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I Die Unternehmung als Zweckgebilde und die Unternehmungs-
mitglieder

Unternehmungen werden gegriindet, um Zwecke zu erfiillen. Die konstitutiven
Zwecke der Unternehmung bestehen in der Versorgung unternehmungsexterner
Aktoren mit Realgiitern und unternehmungsinterner Aktoren mit Nominalgii-
tern. Die mit Realgiitern zu versorgenden unternchmungsexternen Aktoren sind
andere Unternehmungen, private oder &ffentliche Haushaltungen. Die an Nomi-
nalgiitern interessierten unternehmungsinternen Aktoren sind die Unterneh-
mungsmitglieder. Aus der Sicht dieser Funktion stehen die zwei konstitutiven
Zwecke der Unternehmung in einer Zweck-Mittel-Beziehung. Die Deckung des
eigenen Bedarfs an Nominalgiitern ist Zweck, Mittel ist die Beteiligung an der
Deckung fremden Bedarfs an Realgiitern.

Unternehmungsmitglieder sind Mitarbeiter,' die in dieser Funktion Arbeitslei-
stungen einbringen, und Eigenkapitalgeber, die Kapitalnutzungsmoglichkeiten
mit Haftungszusagen bereitstellen. Arbeitsleistungen einbringende und zugleich
auch am Kapital beteiligte Aktoren vereinigen beide Unternehmungsmitglieder-
funktionen auf ihre Person.

Unter rechtlichem Gesichtspunkt sind zwei Mitarbeiterfunktionen zu unterschei-
den: Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Arbeitgeber beschéftigen Arbeitnehmer,
ihnen steht das Weisungsrecht zu. Arbeitnehmer leisten rechtlich unselbstandi-
ge, weisungsgebundene Arbeit. Welche Mitarbeiter als Trédger der Arbeitgeber-
funktion und welche Mitarbeiter als Triger der Arbeitnehmerfunktion einzustu-
fen sind, ergibt sich aus der Rechtsordnung und aus speziellen Regelungen der
Unternehmungsverfassung.

In Abhéngigkeit von der Rechtsform der Unternehmung sind im wesentlichen
zwei Eigenkapitalgeberfunktionen zu unterscheiden: Eigentiimer-Unternehmer
und Anteilseigner. Eigentiimer-Unternehmer sind Inhaber von Personenunter-
nehmungen; sie sind aufgrund rechtlicher Regelungen zugleich Arbeitgeber. An-
teilseigner halten Anteile des Eigenkapitals von Unternehmungen in der Rechts-
form einer juristischen Person; sind sie zugleich Mitarbeiter der Unternehmung,
so koénnen sie entweder Arbeitgeber oder Arbeitnehmer sein.

Die zur Differenzierung der unternehmungsinternen Aktoren verwendeten Aus-
driicke kennzeichnen auch im folgenden Personen in ihrer Eigenschaft, Tréger
einer bestimmten Funktion in der Unternehmung zu sein.
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Il Arbeitgeber und Arbeitnehmer als Kontrahenten individueller und
kollektiver Austauschbeziehungen

Zweckaussagen und Mittelaussagen als Bestandteile von Zielsystemen werden im
Rahmen von Austauschbeziehungen zu Forderungen und Leistungszusagen, de-
nen Leistungszusagen und Forderungen der Austauschpartner gegeniiberste-
hen?.

Mitarbeiter fordern gem#B ihrer Zweckaussage — unabhéngig von ihrer speziel-
len Mitarbeiterfunktion — Nominalgiiter und stellen als Aquivalente fiir ihre
Einnahmen-Arbeitsleistungen zur Verfiigung. Neben diesen konstitutiven For-
derungen und Leistungszusagen lassen sich auf der Grundlage empirischer For-
derungsergebnisse,’ hilfsweise iber den Weg der Deduktion, komplementire
Forderungen ableiten. So haben Mitarbeiter auch ein Interesse an der Sicherheit
ihres Arbeitsplatzes, an Selbstverwirklichungs- und Patrizipationsmd&glichkeiten
und stellen Anforderungen an die technischen und sozialen Bedingungen, unter
denen sie ihre Arbeit leisten.

Den Forderungen und Leistungszusagen der Mitarbeiter stehen spiegelbildlich
die Leistungszusagen und Forderungen jener Aktoren gegeniiber, die die Funk-
tion des unternehmungsinternen Kontrahenten wahrnehmen. Fir die Arbeitneh-
mer ist der unternehmungsinterne Kontrahent der Arbeitgeber. Arbeitgeber und
Arbeitnehmer sind die Kontrahenten der Austauschbezichung auf individueller
Ebene, wobei auf der Arbeitnehmerseite vielfach unternehmungsinterne Arbeit-
nehmervertretungen als Verhandlungspartner fungieren.

Auf kollektiver Ebene vertreten Arbeitgeberverbidnde und Gewerkschaften die
Forderungen und Leistungszusagen ihrer Mitglieder. Sie schlieBen Vertrége iiber
Forderungen und Leistungszusagen ab, ohne daB jedoch auf dieser Ebene die
den Forderungen und Leistungszusagen zugrunde liegenden Giiter ausgetauscht
werden. Die Beziechung umfaBt wesentliche Elemente einer Austauschbeziehung,
bleibt aber infolge der Ausgliederung des korporalen Aktes unvollstdndig.

Die zwischen den Koalitionen und ihren Mitgliedern bestehende individuell-kol-
lektive Bezichung stellt dagegen wiederum eine vollstindige Austauschbeziehung
dar. Die Mitglieder leisten finanzielle Beitrige und fordern von ihrem Verband
Unterstiitzung und Vertretung ihrer Interessen. Hierzu gehoren Vertragsab-
schliisse auf kollektiver Ebene zur Sicherung der individuellen Forderungen und
finanzielle Unterstiitzungen in Arbeitskdmpfen.

Abbildung 1 gibt einen Uberblick iiber die Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehun-
gen.
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Abb. 1: Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen

II1 Konfliktfreie und konfliktire Interaktion

Die Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung auf individueller Ebene wird durch
den Arbeitsvertrag begriindet, dessen Gestaltungsmdoglichkeit durch rechtliche
Regelungen, durch Tarifvertrige auf kollektiver Ebene und vielfach durch Ver-
einbarungen mit unternehmungsinternen Arbeitnehmervertretungen begrenzt
wird. Innerhalb dieses Rahmens steht dem Arbeitgeber die Konkretisierung der
Pflichten des Arbeitnehmers durch Weisung zu. Die Ausiibung des Weisungs-
rechtes dient der Koordination der arbeitsteiligen Aufgabenerfiilllung.
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Die Koordination kann als konfliktfreie Interaktion der Kompetenzzuteilung
und Kompetenziibernahme, der Zuteilung und Ubernahme von Aufgaben sowie
der unterstiitzenden Einweisung und Anleitung am Arbeitsplatz erfolgen. Kon-
fliktfreie Interaktionen konnen auch zwischen dem Arbeitgeber und der unter-
nehmungsinternen Arbeitnehmervertretung beispielsweise in Form wechselseiti-
ger Information, Anhérung und Beratung ablaufen. Derartige Interaktionen
konfliktfreier Art kénnen sich auch zwischen den Arbeitgeberverbinden und
den Gewerkschaften und auch zwischen diesen Institutionen auf der einen Seite
und ihren Mitgliedern auf der anderen Seite vollziehen.

