Aktuelle Unternehmensstrategien und Betriebsratsrechte

Dem anspruchsvollen Titel meines Vortrages kann ich leider
nicht vollstidndig geniigen. Ich konnte keine Untersuchung
iber die aktuellen Unternehmensstrategien vornehmen und da-
ran dann die Betriebsratsrechte und ihre moglichen Defizite
abgleichen. Ich kann Ihnen leider nur aus meinen Erfahrungen
berichten und daraus vielleicht einige Schlussfolgerungen zie-
hen, die Sie diskutieren mégen.

Unser Biiro und ich betreuen seit vielen Jahren Betriebsrite
groBBer Unternehmen und auch Vorstdnde und Geschéftsfiihrer
gegen ihre Unternehmen. So erfahren wir immer auch ein we-
nig von den Wahrnehmungen der anderen Seite. Einige sol-
cher Erfahrungen liegen einerseits schon langer zuriick und
andererseits wurden sie samtlich 6ffentlich diskutiert wie auch
unsere Rolle darin, so dass ich dariiber berichten kann, ohne
mein Geheimnis als Anwalt zu verletzen. Damit moéchte ich
zunichst einige Schlaglichter auf die frithere und heutige Situ-
ation von Betriebsriaten werfen und die erheblichen Verinde-
rungen, die man beobachten kann.

Alsdann mdchte ich auf die neuen Problemfelder, die gestei-
gerte Verantwortlichkeit der Akteure durch neue Haftungsre-
geln, den Verlust klassischer Betriebs- und Unternehmens-
strukturen anhand von Beispielen eingehen. Zum Abschluss
mdochte ich Thnen erldutern, dass ich fiirchte, wir kénnten —



viel schneller als erwartet — in eine Katastrophe flir die augen-
blicklich beschéftigten Arbeiter hinein geraten, wenn wir uns
nicht ab sofort vorbereiten und gegensteuern.

Einer meiner ersten Félle vor dem BAG wurde mir von der
Gewerkschaft HBV anvertraut. Es ging um Mehrarbeit bei ei-
ner groBBen deutschen Bank, {iber die sich die Gewerkschaft &r-
gerte. Mein Antrag lautete sinngemif, der Bank aufzugeben,
es zu unterlassen, Mehrarbeit ohne vorherige Mitbestimmung
des Betriebsrates anzuordnen.

Das BAG hatte weder an dem Antragsteller etwas auszuset-
zen, der Gewerkschaft, noch an dem geforderten Unterlassen —
ich spreche vom Jahr 1978/79 — noch an der Bestimmtheit des
Antrages, noch an Sonstigem und empfahl der Bank dringend,
einen im Grunde fiir HBV obsiegenden Vergleich zu unter-
zeichnen — was sie auch tat.

Heute wiirde man mit einem solchen Verfahren — wie stets
beim BAG: mit groBBer Freundlichkeit — abgewiesen.

Alle Probleme, die darin steckten, wurden erst spiter in Recht-
sprechung und Rechtslehre aufgerufen, heftig diskutiert und
entschieden, wobei ich meine, dass die Diskussion um den so
genannten Globalantrag noch fortgefiihrt werden miisste.



Damals gab es erst sehr wenige Beschliisse des BAG zum Be-
trVG 1972 — die hatte man im Kopf -, man las im Fitting Auf-
farth nach und machte sich im wesentlichen selbst einen Reim
auf das, was danach wohl rechtens sein miisse.

Dann kam der Opel-Paisy-Fall, es ging um den § 87 1 Ziffer 6.

Zum Gliick gab es schon nach dem alten Betriebsverfassungs-
recht die Daktylographenentscheidung des BAG mit einer fiir
die Mitbestimmung votierenden Anmerkung — ausgerechnet
von Georg Kiichenhoff, {iber den ich beim ersten Campus-Ar-
beitsrecht nichts Gutes erzihlen konnte.

