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Vorwort

Der Reformstau im Arbeitsrecht muB dringend abgebaut werden." Dariiber sind sich
Sozialpartner, Politiker und Arbeitsrechtler grundsatzlich einig. Diese (bereinstimmende
Auffassung trifft insbesondere auf das Betriebsverfassungsgesetz zu. Denn von einer
Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes werden wichtige impulse fur eine Neube-
lebung von Wirtschaft und Sozialstaat erwartet. Der Abbau des Reformstaus darf aber
nicht ausschlieBlich gegenwartsbezogen sein, sondern muf3 auch auf die entscheiden-
den Herausforderungen der Zukunft abstellen. Und diese Zukunft wird sehr stark von
einem Wandel der Unternehmensstrukturen und Erwerbsarbeit gekennzeichnet sein.

Konsensfahige Losungsvorschldge zur Reform des Betriebsverfassungsgesetzes liegen
aber noch nicht auf dem Tisch. Eine Hauptursache fiir diese Situation besteht darin, daf3
eine systematische Darstellung des betrieblichen Wandels und daraus resultierende An-
forderungen an ein zu veranderndes Betriebsverfassungsgesetz bisher nicht vorlag. Erst
auf einer solchen Grundlage lassen sich sinnvoll neue, zukunftsweisende Regelungen im
Arbeitsrecht finden. Und erst dann lassen sich auch konsensféhige Lésungen zwischen
Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Politik entwickeln.

Da offensichtlich ein wachsender Bedarf an einer grundlegenden Information besteht,
hat die Friedrich-Ebert-Stiftung im Rahmen ihres Gesprachskreises Arbeit und Soziales
ein Gutachten vergeben, das den Wandel unternehmerischer Strukturen aufzeigt und
danach fragt, in welchen Hinsichten ein Reformbedarf zum Betriebsverfassungsgesetz
besteht.

Wir bedanken uns bei Herrn Dr. Wolfram Wassermann vom Kasseler Verein fiir Sozial-
forschung fir die Erstellung dieses Gutachtens. Wir hoffen, daB diese Studie dazu bei-
tragt, angemessene Losungsstrategien im Hinblick auf eine Novellierung des Betriebsver-
fassungsgesetzes zu erarbeiten.

Dr. Ursula Mehrlander Peter K&nig
Leiterin des Gesprachskreises Referent fiir Sozialpolitik
Arbeit und Soziales

" Vgl. hierzu: New Deal im Arbeitsrecht?, 1999, Reihe Gesprachskreis Arbeit und Soziales Nr. 88,
hrsg. vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeit und Sozialpolitik, Bonn
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1. Vorbemerkung

In der Koalitionsvereinbarung der Bundesregierung vom 20. Oktober 1998 hieB3
es zur Reform der Betriebsverfassung:

,, Die neue Bundesregierung wird die Mitbestimmung am Arbeitsplatz sowie in
Betrieb und Verwaltung im Interesse der Beteiligung und Motivation der Be-
schdftigten stdrken und an die Verdnderungen in der Arbeitswelt anpassen. Vor-
rangig ist dazu eine grundlegende Novelle des Betriebsverfassungsgesetzes
(Betriebsbegriff, Arbeitnehmerbegriff, Telearbeit, Vereinfachung des Wahlver-
fahrens)...“

Im Vorfeld der Realisierung dieses Reformvorhabens vergab die Friedrich-
Ebert-Stiftung, Bonn, den Auftrag fiir ein Gutachten zum Thema , Reformbedarf
des Betriebsverfassungsgesetzes aus sozialwissenschaftlicher Sicht“. Die vorlie-
gende Arbeit bezieht sich auf sozialwissenschaftliche Studien der letzten Jahre,
die die Praxis der Betriebsritearbeit unter den Bedingungen der geltenden ge-
setzlichen Bestimmungen zum Gegenstand haben und aus denen Hinweise zu
Einzelaspekten einer notwendigen bzw. wiinschenswerten Reform des Betriebs-
verfassungsrechts zu gewinnen waren. Gegenstand des Gutachtens sind auch die
sehr differenzierten und bereits in die Form neuer Gesetzestexte gebrachten
Ausarbeitungen des DGB (1998) und der DAG (1999). Dariiber hinaus wurden
Vorschlige aus der seit dem Regierungswechsel im September 1998 begonne-
nen Reformdebatte von Wissenschaftlern, Mitbestimmungsexperten und Ar-
beitsrechtlern sowie Uberlegungen und Beitridge von Betriebsratsmitgliedern,
soweit diese dem Autor zuginglich waren, beriicksichtigt. Es ging dem Autor in
erster Linie darum, einen strukturierten Uberblick iiber die derzeit formulierten
Reformvorstellungen vorzulegen. Dabei war es notwendig, sich auf eine Reihe
besonders relevanter Problembereiche zu konzentrieren. Die in diesem Gutach-
ten eingehender dargestellten Reformdimensionen korrespondieren mit den im
Regierungsprogramm 1998 genannten Stichworten. Viele weitere Vorschlége,
die deswegen nicht unberechtigt oder unwichtig waren, bleiben so zwangslaufig
unerwihnt. Zu einzelnen Teilbereichen hat der Autor zusitzliche, teilweise auch
abweichende, Vorschlige und Anregungen formuliert.

Trotz des Versuchs, sich auf Kernelemente einer notwendigen Reform zu kon-
zentrieren, ist eine umfangreiche Arbeit entstanden. Die Vielfalt und Komple-
xitit der vom Gesetzgeber in nichster Zeit zu entscheidenden Fragen ergibt sich
nicht zuletzt daraus, daB durch die fast 30jihrige Laufzeit des fast unveranderten
Gesetzes von 1972, in der sich wirtschaftliche Strukturen teilweise gravierend
verandert haben, ein erheblicher Nachholbedarf zur Modernisierung und Weiter-
entwicklung entstanden ist.



2. Das Gesetz ist in die Jahre gekommen

1969: ,Mehr Demokratie wagen!‘

Die Zahl der Betriebsrite — und damit auch der Betriebsratsmitglieder — hatte in
den siebziger Jahren einen starken Aufschwung erlebt. Im Zeitraum zwischen
1968 und 1981 wuchs die Zahl der Betriebsratsgremien um fast 50 Prozent, die
der Betriebsratsmitglieder um 40 Prozent. Dies war einerseits Ergebnis der No-
vellierung des Betriebsverfassungsgesetzes aus dem Jahre 1972, die den Be-
triebsriten verbesserte Arbeitsbedingungen (Freistellungsregelungen und ver-
starkte Weiterbildungsrechte) sowie eine Reihe wichtiger neuer Handlungs-
rechte etwa im Bereich personeller und sozialer Fragen, der Arbeitsgestaltung
und der Mitbestimmung bei Betriebsinderungen (Sozialplangestaltung) brachte.
Gleichzeitig spiegelt sich in der deutlichen Vermehrung der Betriebsriate damals
sicher auch die allgemeine Reformstimmung in der Gesellschaft. ,, AMehr Demo-
kratie wagen!“, das Reformmotto Willy Brandts, schlug sich auch auf betriebli-
cher Ebene u.a. in der weiteren Verbreitung des Mitbestimmungsgedankens nie-
der.

Zahl der Betriebsratsgremien 1968 - 1998

40039

35343 34807

1968 1972 1975 1978 1981 1984 1987 1890 1994 1908

Quelie: DGB, endgiiltige Gesamtergebnisse
(ab 1994 mit ostdeutschen Betrieben, 1998 Schatzung aufgrund der Ergebnisse von
IGM, HBV und IG BAU )

Die Reaktion der Arbeitgeberseite auf die 72er Reform war zunachst ablehnend:
,Lastig, sinnlos, kostentrachtig war der verbreitete Kommentar im Unterneh-
merlager damals. Unmittelbar nach dem Inkrafttreten des neuen Gesetzes 1972
begannen dann auch die Auseinandersetzungen um seine Realisierung in der be-
trieblichen Praxis. So muBte beispielsweise allein die IG Metall damals 5.000
Klageverfahren vor den Arbeitsgerichten zur Durchsetzung der Weiterbildungs-
anspriiche der BR-Mitglieder nach § 37, Absatz 6 BetrVG fithren. Aber schon
drei Jahre nach der Reform auf einer Tagung zum Thema ,,1.000 Tage Betriebs-
verfassung® hieB es: ,,Das Betriebsverfassungsgesetz miifite erfunden werden,
wenn es nicht schon real existierte!* Das kam damals nicht aus dem Mund eines
Gewerkschaftssekretiars, sondern vom ehemaligen Personalvorstandsmitglied
des Chemiekonzerns Henkel (vgl. Wassner, 1997).

Die Reform des Betriebsverfassungsgesetzes zu Beginn der 70er Jahre trug aus
heutiger Sicht eindeutig zur Stabilisierung und Festigung des dualen Systems
der Interessenvertretung bei. Durch den Ausbau der Handlungsrechte der be-
trieblichen Interessenvertretung wurde die Position der Betriebsrite gestirkt,
gleichwohl gab es aber keinen Zweifel am Vorrang tariflicher gegeniiber be-
trieblichen Regelungen. Zudem verbesserte das Gesetz die Kooperationsmog-
lichkeiten zwischen Betriebsraten und Gewerkschaften (vgl. Funder, 1995).

Gewinn fiir die Arbeitnehmer

Aus der Sicht der Arbeitnehmer, die in Betrieben mit Betriebsraten beschiftigt
sind, ist die Bilanz der vergangenen 30 Jahre unter dem 1972 novellierten Ge-
setz insgesamt und in erster Linie positiv. Das Vorldufergesetz von 1952 war
rechtspolitisch an einem konservativen Gesellschaftsmodell orientiert gewesen.
Es hatte den Betriebsriaten bei partnerschaftlichem Wohlverhalten Ordnungs-
funktionen abverlangt, die sie wegen fehlender Kompetenzen und mangelnder
Konfliktfahigkeit letztlich nicht erfiillen konnten (vgl. Vitt, 1972). Das neue Ge-
setz hatte den Betriebsraten wichtige neue Kompetenzen gebracht. Die Beteili-
gungs-, Mitwirkungs-, Zustimmungs- und Mitbestimmungsrechte waren gegen-
iber dem Gesetz von 1952 in wesentlichen Bereichen verbessert worden. Die
insgesamt positive Bilanz bezieht sich auf einen allgemeinen Zugewinn an Ge-
staltungs- und Entfaltungsfreiheit der Arbeitnehmer unter dem Schutz von Be-
triebsriten, der im einzelnen schwer meBbar ist. Hierzu trugen vor allem klar
definierte Mitwirkungs- und Informationsrechte bei, die nicht nur auf formale
oder gar marginale Fragen begrenzt sind, sondern auch unternehmerische Kon-
zepte beeinflussen konnen. Weitere Merkmale, die zu dieser positiven Bilanz
aus Arbeitnehmersicht fithrten, waren eine klare Zuordnung der Interessenver-
tretungen zu den maBgebenden Entscheidungsebenen, Sanktionen, die das
Leerlaufen der Vertretungsrechte verhindern, sowie schnelle Verfahren der



Streitschlichtung und schlieBlich die Riickendeckung und Erginzung durch ge-
werkschaftliche Interessenvertretung (vgl. Dieterich, 1996).

Im Urteil der Arbeitnehmer werden Ansehen und EinfluB der Betriebsrate im
allgemeinen iiberwiegend positiv bewertet. So waren Arbeitnehmer in einer En-
de der 80er Jahre durchgefiihrten Reprisentativbefragung zu 80 Prozent mit der
Leistung ihrer Betriebsrate zufrieden. Was den EinfluB ihrer Betriebsrate auf
betriebliche Entscheidungen angeht, so urteilten die Arbeitnehmer niichterner
und differenzierter: Etwas mehr als die Hilfte der Befragten attestierten ihren
betrieblichen Interessenvertretern einen ziemlich groBen oder sehr groBen Ein-
fluB, gut zwei Funftel hielten den EinfluB eher fiir gering bzw. sehr gering. In
groBeren Betrieben, in denen die Arbeit der Betriebsrite unter gesicherten und in
gewisser Weise professionellen Bedingen verlaufen kann, war die Zufriedenheit
mit der Interessenvertretung deutlich hoher als in Kleinbetrieben (vgl. Bertl,
1989, S. 107ff).

Betriebsrat als Co-Manager

Der spitestens mit Beginn der 80er Jahre einsetzende Prozefl der “Verbetriebli-
chung” der industriellen Beziehungen hat den Betriebsraten dann einen weiteren
kontinuierlichen Bedeutungszuwachs beschert. Immer mehr Regelungsbereiche
wurden von der iiberbetrieblich-tariflichen auf die einzelbetriebliche Ebene ver-
lagert (zB. betriebliche Umsetzung der Arbeitszeitverkiirzung), und neue Auf-
gabenbereiche in den Unternehmen kamen hinzu (z.B. Einfithrung neuer Tech-
nologien, Arbeitsgestaltung, Unternehmensumstrukturierung, Standortsicherung
etc.). Heute sind die Betriebsréte beispielsweise an Abkommen zur Beschafti-
gungssicherung, an Weiterbildungsprojekten, bei der Einfithrung von Gruppen-
arbeit und neuer Organisationsstrukturen der Unternehmen beteiligt. All dies
geht kaum ohne handlungsfihige und von den Belegschaften legitimierte Ver-
handlungspartner auf der Arbeitnehmerseite. Als es in Ostdeutschland in den
90er Jahren darum ging, die groBen Kombinate zu zergliedern, Einzelbetriebe zu
privatisieren und Betriebsstillegungen sozial- und mitbestimmungspolitisch zu
begleiten, kam den dort gerade erst gebildeten Betriebsriten eine von allen Sei-
ten anerkannte stabilisierende Rolle zu. Mancher ostdeutsche Betrieb hitte ohne
das Engagement scines Betriebsrats diese schwierige Phase nicht iiberstanden
(vgl. Bieszcz-Kaiser u.a., 1995).

Der Betriebsrat als “Co-Management” wird in den Unternehmen bei allen fol-
genreichen betrieblichen Veridnderungen gebraucht. Im Bericht der ,.Kom-
mission Mitbestimmung® heiBt es dazu: ,,Die fir die Praxis zahlreicher Betriebs-
rite im ProzeB der Umstrukturierung typische Konstellation zwischen einer um-
fassenden Gestaltungspolitik, die sich bis hin in die Geschaftspolitik des Unter-

nehmens erstreckt, und der Sicherung sozialen Schutzes wird haufig mit dem
Begriff des Co-Management gefafit. Dieser Begriff ist weder bei Arbeitgebern
noch bei den Gewerkschaften unumstritten. Es trifft jedoch zu, daBl Betriebsrite
heute in zahlreichen Unternehmen zumindest in bezug auf ihren Zugang zu In-
formationen oft wie Mitglieder der Unternehmensleitung behandelt werden und
daB von thnen im Gegenzug verlangt wird, selbst unternehmerisch zu denken...
(Kommission Mitbestimmung, 1998, S. 77f). Insoweit hat die “Institution Be-
triebsrat” in den vergangenen 30 Jahren zweifellos eine kontinuierliche Aufwer-
tung erfahren.

Interessante Einblick in langerfristige Entwicklungsprozesse von Betriebsrats-
praxis erlaubte eine Follow-Up-Studie, die Hermann Kotthoff Anfang der 90er
Jahre in Betrieben kleiner und mittlerer GréBenordnung durchfithrte, die er be-
reits in den 70er Jahren schon einmal untersucht hatte. Nach 15 Jahren stellte
sich heraus, daB sich die Stellung einer Reihe von Betriebsriten, deren Praxis er
damals als defizient bewertet hatte (,,isolierter Betriebsrat®, , Betriebsrat als Or-
gan der Geschiftsleitung®), einen ProzeB der Effektivierung ihrer Interessenver-
tretungstatigkeit und der Emanzipation zu anerkannten Akteuren der betriebli-
chen Sozialordnung hinter sich gebracht hatten. Wiahrend in den 70er Jahren
zwei Drittel der untersuchten Betriebsriate eine defiziente Vertretungsstruktur
und nur ein Drittel eine wirksame aufwiesen, war das Verhiltnis jetzt genau um-
gekehrt: nur noch ein Drittel war defizient und zwei Drittel praktizierten mittler-
weile eine effiziente Interessenvertretungspolitik. Kotthoff wies nach, daB3 diese
Emanzipationsentwicklung nicht als Ergebnis duBerer, wirtschaftlicher oder
technologischer Einfliisse, sondern innerbetrieblicher Lern- und Entwicklungs-
prozesse zwischen Belegschaft, Betriebsrat und Arbeitgeber zu verstehen ist
(vgl. Kotthoff, 1995). Diese Erkenntnisse korrespondieren mit Ergebnissen ei-
gener Studien zur Entwicklung der Betriebsratspraxis iiber lingere Zeitraume.
Betriebsrate durchlaufen vom Zeitpunkt ihrer erstmaligen Wahl eine Reihe von
Lern- und Entwicklungsphasen, bis sie — u.U. erst nach mehreren Wahlperioden
und Generationswechseln — eine reife Struktur und eine den betrieblichen Pro-
blemlagen angemessene Arbeitsweise entwickelt haben. Die Anerkennung als
kompetente Manager von Belegschaftsinteressen ist jeweils das Ergebnis einer
Reihe von Kampfen und damit verbundenen Lernprozessen (vgl. Wassermann,
1999, S. 130ff).

Betriebsrat als Produktionsfaktor

Die hohe Akzeptanz, die die Institution Betriebsrat mittlerweile auch im Arbeit-
geberlager genieBt, wird eindrucksvoll in einer im Sommer 1999 vom Institut
der deutschen Wirtschaft, Koln, veroffentlichten Studie dokumentiert. Horst-
Udo Niedenhoff untersuchte im Rahmen einer Befragung von Managementver-



tretern und Betriebsratsmitgliedern die Zusammenarbeit von Betriebsriaten und
Personalabteilungen in groBeren Betrieben. Ein besonders interessantes Ergebnis
dieser Untersuchung betrifft eine iiberraschend positive Stellung der Betriebsréte
im BewuBtsein des Managements. 80 Prozent der Managementvertreter meinten
z B. ,unternehmerisches Handeln bedeutet, das Organ des Betriebsrats zu ak-
zeptieren und die konkrete Gestaltung der vertrauensvollen Zusammenarbeit
voranzutreiben®. 48 Prozent halten den Betriebsrat sogar fur ein Mitentschei-
dungsorgan mit entscheidendem EinfluB auf die Willensbildung der Beschif-
tigten, weitere knappe 40 Prozent der Befragten meinten dies immerhin noch
teils-teils“. Fast 70 Prozent der Manager halten den Betriebsrat fiir eine be-
triebliche Fiihrungskraft und fast die Halfte halt ihn ausdricklich fiir einen
wichtigen Produktionsfaktor. 80 Prozent glauben, je qualifizierter ein Betriebs-
rat sei und je partnerschaftlicher Betriebsleitung und Betriebsrat zusammenar-
beiteten, um so weniger bediirfe es der Mitwirkung der Gewerkschaften be1 der
Losung innerbetrieblicher Probleme.

Sowohl aus Arbeitgeber- wie auch aus Betriebsratssicht hat das Qrgan Betriebs-
rat eine hohe Bedeutung. Dabei messen die Arbeitgeber und die Betriebsleitun-
gen dem Betriebsrat im allgemeinen eine etwas hohere Bedeutung zu, als die
Betriebsrite selbst. 64 Prozent der befragten Betriebsratsmitglieder maBBen dem
Organ BR in ihrer Firma eine sehr hohe oder hohe Bedeutung zu. Auf Arbeitge-
berseite waren dies rund 83 Prozent. Wihrend ein Drittel der Betriebsrite
glaubte, daB ihr Organ im Betrieb nur mittelmiBige Bedeutung habe, waren dies
auf Arbeitgeberseite nur rund 12 Prozent. Somit sehen die Betriebsrite ihre eige-
ne Situation niichterner als die Arbeitgeberseite. Hohe Ubereinstimmung brachte
die Bewertung der Zusammenarbeit durch beide Seiten: 76 Prozent der Manager
nannten die Zusammenarbeit gut oder sehr gut, immerhin 70 Prozent der Be-
triebsratsmitglieder waren der gleichen Meinung (vgl. Niedenhoff, 1999, S. 63f).

Niedenhoff kommt auf dem Hintergrund dieser Ergebnisse zu folgender Be-
wertung: ,,Der Betriebsrat ist durch seine Mitwirkungs- und Mitbestimmungs-
rechte ein Produktionsfaktor. Dies ist so und sollte von keiner Seite beklagt
werden. In der iiberwiegenden Mehrzahl der Betriebe in der Bundesrepublik
Deutschland trigt die partnerschaftliche Zusammenarbeit von Betriebsrat und
Betriebsleitung dazu bei, das Betriebsklima zu verbessern und den Betriebsfrie-
den zu erhalten. Gibe es kein Betriebsverfassungsgesetz, miilten dennoch die
Mitarbeiter in irgendeiner Weise am EntscheidungsprozeB im Betrieb beteiligt
sein, um diesen Betriebsfrieden zu erhalten. Konsens ist somit die Grundlage fiir
die Ildentiﬁkation der Mitarbeiter mit dem Unternehmen® (Niedenhoff, 1999, S.
24).

! So erfreulich dieses Bekenntnis zur ,,Betriebsverfassungskultur® auch ist, so bleibt doch an-
zumerken, daB derartige Resiimees bisher leider gerade nicht fur die ,,iberwiegende Mehrheit der Be-

Die Haltung der Arbeitgeberseite in der Beurteilung des Betriebsriatewesens ist
aber bekanntlich nicht einheitlich. Gerade aus Kreisen der mittelstdndischen
Wirtschaft, und damit aus einem weitgehend ,,mitbestimmungs-unerfahrenen®
Bereich wird immer wieder unterstellt, die Mitbestimmungsrechte hatten — ins-
besondere im Zusammenhang mit Personalreduktionen und betrieblichen Um-
strukturierungen - eine arbeitskostenerhohende Wirkung, wiirden sich also fiir
die deutschen Unternehmen im Vergleich zu nationalen Wirtschaften mit gerin-
geren Mitbestimmungsrechten der Arbeitnehmerseite, als Standortnachteil aus-
wirken. Eine empirische Untersuchung der betriebswirtschaftlichen Effekte der
Mitbestimmungsrechte der Betriebsrite bei Kiindigungen und Entlassungen
kommt aber zu dem Ergebnis, daB gerade hier die Tatigkeit der Betriebsrate als
organisatorisch und okonomisch effizient einzustufen sei. Der Einschrankung
von Handlungsoptionen des Managements durch mehr oder weniger weitgehen-
de Informationspflichten, und dem daraus oftmals resultierenden Verzicht auf
Entlassungen, stehe in Firmen mit Betriebsriaten ein nennenswerter Gewinn in
Form erhohter Betriebsbindung, Motivation und Loyalitit der Beschaftigten ge-
geniiber. ,Die Beteiligung von Arbeitnehmervertretern bei geplanten Entlassun-
gen wirkt offenkundig mittelbar produktivitats- bzw. effizienzsteigernd* (Frick,
1997, S. 268).

Vom Erfolgsmodell zum Auslaufmodell?

Gleichzeitig kann die , Institution Betriebsrat™ jedoch nicht als auf Dauer gesi-
chert gelten. Der Spiegel schrieb im Sommer 1998: “Im 26. Jahr ihrer Existenz,
so scheint es, ist die Mitbestimmung, wie sie im Betriebsverfassungsgesetz ver-
ankert ist, vom Absterben bedroht” (Der Spiegel, Heft 35/98). So sensationsli-
stern diese Formulierung erscheint, so ernst ist ihr Hintergrund. Dies hat im we-
sentlichen zwei Griinde. (1) Jahrzehntelang hat man “Mitbestimmung” nur fiir
den Bereich groBer Produktionsbetriebe und groBer Verwaltungen entwickelt.
DaB es im Bereich kleiner Betriebe seit langem ausgedehnte mitbestimmungs-
freie Zonen gab, wuBte man. Aber erst heute wird die betriebliche Vertretungs-
liicke als Hemmnis fiir die weitere Verbetrieblichung der industriellen Bezie-
hungen erkannt. (2) Das Konzept des Betriebsrats nach dem Betriebsverfas-
sungsrecht setzt geschlossene Betriebe als technisch-organisatorische und so-
ziale Einheiten voraus. Die neuere Tendenz einer Auflésung geschlossener Be-
triebseinheiten in Form von Betriebsaufspaltungen, Outsourcing von Dienst-
leistungbereichen bis hin zur Schaffung rdumlich zerstreuter, quasi ,,virtueller*
Arbeitsverbiinde, die nur noch iiber moderne Kommunikationsmedien zusam-
mengehalten werden, stellen die bisherigen Organisationsformen der Betriebs-

triebe in der Bundesrepublik Deutschland®, sondern nur fiir einen begrenzten Kreis groBer Betriebe
und Untemehmen gezogen werden kénnen.



riatearbeit gewissermaBen vor die Existenzfrage. Wenn die modernen Wachs-
tumsbereiche weiterhin weitgehend betriebsratsfrei bleiben, dann ist auch die
Institution Betriebsrat als Ganzes gefahrdet.

Wirkungsgrad der Mitbestimmung seit Jahren riickliufig

In den achtziger Jahren begann der positive quantitative Entwicklungstrend des
Betriebsritewesens langsam umzukippen. Zwischen 1981 und 1990 sank die
Zahl der Betriebsrite um zehn, die der Betriebsratsmandate um acht Prozent.
Der Hintergrund dieser Riickentwicklung lag sicherlich in einer Reihe von
Strukturverinderungen in den Betrieben und Belegschaften, die vor allem tradi-
tionell gewerkschaftlich gut organisierte Bereiche betrafen. BetriebsschlieBun-
gen, Arbeitsplatzverlagerungen, der Niedergang ganzer Branchen, in denen die
Mitbestimmung fest verankert war (Stahl, Bergbau, Textil), gehorten dazu.
Gleichzeitig wuchsen neue Wirtschaftsstrukturen im Bereich von Banken, Ver-
sicherungen und im privaten Dienstleistungsgewerbe, in denen Betriebsrate zu-
néchst eher selten anzutreffen waren und die Gewerkschaften nur schwache Po-
sitionen hatten (vgl. Rudolph u.a., 1998). Die kontinuierliche Auslagerung von
Betriebsteilen aus groBen Industriebetrieben und ihre Uberfiihrung in den Be-
reich kleiner selbstindiger Dienstleistungsfirmen loste die betroffenen Beschif-
tigtengruppen auch aus Mitbestimmungszusammenhangen, ein Vorgang, der bis
heute anhalt (vgl. Wassermann, 1999b).

Vergleicht man die Entwicklung der Betriebe in Industrie und produzierendem
Handwerk in den achtziger Jahren mit den Zahlen aus der gewerkschaftlichen
Betriebsratsstatistik, so zeigt sich, daB es hier zwar bis Mitte der 80er Jahre
moglich war, die Position der Betriebsrite trotz Strukturveranderungen weitge-
hend stabil zu halten. Wiahrend zwischen 1978 und 1987 rund zwanzig Prozent
der Betriebe mit 20 und mehr Beschiftigten wegbrachen, verminderte sich die
Zahl der Betriebsratsgremien in diesem Wirtschaftsbereich um nur finf Prozent.
Ab 1987 aber kam es im westdeutschen verarbeitenden Gewerbe zu einer
Trendwende: Die Zahl der Betriebe stieg wieder deutlich an, aber die Zahl der
Betriebsratsgremien sank weiter ab. Der Grund fiir das Plus an Betriebsréten im
Jahre 1994 in Hohe von rund 18 Prozent muBl wohl weitgehend dem — voriiber-
gehenden - Zugewinn im Osten zugerechnet werden. Im Organisationsbereich
der IG Metall zumindest stagnierte die Zahl der BR-Gremien im Westen 1994
gegeniiber 1990, wihrend der Zuwachs von 14 Prozent allein im Osten erzielt
wurde (vgl. Rudolph, u.a. 1998). Bei den Wahlen 1998 ist hier die Zahl der BR-
Gremien um rund 5 Prozent gegeniiber 1994 gesunken. Ein Plus ergab sich nur
optisch durch die Integration der neu hinzugekommenen Textil- und Beklei-
dungsbetriebe (vgl. IG Metall, 1999). Seit Ende der achtziger Jahre ist demnach
in der Industrie, also dem Wirtschaftsbereich, in dem Betriebsrite traditionell

den stirksten EinfluB haben, ein relatives Zuriickweichen der Verbreitung von
Betriebsriten zu verzeichnen.

Beschiftigungsentwicklung und Zahl der Betriebsréte im
Dienstleistungsbereich 1984 bis 1998
(1984 - 1990 West, ab 1994 West+Ost)
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Dramatischer ist das Bild im privaten Dienstleistungsbereich. Da uns hier keine
Betriebsstatistik zur Verfiigung steht, miissen wir auf eine Gegeniiberstellung
zwischen Beschiftigtenentwicklung und Zahl der Betriebsratsgremien zuriick-
greifen. Hier wird deutlich, daB sich seit Mitte der achtziger Jahre Wirtschafts-
wachstum und Gewicht der Betriebsrite geradezu in einer Scherenentwicklung
auseinander bewegen. Wihrend die Beschiftigung in diesem Bereich zwischen
1984 und 1990 um 12 Prozent stieg, sank der Bestand an Betriebsriten in
Dienstleistungsbetrieben um acht Prozent. Diese negative Tendenz setzte sich
auch in den neunziger Jahren fort. Zwischen 1990 und 1994 verminderte sich
z.B. im Organisationsbereich der Gewerkschaft HBV der Bestand an Betriebs-
raten in Westdeutschland um acht Prozent, das Plus an Betriebsraten ( 5%) ge-
geniiber 1990 wurde allein durch die Betriebe im Osten erreicht (vgl. Rudolph,
u.a., 1998). Bei den BR-Wahlen 1998 verzeichnete die HBV-Statisitk im We-
sten eine weitere Reduktion der Zahl der Betriebsrite und ein geringfiigiges Plus
an BR-Gremien im Osten (vgl. HBV, 1999).

Fazit: Es ist der Institution Betriebsrat unter den gegebenen Bedingungen weder
gelungen, im Produktionsbereich ihren alten Verbreitungsgrad zu sichern, noch



im Dienstleistungsbereich ihren EinfluB entsprechend des dortigen Wachstums
auszudehnen. Der Strukturwandel der Arbeit von Produktion zu Dienstleistun-
gen, die Verianderung der Betriebsstrukturen von geschlossenen GroBbetrieben
zu Ausgliederungen und kleinbetrieblichen Neugriindungen konnte auf der Ebe-
ne der Betriebsratsstrukturen nicht durch addquates Wachstum und entsprechen-
den Formenwandel nachvollzogen werden. Der Wirkungsgrad des Betriebs-
verfassungsgesetzes nimmt angesichts des Strukturwandels innerhalb der deut-
schen Wirtschaft schleichend ab.

Unternehmenserosion und alte Versdumnisse

Auch die Autoren der Kommission Mitbestimmung haben 1998 u.a. die Frage
untersucht, inwieweit sich seit den achtziger Jahren die Reichweite des Mitbe-
stimmungssystems, also die Verbreitung von Betriebsraten und Aufsichtsraten
in der Wirtschaft, veriandert hat. Sie kommen zu einem #hnlich alarmierenden
Ergebnis: Die mitbestimmungsfreie Zone im privaten Sektor .der deutschen
Wirtschaft - das ist der Anteil der Arbeitnehmer, die in Betrieben ohne Auf-
sichtsriate und ohne Betriebsrate arbeiten - hat sich danach von 51 Prozent aller
Arbeitnehmer Mitte der achtziger Jahre auf iiber 60 Prozent Mitte der neunziger
Jahre ausgeweitet (vgl. Kommission Mitbestimmung, 1998, S. 52-54). Der An-
teil der Arbeitnehmer in Betrieben des privaten Sektors mit Betriebsriten hat
sich im gleichen Zeitraum von 51 Prozent auf knapp 42 Prozent verringert, wo-
bei hier insbesondere zu Buche schlug, daB8 der Zahl der hinzugekommenen ost-
deutschen Betriebe kein entsprechendes Wachstum bei der Zahl der Betriebs-
ratsgremien zwischen 1990 und 1994 gegeniiberstand. (vgl. Hassel, u.a., 1999,
S. 168).

Der Terrainverlust der Betriebsrate um zehn Prozentpunkte gegeniiber dem Ver-
breitungsgrad in den 80er Jahren kann als Ergebnis mangelnder Anpassungsfa-
higkeit des Betriebsritewesens an Erosions- und Umstrukturierungsprozesse in
der Wirtschaft verstanden werden. Und hieraus ergibt sich ein spezifischer Re-
formbedarf fiir die Definition der Wahl- und Vertretungsbereiche von Betriebs-
riten in Betriebsstrukturen, die sich seit Beginn der 70er Jahre stark verdndert
haben. Die Tatsache aber, daB offenbar zu keinem Zeitpunkt mehr als die Halfte
der Arbeitnehmer in den GenuB von Mitbestimmung durch Betriebsrite ge-
kommen ist, erinnert daran, daB das Betriebsratewesen in Kleinbetrieben bisher
noch nie eine iiber Randphinomene hinausgehende Rolle gespielt hat. Und hie-
raus ergibt sich eine weitere, viel schwierigere, Anforderung an eine Reform des
Betriebsverfassungsrechts zu Beginn des 21. Jahrhunderts: Wie ermoéglichen
wir, daB grundsitzlich allen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, unabhingig
davon, ob sie in Klein- oder GroBbetrieben, in Industrie, Handwerk, Handel oder
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privaten Dienstleistungen tétig sind, eine reelle Chance zur Wahl von Betriebs-
riten er6ffnen wird?

Vertretungsliicke in Kleinbetrieben

Betriebliche Mitbestimmung und iiberbetriebliche Tarifpolitik gelten i1m all-
gemeinen als die beiden einander erginzenden Handlungsfelder oder ,,Sdulen®
des Systems der industriellen Beziehungen in Deutschland. IThr ineinander grei-
fendes und sich erginzendes Zusammenspiel setzt voraus, daB beide Politik-
ebenen sich auf einen moglichst groBen Verbreitungsgrad innerhalb der Wirt-
schaft stiitzen konnen. Eine Untersuchung des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) hat 1998 auf eine erhebliche Vertretungsliicke im Be-
tricbsridtewesen hingewiesen. Wihrend in Westdeutschland knapp 70 Prozent
(Ostdeutschland 52%) der Betriebe mit mindestens fiinf Beschiftigten in den
Geltungsbereich eines Tarifvertrags fallen, verfiigten die Belegschaften nur in
knapp 16 Prozent (Osten: 14%) der betriebsratsfahigen Betriebe iiber einen Be-
triebsrat.

Nur eine Minderheit der Betriebe bildet heute gewissermallen die ,, Kernzone*
im System der industriellen Beziehungen, in der sowohl eine Tarifbindung be-
steht als auch Betriebsrite existieren, die einerseits an der Entwicklung und
Durchsetzung und andererseits an der Umsetzung und Kontrolle tariflicher Ver-
einbarungen mitwirken konnen. Diese beiden Kriterien treffen in Westdeutsch-
land auf 14 Prozent und in Ostdeutschland nur auf rund 12 Prozent der Betriebe
zu. Die groBenspezifischen Ergebnisse des IAB zeigen, daB erst von einer Gro-
Benordnung von 100 und mehr Beschaftigten aufwirts in einer deutlichen Mehr-
heit der Betriebe sowohl Tarifvertrage gelten als auch Betriebsrite existieren.
Aber erst die Gruppe der GroBbetriebe ab 1.000 Beschiftigten gehort zu fast 100
Prozent zur “Kernzone im System der industriellen Beziehungen” wie die Auto-
ren der IAB-Studie den Kreis der Betriebe nennen, die sowohl iiber Tarifbin-
dung als auch iiber Betriebsrate verfiigen. Die Gruppe dieser GroBbetriebe um-
falt im Verarbeitenden Gewerbe im Westen jedoch nur 2 Prozent der Betriebe
(Ost: 1%) und 33 Prozent bzw. 18 Prozent der Beschiftigten (vgl. Arbeits- und
Sozialstatistik, Hauptergebnisse 1996).

Fiir den groBen Kreis mittelgroBer und kleiner Betriebe mit tariflicher Bindung,
aber ohne betriebliche Interessenvertretung, diirfte eine Politik der weiteren De-
zentralisierung von Tarifvereinbarungen u.a. schon deshalb auf erhebliche Hin-
dernisse stoBen. Mit wem soll die Arbeitgeberseite verhandeln, wo es keine Be-

2 Die Ergebnisse basieren auf einer reprisentativen miindlichen Befragung von iiber 9.000 Be-

tricben sowohl im Produzierenden Gewerbe als auch im Bereich privater und 6ffentlicher Dienstlei-
stungen (IAB-Betricbspanel).
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triebsrite gibt? Wer soll iiber tarifliche Standards verhandeln, wo es keine ge-
werkschaftlichen Gruppen in den Betrieben gibt? ,, Auf der Arbeitnehmerseite
fehlen die Akteure, die bei der betrieblichen Umsetzung eines tariflich vorgege-
benen Rahmens die Interessen der Belegschaften aufgreifen, biindeln und in die
Aushandlung betrieblicher Vereinbarungen einbringen konnten. Insofern paft
das Konzept einer Verbetrieblichung der Tarifpolitik eigentlich nur zur Infra-
struktur groBerer Betriebe, geht aber allein schon wegen haufig fehlender be-
trieblicher Interessenvertretungen an den Handlungsbedingungen kleinerer und
mittlerer Betriebe vorbei” (IAB-Betriebspanel, WSI, 1998). Eine andere Frage
ist es, ob eine solche Entwicklung der Betriebsriate zur Tarifpartei iiberhaupt
wiinschbar wire, denn sie miiBten dadurch zwangslaufig vom ,,Sozialpartner*
zum , Tarifgegner* werden.

Aber gerade, wenn man den Erhalt der Flachentarifvertriage als wichtige zweite
Séule der industriellen Beziehungen will, ist man auf ein moglichst verbreitetes
Netzwerk handlungsfihiger Betriebsrite auf der Ebene von Unternehmen und
Betrieben angewiesen. Beide Ebenen , leben* gewissermaBen von engen Wech-
selbeziehungen untereinander. So pliadiert Karl Molitor, ehemals Hauptge-
schiftsfithrer des Bundesarbeitgeberverbandes Chemie, dafiir, die Systeme der
Tarifautonomie und der Mitbestimmung stiarker miteinander zu verkniipfen. Ei-
ne angestrebte Flexibilisierung und Differenzierung der Tarifvertrage hat nur
Sinn, wenn ihre Normen auf betrieblicher Ebene durch die Betriebsparteien aus-
gefiillt und angewandt werden kénnen (vgl. Molitor, 1999).

Reformstau nach 30 Jahren Entwicklung

Das Betriebsverfassungsgesetz wird insbesondere von Arbeitsrechtlern im all-
gemeinen hoch gelobt. Peter Hanau spricht z.B. im Zusammenhang mit dem
1972 grundlegend novellierten Gesetz von einem ,,groBen, ausgesprochen zu-
kunftsfihigen Wurf*, wesentliche durch das Gesetz in die betriebliche Mitbe-
stimungspraxis eingebrachte Elemente, wie etwa Datenschutz, Humanisierung
des Arbeitslebens oder die soziale Abfederung von Umstrukturierungen waren
nach seiner Einschitzung damals gesetzgeberische Pionierleistungen und geho-
ren heute zur Alltagspraxis der betrieblichen Mitbestimmung. ,,Aber die Zeit
geht weiter, und das beste Gesetz kann sich dem nicht entziehen, so sehr es ver-
dient hatte, unter Denkmalschutz gestellt zu werden* (Hanau, 1999, S 37). Auch
Hellmut WiBmann, der neue Prisident des BAG betont die Reformbediirftigkeit
des in der Praxis bewihrten Gesetzes: , Das Gesetz ist in die Jahre gekommen.
Von den Organisationsmustern, auf denen es aufbaut, hat sich die betriebliche
Wirklichkeit 1dngst entfernt” (WiBmann, 1999, S. 3).
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Worin liegen die wichtigsten strukturellen Veranderungen, die zur Reformbe-
durftigkeit des Betriebsverfassungsgesetzes gefiihrt haben?

Die tayloristische Betriebsorganisation, die das Betriebsverfassungsrecht still-
schweigend voraussetzt, ist seit Jahren einem umfassenden Wandel hin zu neuen
Formen von Management, betrieblicher Organisation und Organisation der Ar-
beit unterworfen. Klassische Organisation, Arbeitsteilung, Hierarchie und Kon-
trolle treten mehr und mehr in den Hintergrund. Der Delegation von Entschei-
dung und Verantwortung, der Neugruppierung von Produktions- und Dienstlei-
stungsbereichen sowie der Forderung von Eigeninitiative auf dezentraler, klein-
betrieblicher Ebene kommen immer mehr Gewicht zu. Durch die weitgehende
Auflosung hergebrachter Betriebs- und Unternehmensstrukturen drohen der
Mitbestimmung der Betriebsrite die organisatorischen Bezugspunkte verloren
zu gehen. Es wird zunehmend schwierig, eindeutig abgrenzbare Wahl- und Ver-
tretungsbereiche der Betriebsrate zu finden. Innerhalb der neuen Unternehmens-
strukturen gehen ihnen die Verhandlungspartner fiir mitbestimmungsrelevante
Vereinbarungen verloren. Im Rahmen der Europiisierung und Globalisierung
wirtschaftlicher Entscheidungen und der immer stiarkeren internationalen Ver-
flechtung von Konzernen sind die eigentlichen Top-Entscheidungsebenen mitt-
lerweile haufig auBerhalb des EinfluBbereiches deutscher Gesetze geriickt. Hier
lauft Mitbestimmung zunehmend ins Leere.

Die Wirtschaftsbereiche, die bisher aufgrund ihrer groBbetrieblichen Strukturen
und mitbestimmungspolitischen Traditionen als sichere Kernbereiche von be-
trieblicher Mitbestimmung galten, 16sen sich im Zuge neuer Betriebsorganisati-
on zunchmend auf. An die Stelle groBer, mehrere Funktionsbereiche wie Pro-
duktion, Verwaltung und Dienstleistung integrierender, Einheiten treten Netz-
werke kleiner und kleinster Betriebe und Arbeitsstiatten. Die kontinuierliche
Aufspaltung von Betrieben und Unternehmen, die externe Neuorganisation von
Dienstleistungen, sowie das stirkere Wachstum von Dienstleistungsbereichen
gegeniiber der Produktion tragt zur Auflésung gewachsener Mitbestimmungszu-
sammenhéange bei.

Die Struktur der Belegschaften verdndert sich rasant. Hatten zu Beginn der 90er
Jahre noch tiber 75 Prozent der Beschiftigten den Status sog. ,,Normalarbeits-
verhiltnisse®, so sank deren Anteil bis heute auf einen Anteil von rund 60 Pro-
zent und der normale abhéngige Arbeitnehmer, der gewissermaBen das Objekt
allen Betriebsratshandelns ist, wird voraussichtlich in absehbarer Zukunft nur
noch einen Minderheitenstatus haben. Verschiedene Formen sog. ,,geringfiigiger
Beschiftigung™ und arbeitnchmerihnliche Selbstindige weichen die personelle
Bezugsebene der Betriebsrite auf. Aber nicht nur der rechtliche Status, auch die
Qualifikationen und die Anspriiche der Beschiftigten an ihre Arbeit haben sich
verandert. Beteiligung und Mitentscheidung sind — zumindest in einigen Tatig-
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keitsbereichen — mittlerweile zum selbstverstindlichen Bestandteil von Arbeit
geworden. Hier liegen erhebliche Potentiale fiir eine kiinftige Ausweitung von
Mitbestimmungsrechten auf die Beschiftigten selbst.

Die neuen Organisationsstrukturen der Betriebe und Unternehmen sind fiir die
Interessenvertretung der Arbeitnehmer nicht unter allen Umstinden schéidlich.
Von ihnen kann auch neuer Aufirieb fiir den Mitbestimmungsgedanken ausge-
hen. Die neue Arbeitswelt braucht vor allem hoch qualifizierte, bewegliche und
hoch motivierte Arbeitnehmer. Ersetzt man also straffe Organisation, Arbeits-
teilung, Hierarchie und Kontrolle durch groBere Gestaltungsspielraume und Ver-
antwortung bei den Beschiftigten selbst, dann folgt daraus auch ein erhohter
Beteiligungsanspruch der Arbeitnehmer und ihrer Interessenvertreter an den be-
trieblichen Entscheidungen. Wo Management und Beschiftigte immer starker
ganzheitlich und grenziiberschreitend handeln und entscheiden, ergibt sich auch
fiir die Betriebsrite die Chance, die Fesseln traditioneller Grenzen ihres Han-
delns — wie etwa Betriebs-, Firmen- und Branchengrenzen, traditionelle Perso-
nen- und Berufsgruppenabgrenzungen — zu iiberwinden.

2000: Modernisierung und Beteiligung fordern!

Heute, nach 30 Jahren Praxis des u.a. aus den besonderen Bedingungen der De-
mokratiebewegung der spiten 60er Jahre entstandenen Betriebsverfassungsge-
setzes steht uns kein dem damaligen ,,Mehr Demokratie wagen!“ gleichrangiges
Leitmotiv fiir die anstehende Reform zur Verfiigung. Alle Beteiligten sind in
dieser Hinsicht niichterner geworden. Heute spricht man lieber von ,,Modemi-
sierung® oder ,,Entwicklung®. Im Kern hat sich die politische Fragestellung je-
doch nicht verandert. Auch heute geht es darum, eine Koexistenz zu schaffen
von privater Wirtschaft mit ihrer Eigentums- und Marktorientierung und demo-
kratischen Entscheidungsstrukturen, deren Bezugspunkt die Bedirfnisse der Ar-
beitnehmer als Wirtschaftsbiirger sind. Und dies sollte entsprechend den heute
erweiterten Moglichkeiten und den u.a. in den vergangenen 30 Jahren erworbe-
nen Erkenntnissen iiber den Zusammenhang zwischen produktiver Arbeit und
Menschenwiirde geschehen.