Die Koordination verlduft als konfliktire Interaktion, wenn auf der individuel-
len Ebene unvereinbare Forderungen und Leistungszusagen aufeinandertreffen
und weder durch Anpassung noch durch Abbruch der die Zielrealisation geféhr-
denden Beziehung reagiert wird (Grundzielrevision). In diesem Fall wird ver-
sucht, die Koordination iiber Sicherungsaktivititen zu erreichen, denen die Ar-
beitnehmer ihrerseits u.U. Sicherungsaktivititen entgegensetzen, um die Ge-
fihrdung der Realisation ihrer Ziele abzuwenden. Konfliktdre Interaktionen
konnen auch auf den anderen unterschiedenen Ebenen der Arbeitgeber-Arbeit-
nehmer-Beziehung ablaufen.

Die konfliktfreien Interaktionen sind in erster Linie unter koordinationstechno-
logischem Aspekt* zu analysieren. Die Analyse der konfliktdren Interaktionen
ist dagegen unter koordinationspolitischem Aspekt vorzunehmen, mit dem Fra-
gen der Erkennung und Handhabung von Konflikten unter Machteinsatz in den
Vordergrund riicken. Fiir die Analyse beider Interaktionsarten ist dariiber hin-
aus der wirtschaftliche Aspekt von besonderer Bedeutung, der die finanziellen
Auswirkungen der Interaktionen hervorhebt. Die Integration des wirtschaftli-
chen und des politologischen Aspektes ist Anliegen des betriebswirtschaftlich-
politologischen Untersuchungsansatzes®. Der diesem Ansatz zugrunde liegende
Realititsausschnitt umfaBt die konfliktdren Interaktionen des gesamten Unter-
nehmungssektors und schlieft damit auch die konfliktdren Interaktionen der
Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung ein.

IV Die zwei Ursachen der Konfliktentstehung

Den individuellen Austauschbeziechungen zwischen Arbeitgebern und Arbeitneh-
mern, den individuell-kollektiven Austauschbeziehungen zwischen den Verbén-
den und ihren Mitgliedern und den kollektiven unvollstindigen Austauschbezie-
hungen zwischen Arbeitgeberverbdnden und Gewerkschaften liegen wechselsei-
tige Forderungen und Leistungszusagen und damit wechselseitige Erfiillungser-
wartungen zugrunde. Werden Konflikte als Gegensétzlichkeiten latenter (beid-
seitig unbewuBt), potentieller (einseitig bewuBt) oder manifester (beidseitig be-
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wubt) Art zwischen Personen oder Personenmehrheiten definiert®, so sind Aus-
tauschbeziehungen konfliktir, wenn die Kontrahenten unterschiedliche Auffas-
sungen von den wechselseitigen Forderungen und Leistungszusagen haben. We-
sentliche Voraussetzung fiir eine erfolgreiche Konflikthandhabung ist die detail-
lierte Ermittlung nicht von weitldufigen, sondern von den unmittelbaren, im In-
dividualbereich der Kontrahenten angesiedelten Konfliktursachen.

Eine iiber rationale Zielsetzungsprozesse’ angebahnte Austauschbeziechung be-
steht fiir jeden Austauschpartner in der aus seiner Sicht als optimal bestimmten
Alternative. Diese gewinnt er aufgrund der Amalgamation und des Vergleichs
der Werte, die er den je Alternative und je Forderung und Leistungszusage er-
warteten Konsequenzen zuordnet. Grundlage der Entscheidungen iiber die Auf-
nahme und Aufrechterhaltung von Austauschbeziehungen sind demzufolge
Konsequenzenerwartungen und Konsequenzenbewertungen. Ersteren kénnen
individuelle Erfahrungen oder allgemeine Aussagen iiber RegelmiBigkeiten zu-
grunde liegen, letztere stellen wertende Abbildungen der real erwarteten Konse-
quenzen im subjektiven Wertsystem dar. Demgeméf kann die Analyse der Ent-
stehung von Austauschkonflikten auf die Uberpriifung von zwei und von nur
zwei Konfliktursachen begrenzt bleiben: Die nachteilige Realisation erwarteter
Konsequenzen und die nachteilige Verdnderung der Konsequenzenwerte (Abbil-
dung 2). Der Konfliktdefinition folgend, kénnen diese Ursachen latenter, poten-
tieller oder manifester Art sein.

Die nachteilige Realisation erwarteter Konsequenzen kann sowohl in der unzu-
reichenden Erfiillung eigener Forderungen als auch in der iiberhéhten Inan-
spruchnahme eigener Leistungszusagen durch den Austauschpartner bestehen
und entweder Folge einer Fehleinschidtzung oder vom Austauschpartner nicht
eingehaltener Zusagen sein. Beispielsweise wird dem Arbeitnehmer eine freiwilli-
ge Gratifikation in der von ihm erwarteten Hohe oder der Lohn in der vereinbar-
ten Hohe nicht gezahlt, das Ausmal} der abverlangten Arbeitsleistung erweist
sich hoher als erwartet oder wird hoher als vereinbart angesetzt. Fiir den Arbeit-
geber kann die Austauschbeziehung konfliktidr werden, weil die geforderte Ar-
beitsleistung nicht im erwarteten oder ihm zugesagten Umfang erbracht wird,
weil die begrenzt zugestandene Entscheidungsbeteiligung exzessiver als erwartet
oder zugesagt genutzt wird.

Die zweite Ursache eines Austauschkonfliktes ist die nachteilige Verinderung
angeselzter Konsequenzwerte, die ebenfalls zu einer unzureichenden Erfiillung
eigener Forderungen oder zu einer liberhdhten Inanspruchnahme eigener Lei-
stungszusagen fithrt. Die Griinde sind hierfiir jedoch entweder ein gedndertes
Anspruchsniveau oder allgemeine Wertdnderungen®. Fiir den Arbeitnehmer
kann die Austauschbeziehung konfliktdr werden, weil der vereinbarte Lohn
nicht mehr seinem Anspruchsniveau oder den gestiegenen Lebenshaltungskosten
entspricht, weil es ihm altersbedingt schwerféllt, die zugesagte Arbeitsleistung zu
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erbringen oder weil die Arbeitsmoral allgemein gesunken ist. Fiir den Arbeitge-
ber kann eine nachteilige Verdnderung der Konsequenzwerte aus der Erh6hung
seines Anspruchsniveaus hinsichtlich der zu fordernden Arbeitsleistungen oder
aus einer allgemein gestiegenen Arbeitsmoral resultieren oder die Austauschbe-
ziehung wird konfliktdr, weil es ihm angesichts der verschlechterten Geschiftsla-
ge schwerfillt, den zugesagten Lohn aufzubringen oder weil das allgemeine
Lohnniveau gesunken ist. Die Anderung des Anspruchsniveaus, die als einer der
Griinde fiir die nachteilige Verdnderung der angesetzten Konsequenzwerte anzu-
sehen ist, kann unbeeinfluBBt erfolgen, sie kann aber auch das Ergebnis von Be-
einflussung sein.