Die Arbeitgeber versuchten, das Mitbestimmungsrecht bei
Personalinformationssystemen mit allen denkbaren Argumen-
ten zu verhindern. In Kreisen der Gewerkschaft gab es aller-
dings auch eine besonders aktive Gruppe, die nicht etwa mit-
bestimmen, sondern ausschlie8lich verbieten wollte. Die be-
dréangten nicht nur den Betriebsratsvorsitzenden von Opel hef-
tig, sie besuchten mich auch mehrfach uneingeladen in mei-
nem Garten und machten mich darauf aufmerksam, dass es
Arbeiterverrat sei, Computer zuzulassen, gleichgiiltig zu wel-
chem Zweck.

Gefochten wurde da nicht mit rechtlichen Argumenten, son-
dern mit politischen, die sich aus allerlei Schriften ndhrten, die
damals in aller Munde waren und sich im Grunde unter dem
Schlagwort ,,Mitbestimmung als Kampfaufgabe“ zusammen-
fassen lieBen. Auf der juristischen Seite fochten die Arbeitge-
ber zuletzt mit dem Argument, die in § 87 I Ziffer 6 geforderte
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Uberwachung miisse — vom Wortlaut und — so schrieb es ein
Arbeitgebervertreter — wenn man nicht das Vertrauen insbe-
sondere der leitenden Angestellten verlieren wolle vom nor-
malen Verstande her als nicht in datenverarbeitender -sondern
in datenerhebenderweise verstehen — und Daten erheben
wiirde nun einmal kein einziges PIS.

Professoren meldeten sich in dieser Auseinandersetzung zu
Wort und teilten mit voller wissenschaftlicher Gewissheit mit,
unsere Darstellung, wonach insbesondere auch Krankheitsda-

ten gesammelt wiirden, seien Hirngespinste und vollig reali-
tiatsferne Uberlegungen.

Der Betriebsrat von Opel machte sehr viel betrieblichen und
offentlichen Druck auf Betriebsversammlungen, durch Flug-
blatter, in Diskussionen und Gespréachen. Diese Arbeit leistete
er damals ginzlich ohne externe Hilfe, er hatte keinerlei Assis-
tenten, internen juristischen Beistand oder Kommunikations-
beauftragten o.4.. Dazu waren im jeweiligen Fall stets freige-
stellte Betriebsrite erkoren.

Nicht sehr lange nach diesem Verfahren wirkte ich auf seiten
des spateren BGAG Vorstandsvorsitzenden mit, den ich vor
dem Parlamentarischen Bundestagsuntersuchungsausschuss
vertrat und spéter im Strafverfahren beratend zur Seite stand.
Der Fall Neue Heimat war wohl der grof3te Skandal der Ge-
werkschaften im Nachkriegsdeutschland. Wir wurden von der
Presse vor dem Ausschuss von Hunderten von Kameras an-
geblitzt und mit schreienden Fragen bombardiert, wir waren



allein vor den Ausschussmitgliedern in geheimer Sitzung und
dort bekam ich zu spiiren — insbesondere durch den Aus-
schussvorsitzenden (Hiisch) -, dass die Abneigung gegen die
Gewerkschaften, wenn sie auch noch politisch erfolgreich ein-
zusetzen war, mindestens so stark war wie die umgekehrte
meiner ungebetenen Gartenbesucher.

Aber: Die Neue Heimat hatte ein ganz exquisites Beratungs-
team. Das Vorstandsmitglied machte im Untersuchungsaus-
schuss trotz heftiger Angriffe keine Fehler.

Dennoch: Im Ergebnis gingen die grof3ten Gewerkschaftshol-
dings sdmtlich verloren und der Gedanke, dass die Gewerk-
schaften sich auch wirtschaftlich durch eine wohnungsschaf-
fende Holding, eine eigene Bank und eine grofle Coop einbrin-
gen konne in die gesellschaftlichen Beziehungen zum Wohle
der Mieter, Verbraucher, ihrer Mitglieder, wurde moéglicher-
weise fur immer aufgegeben.

Die Griinde kann man z.T. der Arbeit von Kunz, Die Akte
Neue Heimat, Frankfurt 2003 entnehmen.

Hier haben antigewerkschaftliche Krifte letztlich obsiegt.