In der Vereinbarungspraxis zwischen Management und Betriebsraten sind in den
vergangenen Jahren in dieser Hinsicht viele wegweisende Losungen gefunden
worden, die dazu beitragen kénnen, die Mitbestimmungspraxis zukunftsfahig zu
machen. Aufgabe des Gesetzgebers wird es sein, im Zuge einer Modernisierung
des Betriebsverfassungsgesetzes und zusitzlicher begleitender Aktivititen Re-
geln aufzustellen, die eine angemessene Weiterentwicklung der Betriebsratspra-
xis auch und gerade in solchen Betrieben und Branchen, in denen die Arbeit der
Betriebsrite durch die genannten Strukturverinderungen derzeit gefahrdet ist,
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bzw. dort, wo Betriebsrate bisher noch nicht FuBl fassen konnten. Das Erfolgs-
modell Betriebsrat muBl nach 30 Jahren Laufzeit dringend modernisiert und zu-
kunftsfihig gemacht werden. Dabei sollte der Gesetzgeber u.a. drei Orientierun-
gen folgen:

Die Schutzfunktion, die Betriebsriate fur die Arbeitnehmer einnehmen, sollte
weiter die Basis der betrieblichen Mitbestimmung sein. Dazu muB3 vor allem auf
betrieblicher Ebene fiir eine flichendeckende Priasenz der Betriebsrite gesorgt
werden. Zur Schutzfunktion gehort auch der Ausbau von Individualrechten der
Beschiftigten gegeniiber dem Arbeitgeber.

Die Gestaltungsfunktion der Betriebsrite mull entsprechend der verdnderten
Unternehmensstrukturen und Problemschwerpunkte weiterentwickelt werden.
Betriebsrite sollten an allen Arbeit und Beschiftigung betreffenden Entschei-
dungen mitwirken und auf den dafiir notwendigen Handlungs- und Verhand-
lungsebenen agieren kénnen.

Das Gesetz sollte Rahmenbedingungen schaffen, die die Entwicklungsfdhigkeit
der betrieblichen Mitbestimmung sicherstellen. Dies verlangt eine angemessene
Kombination zwischen festen und obligatorischen Rahmenregeln im Gesetz, die
insbesondere die Verbreitung von Betriebsriten in bisher , mitbestimmungsfrei-
em* Terrain ermoglichen, und Offnungsklauseln, die unternehmens- und bran-
chenspezifische Entwicklungen durch Tarifvertrage im Sinne von § 3 BetrVG
fordern.
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3. Ausgewiihlte Reformdimensionen

a. Arbeitsgrundlagen der Betriebsrite modernisieren

Schutz und Gestaltung

Der in vielen Untersuchungen der letzten Jahre nachgewiesene allgemeine Be-
deutungsgewinn der Betriebsriate in betrieblichen Entscheidungsprozessen ist
einher gegangen mit einer deutlichen Ausweitung ihres Aufgaben- und Tatig-
keitsspektrums in der betrieblichen Alltagspraxis. Betriebsrate decken weiterhin
ihre traditionelle Schutzfunktion gegeniiber hilfsbediirftigen Arbeitnehmern ab.
Dazu gehort vor allem die Einzelfallintervention bei Konflikten um Bezahlung,
Arbeitszeiten, Versetzungen, Kiindigungen, Konflikten mit Vorgesetzten oder
bei der Kontrolle der Einhaltung von gesetzlichen Bestimmungen zum Schutz
der Arbeitnehmer. Es handelt sich dabei um einen spezifischen reaktiv-fallbezo-
genen Aktionstypus. Konflikte werden dort aufgegriffen wo sie auftreten. Die
Handlungsebene der Betriebsrite ist hier im wesentlichen die Arbeitsplatz- oder
Abteilungsebene, bzw. die Vermittlung zwischen Arbeitsplatzebene und Perso-
nalabteilung. Dieses Tatigkeitsfeld macht nach wie vor einen groflen Teil der
Interessenvertretungsaktivititen aus, und dies wird auch in Zukunft so bleiben.
Schutzaktivititen der Betriebsrite bleiben angesichts der Herrschaftssituation in
den Betrieben weiterhin fiir die Arbeitnehmer unverzichtbar.

Neben diese Basisaufgaben sind aber zunehmend andere Anforderungen getre-
ten, die von den Betriebsriten einen stirker planerisch-strategischen Arbeitstyp
erfordern und auf eine kontinuierliche Kooperation mit verschiedenen Gruppen
und Ebenen des Managements hinauslaufen. Als Beispiele seien die Beteiligung
bei der betrieblichen Umsetzung neuer Arbeitszeitsysteme oder neuer techm-
scher Systeme, beim Versuch der Beschiftigungs- bzw. Standortsicherung, bei
der Einfithrung von Gruppenarbeit und Qualitatsentwicklungsprogrammen oder
im Zusammenhang mit Interessenausgleichs- oder Sozialplanverhandlungen bei
Betriebsinderungen genannt. Die Beteiligung an solchen Entwicklungen ver-
langt von den Betriebsriten weniger die Fahigkeit zu punktueller Kontrolle und
Intervention, sondern vor allem die Entwicklung eigener, die Interessenperspek-
tive der Beschiftigten beriicksichtigender, Vorschlige und Losungsalternativen.
Dies erfordert in gewisser Weise auch die Ubernahme von Arbeitsmethoden des
Managements. In diesem Zusammenhang wird in den letzten Jahren ofter der
Begriff ,,Co-Management™ zur Charakterisierung der neuen Funktionen der Be-
triebsrate gebraucht. Dieser Begriff ist insofern irrefiihrend, wenn darunter ver-
standen wird, die Betriebsrite iiberndhmen Managementaufgaben vom Mana-
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gement. Davon kann nicht die Rede sein. Allerdings kann die Interessenvertre-
tungsarbeit der Betriebsrite in den genannten Problembereichen nur effektiv und
erfolgreich sein, wenn es ihnen gelingt, bei der Gestaltung von Arbeit und Orga-
nisation parallel zum Management eigene Vorstellungen zu entwickeln und sie
mit den ihnen zur Verfiigung stehenden Mitbestimmungsrechten dort zu realisie-
ren, wo dies moglich ist. Aus diesen in den letzten zwanzig Jahren gewachsenen
Gestaltungsaufgaben ergeben sich verdnderte Anforderungen an die personelle,
organisatorische und materielle Ausstattung der Betriebsrdte. Ein Betriebsver-
fassungsgesetz des Jahres 2000 sollte deshalb Rahmenbedingungen fiir eine
zeitgerechte Organisationsentwicklung der Betriebsrdte schaffen.

Erosion der Arbeitsgrundlagen

Gleichzeitig ist in den letzten Jahren eine diesen Anforderungen entgegenlau-
fende Strukturentwicklung zu beobachten, die die Grundlagen einer professio-
nellen Arbeit der betrieblichen Interessenvertretungen zunehmend schwicht und
letztlich in Frage stellt. Die Erosionsprozesse in Unternehmen und Betrieben
(Belegschaftsabbau, Auslagerungen, Outsourcing, Lean-Management etc.) fith-
ren, solange die Zahl der Betriebsratsmandate, Freistellungsrechte und andere
Ausstattungsgrundlagen der Betriebsratsarbeit an Beschaftigtenzahlen innerhalb
des geltenden engen betriebsverfassungsrechtlichen Betriebsbegriffs gebunden
sind, auch zur Erosion der Grundlagen von Betriebsratsarbeit. Viele Betriebsrate
sind in den vergangenen Wahlperioden aufgrund des Belegschaftsabbaus kleiner
geworden und haben teilweise ihre Freistellungen verloren.! Wenn diese Ent-
wicklung nicht korrigiert wird, gehen den Betriebsriten allein durch die Be-
triebserosion die Grundlagen einer professionell betriebenen Interessenvertre-
tungspolitik verloren. Die Anforderungen an strategisch ausgerichtete und kon-
tinuierliche Gestaltungsarbeit konnen aber nicht allein von Kleinbetriebsraten im
,,2Amateurstatus“ erfiillt werden (vgl. Rudolph/Wassermann, 1998, S. 20ff). Wir
haben es hier demnach derzeit mit einem Dilemma aus steigenden Anforderun-
gen und sich allmihlich auflésenden Grundlagen der betrieblichen Interessen-
vertretungsarbeit zu tun.

: Wie stark die betrieblichen Erosionsprozesse die Grundlage fiir professionelie Betriebsratsar-

beit bereits geschwicht haben, geht beispielsweise aus einer Auswertung der 1G Metall hervor. 81
Prozent aller Betricbsratsgremien im Organisationsbereich dieser Gewerkschaft haben heute mittler-
weile weniger als 300 Arbeitnehmer und liegen damit unterhalb des Schwellenwerts, der eine voll-
stindige Freistellung zumindest eines BR-Mitgliedes vorsieht. Die Zahl freigestellter Mandatstrager
hat sich im Industriebereich in den letzten Jahren drastisch verringert (vgl. Benz-Overhage, 1999, S. 5)
Im Organisationsbereich der fiir den Dienstleistungsbereich reprasentativen Gewerkschaft HBV lagen
nach den Betriebsratswahlen von 1998 nur noch knapp 13 Prozent der Betriebsratsgremien in Betrie-
ben mit einer GroBenordnung von 300 und mehr Beschiftigten (vgl. HBV, 1998).
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Aus dieser ,,Zangenbewegung“ von wachsenden Aufgaben und zunehmender
Erosion der personellen und organisatorischen Grundlagen der Betriebsrite er-
gibt sich ein erheblicher Reformbedarf. Gerade hier wird der starke Nachholbe-
darf einer angemessenen Ausstattung der Betriebsrate angesichts von 30 Jahren
Reformabstinenz im Betriebsverfassungsrecht deutlich. Hier sollte der Gesetz-
geber durch klare Entscheidungen zur Stirkung und Weiterentwicklung der Ar-
beitsgrundlagen der Betriebsrite deutlich machen, daB er auch zukiinftig hand-
lungsfahige und souverine Betriebsrite will, die nicht um ihre Existenz bangen
missen. Richtschnur von ReformmaBnahmen auf dieser Ebene sollte der Grund-
satz sein, daB die personellen und organisatorischen Arbeitsgrundlagen der Be-
triebsrite unabhingig von unternehmerischen Erosionsentscheidungen stabil
bleiben und sich den neuen Anforderungen entsprechend weiterentwickeln kon-
nen.

Personelle Basis sichern und weiterentwickeln

Die an Beschiftigungszahlen gebundenen Schwellenwerte fiir die Zah! der Be-
triebsratsmandate sowie die Zahl der Freistellungen fir professionelle Interes-
senvertretungsarbeit sollten mit dem Ziel tiberarbeitet werden, daB auch in klei-
neren Betriebseinheiten, seien sie das Ergebnis von Schrumpfungen, von Be-
triebszerteilungen oder von betrieblichen Neugriindungen, die organisatorischen
Grundlagen fiir eine professionelle Interessenvertretungsarbeit der Betriebsrite
sichergestellt werden.

Eine Gegeniiberstellung der gesetzlichen Vorschriften iiber die Zahl der Be-
triebsratsmandate in Abhangigkeit von der Zahl der Arbeitnehmer bzw. wahlbe-
rechtigter Arbeitnehmer in den drei bisherigen Betriebsritegesetzen zeigt u.a.
zwei deutliche Tendenzen: (1) Die bisherige Gesetzgebung lief auf eine starke
Favorisierung des Auf- und Ausbaus von Betriebsriten in groBen Betrieben hin-
aus. (2) In den kleinen und mittleren BetriebsgréBenklassen hat sich seit 1920 (1)
so gut wie keine Entwicklung hinsichtlich der Mandatszahlen fiir Betriebsrite
ergeben. In der BetriebsgroBenklasse unter 100 Beschiftigten sollten 1920 be-
reits drei, hochstens fiinf Betriebsratsmitglieder die Interessen der Beschiftigten
vertreten und dies ist bis heute so (und soll offenbar nach den aktuellen Vor-
schligen des DGB zur Reform des BetrVG auch in Zukunft so bleiben?)!?

2 Die Vorschlage der DAG sind — mit der Ausnahme, daB sie die bestehende GroBenklasse von
5 bis 20 Arbeitnehmern beibehalten will — identisch (vgl. DAG, 1999, S. 14)

’ Ob diese traditionelle Zuriickhaltung des Gesetzgebers mit Riicksicht darauf geschah, den
mittelstdndischen Kleinunternehmen moglichst wenig Kosten aufzulasten, mag dahingestellt sein. Zu
einer nennenswerten Verbreitung von Betriebsriten in diesem Bereich hat dies, wie wir wissen, jeden-
falls nicht gefiihrt. (Vgl. hierzu ausfiihrlicher den Abschnitt 3.h. , Betriebsratslose mittelstindische
Kleinbetriebe“.)
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Betriebsgréfiienstaffel und Zahl der Betriebsratsmandate im Zeitvergleich
Betriebsrategesetz| Betriebsverfas- Betriebsverfas- Reformvorschlag
1920 sungsgesetz 1952 | sungsgesetz 1972 des DGB 1998
5-19 1 5-20 1 5-20 1 3-20 1
20-49 3 21-50 3 21-50 3 21-50 3
50-99| 5 51-150 5 51-150 5 51 ~100 5
100-199| 6 151 - 300 7 151 — 300 7 101 — 200 7
200-399| 7 301 —-600 9 301 - 600 9 201 - 300 9
400 - 599 8 601 - 1000 11 601 -1000 11 301-500| 11
600-799| 9 1001 - 2000 | 13-17 1001 -2000| 15 501-700| 13
800-~999| 10 2001 - 3000 | 1519 2001 -3000| 19 701 -9800| 15
usw. usw. usw. usw.
7000 - 7999 22 7001 - 9000 | 23-31 7001 -9000| 31 7001 - 9000| 37
Héchstzaht| 30 Hdchstzahl 35! keine Hochstzahl keine Hochstzahl

Nach den Vorstellungen der Gewerkschaften sollen demnach vor allem die
Mandatszahlen der Betriebsrite in der BetriebsgréBengruppe zwischen 100 und
1.000 Beschiftigten angehoben werden. Dies ist sicher sinnvoll auf dem Hinter-
grund der Personalreduktionsprozesse, die auch in Zukunft gerade im Bereich
groBer Betriebe weiter fortschreiten werden. Sinkt z.B. ein Betrieb mit bisher
1.200 Arbeitnehmern infolge von TeilschlieBungen oder Abspaltungen von Be-
triebsteilen auf eine Beschiftigtenzahl von nur noch 800, so ist es nicht logisch,
daB der Betriebsrat seine — ja nicht leichter, sondern in aller Regel komplexer
und anspruchsvoller gewordene - Interessenvertretungsarbeit jetzt nur noch mit
11 statt 15 Mandatstragern machen soll. Nach dem Vorschlag der Gewerk-
schaften wiirden in einem solchen Fall den Betriebsriaten weiterhin 15 Mandate
zur Verfiigung stehen. Ein zweites Beispiel: In einem Betrieb mit bisher 350 Be-
schiftigten agierte ein neunkopfiger Betriebsrat, dessen Vorsitzende von der Ar-
beit freigestellt war. Nach SchlieBung einer Produktionsabteilung und Auslage-
rung eines Dienstleistungsbereichs ist die Belegschaft heute auf 280 Arbeitneh-
mer reduziert. Der Betriebsrat verliert zwei seiner Mandate und den Anspruch
auf eine vollstandige Freistellung. Die Anforderungen an seine Interessenver-
tretungstatigkeit sind durch die Umstrukturierung faktisch aber erhéht worden,
da jetzt u.a. die Aufgabe einer Koordination mit der Interessenvertretung im
rechtlich abgespaltenen, aber weiterhin im Betrieb titigen, Dienstleistungsbe-
reich hinzukommt. Nach den gewerkschaftlichen Reformvorstellungen wiirden
in diesem Fall sowohl Mandatszahl, als auch Freistellungsanspruch dem Be-
triebsrat erhalten. Die gewerkschaftlichen Vorschlidge zu einer neuen Mandats-
staffel sind also eindeutig defensiv ausgerichtet.

Die Beispiele zeigen aber auch, daB eine allein an betriebliche Beschiftigten-
zahlen gebundene Mandatszahl angesichts der hinzugekommenen Gestaltungs-
aufgaben unter bestimmten Konstellationen sinnlos geworden ist. Diese Uberle-
gung fithrt dazu, nach anderen, bzw. zusitzlichen Kriterien zur Berechnung an-
gemessener Mandatszahlen fiir die Betriebsrate zu suchen. Eine Vereinbarung
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jeweils hoherer, als im Gesetz vorgeschriebener Mandatszahlen ist bereits heute
rechtlich moéglich und in GroBbetrieben auch Praxis. Der Gesetzgeber sollte
hierfiir aber méglicherweise zusitzliche Rahmenbedingungen festlegen, die die
bisherige personelle Basis der Betriebsratsarbeit auch im Falle von Beleg-
schaftsabbau und der Zergliederung von Betrieben, wo und solange dies sach-
lich geboten ist, sicherstellen. Zu iiberlegen wire auch, ob in bestimmten Fillen
nicht der Betrieb, sondern das Unternehmen bzw. betriebsiibergreifende Unter-
nehmensstrukturen zur Berechnungsgrundlage der Mandatszahl herangezogen
werden sollten. Dies trife auf jeden Fall bei Netzwerken aus sehr kleinen Be-
triebsstitten zu, deren Betriebsratsaufbau aufgrund der bestehenden Regelungen
in aller Regel stark behindert wird.

Die Zahl der Mandate miiite in einer neuen GroBenstaffel festgelegt werden.
Dabei miiBte der Kleingliedrigkeit der Netzwerkunternechmen insofern Rech-
nung getragen werden, daB die Mandatszahl prinzipiell die Beteiligung von Ar-
beitnehmern aus allen Betrieben erméglicht. Im Ergebnis ergibe das eine gerin-
gere Mandatszahl, als wenn nach heutigem Recht in jedem Klein- und Kleinst-
betrieb tatsichlich ein eigener Betriebsrat gebildet wiirde. In kleinbetrieblich
strukturierten Unternehmenszusammenhingen sollten die Betriebsrate min-
destens tiber die gleichen Freistellungsanrechte verfiigen, wie in integrierten
GroBbetrieben vergleichbarer GroBenordnung. Gesamt- und Konzernbetriebsra-
ten sowie evtl. zu bildenden betriebsiibergreifenden Betriebsritearbeitsgruppen
sollte ebenfalls das Recht zur Freistellung ihrer Mandatstriager eingerdumt wer-
den, wie dies u.a. der DGB vorschlagt.

Sinnvoll sind die gewerkschaftlichen Vorschlige zur erweiterten personellen
Ausstattung und zu erweiterten Freistellungsregelungen in Betrieben unter 300
Beschaftigten. So ist eine Erhohung der Mandatszahl von fiinf auf sieben bereits
ab 100 Beschaftigten sachgerecht und seit langem tberfallig. Aus zahlreichen
Untersuchungen iiber Hierarchie und Organisationsstruktur geht hervor, daB sich
in der GroBenordnung zwischen 50 und 100 Beschiftigten etwas wie ein quali-
tativer Sprung von der naturwiichsig-improvisierenden zur eher arbeitsteilig-
planerischen Organisation und Arbeitsweise in den Betrieben vollzieht (vgl.
Wassermann, 1997). Einer differenzierter arbeitenden Geschéftsfihrung sollte
auch ein Betriebsrat mit gewissen Chancen zur Professionalisierung, wie etwa
Arbeitsteilung und Teamarbeit, gegeniiberstehen. Hierfir sind auch zwei weitere
Vorschlage des DGB zu begriiien. Betriebsrite sollten kiinftig die Moglichkeit
haben, Arbeitskreise zu bilden, an denen auch Beschiftigte mit entsprechenden
Fachkenntnissen teilnehmen koénnen. Die Mobilisierung des in den Belegschaf-
ten vorhandenen Fachwissens und Gestaltungsinteresses fiir die Interessenver-
tretung ist in kleinen Betrieben ebenso sinnvoll und notwendig, wie in groBeren.
Die Bildung von Ausschiissen ist bis heute Betriebsraten in Betrieben mit iiber
300 Beschaftigten vorbehalten. Kiinftig sollten aber auch Betriebsréte in kleine-
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ren Betrieben die Moglichkeit zur Bildung von Ausschiissen erhalten, um damit
ihre Arbeit arbeitsteilig organisieren zu kénnen (vgl. DGB, 1998).

Neue Freistellungsregelungen

In diesem Zusammenhang sind auch der je spezifischen Problemlage angemes-
sene Teilfreistellungen einzelner Betriebsratsmitglieder notig. Dies war zwar
grundsitzlich auch nach geltendem Recht moglich. Die Praxis hat aber gezeigt,
daB Vereinbarungen iiber Teilfreistellungen in Betrieben unter 300 Beschéftig-
ten die Ausnahme geblieben sind. Nach den Vorstellungen der DAG soll der
Betriebsrat bereits ab 100 Beschiiftigten iiber eine Freistellung verfiigen konnen.
Nach Ansicht des DGB soll der Betriebsrat in Betrieben ab 100 Beschéftigten
kiinftig Anspruch auf eine Freistellung im Umfang einer halben Stelle haben.
Aber auch fiir kleinere Betriebe miifiten klare Vorgaben fiir sinnvolle Mindest-
freistellungen gesetzlich fixiert werden, denn dies kann gerade unter den Herr-
schaftsbedingungen kleiner Betriebe nicht dem , freien Spiel der Krafte* iiber-
lassen bleiben.

Insgesamt sollte die Moglichkeit von Teilfreistellungen fiir Betriebsratsmitglie-
der unabhangig von der BetriebsgroBe gefordert werden. Wir wissen aus aktu-
ellen Untersuchungen zur Praxis der Betriebsrite, daB3 qualifizierte und selbstén-
dig arbeitende Angestellte zwar Interesse an einer Mitarbeit im Betriebsrat zei-
gen, vor einer vollstindigen Freistellung von ihrer Berufsarbeit fiir die Betriebs-
ratsarbeit aber zuriickschrecken. Sie befiirchten, bei alleiniger Konzentration auf
die Betriebsratsarbeit den Kontakt zu ihren stets in schneller Veranderung be-
findlichen Berufsaufgaben zu verlieren. Eine Freistellung ist fiir sie, anders als
im Arbeiterbereich, kein attraktives Ziel. Ein solcher Angestellter sagte uns:
., Wenn Du das machst, bist Du innerhalb kurzer Zeit raus aus dem Projektge-
schdft (der Arbeit als Spezialist fiir die Hardware- u. Softwarebetreuung spezi-
eller Kundenfirmen). Nach nur einer Wahlperiode Betriebsratsarbeit kdmst Du
nicht mehr rein. “(Wassermann, 1999, S. 172) In der Praxis herrscht deshalb bei
diesen Arbeitnehmergruppen gewissermafBlen ein System ,informeller Teilfrei-
stellungen® vor. Dabei kommt es allerdings grundsatzlich zu einer teilweise er-
midenden Konkurrenz zwischen beruflichen Anforderungen und Anspriichen
aus der Betriebsratsarbeit, da in diesen Féllen das Arbeitssoll nicht gesenkt wird.
Ein BR-Mitglied, das in einem Systemhaus im sog. ,,Support®, also der Kunden-
beratung bei der Anwendung spezieller Software, beschaftigt ist, beschreibt ein
Dilemma, mit dem offenbar viele Betriebsratsmitglieder in EDV-Berufen zu tun
haben. ,, Hier fallen wir durch unsere Beschdftigung mit der BR-Arbeit, die auch
sehr arbeits- und zeitaufwendig ist, leicht ins Hintertreffen. Das Splitting zwi-
schen Beruf und Betriebsratsarbeit ist aufreibend. Man kann im Grunde keines
von beiden richtig machen!“ (ebd.) - Derartige Rahmenbedingungen der Be-
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triebsratsarbeit diirften dazu fiihren, daB engagierte Interessenvertreter aus die-
sen Berufsgruppen die Betriebsratsarbeit nicht iiber lingere Zeit machen wollen,
was sich wiederum negativ auf Kontinuitdt und Professionalitit der Betriebs-
ratsarbeit auswirken muf. Hier wire also das Instrument der 7eilfreistellungen
als Regelfall mit entsprechenden formellen Regelungen im Gesetz zu iiberlegen.
Es miiBite jedoch festgelegt werden, daB eine entsprechende Minderung der be-
ruflichen Arbeitsanforderungen arbeitgeberseitig - etwa im Rahmen von Perso-
nalplanung oder bei der Festlegung von Zielvereinbarungen - gewihrleistet
wird. Dariiber hinaus sollte vielleicht die Moglichkeit der Rotation von (Teil-)
Freistellungsregelungen zwischen Betriebsratsmitgliedern auch innerhalb eine
Wahlperiode ausdriicklich vorgesehen werden.

Attraktivitit des Amtes fordern

Die schnelle Veranderung betrieblicher Arbeitsaufgaben und die zunehmende
Anforderung an laufende — formelle oder auch informelle — Weiterbildung, um
den jeweils neuen Aufgaben gewachsen zu sein, stellt immer mehr Arbeitneh-
mergruppen vor das Problem, durch ein gewissermaBen berufliches Engagement
als , freigestellte” Betriebsratsmitglieder erhebliche Risiken hinsichtlich ihrer
weiteren Beschiftigung einzugehen. Oft wird heute eine engagierte Durchfiih-
rung der Betriebsratsaufgaben durch drohenden , Karriereknick® erkauft. Unsere
Auswertungen der Betriebsratswahlergebnisse aus den Jahren 1994 und 1998
haben Hinweise darauf erbracht, daB die Attraktivitit des Betriebsratsamtes in
bestimmten Bereichen und unter bestimmten Bedingungen offenbar kontinuier-
lich abnimmt. Dafiir spricht u.a. eine seit Jahren zunehmende Tendenz wach-
sender Fluktuation der Betriebsratsmitglieder von Wahl zu Wahl. Gleichzeitig
scheint es im Vorfeld der Wahlen zunehmend zu Kandidatenmangel zu kom-
men. Der Anteil der jungen Arbeitnehmer unter 30 Jahren in den Betriebsriten
ist bei vergangenen Wahlen gegeniiber den Verhaltnissen in den 80er Jahren
deutlich gesunken (vgl. Rudolph/Wassermann, 1998). Um solche Erosionsten-
denzen aufzufangen, wird es notig sein, die Rahmenbedingungen sowohl des
Ehrenamtes Betriebsrat als auch die des Berufshildes Betriebsrat so weiterzu-
entwickeln, daB es fiir Arbeitnehmer von heute wieder attraktiv wird.

Angesichts der anfangs beschriebenen neuen Aufgaben der Betriebsrite im Be-
reich Co-Management mull es moglich sein, daB sich in den Betriebsriten eine
qualifizierte Kerngruppe herausbildet, die die planerisch-strategischen Themen
der Betriebsratsarbeit koordiniert. In gréBeren Betriebsratsgremien dhnelt das
Tatigkeits- und Aufgabenspektrum der Betriebsratsvorsitzenden und ihrer Fiih-
rungsgruppe mittlerweile dem leitender Angestellter. Dazu ist ein laufender Pro-
zeB der Weiterbildung zu den die jeweilige Entwicklung des Unternehmens, der
Arbeits- und Betriebsorganisation, neuer Produktionskonzepte betreffenden Fra-
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gen eine Voraussetzung. Hier handelt es sich also um einen Weiterbildungsbe-
darf, der weit iiber die im engeren Sinne betriebsverfassungs- oder tarifrechtli-
chen Aspekte der Betriebsratsarbeit hinausgeht. Qualifikationsbedarf besteht bei
den Betriebsratsmitgliedern, unabhingig davon, ob sie zur freigestellten Spitze
gehoren oder mehr arbeitsplatzorientierte Interessenvertretung machen, hin-
sichtlich einer effektiven und arbeitsteiligen Organisation der Betriebsrite als
Team. Auch von der Arbeitgeberseite wird der gewachsene Qualifizierungsbe-
darf der Betriebsrite zunehmend anerkannt. So hieB es beispielsweise in einer
Untersuchung des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW), mangelnde Qualifi-
kation beim Betriebsrat kinne, wie bei jedem leitenden Angestellten zu einer
Minderung des Unternehmenserfolgs fiithren (vgl. Handelsblatt v. 1.7. 1994).

Weiterbildungsrechte ergiinzen

Die Weiterbildungsanspriiche fiir Betriebsratsmitglieder sind dementsprechend
weiterzuentwickeln. Das Recht der Betriebsratsmitglieder zur Teilnahme an Bil-
dungsveranstaltungen sollte prinzipiell Vorrang vor arbeitgeberseitigen Beden-
ken hinsichtlich des Zeitpunktes oder der Notwendigkeit des Besuchs einer Bil-
dungs- oder Informationsveranstaltung genieBen. In der Praxis hieBe das, da83
der BetriebsratsbeschluB zum Besuch einer Weiterbildungsveranstaltung nicht
mehr durch einen Einspruch des Arbeitgebers blockierbar sein sollte. Grundsatz
sollte dabei sein, daBB der Betriebsrat souverian iiber Thematik, Zeitpunkte und
Umfang seiner Weiterbildung entscheidet. Eventuelle Korrekturen sollten einem
nachgeordneten Einigungsstellenverfahren obliegen, wie dies von gewerk-
schaftlicher Seite gefordert wird. Ein Weiterbildungsanspruch sollte auch fiir die
Ersatzmitglieder der Betriebsrate gelten. Dies ist insbesondere fiir kleinere Be-
triebsratsgremien, in denen eine héhere personelle Fluktuation herrscht, von Be-
deutung.

Neben der auf die Interessenvertretung gerichteten Weiterbildungsméglichkeiten
sollten freigestellte (und teilfreigestellte) Betriebsratsmitglieder das Recht einge-
raumt bekommen, wihrend ihrer Amtstatigkeit auch regelmaBig von beruflichen
Weiterbildungsangeboten Gebrauch zu machen, um so die Entwicklungen in
ihrem beruflichen Arbeitsbereich nachvollzichen zu kénnen. Die bestehende
Regelung, die freigestellten Betriebsratsmitgliedern innerhalb eines Jahres nach
Beendigung ihrer Freistellung das Recht einraumte, die ,,betriebsiibliche berufli-
che Entwicklung nachzuholen“ hat sich in der Praxis offenbar nicht bewihrt
(vgl. § 38, Abs. 4 BetrVG). Kaum Ex-Freigestellte haben bisher das Angebot
einer Nachholung einer betriebsiiblichen Entwicklung in Anspruch genommen.
Sie scheiden offenbar in der Regel nach Beendigung der Freistellung ganz aus
dem Betrieb aus. Soweit dies mit einem Ubergang in einen abgesicherten (Vor-)
Ruhestand verbunden sein mag, ist dagegen nichts einzuwenden. Fir junge Ar-
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beitnehmer, die noch einen beruflichen Entwicklungsweg vor sich haben, bleibt
die vollstindige Freistellung von der Arbeit jedoch in aller Regel eine , Karriere-
falle” (vgl. Cox/Offermann, 1999, S. 23f) Es wire deshalb zu iberlegen, den
Betriebsratsmitgliedern wihrend ihrer Amtszeit neben dem das Betriebsratsamt
betreffenden Weiterbildungsanspriichen auch regelmiBig die Teilnahme an der
berufsbezogenen betrieblichen Weiterbildung sicherzustellen. Dies wére mogli-
cherweise eine sinnvolle MaBnahme, die zur Vereinbarkeit von Betriebsrats-
und Berufstdtigkeit beitragen konnte.

Teilzeitgerechte Betriebsratsarbeit

Von zunehmender Bedeutung ist die Rolle von Teilzeitbeschdftigten fir die Be-
triebsratsarbeit. Insbesondere im privaten Dienstleistungsbereich sind Teilzeit-
arbeitsverhiltnisse oft die dominierende Beschaftigungsform. Es ist deshalb
notwendig, das Betriebsratsamt gewissermaBen ,teilzeitgerecht auszustatten.
Auch Teilzeitbeschiftigte sollten die zur Ausiibung ihres Amtes notwendigen
Freistellungsmoglichkeiten in Anspruch nehmen kénnen. Wollen oder konnen
Teilzeitbeschiftigte ihre Berufstitigkeit nicht tiber ein gewisses MaB hinaus
durch ihre Betriebsratstitigkeit einschranken, so sind sie regelmaBig darauf ver-
wiesen, die Betriebsratsarbeit in ihrer Freizeit zu erledigen. Bisher ist die Aner-
kennung der iber die regulire Arbeitszeit hinausgehenden Betriebsratsarbeit als
Mehrarbeit gerade fiir Teilzeitbeschiftigte mit erheblichen Schwierigkerten und
Hindernissen verbunden. Hier sollte der Gesetzgeber fiir die betriebsratsbedingte
Mehrarbeit, einen entsprechenden Freizeitausgleich aber auch ausdriicklich ei-
nen alternativen Anspruch auf Mehrarbeitsvergiitung klarstellen.

Externe Beratung sichern

Moderne Betriebsratsarbeit braucht zunehmend externe Beratung. Die bestehen-
den Beratungskapazititen auf der Ebene der ortlich titigen Gewerkschaftsse-
kretire beschrianken sich in aller Regel auf Fragen tariflicher, arbeits- und sozi-
alrechtlicher sowie organisatorischer Art. Die wesentliche Leistung der gewerk-
schaftlichen Beratung liegt in der jeweilige einzelbetriebliche Problemstellungen
und Lésungen verbindenen und vermittelnden Perspektive. Bei der Entwicklung
innovativer Problemlsungen auf der Ebene einzelner Betriebe und Unterneh-
men sind die Betriebsrite, ebenso wie das Management, auf die Zusammenar-
beit mit externen Fachleuten verschiedener Fachrichtungen angewiesen. Seit
1972 wurde den Betriebsriten erstmals das Recht eingeraumt, entsprechende
Sachverstiandige hinzuzuziehen. Diese Regelung hat sich insgesamt als sehr
niitzliche und zukunftsorientierte Moglichkeit erwiesen. Ganz wesentliche Ent-
wicklungen und Strukturverdnderungen in den Betrieben konnten in den ver-
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gangenen zwanzig Jahren von den Betriebsriten jeweils in Zusammenarbeit mit
externen Sachverstindigen ihres Vertrauens bewiltigt werden. Dies betrifft u.a.
Probleme im Zusammenhang mit dem Einsatz neuer Technologien, neuer Ar-
beitsorganisation, Qualitatssicherungssysteme und Fragen des betrieblichen Ge-
sundheits- und Umweltschutzes.

Den Unternehmen steht ein in den vergangenen Jahren stiirmisch gewachsener
Markt von Unternehmensberatungsfirmen zur Verfiigung. Der Markt fiir Unter-
nehmensberatung hat sich in Deutschland in den letzten fiinf Jahren fast verdop-
pelt. Er umfaBt bereits heute ca. 20 Mrd. Mark und weist jahrliche Steigerungs-
raten von etwa 15 bis 20 Prozent auf (vgl. FAZ v. 7. 12. 99). Dieser Beratungs-
markt umfaflt im wesentlichen die Beratungsschwerpunkte Technikeinfithrung
(Tendenz abnehmend) sowie Veranderungen der Arbeitsorganisation und Ma-
nagementberatung (Tendenz zunehmend). Nicht einbezogen ist hier der gesamte
Beratungsaufwand, der durch anwaltliche Rechtsberatung des Managements ab-
gedeckt wird. Wenn also die Hinzuziehung einer Unternehmensberatung zum
laufenden Geschift eines Vorstandes oder einer Geschiftsfiihrung gehort, dann
ist die Hinzuziehung von Sachverstiandigen bzw. Beratern durch die Betriebsrate
eine notwendige und logische Folge. Folgerichtig hat sich im Zuge dieser Ent-
wicklung gewissermaflen eine insbesondere den Betriebsriten zugingliche pa-
rallele Beratungsstruktur entwickelt. Zu nennen sind hier z.B. die teilweise mit
offentlichen Mitteln geforderten Technologieberatungsstellen des DGB und ein
zahlenmiBig sehr groBes Feld kleiner, auf Betriebsrateberatung spezialisierter
Einrichtungen. In einer derzeit beim DGB in Diisseldorf im Entstehen begriffe-
nen Datenbank iiber Institutionen der Betriebsriteberatung sind tiber 400 Grup-
pen und Einzelpersonen enthalten.

Der Vision einer Normalitat der Zusammenarbeit zwischen Betriebsraten und
externen Sachverstiandigen steht aber in der Praxis noch allzu oft ein restriktiver
Umgang mit der Bewilligung von Beratungsauftragen fir die Betriebsrate durch
die Unternehmensleitungen gegeniiber. Nach der Rechtssprechung des Bundes-
arbeitsgerichts kann der Betriebsrat einen Sachverstindigen nidmlich nur ein-
schalten, wenn er eine entsprechende Vereinbarung mit dem Arbeitgeber getrof-
fen hat oder die fehlende Einigung durch das Arbeitsgericht rechtskraftig ersetzt
worden ist (vgl. BAG v. 25.4.87)* Diese Restriktion hat sich in vielen Fallen
gewissermaBen als , sanfte Behinderung“ (IG Metall) des Beratungsrechts er-

4 Zwischen 1987 und 1993 ist es zu einer ganzen Reihe restriktiver BAG-Entscheidungen hin-

sichtlich der Nutzung externer Sachverstandiger durch die Betriebsrate gekommen. So wurde verlangt,
dal der BR sich zuerst kostenneutraler innerbetricblicher Informations- und Beratungsméglichkeiten
zu bedienen habe, ehe er einen externen Sachverstindigen zurate ziehe. In einer weiteren Entschei-
dung verlangte das Gericht, daB Betriebsrite in erster Linie sich durch den Besuch einschligiger
Schulungen iiber ihm unbekannte Fachgebiete zu informieren habe, ehe er nach einem Berater rufe
(vgl. Grimberg, 1993).
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wiesen. Angesichts des beschleunigten Entwicklungstempos gerade bei der Ein-
fihrung und Erprobung neuartiger technischer Mittel und Arbeitsstrukturen
kann es ndmlich geschehen, daB eine schlieBlich per GerichtsbeschluB erwirkte
Beauftragung eines Betriebsrats-Sachverstindigen entbehrlich wird, da inzwi-
schen im Betrieb alle Fakten geschaffen sind. Im allgemeinen diirfte sich die
vorrangige Genehmigungspflicht durch die Arbeitgeberseite in der Praxis jedoch
als Entmutigung und Lihmung der Betriebsratsaktivititen auf diesem Gebiet
auswirken. Dies gilt insbesondere in Betrieben, in denen eine Grundiiberem-
kunft iiber Modemisierungsmethoden zwischen Geschiftsleitung und Betriebs-
rat nicht besteht und wo die Sachverstindigenbestellung infolgedessen grund-
sitzlich zu Konflikten mit dem Management fiihrt. Hier unterbleibt dann vieles,
was eigentlich sachlich notwendig wire. Wir wissen aus vielen Erfahrungsbe-
richten, daB die Hinzuziehung externer Sachverstindiger aus den genannten
Konstellationen insbesondere im Bereich kleiner und mittelstandischer Betriebe
noch Ausnahmeerscheinungen sind (vgl. Ittermann, 1999).

Es ist demnach notwendig, die derzeitige gesetzliche Regelung so weiterzuent-
wickeln, daB Betriebsrite immer dann, wenn sie eine externe Beratung ihres
Vertrauens benétigen, diese auch ohne zeitlichen Verzug und ohne unzumutbare
Einschrinkung von Beratungsauftrag (Themenstellung) und Beratungsumfang
(Kosten) bekommen koénnen. Dies konnte z.B. geschehen, indem der Betriebsrat
analog zur Moglichkeit nach § 40 BetrVG einen Rechtsanwalt einzuschalten
auch einen unabhingigen externen Berater anderer Fachrichtungen (Technik,
Organisation, Gesundheit) seiner Wahl beauftragen konnte. Der Betriebsrat
sollte also ein eigenstindiges Entscheidungsrecht bekommen, das sich sowohl
auf die Person des Beraters bzw. die Wahl des Beratungsunternehmens, auf die
Aufgabenstellung und auf den notwendigen Umfang der Beratungstitigkeit er-
streckt. Einigungsstellenverfahren, die evtl. zur Kliarung der Kostenfrage notig
wiirden, konnten dann grundsitzlich nachtriglich durchgefithrt werden. Die
Vorstellungen von DGB und DAG gehen in diese Richtung (vgl. auch Benz-
Overhage, u.a., 2000).

Nutzung neuer Kommunikationsmittel

SchlieBlich sollte den Betriebsriten die Nutzung moderner Technologien unge-
hindert zur Verfiigung stehen. Dies betrifft selbstverstindlich die Nutzung aller
Biirokommunikationssysteme sowie Telekommunikationsnetze, mit denen der
Kontakt zwischen Betriebsrat und Beschiftigten aufrechterhalten werden kann.
Dies begriindet sich aus zwei, einander erganzenden Entwicklungen:

(1) Als das Betriebsverfassungsgesetz 1972 zuletzt novelliert wurde, war die
IBM-Kugelkopf-Schreibmaschine gewissermafen der letzte Schrei der Biiro-
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technologie. Heute gehort die Nutzung von Personalcomputern und Internet
auch in kleinen und kleinsten Betrieben zum Alltag. In den letzten Jahren ist zu-
nehmend eine neue Generation und ein Arbeitnehmertyp in die Betriebsrate ge-
wihlt worden, zu deren tiglichem Handwerkszeug in ihrer beruflichen Tatigkeit
die Nutzung der Telekommunikationsmittel gehort. Sollen diese Arbeitnehmer,
wenn sie zu Betriebsratsmitgliedern gewihlt worden sind, wieder zu Schreibma-
schine, Wihlscheibentelefon und gelber Post zuriickkehren?

(2) Der ProzeB der Dezentralisierung von Produktion und Dienstleistung, der
Ausgrindung und Auslagerung von Betriebs- bzw. Belegschaftsteilen sowie die
Bildung von Firmennetzwerken mit rdumlich u.U. weit voneinander entfernten
Arbeitsstitten machen die Nuizung von Telekommunikationsmitteln wie das
Internet oder firmeninterne Intra-Nets zur Basisstruktur der Schaffung eines or-
ganisatorischen und kommunikativen Zusammenhalts. Ohne diese Kommunika-
tionsmittel sind derartige Betriebs- und Arbeitsstrukturen nicht lebensfahig. Das
Management nutzt diese Mittel deshalb zur schnellen und effektiven Kommuni-
kation zwischen Zentrale und Peripherie. Eine wesentliche Leistung von Be-
tricbsriten in traditionellen geschlossenen betrieblichen Einheiten ist die Her-
stellung und Sicherung einer stabilen Belegschafiskommunikation. RegelmaBige
Betriebsbegehungen, das Gespriach am Arbeitsplatz, Abteilung- und Betriebs-
versammlungen, Sprechstunden der Betriebsrite sowie schriftliche Informati-
onsmedien, wie Aushidnge am ,,Schwarzen Brett“, Betriebszeitungen oder Flug-
blatter gehéren zu den Mitteln und Methoden, mit denen traditionellerweise die
Kommunikation zwischen den Beschiftigten und ihren Interessenvertretern her-
gestellt wird. Auch die Nutzung von Telefon und Telefax gehort mittlerweile
zum selbstverstandlichen Hilfsmittel der Betriebsratsarbeit. Angesichts der ver-
anderten Betriebs- und Organisationsstrukturen, die oft genug mit einer raumli-
chen Trennung zwischen Betriebsriaten und den von ihnen zu betreuenden Ar-
beitsstatten verbunden sind, sollte den Betriebsriaten kiinftig auch die Nutzung
von Internet, Intra-Net und E-mail fiir ihre Arbeit zur Verfigung stehen.’ Einige
Beschiftigtengruppen, wie etwa Teleheimarbeiter, externe Servicegruppen und
AuBendienstler sind oft ohne E-mail fiir die Betriebsrite gar nicht mehr unmit-
telbar erreichbar. Dies ist aber eine Grundvoraussetzung fiir betriebliche Interes-
senvertretungsarbeit.

s Die Nutzung elektronischer Kommunikationsmittel kann allerdings die unmittelbare persénli-

che Kommunikation zwischen Beschéftigten und Betriebsrat nicht ersetzen. Gerade in Netzwerkunter-
nehmen miissen den Betriebsriten deshalb auch die zeitlichen und materiellen Ressourcen zur Verfii-
gung stehen, um regelmiBig personlichen Kontakt zu den Beschiftigten in verstreuten Arbeitsstitten
zu halten und z.B. Regional- oder Spartenversammlungen einberufen zu kénnen. Dienstwagen und
Handy sollten in derartig strukturierten Unternehmen zur selbstverstindlichen Arbeitsausriistung von
Betriebsraten gehoren.
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Von groBer Bedeutung fiir die Betriebsratsseite ist die Nutzung dieser Mittel
auch hinsichtlich der zunehmend wichtiger werdenden Aufgabe, eine stindige
schnelle Kommunikationsmoglichkeit zu anderen Betriebsraten, Gesamt- und
Konzernbetriebsriten, Arbeitsgruppen, Wirtschaftsausschiissen und Aufsichts-
ratsmitgliedern innerhalb eines Unternehmensnetzwerkes oder einer Konzern-
struktur zu unterhalten. Auch fiir die grenziiberschreitende Kommunikation im
Rahmen internationaler Unternehmensstrukturen sind die Betriebsrate — wie das
Management — auf die Nutzung schneller Telekommunikationsmedien angewie-
sen.