Die kollektiven unvollstindigen Austauschbeziehungen zwischen Arbeitgeber-
verbéinden und Gewerkschaften weisen hinsichtlich der Konfliktentstehung eine
Besonderheit auf: Der konfliktauslosende Anlall kann in der Form der einen
oder der anderen Konfliktursache auf der individuellen oder auf der kollektiven
Ebene liegen. Im ersten Fall ziehen die Verbinde Konflikte, die bei ihren Mit-
gliedern entstehen, auf die kollektive Ebene, im zweiten Fall werden wechselsei-
tige unmittelbare Forderungen und Leistungszusagen der Verbidnde konfliktér.
In beiden Fillen kann die Konfliktaustragung auf der Verbandsebene zu Kon-
flikten zwischen den Verbidnden und ihren Mitgliedern fiithren.

Die herausgearbeiteten zwei Konfliktursachen kénnen Konflikte zwischen jedem
Forderung-Leistungszusage-Paar einer Austauschbeziehung auslésen. Eine Aus-
tauschbeziehung kann daher total konfliktédr sein, sie kann aber auch Forde-
rung-Leistungszusage-Paare aufweisen, hinsichtlich derer Konsens, méglicher-
weise sogar mit einem Austauschvorteil, besteht. Diese Zusammenhinge lassen
sich in einer Konflikt-Konsens-Matrix? erfassen, die ein rationales Abwégen der
Vor- und Nachteile der Austauschbeziehung erleichtert. Mit der Aufnahme von
Schwellenwerten in die Matrix, die den Bereich der Duldung zu bestimmen hét-
ten, kann auch die Rationalitdt der Auslésung von Sicherungs- oder Konflikt-
handhabungsmafBnahmen erhtht werden.

V¥ Grundzielrevision oder Konflikthandhabung

Die Entstehung eines Austauschkonfliktes stellt die Kontrahenten nach Uber-
schreitung eventuell fixierter Schwellenwerte vor die Entscheidung, ihr Ziel, des-
sen Realisiation gefdhrdet ist, zu revidieren oder die Realisation des Zieles durch
Handhabung des Konfliktes zu sichern.

Bestandteile des Zieles, das zu revidieren oder dessen Realisation zu sichern ist,
sind die an einen bestimmten Kontrahenten gerichteten Forderungen und die
diesem gegebenen Leistungszusagen. Solche Ziele sollen zur Abgrenzung von je-
nen Zielen, auf die Sicherungs- oder KonflikthandhabungsmaBBnahmen ausge-
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richtet sind, Grundziele genannt werden'?. Die Revision der Grundziele kann im
Hinblick auf die Grundzielbestandteile in zweierlei Weise erfolgen: Reduzierung
der Forderungen bzw. Erhdhung der Leistungszusagen (Anpassung) oder Ab-
bruch der bestehenden Austauschbeziehung (exit). Die iibliche Gegeniiberstel-
lung von exit und voice als Reaktionsmdoglichkeiten auf Konflikte muBl demge-
miB modifiziert werden: Exit ist nur eine der zwei Grundzielrevisionsarten''.

Soll als Grundzielrevision nicht die Akzeptanz der nachteiligen Verdnderung von
Forderungen und Leistungszusagen (Anpassung), sondern der Abbruch der
Austauschbeziehung (exit) praktiziert werden, so setzt dieser Schritt die Erfil-
lung spezieller Bedingungen und auf individueller Ebene der Arbeitgeber-Arbeit-
nehmer-Beziehung im allgemeinen die Chance voraus, eine neue Austauschbe-
ziehung einzugehen. Auf der kollektiven Ebene besteht diese Chance nicht, der
Abbruch kann hier nur von temporéirer Art sein. Wird der Abbruch in der einen
oder anderen Art fiir durchfithrbar gehalten, so sind die erwarteten Vorteile un-
ter Abzug der Transaktionskosten'? in Relation zu dem Wert zu setzen, der sich
aus der Aufrechterhaltung der bestehenden Austauschbeziehung ergeben wilrde.
Erst nach dieser Gegeniiberstellung ist eine rationale Entscheidung iiber die Art
der Grundzielrevision moglich.

Wird in der Konflikthandhabung (voice) im Rahmen der bestehenden Aus-
tauschbeziehung eine Chance gesehen, so ist zwischen den erwarteten Konse-
quenzen der in aller Regel bestehenden Alternativen der Konflikthandhabung
eine Entscheidung zu treffen. Der Aktor steht damit vor einem speziellen Zielset-
zungsprozeB, der zu Unterscheidung von dem auf die Grundzielsetzung gerichte-
ten ProzeB SicherungszielsetzungsprozeB genannt werden soll. Generelles Ziel
der Konflikthandhabung ist die Determinierung des kollidierenden Handlungs-
spielraumes zur Sicherung der Realisation des eigenen Grundzieles. Im Verlauf
dieses Zielsetzungsprozesses sind die mit den Alternativen verbundenen Mog-
lichkeiten der Entschirfung des kollidierenden Handlungsspielraumes, die zu er-
wartenden komplementiren und konkurrierenden Wirkungen sowie die Kosten
der Sicherungsaktionen gegeneinander abzuwégen.

Der letzte Akt im Prozef der Entscheidung zwischen Grundzielrevision und
Konflikthandhabung besteht bei rationalem Vorgehen im Vergleich der Teiler-
gebnisse und in der Entscheidung fiir die giinstigte Reaktion auf den Austausch-
konflikt.

V1 Die zwei Grundformen der Konflikthandhabung

Die Vielzahl der Sicherungsalternativen, die in der Literatur als Formen der
Konflikthandhabung diskutiert werden,'? 148t sich in Ankniipfung an die auf
seiten des konfligierenden Aktors bestehenden zwei EinfluBbereiche auf zwei
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Grundformen der Determinierung zuriickfithren: die Determinierung des Ziel-
setzungsprozesses und die Determinierung des Umfeldes des konfligierenden
Aktors (Abbildung 3).

Die Determinierung des Zielsetzungsprozesses besteht in der kommunikativen
Einwirkung auf den konfligierenden Aktor mit dem Ziel, die Setzung oder Ver-
folgung seines Zieles zu verhindern oder zu verindern. Die Alternativen der Ziel-
determinierung sind Uberzeugung, Manipulation und Ankiindigung positiver
oder negativer Sanktionen. Im Rahmen von Uberzeugungsversuchen werden
Daten, die geeignet sind, die Zielsetzung zu korrigieren, nach bestem Wissen
iibermittelt. Manipulationsversuchen, die von Uberzeugungsbemithung u.U.
schwer zu unterscheiden sind, liegen Formen bewuBter Informationsverdiin-
nung, -iiberladung, -verzerrung oder -verfilschung zugrunde. Mit der Ankiindi-
gung von Sanktionen wird versucht, entweder Konsequenzenverbesserungen an-
zubieten oder Konsequenzenverschlechterungen anzudrohen. Wihrend Uber-
zeugung und Manipulation auf simtliche Phasen des Zielsetzungsprozesses ge-
richtet sein kénnen, zielt die Ankiindigung von Sanktionen unmittelbar auf Kor-
rekturen im Konsequenzenfeld. Die Wirksamkeit der Ankiindigungen von Sank-
tionen unterliegt Begrenzungen, die sich aus der Zulassigkeit der angekiindigten
Sanktionen ergeben. Ist der konfligierende Aktor auf die Entgegennahme der an
ihn gerichteten Informationen nicht eingestellt, so muf} seine Aufmerksamkeit
herzustellen versucht werden, bevor die eigentliche Zieldeterminierung erfolgen
kann. Die Zieldeterminierung wird erfolgreich abgeschlossen, wenn ihr Ergebnis
in der hinreichenden Eindimmung des kollidierenden Handlungsspielraumes be-
steht.