Heute ist die Zahl der Beschiftigten bei Opel auf etwa die
Hilfte der damaligen Belegschaft geschrumpft, die Betriebs-
rdte aber haben ziemlich viele Berater, aktuell 6 wissenschaft-

liche Referentin,unser Biiro, eine Fachanwiltin fiir Steuerrecht
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und 2 Wirtschaftspriifer die allerdings die anfallenden Arbei-
ten zusammen mit den Betriebsriaten kaum bewéltigen kdnnen.

Uber einen anderen Automobilhersteller aus Untertiirkheim
berichtete eine Entscheidungsbesprechung in NZA 216, 369
wie folgt:

,,50 kann die grofziigige Arbeitgeberin in Stuttgart-Un-
tertliirkheim dem von der IG Metall dominierten Betriebs-
rat weiter unbeanstandet rund 600 Beauftragte mit einem
Zeitkontingent von rund 30.000 Arbeitsstunden pro Jahr
zur Verfligung stellen, auf dass der Sozialpartner bestens
gefordert werde.“

Bei den vielen kleinen und teilweise auch mittelgrof3en Unter-
nehmen gibt es noch immer viele, zu viele, denen die elemen-

tarsten Mitbestimmungsrechte vorenthalten werden, sogar die

Festlegung von Arbeitszeiten und die Einigung auf Mehrarbeit
scheint vielen Arbeitgebern Teufelszeug zu sein.

Auch ein Betriebsrat der kurz nach dem BetrVG 72 aktiv wer-
den wollte, musste regelmiBig die Mitbestimmungsrechte, die
das Gesetz vorsieht, erst gerichtlich erzwingen, insbesondere
auch das Initiativrecht des Betriebsrates bei den einzelnen
Mitbestimmungsrechten des § 87, wobei leider auch heute
noch ein Initiativrecht nach § 87 I Ziffer 6 abgelehnt wird.



Dennoch: In den Grounternehmen wird in aller Regel die
Mitbestimmung beachtet und jedenfalls auf Veranlassung der
Betriebsrite im Regelfall auch eingehalten.

Aber: Die rechtlichen Regeln, auf die man sich berufen kann
und muss, sind immer komplizierter und komplexer geworden.
Die Mitbestimmung nach § 87 I Ziffer 6 in einem GroBunter-
nehmen bedeutet: Es bedarf technischer und juristischer Ex-
perten, klarer Vorstellungen der Betriebsréte und vor allem
auch: genauester Dokumentation der vielen Vereinbarungen,
die sich zum Teil im Monatstakt vergrof3ern und oft genug von
den operativen Mitarbeitern nicht hinreichend beachtet wer-
den. Ein groBler Betriebsrat lie3 z.B. tiberpriifen, ob eine Ver-
einbarung zu besonders sensiblen Daten in der Praxis etwa
fiinf Jahre nach dem Abschluss der Betriebsvereinbarung auch
eingehalten wurde. Bestimmte Datenabfragen sollten nur unter
besonderen Umsténden und nur von den in den Betriebsver-
einbarungen geschulten bis zu 5 Mitarbeitern, die dazu ein be-
sonderes Passwort erhalten, abgerufen werden kénnen. Das
Ergebnis der Untersuchung: Es waren im Laufe der Zeit mehr
als 400 Passworter ausgegeben worden, nahezu jeder Ange-
stellte der Fachabteilug hatte eins und die Abfragen waren zur
Routine geworden.

Ein besonderes Problem fiir die Regelung nach § 87 I Ziffer 6
ergibt sich immer dann, wenn die Daten der deutschen Be-
triebe bei den amerikanischen Miittern gespeichert und verar-
beitet werden. Gesetzeskonforme Regelungen sind nahezu un-
moglich, aber natiirlich will auch kein verniinftiger Betriebsrat
die EDV fiir sein Werk einfach abschalten. Es werden also
Kompromisse gebastelt, die rechtlich hdufig bedenklich sind



und noch bedenklicher deshalb, weil die amerikanischen
EDV-Nutzer unsere Sensibilitit gegeniiber persdnlichen Daten
sehr schwer nachvollziehen konnen.