In der Praxis kommt es heute jedoch sogar in Firmen der IT-Branche immer
wieder zu Versuchen der Arbeitgeberseite, die Nutzung der Kommunikations-
mittel durch Betriebsrite zu behindern oder etwa nur nach vorhergehender Zen-
sur zuzulassen. Die IG Metall berichtet von Abmahnungen bis zu Versuchen,
fristlose Kiindigungen durchzusetzen, wenn Betriebsratsmitglieder die Netze
etwa zur Einrichtung eines elektronischen Betriebsrats-Infos, oder zur Einstel-
lung einer Homepage des Betriebsrats ins Internet nutzen. Dies sind sicherlich
klare VerstoBe gegen die Chancengleichheit der Betriebsrate. Hier besteht also
gesetzlicher Klarungsbedarf.®

6 Vgl. Diskussionsbeitrige von Betriebsratsmitgliedern auf einer Arbeitstagung der IG Metall
,Interessenvertretung und Betriebsverfassungsgesetz in der IT-Branche®, am 10. 11. 99 in der Ris-
selsheimer Stadthalle.
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b. Personengruppen in den Betriebsriiten

Mainnlich-proletarische Betriebsriite

Zu einer zeitgemiBen Modernisierung der Betriebsratsstrukturen gehort auch die
Forderung einer personellen Zusammensetzung der Betriebsratsgremien, die
weitgehend den veranderten Belegschaftsstrukturen entspricht. Der Grad an Re-
prasentativitat der Zusammensetzung von Vertretungsorganen und deren Aner-
kennung und Durchsetzungsfiahigkeit stehen in einem engen Zusammenhang. Je
differenzierter sich Belegschaftsstrukturen entwickeln, desto notwendiger ist es,
daB moglichst viele Belegschaftsgruppen sich durch Mandatstrager aus ihren
Reihen im Betriebsrat vertreten sehen. Im Industriebereich, in dem sich das Be-
triebsratswesen urspriinglich entwickelt und seit gut hundert Jahren allmihlich
verfestigt hat, hatten die Betriebsrite im allgemeinen bis in die spaten 80er Jahre
eine hochst traditionelle Zusammensetzung, die man zugespitzt als , mannlich-
proletarisches Profil“ bezeichnen konnte. Die Arbeit der Betriebsrate wurde —
trotz kontinuierlichem Strukturwandel in den Belegschaften - stets von der
Gruppe der Arbeiter und innerhalb dieser Gruppe von den Mannern dominiert.
Hier sind seit Mitte der 80er Jahre jedoch deutliche Veranderungen zu beob-
achten.

Das Ende des Angestelltenschutzes?

Die Trennung zwischen Arbeitern und Angestellten hinsichtlich des Wahlver-
fahrens und ihrer Reprisentanz in den Betriebsriten ist so alt, wie es eine Be-
triebsratsgesetzgebung in Deutschland gibt. 1920 wurde im Betriebsritegesetz
neben den sog. ,,Arbeiterraten” eine gesonderte Interessenvertretung der Ange-
stellten, die sog. ,,Angestelltenrate” installiert. Die Schaffung einer gesonderten
Interessenvertretungsstruktur fiir die Angesteliten entsprach damals weitgehend
ihrem eher der Hierarchie zugehorigen Status in den Betrieben. Die Angestellten
arbeiteten entweder im von der Produktion getrennten Verwaltungsbereich oder
in Vorgesetztenpositionen. Sie hatten also in vielen Fallen andere Interessen, als
die Arbeiter. Nach dem zweiten Weltkrieg wurde zwar ein einheitlicher Be-
triebsrat fiir beide Arbeitnehmergruppen geschaffen, ein Sonderstatus fiir Ange-
stellte in der betrieblichen Interessenvertretung wurde aber beibehalten. Ge-
trennte Wahlverfahren und die Institution der ,,Angestelltenvertreter mit einer
genau vorgeschriebenen Quotierung ihrer Sitzanteile in den Betriebsraten sollten
fiir einen Minderheitenschutz der Angestellten sorgen.

In den letzten 30 Jahren haben sich die Strukturen in den Belegschaften zwi-
schen Arbeitern und Angestellten jedoch so deutlich verschoben, daB heute die
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Notwendigkeit eines solchen Minderheitenschutzes mit guten Argumenten be-
zweifelt werden kann. Wihrend der Angestelltenanteil z. B. im Jahre 1960 im
verarbeitenden Gewerbe bei 18 Prozent lag, erreichte er 1998 knapp 40 Prozent
aller Arbeitnehmer. Auch in den mit Betriebsriten ausgestatteten Betrieben im
Organisationsbereich der IG Metall waren 1998 fast 40 Prozent der Arbeitneh-
mer Angestellte. Dies sind Durchschnittswerte. In einer standig weiter wachsen-
den Vielzahl von Betrieben haben die Angestellten in den Belegschaften mitt-
lerweile die absolute Mehrheit inne. Auch die Position der Angestellten in den
Betrieben hat sich grundlegend geandert. Nur ein kleiner Teil von ihnen hat
Vorgesetztenfunktionen auf unterer und mittlerer Ebene inne. Angestellte und
Arbeiter arbeiten heute in der Arbeitsvorbereitung, der Produktion, dem Quali-
tatswesen, in der Disposition oder in der Instandhaltung sowie in zahlreichen
Dienstleistungsbereichen der Betriebe hiufig nebeneinander. Auch die Arbeits-
zusammenhinge zwischen Arbeitern in der Produktion und Angestellten in pla-
nenden und verwaltenden Funktionsbereichen sind heute eher als funktionale
Kooperationsformen und immer weniger als Aufsichts- oder Anweisungsver-
haltnisse zu kennzeichnen. Wihrend sich in sehr groBen Betrieben und Unter-
nehmen mit entsprechend ausgedehnten Verwaltungs- und Dienstleistungsberei-
chen durchaus so etwas wie eine eigene Angestelltenkultur herausgebildet und
stabilisiert hat, arbeiten die beiden Arbeitnehmergruppen in der Mehrzahl der
kleinen und mittelgroBen Betriebe in aller Regel organisatorisch und eng zu-
sammen und haben entsprechende soziale Kontakte untereinander. Der Anglei-
chung der Qualifikations- und Arbeitsstrukturen zwischen beiden Gruppen ist in
mehreren Branchen seit langem durch eine Vereinheitlichung der Einkommens-
bemessung und der Eingruppierungsmerkmale in sog. ,,Entgeltgruppen” anstelle
der traditionellen Lohn- und Gehaltsgruppen Rechnung getragen worden.

Trotzdem blieben in vielen Bereichen charakteristische Millieuunterschiede und
eine soziale Distanz zwischen der Arbeiter- und der Angestelltenwelt in vielen
Branchen und Betrieben erhalten. Wir wissen, daB die gewissermalien hegemo-
niale Stellung der Gruppe der Arbeiter in der betrieblichen Interessenvertretung
und in den DGB-Gewerkschaften lange Zeit auch auf die Auswahl der sog.
_Angestelltenvertreter in den Betriebsriten gewissermaBen ausgestrahlt hat.
Eine Mehrheit der Angestelltenvertreter in den Betriebsriten war bis in die
neunziger Jahre ein Typus, den man als ,Angestellte im Blaumann™ oder als
,verkleidete Arbeiter” bezeichnen konnte. Die Angestelltenarbeit in den Betrie-
ben wurde im wesentlichen von Personen getragen, die aus dem Arbeitermilieu
stammten, als gewerbliche Arbeitnehmer begonnen hatten und teilweise iiber
langwierige innerbetriebliche Aufstiegswege in den Angestelltenstatus gelangt
waren. Sie verkorperten aus ihrer personlichen Entwicklung heraus oft in idealer
Weise die Verbindung zwischen beiden Arbeitnehmergruppen. Die ,,richtigen
Angestellten aber, also die in den Biiros, Labors und Vertriebsabteilungen, hiel-
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ten insgesamt den Betriebsriten und den von ihnen nicht immer anerkannten
Angestelltenvertretern gegeniiber Distanz (vgl. Wassermann, 1994).

Hier scheint sich seit Anfang der neunziger Jahre allerdings ein deutlicher Wan-
del zu vollziehen. In immer mehr Betrieben sind die Angestellten keine Minder-
heitengruppe mehr. Der Anteil der Angestellten in den Betriebsraten ist seit
1990 entsprechend ihrem zunehmenden Gewicht in den Belegschaften tiberall
gestiegen. In bestimmten Sektoren haben sie bereits die Mehrheit der Betriebs-
ratsmandate inne. So war der Angestelltenanteil einer von uns anldflich der Be-
triebsratswahlen 1998 untersuchten Gruppe von rund 2.300 Betrieben sowohl in
den Dienstleistungsbetrieben als auch in Betrieben in stidtischen Ballungsrau-
men mit rund 64 Prozent besonders hoch. Insgesamt scheinen sich die traditio-
nellen Verhiltnisse, die durch eine klare Dominanz der Arbeiter in der Interes-
senvertretung gekennzeichnet waren, immer mehr umzukehren. Ein weiterer
Beleg fiir den Strukturwandel in der Interessenvertretung ist die Tatsache, daf3
die Betriebsratswahlen zunehmend als gemeinsame Wahl der Arbeiter und An-
gestellten durchgefiihrt wird. In den Betrieben des Organisationsbereichs der IG
Metall stieg z.B. der Anteil der Betriebe mit gemeinsamer Wahl von 67 Prozent
im Jahre 1990 auf 74 Prozent im Jahre 1998 (vgl. IG Metall, 1999).

Die Minderheitengruppe in den Betriebsriten sind heute oft nicht mehr die An-
gestellten, sondern die Arbeiter. Auch bei der Wahl der Betriebsratsvorsitzenden
nahmen die Angestellten in den Wahlen von 1998 offenbar ihre neuen Mehr-
heiten wahr. Insgesamt deuten die Zahlen darauf hin, daB sich in immer mehr
Betrieben die klassische Verteilung 1. Vorsitzender = Arbeiter, 2. Vorsitzender
= Angestellter umzukehren beginnt. Dies bedeutet, daB heute in der Mehrzahl
der Betriebe die Grundlagen fiir ein gesondertes Wahlverfahren im Angestell-
tenbereich und eine Quotierung ihrer Mandate in den Betriebsriten nicht mehr
existiert.” Fiir die Abschaffung des Minderheitenschutzes fiir Angestellte spricht
aber auch eine andere Erfahrung. In Kleinbetrieben, in denen Angestellte oft
noch ausschlieBlich in Vorgesetztenpositionen zu finden sind, hat die Ange-

! In den Industriebetrieben war die Form der gemeinsamen Wahl mit einem Anteil von 77 Pro-

zent deutlich haufiger anzutreffen, als in Dienstleistungsbetrieben (67 Prozent). In Kleinbetrieben (5
bis 150 Besch.) war die gemeinsame Wahl mit einem Anteil von 87 Prozent deutlich haufiger vertre-
ten, als in GroBbetrieben. In der Gruppe der Betriebe mit iiber 600 Beschiaftigten betrug der Anteil der
Betriebe mit gemeinsamer Wahl nur rund 72 Prozent. In 28 Prozent der Betriebe dieser GroBenklasse
wurden die Wahlen 1998 getrennt durchgefiihrt. In den Betrieben entsprechender Grofienordnung aus
der Stichprobe aus der Metallindustrie wurde sogar in 47 Prozent der Fille eine nach Arbeitern und
Angestellten getrennte Wahl durchgefiihrt. Fazit: Die Mehrheit der Wahler wéhlt getrennt, die Mehr-
heit der Betricbsratsgremien kommt jedoch durch gemeinsame Wahl zustande (vgl. Rudolph, u.a,,
1998, S.17f)

2 Denkbar wire allerdings, daB man sich in absehbarer Zeit Gedanken iiber einen méglichen
Minderschutz anderer Arbeitnehmergruppen, wie z.B. gering qualifizierte Arbeiter oder Arbeitnchmer
in prekiren Arbeitsvertragsverhiltnissen sowie Teilzeitkrafte machen muf.
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stelltenquote bei der Verteilung der Betriebsratsmandate bisher haufig dazu ge-
fiihrt, daB Wahlen erst gar nicht durchgefithrt wurden. 3

Aus den genannten Entwicklungen ergibt sich, daB die Einfiihrung der gemein-
samen Wahl von Arbeitern und Angestellten als Regelwahl — wie dies vom DGB
gefordert wird - der betrieblichen Wirklichkeit besser entsprechen wiirde, als die
bestehende doppelte Wahlprozedur. Ein Wegfall der diesbeziiglichen Sonderbe-
stimmungen des Betriebsverfassungsgesetzes wire iiberdies sicher ein deutlicher
Beitrag zur vielgeforderten ,,Entbiirokratisierung™ des Wahlverfahrens.

Wenn man einen Schritt weiter gehen will, indem man das Gruppenprinzip ge-
nerell abschafft, dann sollten aber unbedingt die an anderer Stelle dargelegten
Hindernisse, die sich fiir Arbeitnehmer in qualifizierten Angestelltenpositionen
gegeniiber einem Engagement in der Betriebsratsarbeit heute massiver denn je
stellen, in der Gesetzesreform beriicksichtigen. Wird die Vereinbarkeit zwischen
Beruf und Betriebsratsamt nicht durch klare Rahmenbedingungen besser als bis-
her sichergestellt, konnte ein Wegfall des Minderheitenschutzes zu einer Ver-
minderung an Professionalitit und Kontinuitit der Betriebsratsarbeit fithren.
Mandatstréiger aus Angestelltenpositionen wiirden dann zwar entsprechend ih-
rem Gewicht in den Betriebsriten die Mehrheit innehaben und auch die Be-
triebsratsspitze einnehmen. Da firr sie eine freigestellte Betriebsratstitigkeit aber
nicht attraktiv wire, kime es moglicherweise gerade in den Spitzenpositionen zu
einem folgenreichen Substanzverlust.

Will der Gesetzgeber einen solchen radikalen Einschnitt in das Traditionsgefiige
des Betriebsverfassungsgesetzes jedoch nicht wagen, so sollte zumindest in Be-
trieben bis zu einer GroBenordnung von 500 Beschiftigten die gemeinsame
Wahl von Arbeitern und Angestellten — ohne vorherige Abstimmung iber ge-
meinsame oder Gruppenwahl - zur Regelwahl werden, denn das Gruppenwahl-
verfahren ist auch in der bisherigen Praxis fast ausschlieBlich in GroBbetrieben
anzutreffen. Der DGB, der sich wohl vor allem aus organisationspolitischen
Riicksichten noch nicht deutlich fiir eine Abschaffung des Gruppenprinzips aus-
gesprochen hat, schlagt vor, bei der Verteilung der Betriebsratsmandate die bis-

} Dab der gesetzliche Minderheitenschutz fiir Angestellte in kleinen Betrieben u.U. zu absurden
Barrieren gegen die Wahl und zur Behinderung der Arbeit von Betriebsréten fithren kann, zeigen u.a.
Erfahrungen aus dem Bereich der Gewerkschaft NGG: ,,Das Management eines Fast-Food-Betriebs
besteht aus dem (nicht wahlberechtigten) Betriebsleiter und zwei Betriebsleiter-Assistenten. Beschif-
tigt sind weitere 45 gewerbliche Arbeitskréfte. Aufgrund der Minderheitenregelung des § 10 Absatz 2
BetrVG erhalten die drei Angesteliten einen Sitz im dreikopfigen Betriebsrat, da sie mehr als ein
Zwanzigstel der Arbeitnehmer des Betricbs darstellen. Die besondere Abhéngigkeit der Angestellten
fithrt aber vielfach dazu, daB der ,,Vertreter der Angestellten” vom Betriebsleiter bestimmt wird, da
eine Kandidatur gegen dessen Willen nur ausnahmsweise denkbar ist. Die Zusammensetzung des Be-
triebsrats wirkt sich in seiner spéteren Arbeit vielfach im Sinne fortlaufender Obstruktion und Verhin-
derung effektiver Interessenvertretung aus™ (Tigergewerkschaften, 1996, S. 3).
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her geltende Quotierung fur die Vertretung von Belegschaftsminderheiten abzu-
schaffen.’

Frauen in Betriebsrditen

In den mit Betriebsriten ausgestatteten Betrieben des Organisationsbereichs der
IG Metall hat sich der Frauenanteil in den Belegschaften in den letzten fiinfzehn
Jahren nicht bedeutsam veridndert. Bei den Wahlen 1984 betrug er knapp 21
Prozent, 1990 stieg er auf 21,5 Prozent und fiel 1998 auf knapp 19 Prozent (oh-
ne Textilbetriebe). Der Personalabbau der neunziger Jahre ist also iiberdurch-
schnittlich zu Lasten von weiblichen Beschiftigten gegangen. Der Anteil der
durch Frauen besetzten Betriebsratsmandate stieg im gleichen Zeitraum dagegen
langsam aber kontinuierlich an: Wahrend bei den Wahlen von 1984 knapp 14
Prozent der BR-Mitglieder Frauen waren, stieg ihr Anteil tiber 15,4 Prozent im
Jahr 1990 auf knapp 16 Prozent (ohne Textilbetriebe) an. Statistisch stark unter-
reprasentiert sind Frauen im Metallbereich jedoch noch in den Betriebsratsspit-
zen. 12 Prozent der BR-Vorsitzenden waren nach den Wahlen 1998 hier Frauen,
wobei ein erheblicher Anteil den neu hinzugekommenen Betriebsriten aus der
Textil- und Bekleidungsindustrie zuzurechnen sind. Insgesamt ist jedoch die
Diskrepanz zwischen Belegschaftsanteil und zahlenméiBiger Représentanz in den
Betriebsriten demnach deutlich geringer geworden, aber nicht aufgehoben.

Im fiir den Dienstleistungsbereich reprisentativen Organisationsbereich der Ge-
werkschaft HBV liegt der Frauenanteil an den Belegschaften traditionell hoher,
als im Industriebereich. 1981 waren hier knapp 53 Prozent der Beschiftigten
Frauen, bis zu den Wahlen 1994 stieg ihr Anteil auf iiber 54 Prozent. Dabei sind
groBe Unterschiede zwischen den einzelnen Branchen zu beobachten. Im Ein-
zelhandel liegt der Frauenanteil bei knapp 70 Prozent. Auch hier ist in den ver-
gangenen Jahren ein deutlicher Fortschritt hinsichtlich der Prdsenz von Frauen
in den Betriebsriten zu verzeichnen. Der Anteil der weiblichen BR-Mitglieder
stieg von 37 Prozent im Jahre 1984 auf 47 Prozent bei den Wahlen von 1998. In
den Betriebsriten des Einzelhandels sind iiber 60 Prozent der Mitglieder Frauen.
Der Frauenanteil in der Position der BR-Vorsitzenden betragt heute im Organi-
sationsbereich der HBV knapp 42 Prozent, nach den Wahlen 1984 waren dies
noch 29 Prozent. Im Einzelhandel werden heut 57 Prozent aller BR-Gremien
von einer Frau geleitet. Auch hier ist demnach ein erheblicher Fortschritt hin-
sichtlich der zahlenmiBigen Reprisentanz von Frauen in den Betriebsriten zu
verzeichnen. Eine Differenz zwischen ihrem Gewicht in den Belegschaften und

¢ Die DAG will dagegen das Gruppenprinzip unverandert beibehalten, obwohl das dahinterste-
hende angestelltenpolitische Interesse im Zuge der Integration dieser Gewerkschaft in die Dienstlei-
stungsgewerkschaft ,,Ver.di* kiinftig in den Hintergrund treten diirfte.
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ihrer zahlenmiBigen Reprisentanz in den Betriebsraten bleibt gleichwohl erhal-
ten.

Einfiihrung einer Frauenquote?

Als objektive Barrieren, die den Zugang von Arbeitnehmerinnen zur Interessen-
vertretung erschweren, gelten die Strukturen des weiblichen Lebenszusammen-
hangs, durch den das Zeitbudget von Frauen bereits durch Erwerbs- und Famili-
enarbeit eng begrenzt ist. Weitere Barrieren werden in der Dominanz von Mén-
nern in den Organen der gewerkschaftlichen und betrieblichen Interessenvertre-
tung gesehen. Viele Frauenarbeitsplitze befinden sich nach wie vor am unteren
Ende der betrieblichen Hierarchie und Ansehensskala, so daB deren Chancen bei
einer Kandidatur fiir den Betriebsrat hiufig allein wegen Statusgriinden gering
zu sein scheinen (vgl. Frerichs, u.a., 1989).

Hinzu kommt eine Reihe eher subjektiver Faktoren: Die Bindung an die Famulie,
fehlende Qualifizierungsvoraussetzungen, sowie die Scheu, in Konkurrenz zu
den Minnern mit den ihnen eigenen Umgangs- und Durchsetzungsmethoden zu
treten. Das verbreitete Gefithl der Inkompetenz von weiblichen Beschaftigten
gegeniiber dem Betriebsratsamt wird von ihnen damit erklart, daB in den Be-
triebsriten vorwiegend ausgebildete Personen, meist Betricbsratsvorsitzende
ménnlichen Geschlechts sind (vgl. Merz, 1995).

Der Abschreckungscharakter des ,,mannlichen Milieus in Betriebsraten scheint
sich in vielen Fillen auch heute als wirkliche Blockade gegeniiber der Beteili-
gung von Frauen an der Betriebsratsarbeit auszuwirken. In Branchen hingegen,
in denen die Belegschaftsstrukturen und auch die unteren und mittleren Vorge-
setztenpositionen mehrheitlich durch Frauen gepragt sind, wie etwa in den Be-
trieben der Bekleidungsindustrie oder im Gebdudereinigungsgewerbe, haben
Frauen sowohl die Mehrheit der Betriebsratsmandate als auch die der BR-
Vorsitzenden inne (vgl. Merz, 1995, Wassermann, 1985). Dieser kurze Blick in
die Ergebnisse frauenspezifischer Untersuchungen in Betrieb und Gewerkschaft
zeigt u.a., daB wesentliche Blockaden gegeniiber einer weitergehenden Repra-
sentanz von Frauen in den Betriebsriten auflerhalb des EinfluBbereichs des Be-
triebsverfassungsgesetzes liegen.

Um eine weitergehende zahlenmiBige Reprisentanz der Frauen an der Zusam-
mensetzung der Betriebsrite zu fordern, sehen die Novellierungsvorschlige des
DGB vor, daB die Frauen kiinftig ihrem Belegschaftsanteil entsprechend in den
Betriebsriten vertreten sein sollen. Aus der bisher geltenden Soll-Vorschrift des
§ 15 BetrVG soll also eine ,,MuB-Vorschrift“ werden. Die Gewerkschaften ar-
gumentieren, nur durch gleichberechtigte Teilnahme an der Betriebsratsarbeit
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konnten die besonderen Belange der Frauen besser im betrieblichen Alltag ver-
wirklicht und damit die Voraussetzungen fiir eine tatsichliche Gleichstellung
von Frauen und Ménnern geschaffen werden (vgl. DAG, 1999, S. 6). Eine sol-
che Quotierungsregelung halten die Gewerkschaften auch mit Hinweis auf das
Gleichberechtigungsgebot des Artikels 3, Absatz 2 Grundgesetz fiir erforderlich.

Fiir ein solches gesetzliches Reformvorhaben gilt zunichst einmal in gleicher
Schirfe das, was bereits zur Absicherung der Repriasentanz von Angestellten in
den Betriebsriten gesagt wurde. Wenn nicht gleichzeitig wirksame gesetzliche
Rahmenbedingungen geschaffen werden, die den Frauen eine Vereinbarkeit von
Berufsarbeit und Betriebsratsamt sichert, dann ist nicht mit einer wirklich ver-
starkten Mitarbeit von Frauen in den Betriebsriten zu rechnen. Eine zeitliche
Ausweitung des betrieblichen Engagements, das in aller Regel mit dem Be-
triebsratsamt verbunden ist, scheidet bei Frauen aufgrund ihrer Bindung an die
Familienarbeit meist aus. Hier diirfte eine wesentliche Barriere liegen. Ein gro-
Ber Teil der Frauen, seien es Angestellte oder Arbeiterinnen, arbeiten in den Be-
trieben in untergeordneter Position, auf der Basis von Teilzeitstellen oder in pre-
karen Beschiftigungsverhiltnissen. Werden deren bestehende Hindernisse an
einer engagierten und kontinuierlichen Mitarbeit in den Betriebsriten (etwa
durch Teilfreistellungsregelungen, Zugang zu Weiterbildung, Entlohnung bzw.
Ausgleich bei Mehrarbeit in Folge von Betriebsratspflichten etc.) nicht gleich-
zeitig vom Gesetzgeber beseitigt, so diirfte die Reformabsicht ins Leere laufen.’

Quotendilemma

Angesichts der noch bestehenden Quotierung von Angestelltenvertretern und der
Forderung nach einer Quotierung von Frauenmandaten muB allerdings auch die
Frage gestellt werden, wieviel Quotierung Amt und Wahl der Betriebsrite ei-
gentlich vertragen konnen. Bei einer gleichzeitigen Anwendung beider Quotie-
rungsverfahren wiaren vermutlich kiinftig vier Gruppen in den Betriebsraten ge-
wissermalen mit reservierten Plitzen vertreten: Arbeiter, Arbeiterinnen, weibli-
che und miannliche Angestellte. Dall dies zu einer heillosen Verkomplizierung
bei der Kandidatenaufstellung und Wahldurchfithrung fithren miite, ist nur ein
Aspekt des Dilemmas. Zu bedenken ist auch, daB nicht unbedingt alles, was ge-
wissermaBen gruppen- oder geschlechterpolitisch wiinschbar ist, auch demokra-
tiepolitisch sinnvoll sein muB3. Bei einer mehrfachen ,,Verquotung* der Betriebs-
ratsstrukturen wiirden die Wahlen nicht nur weiter biirokratisiert, sondern auch

> Innerhalb des Gesetzesrahmens diirften in diesem Zusammenhang deshalb die Vorschlige der

Gewerkschaften und vieler Experten von Bedeutung sein, daB Management und Betriebsrite kiinftig
bei der Gestaltung von Arbeitsstrukturen und Arbeitszeiten den Arbeitnehmern und Arbeitnehmerin-
nen Optionen zwischen Vollzeit und Teilzeit, familidren Pflichten und beruflicher Titigkeit stirker als
bisher bieten sollten (vgl. Leminsky, 1999, S 63).
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in gewisser Weise entpolitisiert. Da bestimmte Gruppen — und damit eben auch
bestimmten Personen — ihre Plitze im Betriebsrat sicher hatten, wiirden Wahl-
moglichkeiten eingeschrinkt und den Wahlerinnen und Wihlern politisch ge-
wollte Akzente etwa zum Austausch von Betriebsratsmitgliedern wahrscheinlich

erschwert.

Angesichts dieses Dilemmas ist dem Gesetzgeber zu empfehlen, eine Quotig-
rung der Frauenmandate in den Betriebsréten nur dann zu erwigen, wenn die
bestehende Angestelltenquotierung aufgehoben wird.
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c.  ZeitgemiiBer Arbeitnehmerbegriff

Atypik als Normalitiit

Im Betriebsverfassungsgesetz heifit es im § 5 , Arbeitnehmer im Sinne die-
ses Gesetzes sind Arbeiter und Angestellte einschlieBlich der zu ihrer Be-
rufsausbildung Beschiftigten“. Hinter dieser Formulierung, die in fast iden-
tischer Form bereits im Betriebsritegesetz von 1920 zu finden war, steht
die Vorstellung vom sog. , Normalarbeitsverhiltnis®. Die Gruppe der sog.
abhingig Vollzeitbeschiftigten hat in der Vergangenheit aber kontinuier-
lich an Bedeutung verloren. Teilzeitarbeit und sog. geringfiigige Beschifti-
gungsverhaltnisse, Selbstindige in verschiedenen Schattierungen bis zur
sog. Scheinselbstandigkeit haben dagegen an Gewicht gewonnen. Nach
Berechnungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung in
Niirnberg (IAB) betrug der Anteil der Vollzeitarbeitnehmer in West-
deutschland 1996 nur noch 66% der Erwerbstitigen, zehn Jahre vorher wa-
ren es noch 77% gewesen. Das gleiche Institut errechnete 1996, daB3 fast
eine Million Erwerbstitige in der Bundesrepublik sich bezogen auf ihre
Haupterwerbstitigkeit in der Grauzone von selbstindiger und abhéangiger
Erwerbstitigkeit liegen. Je nach dem zugrunde gelegten MaBstab der Ab-
grenzung von Arbeitnehmern und Selbstandigen kam die Untersuchung auf
Zahlen zwischen 180.000 und iiber 400.000 Personen, die als abhéngig Be-
schiftigte, also als Scheinselbstandige eingestuft werden muften (vgl. Diet-
rich, 1996). Insgesamt zeichnet sich eine Entwicklungstendenz ab, die dar-
auf hinausliuft, daB die vielfiltigen Formen abweichender oder atypischer
Beschiftigungsverhiltnisse sich gewissermaBen zu einer ,,neuen Normali-
tat” entwickeln.

Solange der Arbeitnehmerbegriff des Betriebsverfassungsgesetzes sich im
wesentlichen an den Abgrenzungskriterien des Sozialrechts (Sozialversi-
cherungspflicht) orientiert, erodiert gewissermaBen die personelle Grundla-
ge der betrieblichen Interessenvertretung durch Betriebsrite. Immer neue
atypische Beschiftigungsformen tauchen in den Betrieben auf und zerglie-
dern die bisher eher homogenen Belegschaftsstrukturen. Jede einzelne Be-
schaftigtengruppe hat ihren eigenen Rechtsstatus, je besondere Formen der
Entlohnung bzw. Honorierung. Die Funktionen des Arbeitgebers und des
Auftraggebers fallen auseinander. Sie unterstehen unterschiedlichen, be-
tricbsinternen oder -externen Hierarchien und unterliegen je spezifischen
Arbeitszeitreglements. Je nach Rechtsstatus und faktischer Stellung auf
dem Arbeitsmarkt verfiigen die verschiedenen Beschaftigtengruppen tiber
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sehr unterschiedlichen Bedarf an individueller und kollektiver Interessen-
vertretung und entsprechend unterschiedliche Durchsetzungsmoglichkeiten
ihrer Interessen.

Auf betrieblicher Ebene haben es Betriebsrite heute neben den ,,Normalar-
beitnehmern uw.U. mit folgenden Gruppen ,untypischer Beschaftigter
oder Belegschaftsgruppen mit besonderen Arbeits- und Beschaftigungs-
merkmalen zu tun. Die Aufzihlung ist unvollstandig:

e Honorarkrifte e Leiharbeiter

o freie Mitarbeiter e Beschiftigte von Fremdfirmen

e Scheinselbstindige e externe Dienstleister

e arbeitnehmerihnliche Selbstindige e geringfligig Beschiftigte

¢ Ein-Firmen-Vertreter e befristet Beschiftigte

e Heimarbeiter/Teleheimarbeiter e Saisonarbeiter

e AuBendienstler e mithelfende Familienangehorige
e Montagearbeiter e Franchisenehmer

Fiir einen Teil dieser Beschiftigtengruppen ist die Zusténdigkeit der Betriebsrate
unstrittig. So haben beispielsweise Heimarbeiter, AuBendienstler und geringfi-
gig Beschiftigte in aller Regel sowohl das aktive als auch das passive Wahlrecht
sur Betriebsratswahl. Threr faktischen Einbindung in einen Kommunikations-
und Handlungszusammenhang mit der betrieblichen Interessenvertretung stehen
aber oft je spezifische Hindernisse, wie rdumliche Entfernungen, isolierte Ar-
beitssituation sowie Probleme der Vereinbarkeit nur kurzer Anwesenheitszeiten
mit der Interessenvertretung entgegen. Andere Beschaftigtengruppen sind dage-
gen bisher grundsitzlich aus der kollektiven Interessenvertretung der Arbeit-
nehmer ausgeschlossen. Dazu gehéren etwa freie Mitarbeiter und Honorarkrafte,
soweit sich ihr Status nicht als der von weisungsgebundenen und damit arbeit-
nehmerahnlichen Selbstindige herausstellt. Mitarbeiter von Fremdfirmen, Leih-
arbeiter und Beschiftigte externer Dienstleister haben in der Regel nicht im
Auftraggeberbetrieb sondern in der Firma ihres Arbeitgebers Mitbestimmungs-
rechte. Nach der Rechtssprechung kommen den Betriebsriten in den sie be-
schaftigenden Betrieben jedoch einzelne Informationsrechte im Hinblick auf den
Status der atypischen Beschaftigtengruppen' oder teilweise Mitwirkungsrechte

: Das BAG entschied 1998, daB Betriebsriten ein Recht auf die Unterrichtung iber den Status
firmenexterner freier Mitarbeiter im Betrieb zusteht, auch wenn diese weder iiber das aktive noch das
passive Wahlrecht im betreffenden Betrieb verfigen. Wenn eine gewisse Wahrscheinlichkeit bestehe,
daB eventuell ein Mitbestimmungsrecht nach § 99 BetrVG unter dem Gesichtspunkt der Einstellung
eingegliederter freier Mitarbeiter zutreffen konnte, dann seien die Voraussetzungen fur ein Informati-
onsrecht des Betriebsrats gegeben. Das Gericht zog cine Parallele zum Einsatz von Mitarbeitern einer
Fremdfirma. Fiir diesen Fall hatte es einen Unterrichtungsanspruch nach § 80 BetrVG bejaht, damit
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etwa bei der Arbeitszeitgestaltung oder im Bereich des arbeitsstittenbezogenen
Gesundheitsschutzes zu. Dies ist insgesamt eine unbefriedigende Situation, die
zudem den Betriebsraten immer wieder zusitzlichen und im Sinne der Kernauf-
gaben der Betriebsrite dysfunktionalen Arbeitsaufwand aufbiirdet. Wenn sich
Betriebsrite zunehmend mit den organisatorisch-rechtlichen Abgrenzungspro-
blemen ihres Vertretungsbereichs beschiftigen miissen, kénnen sie in dieser Zeit
ihre Kernaufgaben nicht wahrnehmen.

Belegschaftszusammenhang als Grundlage der Interessenvertretung

Betriebliche Mitbestimmung kann nur erfolgreich sein, wenn sie in der Lage ist,
EinfluB auf die Arbeits-, Organisations- und Konfliktzusammenhénge aller Be-
schiftigten in allen Betriebsbereichen auszuiiben. Wenn es das Ziel der Be-
triebsverfassung u.a. ist, per Mitbestimmung eine wirksame Kontrolle etwa tiber
Arbeitszeiten, Belastungen und die Einhaltung von Schutzvorschriften fiir die
Arbeitnehmer auszuiiben, dann ist dies nicht zu erreichen, wenn die Betriebsrite
nur noch fiir eine kleine Teilmenge der Belegschaft handeln und verhandeln
konnten, und andere Bereiche im Betrieb ungeregelt blieben.? Vereinbarungen,
die nur fiir eine kleine Gruppe von Stammbeschéftigten mit traditionellem Ar-
beitnehmerstatus gelten wiirden, fiir benachbarte Abteilungen und Gruppen mit
dhnlichen Aufgaben oder fiir Beschiftigte, die in Kooperation mit den Stamm-
beschiftigten stehen, aber nicht, wiirden zwangsldufig aufgrund des Ausstrah-
lungseffekts aus den ungeregelten Belegschaftsbereichen an Wirkung einbiiflen.
Bestimmte in der Betriebsverfassung geregelte Fragen strategischer Bedeutung,
wie etwa Personalentwicklung, Aus- und Weiterbildung, Verdnderungen von
Produktion und Organisation sowie letztlich auch die Mitwirkung bei Betriebs-
dnderungen kénnen von den Betriebsriten gar nicht bewiltigt werden, wenn sich
ihre Handlungsmoglichkeiten kiinftig nur auf Kernbereiche der Belegschaften
beschrinken wiirden.

Wenn Bedingungen fiir ein effektives Co-Management auf seiten der Betriebs-
rite geschaffen werden sollen, dann muB der Betriebsratsseite grundsétzlich der
gleiche Aktionsradius in Betrieb und Untenehmen zur Verfiigung stehen, wie
dem Management. Eine zunechmende Ausgliederung von immer mehr Beleg-
schaftsbereichen per Outsourcing und ,,Privatisierung des Arbeitnehmerstatus®
aus dem Vertretungsbereich der Betriebsrite miiite diese iiber kurz oder lang zu
Lobbyisten einer schrumpfenden Gruppe von in durchaus zweifelhafter Weise

der Betriebsrat priifen kénne, ob eine Eingliederung und damit eine mitbestimmungspflichtige Ein-
gtellung vorliege (vgl. FAZ v. 30.4.99).

Auf dem Hintergrund dieser Uberlegung hat das BAG z.B. den Betriebsriten von Entleihbe-
tricben gewisse Mitbestimmungsrechte bei der Arbeitszeitgestaltung von Leiharbeitern nach § 87
BetrVG eingeraumt (vgl. NZfA, 11/93, S. 513f).
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privilegierten Stammbeschaftigten machen. Eine solche Konstellation wiirde
eindeutig dem dem Betriebsverfassungsgesetz zugrundeliegenen Gleichheits-
grundsatz widersprechen und Quelle uniibersehbarer Konflikte zwischen den
verschiedenen Beschftigtengruppen sein. Der Belegschaftszusammenhang als
Grundlage der Interessenvertretung sollte entsprechend den verianderten Ver-
haltnissen wieder hergestellt werden.

Riumliche Externalisierung von Arbeitnehmern, ihre Ansiedlung in externen
Servicestellen, Home-Offices, Nachbarschaftsbiiros, im AuBendienst oder als
sog. Teleheimarbeiter sollte nicht gleichzeitig zur Externalisierung aus dem
Schutz des Betriebsverfassungsrechts fithren. Deswegen sollte der Gesetzgeber
klarstellen, daB alle diese Beschiftungstypen als Arbeitnehmer 1m Sinne des
Betr VG gelten und damit aktives wie passives Wabhlrecht genieBen (vgl. auch
DGB, 1998, § 5).

Arbeitnehmerdihnliche Beschiftigtengruppen

Es ist dariiber hinaus ratsam, den betriebsverfassungsrechtlichen Arbeitnehmer-
begriff, unabhingig von der Kldrung des jeweiligen arbeits- und sozialrechtli-
chen Status einzelner Beschiftigtengruppen im Grundsatz auf alle Personen, die
in einem Betrieb in wirtschaftlicher Abhdngigkeit arbeiten, auszudehnen.’
Grundlage der Zuordnung der einzelnen Beschiftigungsgruppen unter die kol-
lektive Interessenvertretung durch den Betriebsrat hitte dabei stets das sich aus
der wirtschaftlichen Abhéngigkeit des Schwicheren ergebende Schutzbediirfnis
zu sein, unabhingig davon, ob sie in traditioneller Weise unmittelbar weisungs-
gebunden gegeniiber Vorgesetzten sind oder ihre Arbeit weitgehend selbstandig
machen. Der Arbeitnehmerstatus sollte grundsétzlich auch in solchen Fallen
gelten, in denen im Rahmen neuer Managementsysteme einzelnen Arbeitneh-
mergruppen zunehmend unternehmerische Verantwortung und Risiken fiibertra-

} Nach einer 1997 vom Frauenhoferinstitut durchgefiihrten Untersuchung gab es damals bereits
knapp 500.000 mobile Telearbeitsplatze, knapp 350.000 alternierende und rund 22.000 Teleheimar-
beitsplatze. 20 Prozent der Unternehmen, dies entsprach rund 225.000 Arbeitsplitzen, planten damals
die Einfithrung von Telearbeit (vgl. Freudenreich, u.a., 1997).

4 Das 1999 in Kraft getretene Gesetz zur Eindimmung der Scheinselbstiandigkeit hat das Ziel,
die Erosion der Sozialversicherungssysteme aufzuhalten. Scheinselbstindige und arbeitnehmerdhnli-
che Selbstindige sind wieder sozialversicherungspflichtig geworden. Die Aufiraggeber dieser Be-
schiftigtengruppen werden nach dem Gesetz wieder zu Arbeitgebern, weil sie zusammen mit den Be-
schéftigten sozialversicherungspflichtig sind. Die vier Kriterien fir eine Unterscheidung zwischen
abhangiger und selbstindiger Beschaftigung dieses Gesetzes konnten mit Modifikationen auch als
Grundlage fiir die Entwicklung eines neuen Arbeitnehmerbegriffs fiir das Betriebsverfassungsrecht
dienen. Weitere Hinweise fiir mégliche Abgrenzungskriterien sind im § 12 des Tarifvertragsgesetzes
zu finden. Dort werden sog. ,, arbeitnehmerdhnliche Personen als wirtschaftlich abhingige und ei-
nem Arbeitnehmer vergleichbar sozial schutzbediirftige Beschaftigte eingestuft.
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gen werden.® Der Nachweis, daB keine im heutigen Sinne arbeitnehmerihnliche
Stellung vorliegt und die betreffenden Beschiftigtengruppen tatsachlich auf der
Grundlage unternehmerischer Freiheiten am Markt arbeiten, wire von der Fir-
mgnleitung als Auftraggeberin bzw. von den betroffenen Gruppen selbst zu er-
bringen. Wer wirklich unternehmerisch titig ist, braucht keinen Betriebsrat. IThm
stehen grundséatzlich andere Formen der Interessenvertretung zur Verfiigung.

Leiharbeiter und Fremdfirmen

Eine besondere Problematik ergibt sich aus der Stellung von Beschéftigten, die
Arbeitnehmer einer externen Firma sind, die auf der Grundlage eines Dienstlei-
stungsvertrages in den Auftraggeberbetrieben dauerhaft titig sind (Stichwort
Leiharbeiter, externe Dienstleister, Fremdfirmeneinsatz). Hier ist ja der Arbeit-
nehmerstatus unstrittig, allerdings nicht gegeniiber dem Auftraggeberbetrieb,
sondern gegeniiber einem externen Arbeitgeber. Von seiten der IG Metall wird
deshalb vorgeschlagen, Leiharbeitern grundsitzlich das Wahlrecht in den Auf-
traggeberbetrieben einzurdumen (vgl. Benz-Overhage, u.a., 2000). Dies wird
u.a. mit der Uberlegung begriindet, daB heute Leiharbeitnehmer bis zu 12 Mo-
nate lang den Entleihfirmen iiberlassen werden konnen. Eine Ungleichbehand-
lung z.B. gegeniiber anderen befristet Beschaftigten, die ja das Wahlrecht haben,
wire nicht gerechtfertigt. Solche Leiharbeiter hitten dann das Recht, sowohl an
der Wahl eines Betriebsrats in ihrer Firma, als auch an den Betriebsratswahlen
im Auftraggeberbetrieb teilzunehmen. Die im Zusammenhang mit dem Be-
schaftigungsverhiltnis stehenden Fragen wiirden etwa in den Kompetenzbereich
der Betriebsrite im Verleihunternehmen fallen, fiir die das Arbeitsverhiltnis be-
treffenden Fragen wire der Betriebsrat des Entleihunternehmens zusténdig. Der
Vorschlag sollte bezogen auf den konkreten Anwendungsfall Leiharbeit weiter
gepriift und differenziert werden. Fraglich wire, ob sich z.B. aus einem derarti-
gen Doppelwahlrecht auch ein doppeltes passives Wahlrecht fiir die Leiharbeiter
ergeben konnte,

Fiir eine solche Losung spricht sicher die Uberlegung, daB auf diese Weise Leih-
arbeitnehmer, angesichts der Erfahrung, daB Betriebsratsbildungen in Verleih-
firmen bisher aufgrund struktureller Probleme auf massive Hindernisse stof3en,
wenigstens in den Entleihfirmen in einen — eingeschrankten - Genuf3 der Mitbe-
stimmung kidmen. Bliebe es allerdings dabei, wiére ihr Schutz unzureichend. In

§ Wilfried GliBmann hat diese Tendenz am Beispiel von IBM eindrucksvoll geschildert. ,Die

Beschiftigten sollen selbstindig auf die Veranderungen am Markt reagieren, sie sollen das unternch-
merisch Richtige selber herausfinden und es dann realisieren. Es gilt das Motto: ,, Tut was thr wollt,
aber ihr miift profitabel sein”. Durch diese faktischen Anderungen werden Unternehmerfunktionen zu
einem Moment der Arbeit der Beschiftigten auf dem Doing-Level - sie werden zu einem unselbstén-
digen Selbstindigen im Unternehmen® (GliBmann, 1999, S. 14).
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allen das eigene Beschiftigungsverhiltnis betreffenden Fragen fehlte ihnen nach
wie vor eine gesetzliche Vertretung gegeniiber ihrem Arbeitgeber. Das ,,doppel-
te Wahlrecht* wiirde in der Praxis moglicherweise nur zur ,halben Mitbestim-
mung* fithren, denn es ist nicht anzunehmen, daB durch das Wahlrecht der Lei-
harbeiter im Entleihbetrieb auch die Bildung von Betriebsriten in den Verleih-
firmen stimuliert wiirde. Auch das Problem, daB die Betriebsrite eher die Inter-
essen ihrer Stammarbeiter vertreten, bliebe so ungeldst (vgl. Keller/Seifert,
1993, S. 544f).

SchlieBlich stellt sich die Frage, inwiefern Arbeitnehmer von Fremdfirmen, die
aufgrund von Werk- bzw. Dienstleistungsvertragen in den Betrieben der Auf-
traggeber titig sind, in den Vertretungsbereich der Betriebsrate der Auftragge-
berfirmen einbezogen werden kénnen. In begrenztem Umfang hat die Recht-
sprechung bereits bisher den Betriebsriten hier Mitbestimmungsrechte einge-
raumt (vgl. Benz-Overhage, u.a., 2000, S. 26). Auch hier bestehen prinzipiell
aus der Sicht der Betriebsrite der Auftraggeberfirmen Zustandigkeitslicken und
aus der Sicht der Arbeitnehmer in den Fremdfirmen Schutzliicken. Selbst wenn
sie in ihrem Betrieb einen Betriebsrat haben, so fehlt diesem jedoch das Mandat
zur Regelung von Arbeitsbedingungen im Auftraggeberbetrieb.

Karin Benz-Overhage und Thomas Klebe schlagen, dhnlich wie der DGB, vor,
den Betriebsriten der Auftraggeberbetrieben zu einem begrenzten Katalog von
Regelungsbereichen Mitbestimmungsrechte bzw. Zustandigkeiten fiir Arbeit-
nehmer aus Fremdfirmen zuzubilligen. Aus der Perspektive der Arbeitnehmer in
den Fremdfirmen ergibe sich bei einer solchen Losung — wie auch im Falle der
Leiharbeiter — aber keine wirkliche Integration in die Mitbestimmung. Wo in
den Fremdfirmen keine Betriebsrite bestehen, wire dies zumindest besser als
der derzeitige ungeregelte Zustand.