Mit der Determinierung des Umfeldes sollen die Handlungsméglichkeiten des
konfligierenden Aktors faktisch begrenzt werden. Umfeldkomponenten, die den
Handlungsspielraum eines Aktors faktisch begrenzen und durch Determinie-
rungsmaBnahmen verdndert werden kénnen, sind die 6ffentliche Meinung, Ge-
setzgebung und Rechtsprechung, Vertrige, die Kooperationsbereitschaft von
Kontrahenten, organisatorische Strukturen und physische Faktoren in Form
physischer Bewegungs-, Zugriffs- oder Verfiigungseinschrinkung. Die Aktionen
der Umfelddeterminierung koénnen entweder mittelbarer oder unmittelbarer Art
sein. Mittelbare Aktionen sind auf die Zielsetzungsprozesse der das Umfeld des
konfligierenden Aktors begrenzenden Dritten gerichtet, um diese zu veranlas-
sen, die von ihnen ausgehenden Beziehungen zu verschidrfen oder entsprechend
zu verlagern. Hierzu gehéren Einwirkungen auf die 6ffentliche Meinung, auf die
Gesetzgebung und Rechtsprechung und auf die Kooperationsbereitschaft von
Kontrahenten. Unmittelbare Aktionen der Umfelddeterminierung verlaufen
nicht iiber Dritte, sondern zielen unmittelbar auf Verdnderungen der den Hand-
lungsspielraum des konfligierenden Aktors determinierenden Umfeldkompo-
nenten. Aktionen dieser Art bestehen in der Ausiibung vertraglicher Rechte, in
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Abb. 3: Grundformen der Determinierung konfligierender Aktoren

der Einschrinkung der eigenen Kooperationsbereitschaft, in der Verdnderung
organisatorischer Strukturen und physischer Faktoren. Die Umfelddeterminie-
rung wird erfolgreich abgeschlossen, wenn das Ergebnis in der hinreichenden
Eindimmung des kollidierenden Handlungsspielraumes besteht.

Versuche, kollidierende Handlungsspielrdume durch die Determinierung des
Zielsetzungsprozesses seines Trégers zu verdndern, sind auf dessen Einlenken
angewiesen; die Determinierung des Umfeldes ist dagegen von seiner Zustim-
mung unabhéngig, sie triagt Zwangscharakter.
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VII Determinanten des Arbeitgeber- und des
Arbeitnehmerhandlungsspielraumes

Die vorgenommene Unterscheidung zwischen Grundzielen und Sicherungszielen
ermoglicht die entsprechende Differenzierung der Handlungsspielrdume. So-
wohl die Handlungsspielrdume der Arbeitgeber als auch die der Arbeitnehmer
sind unverteilbar in einen Grundaktivititen- und in einen Sicherungsaktivitdten-
sektor.

Die Grundaktivititensektoren (G-Sektoren) der Handlungsspielriume beider
Seiten werden durch die herausgearbeiteten Umfeldkomponenten und dariiber
hinaus wechselseitig durch die Grundzielsysteme determiniert. Gesetzgebung
und Rechtsprechung, Tarifvertrige auf der kollektiven Ebene der Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Beziehung und Vertridge auf der individuellen Ebene grenzen die
G-Sektoren der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerhandlungsspielriume mit ih-
ren speziellen Regelungen rechtlich gegeneinander ab (property rights der G-Sek-
toren)'. In anderer Weise eingrenzend wirken die iibrigen Umfeldkomponen-
ten. Die von den Grundzielsystemen der jeweils anderen Seite ausgehenden Be-
grenzungen kénnen im allgemeinen dann als variierbar angesehen werden, wenn
Substitutionalitidt einerseits zwischen den Forderungen, andererseits zwischen
den Leistungszusagen besteht und die Leistungszusagen nicht absolut, sondern
nur relativ zur Erfiilllung der Forderungen begrenzt sind. Die Kenntnis der
Grundzielsysteme, die u.a. vom gesellschaftlichen Wertsystem und im Falle der
Koalitionszugehdrigkeit auch von der Koalitionsstrategie bestimmt sein werden,
erleichtert die Beurteilung der Anpassungsbereitschaft.

Entsteht ein Austauschkonflikt und reagiert eine Seite grundzielanpassend durch
Reduzierung ihrer Forderungen oder durch Erhéhung ihrer Leistungszusagen,
5o bleibt der Handlungsspielraum der anderen Seite insoweit zwar bestehen, je-
doch kénnen sich Beeintrichtigungen durch Nebenwirkungen, wie beispielswei-
se Belastungen individueller Arbeitsbezichungen oder auch des betrieblichen Ar-
beitsklimas, ergeben. EntschlieBt sich eine Seite zum Abbruch der Arbeitsbezie-
hung und damit zur extremen Grundzielrevision, so entstehen fiir den Fall, daf
eine neue Austauschbeziehung angebahnt werden und eingegangen werden mul3,
Transaktionskosten der Grundaktivititen. Auf der Arbeitgeberseite wird der
Handlungsspielraum in diesem Fall durch Kiindigungsschutzregelungen und
u.U. auch durch die Verpflichtung zu Abfindungszahlungen zusitzlich be-
grenzt.

Die Sicherungsaktivititensektoren (S-Sektoren) der Handlungsspielrdume wer-
den relevant, wenn ein Konflikt im Rahmen einer bestehenden Arbeitsbeziehung
ausgetragen werden soll. Wie die G-Sektoren werden auch die S-Sektoren durch
die oben genannten Umfeldkomponenten determiniert. Im Unterschied zu ihren
Einwirkungen auf die G-Sektoren schrinken sie die S-Sektoren auf bestimmte
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grundzielsichernde Handlungsmoglichkeiten (property rights der S-Sektoren)
ein. Begrenzende Wirkung haben dariiber hinaus auch Transaktionskosten, die
hier als Transaktionskosten der Sicherungsaktivitdt (Determinierungskosten)
anfallen und in der Entscheidungssituation in Relation zu den erwarteten positi-
ven Auswirkungen erfolgreicher Sicherung des eigenen G-Sektors zu setzen sind.

Neben diesen allgemeinen Begrenzungen kdnnen sich spezielle Begrenzungen der
S-Sektoren in Abhingigkeit von der gewihlten Form der Konflikthandhabung
ergeben. So bleibt die Zieldeterminierung unwirksam, wenn die Gegenseite sich
sperrt, Informationen aufzunehmen, die der Uberzeugung, u.U. auch der Mani-
pulation oder der Sanktionsankiindigung dienen sollen. Gleiches gilt fiir die Ziel-
determinierung Dritter im Rahmen der mittelbaren Umfelddeterminierung der
Gegenseite, die dann nicht zu dem beabsichtigten Ergebnis fiihrt, wenn sich die
Dritten schon der Informationsiibermittlung verschlieBen. Begrenzungen dieser
Art der S-Sektoren wirken sich dagegen nicht bei MaBnahmen unmittelbarer
Umfelddeterminierung aus, da sie weder iiber Dritte verlaufen, noch die Infor-
mationsaufnahme durch die zu determinierende Gegenseite zur Voraussetzung
haben. Fiir die Arbeitgeber ist der Anwendungsspielraum dieser Form der Kon-
flikthandhabung aufgrund der asymmetrischen Entwicklung des Arbeitsrechtes
jedoch erheblich reduziert worden's. Dariiber hinaus sind negative Wirkungen
wie die oben erwihnte Belastung der individuellen Arbeitsbeziehung oder auch
des Betriebsklimas zu bedenken, die es angeraten erscheinen lassen ¥onnen, auf
diese Form der Konflikthandhabung zu verzichten.