Auf die Betriebsrite sind seit den Zeiten, da man mit dem Fit-
ting in der Hand zum Bundesarbeitsgericht eilen konnte, nicht
nur die sehr vielen neuen Entscheidungen des Bundesarbeits-
gerichts zugekommen, sondern auch ganz neue Rechtsfelder.
An erster Stelle das europdische Recht, das immer mehr an
Bedeutung gewinnt, mitsamt des europdischen Betriebsrats.

Dies verlangt ein Eingehen auf vollig andere Mitbestimmungs
—und Gewerkschaftskulturen, andere Selbstverstdndnisse der
darin handelnden Akteure. Hinzu kommt das Sprach- bzw-
Ubersetzungsproblem in den Gremien und vieles mehr.

Ein ganz neues Problemfeld ist die s.g. ,,Compliance®, mit den
Fragen nach Whistleblowern und dem Schutz Verdichtiger
z.B., aber auch den Anforderungen an die EDV und ganzen
Nebenregierungen, die die bisherige Zusammenarbeit zwi-
schen Arbeitgeber und Betriebsrat infrage stellen konnen.

Hinzu kommt — ein Thema das nicht hinreichend beriicksich-
tigt wird — :die immer weiter verschirfte Haftung der Betriebs-
rite, die zugleich Aufsichtsrite in ihrem eigenen Unternehmen
sind. Einige standen bereits vor dem Strafgericht, andere sind
z. Zeit. Beschuldigte im Strafverfahren. Wir vertreten solche
Kollegen in den Zivilverfahren. Uber eines mdchte ich Thnen



berichten: Ein langjdhriger GBR-Vorsitzender und zugleich
Aufsichtsratsmitglied eines gro3en Unternehmens — hoch ge-
achtet von der Belegschaft und seinen Kollegen — wehrte sich,
so gut er konnte, gegen den milliardenschweren Verkauf von
Grundstiicken durch seinen Vorstand. Er erreichte dann den
Aufschub dieser Verkdufe bis zur Vorlage eines Gutachtens
eines renommierten Professors und Kommentators des AktG.
Dieser begutachtete die geplanten Verkdufe und kam zu dem
Ergebnis, sie seien wirtschaftlich vertretbar und verniinftig.
Der Kollege Betriebsratsvorsitzender sah dann — wie die ande-
ren Aufsichtsratsmitglieder auch — keine Mdéglichkeit mehr,
gegen die Vorstandsvorlage zu stimmen. Heute, nach seiner
Pensionierung und dem Bezug seiner bescheidenen Alters-
rente, steht er seit mehreren Jahren vor dem Zivilgericht, vor
welchem er gemeinsam mit anderen auf 140 Mio. € Schadens-
ersatz verklagt wurde.

Begriindung: - Sehr kurz gefasst: aus Hunderten von Seiten
der Schriftsétze:

Er hitte erkennen miissen, dass das Gutachten ein Gefillig-
keitsgutachten gewesen sei und sei somit flir den Schaden mit-
verantwortlich.

Bei dieser Gelegenheit ein Wort zu dem Apparat, der der Ar-
beitnehmer-Bank im Aufsichtsrat zusteht: Der Aufsichtsrats-
vorsitzende hat gewo6hnlich ein eigenes Biiro im Unterneh-
men, bedient sich ganz selbstverstdndlich des Apparates des



Unternehmens und schaltet ebenso selbstverstdndlich An-
waltskanzleien, WPs und andere Sachverstindige fiir seine Ar-
beit ein. Solche Moglichkeiten stehen der Arbeitnehmerbank
keineswegs selbstverstindlich zur Verfiigung. Hier miisste ei-
niges gedndert werden, wenn man den Arbeitnehmervertretern
die gleiche Haftung tiberstiilpen will wie den Anteilseignern.

Zurick zu den Betriebsriaten und ihren Rechten. Nach dem
Gesetz sind die Betriebsrite untereinander gleichgestellt, auch
der Vorsitzende ist Gleicher unter Gleichen.