Erganzend wire vorzuschlagen, daBB die Betriebsrite der Auftraggeberbetriebe
auch das Recht haben sollten, fiir eine Betriebsratswahl im Fremdfirmenbetrieb
zu sorgen. Dort, wo es in den Fremdfirmen Betriebsrate gibt, sollte eine Integra-
tion der Interessenvertretung zwischen Dienstleistungsbelegschaften und Auf-
traggeberbetrieben vorgesehen werden. Betriebsrite von Auftraggeberbetrieben
und Dienstleisterfirmen sollten das Recht (und die Pflicht) erhalten, iber die
Firmengrenzen hinweg in den Fragen, die die Arbeitsverhaltnisse und Arbeits-
bedingungen der Dienstleistungsbeschiftigten betreffen, zu kooperieren. Die
Betriebsrite der Fremd- bzw. Dienstleisterfirmen hitten so gewissermaBlen ein
,,Doppelmandat“ sowohl gegeniiber ihrem Arbeitgeber, als auch gegeniiber dem
Auftraggeberbetrieb. Dies konnte sowohl auf der Ebene der Beteiligung an der
Gestaltung von Dienstleistungsvertriagen, als auch auf der Alltagsebene in den
Auftraggeberbetrieben ansetzen (vgl. Abschnitt 3.g. dieses Gutachtens).
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d. Betriebsriite und Beschiftigungssicherung

,» Thema Nummer Eins*“ in den Betrieben

In den Jahren 1997/98 befragte das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche
Institut der Hans-Bockler-Stiftung (WSI) rund 2.000 Betriebsrite u.a. nach den
Schwerpunkten ihrer Interessenvertretungspraxis. Mehr als zwei Drittel der Be-
triebsriate (67%) nannten ,,Personalabbau“ als einen wesentlichen Problembe-
reich, mit dem sie seit Jahren konfrontiert sind. Der Stellenwert des Verlusts von
Arbeitsplatzen fiir die Betriebsritearbeit lag im Osten wie im Westen etwa auf
gleicher Hohe. Personalabbau war offenbar in allen beteiligten Branchen ein
dhnlich dominierendes Problem fiir die Betriebsratsarbeit. Deutlich iiberdurch-
schnittlich betroffen war nur das Baugewerbe (75%), und die Betriebsrate in
GroBbetrieben mit iiber 500 Beschiftigten muBiten sich haufiger (75%) mit Pro-
blemen des Personalabbaus auseinandersetzen, als im Durchschnitt aller be-
fragten Betriebe. Hinzu kommt, daB iiber 70% der Betriebsrite angaben, sie
hitten in den letzten Jahren mit betrieblichen Umstrukturierungen zu tun gehabt.
Dabei wurden vor allem , Ausgliederungen/Outsorcing®, , innerbetriebliche Um-
strukturierungen (z.B. Profit-Center-Bildung) sowie ,,Vergabe von Arbeiten
nach auBen genannt. Zu den Problemen, die Betriebsrite im Zusammenhang
mit Beschiftigungsabbau besonders stark in Anspruch genommen haben, ge-
horten mit jeweils einem Drittel der Nennungen Fragen des Kiindigungsschutzes
und Sozialplanangelegenheiten. Fast in allen befragten Betrieben mit mehr als
500 Beschiftigten hatten Auseinandersetzungen um Sozialpline stattgefunden.
In der Rangfolge der zu bewiltigenden Interessenvertretungsprobleme lag das
Thema , Personalabbau® deutlich an der Spitze. Auffallend war in diesem Pro-
blemfeld allerdings die deutliche Diskrepanz zwischen den aufgewandten Akti-
vititen der Betriebsrite und dem Ertrag ihrer Bemiithungen. Mehr als die Halfte
der Betriebsrite meinte, man hitte in der Beschéftigungssicherung oft ,,nur das
Schlimmste verhindern (52%) oder sogar nur ,,wenig ausrichten (23%) kon-
nen. Was die Ergebnisse der Bemithungen um eine soziale Abfederung von Per-
sonalabbau angeht, sieht die Bilanz der Betriebsrite positiver aus. Mehr als die
Hilfte der befragten Betriebsréite gaben an, in dieser Frage ,,viel erreicht™ zu ha-
ben (vgl. WSI, 1998, S. 10ff).

Das Fazit konnte also lauten: Beschaftigungsabbau, Arbeitsplatzverlust sowie
Umorganisation und Externalisierung von Arbeit sind fir die Betriebsrate mitt-
lerweile zum Thema No. 1 geworden. Thre Bemiihungen zur Sicherung der Be-
schaftigung bleiben jedoch bisher weitgehend erfolglos. Erfolge erzielen die
Betriebsrite hier lediglich im Bereich finanzieller Abfederung im Rahmen von
Sozialplanen. Die bisherigen rechtlichen Rahmenbedingungen erlauben den Be-
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triebsriten offenbar keine effektive EinfluBnahme zur Entwicklung alternativer,
d.h. Personalabbau und Entlassungen vermeidender, Strategien in den Betrieben.

Die Beschiftigungssicherung als zentrales Thema der betrieblichen Interessen-
vertretungspraxis wird im Betricbsverfassungsrecht bisher nicht ausdriicklich
erwiahnt. Zwar stehen den Betriebsriten nach § 87 Mitbestimmungsrechte bei
der Arbeitszeitgestaltung (z.B. Mehrarbeit, Kurzarbeit) zu, die indirekt von Ein-
fluB auf die Beschiftigung sein konnen. Beschiftigungsrelevant sind u.U. auch
die Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte der Betriebsrite im Bereich von
Personalplanung, Auswabhlrichtlinien, Berufsbildung einschlieBlich der betrieb-
lichen Weiterbildung (§§ 92-98 BetrVG). Ein Initiativrecht fiir eine aktive Qua-
lifizierungspolitik fehlt den Betriebsriten allerdings bisher. Unter dem Stichwort
_Interessenausgleich® (§§ 111, 112 BetrVG) wird Arbeitgebern und Betriebsra-
ten auferlegt, im Zusammenhang mit geplanten Betriebsinderungen nach Ent-
lassungen vermeidenden Lésungen zu suchen. Dieses Instrument hat jedoch in
der Praxis wenig Bedeutung erlangt, da derartige beschéftigungssichernde L6-
sungen von seiten der Betriebsrite bisher nicht erzwingbar sind. Zwangslaufig
konzentrieren sich die Aktivititen der Betriebsrite auf Sozialplane, die sich ins-
gesamt als wichtiges Instrument zur sozialen Abfederung und zur Milderung
wirtschaftlicher Nachteile der von Betriebsinderungen betroffenen Arbeitneh-
mer erwiesen haben. Sozialplane sind erzwingbar, insofern also ein starkes Mit-
bestimmungsrecht der Betriebsrite, sie tragen im allgemeinen allerdings nicht
zur Beschaftigungssicherung oder zur Schaffung neuer Arbeitsplatze bei, son-
dern erleichtern die Durchsetzung geplanter Betriebsanderungen, indem sie
mogliche offene Konflikte um Massenentlassungen entscharfen. Die genannten
Rechte der Betriebsrite bieten mithin keine umfassende Grundlage einer be-
trieblichen Beschiftigungspolitik und sind auch nicht als solche gedacht (vgl.
Hanau, 1999, S. 391).

Vom Sozialplan zum Beschdftigungsplan

Der Sozialplan ist seit langem in der Krise. Die gesetzlichen Rahmenbedingun-
gen fiir die Aushandlung von Sozialplinen wurden vor fast 30 Jahren im Be-
triebsverfassungsrecht festgelegt. Seitdem haben sich die wirtschaftlichen Rah-
menbedingungen sowohl in den Betrieben, als auch auf dem Arbeitsmarkt so
stark geandert, daB die Kernaufgabe von Sozialplanen, namlich Arbeitnehmern
eine finanzielle Absicherung zwischen dem Verlust eines Arbeitsplatzes und
dem Neuantritt einer Arbeit in einem anderen Betrieb zu bieten, in aller Regel
nicht mehr erfiillt werden kann. In den neunziger Jahren sind auf der Ebene der
Sozialgesetzgebung Bestimmungen in Kraft getreten, die zur Umsteuerung von
Sozialplanmitteln dienen sollen: Weg vom privaten Konsum der Abfindungen
hin zur 6ffentlich mitfinanzierten Forderung von neuen Beschiftigungs- und
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Weiterbildpngsformen. Es handelt sich dabei um finanzielle FérdermaBnahmen
zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit und zur Wiedereingliederung in den ersten
Arbeitsmarkt.

Das sog. ,,Strukturkurzarbeitergeld nach § 175 SGB III kann bis zu zwei Jahren
gezahlt werden, wenn damit eine Qualifizierung der betroffenen Arbeitnehmer
verbunden 1st. Eine Weiterbeschiftigung auf der Basis von Strukturkurzarbei-
tergeld bringt den betroffenen Arbeitnehmern gewisse Vorteile. Der soziale
Gruppenzusammenhalt bleibt fiir die Zeit der Férderung erhalten und die Phase
finanzieller Absicherung wird entsprechend verlidngert. Finanzielle Sozialplan-
abfindungen fallen dadurch aber prinzipiell geringer aus. Arbeitgeber konnen
mit Hilfe dieser Mittel ihre Rationalisierungspline weitgehend ohne Stérungen,
Verzogerungen und zusitzliche Kosten durch Kiindigungsschutzprozesse durch-
setzen. Da diese Losung im allgemeinen nicht als Teil mitbestimmungspflichti-
ger Sozialplane gilt, kann der Betriebsrat sie bisher nicht erzwingen. Zuschiisse
zur sog. ,,Sozialplanforderung™ nach § 254 SGB Il sollen als Alternative zu den
bisherigen konsumptiven Abfindungen fiir von Arbeitsplatzverlust betroffene
Arbeitnehmer zur Entwicklung beschiftigungsfordernder Sozialpline beitragen.
Forderungsfihig sind hier z.B. Qualifizierungs- und Beschaftigungsgesellschaf-
ten. Nach derzeitiger Rechtslage steht ein Initiativrecht zur Beantragung solcher
Fordermittel jedoch allein der Arbeitgeberseite zu. Den Betriebsraten wird bis-
her verwehrt, dariiber mitzuentscheiden, ob derartige mit 6ffentlichen Mitteln
finanzierte BeschiftigungsfordermaBnahmen tiberhaupt beantragt und durchge-
fithrt werden sollen. Die Einigungsstelle kommt erst wieder bei der Ausgestal-
tung des Sozialplans ins Spiel. Hinsichtlich einer sozialpartnerschaftlichen Ein-
bindung der staatlichen BeschiftigungsforderungsmafBnahmen in betriebliche
Entscheidungen besteht offenbar ein reformpolitischer Nachholbedarf auf der
Ebene des Betriebsverfassungsrechts.

Angesichts von vier Millionen Arbeitslosen und einer anhaltenden Tendenz der
Rationalisierung per Personalabbau sollte sich eine Reform der Betriebsverfas-
sung nicht zuletzt daran messen lassen, ob sie die Mitbestimmung derart weiter-
entwickelt, daB von ihr nachhaltiger Einflu auf die Entwicklung von Moderni-
sierungsstrategien ausgehen kann, die beschiftigungsfordernd statt beschafti-

gungsvernichtend orientiert sind.

Die Methoden der Krisenbewiltigung scheinen bei den deutschen Unternehmen
in dieser Hinsicht reformbediirftig zu sein. Nach Aussage des Deutschlandchefs
der Beratungsfirma McKinsey betreiben deutsche Unternehmer in 80 Prozent
der Fille nur Personalabbau und andere schnell wirksame Mafnahmen zur Ko-
stensenkung bzw. Produktivititssteigerung. Nur 15 Prozent setzen auf neue
Markte und Vertriebswege und lediglich fiinf Prozent auf neue Produkte und
Technologien (vgl. Hensler, Die Zeit v. 2. 8. 1996). Das Bundesarbeitsministeri-

45



um hat angekiindigt, zukiinftig verstiarkt Beschaftigungsforderung zu finanzie-
ren. Aktive MaBnahmen, die bisher weniger als ein Drittel des Ausgabevolu-
mens ausmachen, sollen an die Seite der Zahlung von Arbeitslosengeld und Ar-
beitslosenhilfe treten. Dies bedeutet, daB kiinftig den Unternehmen zur Vermei-
dung von Entlassungen im Zusammenhang mit Umstrukturierungen und Be-
triebsinderungen in noch groBerem Umfang als bisher 6ffentliche Mittel zur Fi-
nanzierung von Beschiftigungssicherungs- und QualifizierungsmaBnahmen an-
geboten werden. Hier sollte der Gesetzgeber konsequenterweise eine Liicke im
Mitbestimmungsrecht der Betriebsrite schliefen. Die Verkniipfung von staatli-
cher Beschiftigungsforderung und betrieblicher Beschaftigungssicherung sollte
unter gleichberechtigter Teilnahme der Arbeitnehmervertreter geschehen. Aus
beiden Entwicklungen kime damit der Mitbestimmung als einem in der Praxis
bewihrten Mechanismus zum Ausgleich unterschiedlicher Interessen bei techni-
schen, organisatorischen und sozialen Entwicklungen ein zusatzliches Aktions-
feld zu. Mitbestimmung zur Beschiftigungssicherung miiite den Betriebsraten
ein Instrumentarium zur gleichberechtigten und vorausschauenden Sicherung
und Weiterentwicklung von Beschiftigung bieten. Den Betriebsraten wiirde da-
mit, ebenso wie den Arbeitgebern, im Zusammenhang mit betrieblicher Um-
strukturierung und Modernisierung ein betriebsbezogenes arbeitsmarktpoliti-
sches Mandat ercffnet."

Von gewerkschaftlicher Seite wird in diesem Zusammenhang eine generelle
Ausweitung des Mitbestimmungsrechts auf alle Entscheidungen im Zusammen-
hang mit Betriebsinderungen gefordert. Betriebsrate sollen im Rahmen eines
Interessenausgleichs erzwingbare Mitbestimmungsrechte zur Gestaltung der
personellen, arbeitsmaBigen und sozialen Auswirkungen einer Betriebsénderung
erhalten. Bei MaBnahmen zur Beschiftigungssicherung sollen die Betriebsrite
ein Initiativrecht erhalten. Von Arbeitgeberseite werden dagegen verfassungs-
rechtliche Bedenken angemeldet. Sie sehen durch ein solches Mitbestimmungs-
recht bei wirtschaftlichen Entscheidungen einen VerstoB gegen die Eigentums-
garantic des Grundgesetzes (Artikel 14, GG). Dies diirfte aber in eine Schein-
diskussion miinden. Es kann im Zusammenhang mit der Entwicklung effektiver
Mitbestimmungsrechte zur Beschiftigungssicherung einerseits sicher nicht dar-
um gehen, daB kiinftig eine Einigungsstelle unternehmerische Entscheidungen
zur Stillegung eines Betriebes oder zur Umstrukturierung eines Unternehmens
gewissermafen ersetzt. Andererseits ist ein mitbestimmungsfreier Bereich bei
allen wesentlichen Entscheidungen zur Beschiftigungsentwicklung in Unter-

! Dieser Gedanke entspricht auch dem europdischen Richtlinienentwurf fir die Information und

Konsultation der Arbeitnehmer, der eine Beteiligung der Arbeitnehmervertreter bei der Entwicklung
eines vorausschauenden Beschiftigungs- und Qualifizierungsmanagements im Unternehmen vorsieht,
damit Verinderungen antizipiert und die sozialen Auswirkungen von Unternchmensentwicklungen,
insbesondere im Hinblick auf die Beschiftigung, von Anfang an erkannt werden konnen (vgl. Ratay-
czak, 1999).
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:

nehmen (und dies sind zwangslaufig auch wirtschaftliche Entscheidungen) -
insbesondere auch auf dem Hintergrund der 30jihrigen Erfahrung, daB mitbe-
stimmungsrechtlicher  Einigungszwang unternehmerische Entscheidungen
grundsétzlich nicht blockiert, sondern iiber den Mechanismus sozialer Konsens-
bildung die Innovations- und Entwicklungsfihigkeit von Unternechmen eindeutig
fordert — unangemessen und unzeitgeman, >

Das Ergebnis von Mitbestimmungshandeln ist stets der KompromiB. Darin liegt
schlieBlich der oft unterschatzte fundamentale Wert von Mitbestimmung insbe-
sondere fiir die Arbeitgeberseite. Dort wo Mitbestimmungsmechanismen fehlen,
entwickeln sich offene Konflikte oder andere fiir das Unternehmen destruktive
Reaktionsformen. Es geht also nicht darum, Unternehmer etwa auf kaltem Wege
zu enteignen, sondern die im sozialen und personellen Bereich erprobten Me-
chanismen e¢ines Einigungszwanges auf die heute eminent wichtigen Bereiche
der Unternehmensstrukturentwicklung und der Beschiftigungssicherung an-
gemessen auszudehnen. Um in solchen Aushandlungsprozessen die Rolle voll-
wertiger Verhandlungspartner einnehmen zu kénnen, miissen die Betriebsrite
aber konfliktfihig sein, d.h. iiber erzwingbare Mitbestimmungsrechte verfiigen.
Wo Betriebsrite ihre gleichberechtigte Beteiligung an Entscheidungsprozessen
erzwingen konnen, ist das Ergebnis der Kompromil. Wo gesetzlich fundierte
Konfliktfahigkeit der Betriebsrite fehlt, ist das Ergebnis der — dann unkontrol-
lierbare - Konflikt.

Beschaftigungsforderung, die mehr sein soll, als nur einzelne reaktive Einzel-
maBnahmen und kurzfristige Reparaturen und Korrekturen, erfordert eine Ver-
standigung tiber die mittelfristige Entwicklungsperspektive eines Unternehmens
hinsichtlich der Standorte, Investitionen, Produktlinien und der Personalent-
wicklung quantitativer und qualitativer Art. Sie erfordert dariiber hinaus auch
die Verkniipfung weiterer Politikfelder mit der betrieblichen Handlungsebene

~

- In einer offenbar schr begrenzten Zahl vorwiegend groferer Unternehmen sind in den letzten
Jahren zwischen Management und Betriebsréten Vereinbarungen zur Standort- bzw. Beschiftigungs-
sicherung abgeschlossen worden. Eine Auswertung von 140 Vercinbarungen dieser Art zeigt, daB im
Vordergrund solcher Pakte eine eher defensive Sicherung von Beschiftigung zu i.d.R. reduzierten
materiellen Bedingungen, also der aktuelle soziale Schutz der Kembelegschaften steht. Die Betriebs-
rite erweitern aber offenbar zunchmend ihre traditionelle Schutzrolle durch eine Beteiligung an der
Modemisierung von Arbeits- und Unternchmensstrukturen, die man etwa als eine Logik von , Bewah-
ren durch Verindemn® bezeichnen konnte. Die Arbeitgeberseite verzichtet auf ihre Handlungsoption
der Kiindigung, sagt teilweisc Investitionen oder andere beschiftigungswirksame MaBinahmen zu und
bekommt dafiir im Austausch von der Arbeitnehmerseite Zugestindnisse bei Arbeitszeit, Arbeitsbe-
dingungen und Entgelt. (Zusitzliche Investitionen oder. gar Z}lsagen in den Bereichgn Forschun.g und
Entwicklung bleiben in solchen Vereinbarungen allerdings bisher Aqsnahmeersphemuggen.) Die Ar-
beitgeber verzichten u.U. also innerhalb solcher Pakte — zeitlich beffistet — auf ihr uneingeschranktes
wirtschaftliches Direktionsrecht. Die Beteiligung der Interessenvertretungen an der — auch mit Zu-
mutungen verbundenen — Verdnderung der betrieblichen 'Strukturen zur Modemisierung hat die Bq-
reitschaft der Arbeitgeber zu partiellen Beschrinkungen ihrer Autonomie zur Voraussetzung.“ (Hei-

demann, 1999, S. 43)
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der Betriebsrite. Dazu gehoren u.a. tarifpolitische Rahmenvereinbarungen sowie
die Verbindung zur Mitbestimmung in den Aufsichtsriten, wo eine solche exi-
stiert (vgl. Leminsky, 1999, S. 62f). Eine Reform des Betriebsverfassungsrechts
zur Stirkung der Handlungsmdoglichkeiten der Betriebsriate in diesem Kontext
sollte sich im wesentlichen auf drei Strukturelemente konzentrieren:

(1) Neuer Aufgabenbereich Beschiftigungssicherung

Die Berechtigung und Verpflichtung der Betriebsrite zu einer mit Initiativ- und
Mitbestimmungsrechten ausgestatteten Sicherung und Forderung von Beschifti-
gung im Rahmen ihres Vertretungsbereiches sollte ausdriicklich als Aufgabe der
Betriebsrite in das Gesetz aufgenommen werden (vgl. Hanau, 1999, S. 43f).
Dabei konnten die bisher voneinander getrennt und disparat im Gesetz erwéhn-
ten unterschiedlichen beschiftigungsrelevanten Handlungsbereiche zusammen-
gefiigt und aufeinander bezogen werden. Informations- und Mitbestimmungs-
rechte in den Bereichen Arbeitszeitgestaltung, Gestaltung von Arbeit, Organisa-
tion und Technik, Personalplanung, betriebliches Bildungs- und Weiterbil-
dungswesen, Kiindigungsschutz, Betriebsianderungen und Sozialplangestaltung
sollten gewissermafBlen ,mitbestimmungslogisch* aufeinander abgestimmt wer-
den. Die Handlungsrechte der Betriebsrite sollten beschaftigungspolitisch ,,ge-
biindelt* und die Aushandlungs- und Konfliktmechanismen in den einzelnen Re-
gelungsbereichen so aufeinander abgestimmt sein, daB sie die Grundlage fiir ei-
ne frithzeitig einsetzende, strategisch ausgerichtete, die Unternehmensentschei-
dungen gewissermaBen begleitende Mitbestimmungstatigkeit zur vorausschau-
enden Beschiftigungssicherung bieten. So sollte beispielsweise klargestellt wer-
den, daB der Betriebsrat die Zustimmung zu Mehrarbeit verweigern kann, um sie
durch Einstellungen oder andere beschiftigungsfordernde Maflnahmen zu erset-
zen. Ausdriicklich sollte auch die Wahlmoglichkeit der Arbeitnehmer zwischen
Vollzeit, Teilzeit, der Qualifizierung oder des voriibergehenden Ausscheidens
aus der Arbeit, um sich familidren oder anderen personlichen Interessen zu
widmen, gefordert werden. Hier hitten Betriebsrite entsprechende Rahmenver-
einbarungen mit dem Personalmanagement zu vereinbaren.

In einem erweiterten Verstiandnis von Beschiftigungssicherung ist auch die In-
novationskraft der Beschiftigten auf der Arbeitsplatzebene zur Entwicklung be-
schaftigungssichernder Losungen zu beriicksichtigen (z.B. bei der Steigerung
von Produktivitit, bei der Qualititsverbesserung und bei der Entwicklung neuer
Produkte und Dienstleistungen). Zur Einfithrung beteiligungsorientierter Ar-
beits- und Organisationsformen sollten Betriebsrate deshalb ein Initiativrecht
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haben und die betroffenen Beschiftigten entsprechend ihrer gewachsenen Ver-
antwortung gesetzliche Beteiligungsrechte erhalten.’

(2) Vorausschauende Mitbestimmung

Will man vorausschauende Regelungen zur Vermeidung spéter u.U. unvermeid-
barer Entlassungen fordern, dann sollten den Betriebsinderungen vorgelagerte
Bereiche, wie z.B. Personal- und Weiterbildungsplanung, mitbestimmungs-
rechtlich nicht schwicher ausgestattet sein als die Durchsetzungsmoglichkeiten
der Betriebsrite bei der sozialen Abfederung von BetriebsschlieBungen, da sonst
frithzeitige Weichenstellungen zur Vermeidung von Entlassungen unterbleiben
und sich — wie bisher — auf beiden Seiten alle Aktivititen zwangslaufig auf die
Milderung von ultima-ratio-MaBnahmen konzentrieren. Daher sollten den Be-
triebsriten Initiativrechte bei der Qualifizierung (§ 98 BetrVG), entsprechend
bei Beurteilungsgrundsitzen und Auswahlrichtlinien (§§ 94, 95 BetrVG) sowie
bei Fragen der Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung (§ 87, §§ 90/91
BetrVG) gewihrt werden. Entscheidend wird sein, ob es zu einer Erzwingbar-
keit von beschiftigungssichernden Alternativen im Rahmen eines Interessen-
ausgleichs (§ 112 BetrVG) kommt.

Bei Fremdvergabe, Ausgliederungen und Abspaltungen sollten die Beteiligungs-
rechte des Betriebsrats gestiarkt werden. Er sollte gleichberechtigt EinfluB auf
das Entscheidungsverfahren haben und nach erfolgter Ausgliederung ein Kon-
trollmandat iber die Erfilllung der vereinbarten Bedingungen und Verhéltnisse,
insbesondere hinsichtlich der Beschiftigungseffekte, Arbeitsbedingungen und
der Einhaltung tariflicher Standards, in ausgelagerten Betrieben erhalten. Be-
triebsrite der abgebenden Betriebe sollten fiir die ausgelagerten Betriebsberei-
che weiterhin ein Vertretungsmandat behalten, bis dort ein eigener Betriebsrat
gewihlt wurde. Bei der Beschiftigung von Leiharbeitnehmern konnte der Be-
triebsrat u.U. ein Mitbestimmungsrecht zur Festlegung zuldssiger prozentualer
Anteile von Leiharbeit und befristeten Beschiftigungsverhaltnissen an der Ge-
samtbelegschaft erhalten. Insgesamt geht es wohl darum, ein Mitbestimmungs-
recht zu schaffen, das dem Betriebsrat die Méglichkeit gibt, prozeduale Rege-
lungen und Rechte zur Mitarbeit an einer fundierten, zukunftsorientierten Be-
schaftigungsentwicklung zu vereinbaren und durchzusetzen. Dies ist nach der
BAG-Rechtsprechung bisher nicht méglich (vgl. Benz-Overhage, 1999).

3 Zur Begriindung erweiterter Beteiligungsrechte der Beschiftigten vgl. den Abschnitt 3.e.
Beteiligungsrechte fiir Beschaftigte™.
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(3) Verzahnung betrieblicher und arbeitsmarktpolitischer Beschdftigungssi-
cherung

SchlieBlich sollten arbeitsmarktpolitische Forder- und EntwicklungsmaBnahmen
frithzeitig in betriebliche Verhandlungen und Verfahren zur Qualifikationsent-
wicklung und zur Beschiftigungssicherung einbezogen werden konnen. Die
Grundorientierung des SGB III, namlich ,,Qualifizierung und Beschiftigung
statt Abfindung®, sollte in das Betriebsverfassungsrecht aufgenommen werden.
Auch hierzu benétigen die Betriebsrite konkrete Initiativ- und Beteiligungs-
rechte, die es ihnen ermoglichen, mit dem Management ,,auf gleicher Augenho-
he* zu verhandeln. Dies gilt insbesondere fiir ein eigenstindiges Initiativrecht
zur Einbeziehung des Strukturkurzarbeitergeldes (§ 175 SGB III) sowie bei Ein-
gliederungsmaBnahmen (§§ 254ff SGB III) (vgl. Hanau, 1999, S. 43f). Die Ver-
zahnung zwischen betrieblichem Mitbestimmungshandeln und arbeitsmarktpo-
litischen Programmen solite so formuliert sein, daf} sie hier den Betriebsriten
grundsitzlich, also auch hinsichtlich eventuell hinzukommender oder verander-
ter Programme und MaBnahmen eine Beteiligung sichert.

Ein Anderung des in § 77 BetrVG geregelten Vorrangs von Tarifvertrdgen ge-
geniiber Vereinbarungen zwischen den Betriebsparteien ist unter dem Gesichts-
punkt der Beschiftigungssicherung nicht wiinschenswert. Gerade in Krisenzei-
ten geraten die Betriebsrite oft unter einen Druck, dem sie, da sie nicht arbeits-
kampffihig sind, meist nicht ausweichen kénnen. Versuche zur Sicherung von
Arbeitsplitzen mittels eines VerstoBes gegen das Prinzip des Tarifvorrangs fiih-
ren zu cher fragwiirdigen Erfolgen bei der Arbeitsplatzsicherung, sicher aber zur
Auflosung der Tarifautonomie. Dies wird u.a. am Fall Holzmann deutlich. Eine
Verlagerung der Tarifpolitik — etwa durch tarifliche Offnungsklauseln - in die
Betriebe bedeutete ihre Verlagerung auf die nicht arbeitskampffahige Instanz
Betriebsrat. ,,Denn bei der schwierigen Situation am Arbeitsmarkt sahen sich die
Betriebsrite nicht in der Lage, den Erpressungsversuchen der Unternehmer
stand zu halten (Klaus Wiesehiigel, ,,Generelle Offnungsklauseln wiren Ab-
schied von Tarifvertragen, FR v. 21. Jan. 2000).
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e. Beteiligungsrechte fiir Beschiiftigte

Arbeitnehmerbeteiligung bisher unterentwickelt

Das bestehende Betriebsverfassungsrecht ist bisher ausschlieBlich auf die Be-
triebsréte als Tréger reprisentativer Interessenvetretung zentriert. Unmittelbare
Mitbestimmungsrechte der Beschéftigten an betrieblichen Entscheidungen sieht
das Gesetz nicht vor. Das BetrVG von 1972 gewihrt ihnen lediglich bestimmte
Informations-, Anh6rungs- und Beschwerderechte gegeniiber dem Arbeitgeber
(vgl. §§ 81-85 BetrVG). Auch diese sind teilweise ausdriicklich an das Handeln
der Betriebsrite gebunden. In der Praxis hat dies dazu gefiihrt, daB diese Indivi-
dualrechte der Arbeitnehmer weitgehend bedeutungslos geblieben sind, sofern
diese Beschwerde- und Informationsrechte nicht von den Betriebsriten in eine
betriebspolitische Handlungsstrategie integriert wurden (z.B. kollektiver Gang
zum Arbeitgeber zur Nutzung des Beschwerderechts). Diese Unterentwicklung
von Individual- und Beteiligungsrechten der Arbeitnehmer hat u.a. auch dazu
gefiihrt, dal sie in betriebsratslosen Betrieben praktisch unbekannt geblieben
sind.

Andererseits haben Befragungen unter Arbeitnehmern immer wieder auch das
Resultat erbracht, daB diese sich unter dem Begriff , Mitbestimmung* nicht nur
eine reprasentative Form der Interessenwahrnehmung, sondern dariiber hinaus
auch unmittelbare Schutz- und Beteiligungsrechte auf Arbeitsplatzebene vor-
stellen. In einer 1988 durchgefiihrten Reprasentativbefragung des infas-Instituts
fiir angewandte Sozialwissenschaft bevorzugten z.B. uber die Hélfte der Arbeit-
nehmer individuelle Formen der Interessenvertretung. Auch in Betrieben mit
Betriebsriten sprach sich damals eine Mehrheit von Arbeitnehmern fiir indivi-
duelle Formen der Interessenvertretung aus: 44 Prozent suchten unmittelbare
Formen der Beteiligung, 38 Prozent bevorzugten Kollektivstrategien des Be-
triebsrats und 14 Prozent wiinschten eine Kombination aus beiden.'

Die Position der Betriebsrite als , strukturelles Zentrum* der betrieblichen Inter-
essenvertretung wird von den Arbeitnehmern mehrheitlich anerkannt. Dies zeigt
auch die - trotz gewisser, auf den Strukturwandel in den Belegschaften zuriick-
zufithrender, Abschwichungstendenzen - anhaltend hohe Wahlbeteiligung bei

] Diese Haltungen zur Mitbestimmung differierten stark nach der jeweiligen Berufsgruppe und
der Stellung im Betrieb. Erwartungsgemab wiinschten fast zwei Drittel der hoheren Angestellten Indi-
vidualstrategien, aber auch 50 Prozent der cinfachen und mittleren Angestellten sprachen sich fiir in-
dividuelle Formen der Beteiligung aus. 55 Prozent der Facharbeiter und ein gleicher Prozentsatz unter
den befragten an- und ungelernten Arbeitern favorisierten Mitbestimmung iiber den Betriebsrat, aber
immerhin auch 30 Prozent aus diesen Gruppen versprachen sich mehr von unmittelbaren Beteili-

gungsmoglichkeiten (vgl. Bertl u.a., 1989, S. 103ff).
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den Betriebsratswahlen.” Es besteht bei den Arbeitnehmern dariiber hinaus auch
eine Erwartung, kiinftig als Erginzung des Reprisentativmodells auch eigene
Mitwirkungsrechte zu erhalten. Mitbestimmung wird demnach im Verstdndnis
einer Mehrheit der Arbeitnehmer auch als ein — bisher uneingelostes — Projekt
einer ,,Mitbestimmung am Arbeitsplatz* gedacht.

Hermann Kotthoff stellte im Rahmen einer Studie iiber lingerfristige Verande-
rungsprozesse der betrieblichen Interessenvertretungspraxis im Gespriach mit
Betriebsratsmitgliedern und Beschiftigten einen bemerkenswerten Wandel der
Anspriiche der Arbeitnehmer an die soziale Ordnung in den Betrieben und an
die Umgangsformen im betrieblichen Alltag fest. Dieser Wandel ,.,fand zuerst als
Wandel der Moralvorstellungen in den Képfen der wenigen einzelnen statt. Sie
hinterfragten die Selbstverstindlichkeit und Legitimitit des hergebrachten still-
schweigenden ,,Gesellschaftsvertrags® im Betrieb. Ihr Stein des AnstoBes war
der Status der Unmiindigkeit, der eingeschrankten Verantwortlichkeit und der
beschrinkten Politikfihigkeit im fiirsorglichen Patriarchat. Im Zentrum ihrer
neuen Sichtweise steht das Verlangen der Anerkennung als vollwertige Biirger
im Betrieb und als gleichwertige Rechtssubjekte. Es geht ihnen um einen ande-
ren Status und eine andere Identitdt der Arbeitnehmer im Betrieb. Die Werte
Gleichheit, Gleichwertigkeit und Recht werden zu Schliisselbegriffen. Sie wol-
len, daB Betriebsrat und Belegschaft nicht langer — wie sie sagen — ,fiir dumm
verkauft® und nicht langer fiir ,Menschen zweiter Klasse® gehalten werden, son-
dern daB ,Waffengleichheit® besteht und der Betriebsrat ein ,souveranes Instru-
ment® wird. Anerkennung des Betriebsrats, und iiber ihn auch der Arbeitnehmer,
als ein an der ,Innenpolitik , des Betriebes beteiligter Vollbiirger — das ist ihr
Ziel“ (Kotthoff, 1995, S. 551f). Die Starkung und Weiterentwicklung von Be-
triebsraten und die Emanzipation der Beschiftigten iiber unmittelbare eigene
Beteiligungsrechte sind offenbar zwei Seiten des selben Prozesses. Das Konzept
des , Biirgerstatus® der Arbeitnehmer ist in gewisser Weise das politische Pen-
dant zu den vorwiegend wirtschaftlich motivierten Beteiligungskonzepten des
Managements.

Petra Frerichs und Margareta Steinrticke haben in intensiven Studien mit Arbei-
terinnen und weiblichen Angestellten einen starken Bedarf der Beschiftigten an
offizielle Formen der betriebsverfassungsrechtlichen Interessenvertretung (wie
Betriebsrite, Betriebsversammlungen etc.) erganzenden spontanen Kleinformen
der Beteiligung ermittelt. Die Frauen wiinschten sich Moglichkeiten. z.B. bereits
im Planungsstadium von technisch-organisatorischen Verianderungen, auf der
Arbeitsgruppenebene dariiber beraten zu konnen, welche ,,Forderungen von un-
ten“ Betriebsrat und Geschiftsleitung beriicksichtigen sollten. Sie sprachen sich

2 Die IG Metall ermittelte fiir ihren iiberwiegend industriell strukturierten Organisationsbereich
bei den Wahlen 1998 cine Wahlbeteiligung von 75 Prozent, die Gewerkschaft HBV fiir den von ihr
vertretenen Dienstleistungsbereich knapp 70 Prozent (vgl. auch Rudolph/Wassermann, 1998).
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vor allem fiir ,intimere Versammlungsformen® unterhalb der Ebene der Be-
tricbsversammlungen, wie etwa das , Sich-Zusammensetzen™ in kleinen Grup-
pen bei anstehenden Problemen zur Verstindigung iiber Forderungen und Vor-
schldge aus (vgl. Frerichs, u.a., 1989, S. 85ff).

In den Gewerkschaften und vor allem im Kreise etablierter Betriebsrite
herrschten lange Zeit erhebliche Vorbehalte gegen die Installation einer ,,zwei-
ten Saule® von Mitbestimmung neben den Betriebsriten. So wurde (und wird
heute teilweise noch) befiirchtet, daB stirkere, von den Betriebsriiten unabhangi-
ge Beteiligungsrechte der Arbeitnehmer zu einer Aufsplitterung und Entsolidari-
sierung der Belegschaften fithren konnten. Der Arbeitgeberseite falle es leicht,
gegeniiber Arbeitnehmern, die versuchten ihre Interessen unmittelbar und ver-
einzelt zu vertreten, ihre strukturelle Machtiiberlegenheit auszunutzen, die Ar-
beitnehmer gewissermaBen ,iiber den Tisch zu ziehen® und damit indirekt die
Positi30n der kollektiven Interessenvertretung durch die Betriebsrite zu schwi-
chen.

In den vergangenen 15 Jahren hat hier vor allem das Management im Zuge der
Dezentralisierung von Entscheidungsstrukturen und der Einfithrung von neuen
Produktionskonzepten wie Qualitatszirkeln und Gruppenarbeit den Beschiftig-
ten spezifische Partizipationsangebote gemacht, die in vielen Féllen dem Betei-
ligungsinteresse der davon betroffenen Arbeitnehmer entgegenkommen. Selb-
standige Entscheidungsmoglichkeiten iiber wichtige Details des Arbeitsablaufs,
der Arbeitsorganisation und beispielsweise des Zeitregimes werden so in vielen
Fallen in gewisser Weise zum Arbeitsinhalt. Mitbestimmung und Beteiligung
konnte so — zumindest auf arbeitsplatznaher Ebene - perspektivisch zu einem
integrierten Bestandteil von Arbeit werden.' Die Betriebsrite standen vor der
Entscheidung, solche Arrangements zwischen Management und Beschaftigten
entweder zu bekampfen, oder die Arbeitsweise der reprdsentativen Interessen-
vertretung gegeniiber solchen Beteiligungsansitzen zu 6ffnen und sich selbst auf

’ Ein Versuch, eine iiber den Betriebsrat hinausgehende unmittelbare Arbeitnehmerbeteiligung
gesetzlich zu verankern, war bei der Reform des Betriebsverfassungsgesetzes 1972 gescheitert. Das
Konzept der sog. , Arbeitsgruppensprecher™ wurde insbesondere von einfluBreichen Gruppen inner-
halb der Gewerkschaften abgelehnt, weil man durch sie eine Konkurrenz fiir die Betriebsrite fiirchtete.
Das Stichwort , Mitbestimmung am Arbeitsplatz* galt u.a. in der IG Metall lange Zeit als Tabu (vgl.
u.a. Bitsch, 1993, Wassermann, 1988).

¢ Diese auf Arbeitnehmerbeteiligung basierenden neuen Arbeitsformen des Managements grei-
fen, bewuBt oder unbewuBt, ausdriicklich oder implizit, letztlich auf Erfahrungen und Modelle zuriick,
die bereits in den 60er und 70er Jahren unter dem Leitgedanken der Entwicklung industrieller Demo-
kratie vor allem in Skandinavien, aber auch in der Bundesrepublik entwickelt wurden. Im Rahmen des
HdA-Programms der damaligen sozialliberalen Bundesregierung wurden in erheblichem Umfang
branchenspezifische Gruppenarbeitsmodelle und auf sie bezogene Formen der Arbeitnehmerbeteili-
gung erprobt. Im sog. ,,Peiner Modell” wiesen z.B. Else und Werner Fricke nach, daB auch Arbeiter
und Arbeiterinnen mit einfachen industricllen Arbeitsaufgaben sowohl iiber Beteiligungsinteresse, als
auch iiber Beteiligungsqualifikationen verfiigen (vgl. Fricke, E., u.a., 1981).
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die Suche nach moglichen Formen einer Arbeitsplatz und Betriebsrat verbin-
denden Strategie zu machen. Mittlerweile ist eine Vielzahl von betrieblichen
Vereinbarungen iiber die Art der Mitgestaltung von Gruppenarbeit sowie iiber
die interne Zusammensetzung, Struktur, Arbeitsweise und Kompetenz entstan-
den (vgl. z.B. Kamp, 1999; Frerichs, u.a., 1998, Sperling, 1994). Als Quintes-
senz dieser Erfahrungen laBt sich sagen, daB die Position der Betriebsrite als
zentrale Belegschaftsvertreter durch die Eroffnung von Beteiligungsmoglich-
keiten auf der Arbeitsplatz- und Arbeitsgruppenebene nicht grundsitzlich ge-
schwicht wird. Im Gegenteil: Sie erarbeiten sich durch ihre Mitarbeit an den
Beteiligungsprojekten neue Kenntnisse und Qualifikationen, sie kommen in
Kontakt zu Belegschaftsgruppen, die ihnen bisher distanziert gegeniiberstanden
und ihre aktive Beteiligung an den Umstrukturierungsprojekten sichert schlieB-
lich deren Erfolg. Die Betriebsrite geraten dabei ihrerseits gewissermafBien in
einen Zugzwang hinsichtlich der Modernisierung ihrer eigenen Arbeitsmethoden
und Organisationsformen.5 Eine Neubewertung von Formen der unmittelbaren
Arbeitnehmerbeteiligung kam auf dem Hintergrund dieser Erfahrungen seit Be-
ginn der 90er Jahre auch in gewerkschaftlichen Publikationen zum Ausdruck:
_Die Verbindung der Beteiligungsebene der Beschiftigten mit der Mitbestim-
mungsebene der Betriebsrite”, so etwa Walter Riester, werde zum ,.eigentlich
spannenden ProzeB* auf dem Wege der Weiterentwicklung der industriellen Be-
ziehungen (vgl. HBS/IGM, 1992).

Diesen Erfahrungen tragen die vorliegenden gewerkschaftlichen Reformiiberle-
gungen zum Bereich Arbeitnehmerbeteiligung im Betriebsverfassungsrecht zu-
mindest teilweise Rechnung.

Mitbestimmung am Arbeitsplatz

Die Interessen der Beschaftigten an arbeitsplatzbezogener Beteiligung und Ge-
staltung sollen nach den Vorstellungen von DGB und IG Metall kiinftig im
BetrVG Beriicksichtigung finden, indem den Arbeitnehmern im Rahmen be-
trieblicher Vereinbarungen ein Beteiligungsrecht an der Arbeit der Betriebsrate
entweder als sog. ,.interne Sachverstindige” oder als Arbeitsgruppen eingerdumt
wird. Eher produktivititsorientierte und rechtlich unverbindliche Beteiligungs-
angebote des Managements sollten durch mitbestimmungsrechtlich abgesicherte

> Hermann Kotthoff zitierte 1995 mehrere empirische Untersuchungen, in denen u.a. die Aus-
wirkungen einer Dezentralisierung von Entscheidungen auf die Arbeit der Betricbsrate untersucht
worden waren. Er kam zu dem SchiuB, daB die Position des Betriebsrats als , Stellvertreter durch die
Beteiligungsverfahren nicht nur nicht ausgehéhit, sondern stabilisiert und reaktiviert wurden, und daf
die Funktionsfihigkeit der Betriebsrite als eine wichtige Voraussetzung fur den Erfolg des Organisati-
onswandels anzusehen war. Kotthoff betont, daB dic Betriebsrite diese Leistung erbringen konnten,
,weil ihre Handlungsautonomie als betricbliche ,Spitzenpolitiker* erhalten blieb“ (vgl. Kotthoff, 1995,
S. 4251%).
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Beteiliggngsrechte erganzt werden. Bestimmte Mitbestimmungsrechte solliten
die Betriebsrite kiinftig an Arbeitsgruppen delegieren konnen. Was die Themen
solcher arbeitsplatzbezogenen Beteiligungsrechte angeht, werden beispielsweise
die Urlaubsplanung oder die zeitliche Lage und Durchfiihrung von Gruppenge-
sprachen, die Festlegung von Qualifizierungsbedarf, die Arbeitsgestaltung, der
Arbeitswechsel sowie Arbeitszeitfragen und Pausengestaltung genannt. Dies
sollte auf der Grundlage von Rahmenvereinbarungen zwischen Betriebsrat und
Arbeitgeber geschehen. Die Betriebsrite sollten eine solche Delegation von
Mitbestimmungsrechten nach Vorstellungen des DGB jedoch jederzeit, aller-
dings nach vorausgegangener Diskussion mit der betreffenden Arbeitsgruppe,
riickgéngig machen konnen (vgl. § 87 (4) DGB-Vorschlag 1998, S.82f). Es han-
delt sich also um einen Versuch, das Mitbestimmungsmonopol des Betriebsrats
per Delegation zu 6ffnen und so einen Raum fiir Mitbestimmung am Arbeits-
platz zu schaffen. Die Arbeitsgruppeniibergreifende Koordinations- und Durch-
setzungsmacht bleibt dabei bei den Betriebsriten. Im Konfliktfall sollte die Fra-
ge der Durchsetzung, so etwa die Frage der Anrufung einer Einigungsstelle bei
Mitbestimmungstatbestinden nach § 87 BetrVG, Sache der Betriebsrite bleiben.