VIII Verzeichnis der Anmerkungen

| Zur Kennzeichnung auch des Arbeitsverhaltnisses als Mitgliedschaft in Unternehmungen vel. S8ll-
ner (1984), S. 246, unter Hinweis auf Raiser (1969), S. 154 ff.

*  Zur Kritik an der Interpretation der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung als Austauschbeziehung
vgl. Nuizinger (1978). Mit Schwichen dieser Kritik setzen sich Dorow/Weiermair (1984),
S. 204ff., auseinander.

}  Verwiesen sei hierzu beispielsweise auf Rithl (1974) und Seiwert (1979).

4 ¥gl. zum technologischen Instrumentarium der Koordination Kieser/Kubicek (1983), S. 103 ff.

$  Zur ndheren Bestimmung dieses Ansatzes: Dlugos (1981) und (1984), Dorow (1982).

& Dahrendorf (1962), S. 201, unterscheidet latente sowie manifeste Gegensétzlichkeiten und schliefit
intrapersonale Gegensétzlichkeiten ein.
Modell cines rationalen Zielsetzungsprozesses: Dlugos (1982), S. 296(f.

¥ Vgl. Zander (1985).

¥ Vgl Dlugos (1982), S. 302.

10 Zur niheren Erlauterung der Unterscheidung zwischen Grundzielen und Sicherungszielen: Dlugos
(1981).

il Zum exit/voice-Ansatz s. Hirschmann (1974). Hirschmann bezeichnet .exit“ als 8konomische,
Lvoice* als politische Reaktion auf Konflikte.

11 ygl, zu Transaktionskostenarten Picot (1982), S. 270f., und generell zum Transaktionskostenan-

saiz Williamson (1979).
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13 vgl. Staehle (1985), S. 320ff.

4 vgl. zum Property-Rights-Ansatz die grundlegenden Beitrige in Furubotn/Pejovich (1974). Mit
der dariber hinausgehenden, im folgenden vorgenommenen Differenzierung der Aktivitdtssekto-
ren werden unterschiedliche Kategorien von property rights als Gestaltungselemente erfafbar.

15 Zu Maglichkeiten kooperativer Konfliktlosungen vgl. Zander (1987).
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I Ursachen und Folgen des industriellen Wandels

Seit der Entwicklung des ersten Personal-Computers im Jahre 1976 befinden wir
uns in einem tiefgreifenden industriellen Wandel, von dem nicht wenige auch als
von der dritten industriellen Revolution sprechen. Parallel dazu — allerdings
schon etwas frither einsetzend, mit der studentischen Bewegung Mitte der 60er
Jahre, — haben wir eine Entwicklung in unserem Land zu verzeichnen, die mit
dem Schlagwort des Wertewandels versehen fiir betrachtliche Irritationen bei
den Industriesoziologen und -psychologen gesorgt hat. Demoskopen und Unter-
nehmensleitungen, aber auch Parteien und nicht zuletzt Gewerkschaften zerbre-
chen sich die K&pfe mit der Frage nach Ursache und Wirkung der sich dndern-
den herkdmmlichen Industrielandschaft — manche sprechen von einer neuen In-
dustriekultur.

Begriffe wie Postindustrialismus machen die Runde und verbreiten Unsicherheit
und Schrecken auf vielen Vorstandsetagen; denn niemand scheint dagegen gefeit
zu sein. Wer hat auch schon Lust, sein Brot stets im Schweille seines Angesichts
zu essen, zumal es trotz einer zu verzeichnenden steigenden Armut in den Indu-
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strieldindern in aller Regel nicht an nétigem Zubrot fehlt. Interessant ist dabei zu
sehen, daB trotz industrieller Revolution und Wertewandels zum Postmaterialis-
mus gerade in den Industrienationen eine wachsende Tendenz zum politischen
Konservativismus zu beobachten ist. Die hdufig gestellt bange Frage, was wird
aus der fiir den Deutschen sprichwdrtlichen Arbeitsmoral, wird eigentlich durch
unsere Stellung am Weltmarkt, die nach wie vor unumstritten ist, von selbst be-
antwortet, ja sie ist eigentlich absurd, wenn man die Exportquoten, den Techno-
logietransfer und das know how der Deutschen betrachtet. Ganz offensichtlich
sollen damit Angste vor dem , Verfall traditionellen Arbeitsverhaltens“ geschiirt
werden.

Die konservative Antwort heifit ,Leistung soll sich wieder lohnen®, die Eigenin-
itiative wird propagiert nach dem Motto ,jeder ist seines Gliickes eigener
Schmied®, Subsidiaritdt wird an die Stelle von Solidaritat gesetzt.

Die anhaltend hohe Arbeitslosigkeit fithrt zu immer schérferen Ausleseprozes-
sen und immer hoheren Anforderungen fiir die in Arbeit Stehenden. Eine schi-
zophrene und seit Jahren bestehende unhaltbare Situation kennzeichnet so unse-
re Arbeitswelt. Wihrend neun Zehntel der Arbeitnehmer sich aufreiben, enor-
men Belastungen am Arbeitsplatz ausgesetzt sind, ist ein Zehntel vom Arbeits-
prozeB ausgeschlossen und zum Nichtstun verurteilt. Vor diesem Hintergrund
und den bei den Arbeitnehmern herrschenden Angsten vor den neuen Technolo-
gien, die wie ein unersittlicher Moloch ihre Arbeitsplidtze aufzufressen drohen,
muB man die Diskussion um den Wertewandel in der Arbeitswelt sehen. Dann
schrumpft diese Diskussion auf ein philosophisches, sicher nicht zu leugnendes
Randproblem. Sicher, Freizeit und Gesundheit sind hohe Giiter, auf die nie-
mand verzichten will, das aber ist nichts Neues.

Entscheidender, weil einschneidender, ist dagegen die sogenannte dritte indu-
strielle Revolution. Und da trifft es sich gut, daB3 eine wichtige Grundkomponen-
te des Postmaterialismus das Streben nach mehr Selbstbestimmung und Selbst-
entfaltung ist. In der Erfilllung dieser Erwartungshaltung der Arbeitnehmer liegt
die groBe Herausforderung und Aufgabe der Gewerkschaften, Unternehmer
und Politiker. Weder die Verteufelung der neuen Technologien noch das Schii-
ren von Angsten sind probate Mittel, genauso wenig wie das verharmlosende
Einlullen oder die Anwendung noch so ausgekliigelter Sozialtechniken zur For-
derung einer bestimmten Technologieakzeptanz. Zu durchsichtig, weil vorder-
griindig, sind die von konservativen Politikern und Unternehmern eingeleiteten
Strategien zur Forderung der Technologieakzeptanz auf seiten der Arbeitneh-
mer, an deren Ende nicht die soziale Gestaltung der neuen Technologien, son-
dern das bessere Betriebsergebnis steht.
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Il Zur gemeinsamen Verantwortung der Tarif- und Sozialpartner

Die soziale Gestaltung der neuen Technologien und der damit in engem Zusam-
menhang stehende Abbau der Massenarbeitslosigkeit wird jedoch immer mehr
zur Nagelprobe unserer sozialen Marktwirtschaft. Wie diese Frage angepackt
und einer Losung zugefiihrt wird, ist fiir das soziale Klima in unserem Land von
entscheidender Bedeutung. Dies kann aber nicht von den Gewerkschaften allein
geleistet werden, auch die Unternehmer wiren auf sich allein gestellt iiberfor-
dert. Zur Losung dieser Probleme bedarf es der gemeinsamen Anstrengung von
Gewerkschaften, Unternehmern und der Politik.