Tatséchlich habe ich noch keinen GroB3betriebsratsvorsitzen-
den getroffen, der nicht als Chef der Truppe angesehen wurde
— was allerdings nichts iiber den kollegialen Umgang mitei-
nander aussagt. RegelmifBig hat der Vorsitzende Zugang zum
Personalvorstand und CEO, vielleicht noch ein zwei Kollegen
mit ihm. RegelméBig werden vor wichtigen Entscheidungen
wie Restrukturierungen, Massenentlassungen etc. Vorgespra-
che gefiihrt, die beide Seiten vertraulich behandeln. Es werden
Kompromisse angedacht, Abldufe besprochen, Besonderheiten
einzelner Belegschaftsgruppen vorgetragen und vieles mehr.
Manchmal scheitern solche Gespréache auch, wenn etwa der
Betriebsratsvorsitzende die Absicht des Unternehmens in kei-
ner Weise nachvollziehen oder auch nur im vertraulichen Ge-
sprach besprechen mag.

Die Betriebsrite in ihrer Mehrzahl akzeptieren dies, sie ver-
trauen ihrem ,,Chef* und wissen, dass sie vor irgendwelchen
Entscheidungen letztlich gefragt werden.
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Auch bei den dann mit dem Gremium oder einem Ausschluss
laufenden Gespréchen gibt es immer wieder den Moment, in
dem die eine oder andere Seite um ein Vier- Augen-Gespriach
nachsucht, um irgendeine Kuh vom Eis zu bewegen.

Die Termine zu den Vorgesprachen werden durch die Sekreta-
riate der handelnden Personen gefixt, Reisen vorbereitet, An-
wilte oder sonstige Experten dazu gebeten, es fillt einiges an
Korrespondenz an. Aber: es muss in bestimmten Zeitspannen
nach dem Willen beider Seiten vertraulich bleiben.

Das kollidiert allerdings mit der Entscheidung des Bundesar-
beitsgerichts in der es Folgendes ausfiihrt:

§ 34 Abs. 3 BetrVG soll sicherstellen, dass sich jedes Be-
triebsratsmitglied ohne zeitliche Verzdgerung tiber die Vor-
ginge im Betriebsrat informieren kann (vgl. BT-Drucks.
V1/2729 S. 23). Durch den damit zum Ausdruck gebrachten
Grundsatz der gleichen Informationsmoglichkeiten will das
Gesetz ausschlieflen, dass Mitglieder aufgrund ihres Status o-
der aufgrund iibertragener Sonderaufgaben (z. B. als Vorsit-
zender oder dessen Stellvertreter, als Ausschussmitglied, Sys-
temadministrator oder aufgrund einer Freistellung) gegeniiber
Betriebsratsmitgliedern ohne besondere Funktionen iiber einen
Informationsvorsprung verfligen. Deshalb ordnet das Gesetz
ausdriicklich an, dass sich alle Betriebsratsmitglieder selbst
dann einen Uberblick iiber die Gesamttitigkeit des Betriebs-
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rats verschaffen konnen, wenn der Betriebsrat von der M6g-
lichkeit der Delegation von Aufgaben auf Ausschiisse Ge-
brauch macht. Es liegt in der Natur der Sache, dass Mitglieder,
die nach § 38 BetrVG von ihrer beruflichen T#tigkeit freige-
stellt sind, durch die Kontinuitét ihrer Arbeit im Betriebsrat re-
gelmaBig tiber ein aktuelleres Wissen der betriebsratsrelevan-
ten Themen verfligen. Umso deutlicher wird der Zweck des

§ 34 Abs. 3 BetrVG@, dass alle iibrigen Mitglieder des Be-
triebsrats zumindest die Moglichkeit haben miissen, sich "je-
derzeit" zu informieren.

Die Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts will ich juristisch
nicht angreifen, de lege ferenda miisste man allerdings tiberle-
gen, ob man den Vorsitzenden und einigen anderen, nicht ei-
nen gewissen Vertrauensspielraum einrfdumen muss.

Dabei wire auch mitzubedenken, dass die Grof3betriebsrite
nicht nur in den geschilderten Grof3verhandlungen mit ihren
Arbeitgebern Stellung beziehen (miissen), sondern auch Ver-
bindungen halten zu Politikern als Lobbyisten fiir ihr Unter-
nehmen oder zum Erhalt ihrer Betriebe und anderen.