Zusammenarbeit Betriebsrdte - Beschiiftigte

Die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats sind vor allem angesichts der ar-
beitsorganisatorischen Strukturverianderungen in den Betrieben, die vielfaltige
Auswirkungen auf Personaleinsatz, Qualifikationsbedarf, Arbeitszeitgestaltung,
das Verhiltnis von Einkommen und Leistung, die Arbeitsbedingungen der Be-
schiftigten und Entscheidungsprozesse haben, heute nur noch unter Einbezie-
hung des Sachverstandes der Beschiftigten ausiibbar. Dem Betriebsrat sollte
deswegen die Moglichkeit eingerdumt werden, mit einzelnen Beschéftigten des
Betriebes, mit Arbeitsgruppen und betrieblichen Experten zusammenzuarbeiten.
Dies kann u.a. durch die Einrichtung themenbezogener Arbeitsgruppen bzw. Ar-
beitskreise geschehen, in denen Betriebsratsmitglieder und Arbeitnehmer/innen
an der Erarbeitung von Gestaltungs- und Losungsvorschldgen zusammenarbei-
ten. Die Ergebnisse und Impulse aus solchen Ausschiissen sollten dann in die
Verhandlungs- und Vereinbarungspolitik der Betriebsrite einflieBen konnen.
Das Recht zur Bildung von Ausschiissen (betriebsratsintern) und Arbeitskreisen
(zusammen mit Beschiftigten und internen wie externen Sachverstindigen)
sollte den Betriebsriten unabhingig von der Beschéftigtenzahl der Betriebe bzw.
von der Mandatszahl der Betriebsratsgremien zustehen. Aus der Mitarbeit von
Arbeitnehmern in Arbeitskreisen darf diesen kein Nachteil entstehen. Eine Frei-
stellung von der alltiglichen Berufsarbeit fur diese Form der Beteiligung ist
deshalb ausdricklich vorzusehen (vgl. § 28 BetrVG des DGB-Vorschlages,
1998). Auch die Forderung nach der Zulassigkeit von Jeilversammlungen, also
etwa von Beschiftigten einer Berufsgruppe (z.B. Angestellte, AuBendienstler)
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oder einzelner betriebsorganisatorischer Formationen (z.B. nach Sparten oder
nach Betriebsstandorten unabhingig von ihrer Zugehorigkeit zu einzelnen Fir-
men) auf Initiative und unter Leitung der Betriebsrite zielt auf eine groBere Be-
teiligung der Beschiftigten an der Mitbestimmungstitigkeit (vgl. § 43 BetrVG
DGB-Vorschlag 1998).

Stirkung der Individualrechte gegeniiber dem Arbeitgeber

Individuelle Schutz- und Handlungsrechte der einzelnen Arbeitnehmer sollten
im Gesetz deutlich gestirkt und ausgebaut werden. In Anlehnung an das Kon-
zept des , Birgerstatus“ sollten den Arbeitnehmern in den Betrieben gewisse
Freiheitsrechte, die sie in anderen geselischaftlichen Bereichen bereits genieBen,
im Betrieb bisher aber faktisch nicht praktizieren kénnen, kiinftig auch betriebs-
verfassungsrechtlich garantiert werden. Dazu gehort eine Klarung des Rechts
auf freie Meinungsduflerung. Arbeitnehmer miissen dabei vor Repressalien im
Zusammenhang mit der AuBerung ihrer Meinung geschiitzt sein, Das Beschwer-
derecht der Arbeitnehmer gegeniiber Vorgesetzten sollte um ein Vorschlags-
recht erweitert werden. Arbeitnehmer sollten ausdriicklich Vorschliage zu allen
Fragen der Arbeitsgestaltung im weitesten Sinne machen kénnen, und der Ar-
beitgeber bzw. sein Beauftragter sollte verpflichtet sein, dazu Stellung zu neh-
men. Arbeitnehmern muB es dariiber hinaus ungestraft moglich sein, sich noti-
genfalls unmittelbar bei auflerbetrieblichen Stellen iiber Mifistinde im Betrieb
zu beschweren, wenn sie sich ungerecht behandelt bzw. benachteiligt fithlen,
oder wenn sie sich durch bestimmte Arbeitsbelastungen beeintrdachtigt oder gar
gefihrdet fiihlen.® Ein Arbeitsverweigerungsrecht fiir Arbeitnehmer bei Gefah-
ren firr Leib und Leben, oder wenn die Ausfithrung einer bestimmten Arbeit zu
einem VerstoB gegen Gesetze fithren wiirde, ist sicherzustellen. Ein Leistungs-
verweigerungsrecht der Arbeitnehmer konnte auch bei dauerndem Verstol3 ge-
gen gesetzliche und tarifliche Vorschriften in Frage kommen. Entsprechende
Vorschliage hat der DGB in Bezug auf die §§ 75, 81, 82 und 85 gemacht (vgl.
DGB, 1998)”. Wo von den Beschiftigten erwartet wird, daB sie ihre Intelligenz
und ihr Interesse fiir eine stindige Weiterentwicklung und Verbesserung der Ar-

¢ Dies wire ein Beispiel fiir einen Ubergang von einer quasi vorkonstitutionellen Sozial-

ordnung, in der die sog. ,, Treuepflicht gegeniiber dem Arbeitgeber iiber die Sorge um die gesundheit-
liche Unversehrtheit der Arbeitnehmer gestellt wird. In den 70er Jahren kam es z.B. zu einem skanda-
l6sen, auch in der zweiten Instanz bestitigten Urteil, demzufolge die Kindigung eines Arbeitnehmers,
der an seinem Arbeitsplatz gesundheitliche Beeintriachtigungen befurchtete und deshalb das Gewerbe-
aufsichtsamt informiert hatte, gerechtfertigt war. Das Gericht war der Auffassung, daB es eine erhebli-
che Verletzung der Treuepflicht des Arbeitnehmers sei, wenn er durch eine Anzeige die Gefahr her-
aufbeschwore, daB gegen den Arbeitgeber ein behérdliches Verfahren eingeleitet werde (vgl. afa-
Informationen No. 6/1978).

7 Eine Weiterentwicklung und Verstirkung des individuellen Kiindigungsschutzes, wie sie u.a.
von Wolfgang Daubler vorgeschlagen wird, diirfte ebenfalls zur Stirkung der Biirgerrechte der Be-
schiftigten in den Betrieben beitragen (vgl. Daubler, 1999, S. 13ff).
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beit und der Produkte bzw. Dienstleistungen einsetzen, sollte ihnen individuell

auch ein gewisses MaB an Freistellung von der Arbeit und an Weiterbildungszeit
gesetzlich zustehen.®

Es ist sinnvoll, alle diese Individualrechte mit Mitbestimmungsrechten der Be-
triebsrite zu verzahnen, sie aber nicht von Betriebsratshandeln abhingig zu ma-
chen. Sie sind letztlich auch als eine Moglichkeit der Korrektur von Schwichen
der Betriebsratsarbeit durch eigenstindiges Handeln der Beschiftigten zu ver-
stehen. Nur dann, wenn sich die Handlungsrechte von Betriebsriten und Be-
schéftigten einander ergénzen, werden letztlich auch die ,,Biirgerrechte* der Ar-
beitnehmer im Betrieb eine Entwicklungschance haben. Gerade wenn sich aus
der Wahrnehmung der Individualrechte Konflikte ergeben, ist der Schutz und
die Vermittlung durch den Betriebsrat dringend notwendig.

Biirgerrechte in betriebsratslosen Betrieben?

In der Praxis haben die — bisher schwach ausgeprigten — Individualrechte der
Arbeitnehmer aus dem Betriebsverfassungsgesetz in aller Regel nur eine hochst
marginale Rolle gespielt. In Betrieben ohne Betriebsrat wurden sie, obwohl sie
dort rein rechtlich auch Gultigkeit haben, nicht praktiziert. Wenn der Gesetzge-
ber nun verstarkte, und fiir die Arbeitnehmer insgesamt durchsetzungsméchtige-
re und deshalb attraktivere Individualrechte in das Betriebsverfassungsrecht auf-
nehmen will, dann stellt sich allerdings auch die Frage, wie deren Anwendbar-
keit auch firr den groBen Bereich der betriebsratslosen Betriebe gewahrleistet
werden konnte. Denn nach dem u. a. von Jorg Sydow formulierten sog. ,,Betrof-
fenheits-Vertretungsdilemma™ (Mitbestimmung ist gerade dort nicht prasent, wo
sie am notigsten gebraucht wird!) brauchten gerade Arbeitnehmer in Betrieben
ohne Betriebsrite zumindest eine sichere Moglichkeit, wenigstens ihre minima-
len individuellen Mitsprache- und Schutzrechte zu praktizieren. Gelange es je-
doch, die Praktizierung der Individualrechte tiber bestimmte Kontroll- und An-
hoérungsinstanzen (z.B. ortliche Arbeitsgerichte, Gewerkschaften, betriebsnahe
Ombudsleute) besser sicherzustellen, als bisher, dann konnte dies sicher auch in
vielen Fillen der Beginn eines Verfahrens zur Wahl eines reguldren Betriebsrats
sein.

’ So lautete beispielsweise eine Forderung von BR-Mitgliedern aus der IT-Branche, wo viele
Beschaftigten mittlerweile personlich einem dauernden Innovationsdruck ausgesetzt sind (vgl. Ghb-
mann, 1999).
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f. Neue Unternehmensstrukturen

Unternehmen und Betriebe lisen sich auf

Seit Jahren sind die Unternehmen einem nachhaltigen Strukturwandel unterwor-
fen. ,Outsourcing, Virtualisierung, Centerbildung, Subcontracting, Manage-
ment-buy-out, Abspaltung, Aufspaltung, Verschmelzung, Freelancing, Franchi-
sing, Spinoffs, Holding-Strukturen und Netzwerkorganisation” — um nur einige
Begriffe der neuen Managementvokabulars zu nennen — fithren zur Bildung von
Scharen neuer mittelgroBer, kleiner und kleinster betrieblicher Gebilde, die
meist als rechtlich selbstindige Firmen auf den Markt treten. Im Zuge von Ma-
nagementstrategien zur "Verschlankung" von Betrieben und zur organisatorisch-
rechtlichen Trennung vom sog. "Kerngeschift" und den angelagerten Bereichen
(z. B. Dienstleistungen) entstehen betriebliche Netzwerkstrukturen. Die Betriebe
werden teilweise zu "entgrenzten, flieBenden Gebilden" (Leminsky). Die mit der
Desintegration verbundenen Verinderungen in den betrieblichen Strukturen
konnen die traditionellen Ansatzpunkte der Betriebsverfassung weitgehend aus-
hebeln. Dies hat weitreichende Folgen fiir Arbeitszeit- und Entgeltpolitik, fiir
Arbeitsbedingungen und Qualifikationen, birgt neue Risiken fiir die Beschaftig-
ten, bringt aber moglicherweise auch Chancen mit sich auf mehr Beteiligung
und Selbstbeteiligung. Zur Entwicklung entsprechender Rahmenbedingungen ist
der Gesetzgeber aufgefordert.

Aus Ergebnissen der Betriebsritebefragung des "Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaftlichen Instituts" aus dem Jahre 1998 geht hervor, daB rund 70 Prozent der
befragten Betricbsrite im Westen und 62 Prozent im Osten es in den letzten vier
Jahren in ihren Vertretungsbereichen mit Umstrukturierungen zu tun hatten. Am
haufigsten wurden , Ausgliederungen* genannt, gefolgt von innerbetrieblichen
Umstrukturierungen, wie etwa der Bildung von ,profit-centern®. Die Haufigkeit
von Ausgliederungen und Umstrukturierungen steigt erwartungsgemall mit der
BetriebsgroBe: Sind etwa Betriebe mit weniger als 50 Beschiftigten zur knappen
Halfte von Umstrukturierungen betroffen gewesen, so liegt der Anteil in grofien
Betrieben ab 500 Beschiftigten bei 86 Prozent. Erosionsprozesse in Unterneh-
men, die Externalisierung bisher integrierter Produktions- und Dienstleistungs-
bereiche sowie vielfiltige Formverianderungen und Auflésungstendenzen bishe-
riger Betriebsstrukturen sind demnach zu einem weitverbreiteten Problem-
schwerpunkt fiir Betriebsrate geworden. (vgl. WSI, 1998, S. 13). Aus der Be-
triebsritebefragung des WSI geht z.B. hervor, daB im Zusammenhang mit be-
trieblichen Umstrukturierungen der letzten Jahre die Arbeitsunzufriedenheit und
der Leistungsdruck in den betroffenen Betrieben stark angestiegen ist (WSI,
1998, S. 16). Bisher integrierte Belegschaftsteile verlieren u. U. ihren Betriebs-
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ratssghutz, 1.(Qmmen in tariflich schwicher normierte Branchenfelder oder fallen
auch ins tarifpolitische , Nichts« !

Die ,,Zerlegung® groBer Unternehmen und Betriebe zerstort u.U. die organisato-
rische Basis fiir eine einheitliche und integrierte Betriebsratsarbeit sowie fiir eine
homogene Unternehmensmitbestinmung. Durch die Erosion bisher integrierter
Betriebsratsstrukturen ist mit einer substanziellen Schwichung der Mitbestim-
mung in verschiedener Hinsicht zu rechnen, wenn es nicht gelingt, die rechtlich-
organisatorische Basis fiir die Betriebsrite den neuen Verhaltnissen anzupassen.
Mit der Vielzahl der Probleme, die fiir die betroffenen Betriebsrite im Zusam-
menhang mit Erosion und Outsourcing aufgetreten sind, muBten sich in den ver-
gangenen Jahren auch die Arbeitsgerichte gehiuft beschaftigen. Es zeigte sich,
daB die in unterschiedlichen Gesetzen vorliegenden einschliagigen Rechtsvor-
schriften (w.a. § 613a BGB, § 321 UmwG, §§ 111ff BetrVG) liickenhaft und
teilweise widerspriichlich sind. Sie bieten den Betriebsriten keine klare Grund-
lage zu einer gleichberechtigten mitbestimmungspolitischen Begleitung der Um-
strukturierungsprozesse. Selbst eine rein defensive Anpassung der Betriebsrats-
strukturen an die Erosionsprozesse stoBt nach derzeitigem Recht auf Rege-
lungsliicken (z.B. Stichworte Ubergangsmandat, unternehmensiibergreifende
Betriebsriatekooperation).

Ein gesetzlicher Reformbedarf ergibt sich in diesem Zusammenhang also schon
allein aus der Tatsache, daB bei unveranderter Gesetzeslage eine nachhaltige
Erosion und Schwichung des Betriebsriatewesens nicht zu verhindern wire. Dies
kann vom Gesetzgeber nicht gewollt sein. Wenn man sagen kann, daB die Re-
form der Betriebsverfassung von 1972 den Betriebsriten erstmals wichtige Mit-
bestimmungsrechte im Bereich von Betriebsinderungen brachte, dann sollte
heute der konsequente nichste Schritt, die Mitbestimmung bei Unternehmen-
sumwandlungen sein.

! Die Risiken und moglichen Nachteile der Ausgrindungsmode werden allerdings mittlerweile

auch auf der Managementseite gesehen. Eine 1998 durchgefiihrte Befragung unter Managemn grofier
Unternehmen iiber ihre Erfahrungen mit DV-Outsourcing zeigte z.B., dal dic Anbieter die Erwartun-
gen der Kunden erstaunlich hiufig enttiuschten. ,Es bestehen substantielle Liicken zwischen dem,
was Unternehmen von ihrem Outsourcing-Partner erwarten, und dem, was sie derzeit bekommen®,
berichtete die Computerwoche (v. 12.6.98). Fast 60% der Manager wurden z.B. beziiglich der in Aus-
sicht gestellten Kostenreduktion enttiuscht. Rund 50% konnten die erwartete Verbesserung der IT-
Qualitit nicht erkennen. Ein weiteres Ergebnis der Studie betraf die Fluktuation der Beschaftigten im
Zusammenhang mit Outsourcing-Entscheidungen. ,Hat sich ein Unternchmen zum Outsourcing ent-
schlossen, muB es in jedem Fall damit rechnen, daB die im Haus verbleibenden Mitarbeiter weniger
loyal sind und sich nach einem anderen Arbeitsplatz umschauen. Sie halten thre Zukunft im Unter-
nehmen fir unsicher und leiden unter der Komplexitit, die durch das Zusammenwirken mit einem

Dienstleister zunimmt*“ (a.a.0.).
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Erosion von Betriebsratsstrukturen

Was bedeutet die Zerlegung integrierter Betriebsstrukturen fiir Struktur und Ar-
beitsweise der betrieblichen Mitbestimmung? Die Betriebsratsgremien in den
,,abgebenden Betrieben“ werden im Zuge von Abspaltungen aufgrund der Bin-
dung der Mandate an die Beschaftigtenzahl verkleinert. Werden bestimmte
Schwellenwerte unterschritten, dann fallen u.U. Freistellungen weg. In kleinbe-
trieblichen Strukturen sind im allgemeinen die Hiirden fiir die regelmaBige
Wahrnehmung von Weiterbildungsveranstaltungen fiir die Betriebsratsmitglie-
der deutlich hoher. Die Chancen zur Entwicklung einer professionellen und ar-
beitsteiligen Betriebsratsarbeit sinken grundséatzlich mit der Verkleinerung der
Zahl der Mandate. Nach den Ergebnissen unseres ,,Trendreport Betriebsrite-
wahlen 98 sinkt in den von Mandatsschwund betroffenen Betriebsraten die per-
sonelle Fluktuation bei den Wahlen. Wo weniger Mandate zur Verfiigung ste-
hen, da ist offenbar auch weniger Raum fiir neue Kandidaten. Die Einschrén-
kung der Fluktuation bedeutet auch eine Einengung der Moglichkeiten fiir einen
regelmaBigen innovativen Personalaustausch in den Betriebsraten (vgl. Rudolph,
W., Wassermann, W. 1998). Bisher unter professionellen Bedingungen arbei-
tende Betriebsratsgremien konnen im Zuge der Auflosung alter groBbetriebli-
cher Strukturen schnell auf das Niveau von Betriebsratsarbeit absinken, wie es
in kleinen mittelstandischen Betrieben iiblich ist. Was iibrig bleibt, ist dann ge-
wissermaBen , Interessenvertretung im Amateurstatus®.

Der DGB dokumentierte eine Reihe von Fillen der Unternehmensaufsplitterung,
die eine Erosion der Betriebsratsstrukturen und eine Schwiachung der Effektivi-
tit von Betriebsratsarbeit zur Folge hatten. Da ist z.B. der Fall des mittelsténdi-
schen Handelsunternehmens ,, Mdobel Kriigel”, das im Laufe der vergangenen
vier Jahre der Aufspaltung des bis dato in integrierten Unternehmens in zahlrei-
che rechtlich selbstandige Firmen betrieb. Das Ergebnis ist auch eine Zersplitte-
rung der Betriebsratsstruktur. Der ehemalige mit einem freigestellten Vorsitzen-
den und einem zentralen Biiro als Anlaufstelle fiir fast 500 Beschaftigte ausge-
stattete Betriebsrat hatte nach der Unternehmensumwandiung nur noch als Mini-
Betriebsrat 40 Beschiftigte einer ,,Verwaltungs-GmbH“ zu vertreten. Der BR-
Vorsitzende hat seine Freistellung verloren. In der gesamten ehemaligen GmbH
mit ihren sieben Einrichtungshidusern und 13 Mitnahmemaérkten gibt es heute 13
kleine Betriebsratsgremien mit insgesamt 62 gewihlten Mandatstragern und dret
Gesamtbetriebsriten. Die Zersplitterung in kleine isolierte Einheiten hatte nach
Einschatzung des GBR-Vorsitzenden auch zur Folge, daB die Qualitit der Be-
triebsratsarbeit zuriickging, da es der Geschiftsleitung jetzt leichter falle, die
kleinen isolierten Betriebsrats-Gremien in ihrem Interesse zu beeinflussen (vgl.
DGB, 1999, S. 36ff).
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Zu ghnlich prekéren Ergebnissen fiir die Betriebsratsseite fithrte der langjahrige
ProzeB von Betriebsab- und Aufspaltungen und BetriebsschlieBungen bei der
Textilfirma ,, Mehler“ in Fulda. Anfang der 80er Jahre hatten sich bei iiber 3.000
Beschiftigten bis zu fiinf freigestellte Betriebsratsmitglieder um die Belange der
Arbeitnehmer kiimmern konnen. In den neunziger Jahren waren es als Folge des
Belegschaftsabbaus noch zwei Freigestellte. Seit der Betriebsratswahl 1998 ist
die gesetzliche Grundlage fiir die Freistellung auch nur eines BR-Mitgliedes
weggefallen. Nur aufgrund einer besonderen Vereinbarung mit der Firmenlei-
tung war eine Teilfreistellung fiir einen BR-Vorsitzenden, der gleichzeitig KBR-
Vorsitzender ist, moglich. Aber die Effektivitit und Professionalitit der Be-
triebsratsarbeit hat stark gelitten. Die BR-Arbeit muB teilweise in den Pausen
oder gar in der Freizeit erledigt werden. Beschliisse werden teilweise im Um-
laufverfahren gefaBt. Neugewahlte BR-Mitglieder erhalten kaum Chancen zur
Einarbeitung. Die Betreuung der Beschiftigten hat sich verschlechtert (vgl.
DGB, 1999, S. 32ff).

Betriebsrite mit mehr oder weniger professionellen Arbeitsmoglichkeiten wur-
den im Zuge der Unternehmenserosion gewissermaBen in mehrere Klein-
Betriebsrate mit amateurhaften Arbeitsbedingungen umgewandelt. Der betrieb-
liche Interessenvertretungszusammenhang, die Abstimmung zwischen den In-
teressenlagen verschiedener Funktions- und Beschiftigtengruppen eines Betrie-
bes — eine der zentralen Leistungen von Betriebsriten tiberhaupt - wurde blok-
kiert. Eine zergliederte Betriebsratsstruktur scheint aufgrund der restriktiven Ar-
beitsbedingungen fiir die Betriebsrite zwangslaufig auch zu einer weniger ef-
fektiven und durchsetzungsfihigen Interessenvertretungsarbeit zu fiihren. ,,Ein
zerlegtes Unternehmen zieht in der Regel eine zersplitterte Interessenvertre-
tungsstruktur nach sich. Die Gefahr ist groB, daB die verkleinerten Interessen-
vertretungen in mehrfacher Hinsicht machtloser sind als die traditionellen Gre-
mien: Weniger Kopfe sind schlechter in der Lage, Fachkompetenz zu biindeln
und Interdisziplinaritit zu organisieren, und sie haben ein insgesamt geringeres
Zeitbudget; die zentralen Entscheidungen im Unternehmen werden nicht mehr
im eigenen EinfluBbereich getroffen (...).“ (Kamp, 1998, S. 72)

SchlieBlich wird durch die Ausgliederung von Betriebsteilen der Vertretungs-
und Handlungsbereich der Betriebsréte beschnitten. Dies gilt auch, wenn nach
der Aufspaltung mehrere Betriebe auf dem gleichen Gelande und in den glei-
chen Riumen wie bisher nebeneinander wirtschaften. Obwohl hier in den mei-
sten Fillen die realen Strukturen der Kommunikation und der Arbeitsvollzige
mit den formell ausgelagerten Belegschaftsteilen mehr oder weniger erhalten
bleiben, haben die Betriebsrite keinen unmittelbaren EinfluB mehr auf das Ge-
schehen in den externen Betriebsteilen. Auch wenn es gelingen sollte, in den
ausgelagerten Kleinbetrieben jeweils eigene Betriebsrite zu wihlen, dann wiére
unter den gegebenen rechtlichen Rahmenbedingungen eine substanzielle Schwa-
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chung der Effektivitit betrieblicher Interessenvertretung nicht zu verhindern.
Wir hitten es dann mit einem neuen Ungleichgewicht zu tun: Auf der einen
Seite ein unternehmerisches Netzwerk, das nach wie vor oberhalb der Ebene der
formell unabhingigen Einzelbetriebe zentral gesteuert wird, auf der anderen
Seite eine Vielzahl kleiner Betriebsrite mit beschrinkten Handlungsmoglich-
keiten, deren Energien hauptsichlich in die Herstellung eines kommunikativen
Zusammenhangs zwischen den Kleinbetrieben flieBen wiirden, ohne jedoch die
eigentliche Entscheidungsebene des Unternehmensnetzwerkes beriihren zu kon-
nen.

Vereinbarungen zur Weiterentwicklung der Betriebsratsstruktur

In letzter Zeit sind aber auch Praxisberichte verdffentlicht worden, die zeigen,
daB es Betriebsriten unter bestimmten Umstinden durchaus gelingen kann, den
Umstrukturierungen in den Unternehmen und Betrieben eigene kreative Losun-
gen zum Erhalt und zur Entwicklungsfahigkeit der Betriebsratsstrukturen entge-
genzusetzen. So gelang es beispielsweise dem Betriebsrat des Textilmaschinen-
herstellers ,,Schiafhorst“ in Monchengladbach und der IG Metall im Zusam-
menhang mit der Aufspaltung des Unternehmens in fiinf eigenstdndige GmbHs
eine gemeinsame Betriebsratsstruktur zu erhalten. Nach dem Betriebsverfas-
sungsgesetz wiren anstelle der bisherigen Struktur aus zwei ortlichen Betriebs-
riten mit zusammen 44 Mandatstrigern und sechs Freigestellten fiinf neue, klei-
nere Betriebsrite entstanden. Es gelang aber einen Tarifvertrag auszuhandeln,
der die bewihrte, an den Betriebsstandorten orientierte Betriebsratsstruktur er-
hielt. Auch die Zahl der sechs Freistellungen konnte auf diese Weise trotz insge-
samt verkleinerter Belegschaft erhalten bleiben. SchlieBlich ware eine buchsta-
bengetreue Anwendung des BetrVG dem Unternehmen in dieser Hinsicht insge-
samt teurer geworden. Ein wichtiger Bestandteil des Tarifvertrages sind die den
fiinf neu entstandenen Firmen zugeordneten sog. ,,GmbH-Ausschiisse®, die ne-
ben den Betriebsausschiissen gebildet wurden. Sie handeln nicht eigenstdndig,
die Betriebsriate konnen ithnen aber Aufgaben iibertragen. Im ubrigen bereiten
diese GmbH-Ausschiisse Entscheidungen der Betriebsrite nur vor. Ebenfalls
erhalten werden konnte ein Gesamtbetriebsrat und der ihm zugeordnete Wirt-
schaftsausschuB. Dadurch bleibt das unternehmerische Handeln der Firmen-
gruppe dem Betriebsrat gewissermaBlen ,,GmbH-tubergreifend” transparent.
SchlieBlich konnte auch die Tarifbindung aller fiinf Einzelfirmen an den Bran-
chentarifvertrag erreicht werden (vgl. DGB, 1999, S. 34ff).

So berichteten beispielsweise Konzernbetriebsratsmitglieder, uber ihre Erfah-
rungen mit bisherigen Fragmentierungs- und Erosionsprozessen beim Dienstlei-
ster DEBIS AG. Angesichts des sich stindig weiter wandelnden Konzerngebil-
des stellte sich bereits zu Beginn der 90er Jahre der Betriebsratsseite die Frage.
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,Wie kann man unter diesen Bedingungen halbwegs stabile Vertretungs-
strukturen entwickeln?* Der erste Schritt bestand in einer Verstiarkung der Posi-
tion des Konzern-Betriebsrats. Fiir Verhandlungen von Bedeutung fiir alle Un-
ternehmensteile bekam er von den 6rtlichen BR- und GBR-Gremien eine zen-
trale Verhandlungskompetenz — mit Zustimmungsvorbehalt - zugesprochen. Die
nichsten Schritte zielten auf die sukzessive Schaffung eines Betriebsrats-
Netzwerkes, das bei allen weiteren gesellschaftsrechtlichen Veridnderungen sta-
bil bleiben sollte und gleichzeitig die kulturellen Unterschiede in den verschie-
denen Unternehmen und Betrieben beriicksichtigt. Heute bestehen Betriebsrats-
strukturen (a) auf klassischer einzelbetrieblicher Ebene, (b) auf der Ebene sog.
,,Standortbetriebsrite bei mehreren, einen Gemeinschaftsbetrieb bildenden
Unternehmen, sowie (c) bundesweite, fiir mehrere Standorte und Unternehmen
zustindige Betriebsratsgremien. Die nichsten Schritte sollen zur grenziiber-
schreitenden Vernetzung der Betriebsritestrukturen zu Betrieben z.B. in den
Niederlanden, Osterreich und Italien fithren (vgl. Kamp, 1998, S. 47ff).

Aus Beispielen wie diesen lassen sich Anregungen fiir Losungsmaoglichkeiten
entnehmen, wie es prinzipiell moglich wire, angesichts des andauernden Struk-
turwandels in den Unternehmen auch kreative Losungen fiir die Sicherung und
Weiterentwicklung der Betriebsratsstruktur zu finden. Aber auch unter giinsti-
gen Voraussetzungen stellt sich den Betriebsriten das Problem, wie sie einen
Kommunikations- und Aktionszusammenhang zwischen den Einzelbetriebsriten
herstellen, kleinbetriebsiibergreifend agieren und EinfluB auf strategische Ent-
scheidungen oberhalb der EinfluBsphare der Betriebsrite der einzelnen Firmen
solcher Unternehmensnetzwerke nehmen kénnen.

Bei der Entwicklung neuer, den verinderten Unternechmens- und Betriebsstruk-
turen angemessenen Organisationsformen von Betriebsratsarbeit waren demnach
u.a. folgende Zielsetzungen zu verfolgen: (a) Eine Schwdichung der bisherigen
Betricbsratsstruktur, sowie der personellen und organisatorischen Grundlagen
ihrer Professionalitit sollte verhindert werden. (b) Die neuen Betriebsratsstruk-
turen sollten sowohl den ortlich-betrieblichen Sozialstrukturen (Belegschaftszu-
sammenhinge) als auch den neuen gesellschaftsrechtlich-unternehmerischen
Strukturen angemessen sein. Die Betriebsrate und weitere Interessenvertretungs-
organe miissen jeweils auf der ,, richtigen” Ebene angesiedelt sein, d.h. dort, wo
unternehmerische und , arbeitgeberische®, d.h. die Arbeitnechmer unmittelbar be-
treffende Entscheidungen getroffen werden. (c) Die neuen Betriebsratsstrukturen
sollten dariiber hinaus entwicklungsfahig sein. Im Zusammenhang mit weiteren
Umstrukturierungen dirfen weder zeitlich voriibergehende noch einzelne Grup-
pen und Standorte betreffende Mitbestimmungsliicken ents_tehen. Aufgabe df:S
Gesetzgebers wire es in diesem ZuSMmenhang, die rechtlichen Rahmenbedin-
gungen fiir die Entwicklungen solcher und dhnlicher Losungen zu schaffen. Sol-
che Rahmenanforderungen an die tarifvertragliche Ausgestaltung und Weiter-
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entwicklung von Betriebsratsstrukturen nach § 3 BetrVG sollten Risiken einer
eventuellen Schwachung der Betriebsrite durch Zersplitterung ihrer Struktur
ausschlieBen und so hilfreich fiir die Arbeitnehmerseite formuliert sein, daB eine
stabile Losung zur Anpassung und Weiterentwicklung der Interessenvertre-
tungsstruktur auch unter weniger giinstigen Rahmenbedingungen, mit weniger
durchsetzungsfihigen Betriebsraten oder weniger kooperationsbereiten Arbeit-
gebern realisierbar ist.

Verlust der Verhandlungspartner

Im Zuge der Reorganisation von Unternehmen veridndern sich oft Struktur, Auf-
gabenbereich und Arbeitsweise der klassischen Personalabteilungen, die bisher
als zentrale Ansprech- und Verhandlungspartner der Betriebsrite fungierten. Die
Entwicklung funktional gegliederter, im Unternehmen zentral angesiedelter Per-
sonalabteilungen war nicht zuletzt ein Effekt der umfassenden Beteiligungs-
rechte, die das Betriebsverfassungsgesetz den Betriebsraten seit 1972 gebracht
hat. Die Arbeitgeber haben in vielen Fillen zum Zwecke der Erfiillung von Be-
teiligungsrechten der Betriebsriate das Personalwesen ausgebaut und professio-
nalisiert. Auf der Verhandlungsebene zwischen Personalchef und Betriebsrat
haben sich in vielen Fillen im Laufe der Jahre feste Kooperationsstrukturen
entwickelt, die in betrachtlicher Weise zur sozialen und gewissermaBen ,,innen-
politischen Stabilitat* in den Betrieben gerade in Phasen von Belegschaftsabbau
und anderen fiir die Arbeitnehmer mit Risiken verbundenen Veranderungen bei-
getragen haben.

Die Auflosung ehemals integrierter Fiihrungsstrukturen, z.B. der zentralen Or-
ganisation des Personalbereichs, fithrt nun dazu, daB die Arbeit der Betriebsriite
heute bereits mehr oder weniger ins Leere lduft, weil kompetente Verhand-
lungspartner verlorengegangen sind (vgl. Wachter, 1998, S. 12ff). In dezentrali-
sierten Unternehmensstrukturen finden die Betriebsrite bestenfalls noch An-
sprechpartner fiir das ,,Tagesgeschift, die Ebene strategischer Entscheidungen,
die gewissermaBen tiber den Koépfen der Tochtergesellschaften und damit au-
Berhalb des Handlungsbereiches der Betriebsrite verlduft, ist fiir sie jedoch we-
niger erreichbar denn je. ,,Wendet sich der Betriebsrat an den Geschiftsfiihrer
der Tochtergesellschaft, verweist dieser ihn an die Konzernspitze, weil diese al-
les vorgebe. Wendet sich der Betriebsrat an die Konzernspitze, wird er darauf
hingewiesen, daBl wegen der dezentralen Kostenverantwortung nicht in die Ent-
scheidungsbefugnis der Geschiftsfithrer der Tochtergesellschaften eingegriffen
werden diirfe®, so charakterisiert Heinrich Ortmann das Dilemma, dem sich Be-

triebsréte angesichts neuer Unternehmensstrukturen gegeniiber sehen (Ortmann,
1998, S. 31).
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Begreift man die neuen Unternehmensstrukturen als betriebsiibergreifende
Wertschopfungsketten, wie dies im Zusammenhang mit der Untersuchung von
Zuliefernetzwerken der Automobilindustrie etwa von Wolfgang Daubler, Bern-
hard Nagel und Johann Welsch entwickelt wurde, so erdffnet sich hier eine
weitere Perspektive, die es verstindlich macht, daB die auf herkdmmliche Be-
triebs- und Unternehmensgrenzen festgelegte Betriebsratsorganisation immer
weniger in der Lage ist, nachhaltigen EinfluB auf strategische Entscheidungen in
solchen Unternehmensnetzwerken zu beinflussen. Solche Entscheidungsebenen
liegen typischerweise auBerhalb der betrieblichen EinfluBbereiche der Betriebs-
rite. Die Vernetzungen zwischen Zuliefer- und Herstellerbetrieben, zwischen
Anbietern von ausgelagerten Unternehmensdienstleistern, zwischen Herstellern
und Handel fithren z.B. dazu, da Probleme fiir die Arbeitnehmer nicht unbe-
dingt innerhalb der Unternehmen und Betriebe auftreten, wo sie durch Unter-
nehmensentscheidungen verursacht wurden. ,,Ursachen und soziale Folgewir-
kungen werden institutionell, rdumlich und zeitlich entkoppelt. Damit werfen sie
vor allem eine zentrale Grundannahme iiber den Haufen, auf der das gegenwar-
tige Betriebsverfassungsgesetz aufbaut: den engen und eindeutigen Zusammen-
hang von Problemursache und Problemerscheinung in einem Betrieb. (...) Sitzt
der Verursacher von Problemen woanders, kann der Betriebsrat nichts ausrich-
ten. Sein Mitbestimmungsrecht lauft ins Leere* (Welsch, 1997, S. 55). Wo be-
triebs- und unternehmensiibergreifend geplant und entschieden wird, verfillt
Mitbestimmung der Bedeutungslosigkeit, wenn sie weiterhin allein den Betrieb
und das Einzelunternehmen zum Bezugspunkt hat.

Die genannten Autoren verbinden mit dieser Analyse die Forderung, den her-
kommlichen Betriebsbegriff ggf. auf die vollstindigen sog. ,,vernetzten Wert-
schopfungsverbiinde® unabhéngig von der juristischen Selbsténdigkeit der dar'an
beteiligten Firmen und Betriebe zu erweitern, um damit den Betriebsréten eine
neue, unternehmensiibergreifende Handlungsebene zu erdffnen. Konkret spre-
chen sie sich fiir die Errichtung von Konzernbetriebsriten innerhalb derartiger
_faktischer Konzerne** aus. Damit ist grundsétzlich eine neue Reformebene fiir
die Weiterentwicklung von Interessenvertretungsstrukturen formuliert worden.
Es geht um das ausdriickliche Recht fiir Betriebsrite, nicht nur betriebs- sondern
auch unternehmensiiberschreitend zu handeln und so gewissermaBen auf Netz-
werkebene systematisch Interessenvertretungspolitik zu betreiben.

Reformbedarf aus der ,neuen Arbeitswelt“

In einer von der IG Metall im November 1999 organisierten Konferenz iiber
Perspektiven der Mitbestimmung in Untemehn'xen. der Computer- unq IT-
Dienstleistungsbranche berichteten Betriebsratsmitglieder aus namhaften. inter-
national agierenden Firmen iiber eine Reihe aktueller Veranderungen in den
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Unternehmensstrukturen und Managementpraktiken, die — kommt es nicht zur
Reform — zwangslaufig zur Erosion bestehender Betriebsratsstrukturen und zu
einer nachhaltigen Schwichung der Effektivitit und Durchsetzungsfihigkeit von
Mitbestimmungshandeln fiithren.?

(1) Internationalisierung und Globalisierung von Unternehmensentscheidungen:
In Berichten vor allem aus internationalen Computerfirmen, deren Konzernlei-
tung sich in den USA oder Japan befinden, wurde deutlich, daB die Betriebsrite
in Verhandlungen mit ihren deutschen Konzernleitungen nicht mehr an die
wirklichen Entscheider auf der Managementseite herankommen. Die Betriebs-
riate konstatierten ein Auseinanderfallen von legaler Leitung (auf nationaler
Ebene) und realer Leitung auBerhalb der Reichweite des Betriebsverfassungs-
rechts. Die realen Handlungsspielraume der deutschen Zentralen werden als sehr
eng bezeichnet. Wo Kernentscheidungen jenseits der Ozeane fallen, werden die
deutschen Geschéftsfithrer nicht selten zu , Frithstiicksdirektoren. (,,Wie kann
ich einen deutschen Direktor eines japanischen Konzerns per deutscher Mitbe-
stimmung zur Verantwortung ziehen?) Auch die Arbeit der Euro-Betriebsrite
lauft hier offenbar weitgehend ins Leere, da die Entscheidungszentralen sich
haufig auch auBlerhalb des Geltungsbereichs der entsprechenden europiischen
Richtlinie befinden.

(2) Die Firmen sind hier offenbar einem mehr oder weniger kontinuierlichen
ProzeB3 der Umorganisation von Betrieben, Unternehmen und Unternehmens-
gruppen zu neuen betrieblichen Gebilden, der Fusion und der stindigen Partner-
suche unterworfen. Insbesondere die Herausbildung einer — in der Regel inter-
national ausgerichteten — Sparten- oder , Business-Line-Organisation fiihrt da-
zu, daB die Betriebsrite selbst sich in einem dauernden erzwungenen Umstruk-
turierungsprozeB befinden. Die Zuordnung der Betriebsrite zu den jeweiligen
Leitungen und Unternehmensbereichen bleibt jedoch in vielen Fillen unklar. In
vielen Fillen ist durch die Umstrukturierungen den Betriebsriten das ,klassische
Gegeniiber* der Mitbestimmung abhanden gekommen. Die Betriebsrite spre-
chen hier von ,, Mitbestimmung in flieflenden Unternehmensstrukturen”. Die ho-
he Verinderungsdynamik fiihrt tendenziell zu Funktionsverlusten der Mitbe-
stimmung.

(3) Die Uberlegungen der Betriebsrite laufen insgesamt darauf hinaus, daf8 die
Betriebsratsstruktur prinzipiell ebenso verinderungsfihig wie die Unterneh-
mensstrukturen sein sollte. Betriebsratsstrukturen sollten kiinftig flexibel an re-
gionale und funktionale Unternehmensstrukturen angepalit werden kénnen. Da-
zu gehort u.a. die Forderung nach einem Recht der Zusammenarbeit der Be-

: Fachtagung , Interessenvertretung und Betriebsverfassungsgesetz in der IT-Branche — Erfah-

rungen und Novellierungsbedarf aus der ,neuen Arbeitswelt*“, Risselsheim, 10. Nov. 1999
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triebsrdte iiber die Unternehmensgrenzen hinweg. Dies miiBte nach ihrer An-
sicht zB. im Falle von Abspaltungen, Aufkaufen und Fusionen unternehmens-
ubergreifende Handlungsmoglichkeiten der Betriebsrite gegeniiber potentiellen
Kaufern vor einem Betriebsiibergang einschlieBen. Bei der Eingliederung von
Betrieben in andere Betriebe sollte z.B. nicht nur ein Ubergangsmandat, sondern
auch eine angemessene — und liickenlose - Integration in die dort u.U. bestehen-
de Mitbestimmungsstruktur gesichert sein.

Netzwerkfihige Betriebsratsstrukturen

Unter dem Gesichtspunkt einer zukiinftigen Entwicklungsfihigkeit der Betriebs-
ratsstrukturen kann es nicht beim Versuch der Absicherung des Bestehenden
bleiben. Wenn auch die weitere Zukunft der unternehmerischen Erosions- und
Umwandlungsprozesse unklar ist, so kann doch angenommen werden, daB sich
die Unternehmensstrukturen weiter in relativ hohem Tempo verandern werden.
Die Betriebsratsstrukturen dagegen sind aufgrund der gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen dagegen relativ starr. Die Betriebsrite kénnen ihre Organisations-
formen und Arbeitsbedingungen bisher nicht angemessen dem schnellen For-
menwandel der Unternehmen anpassen. Eine Orientierung sollte deshalb sein,
daB die Betriebsratsstrukturen in Unternehmensnetzwerken ebenso beweglich
und entwicklungsfihig sein sollten, wie die ihnen entsprechenden unternehmeri-
schen Einheiten.

Insgesamt sollte be1 der Abgrenzung der Wahl- und Vertretungsbereiche von
Betriebsriten nicht mehr allein der traditionelle | Einzelbetrieb, sondern die Ge-
samtstrukturen von Unternehmen bzw. Unternehmensverbiinden oder Firmen-
gruppen als MaBstab genommen werden. Werden z.B. externalisierte Kleinbe-
triebe in die Wahl- und Vertretungsbereiche ihrer gréBeren , Miitter™ einbezo-
gen, kann es nicht passieren, daB sie in die ,,Zweitklassigkeit™ der Einpersonen-
Betriebsriate mit reduzierten Mitbestimmungsrechten absinken. Die an anderer
Stelle unter dem Stichwort , Betriebsrat light vorgebrachten Uberlegungen, also
gewissermaBen eine Gewichtsreduzierung der Betriebsrate und ihrer Rechte zur
Erleichterung ihrer Durchsetzung in kleinen Betrieben, wire in den hier be-
schriebenen Konstellationen der Erosion ehemals integrierter Betriebsstrukturen
wohl fehl am Platze.’ Hier geht es darum, die organisatorisch-rechtlichen Ero-
sionsprozesse nicht auf die Ebene der Betriebsratsarbeit durchschlagen zu las-
sen, denn wir haben es hier nach wie vor mit groBen Ressourcen auf Unterneh-
mens-, Holdings- oder Konzernebene zu tun.

} Zum Stichwort , Betriebsrat light vgl. auch Abschnitt 3.h. ,,Betriebsratslose mittelstindische Kleinbe-
triebe.
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Die Managementseite ihrerseits braucht in Zukunft - sowohl in den Mutterfir-
men, als auch in den ausgelagerten Kleinfirmen - immer stirker Fihrungs-
systeme und entsprechend qualifizierte Personen, die in der Lage sind, ein
Netzwerkmanagement sicherzustellen. Netzwerkmanagement erfordert zunéchst
die Kombination von Einzelbetriebsfithrung und Geschaftsbeziehungen zu Part-
nern, die fiir die Erledigung von Kundenauftrigen benotigt werden. Dabei mis-
sen sie die Lieferanten-Kunden-Bezichungen aus wechselnden Perspektiven be-
herrschen. Jeder Betrieb im Netz kann Kunde und Lieferant zugleich sein. Dar-
iiber hinaus erstreckt sich Netzwerk-Management im weiteren Sinne auch auf
ein ,,Relationship-Management* zu einem Pool von potentiellen und ehemaligen
Partnern — zunichst vor allem aus dem Konzernverbund (vgl. Reiss, 1999). Sol-
che potentiellen Partner kénnen aber auch zukiinftige Auftraggeber oder zum
Beispiel Partner fiir Joint-Venture-Beziehungen und ggf. potentielle Aufkaufer
kleiner Netzwerkfirmen sein.

Nimmt man dieses Strukturbild des Netzwerkmanagements, dann kann man dar-
aus auch Anforderungen an eine zukiinftige entwicklungsflexible Mitbestim-
mungsstruktur ableiten. Dem Netzwerkmanagement miifite kinftig gewisserma-
Ben ein ,Netzbetriebs-Rat“ gegeniiberstehen. Um im Zuge von Unterneh-
mensumstrukturierungen frithzeitig die Interessen der betroffenen Beschaftigten
wahrnehmen zu kénnen, miiften die Betriebsrite vor allem in der Lage sein,
betriebs- und unternehmensiibergreifend zu agieren. Es ist deshalb zu uberle-
gen, ob den Betriebsréiten nicht — analog zum unternehmerischen Entscheidungs-
recht — ein Recht auf Kooperation, Fusion, Joint-Venture, strategische Partner-
schaft etc. mit anderen Betriebsriten innerhalb und auBerhalb der eigenen Un-
ternehmensgrenzen eingerdumt werden sollte. In solchen unternehmensiibergrei-
fend vernetzten Strukturen der Interessenvertretung gelte es, Holding-Managern
hierin dhnlich, das ganze Netzwerk im Auge zu behalten und Absprachen zwi-
schen den einzelnen Betriebsriten in gleicher Effizienz herzustellen, wie dies
auf der Managementebene geschieht (vgl. auch Sydow, 1997). Die Entscheidung
iiber eine zeitweise oder auch dauernde Zusammenarbeit mit Betriebsréaten ande-
rer Unternehmen sollte im Bereich der autonomen Handlungsrechte der Be-
triebsrite liegen. Eine Unterwerfung der konkreten Form unternehmensiibergrei-
fenden Agierens der Betriebsrite unter tariflichen Einigungszwang mit der Ar-
beitgeberseite (etwa nach § 3 BetrVG) diirfte in der Praxis eher zur Blockade
der gewiinschten Entwicklung fiihren.