1 Aufgaben der Unternehmer

Mehr denn je ist auf seiten der Unternehmer bei der Gestaltung der zukilnftigen
Arbeitswelt soziale Kompetenz gefordert. Traditionelles betriebswirtschaftliches
Kostendenken und das Denken in juristischen Kategorien versperren den Blick
fiir die erforderlichen sozialen Verinderungen. Der Betrieb ist kein autarker In-
selstaat mit eigenen GesetzmiBigkeiten, an dessen Pforten Zeitgeist und soziales
Umfeld enden. Zur sozialen Kompetenz gehort im Gegenteil, daB die Betriebe
sich 6ffnen und mitwirken, Mitverantwortung ibernehmen, z. B. bei der sozia-
len Gestaltung der neuen Technologien, der weiteren Humanisierung der Arbeit,
der Bekdmpfung der Massenarbeitslosigkeit, der Befriedung von Okonomie und
Okologie, bei der Qualifizierung der Arbeitnehmer durch geniigende Ausbil-
dung von Facharbeitern und deren sténdiger Fort- und Weiterbildung, damit sie
den neuen Herausforderungen gewachsen sind. Qualifizierung der Mitarbeiter
bedeutet auch und vor allem, Selbst- und Mitbestimmung am Arbeitsplatz zu ge-
ben, sie zu motivieren. Das bedeutet, die Entwicklungen, die der Wertewandel
der Arbeit hervorgerufen hat, nicht nur produktiv, sondern auch positiv im Sin-
ne gesamtgesellschaftlicher Ziele zu nutzen.

Aufgeschlossene Unternehmer haben dies auch lingst erkannt. Sie pladieren fir
eine Uberpriifung der Filthrungspraktiken und mehr Realismus in der Fuhrung,
fiir weniger Kontrolle und mehr Vertrauen.

Kontrolle ist gut, aber Vertrauen ist besser, so hat es unlingst ein fithrender Un-
ternehmer in der Umkehrung der Lenin’schen These gefordert. Dies setzt in der
Tat neue Fithrungssysteme voraus. Der neue Mitarbeitertypus, der zunchmende
Dienstleistungsbereich auch innerhalb der Unternehmen, die Verschiebung der
Arbeitnehmerstruktur vom Arbeiter zum Angestellten, vom Facharbeiter zum
Spezialisten, von der korperlichen Schwerstarbeit zur Uberwachungsfunktion,
bringt die Voraussetzungen fiir eine neue Arbeitsorganisation auf Vertrauensba-
sis.
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2 Aufgaben der Gewerkschaften

Dies ist auch fiir die Gewerkschaften ein Terrain voller neuer Aufgaben. Auch
fiir die Gewerkschaften gilt, wollen sie nicht der Entwicklung hinterherlaufen,
sondern Mafstdbe fiir die Zukunft setzen: Der Arbeitnehmer von heute tritt
nicht mehr in einer anonymen grauen Masse von Arbeitern auf, sondern als
Facharbeiter, Angestellter, Techniker, Spezialist usw., und zwar mit voneinan-
der differenzierenden beruflichen Interessen. Diesem neuen Arbeitnehmertypus
mit seinen individuellen und gruppenspezifischen Erwartungen mufl Rechnung
getragen werden, und gleichwohl muB er in das traditionelle, alles verbindende
solidarische Wir-Gefiihl eingebunden werden. Fiir alle aber steht der Betrieb
ganz vorne an. Er ist ihre Existenzgrundlage, in ihm suchen sie Anerkennung
und Auskommen, in ihm verbringen sie einen ganz entscheidenden Teil ihres Le-
bens. Deshalb muB der Betrieb noch mehr zum zentralen Punkt gewerkschaftli-
cher Aktivititen werden. Dies gilt insbesondere im Hinblick auf die neuen Tech-
nologien, deren Umfang und Dynamik sowie Kompliziertheit verlangen von den
Betriebsridten und gewerkschaftlichen Vertrauensleuten umfassende Kenntnisse,
um weiterhin verantwortungsvoll mitentscheiden zu kénnen.

Fiir die Gewerkschaften bedeutet das die Bereitstellung zusétzlicher Beratungs-
und Bildungskapazitdten, um den dringend erforderlichen Hilfestellungen ge-
recht werden zu kénnen. So wichtig ingenieur- und naturwissenschaftlicher
Sachverstand fir die Losung der Probleme und Entwicklung der neuen Techno-
logien sind, er ersetzt nicht die Forderung nach einer stirkeren Einbeziehung der
Technologiefolgeabschitzung. Dies setzt jedoch eine frithzeitige Einbeziehung
der Betriebsrite bei der Technikplanung und der Technikeinfithrung unter bera-
tender Mitwirkung der Gewerkschaften voraus.

3 Mehr Mitbestimmung fiir die Betriebsriite

Die sogenannten Unterrichtungs- und Beratungsrechte, wie sie § 90 BetrVG vor-
sieht, reichen nicht. Hier brauchen die Betriebsrite ein qualifiziertes Mitbestim-
mungsrecht; auBerdem kommen sie mit den geforderten ,gesicherten arbeitswis-
senschaftlichen Erkenntnissen* bei der Technikfolgeabschitzung nicht weiter.
Gerade bei den neuen Technologien fehlt es in der Regel an gesicherten arbeits-
wissenschaftlichen Erkenntnissen, zumal weil es sich um Langzeitwirkungen
handelt. Die Diskussion um die Technologiefolgeabschitzung muf fiir den Ar-
beitnehmer im Betrieb verstindlich und nachvollziehbar gefiithrt werden, damit
er in die Entscheidungsprozesse, die ihn und seinen Arbeitsplatz unmittelbar be-
treffen, einbezogen werden kann. Das kann von den Gewerkschaften nur gelei-
stet werden, wenn die Technologiediskussion in den Betrieben nicht zu einem
Thema fiir Dauerkonflikte gemacht wird, sondern ernsthaft nach Konfliktlésun-
gen gesucht wird.



Gewerkschaftliche Interessenpolitik

Il Technikeinsatz und Verinderung der Arbeitsorganisation

Im technologischen Wandel und in den dadurch moglichen Produktivititssteige-
rungen sehen die Gewerkschaften einen wichtigen Faktor fiir die menschenge-
rechte Gestaltung der Arbeit und die Hebung der Lebensqualitit im Interesse der
Arbeitnehmer. Ob der technische Wandel Arbeitsplidtze vernichtet oder zu Ar-
beitszeitverkiirzungen fithrt, ob der betriebliche Einsatz neuer Techniken zur
weiteren Zersplitterung der Arbeit im Wege eines neuen Taylorismus mit weite-
rer Sinnentleerung von Titigkeitsinhalten beitrégt oder zu mehr Arbeitszufrie-
denheit, sichereren Arbeitsplitzen und qualifizierterer Arbeit, ist nicht so sehr
eine Frage von technischen Sachzwingen, sondern des politischen Wollens. Die
Gewerkschaften konnen und wollen mit ihrer Tarifpolitik hierzu ihren Beitrag
leisten, um Mindestbedingungen der Entlohnung, der Arbeitsplatzsicherung und
der menschengerechten Gestaltung der Arbeit festzulegen, Gestaltungsalternati-
ven beim Technikeinsatz zu er6ffnen und abzusichern.