Um dabei Erfolg zu haben, wurden die Gespriache sehr ver-
traulich in die Wege geleitet — sonst kdimen sie moglicher-
weise gar nicht zustande. Die Aufrechterhaltung von Betrie-
ben z.B. in Lemwerder, Speyer, Frankfurt oder Riisselsheim
wire ohne solche Arbeit der Betriebsrite nicht gelungen.

De lege ferenda spricht sich’s am leichtesten, deshalb gleich
noch ein weiteres Anliegen:
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Diese Betriebsrite der grof3ten Unternehmen in Deutschland
haben Terminkalender wie Manager, dirigieren einen Riesen-
apparat und haben Aufgaben, die an Schwierigkeit ebenfalls
denen des obersten Managements vergleichbar sind. Gleich-
zeitig haben sie aber auch noch fiir die Vermittlung guter und
schlechter Neuigkeiten an die Belegschaft zu sorgen. Aber sie
werden entlohnt nach den Lohngrundsétzen ihres Berufes vor
der Freistellung. Das fiihrt zu schwierigen Situationen. Der
Betriebsrats-Chef des einen GroBunternehmens war Fachar-
beiter, der des anderen promovierter Wissenschaftler. Beider
beruflicher Kariere liegt in ferner Vergangenheit. Der eine
wird bezahlt wie die Facharbeiter seiner Altersgruppe auch,
der andere findet keine Vergleichspersonen im Betrieb. Beide
leisten ihre 60 bis 70-Stunden-Woche, der eine fahrt dazu
noch mal hdufiger am Wochenende nach Amerika und in seine
verstreut liegenden Betriebe, der andere diist wochentlich viel-
fach von einem Grof3betrieb zum anderen, in Deutschland und
in einem anderen europdischen Land. Man sollte m.E. Tarif-
vertrdge zulassen, die auch die Besoldung der Betriebsrite re-
geln konnen und wird dabei nicht umhin kommen kénnen an
der Tatsache, dass ein Betriebsratsvorsitzender eines Grof3kon-
zerns mit 100000 Beschiftigten anders behandelt werden
muss, als der Betriebsratsvorsitzende im Béckereiladen, mit 20
Beschiftigten.

Fazit aus meiner Sicht: die Betriebsrite miissten nicht nur in
den gr6f3ten Betrieben sondern auch in mittelgroBen leichter
auf Sachverstédndige zugreifen konnen, ihre Vorsitzenden miis-
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sen vom Recht in ihrer tatsdchlichen Rolle als Verhandlungs-
fuhrer in teilweise auch vertraulichen Gespriachen anerkannt
werden und iiber ihre Entlohnung sollte in Tarifvertrdgen be-
stimmt werden kdnnen.

Zu kurz gekommen sind bisher die aktuellen Unternechmens-
strategien, liber die ich auch sprechen sollte. Ich weise zu-
néchst daraufhin, dass vieles davon bereits in den Foren dieses
Kongresses angesprochen wird.

Ich weiB nicht, ob es Unternehmensstrategien sind oder nur er-
forderliche Anpassungen des Unternechmens an neue struktu-
relle Entwicklungen, aber zu zwei Problemfeldern miissen
meiner Ansicht nach Losungen gefunden werden:

Mit der immer weiter fortschreitenden Internationalisierung
und VergroBerung der Konzerne geht einher, dass die klassi-
sche Betriebs- und auch Unternehmensstruktur verloren geht.
Beispielsweise:

Ein sehr groBBer Konzern fiihrt seine ungezahlt vielen GmbHs,
die ihrerseits kleinste oder grof3te Arbeitnehmerzahlen be-
schiftigen, nach Strukturen, die mit der gewohnten Struktur
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einer GmbH nur noch wenig zu tun haben. Die Leitung in ope-
rativer Hinsicht und auch im Weisungsrecht von Mitarbeitern
einer Gesellschaft in Deutschland liegt dabei sehr hdufig — und
auch noch differenzierend fiir die eine oder andere Tatigkeit
des in der GmbH Beschéftigten — bei einer anderen GmbH, die
wiederum von einer dritten in dhnlicher Weise gefiihrt wird.
Der Geschiftsflihrer der ersten ist zwar moglicherweise — und
héufig auf dem Papier — disziplinarischer Vorgesetzter weil3
aber weder, welche operativen Leistungen sein Mitarbeiter
konkret erbringt noch weil3 er, an welchen Zielen die virtuelle
Einheit, in der er arbeitet, interessiert ist. Die GmbH kann
auch einen Aufsichtsrat haben, aber dieser Aufsichtsrat ist in
seiner Anteilseignerbesetzung nicht zwingend dem konkreten
Unternehmen verpflichtet, sondern dem Konzern, dessen Ver-
treter zu Anteilseignern bestellt werden. Die Verantwortung
fur Fehlentscheidungen trifft Aufsichtsrat und Geschéftsfiih-
rung, aber Strategien, Aussagen iiber CAPEX und eigentlich
die meisten wesentlichen Unternehmensentscheidungen liegen
in vollig anderen GmbHs oder in ausgelagerten Stabsstellen.
Auf der Ebene des Betriebsrats bleiben zwar Mitbeteiligungs-
rechte insbesondere bei der Einfiihrung solcher Strukturen —
z.B. nach § 99 — erhalten, aber sie laufen vielfach einfach ins
Leere. Sind die oberen Instanzen z.B. in einem Land wie
Amerika angesiedelt so wird schon allein die Festlegung der
Arbeitszeit zum Problem, weil der Vorgesetzte in Amerika
selbstverstindlich die in seinem Land tiblichen Zeiten einfor-
dern mdchte.

Die sogenannte ,,dotted line* zum ortlichen Vorgesetzten er-
welist sich bei Beurteilungen, Zeugnissen und auch Beforde-

rungen als Chimére. Der Disziplinarvorgesetzte weil3 dazu
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bestenfalls das was der operative Vorgesetzte ihm erzéhlt hat —
und dieser ist nicht Ansprechpartner flir den Betriebsrat. Hinzu
kommen Aspekte, die die Betriebsriate nahezu nicht {ibersehen
konnen, vor allen Dingen steuerliche. Der virtuelle Konzern
muss darauf achten, dass er nicht zu viele Steuern zahlen muss
und verédndert auch deshalb die unteren Gebilde im Extremfall
standig.

So hatte eine von uns betreute Konzerntochter in den letzten
drei Jahren drei groBe Umstrukturierungen aus denen das Un-
ternehmen angeblich enorme Steuervorteile schopfte, die aber
von den Betriebsriten weder vorausgesehen noch wesentlich
beeinflusst werden konnten. Nach dem Brexit und sinkendem
Kurs des britischen Pfundes hauften sich Verluste solcher Fir-
men, deren Einnahmen in Englischem Pfund und Ausgaben
grofltenteils in Euro bestanden. Teilweise waren sie entgegen
den Gepflogenheiten guter kaufménnischer Fiihrung nicht ge-
hedget, weil das international gefiihrte, im Ausland anséssige
Unternehmen, selbst innerhalb seines Firmenkonglomerats
durch die Geldstrome aus vielen weltweiten Unternehmen
,,hedgte®.

Der Nachteil aber liegt nun beim deutschen Unternehmen: die
Arbeiter sollen die entstandenen Nachteile durch Kostenein-
sparung und Mehrarbeit ausgleichen.

Die Schlagworte zu diesem ersten grof3en Problemkreis sind —
zum Teil im Zusammenhang mit anderen Rechtsproblemen —
schon gefallen: Betriebe ohne Belegschaft oder Arbeitnehmer
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ohne Arbeitsplatz. Ich meine, hier muss ein neuer Ansatz ge-
funden werden unter Beteiligung von Arbeitsrechtlern, Steuer-
rechtlern und selbstversténdlich auch Gesellschaftsrechtlern.
Denn ich sehe solcherlei Prozesse in allen groen Firmen in
denen wir Betriebsrite beraten.