Das Umwandlungsgesetz (UmwG) sichert den betroffenen Betriebsréten ledig-
lich ein sechsmonatiges Ubergangsmandat zu. Damit ist eine fiir beide Seiten
zufriedenstellende Sicherung und Anpassung der Interessenvertretungsstruktur
an die neue Unternehmensstruktur jedoch nicht gewiahrleistet. Allein die Ver-
pflichtung zur Wahl eines Betriebsrats in einem ausgelagerten Betrieb sichert
noch nicht eine angemessene Interessenvertretungsstruktur. Dies konnte viel-
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leicht erreicht werden, indem den Unternehmen auferlegt wiirde, im Zuge von
Abspaltungen, Verschmelzungen, Betreiberwechseln oder anderen Unternch-
mensu_mwandlungen nicht nur iiber die sozialen Folgen fiir die betroffenen Be-
schﬁﬁlgten zu verhandeln, sondern daB auch eine entsprechende Anpassung der
Betriebsratestruktur — einvernehmlich, notfalls per Einigungsstelle — auszuhan-
deln wire, etwa nach dem Motto ,,Ohne Interessenvertretungsvertrag keine Un-
ternehmensumwandlung!“. Bei solchen Verhandlungen sollten nicht nur Arbeit-
geber und Betriebsrat des abgebenden Betriebs, sondern auch — sofern vorhan-
den — beide Parteien des aufnehmenden Unternehmens, sowie die beteiligten
Gevyerkschaften und AG-Verbinde am Tisch sitzen. Aber gerade dies setzt na-
t@rl1ch weitgehende autonome Handlungsrechte der Betriebsratsseite, auch iiber
die Unternechmensgrenzen hinweg, im Vorfeld solcher Verinderungen voraus.

Bei e.iner alleinigen Starkung der Betriebsratsposition auf den Ebenen oberhalb
der einzelnen (Klein-)Betriebe, wie dies durch die Ausweitung der Handlungs-
moglichkeiten von GBRs, KBRs und anderen Formen der unternehmensbezoge-
nen Mitbestimmung geschehen wiirde, entsteht das Risiko einer abnehmenden
Reprdsentativitdt der Interessenvertreter gegeniiber den Arbeitnehmern auf der
Ebene der Einzelfirmen, Betriebe und Arbeitsstitten. Unternehmens- und netz-
werkbezogene Mitbestimmungsebenen diirfen die einzelbetriebsbezogene Be-
triebsratsstruktur, dort wo sie arbeitsfihig ist, nicht verdrangen. Das Prinzip, daB
Einzelbetriebsrate die vollstindige Verantwortung gegeniiber ihren unmittelba-
ren Wahlern und Wibhlerinnen haben, kann aus Griinden der demokratischen
Legitimation nicht angetastet werden. Insofern konnen Gesamt-, Konzern- oder
andere abgeleitete Gremien der Interessenvertretung auch kiinftig nicht den ort-
lichen Betriebsriten ,,iibergeordnet™ sein.

Betriebsratshandeln iiber Unternehmensgrenzen hinweg

Durch die Strukturverinderungen der Unternehmen, durch die Auslagerung von
Dienstleistungsbereichen, Umgruppierungen von Unternehmensteilen, durch
Verschmelzung ehemals selbstindiger Unternehmen, durch Firmenkooperation
und strategische Allianzen ergibt sich fiir die Betriebsrite zunehmend die Not-
wendigkeit zu unternehmensiiberschreitender Zusammenarbeit mit anderen Be-
triebsriaten. Der Bedarf an Kontakten zu unternehmensexternen Betriebsriten
kann teilweise eher allgemeiner und punktueller Natur sein (z.B. Informations-
austausch iiber spezifische Entlohnungs- oder Arbeitszeitsysteme), er kann aber
auch eine langere systematische Zusammenarbeit, gewissermaBlen eine Art
,,strategischer Allianz* auf Betriebsratsseite erfordern. Dies trifft immer dann
zu, wenn durch Entscheidungen und Abkommen zwischen den Unternehmen
Arbeitnehmerinteressen in den Betrieben der daran beteiligten Unternehmen be-
rithrt werden. Wenn z.B. eine Ubernahme/Ubergabe von Betrieben zwischen
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zwei Unternehmen vereinbart wird, ist es fiir die Betriebrite der beteiligten Fir-
men und Betriebe von Interesse iiber die Sicherung der Beschaftigung, tiber In-
teressenausgleich oder z.B. iiber die kiinftige Tarifbindung zu verhandeln. Eine
Beschrinkung des Betriebsratshandelns auf die Grenzen entweder des ,,abge-
benden® oder des ,,aufnehmenden Betriebes wiirde der Problematik nicht ge-
recht.

Zwar ist die punktuelle Zusammenarbeit zwischen Betriebsriten rechtlich un-
streitig. Sie ergibt sich grundsitzlich aus den Aufgaben der Betriebsrate nach §
80 BetrVG und allen weiteren Mitbestimmungs- und Beteiligungsrechten. Wel-
che Mittel die Betriebsrite zur Erfiillung ihrer Pflichten einsetzen, liegt grund-
sitzlich in ihrer Entscheidung. Das Betriebsverfassungsgesetz enthalt aber bis-
her keine ausdriickliche Regelungen beziiglich des unternehmens- und konzem-
iibergreifenden Zusammenwirkens von Betriebsraten. Oftmals wird sogar, und
dies nicht nur von Arbeitgeberseite, die Auffassung vertreten, dies sei, weil 1m
Gesetz nicht formuliert, den Betriebsriten verboten. Auch die Gewerkschaften
fordern eine solche unternehmensiiberschreitende Betriebsratsarbeit bisher nicht
systematisch. Dies diirfte nicht zuletzt daran liegen, daB die Organisationsgren-
zen iiberschreitende Zusammenarbeit zwischen den jeweils zustidndigen Einzel-
gewerkschaften bisher unterentwickelt ist (vgl. Wassermann, 1999b).

Fiir die Entwicklung systematischer AuBenkontakte benotigen die Betriebsrite
deshalb eine ausdriickliche gesetzliche Grundlage. Eine solche neue Arbeitsebe-
ne fiir Betriebsrite sollte ausdriicklich auch festere Formen der Kooperation, wie
etwa die Bildung von stindigen Arbeitsgemeinschafien vorsehen. In einigen
Holding-Unternehmen innerhalb von Konzernstrukturen ist in den letzten Jahren
vereinzelt die Bildung sogenannter ,,BR-Arbeitsgemeinschaften® zur Vernet-
zung der Interessenvertretungstitigkeit der Betriebsrate der einzelnen Holding-
firmen untereinander vereinbart worden. Diese Arbeitskreise nehmen faktisch
die Aufgaben von Gesamt- bzw. Konzernbetriebsriten wahr. Wo auf der Seite
der Holding-Mutter der Wille zu einer koordinierten Personal- und Arbeitsge-
staltungspolitik besteht, eignet sich eine solche iibergeordnete Arbeitsebene der
Betriebsrite offenbar gut zur Integration auch kleinerer Holdingbetriebe in den
Mitbestimmungszusammenhang. Tarifliche Angleichungen zwischen den Hol-
dingbetrieben, aber auch eine allmahliche Ausdehnung gewerkschaftlicher Pra-
senz auf alle Holdingbetriebe lassen sich von dieser Ebene aus initiieren (vgl.
Wassermann, 1999a).

Ein Bedarf an firmeniiberschreitender Zusammenarbeit ist aber auch haufig ge-
geben, wenn sich in einer raumlichen Einheit wie z.B. einer GroBbaustelle, ei-
nem Kaufhaus, einer Einkaufspassage oder einem Flughafen mehrere Betriebe
mehrerer Unternehmen mit jeweils eigenen Betriebsriten befinden (vgl. Plander,
1997, S. 195ff). Anstelle einer einheitlichen Interessenvertretung, welche auch
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von den Sachmitteln und Freistellungsmoglichkeiten angemessen ausgestattet
wire, existieren hier (soweit tiberhaupt Betriebsrite gewihlt werden) kleine Be-
triebsrate mit geringen Handlungsmoglichkeiten, die zudem noch unterschiedli-
chen Tarifbereichen und den Organisationsbereichen unterschiedlicher Einzel-
gewerkschaften angehoren, grundsitzlich isoliert nebeneinander. Hier fehlt bis-
her die gesetzliche Grundlage fiir eine gemeinsame Interessenvertretung zu allen
Themen, die fiir alle Beschéftigten von gemeinsamem Interesse sind. Dazu ge-
horen etwa die Lage der Arbeitszeit, die Offnungszeiten, Sozialeinrichtungen
(Kantinen, Kindergarten, Sanitir- und Pausenrdume) sowie Probleme des Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes. Dort, wo es auf der Seite der Betriebsrite zu
einer Initiative zur Einrichtung einer gemeinsamen Interessenvertretungsinstanz
zusitzlich zu den jeweils einzelbetriebs- oder unternehmensbezogenen Betriebs-
ratsstrukturen kommt, ist man bislang auf die Bereitschaft der Arbeitgeberseite
angewiesen, solche Formen der Zusammenarbeit zu tolerieren.

Mit der Bildung eines ,,Center-Beirats” im Oberhausener CentrO-Einkaufszen-
trum, wo rund 4.400 Beschiftigte in rund 300 teilweise sehr kleinen Betrieben
titig sind, ist 1996 Jahren versucht worden, hier neue Wege zu gehen. Aufgrund
der , Freiwilligkeit” des Projekts hat der Center-Beirat aber bisher keine legiti-
mierte Verhandlungs- und Durchsetzungskompetenz gegentiber dem Center-
Management. Es fehlt vor allem ein von der Seite der Arbeitgeber der vertreten-
den Firmen legitimierter Verhandlungs- und Vertragspartner (vgl. Wiese, 1998,
S. 36f). Eine gesetzliche Regelung, die den Betriebsriaten die Moglichkeit zur
Bildung firmeniibergreifender Interessenvertretungsgremien bietet, hat demnach
nur Sinn, wenn sie gleichzeitig auch die Arbeitgeberseite zur Bildung entspre-
chender, mit entsprechenden Handlungskompetenzen ausgestatteter, Adressaten-
gruppen verpflichtet.

Korrekturen zur Sicherung von Arbeits- und Entwicklungsfihigkeit

Wichtige Teilelemente einer notwendigen Anpassung der Betriebsratsstrukturen
an die sich wandelnden Unternehmens- und Betriebsstrukturen sind in den aktu-
ellen gewerkschaftlichen Forderungen zur Reform des BetrVG enthalten (vgl.
DGB, 1998, shnlich auch DAG, 1999, Benz-Overhage, u.a., 2000)). In diesem
Zusammenhang sind vor allem folgende Einzelvorschldge zu nennen:

(1) Betriebsratslose Zeiten infolge von Betriebsteilungen sollten vermieden wer-
den. Hierzu wird ein allgemeines sechsmonatiges Ubergangsmandat fiir die Be-
triebsrite der abgebenden Betriebe vorgeschlagen, wie dies bereits beschrinkt
auf Umwandlungsfille nach § 321 UmwG vorgesehen ist.
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(2) Der Begriff des Gemeinschafisbetriebes sollte entsprechend weiterentwickelt
werden. Entscheidendes Kriterium fiir die Bildung cines integrierten Betriebs-
rats sollte vor allem der betriebsorganisatorische Zusammenhang - z.B. die ge-
meinsame Nutzung der Betriebsmittel oder die Verkniipfung von Arbeitsabliu-
fen — sein. So konnten vor allem Zergliederungen der BR-Struktur vermieden
werden, wo die unternehmensrechtlichen Strukturverianderungen rein formeller
Art bleiben (vgl. Benz-Overhage, 1999, S. 4).*

(3) Gesamtbetriebsrdte sollten kiinftig zweifelsfrei auch ein Mandat fiir be-
triebsratslose Betriebe und Arbeitsstitten innerhalb des Unternehmens haben,
sei es daB3 diese keinen Betriebsrat gewahlt haben, sei es, daB sie aufgrund der
BetriebsgroBe nicht betriebsratsfahig sind. Dieses Mandat sollte, dort wo dies
moglich ist, zur Durchfithrung entsprechender Betriebsratswahlen genutzt wer-
den. Das Initiativrecht zur Einleitung von BR-Wahlen sollte sowohl dem GBR
als auch dem KBR zustehen.

(4) Die Bildung von Konzernbetriebsrdten sollte erleichtert werden. Kiinftig
sollte eine unternehmensiibergreifende Vertretung auch dann vorgesehen sein,
wenn zwar keine gesellschaftsrechtliche Verflechtung, dafiir aber iiber Ver-
tragsbeziehungen oder organisatorisch-technische Verbindungen enge Abhin-
gigkeiten zwischen den Firmen vorliegen. Hier ist offenbar auch an unterneh-
mensiibergreifende faktische Abhingigkeitsbeziechungen zwischen Firmen bei-
spielsweise innerhalb von Zulieferketten oder bei Franchise-Strukturen gedacht.
(vgl. hierzu auch Bosche, 1996). Konzernbetriebsrite sollten nach Auffassung
der Gewerkschaften in deutschen Schwesterunternehmen auch dann gegriindet
werden kénnen, wenn sich die Konzernspitze im Ausland befindet (vgl. Benz-
Overhage, a.a.0.). SchlieBlich sollten die Konzembetriebsrite hinsichtlich ihrer
Rechte den Gesamtbetriebsriaten gleichgestellt werden. Ausdriicklich werden im
DGB-Entwurf Rechte der Zusammenarbeit zwischen Konzernbetriebsrdten und
Euro-Betriebsrdten genannt (§§ 37, 42, 51, 54 des Entwurfs).

(5) SchlieBlich sollten kiinftig auch unternehmensiibergreifende Losungen wie
etwa Spartenbetriebsrdte oder Betriebsrdte-Arbeitsgemeinschafien mehrerer
Betriebsriate im Konzernzusammenhang moglich sein (vgl. auch Bachner, 1996,
S. 405). Der DGB fordert in diesem Zusammenhang ausdricklich, da3 auch
kiinftig ausschlieBlich die Tarifparteien und nicht die Betriebsparteien zur Aus-
handlung solcher Strukturlésungen berechtigt sein sollten. Bei einer Vereinba-
rungskompetenz der Betriebsparteien wird die Gefahr gesehen, daB organisatori-

4 Wihrend vom DGB hier eine weitergehende Normierung im Gesetzestext vorgesehen ist,

schligt beispielsweise Michael Bachner vor, den § 3 BetrVG mit einer entsprechenden tariflichen
Offnungsklausel zu versehen, in der die Zusammenfassung mehrerer Betriebe zu einem gemeinsamen
Betrieb, auch wenn diese verschiedene Rechtsriager haben, ausdriicklich als zusétzliche betriebsverfas-
sungsrechtliche Vertretung méglich sein soll (vgl. Bachner, 1996, S. 405).
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sche Rechte gegen materielle Vorteile getauscht wiirden (vgl. DGB, 1998, S.
12f). Der Vorschlag der DAG sieht hier eine Regelungskompetenz der Betriebs-
parteien unter Teilnahme der Tarifparteien an den Verhandlungen vor (vgl.
DAG, 1999, S. 9).

(6) Neuer Betriebsbegriff . Sowohl DAG als auch DGB pladieren dafir, bei der
Abgrenzung der Wahl- und Vertretungsbereiche von Betriebsriten kiinftig den
an die Leitungsorganisation der Arbeitgeberseite gebundenen Betriebsbegriff
durch Abgrenzungskriterien zu ersetzen, die stirker die realen organisatorischen
und sozialen Zusammenhinge in den Betrieben zur Grundlage haben. So schlagt
die DAG vor, bei der Abgrenzung sog. , betriebsratsfahiger Einheiten* vor allem
Merkmale wie organisatorische Einheiten, raumliche und soziale Verbundenheit
der Arbeitnehmer sowie die Verbundenheit durch Arbeitsablaufe und technische
Kommunikationsmittel zu berticksichtigen (vgl. DAG, 1999, S. 9). Der bisher in
der Rechtssprechung dominierende Gesichtspunkt der raumlich-geographischen
Nahe als Kriterium fiir die Frage einheitlicher oder getrennte Betriebsrite soll
nach Vorstellungen des DGB hinter den organisatorischen und sozialen Merk-
malen zuriicktreten.

Bei einer sog. ,realen Teilung oder Spaltung von Unternehmen, ,,ohne daf} sich
die Organisation seines Betriebes oder seiner Betriebe grundlegend andert®,
sollen die bestehenden Betriebsratsstrukturen unverandert fortbestehen konnen
(vgl. DGB, 1998, S, 10). Dies ist sinnvoll, sofern es darum geht, eine Zerglede-
rung der Betriebsratsstruktur dort zu verhindern, wo auf der Arbeitgeberseite
trotz unternechmensrechtlicher Aufspaltung faktisch eine einheitliche Leitung
weiterbesteht. Sofern sich an eine solche Regelung jedoch auch Hoffnungen
kniipfen, damit ertibrigten sich auch alle tatsiachlichen und rechtlichen Probleme
im Zusammenhang mit dem Begriff ,einheitlicher Betrieb mehrerer Unterneh-
men‘, (a.a.0., S. 3), sind allerdings Zweifel angebracht. Eine vollstandig von der
Eigentumsstruktur auf der Arbeitgeberseite losgeloste Betriebsratsstruktur hitte
keine adidquaten Verhandlungspartner.
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g. Filialbetriebe und Dienstleistungsnetzwerke

Kleine Betriebe in grofien Unternehmen

SchlieBlich ergibt sich Reformbedarf hinsichtlich einer Weiterentwicklung des
betriebsverfassungsrechtlichen Betriebsbegriffs im Bereich von Unternehmens-
strukturen, die einerseits durch relativ kleine Firmenzentralen und andererseits
durch mehr oder weniger weit gespannte Netze von Verkaufsstitten, Filialen
oder externen Dienstleistungsgruppen auf ortlicher, regionaler oder auch auf na-
tionaler Ebene gekennzeichnet sind. Dies ist gerade unter dem Gesichtspunkt
einer Korrektur von Fehlentwicklungen der letzten Jahre von besonderer Be-
deutung. Gerade hier sind mittlerweile gro3e Unternehmen und Konzerne ent-
standen, in denen es aufgrund der zergliederten Betriebsstruktur meist nicht
moglich war, flichendeckende, angemessene Betriebsratsstrukturen aufzubauen.
Unter Reformgesichtspunkten bestehen aber gerade hier Chancen, verlorenes
Terrain fiir die Mitbestimmung zuriickzugewinnen.

Es handelt sich hier vor allem um Unternehmen im Einzelhandel, im Lebens-
mittelhandwerk (z.B. Backerei-Filialketten), in der Systemgastronomie sowie im
Bereich der privaten Dienstleistungen, insbesondere der sog. ,,Gebdudedienst-
leisturigen* (Reinigung, Bewachung, Catering, Hausverwaltung etc.). Aber auch
Unternehmen der IT-Branche sind heute zunehmend durch ein Netzwerk kleiner
und kleinster Niederlassungen, Servicestellen, sog. ,,Home-offices* u.a. gekenn-
zeichnet. Drei Beispiele:

Die Drogeriekette der Firma Schlecker ist ein Unternehmen mit derzeit ca. 7.000
kleinen Verkaufsfilialen, in denen rund 33.000 Arbeitnehmer beschiftigt sind.
Ein groBer Teil der Verkaufsfilialen hat nicht mehr als eine Vollzeitkraft und
vier Teilzeitbeschiftigte, von denen die Vollzeitkraft meist die Position einer
Filialleiterin einnimmt. Eine Betriebsratsbildung kdme auf der Ebene der einzel-
nen Filialen also nicht in Betracht. Nach einer u.a. mit Mitteln der Offentlich-
keitsmobilisierung gefithrten Kampagne und einer Serie von arbeitsgerichtlichen
Klagen gelang es der Gewerkschaft HBV schlieBlich, mit Schlecker einen Tarif-
vertrag tber die Bildung von Betriebsriten auf der Bezirksebene, wo jeweils
rund 20 Verkaufsfilialen verwaltet werden, abzuschlieBen. Bisher konnten in
rund 60 Bezirken Betriebsrite gebildet werden, in weiteren 250 derartigen Be-
zirken sind die Beschiftigten dagegen weiterhin ohne Betriebsrat. Die Bezirks-
Betriebsriate muBten bald erkennen, daBl wesentliche Arbeitgeberentscheidungen
bei Schlecker nicht von den Bezirksleitern, sondern auf der iibergeordneten
Verkaufsbezirksleitungsebene getroffen werden. Dies bedeutet, daB sie fur
Kernbereiche ihrer Mitbestimmungsrechte, z.B. personelle Entscheidungen, auf
der Bezirksebene keine kompetenten Verhandlungspartner vorfinden. Da die

74

Firma im Zuge der andauernden Expansion der Kette und damit verbundener
innerorganisatorischer Verdnderungen die Bezirksgrenzen immer wieder neu
zuschneidet und damit auch die Kommandostrukturen stindig andert, laufen die
an mithsam ausgehandelte Wahlbezirksgrenzen gebundenen Betriebsratsstruktu-
ren der Organisationsentwicklung zwangslaufig stets hinterher (vgl. Wiese,
1998).

Die Unternehmensgruppe Dussmann bietet Gebiaudedienstleistungen fiir Indu-
striebetriebe, Verwaltungen, Schulen, Krankenhiuser und Seniorenheime an.
Neben der Gebdudereinigung, auf die sich das Geschiaft urspriinglich be-
schrankte, bietet Dussmann heute auch Dienstleistungen wie Betriebskantinen
(Catering), Bewachung, Gebaudetechnik, Feuerwehr, Flughafenservice sowie
die Fihrung von Kliniken und Altenheimen. Dussmann beschiftigt heute in
Deutschland ca. 30.000 Arbeitnehmer. Die Firma hat die Bundesrepublik in et-
wa 30 regionale Niederlassungsbereiche mit jeweils 200 bis 2.000 Beschiftigten
in den Kundenbetrieben aufgeteilt. Die Beschiftigten dieses GroBunternehmens
arbeiten ausnahmslos in kleinen, voneinander isolierten ,,Objektgruppen®, von
denen sehr viele nach dem Betriebsverfassungsgesetz fiir sich nicht , betriebs-
ratsfahig™ sind. Die im Unternehmen vertretenen Gewerkschaften bemiihen sich
seit einiger Zeit um die Durchsetzung von Betriebsriten auf der Ebene der re-
gionalen Niederlassungen. Auf dieser Ebene sollen Betriebsrite mit einer ent-
sprechenden personellen und technischen Infrastruktur installiert werden. Alle
wichtigen Arbeitgeberfunktionen liegen auf dieser Ebene, entsprechende Frei-
stellungen sollen den Betriebsriaten die Mdoglichkeit geben, den Kontakt zu den
zerstreut liegenden Arbeitsstatten zu halten. Die Arbeitgeberseite will jedoch
kiinftig offenbar nur Betriebsrate auf Arbeitsstittenebene akzeptieren. Nach den
Betriebsratswahlen 1998, in denen die Arbeitnehmer in einer Reihe von Nie-
derlassungen neue Betriebsrite gewihlt hatten, hat Dussmann diese Wahlen an-
gefochten und damit bei den Arbeitsgerichten Erfolg gehabt. Die Arbeitsrichter
wollen die kleinbetrieblichen Dienstleistungsnetzwerke auf dem Hintergrund der
vorherrschenden Rechtssprechung nicht als einheitliche Wahl- und Vertretungs-
bereiche von Betriebsriten anerkennen. In zwei Fillen wurden diese Urteile
mittlerweile in zweiter Instanz bestétigt (vgl. Wassermann, 1999).

Die FUREST GmbH ist ein Cateringunternechmen, das rund 650 Betriebskanti-
nen mit ca. 8.000 Beschiftigten in Kundenbetrieben (Industrie, Verwaltung,
Heime, Offentlicher Dienst etc.) betreibt. Bei den Kantinenbetrieben handelt es
sich um meist sehr kleine Belegschaftsgruppen, 400 von ihnen haben weniger
als 10 Beschiftigte. In den 80er Jahren kam es erstmals zu einem o6ffentlich-
keitswirksamen Konflikt um die Installation von Betriebsriten. Da ein schlech-
tes ,,Mitbestimmungs-Image* der Firma offenbar Schwierigkeiten bei der Ak-
quisition weiterer Cateringauftrage in der Industrie bereitete, erklarte sich die
Unternchmensleitung schlieBlich zu Verhandlungen mit der Gewerkschaft NGG
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iiber eine tarifvertragliche Vereinbarung einer besonderen Betriebsratsstruktur
bereit. Die Vereinbarung sieht eine zweistufige Struktur aus Betriebsraten auf
Objektebene (Kantinen) sowie einen Gesamt-BR auf Unternehmensebene mit
Sitz in der Zentrale vor. Das Wahlverfahren fiir die Kantinenbetriebsrate wurde
verkiirzt und vereinfacht. Der GBR hat das Initiativrecht zur Bildung von Be-
triebsriten in den Objekten. Die Zahl seiner Mandate und Freistellungen ist ge-
geniiber den gesetzlichen Bestimmungen fiir Betriebe dieser Grofenordnung
deutlich reduziert. Wegen dieser und anderer Unterschreitungen der gesetzlichen
Normen hat man die Vereinbarung dem Bundesarbeitsministerium nicht zur Ge-
nehmigung vorgelegt. Die Regelung wird indes seit rund 15 Jahren praktiziert
und die Tatsache, daB EUREST grundsitzlich kein mitbestimmungsfreies Ter-
rain ist, hilft der Firma bei der Akquisition von Auftrigen in solchen Firmen, in
denen die Betriebsrite ihre Mitbestimmungsrechte bei der Vergabe von Kanti-
nenauftragen wahrnehmen (vgl. Schontag, 1996).

Das Beispiel EUREST zeigt, ebenso wie der Fall Schlecker, aber auch die Be-
grenztheit und Widerspriichlichkeit tarifvertraglicher Losungen unter den der-
zeitigen rechtlichen Rahmenbedingungen. Bisher sind nur in rund 10% der
Kantinen Betriebsrite gebildet worden, denn der Widerstand der ortlichen Ob-
jektleiter gegen die Wahl von Betriebsraten halt trotz der Rahmenvereinbarung
an. Hier reproduzieren sich im Rahmen eines GroBunternehmens auf einzelbe-
trieblicher Ebene die fir mittelstindische Kleinbetriebe typischen Sozialbezie-
hungen, innerhalb derer die Wahl eines Betriebsrats als Machtverlust und grund-
sitzliche Infragestellung der traditionellen Leitungsposition gilt. Eine gewis-
sermaBen , flichendeckende* Versorgung der Arbeitnehmer eines solchen filia-
lisierten Unternehmens mit Mitbestimmungsrechten ist mit einer Regelung, die
dem GBR zwar das Initiativrecht zur Bildung von Betriebsriten einrdumt, die
Wahl selbst aber dem Machtkampf in den voneinander isolierten Objekten
tiberlaBt, offenbar nicht zu erreichen.

Betriebsbegriff fiir Filialstrukturen

Die dem Betriebsverfassungsrecht implizit zugrundeliegende Vorstellung, daf3
es stets einen zentralen Hauptbetrieb geben miisse, in dem sich Produktion und
Verwaltung befinden, und um den sich eine Reihe kleiner, von ihrer Leitungs-
struktur her selbstindiger oder unselbstindiger, Nebenbetriebe bzw. Betriebs-
teile gruppiere (vgl. § 4 BetrVG), ist den hier angesprochenen Unternehmens-
strukturen zweifellos nicht angemessen. Sofern man eine Schutzbedirftigkeit
kleiner Betriebe gegeniiber betriebsverfassungsrechtlichen Auflagen tiberhaupt
anerkennen will, ist festzustellen, daB in den hier untersuchten Strukturen solche
Minderungen der Mitbestimmungsanspriiche der Arbeitnehmerseite sachlich
nicht gerechtfertigt sind. Es handelt sich jeweils um kleinbetriebliche Strukturen
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innerhalb grofier Unternehmen. Der Arbeitgeberseite stehen also groBbetriebli-
che Ressourcen hinsichtlich Investitionskraft, Personalplanung und Moglich-
keiten des arbeitsstitteniibergreifenden Personaleinsatzes zur Verfligung. Sucht
man eine Analogie zu traditionellen industriellen Organisationsformen, so kénn-
te man die Beschiftigung in den externen Arbeitsstitten am ehesten mit kleinen
Abteilungen innerhalb eines GroBbetriebes vergleichen. Die Position der Filial-,
Store-, Restaurant- oder Objektleiter ist mit denen der Leiter von kleinen Abtei-
lungen auf der unteren Hierarchieebene zu vergleichen. In sehr kleinen Filialen
bzw. Objektgruppen existieren keine Leitungsfunktionen, teilweise kommt einer
Leitungsposition auf dieser Ebene die Aufsicht iiber mehrere externe Beleg-
schaftsgruppen zu. Niemand wiirde — um auf das groBbetriebliche Bild noch
einmal zuriickzukommen — auf die Idee kommen, den einzelnen Abteilungen
kleine separate Betriebsratsgremien zuzumuten. Dies ist aber gingige Praxis im
Bereich filialisierter Unternehmen im Handels- und Dienstleistungsgewerbe.

Die Frage, ob von einem Betrieb im Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes aus-
zugehen ist oder nicht, hangt u.a. maBgeblich von der Fiithrungsstruktur inner-
halb der betrieblichen Hierarchie ab. Auf welcher Ebene werden z.B. die we-
sentlichen mitbestimmungsrelevanten Personalentscheidungen getroffen? Nicht
selten werden von Arbeitgeberseite bestimmte Kompetenzverteilungen gedndert
— teilweise nur scheinbar, fiir die Praxis folgenlos — nur um einen bestimmten
Zuschnitt eines Bereichs zu erreichen, in dem der Betriebsrat gewahlt wird. Dies
fithrt in der Praxis dazu, dal die Wahlvorstinde immer wieder Kompromisse
eingehen, die zu einem kleineren Zuschnitt des angenommenen Betriebes fiih-
ren, was die Arbeitsmoglichkeiten des Betriebsrats beeintrachtigt und u.U. dafiir
sorgt, daBB weiterhin groe Bereiche betriebsratslos bleiben (vgl. Tigergewerk-
schaften, 1996, S.4).

Die meist von mittelstandischen Traditionen gepragten Firmenleitungen scheuen
offenbar die Installation groBerer, mit professionellen Mitteln ausgestatteter Be-
triebsrate und niitzen die bestehende Gesetzesliicke aus. Sie konnen sich risiko-
los fiir Hunderte von Kleinbetriebsriaten aussprechen, denn sie konnen sicher
sein, daB die Bedingungen dafiir nur in den wenigsten isolierten Arbeitsstitten
vorhanden sind. Im Ergebnis wird auf diese Weise in aller Regel die Bildung
solcher Betriebsratsstrukturen verhindert, die es der Arbeitnehmerseite erlauben
wiirde, ihre Interessen koordiniert und gebiindelt zu vertreten. Sie finden bei den
Arbeitsgerichten heute aufgrund der diesen Verhiltnissen nicht mehr angemes-
senen Rechtslage haufig Unterstiitzung. Die Arbeitsgerichte orientieren sich da-
bei nach wie vor an einem antiquierten Betriebsbegriff. Liegen einzelne Be-
triebsstitten nach Einschitzung der Arbeitsrichter rdumlich weit voneinander
entfernt, daB eine arbeitsstitteniibergreifende Betreuung durch einen Betriebsrat
nicht gewihrleistet zu sein scheint, entscheiden sie i.d.R. gegen die Bildung von
Betriebsriten auf der Ebene von Verkaufsbezirken bzw. 6rtlichen oder regiona-
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len Niederlassungen. Was im Einzelfall als zu groe raumliche Entfernung an-
gesehen wird, unterliegt offenbar keinem objektiven MaBstab. Bereits eine Ent-
fernung von 20 Kilometern wurde schon als Hindernis fiir die Bildung eines ar-
beitsstatteniibergreifenden Betriebsrats bewertet (vgl. LAG Koéln, 20.11.98).
Was urspriinglich durchaus als Schutzklausel fiir Arbeitnehmer in abgelegenen
Betriebsteilen gedacht war, daB sie namlich ihr Recht auf einen fiir sie unmittel-
bar zustindigen Betriebsrat nicht an eine entfernte Zentralinstanz abgeben miis-
sen, kehrt sich im Kontext kleinbetrieblicher Arbeitsstittennetze gegen das ur-
spriingliche Schutzziel: Die Arbeitnehmer bleiben in der Praxis hier haufig ohne
Interessenvertretung. Ein den besonderen Verhiltnissen des Handels und Dienst-
leistungsgewerbes angemessener Betriebsbegriff miiBite die traditionelle Vorstel-
lung von Haupt- und Nebenbetrieben aufgeben und die Netzwerke aus raumlich
verteilten Arbeitsstatten bzw. Arbeitsgruppen auf lokaler oder regionaler, ggf.
auch auf spartenbezogener Ebene als Betriebsgebilde zugrunde legen, die
gleichzeitig Wahl- und Vertretungsbereiche fiir Betriebsrite waren.

Von gewerkschaftlicher Seite wurde in diesem Zusammenhang u.a. vorgeschla-
gen, von der gesetzlichen Vermutung auszugehen, dafl alle Betriebsstitten in-
nerhalb einer politischen Gemeinde einen Betrieb bilden. Dem Arbeitgeber soll
freigestellt sein, durch gerichtliche Entscheidung feststellen zu lassen, daB die
Vermutung im konkreten Einzelfall nicht zutrifft (vgl. Tigergewerkschaften,
1996, S. 4).

Gesetzliche Rahmenbedingungen und Tarifvertrige

Die skizzierten Fille zeigen exemplarisch, daB die derzeitige Gesetzeslage eine
Integration derartiger kleinbetrieblich strukturierter GroBunternehmen in die be-
triebsverfassungsrechtliche Mitbestimmung offenbar blockiert. Sie bietet den
Arbeitgebern iiber die Methode der ,buchstabengetreuen Gesetzesauslegung™
breite Moglichkeiten der Behinderung des Aufbaus einer effektiven Betriebs-
ratsstruktur: , Betriebsrate ja, aber nur auf unterster, isolierter Ebene und damit
ohne EinfluB!“ Eine angemessene Betriebsratsstruktur miite hier aber, den
Verhiltnissen in anderen groen Unternehmen vergleichbar, iiber gesicherte, die
einzelnen Arbeitsstitten iibergreifende Organisationsstrukturen und iiber profes-
sionelle Arbeitsmoglichkeiten verfiigen, die den Arbeitnehmervertretern sowohl
die Moglichkeit bieten, auf der Ebene strategischer Unternehmensentwicklung
im Sinne von Co-Management titig zu sein, als auch den laufenden Kontakt zu
den Arbeitnehmern in den Dienstleistungsobjekten an der Unternehmensbasis zu
halten.

Eine eindeutige Rahmenbestimmung fir diese Konstellation in ein reformiertes
Betriebsverfassungsgesetz zu schreiben sollte Aufgabe des Gesetzgebers sein.
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Die Entwicklung einer solchen Struktur kann nicht gewissermaBen , freien Ver-
handlungen® der Tarifparteien und schon gar nicht der Betriebsparteien tiberlas-
sen werden. In weiten Bereichen des Dienstleistungsgewerbes fehlen schlieBlich
dafur die Voraussetzungen: Fehlende Verbandszugehorigkeit der Firmen, feh-
lende Priasenz von Gewerkschaften in den Betrieben, fehlende Bereitschaft der
Arbeitgeberseite zu Vereinbarungen, zu denen sie nicht gesetzlich gezwungen
sind, und natiirlich oft auch fehlende Betriebsrite als potentielle Verhandlungs-
partner. Die Errichtung einer arbeitsfihigen Betriebsratsstruktur kann hier nicht
vom Entgegenkommen der Arbeitgeberseite abhingig gemacht sein. Dies wiirde
der Mitbestimmungsphilosophie wohl auch grundsitzlich widersprechen. Nur
ein auf klaren gesetzlichen Grundlagen agierender, und in dieser Hinsicht vom
Arbeitgeber unabhdngiger, Betriebsrat ist in der Lage Mitbestimmung zu prakti-
zieren, d.h. auch Kompromisse mit dem Arbeitgeber zu schlieBen. Eine u.a.
auch von Autoren der Mitbestimmungskommission vorgeschlagene Verlagerung
der Regelung der Betriebsratsstrukturen auf die Ebene von ,Betriebsratstarif-
vertragen® nach § 3 BetrVG miiite unter den skizzierten Konstellationen im we-
sentlichen ins Leere laufen.’

Wenn entsprechende zwingende gesetzliche Rahmenbestimmungen zur Errich-
tung solcher Netzwerk-Betriebsratsstrukturen vorhanden sind, konnen dariiber
hinaus tarifliche Vereinbarungen zur Anpassung an branchen- und unterneh-
mensspezifische Strukturen sinnvoll sein. Die sog. Vereinbarungslosung eignet
sich aber grundsitzlich nur fiir Unternehmen, in denen kein uniiberwindbarer
Dissens iber die Notwendigkeit einer arbeitsfihigen Betriebsratsstruktur be-
steht. Da derartige Tarifvertrige kaum erstreikbar sein diirften, dirfte die Ver-
einbarungsldsung in gewissermaBen mitbestimmungsfernen Unternehmenskul-
turen nicht realisierbar sein. Es sollte deshalb Vorsorge fiir den Fall getroffen
werden, daB ein Tarifvertrag aufgrund der Unfihig- oder Unwilligkeit einer
Seite nicht zustande kommt. Hier sollten moglicherweise die jeweils zustindi-
gen Arbeitsministerien ein Einigungsverfahren (Vorbild Einigungs- oder
Schlichtungsstelle) einleiten konnen, das zu einer beide Parteien schlieBlich bin-
denen Regelung fiihrt. Der Gesetzgeber konnte auch, analog zum Verfahren bei
der Errichtung der Euro-Betriebsrite, eine Frist setzen, bis zu der auf Unterneh-
mensebene Betriebsratsstrukturen zu vereinbaren waren. Wenn diese Frist ver-
strichen ist, miiBten gesetzliche Mindestbedingungen greifen oder Betriebsrite
per staatlichem Schlichtungsverfahren errichtet werden.

! Als Voraussetzung fiir eine Aushandlung tragfahiger Vereinbarungen zur Anpassung der Be-
triebsratsstruktur an die Entwickung der neuen Unternehmensstrukturen muB zweifellos ein von der
Mitbestimmungskommission zu Recht immer wieder hervorgehobener ,,Geist kooperativer, auf soziale
Kohasion gerichteter Zusammenarbeit zwischen den Sozialpartnern® (vgl. z.B. Streeck, 1999) gelten.
Ein solcher Geist ist in den hier zur Debatte stehenden Wirtschafisbereichen im allgemeinen jedoch
nicht anzutreffen. Er miiBte erst eben in einem 25-jahrigen ProzeB praktizierter Mitbestimmung ent-
wickelt werden.
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Franchisestrukturen integrieren

Eine besondere Problematik ergibt sich beispielsweise im Einzelhandel und in
der Systemgastronomie dort, wo Unternehmen sowohl eigene, als auch nach
dem Franchise-System vergebene Filialen betreiben. Die Steuerung dieser Fi-
lialen erfolgt im wesentlichen unternehmenseinheitlich. Die Franchisenehmer,
formell eigenstindig, haben faktisch die gleiche Position wie andere Filialleiter
innerhalb des Unternehmens.” Die Arbeitgeberseite lehnt hier in der Regel die
Wahl gemeinsamer Betriebsrite fiir die Beschiftigten in unternehmenseigenen
wie in Franchisefilialen mit dem Hinweis auf die rechtliche Selbstandigkeit der
Franchisebetriebe ab. Ein diesen Verhiltnissen angemessenes betriebliches Inte-
ressenvertretungssystem, miite an folgenden Zielen orientiert sein: (a) Grund-
sitzlich diirfte hier die Frage, ob Beschiftigte in den GenuB von Mitbestimmung
kommen, nicht davon abhingig sein, welchem formellen Arbeitgeber sie gerade
zugeordnet sind. Der organisatorische Bezugspunkt der Mitbestimmungsstruktur
miite das Unternehmen, ggf die Unternehmensgruppe sein. Arbeitnehmer in
Franchisebetrieben miiten die gleichen Chancen zur Betriebsratsbildung haben,
wie ihre Kollegen in anderen Unternehmensfilialen. Betriebsrite in solchen Fi-
lialunternehmen miilten — schon wegen des Prinzips der Gleichbehandlung - das
Recht erhalten, Betriebsratswahlen in den dem Unternehmen angegliederten Fi-
lialbetrieben einzuleiten. (b) Dort, wo per Tarifvertrag integrierte Interessenver-
tretungsstukturen fiir unternechmensinterne und externe Filialen vereinbart wer-
den, miiite deren unterschiedlichem Rechtsstatus insofern Rechnung getragen
werden, daB das Verhandlungsmandat der Betriebsrate auf der Filialebene sich
im wesentlichen auf den Bereich personeller Einzelma3nahmen, die Mitbestim-
mung in sozialen Angelegenheiten sich dagegen auf die Unternehmensebene
bezoge. Im Falle von Betriebsratsbildungen auf der Ebene einzelner Franchise-
filialen miiBte eine, gewissermaBen unternehmensiiberschreitende, Integration 1n
die GBR-Arbeit moglich sein.

2 Auf arbeits- und sozialrechtlicher Ebene ist es in letzter Zeit zu einigen Entscheidungen ge-

kommen, in denen Franchisenchmern trotz ihres formalen Status als Selbstindige aufgrund ihrer en-
gen Abhingigkeit von den Vorgaben der Auftraggeberfirmen letztlich der Arbeitnehmerstatus bzw.
der einer arbeitnehmershnlichen Person zuerkannt wurde. So hat beispielsweise das LAG Diisseldorf
bereits 1987 die Depotleiter der Handelskette ,,Jacques® Weindepot™ als Arbeitnehmer eingestuft. Das
BAG stellte im Zusammenhang mit dem sog. ,,Eismann-Urteil* 1997 fest, dal die Annahme, ein Fran-
chise-Vertrag schlieBe die persénliche Abhiangigkeit des Franchisenehmers per definitionem aus, mit
dem geltenen Recht nicht zu vereinbaren set (vgl. Mayer, 1999, S. 2071f). Ist der Franchisenchmer
aber cine arbeitnehmerdhnliche Person, dann ist der von ihm geleitete Betrieb integrierter Teil des
Aufiraggeberunternehmens. Fir betriebsverfassungsrechtliche Reformiiberlegungen sollte daher bei
Franchisenehmern grundsitzlich der Status von in die Hierarchie eingebundenen Vorgesetztenpositio-
nen angenommen werden, von der im Einzelfall, wenn klare Belege fiir die wirtschaftliche Unabhén-
gigkeit und das Vorhandensein unternehmerischer Entscheidungsméglichkeiten des Franchisenchmers
vorliegen, abgewichen werden kann. Die Nachweispflicht hierfur sollte beim Auftraggeber oder beim
Franchisenehmer selbst liegen, auf keinen Fall jedoch beim Wahlvorstand des Betriebsrats.
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Betriebsrite auf ortliche bzw. regionaler Ebene

Eine Reform des betriebsverfassungsrechtlichen Betriebsbegriffs sollte im Be-
reich filialisierter Unternechmens- und Betriebsstrukturen eine Reihe einander
erganzender Zielsetzungen verfolgen: (a) Es sollten Betriebsratsstrukturen ent-
stehen konnen, die allen Arbeitnehmern, auch denen in kleinsten externen Filia-
len und Objektgruppen, die Chance zur Wahrnehmung von Rechten der Be-
triebsverfassung bieten. Es kann nicht der jeweiligen Unternechmensorganisation
und Betriebsstruktur und ihren zyklischen Verdnderungen iiberlassen bleiben, ob
Arbeitnehmer am Schutz der Betriebsverfassung teilhaben kénnen oder nicht.
(b) Die Betriebsrite sollten auf einer Ebene gebildet werden konnen, die ihnen
aufgrund der GroBe des Vertretungsbereichs professionelle Arbeitsmoglichkei-
ten (ausreichende Freistellungen und eine technische Ausstattung, die ihnen die
notigen Mittel zum regelméaBigen Kontakt mit den Beschiftigten in den ver-
streuten Beschiftigten) sichern. Ebenso wichtig ist, daB die Betriebsréte auf der
Organisationsebene der Unternehmenshierarchie angesiedelt werden, auf der die
wesentlichen mitbestimmungsrelevanten Entscheidungen getroffen werden. Be-
triebsratsarbeit auf der Ebene kleiner, vom Management ferngesteuerter Beleg-
schaftsgruppen lauft zwangslaufig weitgehend ins Leere, weil ihr der kompe-
tente Verhandlungspartner fehlt. (c) Fiir die Bildung angemessener Betriebsrats-
strukturen in filialisierten Unternechmen koénnten besondere gesetzliche Rah-
menbedingungen gelten. Diese konnten u. a. ein vereinfachtes Wahlverfahren
vorsehen, wie es an anderer Stelle generell fiir Kleinbetriebe vorgeschlagen
wird. Hinsichtlich der organisatorischen Grundlagen, ihrer materiellen und per-
sonellen Ausstattung (u.a. Freistellungsanspriiche) sollten Betriebsrite hier je-
doch nicht schlechter gestellt sein als in Unternehmen vergleichbarer GroBen-
ordnung mit traditionellen Betriebsstrukturen. * (d) SchlieBlich sollten Gesamt-
bzw. Konzernbetriebsrite auch hier kiinftig das Initiativrecht zur Einleitung von
BR-Wabhlen in betriebsratslosen Unternehmensteilen haben.