1 Traditionelle Zielsetzungen

Mit dem Technikeinsatz und der Veridnderung der Arbeitsorganisation werden
in der Regel immer noch folgende Ziele verfolgt:

— Gewinnsteigerung durch Kostensenkung infolge hoherer Produktivitdt, kir-
zerer Durchlaufzeiten und geringerem Personaleinsatz,

— erhohte Transparenz und Kontrolle sowie verbesserter Planungs- und Steue-
rungszugriff, vor allem durch die Vernetzung der einzelnen EDV-Systeme
zwischen allen Abteilungen wie Biiro, Dienstleistungs- und Produktionsbe-
reichen,

— VergroBerung der Produktionsflexibilitidt als Teil eines unternehmerischen
Gesamtkonzeptes der Flexibilisierung von Technik, Arbeitsorganisation, Ar-
beitszeit und Arbeitnehmereinsatz.

2 Alternative Wege fiir die Gewerkschaften

Zu dieser Art des Technikeinsatzes mit seinen nicht zu leugnenden negativen
Folgen fiir die Arbeitnehmer gibt es Alternativen, die machbar sind. Eine mach-
bare verniinftige Alternative ist den Arbeitnehmern durch direkte Mitbestim-
mungsrechte am Arbeitsplatz zu geben. Durch den Einsatz moderner Techniken
und die Anderung der Arbeitsorganisation kénnen die Arbeitszeit verkiirzt und
die Arbeitsinhalte vergroBert werden; die Handlungs- und Gestaltungsspielrau-
me fiir die Arbeitnehmer erweitert und gesundheitsschadliche und belastende
Einfliisse abgebaut werden.
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a) Technikvereinbarungen

Fundament fiir all diese Bestrebungen und tariflichen Moglichkeiten miissen
Technikvereinbarungen mit Rahmenregelungen iiber die Technikplanung und
Technikeinfithrung sein. Diese tarifpolitisch durchzusetzenden Rahmenverein-
barungen sollten sich mehr auf die Beteiligung am Prozel3 der Technikplanung
und des Technikeinsatzes als auf einzelne Regelungstatbestinde beziehen.
Gleichzeitig mull den Betriebsriten in diesen Fragen ein Recht auf die Méglich-
keit der Riickholbarkeit bei technischen Fehlentwicklungen vertraglich einge-
rdumt werden. Nur so kénnen aufgrund mangelnder sicherer arbeitswissen-
schaftlicher Erkenntnisse einseitig zu Lasten der Arbeitnehmer entstehende tech-
nische Fehlentwicklungen oder Investitionen wieder riickgédngig gemacht wer-
den. Auflerdem sollten diese Vereinbarungen die Betriebe verpflichten, ein An-
gebot von Qualifikationsmdglichkeiten widhrend der Arbeitszeit fiir alle Grup-
pen von Arbeitnehmern in regelmiBigen Abstinden bereitzuhalten.

b) Mitarbeiterforderung

Mitarbeiterforderung wird fiir die Betriebe von zunehmender wirtschaftlicher
Bedeutung; denn mit dem sich langsam aber unaufhaltsam vollziehenden Wan-
del von den klassischen Schornsteinindustrien zu hochmodernen Dienstlei-
stungszentren und der gleichzeitig wachsenden Bedeutung der immer gréfBer
werdenden Dienstleistungsbereiche in den Unternehmen hingt auch die Wettbe-
werbsfihigkeit der Unternehmen in zunehmendem Mafle von der Qualifikation
und Motivation der Mitarbeiter ab.

Aus der Sicht der Gewerkschaften bekommt die Mitarbeiterférderung eine zu-
séitzliche Komponente. Trotz der anhaltend hohen Arbeitslosigkeit kommen im-
mer wieder Klagen aus den Betrieben wegen angeblichen Facharbeitermangels.
Die wieder ansteigenden Uberstundenzahlen in MilliardenhShe werden — wie
der Uberstundenbericht '86 der Bundesregierung ausweist — mit Facharbeiter-
mangel und mangelnder Flexibilitdt der Arbeitnehmer entschuldigt. Besonders
besorgniserregend ist dabei die sich verfestigende Tendenz zu Daueriiberstun-
den. Daueriiberstunden auf der einen, ein stetig steigender Sockel von Langzeit-
arbeitslosen auf der anderen Seite, Facharbeitermangel auf der einen, eine seit
Jahren anhaltende Ausbildungsplatzmisere auf der anderen Seite. Dieser Wider-
spruch ist letztlich auch mit schuld an dem allseits beklagten Vertrauensschwund
und der Politikmiidigkeit bei Arbeitnehmern und Jugendlichen.

Arbeitgeber, Gewerkschaften und Bundesregierung diirfen deshalb nichts unge-
schehen lassen, was zur Losung dieses Widerspruchs beitragt.

c) Abbau der Arbeitslosigkeit und Verdnderung der Arbeitszeit

Natiirlich gehort hierzu in erster Linie auch die ernsthafte Bekdmpfung der an-
haltend hohen Arbeitslosigkeit. Hier ist die Bundesregierung gefordert, endlich
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ein wirtschaftspolitisches Programm zur Schaffung und Sicherung von Arbeits-
plitzen auf der Grundlage qualitativen Wachstums zu entwickeln. Die Tarifver-
tragsparteien miissen durch flankierende tarifpolitische Manahmen vor allem
im Wege weiterer Arbeitszeitverkiirzungen ihren Beitrag dazu leisten.

In der Frage der weiteren Arbeitszeitverkiirzung und der Verteilung der Arbeits-
zeit wird es darauf ankommen, moglichst maBgeschneiderte beschiftigungs-
wirksame Losungen fiir den jeweiligen Wirtschaftsbereich zu finden. Hierzu
sind Branchentarifkonferenzen das geeignete Instrument.

Der Einsatz der neuen Technologien und die weiteren Arbeitszeitverkiirzungen
machen es erforderlich, auch iiber die Verteilung der Arbeitszeit nachzudenken.
Die Flexibilisierung der Arbeitszeit, wenn sie im Rahmen einer von der NGG
entwickelten langfristigen Arbeitszeit- und Personalplanung geschieht, kann
durchaus zu Losungen fiihren, die im wohlverstandenen Interesse der Arbeit-
nehmer liegen. Wie immer kommt es auf das ,,Wie“ an, wie man eine Sache
macht, mit welcher Zielsetzung. Der Tarifvertrag mit ergidnzenden Betriebsver-
einbarungen ist deshalb unerldBliche Voraussetzung, alles andere lauft auf Rege-
lungen mit jederzeitiger Abrufbarkeit des Arbeitnehmers hinaus. Der technische
Fortschritt und die hohere Produktivitdt dirfen nicht mit sozialem Rickschritt
zu Lasten der Arbeitnehmer in den Betrieben erkauft werden. Der Grundsatz des
8-Stunden-Tages muB erhalten bleiben. Kapazitdtsorientierte variable Arbeits-
zeiten und die Einfithrung von Samstagsschichten werden genauso abgelehnt wie
Jahresarbeitszeitvereinbarungen; tiber alle anderen Fragen der Arbeitszeitvertei-
lung 148t sich im Rahmen von Tarifvereinbarungen reden. Solche Tarifverein-
barungen liegen im Interesse vieler Arbeitnehmer, die sich individuellere Ar-
beitszeitregelungen wiinschen, ohne jedoch auf den Schutz des Tarifvertrages
verzichten zu miissen. Dies ist auch ein Teil des vollzogenen Wertewandels und
Strukturwandels in den Betrieben, dem die Gewerkschaften Rechnung tragen
wollen.