Das zweite grof3e Problem, das auf die Betriebsrite schneller
zukommen diirfte als wir alle ahnen, ist selbstverstindlich ,,In-
dustrie 4.0“ oder wie immer dieser Sachkomplex genannt
wird. Das ist schon in vielen Aufsitzen und Gutachten bespro-
chen worden. Aber die Ndhe zu dem, was sich abspielen wird,
fehlt uns noch weitgehend.

Deshalb hier eine Nachricht vom Januar 2017:

Die chinesische Firma Foxconn, Auftragnehmer fiir iPhone, i-
Pad und ungezihlte andere, mit 1,3 Mio. Beschiftigten, stellt
auch selbst sogenannte Foxbots, also Roboter her. Mit ihrer
Hilfe will das Unternehmen auf ldngere Sicht nahezu alle Ar-
beitnehmer in ihren Betrieben ersetzen. In der chinesischen
Stadt Kunshan, so wird mitgeteilt, sind bereits 60.000 von zu-
vor 110.000 Arbeitspldtzen fiir Menschen entfallen, bis 2020
sollen es bei Foxconn bereits 600.000 sein.

Die Roboter sollen lernfihig sein und zu einem Stiickpreis von
20.000,00 $ bis 25.000,00 $ auf den Markt kommen.
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Bei uns streiten die Gelehrten ja noch in milder Weise dar-
iber, ob mit der Entwicklung zu Industrie 4.0 groB3e Arbeitslo-
sigkeit entstehen werde oder ein Ausgleich durch qualifizierte
neue Aufgaben erreicht werden kdnnte. Auch Foxconn versi-
chert treuherzig das letzteres der Fall sein werde.

Aber wenn man die Rechnung aufmacht, ist sie einfach, jeden-
falls in Deutschland: man kauft einen solchen Roboter zur
Haélfte der Arbeitskosten pro Jahr je Mitarbeiter. Der Roboter
kann aber durcharbeiten, 24 Stunden, Samstag/Sonntag, ohne
Urlaub mit vielleicht etwas Wartungszeit anstelle der Krank-
heitszeit des Arbeiters. Welches Unternehmen konnte sich die-
ser Rechnung widersetzen, wenn diese Technik vorhanden ist,
was schon jetzt der Fall sein soll? Und unsere Produktionsar-
beiter gehen dann eben in qualifizierte Berufe? Abgesehen da-
von, dass sie geschult werden miissten, werden viele das nicht
schaffen. Mag ja sein, dass die neue dermaleinstige Arbeits-
welt auch wieder viele neue Berufe hervorbringt, aber eines
steht fir mich fest: die erste davon betroffene Arbeitnehmer-
kohorte wird zum Verlierer dieser Entwicklung.

Ahnliches gilt selbstverstindlich auch fiir andere Entwicklun-
gen im Zuge von ,,Industrie 4.0%.

Hier werden immer mehr Hirngespinste — um noch einmal an
die PAISY-Anfiange anzukniipfen — Realitét.
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Deshalb miissen wir schneller als bisher neue Modelle fiir sie
finden, Fort- und Weiterbildung durch Tarifvertrige und in
Sozialpldnen noch besser verankern und neue Regelungen bei

den gesetzlichen Vorgaben fiir Sozialpline und Arbeitslosen-
geld fiir solche GroBumwailzungen bereitstellen.

Das World Economic Forum (reports.webforum.org) geht da-
von aus, dass schon 2020 9-40 % aller Arbeitsplitze konkret
massiv verdndert sein werden und empfiehlt Regierungen und
Unternehmen sich umgehend massiver um Gegenmalinahmen
— Weiterbildung, Lebenslanges Lernen, Professionalisierung

von care-Arbeit z.B. — zu bemiithen. Wir und die Betriebsrite
sollten sie in die Pflicht nehmen und zwar schnell.

Die Absicherung dieser Menschen muss m.E. ankniipfen an
ihre erworbenen Rechte als Arbeiter und Angestellte, nicht an
Hartz IV fiir alle mit dem Ergebnis von Pauperismus fiir unge-

zdhlt viele und Profiten aus dem Produktionsfortschritt nur fiir
die Kapitalgeber.
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