Arbeitsplatznahe Vertretungsstruktur

Die Installation von Betriebsriten auf regionaler, rdumlich von den Arbeitsstét-
ten mehr oder weniger entfernter Ebene birgt jedoch auch Risiken. Wegen der
Entfernungen, der Isolation der einzelnen Arbeitsstitten untereinander und ge-

3 Ich unterscheide mich hier von Vorschligen anderer, die glauben, man miisse in solchen
Strukturen gewisse Abstriche vom Betriebsverfassungsrecht in Kauf nehmen, um hier iiberhaupt zu
Betriebsriten zu kommen. (vgl. Bésche, 1996, oder Voswinkel, 1999). Betricbsratsrechte in solchen
groBen Unternehmen sollten nicht geringer, die Struktur der Betriebsréte jedoch durchaus anders als
bei ,,normalen Betriebsriten™ sein.
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geniiber der Regionalzentrale und der Schwierigkeiten der Kommunikation in
solchen zersplitterten Organisationen sollte es moglich sein, daB die auf mittle-
rer Ebene angesiedelte Betriebsratsarbeit durch eine basisnahe Substruktur auf
Arbeitsstattenebene erginzt wird. So kénnten z.B. auf der dezentralen Betriebs-
bzw. Arbeitsstittenebene ,,Vertrauensleute®, oder , Arbeitsstittensprecher der
Beschiftigten gewihlt werden, die als Vermittlungsglieder zwischen den Be-
schéftigten vor Ort und der iiberdrtlichen Betriebsratsstruktur tatig wiren. Sol-
che Sprecher miiiten ebenfalls mit Kiindigungsschutz und Weiterbildungsan-
spriichen ausgestattet werden, um ihre Aufgaben abgesichert und qualifiziert
ausfillen zu kénnen.

Eine tarifvertragliche Vereinbarung solcher zusitzlicher Vertretungsstrukturen
ist bereits heute grundsitzlich méglich. Michael Bachner berichtet von einer
Einfiihrung sog. ,.Zweigstellenniederlassungssprecher in Zweigstellen, die
rdumlich weit vom Sitz einer Niederlassung entfernt liegen, und nicht durch ein
Betriebsratsmitglied im Betriebsrat der Niederlassung unmittelbar vertreten sind.
Diese tarifliche Losung wurde im Zusammenhang mit einer organisatorischen
Neustrukturierung innerhalb eines groBeren Bau-Konzerns vereinbart. | Der
Zweigniederlassungssprecher bildet das Bindeglied zwischen Betriebsrat der
Niederlassung und den Arbeitnehmern der Zweigniederlassung und hat die Auf-
gabe, die Interessen der Beschiftigten der Zweigniederlassung in die Arbeit des
Betriebsrats der Niederlassung einzubringen. (...) Der Z. hat mit Ausnahme des
Stimmrechts in Betriebsratssitzungen sowie der Mitbestimmungsrechte in per-
sonellen und sozialen Angelegenheiten die Rechte und Pflichten eines Betriebs-
ratsmitgliedes™ (Bachner, 1996, S. 402). In einem solchen Tarifvertrag koénnten
auch betriebsverfassungsrechtliche Aufgaben dieser Vertretungspersonen fest-
gelegt werden (vgl. Fitting, 1998, S. 113). Bisher sind dariiber hinaus derartige
Vereinbarungen iber Interessenvertretungsstrukturen fiir Kleinstbetriebe vor
allem aus dem Bereich der Systemgastronomie und groBer Filialketten (Back-
Shops) bekannt, hier sollen sie allerdings aufgrund der zersplitterten Betriebs-
strukturen nicht vorhandene Betriebsrite ersetzen (vgl. VoBwinkel, 1999). Unser
Vorschlag zielt darauf, solche Strukturen zur Ergdnzung von Betriebsratsstruk-
turen in zergliederten und rdumlich zerstreuten Betriebsstrukturen einzufiihren.

Mitbestimmung zwischen Dienstleister- und Kundenbetrieb verzahnen

Bei Uberlegungen zu einer kleinbetriebsgerechten Weiterentwicklung des Be-
triebsverfassungsrechts bieten die Verhiltnisse im privaten Dienstleistungsge-
werbe einige besondere Anforderungen und Problemstellungen. Dienstleistungs-
firmen sind in der Regel dezentral arbeitende, gegeniiber der , AuBenwelt
(Markt, Kunden, Auftraggeber) weitgehend offene Netzwerkstrukturen kleiner
Beschéftigtengruppen bzw. einzelner Beschiftigter, die in von der Firmenzentra-

82

le raumlich und sozial isolierten Arbeitsstitten arbeiten. In durch Outsourcing
ausgegliederten Dienstleistungsbereichen sind Aufiraggeber und Arbeitgeber
formell und juristisch getrennt. Die Arbeit findet (weiterhin) im Werk des Auf-
traggebers (Kunden) statt. Die Arbeitsstitte ist raumlich getrennt vom Sitz des
neuen Arbeitgebers. Die Bindungen der Beschiftigten zum Dienstleistungs-
Arbeitgeber sind gegeniiber dem klassischen Betriebsmodell stark reduziert. Der
Arbeitgeber ist der Adressat fiir Einstellungen, Entlassungen, Versetzungen und
Einkommensregelungen. Alle anderen Aspekte der Arbeitsbedingungen werden
unmittelbar vom Aufiraggeber geprigt. Dazu gehoren u.a. Arbeitszeit, Arbeits-
ort, Arbeitsintensitit, Arbeitskontrolle, Arbeitsgestaltung/Belastungen, kommu-
nikative Beziehungen. Die Dienstleister arbeiten fiir den Auftraggeber, und die
wesentliche Kontrolle geschieht durch ihn. Die Bindung zum Auftraggeber ist
im Alltag grundsitzlich starker als zum Arbeitgeber.

Aus der Perspektive der ausgegliederten Dienstleistungsgruppen wiirde aber ei-
ne bloBe Sicherung des Bestehenden, in diesem Fall also die Fortsetzung der
Zustandigkeit des Betriebsrats des abgebenden Betriebes fiir die Dienstleister im
Hause, wie dies der DGB in seinem Reformvorschlag zu einem neuen § 1, Ab-
satz 4 BetrVG fordert, nicht ausreichen. Kommt z.B. ein Dienstleistungsbetrieb
per Outsourcing in das Netzwerk eines Dienstleistungsunternehmens mit eigener
Betriebsratsstruktur, so ist er in diese Struktur zu integrieren. Aber auch diese
Losung ist ungeniigend. Der Betriebsrat der Dienstleister hat nur ein Mandat fiir
Verhandlungen und Regelungen mit dem Dienstleistungsarbeitgeber. Ein groBer
Teil der Arbeitsprobleme wird aber unmittelbar durch die Vorgaben und Anfor-
derungen des Auftraggebers (Kunden) geschaffen, mit dem der Dienstleister-Be-
triebsrat keine Regelungen treffen kann. Eine solche Konstellation, die von den
Dienstleistungsbeschiftigten gewissermaBlen ,Interessenvertretung nach zwei
Seiten* erfordert, ist im bestehenden Betriebsverfassungsrecht nicht angelegt.
Die Betriebsrate der Dienstleister brauchen demnach so etwas wie ein Doppel-
mandat, ein Verhandlungsmandat nicht nur gegeniiber ihrem Dienstleistungsar-
beitgeber, sondern auch gegeniiber den Geschiftsleitungen der Auftraggeberfir-
men. Deswegen sollten Moglichkeiten einer Zusammenarbeit zwischen den Be-
triebsriten der Kundenbetriebe und der Dienstleister eingerdumt werden (z.B. in
Form gemeinsamer BR-Ausschiisse).

Mitbestimmungsrelevante Fragen sollten von der Arbeitnehmerseite ebenso fir-
meniibergreifend aufgegriffen werden konnen, wie dies die Managementebene
bereits tut. Auch in diesem Zusammenhang sind also unternehmensiibergreifen-
de Handlungsrechte der Betriebsriate notwendig. Die Betriebsratsstruktur sollte
Betreiberwechsel und Betriebsiibergiange schnell und ohne Nachteile fiir die Be-
schaftigten (betriebsratslose Phasen) nachvollziehen konnen. Gerade in Phasen
von Betreiberwechseln, also der Neuausschreibung von Dienstleistungsaufiri-
gen und einem damit u.U. verbundenen Betriebsiibergang der Arbeitnehmer un-
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ter eine andere Dienstleisterfirma, sind die Beschiftigten in den betroffenen Ob-
jektgruppen in besonderem MaBe auf Hilfe durch ihre Betriebsrite angewiesen.
Es kann nicht vom Gesetzgeber gewollt sein, wenn gerade dann, wenn Mitbe-
stimmung zum ,,Ernstfall“ wird, sich der betriebsratliche Schutz wegen unge-
klarter Zustiandigkeiten oder abgelaufener Mandate auflost.

84

h. Betriebsratslose mittelstiindische Kleinbetriebe

Verbundene und isolierte Kleinbetriebe

Nach Angaben des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg,
gab es 1997 in Deutschland etwa 1,1 Mio. Kleinbetriebe mit 5 bis 100 Beschaf-
tigten. Nur etwa 7 Prozent der Kleinstbetriebe (5-20 Besch.) und etwa ein Drittel
der Kleinbetriebe (21-100 Besch.) verfiigten demnach tber einen Betriebsrat.
Erst oberhalb der GréBenordnung von 100 Beschiftigten weist die Mehrheit der
Betriebe einen gewéhlten Betriebsrat auf (IAB-Betriebspanel 1998, zit. n. Ratay-
czak, 1999). In dieser Aufstellung werden die Kleinbetriebe allerdings nicht
nach ithrem organisatorischen oder rechtlichen Status unterschieden. Es bleibt
zwangslaufig unklar, in welchem Umfang etwa durch Unternehmenserosion ent-
standene Kleinbetriebe, Griinderbetriebe in expandierenden Dienstleistungs-
bereichen, Filialstrukturen groBerer Unternehmen oder etwa mittelstandische
Einzelbetriebe auBerhalb des betriebsverfassungsrechtlich gepragten Wirt-
schaftsbereichs bleiben. Wenn es bei der anstehenden Reform des BetrVG dar-
um gehen soll, die Betriebsratsbildung vor allem im kleinbetrieblichen Bereich
zu fordern, dann ist zunéchst eine Differenzierung nach ihrem organisatorischen
und rechtlichen Status sinnvoll. In den vorhergehenden Abschnitten sind Re-
formgesichtspunkte fir den Bereich der verbundenen Kleinbetriebsstrukturen
(z.B. Unternehmensnetzwerke, Zuliefersysteme, Gemeinschaftsbetriebe, Filial-
strukturen und Dienstleistungsnetzwerke) erdrtert worden. In diesem Abschnitt
soll es vor allem um die Problematik in mittelstdndischen Einzelbetrieben ge-
hen.

Die groBe Mehrzahl der mittelstindischen Kleinbetriebe arbeitet fiir begrenzte
lokale oder regionale Markte. Dies gilt fiir die Giiterproduktion wie fiir private
Dienstleistungen. Es handelt sich meist um Familienbetriebe oder kleine Eigen-
tiimerbetriebe, die unter vergleichsweise niedrigem Kapitaleinsatz und mit meist
traditioneller Produktionsweise fiir iiberschaubare Mairkte arbeiten. Die Mitar-
beit von Familienangehorigen, die Bereitschaft zu ungewohnlich langen Ar-
beitszeiten bei Bedarf, aber auch schwankender Arbeitseinsatz (Saisonarbeit)
und teilweise relativ niedrige Lohne sichern diesen Betrieben eine Uberleben-
schance. Expansion und Eroberung neuer Markte ist hier selten ein Unterneh-
mensziel, nicht zuletzt weil es die Grenzen der Leitungs- und Verarbeitungska-
pazititen der ,, Wirtschaftsgemeinschaft Familie™ sprengen wiirde. Diese Gruppe
umfaBt den groBten Teil der Kleinbetriebe in Deutschland. Beschéaftigungspoli-
tisch zeichnet sie sich weniger durch dynamisches Wachstum, als durch langfri-
stige Stabilitit auf relativ niedrigem Niveau aus.
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Soziale Nihe contra Mitbestimmung

Die sozialen Beziehungen in mittelstandischen Kleinbetrieben sind entscheidend
durch die dominierende Stellung des Eigentiimers oder Geschaftsfiihrers auf al-
len Ebenen des betrieblichen Geschehens gepragt. ,.Ich kenne nur eine Organi-
sation in meinem Betrieb, und das bin ich!“, soll Thomas Bata, ein spater grof3
gewordener Mittelstindler, einmal gesagt haben. Das war in den 30er Jahren.
Kurz vor Weihnachten des Jahres 1999 konnte man in der Frankfurter Rund-
schau lesen, wie sich der Besitzer eines traditionsreichen Textilhauses auf der
Zeil gegen die Installation eines Betriebsrats in seinem Haus zu wehren ver-
suchte: , Ein sozial denkender Unternehmer braucht keinen Betriebsrat!* (FR v.
9.12.99) Dies zeigt gleichzeitig die hohe Kontinuitit und erstaunliche Resistenz
solcher Uberzeugungen gegeniiber gesellschaftlichen Veranderungen. Zu die-
sem Fiihrungsbild gehort einerseits die paternalistische Firsorgepflicht gegen-
iiber allen Mitgliedern der ,,Betriebsfamilie, andererseits die Abwehr jeder kon-
kurrierenden Organisation im Betrieb, also Betriebsrat und Gewerkschaft.

Als wichtiges Merkmal fiir den Zusammenhalt der Belegschaften ist die soziale
Nihe zwischen Unternehmer und Beschiftigten anzusehen, die durch die Perso-
nalisierung der Verhiltnisse in den Kleinbetrieben entsteht. Die wiederum ist
erst moglich, da beide Seiten oft eine gemeinsame berufliche und kulturelle
Herkunft haben und nicht selten im gleichen Milieu leben. Dies gilt insbesonde-
re im landlich-kleinstadtischen Bereich. Hier sind die personliche Lebenswelt
von Unternehmer und Arbeitnehmern und die betrieblichen Verhéltnisse mehr
oder weniger miteinander verwoben. Geschenke zu Familienfesten oder die per-
sonliche Anteilnahme des Chefs bei Krankheit und Tod sind eine Form der so-
zialen Nihe seitens der Unternehmer. So wie die Bereitschaft der Arbeitnehmer
zu Uberstunden und ungewohnlichen Arbeitszeiten vorausgesetzt werden kann,
so wird bei der Gestaltung des Arbeitszeitarrangements auch auf personliche
Bediirfnisse der Beschiftigten eingegangen. Wo die Léhne unter den branchen-
iiblichen Tarifnormen liegen, werden i.d.R. spezifische Kompensationen gefun-
den. Diese liegen hiufig in der privaten Nutzung betrieblicher Einrichtungen
und Mittel. Gerd Syben hat in seiner Untersuchung der Verhéltnisse in kleinen
Baubetrieben auf die Existenz vielfiltiger sozialer Arrangements* zwischen
Chef und Beschiftigten hingewiesen. Er sieht in diesen Arrangements, auch
wenn sie sich im Konfliktfall meist als wenig erfolgreiche Formen der Interes-
senvertretung erweisen, eine wichtige Erklarung dafiir, daB in den kleinen Be-
trieben formell gewihlte Betriebsrite als gesetzliche Interessenvertreter der Ar-
beitnehmer nur selten anzutreffen sind (vgl. Syben, 1997). Josef Hilbert und
Hans Joachim Sperling haben in einer Untersuchung der Arbeitsbeziehungen in
Klein- und Mittelbetrieben darauf hingewiesen, daB in Kleinbetrieben durchaus
so etwas wie Mitbestimmung oder Beteiligung stattfindet, allerdings ohne
Riickgriff auf die Institutionen des Betriebsverfassungsgesetzes. Die dort be-
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schriebenen Formen der informellen Partizipation erschweren gleichzeitig die
Griindung von Betriebsriten: ,,Schattenpartizipation erodiert mithin die Grund-
lage fiir den Ausbau der (formalisierten) Mitbestimmung in Klein- und Mittel-
betrieben“ (Hilbert/Sperling 1990, S. 191).

Statistische ,,terra incognita‘

Systematische Liicken in der 6ffentlichen Statistik verhindern bisher einen kla-
ren Uberblick tiber die Anzahl kleiner mittelstindischer Betriebe und die in ih-
nen beschiftigten Arbeitnehmer.' Dies liegt zu einem betrichtlichen Teil daran,
daB bisher fiir den in diesem Zusammenhang besonders bedeutenden Bereich
des privaten Dienstleistungsgewerbes eine Betriebsstatistik nicht existiert.” Eine
klare Angabe iiber die Verbreitung von Betriebsraten in mittelstandischen
Kleinbetrieben ist deshalb ebensowenig moglich. Wir sind hier auf hochst grobe
und zudem noch unzuverlidssige Schiatzungen angewiesen. Nach den Angaben
der letzten vollstindigen Auswertung der Betriebsratswahlen durch die DGB-
Gewerkschaften aus dem Jahre 1995 diirften insgesamt derzeit etwa 40.000 Be-
triebsratsgremien in Deutschland existieren. Nach den Wahlergebnissen des Jah-
res 1998 aus den Organisationsbereichen der Gewerkschaften 1G Metall (vor-
wiegend Produktion) und HBV (Handel und Dienstleistung) sind etwa 25 bis 30
Prozent der Betriebsrite in der BetriebsgréBe zwischen 5 und 50 Beschiftigten
zu finden. Ubertriagt man diesen Anteil auf die Gesamtzahl gewihlter Betriebs-
rite, so ergibt sich eine Gesamtzahl von 10.000 bis maximal 13.000 Kleinbetrie-
ben dieser GroBenordnung mit Betriebsriaten. Dem stehen nach der ,,mind-Studie
1999 (Institut fiir Mittelstandsforschung, 1999) etwa 550.000 mittelstdndische
Unternehmen zwischen 5 und 50 Beschaftigten gegeniiber (Betriebsratsquote =
2%). In der GroBenklasse zwischen 51 und 100 Beschiftigten stehen rund
10.000 Betriebsrite etwa 100.000 Mittelstandsfirmen gegeniiber (Betriebsrats-
quote = 10%). Die Normen der gesetzlichen Betriebsverfassung bilden demnach
im kleinbetrieblichen Bereich der Wirtschaft bisher nur ein weitgehend unbe-
deutendes Randphianomen.’ Die Erkenntnis, daB die mittelstindische Wirtschaft

! Unsere Schitzung auf der Grundlage der vorliegenden Einzelstatistiken ergibt etwa 2,5 Mio.

Kleinbetriebe mit bis zu 100 Beschiftigten, in denen rund 14 Mio. Beschiftigte arbeiten. Damit wiren
heute annidhernd zwei Drittel der rund 23 Mio. Beschiftigten des privaten Sektors in Kleinbetrieben
bis 100 Beschiftigten titig. Etwa 600.000 dieser Betricbe diirften in der GroBenklasse iiber 20 Be-
schiftigten liegen und insgesamt etwa 6 Mio. Beschiftigte aufweisen. Diese Schitzung beruht auf
statistischen Angaben verschiedener Jahrginge aus den Wirtschaftsbereichen Verarbeitendes Gewerbe
(1998), Handwerk (1996), Baugewerbe (1996), Einzelhandel (1995) und private Dienstleistungen
(1987).
: AnlaBlich der Prisentation des Statistischen Jahrbuchs 1999 wurde vom Prisidenten des stati-
stischen Bundesamtes kiinftig die Erstellung ciner jahrlichen Dienstleistungsstatistik auf Stichproben-
basis gefordert. (vgl. ,,Dienstleistungsbranche immer wichtiger®, FR v. 13.10.99)

Vgl. dic Wahlergebnisse 1994 des DGB und Wahlergebnisse von IG Metall und HBV fir
1998. Tatsichlich diirfte die Zahl der mittelstindischen Kleinbetriebe mit Betricbsraten aber deutlich
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auch nach 50 Jahren Betriebsverfassungsrecht im wesentlichen ,betriebsratsfrei*
geblieben ist, sollte zum Ausgangspunkt kiinftiger Reformiiberlegungen ge-
nommen werden.

Hiirden gegen Betriebsratswahlen

Will man verstehen, warum es in so wenigen mittelstindischen Kleinbetrieben
zur Wahl eines Betriebsrats kommt, sollte man nur einen Augenblick lang ver-
suchen, sich in die Situation der Personen zu versetzen, die als potentielle Be-
triebsratskandidaten in einem Kleinbetrieb anzusehen wiren:

(1) Grundsitzlich herrscht bei Arbeitnehmern und Arbeitgebern, die noch keine
praktische Erfahrung mit betrieblicher Mitbestimmung machen konnten, weit-
gehende Unkenntnis der moglichen Schwerpunkte und Reichweite von Betriebs-
ratshandeln. ,,Was darf, was kann ein Betriebsrat machen? Wer schiitzt ithn im
Konfliktfall?* - Die Alternative zur herrschenden Praxis, wie namlich Problem-
l6sungen unter Betriebsratsbeteiligung in spezifischer Weise anders verlaufen
konnten, ist hier also meist unbekannt.

(2) Hinzu kommt eine moglicherweise offene oder verdeckte Gegnerschaft des
Arbeitgebers, der eine gesetzlich normierte Interessenvertretungsinstanz besten-
falls als biirokratische Behinderung auffassen diirfte. Gewerkschaftliche Quellen
dokumentieren aber auch, wie mittelstindische Unternehmer immer wieder die
Wahl von Betriebsraten aktiv und unter Einsatz aller Machtmittel, wie etwa der
Kiindigung von Betriebsratskandidaten, betreiben (vgl. Bosche, 1996).

(3) Da ist nicht selten ein resignativer oder besserwisserischer Widerstand auf
seiten der Kollegen gegen aus ihrer Sicht riskante Veridnderungen der betriebli-
chen Sozialordnung. Einige mogen in der BR-Wahl eine Gefihrdung einge-
schliffener Beteiligungsmechanismen oder Besitzstande sehen.

(4) Die Unterstiitzung von gewerkschaftlicher Seite diirfte in vielen Fallen un-
zureichend sein. Oft ist in den kleinen Betrieben nicht einmal bekannt, welche
Gewerkschaft ,zustindig* ist. Dies trifft natiirlich in besonderer Weise fiir nicht
tarifgebundene Firmen zu. Die begrenzte und in den letzten Jahren stets weiter
abgebaute Ausstattung der ortlichen Gewerkschaftsbiiros mit hauptamtlichen
Sekretéren stellt die Gewerkschaften angesichts des Zerfalls groBer Betriebe und
der Vielzahl unbetreuter Kleinbetriebe allerdings auch vor — mit diesen Mitteln

niedriger liegen, da in den gewerkschaftlichen Zahlen auch Kleinbetriebe anderer Unternehmensfor-
men, wie z.B. Zweigbetriebe groBerer, nicht mittelstandischer Firmen, enthalten sind. Grundsitzlich
ist die dieser Gegeniiberstellung zugrundeliegende Gleichstellung von ,,Unternehmen® und ,,Betrieb®
natiirlich unzuléssig.
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— unlosbare Aufgaben. In kleinen Betrieben kommt aber eine erstmalige Be-
triebsratsbildung ohne professionelle ,, Hilfe von auflen nicht zustande.

(5) Und schlieBlich ist da fiir potentielle Betriebsratskandidaten die Perspektive,
viel Freizeit und personliche Energie fiir eine Sache mit zweifelhaftem Ausgang
einzusetzen und dabei Risiken fiir das eigene berufliche Fortkommen in Kauf zu
nehmen. Auch hierin unterscheidet sich die Situation von derjenigen in groBen
Betriecben mit anerkannten Mitbestimmungstraditionen. Dort werden mogliche
persénliche Risiken nicht selten durch die Aussicht regelrechter ,Mitbestim-
mungskarrieren®, die eng mit den dortigen Freistellungsregelungen zusammen-
hingen, kompensiert. Die Vorteile — individueller und kollektiver Art — des En-
gagements fiir Betriebsratsarbeit scheinen im kleinbetrieblichen Bereich weit
ungewisser als die moglichen Nachteile. Daher hilt man sich hier meist von der
formellen Mitbestimmung fern.

Beispiele von vorhandenen Betriebsriten in Kleinbetrieben zeigen jedoch, daB3
hier trotz der genannten Hindernisse grundsitzlich eine dauerhafte Etablierung
und fruchtbare Arbeit von Betriebsriten moglich ist. Nach einer hdufig durchaus
auch konflikthaften Etablierungsphase kénnen die gesetzlich genormten indu-
striellen Beziehungen offenbar auch in kleineren Betrieben einen Reifungspro-
zeB3 durchmachen, an dem Betriebsrite, Belegschaften und Unternehmensleitun-
gen gleichermaBen beteiligt sind und der schlieBlich zum Aufbau einer stabilen
Konsenskultur fiihrt (vgl. Wassermann, 1999).

Ziel: Mitbestimmung fiir alle!

Welche SchluBfolgerungen wiren nun auf dem Hintergrund der genannten Be-
dingungen und Erfahrungen fiir eine Reform des Betriebsverfassungsrechts zu
ziehen? Die folgenden Uberlegungen gehen davon aus, daB ein , Recht auf Mit-
bestimmung im Arbeitsleben grundsitzlich allen Arbeitnehmern zustehen soll-
te, gleich in welchem speziellen Beschéftigtenstatus sie sich befinden, gleich n
welcher Branche, BetriebsgrofBenklasse oder unter welcher Unternehmensrechts-
form sie arbeiten. Ich stiitze mich dabei auch auf die Auffassung der ,,Kommis-
sion Mitbestimmung*, nach deren Ansicht ,der Zugang der Arbeitnehmer zu
einer funktionierenden Vertretung ihrer Interessen am Arbeitsplatz und zu den
Vorziigen einer kooperativen Unternehmenskultur (...) nicht allein dem Zufall
oder den Marktkriften iiberlassen bleiben (sollte); an ihm besteht vielmehr ein
legitimes, zielfiihrende Interventionen rechtfertigendes offentliches Interesse®
(Kommission Mitbestimmung, 1998, S. 91), - womit sie dem Anspruch der Ar-
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beitnehmer auf eine Interessenvertretung gewissermaBen den Rang eines Grund-
rechtes verleiht.®

Meldung betriebsratsloser Betriebe

Zunichst sollte die Grundlage fiir eine prazisere und in der Praxis nutzbare
Ubersicht iiber die Anzahl der nach ihrer Beschéftigtenzahl betriebsratsfihigen
Betriebe mit und ohne gewihlte Betriebsrite geschaffen werden. Die Grundlage
fiir eine solche 6ffentliche Betriebsratsstatistik konnte, wie vom DGB vorge-
schlagen, durch Meldung der Arbeitgeber bei den zustindigen Berufsgenossen-
schaften jeweils rechtzeitig vor den Betriebsratswahlen bilden. Die Listen der
betriebsratslosen Betriebe sollten nach regionaler Zuordnung und Branchenzu-
gehorigkeit gegliedert und o6ffentlich zuganglich sein. Eine solche Datengrund-
lage wiirde es Gewerkschaften und Arbeitgeberverbianden erleichtern, jeweils
auf ihre Weise und mit ihren je spezifischen Mitteln und ggf. auch gemeinsam,
auf die Einleitung von Betriebsratswahlen hinzuwirken.

Die offentliche Meldung betriebsratsfihiger Kleinbetriebe bekommt eine zu-
sitzliche aktuelle Bedeutung im Zusammenhang mit den Erosionstendenzen
bisher groBerer Betriebszusammenhinge. Bisher wirkt sich die weitgehende
Unkenntnis der sich dem Betriebsverfassungsrecht entzichenden Betriebsstruk-
turen als ein nicht zu unterschitzendes Hindernis gegeniiber der Verbreitung des
Betriebsratewesen im kleinbetrieblichen Bereich aus. Alle vorliegenden Aussa-
gen tber die Verbreitung des Betriebsratewesens und die Entwicklung des Wir-
kungsbereichs des Betriebsverfassungsgesetzes basieren bisher zwangslaufig auf
hochst unzureichenden statistischen Grundlagen. Eine o6ffentliche Betriebsrats-
statistik wire dariiber hinaus als politische Entscheidungsgrundlage von grofer
Bedeutung, wenn es kiinftig darum gehen soll, die Mitbestimmungsstrukturen
dem weiteren Strukturwandel der Wirtschaft anzupassen.

Vereinfachtes Wahlverfahren

Der mittlerweile von vielen Seiten befiirworteten Vereinfachung und Verkiir-
zung des Wahlverfahrens in Betrieben mit weniger als 50 bzw. 100 Beschiftig-
ten ist sicherlich zuzustimmen. Hiermit wiirde eine nicht unwesentliche Hiirde
verringert, die bisher insbesondere in kleinen Betrieben die formgerechte Wahl
eines Betriebsrats verhindert. Die Regelwahl sollte in Betrieben dieser Grofen-
ordnung eine Personlichkeitswahl und grundsitzlich eine gemeinsame Wahl von

4 Burchard Bésche spricht in diesem Zusammenhang von einem ,Menschenrecht auf Beteili-

gung® (vgl. Bosche, 1996).
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Arbeitern und Angestellten sein. Eine solche Wahl sollte auch ohne Anwesen-
heit des Arbeitgebers auf der Versammlung giltig sein. Damit wiirde die lang-
wierige ,,Zitterpartie* zwischen Kandidatenaufstellung und Wahlakt, die mitbe-
stimmungsgegnerischen Arbeitgebern bisher ein weites Feld der Wahlbeeinflus-
sung bietet, wegfallen.” Ein derartiges, weniger durch Formalien und Fristen
belastetes Verfahren entspriche sicher auch den im allgemeinen weniger for-
mellen und spontaneren Entscheidungen in kleinen Betrieben insgesamt.

Man sollte von einer derartigen , Entbiirokratisierung allerdings nicht allzu viel
hinsichtlich einer kiinftig stirkeren Verbreitung von Betriebsriten in kleinen
Mittelstandsbetrieben erwarten. Die Hiirde, die die erstmalige Wahl eines Wahl-
vorstands in einer Betriebsversammlung bildet, bleibt zwangslaufig erhalten.
MiBlingt die Wahl, so gilt dies in der Praxis gewissermaBen als Belegschafts-
votum gegen die Errichtung eines Betriebsrats. Dies wird sich auch durch das
vereinfachte Verfahren nicht andern.® Eine ,kleine Entbiirokratisierung® mag
das Wahlverfahren etwas verbilligen und Risiken fiir die Betriebsratskandidaten
reduzieren, die sich aus der geltenden langen Frist zwischen Einleitung und
Durchfithrung der Wahl ergeben, sowie eine Reihe fiir Kleinbetriebe unsinniger
Formalien beseitigen. Sie beriihrt aber nicht den Kern der kleinbetriebstypischen
Hindernisse, die eher auf der Ebene der unmittelbaren, stark personlich geprag-
ten Herrschaftsbeziehungen, der anderen Arbeitsorganisation sowie der gesell-
schaftspolitischen Isolation der Betriebe zu suchen sind. Ganz unrealistisch
scheint mir auf diesem Hintergrund die Vorstellung des DGB zu sein, man kén-
ne durch die Absenkung der betrieblichen MindestgroBe fiir die Wahl von Be-
triebsriaten von bisher fiinf auf kiinftig drei Arbeitnehmer den Wirkungsbereich
des Betriebsverfassungsrechts wirklich ausweiten.’

Initiativrechte fiir Gesamt- und Konzernbetriebsriite

Die bestehende gesetzliche Regelung gibt weder Gesamt- noch Konzernbe-
triebsraten die Zustandigkeit fiir die Interessenvertretung in betriebsratslosen

> Sehr prizise Vorschlige fiir ein vereinfachtes Wahlverfahren in Kleinbetrieben enthilt ein
Papier, das 1996 von den damaligen sog. , Tigergewerkschaften (NGG, IG Medien, GTB, GHK und
HBV) vorgelegt wurde. Diese Forderungen wurden im Februar 1996 bereits dem damaligen Arbeits-
ministerium présentiert. Sie sind in dhnlicher Form auch in den Reformvorschlag des DGB von 1998
eingeflossen (vgl. Tigergewerkschaften, 1996).

¢ Wolfgang Daubler glaubt, dab ein wesentlicher Grund dafur, daB es in vielen Kleinbetrieben
nicht zur Wahl von Betriebsriten kommt, darin bestehe, daB der Kiindigungsschutz der Wahlbewerber
erst beginnt, wenn der Wahlvorschlag die entsprechende Anzahl von Unterschriften gefunden hat, so
daB es immer ein ,,ungeschiitztes Vorbereitungsstadium* gibt (Daubler, 1998, $.455).

7 Sofern diese Forderung etwa auf kleine Verkaufsfilialen des Einzelhandels mit weniger als
fiinf Arbeitnehmern abzielt, so ist hier ein Betriebsratsschutz eher durch Vereinbarung von Betriebs-
riten oberhalb der Arbeitsstittenebene, also etwa auf der Ebene von Verkaufsbezirken oder anderen
regionalen Gliederungen zu erreichen (vgl. Wiese, 1998).
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Betrieben. Nach der heutigen Gesetzlage kann die Initiative zur Bildung von
Betriebsraten nur aus der jeweiligen Belegschaft oder durch eine dort vertretene
Gewerkschaft kommen. Fiir die erstmalige Bildung von Betriebsraten in Klein-
betrieben innerhalb von Unternehmenszusammenhingen sollten kiinftig, je nach
Unternehmensstruktur, die Gesamt- oder Konzernbetriebsrite ein klares Initia-
tivrecht fiir die Einleitung und Durchfithrung von Wahlen haben. Eine solche
Regelung wire allerdings in erster Linie im Zusammenhang mit der Erosion
bisher groBer betrieblicher Einheiten zu kleinbetrieblichen Strukturen und in den
weitverzweigten filialisierten Unternehmensstrukturen des Einzelhandels und
des privaten Dienstleistungsgewerbes von Bedeutung. Die iibergreifenden Be-
triebsratsgremien wiren zweifellos die richtigen Akteure des Aufbaus einer fla-
chendeckenden Basisstruktur von Betriebsriten in zergliederten Betriebs- und
Unternehmensstrukturen. Sie unterliegen nicht der Isolation, die es Belegschaf-
ten in kleinen Betrieben oft so schwer macht, einen lokalen Betriebsrat durchzu-
setzen, sie iiberschauen die Unternehmensstrukturen und handeln auf einer dhn-
lichen Ebene wie das Unternechmensmanagement. Sie sind Teil der Unterneh-
mensstruktur, ithre Initiativen kommen also von ,,innen“, wihrend Bemiihungen
einzelner Gewerkschaftssekretire oder gar Verfiigungen oOrtlicher Arbeitsge-
richte zur Errichtung lokaler Betriebsrite im Zweifelsfall als , Einmischung von
auBen® verstanden werden und auf erhebliche, oft unproduktive Widerstdnde
stoBen (vgl. Bosche, 1996, S. 58).

» Betriebsrite light wdren keine Patentlisung

In der Debatte um eine anstehende Reform des Betriebsverfassungsrechts ist in
letzter Zeit ofters der Begriff , Betriebsrat light aufgetaucht. Verschiedene
Autoren verstehen darunter nicht nur eine Vereinfachung des Wahlverfahrens
sondern befiirworten auch Abstriche bei den Handlungsrechten der Betriebsrite.
Betriebsrite mit minderen Rechten, so kalkuliert man, kénnten den Widerstand
vor allem mittelstandischer Kleinunternehmer reduzieren und so die Verbreitung
des Betriebsratewesens fordern helfen (vgl. u.a. Bosche, 1996; Streeck, 1999).
Stefan Voswinkel verwendete diesen Begriff erstmals im Zusammenhang einer
Untersuchung der betrieblichen Interessenvertretungsverhiltnisse in zwei Bran-
chen mit sehr spezifischen Sonderbedingungen: der Bauwirtschaft und dem
Gastgewerbe. Er stellte fest, daB in diesen Branchen - etwa aufgrund der starken
Zersplitterung der Betriebsstitten und der hohen Fluiditit von Belegschafts- und
Betriebsstrukturen (z.B. Baustellensituation) und einer entsprechend geringeren
Chance zur Entwicklung stabiler sozialer Beziehungen innerhalb der Beleg-
schaften sowie zwischen Beschiftigten und Arbeitgebern — die Bedingungen fiir
die Auspragung stabiler betriebsverfassungsrechtlicher Normbedingungen nicht
gegeben seien. Innerhalb solcher Bedingungen analysierte er Vereinbarungen
zwischen der Gewerkschaft NGG und einigen Netzwerkunternehmen der Sy-
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stemgastronomie und des Cateringgewerbes, die zum Ziel hatten, hier gewis-
sermaBen unterhalb der Mindestnormen des BetrVG“ durch vereinfachte
Wahlverfahren und eine geringere personelle Ausstattung der Vertretungsorgane
zu einer wenigstens partiellen Integration dieser bisher weitgehend mitbestim-
mungsfreien Zonen in das System der industriellen Beziehungen der Bundesre-
publik zu kommen (vgl. Voswinkel, 1996). Es handelte sich also urspriinglich
um Losungsversuche fir ganz spezifische Konstellationen, zu deren wichtigstem
Merkmal sicher das Strukturprinzip ,kleine Betriebe in grofien Unternehmen
zu zdhlen ist. Insofern enthalten diese Modelle — sieht man einmal von einem
vereinfachten Wahlverfahren ab — noch keine Antworten auf die Problematik
der betrieblichen Interessenvertretung in der groBen Mehrzahl _ freistehender*
mittelstindischer Kleinbetriebe. Sofern solche ,,Light-Modelle™ tarifvertraglich
vereinbart werden sollten, fehlt es hier in aller Regel bereits an den Verhand-
lungspartnern.

Aber auch aufgrund weiterer Uberlegungen enthalt die Formel , BR light* keine
iiberzeugende Losung des Mitbestimmungsproblems in kleinen Betrieben. Zu-
nichst ist daran zu erinnern, daB das bestehende Betriebsverfassungsgesetz be-
reits einige nicht unerhebliche Minderrechte fiir Betriebsrate in kleinen und
mittleren Betrieben vorsieht. So fehlt beispielsweise die Sozialplanpflicht in
Betrieben mit weniger als 21 Beschiftigten, Griinderbetriebe sind vier Jahre
lang vollstandig von der Sozialplanpflicht befreit.® In Betrieben unter 100 Be-
schiftigten braucht kein Wirtschaftsausschuf8 gebildet werden und in Betrieben
mit weniger als 300 Beschiftigten fehlt den Betriebsriten ein klares Recht auf
die Freistellung eines seiner Mitglieder sowie auf die Bildung von Ausschiissen
zur Professionalisierung der Betriebsratstiatigkeit. Alle diese Einschrankungen
der BR-Rechte haben offensichtlich nicht zur Erleichterung von Betriebsrats-
grimdungen in Kleinbetrieben gefiihrt. Eine gegenteilige Annahme erscheint
immerhin nicht weniger plausibel, auch wenn dafiir kein zahlengestiitzter Beleg
erbracht werden kann: Das Fehlen etwa der Moglichkeit, einen Sozialplan auch
in kleinen Betrieben erzwingen zu konnen, macht den Beschéftigten in Kleinbe-
triecben, deren Beschiftigungssituation ja im allgemeinen ungesicherter als in

s Die mitbestimmungspolitische Diskriminierung kleiner Betriebe hat eine lange Tradition. Be-

reits das Betriebsritegesetz von 1920 sah Betriebsratswahlen erst in Betricben mit mehr als 20 Be-
schéftigten vor. Fir kleinere Betriebe wurde bereits damals die , light-Variante” des sog. ,,Betriebsob-
manns* geschaffen. Betriebsobminner hatten geringere Rechte als die Betriebsrite. Sie konnten z.B.
bei Einstellungen und Entlassungen — einem Kermbereich der damaligen Betriebsriterechte - nicht
mitwirken (vgl. § 92 BRG). Der Begriff des ,,Betriebsobmannes® schleppte sich durch samtliche nach-
folgenden Betriebsverfassungsgesetze bis er endlich zum 1.1. 1989 in einer mutigen Reform der da-
maligen Regierungsparteien zum ,einkopfigen Betriebsrat® umgetauft wurde (vgl. § 9 BetrVG).
Wolfgang Daubler vermutet, daB die bisherige faktische Ausklammerung kleiner Mittelstandsbetriebe
aus der Mitbestimmung politisch motiviert ist. ,Die Vorenthaltung aller Mitbestimmungsrechte diirfte
ihren wahren Grund (...) in dem Bestreben des Gesetzgebers finden, den selbstindigen Mittelstand als
,staatstragende Schicht’ zu erhalten, indem man ihn von den ,Belastungen’ des BetrVG — wie tibrigens
auch des KSchG - verschont™ (Diubler, 1998, S. 451).
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groBen Betrieben ist, die Errichtung eines Betriebsrats wohl eher unattraktiv.’
Auch die ungeregelten Verhiltnisse hinsichtlich der Freistellung von Betriebs-
ratsmitgliedern fiir ihre Interessenvertretungsarbeit haben sich — und dies ist
durch die Praxis in zahllosen Fillen belegbar - eher abschreckend auf potentielle
Betriebsratskandidaten ausgewirkt. In Kleinbetrieben ist das ,,Betriebsratsamt®
aus einer Vielzahl von Griinden bisher alles andere als attraktiv, weder was die
Handlungsbedingungen der BR-Mitglieder, noch was die Erfolgsaussichten ih-
res Handelns im Sinne der Arbeitnehmerinteressen angeht. Hier liegt sicher auch
eine Hiirde gegen die weitere Diffusion von Mitbestimmungsstrukturen im
kleinbetrieblichen Bereich.

Das Ziel einer Férderung und Ausbreitung von Mitbestimmungsstrukturen in
kleinen Betrieben wiirde durch die Schaffung von Zonen dauerhafter betriebs-
verfassungsrechtlicher Minder-Standards mit Sicherheit verfehlt. Eine generelle
Reduktion von Betriebsrite-Rechten, etwa unter das derzeitige Niveau der Ein-
Personen-Betriebsrite in Betrieben unter 20 Beschiftigten — kann schon deswe-
gen nicht sinnvoll sein, da die Schutzbediirftigkeit in Kleinbetrieben prinzipiell
kaum geringer als in groBeren Betrieben sein diirfte.'® Als geneielle Reformfor-
mel zur Entwicklung kleinbetriebsgerechter Mitbestimmungsstrukturen diirfte
sich ,,Betriebsrat light* daher also kaum eignen. ,Light* ist auf der Betriebsrite-
seite gewiB nicht das Aquivalent zu ,lean auf der Seite der Unternehmens-
strukturentwicklung!

Leichteren Einstieg schaffen?

Trotzdem bleibt das Problem, daB sich mittelstindische Kleinbetriebe auch nach
50 Jahren Mitbestimmung fast vollstindig den Bestimmungen des Betriebsver-
fassungsgesetzes entzogen haben. In welchem anderen Bereich duldet der Ge-
setzgeber einen derartig verbreiteten und notorischen Gesetzesversto$?'’

i So verwahrte sich in einer Diskussionsveranstaltung der Friedrich-Ebert-Stiftung zur Reform

des Betriebsverfassungsrechts beispielsweise ein Betriebsratsmitglied aus ecinem Kleinbetrieb aus-
driicklich gegen die Idee einer ,Betriebsverfassung light. Es entspreche seiner Erfahrung, daB sich
Mitarbeiter zur Wahl eines Betriebsrats nur motivieren liefen, wenn die Bildung des Betriebsrats mit
allen im Gesetz vorgesehenen rechtlichen Vorteilen verbunden sei. Er kniipfie daran die Forderung,
die Rechte von Betriebsriten in Kleinbetrieben zu stirken, statt zu beschneiden (vgl. Mehrlinder,
1999, S. 691).

10 Jorg Sydow spricht in diesem Zusammenhang von einem sog. ,Betroffenheits-Vertretungs-
Dilemma*: Die Mitbestimmung reicht vor allem dort nicht hin bzw. ist in ihrer Funktionsfihigkeit
gerade dort gefihrdet, wo sie von den Beschiftigten besonders gebraucht wird“ (Sydow, 1997, S. 51).
1 Zu beachten sind deshalb auch dic von verschiedener Seite vorgeschlagenen Verscharfungen
bzw. Modifikationen des gesetzlichen Sanktionen bei Wahlbehinderung durch die Arbeitgeberseite
(vgl. Bosche, 1996 sowie DGB 1999). Daubler wirft in diesem Zusammenhang die Frage auf, wie
man solche GesetzesverstoBe kiinftig konsequenter ahnden konnte. Er schligt z.B. vor, daB in be-
tricbsratlosen, aber vom Gesetz her betriebsratsfihigen Betrieben Kiindigungen gemif § 102 BetrVG
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Unsere Frage lautet demnach: Wie kénnen die Widerstinde und Hiirden gegen
die Wahl von Betriebsriten in Kleinbetrieben gesenkt werden, ohne daf3 die
Mitbestimmungsrechte in ihrer Substanz reduziert werden?

Fir die Risiken einer erfolgreichen Implementierung von Mitbestimmungs-
strukturen gilt in gewisser Weise das, was man in anderem Zusammenhang als
das grundsatzliche , Kooperationsdilemma® bezeichnet hat (vgl. Semminger,
1993). Um zu einer zufriedenstellenden Kooperation (z.B. zwischen Firmen,
Gruppen, Personen) kommen zu koénnen, brauchen beide Partner Vertrauen zu-
einander. Uber dieses Vertrauen kénnen sie zu Beginn eines Kooperationspro-
jektes jedoch nicht verfiigen. Dies kann sich erst im Zuge der Kooperation selbst
herausbilden. Ahnlich ist es vielleicht beim Verhaltnis zwischen einer Beleg-
schaft, die einen Betriebsrat wihlen konnte, und ihrem Unternehmer, wobei sich
die Analogie nicht allein auf Kooperation, sondern auch auf Konflikterfahrung
bezieht: Das Wissen dariiber, was man sich mit der Betriebsratswahl gewisser-
maBen , einhandelt”, kénnen beide Seiten vor Beginn der Wahl nicht haben. Sie
koénnen es nur im Verlauf von Mitbestimmungspraxis erfahren und erlernen.

Trotz der genannten Vorbehalte gegeniiber einer generellen Gewichtsverringe-
rung von Betriebsverfassungsrechten sollte deshalb der Frage nachgegangen
werden, wie von seiten des Gesetzgebers die Einstiegsbedingungen in Mitbe-
stimmungspraxis im Bereich kleiner Betriebe verbessert werden konnten. Wie
konnten die beiderseitigen Bedenken und Widerstinde, die in vielen mittelstin-
dischen Kleinbetrieben bisher eine Betriebsratswahl verhindern (von denen nicht
wenige, wie wir wissen, eher irrationaler Art sind, oder auf falschen Informatio-
nen bzw. Vorstellungen basieren) durch gesetzgeberische MaBnahmen reduziert
werden? Die Uberlegung zielt also nicht auf eine grundsitzliche und andauernde
Zweitklassigkeit der Mitbestimmungsrechte in Kleinbetrieben, sondern gewis-
sermallen auf die Schaffung eines Einstiegsmandats oder einer Einstiegsphase
fiir Betriebsrite.

Waire es z.B. denkbar, daB in betriebsratslosen Privatbetrieben (nicht in Filial-
netzen groBer Unternehmen!) die Betriebsrite zunichst eine erste, mit minderen
Mitbestimmungsrechten ausgestattete Wahlperiode durchlaufen? In Betrieben
mit bis zu 50 Beschiftigten beispielsweise konnte fiir vier Jahre eine aus zwei
Personen bestehende Belegschaftsvertretung (Sprecher/in und Stellvertreter/in)

ausnahmslos unwirksam sein konnten und bei Betriebsinderungen, insbesondere bei Stillegungen,
generell eine Abfindung nach § 113 BetrVG bezahlt werden miite. Auch sollten seiner Meinung nach
etwa Staatsauftrige und Technologieforderung nur solchen Unternehmen gewihrt werden, in deren
Betrieben ausnahmnslos Betriebsrite existieren (vgl. Daubler, 1998, S. 455). Warum sollte in einer
Zeit, in der die Vergabe von 6ffentlichen Aufirigen in einigen Bundesliandern vom Nachweis der Ta-
riftreue und der Fravenforderung abhingig gemacht wird, diese nicht auch an die Erfullung von Nor-
men des Betriebsverfassungsrechts gekniipft werden?

95



gewihlt (oder méglicherweise durch eine Gewerkschaft ernannt) werden. Diese
Personen miifiten mit einem bedingten Kiindigungsschutz ausgestattet sein'? und
Anspruch auf Weiterbildung in Anlehnung an § 37, Absatz 6 bzw. 7 BetrVG
genieBen. (Zu iiberlegen wire, ob die anfallenden QualifikationsmaB3nahmen
wenigstens teilweise Offentlich finanziert werden konnten. Ein entsprechender
Weiterbildungsanspruch zur Einarbeitung in die Mitbestimmung kdme dann
konsequenterweise auch der Arbeitgeberseite zu.) Die Belegschaftsvertreter
sollten im wesentlichen das Recht auf regelmaBige Information durch den Ar-
beitgeber sowie auf Verhandlungen mit ihm besitzen. Dariiber hinaus konnten
sie evtl. Beteiligungsrechte bei personellen EinzelmaBnahmen haben. Mitbe-
stimmungsrechte im engeren Sinne sollten ihnen nicht zustehen. lhre Aufgabe
wire im wesentlichen die Uberwachung der Gesetze zum Schutz der Arbeit-
nehmer und der Tarifvertrige im Betrieb. Mit diesen reduzierten Rechten ausge-
stattet, wiirden sie zumindest zu leicht erreichbaren Ansprechpartnern fiir Be-
schiaftigte werden, die bisher nicht wuBten, an wen sie sich bei Konflikten wen-
den sollten. Auch das Recht zur Durchfithrung von Betriebsversammlungen un-
ter Leitung des Belegschaftsvertreters sollte zu den garantierten Mindestbedin-
gungen gehoren. ‘

Hinzu kdme, daB angesichts der Existenz einer solchen gesetzlich legitimierten
und geschiitzten Vertretungsperson auch die aus dem BetrVG resultierenden In-
dividualrechte der Arbeitnehmer, die bisher in betriebsratslosen Betrieben stets
unter den Tisch fallen, leichter praktizierbar waren.

Alle Beteiligten hatten so vier Jahre Zeit, zu lernen, wie sich Probleme l6sen
lassen, wenn man regelméBig miteinander spricht und ggf. verhandelt. Geht die
Entwicklung in Richtung konstruktiver Zusammenarbeit, diirften nach den vier
Jahren die Hiirden gegeniiber der Wahl eines reguliren Betriebsrats auf beiden
Seiten niedriger als bisher sein. Kommt es eher zu Frontstellungen und Blocka-
den, dann kénnte sich zumindest fiir die Belegschaft dadurch die Motivation zur
Durchsetzung eines ,,richtigen Betriebsrats* erhoht haben. Die nachste Wahl wi-
re in jedem Fall der Einstieg in die vollstindigen betriebsverfassungsrechtlichen
Normen, ohne Abstriche. , Mitnahmeeffekte* durch die Arbeitgeberseite konn-
ten vermieden werden, indem ein solches Einstiegsmandat fiir Betriebsriate nur
bisher betriebsratslosen Betrieben zur Verfiigung stiinde. Ein Zurtiickstufen eines
regularen Betriebsrats auf das Niveau eines Einstiegsmandats sollte es nicht ge-
ben.

12 Ein solcher Kiindigungsschutz kénnte sich darauf beschranken, daBl der Arbeitgeber vor Aus-

spruch einer Kiindigung gegeniiber einer solchen Ansprechperson verpflichtet ist, der zustindigen
Gewerkschaft die Kiindigungsgriinde mitzuteilen. Sollte die Gewerkschaft der Kiindigung widerspre-
chen, weil sie unterstelit, daB die Kiindigung wegen der Funktion als Belegschaftssprecher erfolgt, so
miiBte dies einen Weiterbeschiftigungsanspruch bis zur rechtskraftigen Entscheidung des Kiindi-
gungsschutzprozesses auslosen (vgl. Bosche, 1996).
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Arbeit an einer kleinbetriebsgerechten Mitbestimmungskonzeption

Angesichts der traditionellen und tief verwurzelten mitbestimmungspolitischen
Abstinenz mittelstindischer Unternehmen gegeniiber der Mitbestimmung sind
dariiber hinaus aber offenbar tiefergreifende und langerfristige Entwicklungs-
strategien notwendig. Der Gesetzgeber konnte deshalb im AnschluB an die an-
stehende Gesetzesreform, die ja bereits bei den Betriebsratswahlen im Jahre
2002 Anwendung finden sollte, eine weitere Reformstufe nach Ablauf einer
Entwicklungsphase von beispielsweise vier Jahren vorsehen, die dann im Jahre
2006 in die Praxis umgesetzt werden konnte. Dies konnte auf mehreren Ebenen
betrieben werden:

Einerseits ginge es darum, unter aktiver Mitwirkung von Arbeitgebern, Betriebs-
riten, Arbeitgeberverbianden und Gewerkschaften sowie Kleinbetriebsexperten
aus dem Kreis von Wissenschaftlern, Betriebsberatern und Arbeitsrechtlern an
einer Mitbestimmungskonzeption zu arbeiten, die kleinbetriebsspezifische Or-
ganisations- und Entscheidungsstrukturen aufgreift und produktiv in ein Schutz-
und Gestaltungskonzept fiir die Arbeitnehmerseite einbaut. Eine solche Kon-
zeption sollte nicht versuchen, die Strukturen und Normen aus 50 Jahren groB-
betrieblicher Mitbestimmung auf dem Wege der Reduktion auf die knapperen
kleinbetrieblichen Ressourcen zu iibertragen. Vielmehr wire von den spezifi-
schen Organisations- und Herrschaftsformen, von den Kommunikations- und
Entscheidungsstrukturen und den spezifischen Umfeldbedingungen kleiner Be-
triebe auszugehen. Vorliegende Erfahrungen mit langjihriger Betriebsratspraxis
in Kleinbetrieben miiten zum Ausgangspunkt einer eingehenden Analyse der
Auswirkungen von Betriebsratshandeln sowohl im Hinblick auf die Interessen-
lage von Beschiftigten und Firmenleitungen, als auch auf die innerbetrieblichen
Ablaufe und Entscheidungsprozesse genommen werden. Gewissermalen als
,,vertrauensbildende MaBnahme* gegeniiber mittelstandischen Mitbestimmungs-
skeptikern sollte die langerfristig stabilisierende Funktion von Mitbestimmung
auch fiir kleine Betriebe genauer beschrieben werden. Angesichts des mehr oder
weniger kreativen Chaos, das sich in vielen kleinen Betrieben zwischen Kunden
und Arbeitsbedingungen, zwischen Lieferterminen und Arbeitszeitanforderun-
gen abspielt, wire z.B. die Bedeutung des Betriebsrats oder einer dhnlichen In-
stitution als ,, Stabilitdits- und Ordnungsfaktor fiir beide Seiten starker zu beto-
nen. Nur wo das Chaos in Grenzen gehalten wird, konnen auch Arbeitnehmer-
rechte zum Tragen kommen.

Betriebsnahe Ansprechstellen

Auf anderen Gebieten versucht man seit Jahren die kleinbetriebsspezifischen
Entwicklungshemmnisse, die nicht unwesentlich in der Begrenztheit threr (per-
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sonellen) Ressourcen und in ihrer gesellschaftlichen Isolation liegen, durch
iiberbetriebliche, intermedidre Organisationsformen zu iiberwinden. So ist man
sich langst einig dariiber, daB bestimmte Ausbildungs-, Weiterbildungs- und In-
novationsleistungen hier nur durch iiber- oder zwischenbetrieblich angesiedelte
Dienstleistungen auf regionaler oder sektoraler Ebene realisiert werden koénnen.
Warum sollte man nicht versuchen, das Prinzip des iiberbetrieblichen Verbunds
auch auf die Mitbestimmung in mittelstindischen Kleinbetrieben anzuwenden?
Von einigen Gewerkschaften, namentlich der Gewerkschaft Holz und Kunststoff
und der IG Metall, sind in den vergangenen Jahren interessante Erfahrungen mit
dem Einsatz sog. ,, betriebsnaher Ansprechpartmer* firr Beschiftigte in betriebs-
ratslosen Kleinbetrieben gesammelt worden (vgl. z.B. Ahrens, 1996 u. Rudolph/
Wassermann, 1999). Im Handwerksbereich bestehen iiberbetriebliche Institutio-
nen bereits in Form der Kammern. Es wire zu iiberlegen, unter welchen Bedin-
gungen die Kammerfunktionen auch auf sozial- und mitbestimmungspolitische
Arbeitsfelder in den Mitgliedsbetrieben ausgeweitet werden konnten.

Mit derartigen gemeinsamen Strukturen von Arbeitgebern und Gewerkschaften
zur Forderung der Entwicklung kleiner Betriebe und zum Schutz der Beschif-
tigten liegen seit langem interessante ausliandische Erfahrungen, vor allem aus
Italien vor (vgl. Speranza u.a., 1994). Hier wire zweifellos aus kleinbetriebsspe-
zifischen Losungen anderer Linder zu lernen. In Frankreich existieren bei-
spielsweise sog. ,,delégués de site”, die die Interessenvertretung von Beschaftig-
ten verschiedener Kleinbetriebe innerhalb von Einkaufszentren oder anderer
Kleinbetriebsgruppierungen iibernehmen, die sich in engem raumlichen Neben-
einander befinden (vgl. Lyon-Caen, 1996). Auch die deutsche Gesetzgebung
kennt offenbar dhnliche Modelle, wie etwa auf der Arbeitgeberseite den sog.
,.Gesamthafenbetrieb“ (vgl. Daubler, 1998, S. 451). *

Insgesamt ginge es darum, nach lebensfihigen Strukturen zu suchen, die auch
Arbeitnehmern in isolierten betriebsratslosen Kleinbetrieben eine leicht erreich-
bare Anlaufstelle bieten wiirden, wenn es um die Einhaltung ihrer gesetzlichen
und tariflichen Mindestrechte, um Verst6Be gegen die Menschenwiirde im be-
trieblichen Alltag oder um eine Kontaktaufnahme zu einer Gewerkschaft geht.
Da weder die Schaffung neuer Amter oder Stellen, noch die Beauftragung be-
stehender hauptamtlicher Funktionire (in Gewerbeaufsicht, Berufsgenosenschaft
oder Gewerkschaft) mit einer Betreuung der Arbeitnehmer in Kleinbetrieben —
jedenfalls unter den gegebenen personellen Bedingungen - realistisch erscheint,
sollten sich die Uberlegungen auf die Schaffung eines neuen , Ehrenamtes* kon-
zentrieren. Hier konnten etwa Modelle wie der ,,Schiedsmann® in NRW oder die
skandinavischen ,,Ombudsménner/frauen” Anregungen geben. Die bereits zi-

" Die Entwiirfe der deutschen Ritebewegung im Jahre 1919 sahen u.a. ortliche Interessenver-

tretungen fiir Beschiftigte aus Kleinbetrieben vor (vgl. v. Oertzen, 1976, S. 363f).
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tierten gewerkschaftlichen Projekte mit ,,betriebsnahen gewerkschaftlichen An-
sprechpartnern“ belegen jedenfalls, daB es Arbeitnehmer gibt, die eine solche
Aufgabe mit Engagement und Einfallsreichtum iibernehmen kénnen, wenn man
ihnen die n6tigen Rahmenbedingungen dazu bietet.

Einen sehr interessanten Vorschlag hat Burchard Bosche in diesem Zusammen-
hang formuliert. Er schlidgt vor, in Kleinbetrieben per Gesetz jeweils ein oder
zwei Gewerkschaftsvertreter zu ernennen, die mit einem spezifischen Kiindi-
gungsschutz ausgestattet sein sollten. Nach seiner Uberzeugung lieBen sich so
auch in kleinen Betrieben Menschen finden, die sich als , Bindeglied zwischen
Beschiftigten und Arbeitgeber einerseits und der Gewerkschaft andererseits zur
Verfiigung stellen. Sie sollten tiber geltende Tarifvertrage und Arbeitsgesetze
informieren und dafiir sorgen, ,,daB die betrieblichen Arbeitsbeziehungen durch
Gesetz, Recht und Tarif gepragt werden“ (Bosche, 1996, S. 631).

Betriebsridte per Tarifvertrag?

Wichtig wire bei der Entwicklung kleinbetriebsfahiger Betriebsratsstrukturen
die Beriicksichtigung der jeweiligen Betriebs- und Unternehmensstrukturen so-
wie der sozialen Traditionen in den einzelnen Wirtschaftsbereichen. In bran-
chenspezifischen Expertengruppen sollte die Frage untersucht werden ,,Woran
liegt es, wenn in einer Branche verbreitet keine Betriebsrate gewéhlt werden?*
Am Ende einer solchen konzeptionellen Arbeit konnte vielleicht ein Katalog
unterschiedlicher Organisationsformen und Methoden von Mitbestimmung fiir
kleine Betriebe stehen. Es ist wohl davon auszugehen, daB eine solche Vereinba-
rung von Mitbestimmung stirkere Verbreitung in Kleinbetrieben fande, als die
notwendigerweise schematischen Gesetzesbestimmungen. Die Arbeit an einer
solchen Konzeption wire auch ein notwendiger LernprozeB fiir die Sozialpart-
ner: Arbeitgeberverbinde und Gewerkschaften haben, was kleine Betriebe an-
geht, noch viel zu lernen.

SchlieBlich ginge es auch um die branchenspezifische Vereinbarung von Akti-
onsprogrammen und Rahmenrichtlinen fiir die Verbreitung von Mitbestim-
mungsstrukturen. Es sollte gemeinsame Aufgabe von Gesetzgeber, Arbeitgebern
und Gewerkschaften sein, angepalite und daher praktikable Formen der Wahl
und des organisatorischen Zuschnitts von Betriebsriten in kleinen Betrieben zu
vereinbaren. Im Bericht der , Kommission Mitbestimmung® heiBt es dazu: ,,Es
erscheint als vorrangige Aufgabe der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande,
Vorschldge und modellhafte Losungen zu entwickeln, wie die Funktionen und
Strukturen der Mitbestimmungsorgane in Klein- und Mittelunternehmen mehr
als bisher an deren besondere Bedingungen angepalt werden kénnen.* Und es
miisse ,,nach Wegen gesucht werden, die in diesem Bereich bestehende Wider-
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stinde gegen die Einrichtung von Betriebsriten in gemeinsamer Anstrengung
tiberwunden werden kénnen“ (Kommission Mitbestimmung, 1998, S.91) — ,, In
gemeinsamer Anstrengung!“; dies konnte also als ein Vorschlag fiir Branchen-
vereinbarungen zwischen Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinden zur fli-
chendeckenden Einfithrung von Betriebsriten in kleinen Betrieben gelesen wer-
den. In diesen Bereich fiele auch die von verschiedenen Seiten vorgeschlagene
Regelung spezifischer Wahl- und Vertretungsbereiche fiir kleine Betriebe,
kleinbetriebliche Netzwerke und Filialsysteme auf der Grundlage des § 3
BetrVG. Zu bedenken ist dabei allerdings die Erfahrung, daB sich besonders in
mittelstindischen Wirtschaftsbereichen derartiges niemals von selbst ergeben
diirfte. Eine gesetzliche Rahmenanforderung, die — wie etwa im Falle der Richt-
linie zum Euro-Betriebsrat — feste Zeitvorgaben und Mindestbedingungen vor-
geben sollte, wire unabdingbare Voraussetzung dafiir, daB3 sich hier auf tarif-
vertraglicher Ebene tatsiachlich etwas tut. Zu erinnern ist — bei aller Sympathie
fur flexible und angepaBte Losungen — allerdings auch, daB tarifvertragliche
Vereinbarungen von Betriebsratsstrukturen nur in Unternehmens- und Betriebs-
zusammenhingen greifen konnen, in denen Arbeitgeberverbinde Gewerkschaf-
ten und Betriebsrite bereits prasent sind. Dies ist aber in der groen Mehrzahl
der ,(freistehenden® Kleinbetriebe nicht der Fall. Die groe Masse der ,,bin-
dungslosen® mittelstindischen Firmen bliebe bei einer Reform, die alle konkre-
ten Vereinbarungen iiber die Wahl- und Vertretungsbereiche von Betriebsriten
den Tarifpartnern iiberlassen wiirde, wiederum auBlen vor.

Regionale Plattformen fiir Mitbestimmung

Was Mitbestimmung ist, lernen Beschaftigte, Betriebsriate und Arbeitgeber in
der Praxis mit ihr. In mittelstandischen Kleinbetrieben kann jedoch aufgrund der
beschriebenen Hiirden, die einer erstmaligen BR-Wahl entgegenstehen, eine
derartige Erfahrung bisher nicht erworben werden. Eine Reihe konkreter Maf3-
nahmen sollte deshalb dazu dienen, die Widerstinde im Vorfeld von Betriebs-
ratsgrindungen abzubauen. Dafiir wiren auch gezielte Bildungs- und Informati-
onsangebote notwendig. Arbeitnehmern, die sich fiir eine Betriebsratskandidatur
interessieren, sollten bereits vor einer moglichen Wahl entsprechende Weiterbil-
dungsmoglichkeiten offenstehen. Hier wire zu iiberlegen, ob analog zum beste-
henden Recht der Teilnahme von Wahlvorstandsmitgliedern an Weiterbil-
dungsmaBnahmen (§ 20 BetrVG) fiir Interessenten an einer Betriebsratskandi-
datur grundsatzlich der Zugang zu Informations- und Weiterbildungsangeboten
zur Frage der Betriebsratsrechte erméglicht werden sollte (Freistellung, Finan-
zierung). Entsprechende Weiterbildungsangebote sollten auch mitbestimmungs-
angstlichen Mittelstandlern zur Verfiigung stehen. Hier wéren vor allem die Ar-
beitgeberverbiande, u.U. auch die Kammern vor Ort, gefordert. Auf der Ebene
einzelner Branchen oder Regionen gibe es in einem solchen Zusammenhang
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sicher ein Aufgabenfeld fiir , Mitbestimmungsakademien"”, an denen Arbeitge-
ber und Gewerkschaften mitarbeiten wiirden. Solche Einrichtungen kénnten
auch Gegenstand von Vereinbarungen zwischen den Tarifpartnern sein. Solche
Initiativen konnten, von Staat und Tarifparteien unterstiitzt, zunichst als Mo-
dellprojekte durchgefiihrt und ausgewertet werden.

Gerhard Leminsky gibt — vollig zutreffend — zu bedenken, daB der Versuch, al-
lein auf tarifvertraglicher Ebene hier zu angemessenen Formen der Arbeitneh-
merinteressenvertretung zu kommen, im Bereich kleiner mittelstdndischer Be-
triecbe nicht sehr erfolgreich sein diirfte, weil hier die Tarifparteien schwach
sind. Er regt deshalb an, auf regionaler iiberbetrieblicher Ebene Plattformen zu
schaffen  fiir das, was in vielen Fillen offensichtlich innerbetrieblich nicht zu
leisten ist: Schutz vor Willkiir, Information und Hilfe bei der Durchsetzung in-
dividueller Rechte, Beobachtung der Umsetzung von Tarifvertragen, Vermitt-
lung von Qualifizierung, Beratung von Betrieben®. Hierzu kénnten seiner Anre-
gung nach auch sog. ,,Patenschaften* von Betriebsriten aus groBeren Betrieben,
gemeinsame Anstrengungen in der beruflichen Bildung, Kooperation mit Kom-
munen usw. gehoren (vgl. Leminsky, 1999).

Dies wiirde allerdings voraussetzen, daB von staatlicher Seite solche Ansitze
gefordert, Modellvorhaben unterstiitzt und wissenschaftlich begleitet wiirden
(ebd., S. 61). Zur Auswahl, Begleitung und Bewertung solcher Projekte durch
die Tarifpartner konnte an Formen angekniipft werden, wie sie seinerzeit im
Programm , Humanisierung der Arbeitswelt“ erfolgreich praktiziert wurden. Im
Zusammenhang mit anderen hier formulierten Vorschligen - wie der Vereinfa-
chung des Wahlverfahrens, der obligatorischen Meldung betriebsratsioser Be-
triebe, der Erprobung von Einstiegsmandaten mit verringerten Rechten, der
Schaffung eines Netzes ehrenamtlicher betriebsnaher Ansprechpartner, einem
Weiterbildungsanspruch vor der Durchfithrung von Betriebsratswahlen sowie
der Entwicklung branchenspezifischer Betriebsratsstrukturen unter Beteiligung
der Tarifpartner — ergibe sich so gewissermaBen ein kleinbetriebsspezifisches
mitbestimmungspolitisches ~ Entwicklungslaboratorium, dessen Erkenntnisse
nach Auswertung durch Wissenschaftler und Bewertung durch die Tarifparteien
in einer zweiten Reformphase des Betriebsverfassungsgesetzes in verbindliche
gesetzliche Normen umgesetzt werden konnten.
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4. Reform 2000: Neue Arbeitswelt braucht neue Beteiligungs-
chancen!

Das Betriebsverfassungsgesetz hat sich insgesamt bewihrt. Betriebsrite sind zu
einer anerkannten und unverzichtbaren Institution der Interessenvertretung der
Arbeitnehmer und der Beteiligung bei wichtigen Entscheidungen und Entwick-
lungen in den Unternehmen geworden. Insbesondere aufgrund des raschen und
einschneidenden Wandels von Unternehmens- und Betriebsstrukturen, die zur
Auflésung wesentlicher Bezugspunkte des Handelns der Betriebsrite gefiihrt ha-
ben, ist das Betriebsriatewesen heute aber in seiner Existenz und in seiner Ent-
wicklungsfiahigkeit bedroht. Die Tatsache, daB heute in der Privatwirtschaft nur
noch eine Minderheit der Arbeitnehmer in den GenuB von Mitbestimmungs-
rechten kommt, sollte AnlaB fiir den Gesetzgeber sein, sowohl Normen als auch
Impulse zu entwickeln, die dazu beitragen, den Terrainverlust der Mitbestim-
mung auszugleichen und insbesondere auch Beschéftigten in kleinen Betrieben
eine Chance zur Wahl von Betriebsriten zu erdffnen.

Das ,,Erfolgsmodell Betriebsrat® muBl nach 30 Jahren Laufzeit dringend moder-
nisiert und zukunftsfahig gemacht werden. Dabei sollte der Gesetzgeber u.a. drei
Orientierungen folgen: (a) Die Schutzfunktion, die Betriebsrite fiir die Arbeit-
nehmer einnehmen, sollte weiter die Basis der betrieblichen Mitbestimmung
sein. Dazu muB vor allem auf betrieblicher Ebene fiir eine fldchendeckende Pra-
senz der Betriebsrite gesorgt werden. Zur Schutzfunktion gehort auch der Aus-
bau von individuellen Beteiligungsrechten der Beschiftigten gegeniiber dem
Arbeitgeber. (b) Die Gestaltungsfunktion der Betriebsriate mufl entsprechend der
veranderten Unternehmensstrukturen und Problemschwerpunkte weiterentwik-
kelt werden. Dies setzt den Ausbau der Mitbestimmungsrechte voraus. Sie soll-
ten an allen Arbeit und Beschiftigung betreffenden Entscheidungen mitwirken
und auf den dafiir notwendigen Handlungs- und Verhandlungsebenen agieren
konnen. (c) Das Gesetz sollte Rahmenbedingungen schaffen, die die Entwick-
lungsfdhigkeit der betrieblichen Mitbestimmung sicherstellen. Dies verlangt eine
angemessene Kombination aus festen und obligatorischen Rahmenregeln im Ge-
setz, die insbesondere die Verbreitung von Betriebsriten in bisher , mitbestim-
mungsfreiem™ Terrain ermdglichen, und Offnungsklauseln, die unternehmens-
und branchenspezifische Betriebsratsstrukturen etwa durch Tarifvertrige im
Sinne von § 3 BetrVG fordern.

e Betriebsrite miissen netzwerkfihig werden
Die ,,Zerlegung® groBer Unternehmen und Betriebe zerstort u.U. die organisato-

rische Basis fiir eine einheitliche und integrierte Betriebsratsarbeit sowie fiir eine
homogene Unternehmensmitbestimmung. Die Organisationsstrukturen der Be-
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triebsrite und ihre Handlungsrechte sollten deshalb den verdnderten Unterneh-
menstrukturen angepafit werden. Es muB wieder zu einer klaren Zuordnung der
Betriebsriate zu den Entscheidungsebenen in den Unternehmen kommen. Die
Wahl- und Vertretungsbereiche der Betriebsrite miissen sich dem raschen Struk-
turwandel in den Unternehmen anpassen konnen. Es ist zu tberlegen, ob den
Betriebsriten nicht — analog zum unternehmerischen Entscheidungsrecht — ge-
wissermaBen ein Recht auf Kooperation, Fusion, Joint-Venture, strategische
Partnerschaft etc. mit anderen Betriebsriten innerhalb und auBerhalb der eigenen
Unternehmensgrenzen eingerdumt werden sollte. In solchen vernetzten Struktu-
ren der Interessenvertretung ginge es darum, das ganze Netzwerk im Auge zu
behalten und Absprachen zwischen den einzelnen Betriebsriten in gleicher Effi-
zienz herzustellen, wie dies auf der Managementebene geschieht

(a) Eine Schwdchung der bisherigen Betriebsratsstruktur, sowie der personellen und organi-
satorischen Grundlagen ihrer Professionalitit sollte verhindert werden. (b) Die neuen Be-
triebsratsstrukturen sollten sowohl den é6rtlich-betrieblichen Sozialstrukturen (Belegschafts-
zusammenhiinge) als auch den neuen gesellschaftsrechtlich-unternehmerischen Strukturen an-
gemessen sein. (c) Die neuen Betriebsratsstrukturen sollten dartber hinaus entwicklungsfihig
sein. Dazu gehort in erster Linie ein Recht auf unternehmensiibergreifende Zusammenarbeit
von Betriebsriten. Im Zusammenhang mit Umstrukturierungen dirfen weder zeitliche noch
einzelne Gruppen und Standorte betreffende Mitbestimmungsliicken entstehen.

Insbesondere im Bereich filialisierter Unternehmens- und Betriebsstrukturen
sind mittlerweile groBe Unternechmen und Konzerne entstanden, in denen es auf-
grund der zergliederten Betriebsstruktur bisher nicht méglich war, flachendek-
kende, angemessene Betriebsratsstrukturen aufzubauen. Unter Reformgesichts-
punkten bestehen aber gerade hier Chancen, verlorenes Terrain fiir die Mitbe-
stimmung zuriickzugewinnen, Ziel der Reform sollte es sein, daB auch Arbeit-
nehmer in kleinen, rdaumlich und sozial isolierten Arbeitsstitten kiinftig in den
GenuB der Mitbestimmung kommen kénnen.

(a) Es sollten Betriebsratsstrukturen entstehen konnen, die allen Arbeitnehmern, auch denen
in kleinen entlegenen Filialen und Objektgruppen, die Chance zur Wahrnehmung von Rech-
ten der Betriebsverfassung bieten. Es kann nicht der jeweiligen Unternehmensorganisation
und Betriebsstruktur und ihren zyklischen Veranderungen iiberlassen bleiben, ob Arbeitneh-
mer am Schutz der Betriebsverfassung teilhaben konnen oder nicht. (b) Die Betriebsrite soll-
ten auf einer Ebene gebildet werden kénnen, die ihnen aufgrund der Grof3e des Vertretungsbe-
reichs professionelle Arbeitsmoglichkeiten sichern. Ebenso wichtig ist, dafl die Betriebsrite
auf der Organisationsebene der Unternehmenshierarchie angesiedelt werden, auf der die we-
sentlichen mitbestimmungsrelevanten Entscheidungen getroffen werden. (c) Fiir die Bildung
angemessener Betriebsratsstrukturen in filialisierten Unternehmen konnten besondere gesetz-
liche Rahmenbedingungen gelten. Diese konnten u. a. ein vereinfachtes Wahlverfahren vorse-
hen, wie es an anderer Stelle generell fiir Kleinbetriebe vorgeschlagen wird. Hinsichtlich der
organisatorischen Grundlagen, ihrer materiellen und personellen Ausstattung (u.a. Freistel-
lungsanspriiche) sollten Betriebsrite hier jedoch nicht schlechter gestellt sein als in Unter-
nehmen vergleichbarer GroBenordnung mit traditionellen Betriebsstrukturen.
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e Die Arbeitsgrundlagen der Betriebsrdte sind zu modernisieren

Die Arbeitsgrundlagen der Betriebsrite sollten weiterentwickelt werden. Dabei
muB einerseits den gewachsenen Aufgaben und Anspriichen an die Interessen-
vertretungsarbeit Rechnung getragen werden, andererseits Erosionstendenzen
entgegengewirkt werden. Ein Betriebsverfassungsgesetz des Jahres 2000 sollte
die materiellen und personellen Grundlagen fiir eine zeitgemdfie Organisations-
entwicklung der Betriebsrite sicherstellen. Ein angemessenes Qualifikationsni-
veau sowie Professionalitit und Kontinuitat der Interessenvertretungsarbeit soll-
ten gewihrleistet sein. Spezifische Hiirden gegeniiber einer aktiven Mitarbeit
neuer Arbeitnehmergruppen in den Betriebsriten sollten abgebaut werden. Fle-
xible Freistellungsregelungen sollten zur Vereinbarkeit von Berufs- und Be-
triebsratsarbeit beitragen.

Im wesentlichen diirfte es u.a. darum gehen, (a) durch eine newe Staffelung der Mandatszah-
len die Arbeitsfahigkeit der Betriebsrite auch in durch Personalabbau und Unternehmenszer-
gliederung dezimierten GroBbetrieben zu erhalten und die Grundlagen fiir eine effektive,
kontinuierliche Interessenvertretungstitigkeit in Klein- und Mittelbetrieben zu verbessern. (b)
Verdinderte Freistellungsregelungen sollten dem gleichen Ziel dienen. Die Option von 7eil-
freistellungen sollte das Betriebsratsamt u.a. fir Arbeitnehmergruppen attraktiv machen, die
bisher mit Riicksicht auf ihr berufliches Fortkommen von einer engagierten Mitarbeit in den
Betriebsriten absehen. Gesicherte Rechte auf Teilfreistellungen von Betriebsratsmitgliedern
sind dariiber hinaus eine notwendige Voraussetzung zur Professionalisierung der Interessen-
vertretungsarbeit in kleineren Betrieben. (c) Ebenfalls zur Forderung der Vereinbarkeit von
Beruf und Mandat sollten freigestellte Betriebsratsmitglieder das Recht auf kontinuierliche
berufliche Weiterbildung erhalten. (d) Betriebsrite sollten kiinftig Beratung durch externe
Sachverstindige und durch betriebsinterne Experten ungehindert und auch moderne Kommu-
nikationsmittel fir ihre Interessenvertretungsarbeit vom Arbeitgeber ungehindert nutzen kén-
nen. (e) Zu den selbstverstiandlichen Arbeitsgrundlagen von Betriebsriten sollte in Zukunft
auch das Recht auf betriebs- und unternehmensiiberschreitendes Agieren gehoren. Wo das
Management in Unternehmensnetzwerken Uber Betriebs- und Firmengrenzen hinweg ent-
scheidet, muf} diese Handlungsebene kiinftig auch der Betriebsratsseite zustehen. Dies sollte
im Fall internationaler Firmenzusammenhinge auch die Zusammenarbeit zwischen Arbeit-
nehmervertretern iiber die nationalen Grenzen hinweg einschlieen.

Zur Modernisierung der Betriebsratsarbeit gehdren auch angemessene Verande-
rungen in der Zusammensetzung der Betriebsrite. Die Veranderung der Beleg-
schaftsstrukturen sollte sich auch in der Zusammensetzung der Betriebsrate wie-
derfinden. Bisher aus der aktiven Beteiligung an der Betriebsratsarbeit mehr
oder weniger ausgeschlossenen Arbeitnehmergruppen sowie neuen Beschaftig-
tengruppen sollte der Zugang zur Mitarbeit erleichtert werden.

(a) Angesichts der starken Gewichtsverschiebungen innerhalb der Belegschaften zugunsten
der Gruppe der Angestellten scheint die traditionelle Quotierung der Betriebsratsmandate
nicht mehr zeitgemiB zu sein. In kleinen Betrieben stellt das Gruppenwahlrecht mit seinem
hohen biirokratischen Aufwand sogar ein regelrechtes Hindernis gegeniiber der Wahl von
Betriebsriten dar. Die gemeinsame Wahl von Arbeitern und Angestellten sollte zur Regel-
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wahl werden. Dies und der von vielen Experten geforderte ersatzlose Wegfall des Gruppen-
wahlrechts wiren sicher auch Schritte zur spiirbaren Entbiirokratisierung der Betriebsrats-
wahlen. (b) Frauen sind in den Betriebsriten im allgemeinen immer noch nicht entsprechend
ihrem Gewicht in den Belegschaften vertreten. Der DGB fordert deshalb die Einfithrung einer
Frauenquote bei der Verteilung der Betriebsratsmandate. Danach miifiten die Frauen entspre-
chend ihres Belegschaftsanteils in den Betriebsriten vertreten sein. Der Gesetzgeber mulf} sich
allerdings entscheiden, ob er tatsichlich eine Quote durch eine neue ersetzen will. (c) Die Be-
stimmungen zur Ausiibung des Betriebsratsamtes (Freistellung, Weiterbildung, betriebsrats-
bedingte Mehrarbeit etc.) sollten so flexibel gestaltet sein, daf sie eine Vereinbarkeit von Fa-
milien- und Berufsarbeit mit dem Betriebsratsamt ermoglichen.

o Alle abhiingig Beschiiftigten in den Betriebsratsschutz einbeziehen

Die Erosion des sog. , Normalarbeitsverhiltnisses” hat viele wirtschaftliche und
organisatorische Hintergriinde, die sich aus der Veridnderung von Betriebs-, Un-
ternehmens- und Arbeitsstrukturen, sowie aus der Neuorganisation von Arbeit
iiberhaupt ergeben. Die Handlungs- und Durchsetzungsfahigkeit der Betriebsrite
sollte durch die Differenzierung auf der Ebene der Beschiftigungsverhaltnisse
nicht in Mitleidenschaft gezogen werden.

Es empfiehlt sich deshalb, den Zustindigkeitsbereich der Betriebsrite vom geltenden Arbeit-
nehmerbegriff auf alle Personen auszuweiten, die in wirtschaftlicher Abhéngigkeit und in der
Hauptsache fiir den jeweiligen Betrieb arbeiten. Arbeitnehmerdhnliche Beschdftigtengruppen
sollten dadurch ebenso in den GenuB des betriebsverfassungsrechtlichen Schutzes kommen
wie traditionelle Arbeitnehmer. Thr Schutzbediirfnis ergibt sich aus ihrer wirtschaftlichen Ab-
hangigkeit, in vielen Fallen auch aus der Weisungsgebundenheit gegeniiber der Hierarchie des
Auftraggeberbetriebs. Die Zustindigkeit der Betriebsrite sollte sich auch auf die Gruppen der
Leiharbeitnehmer und der Mitarbeiter von Fremdfirmen bzw. externen Dienstleistern erstrek-
ken, soweit es um Fragen der Arbeitsgestaltung im weitesten Sinne geht. Betriebsrite der
Auftraggeberbetriebe sollten dariiber hinaus das Recht haben, in externalisierten Betriebstei-
len, die jetzt von Fremdfirmen betrieben werden, fur die Wahl von Betriebsraten zu sorgen
und mit bestehenden Betriebsriten dort zusammenzuarbeiten.

o Beschiftigungssicherung zu einem Kernbereich der Betriebsratsarbeit ent-
wickeln

Angesichts von vier Millionen Arbeitslosen und einer anhaltenden Tendenz der
Rationalisierung per Personalabbau sollte sich eine Reform der Betriebsverfas-
sung nicht zuletzt daran messen lassen, ob sie die Mitbestimmung derart weiter-
entwickelt, daB von ihr nachhaltiger EinfluB auf die Entwicklung von Moderni-
sierungsstrategien ausgehen kann, die beschiftigungsfordernd statt beschéfti-
gungsvernichtend orientiert sind.

(a) Die Handlungsrechte der Betriebsrite sollten beschaftigungspolitisch ,,gebiindelt* und die
Aushandlungs- und Konfliktmechanismen in den einzelnen Regelungsbereichen so aufeinan-
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der abgestimmt sein, daB sie die Grundlage fiir eine strategisch ausgerichtete, die Unterneh-
mensentscheidungen gewissermaBen begleitende Mitbestimmungstdtigkeit zur vorausschau-
enden Beschdftigungssicherung bieten. (b) Die Betriebsrite sollten in allen im Zusammen-
hang mit Beschaftigungssicherung relevanten Fragen ein Initiativrecht erhalten. Bereiche wie
z.B. Personal- und Weiterbildungsplanung sollten mitbestimmungsrechtlich nicht schwécher
ausgestattet sein als die Durchsetzungsmoglichkeiten der Betriebsrite bei der sozialen Abfe-
derung von BetriebsschlieBungen. Entscheidend wird sein, ob der Durchsetzung beschafti-
gungssichernder Alternativen eine Prioritit gegeniiber Abfindungslosungen bei Entlassungen
eingerdaumt wird. (c) Die Grundorientierung des Sozialgesetzbuches (SGB III), namlich
,Qualifizierung und Beschiftigung statt Abfindung®, sollte in das Betriebsverfassungsrecht
aufgenommen werden. Dies schlieBt Initiativ- und Beteiligungsrechte fiir die Betriebsrite ein,
die es ihnen ermoglichen, mit dem Management in diesen Fragen ,,auf gleicher Augenhohe™
zu verhandeln.

e Neue Beteiligungsrechte fiir Beschdftigte schaffen

Das Management hat im Zuge der Dezentralisierung von Entscheidungsstruktu-
ren und der Einfitlhrung von neuen Produktionskonzepten wie Qualitatszirkeln
und Gruppenarbeit den Beschiftigten spezifische Partizipationsangebote ge-
macht, die in vielen Fillen dem Beteiligungsinteresse der Arbeitnehmer entge-
genkommen. Aber auch unabhingig von neuen Managementmethoden erwarten
selbstbewuBte, qualifiziert arbeitende Arbeitnehmer, wenn sie ihre Arbeit mit
zunehmender Eigenverantwortung und hohem Engagement machen, unmittelba-
re rechtlich abgesicherte Beteiligungsrechte. Eine Ausweitung der Mitbestim-
mung auf die Arbeitsplatzebene entspriache deshalb den Anforderungen an eine
moderne, beteiligungsorientierte Sozialordnung in den Betrieben. Die Erfahrung
zeigt iiberdies, daB die Forderung von Beteiligungsstrukturen auf Arbeitsplatz-
bzw. Arbeitsgruppenebene die Position der Betriebsrite nicht schwiacht, sondern
handlungsfihige Betriebsrite voraussetzt und die Gestaltungskompetenz der Ar-
beitnehmerseite insgesamt fordern kann.

Im einzelnen sollten die Individualrechte der Arbeitnehmer (freie MeinungsauBerung, Be-
schwerde- und Vorschlagsrechte, Leistungsverweigerung, Weiterbildung, Kiindigungsschutz)
wesentlich verstiarkt und ausgeweitet werden. Bestimmte Mitbestimmungsrechte zur Gestal-
tung der Arbeitsbedingungen konnten die Betriebsrate im Rahmen von Vereinbarungen an
Arbeitsgruppen iibertragen, wobei den Betriebsriten die koordinierende Gesamtvertretung
sowie die Durchsetzungsmacht (Einigungsstellen) erhalten bleiben sollte. Die Einrichtung
themenbezogener Arbeitsgruppen sollte Betriebsriten und Beschaftigten die Moglichkeit ge-
ben, gemeinsam an Gestaltungsvorschligen zu arbeiten. Versammlungen bestimmter Beleg-
schaftsgruppen (Teilversammlungen) sollten auch auf Initiative der Betriebsrite oder der be-
troffenen Gruppen zustande kommen konnen. Die Beteiligungsrechte der Arbeitnehmer soll-
ten mit den Mitbestimmungsrechten der Betriebsrite verzahnt sein, ihre Inanspruchnahme
sollte jedoch nicht von einer Initiative des Betriebsrats abhangig sein.
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o Kleinbetriebe sollten nicht linger aufierhalb der Mitbestimmung stehen

Ein besonders schwieriges Problem bleibt die Einbeziehung kleiner mittelstandi-
scher Betriebe in die Mitbestimmungskultur. Die Tatsache, daB die mittelstandi-
sche Wirtschaft auch nach 50 Jahren Betriebsverfassungsrecht im wesentlichen
_betriebsratsfrei* geblieben ist, muB zum Ausgangspunkt kiinftiger Reformiiber-
legungen genommen werden. Derart langfristig verfestigte Strukturen diirften
auch nicht im Rahmen eines einzigen Gesetzesaktes auflosbar sein. Die anste-
hende Gesetzesnovellierung sollte deshalb einerseits die heute realisierbaren
konkreten Anpassungen an die kleinbetrieblichen Verhiltnisse leisten, aber
gleichzeitig dariiber hinausgehende demokratiepolitische Entwicklungen mit
dem lingerfristigen Ziel einer Integration der Kleinbetriebswelt in die Mitbestim-
mungskultur in die Wege leiten.

Die von gewerkschaftlicher Seite und weiteren Fachleuten vorgelegten Vor-
schlidge zur Vereinfachung des Wahlverfahrens in Kleinbetrieben sind sinnvoll,
konnen aber nur Teilelemente einer Reformperspektive zur Uberwingung der
Widerstinde und Blockaden gegeniiber der Bildung von Betriebsraten in Klein-
betrieben sein. Von grundlegender Bedeutung fiir weitere politische Entschei-
dungen wire die Einfihrung einer Meldepflicht fiir betriebsratslose Betriebe.
Behinderung von Betriebsratswahlen sollte nicht weiter als Kavaliersdelikt be-
handelt werden. Teil einer langerfristigen Strategie konnte u.U. die Schaffung
einer obligatorischen Einstiegs- und Lernphase vor der Errichtung regulérer Be-
triebsrite in Kleinbetrieben sein. Weitere begleitende Elemente wéren z.B. spe-
zifische Qualifizierungsangebote sowohl fiir Arbeitnehmer als auch fiir ,mitbe-
stimmungsingstliche Arbeitgeber. Auf Branchenebene sollten sich die Tarif-
parteien zusammensetzen, um an kleinbetriebsspezifischen Mitbestimmungskon-
zeptionen zu arbeiten. In diesem Zusammenhang sollte auch tber alternative
Formen des Schutzes von Arbeitnehmern in Klein- und Kleinstbetrieben nach-
gedacht werden, wie etwa die Schaffung eines gesetzlich oder tariflich geschiitz-
ten Ehrenamtes kleinbetriebsnaher Arbeitnehmersprecher.

Solche Entwicklungsmodelle kénnten zunéchst in einzelnen Branchen oder Re-
gionen erprobt werden. Sie sollten durch ein 6ffentlich gefordertes Forschungs-
und Umsetzungsprogramm begleitet werden. Die Umsetzung von Ergebnissen
solcher FordermaBnahmen konnte einer spateren Stufe der Gesetzesreform vor-
behalten sein. - Die ,, Kommission Mitbestimmung* hat in threm Gutachten 1998
den bemerkenswerten Anspruch formuliert, daB der Zugang der Arbeitnehmer
zu einer funktionierenden Vertretung ihrer Interessen am Arbeitsplatz nicht dem
Zufall oder den Marktkriften iiberlassen bleiben konne, sondern daB an ithm
vielmehr ein legitimes offentliches Interesse bestehe. Die genannten Reform-
maBnahmen konnten - neben weiteren - im Rahmen eines solchen staatlichen
Aktionsprogrammes moglicherweise zur Realisierung dieser Utopie beitragen.
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