Die freie Arbeitszeitwahl ist somit keine taktische Frage, sondern ein Stiick Re-
formpolitik fiir das nichste Jahrzehnt, die von den Gewerkschaften nicht nur
beeinfluBt, sondern aktiv mit dem Ziel mitgestaltet werden muB:

Mehr Arbeitspldtze und weniger Dauerilberstunden,
mehr Qualifizierung und weniger StreB, Hektik und Belastungen am Arbeits-

platz.

Nicht die Maschinen und ihre Taktzeiten, sondern der Mensch ist die Richt-
schnur, nach der sich ArbeitsprozeB und Arbeitsorganisation zu richten haben.
Nur so wird eine Wirtschaftsordnung mit menschlichem Antlitz und humanen
Arbeitsbedingungen zu verwirklichen sein. Der technische Fortschritt muB dem
Menschen dienen und ihm seine tigliche Arbeit erleichtern.
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IV Gewerkschaftsstruktur, Arbeitnehmerbewulitsein
und Interessenvertretung

Trotz der hohen Arbeitslosigkeit ist es den Gewerkschaften bisher gelungen,
MitgliedereinbuBen zu verhindern, aber es ist nicht zu leugnen, daB der Zuwachs
von neuen Mitgliedern groBer sein konnte. Noch widerstrebt es einigen Gewerk-
schaften, davon mit auszugehen, ihre Organisation als heterogen zusammenge-
setzte Interessengemeinschaft zu sehen. Verinderungen im Arbeitnehmerbe-
wubtsein, die unterschiedlichen Interessen, die lingeren und qualifizierteren
Ausbildungen, das berechtigte Dringen nach Gleichstellung der Frauen, deren
Anteil an den Arbeitnehmern immer groBer wird, hoher technischer Sachver-
stand bei den Spezialisten der neuen Techniken, die gewandelten Wertvorstel-
lungen, das verstirkte UmweltbewuBtsein, dies alles flieBt ein in gewerkschaftli-
ches Handeln. Das ist ein hartes Stiick Arbeit, weil zugleich manche liebgewor-
denen ausgetretenen Pfade verlassen werden miissen. Vor allem aber miissen die
Gewerkschaften eine Bewegung der Hoffnung bleiben, in allen Politikbereichen.
Sie haben Signale zu geben, die den Interessen ihrer Mitglieder und ihrer Fami-
lien in Staat, Wirtschaft und Gesellschaft unter Beriicksichtigung der gesamt-
wirtschaftlichen Belange entsprechen. Aus dieser Erkenntnis miissen fiir die Zu-
kunft hinsichtlich der gewerkschaftlichen Selbstdarstellung, der Organisations-
strukturen, der Zielsetzungen und der Tarifpolitik entsprechende Konsequenzen
gezogen werden.

Die Probleme dieser Welt und in unserem Lande lassen sich nicht mit Pessimis-
mus l6sen, genauso wenig wie mit unbekimmertem Optimismus. Pessimismus
und Politikverdrossenheit sind weit verbreitet, auch deshalb miissen die Gewerk-
schaften Hoffnungstriger bleiben.

Die Menschen, so scheint es, haben das Vertrauen in die Politiker verloren. Sie
haben Angste und neigen so angesichts der Fiille von Problemen zur Resigna-
tion. Sie nehmen AnstoB an der stindigen Verteufelung des politischen Gegners,
an der Radikalisierung und Riicksichtslosigkeit, mit der politische Ziele verfolgt
werden. Sie wollen in Frieden arbeiten und leben konnen. Sie wollen auch keine
Dauerkonfrontationen am Arbeitsplatz, im Betrieb, sie wollen vom Objekt zum
Subjekt im Arbeitsleben werden und mitbestimmen kénnen iiber ihr Schicksal
als Arbeitnehmer; mitbestimmen am Arbeitsplatz und im Betrieb, wenn es um
ihre Interesse, ihren Arbeitsplatz und ihr berufliches Fortkommen geht.

Aufgabe der Gewerkschaften ist es deshalb, nicht nur ihnen das Vertrauen in die
Politik zuriickzugeben, sondern sie auch bei ihren Bestrebungen um Selbstent-
faltung und Selbstbestimmung zu unterstiitzen. Dazu bedarf es eines Politikver-
stindnisses, das auf gegenseitiger Respektierung und Achtung ausgerichtet ist.
Eine Politik, in der Gegnerschaft nicht mit Feindschaft verwechselt wird. Eine
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Politik mit Weitblick, die iber den Tellerrand des tagespolitischen Geschehens
hinausgeht.

Das Gesagte gilt natiirlich nicht nur im Umgang mit Parteien und Politikern,
sondern auch fiir die Tarifvertragsparteien.

1 Erfahrungen wiihrend und nach der Tarifrunde 1984

Die Entwicklung in der Bundesrepublik nach der Tarifrunde "84 hat erneut ge-
zeigt, daB Arbeitszeitverkiirzungen nicht den Ruin der deutschen Wirtschaft be-
deuten, sondern daB sie in der Tat Arbeitsplidtze schaffen und sichern helfen.
Dieses Thema bedarf unbedingt einer Versachlichung; gegenseitige Schuldzuwei-
sungen sind dabei wenig hilfreich.

Die Suche nach einem gemeinsamen Konsens — auch bei unterschiedlichen In-
teressenlagen — mufB moglich sein. Interessenkonflikte sollten so ausgetragen
werden, daB es nicht zu dauerhaften Beschddigungen kommt. Absolutheitsden-
ken ist nicht nur undemokratisch, sondern in unserer Zeit hochkomplizierter po-
litischer, wirtschaftlicher und gesellschaftlicher Abldufe und Zusammenhé&nge
fehl am Platz. VerantwortungsbewuBtes Miteinander muB dabei nicht im Ge-
gensatz zu einer konsequenten gewerkschaftlichen Interessenvertretung stehen.
KonfliktbewuBtsein und Konsenssuche schlieBen einander nicht aus. Mehr denn
je zuvor wird es darauf ankommen, das Gesamtinteresse bei allem im Auge zu
behalten, die Grenzen zwischen dem Wiinschbaren und dem Machbaren recht-
zeitig zu erkennen und entsprechend zu handeln. Zu viele bewuBt herbeigefiihrte
Konfrontationen hat es seit der Tarifrunde '84 gegeben. Die gezielten Provoka-
tionen gegen die Gewerkschaften, z. B. beim § 116 AFG, oder die stindigen An-
drohungen eines Verbindegesetzes, der Verschlechterung des Betriebsverfas-
sungsgesetzes zu Lasten der Gewerkschaften, oder die standigen Diskussionen
um das Tarifvertragsrecht und weitere Deregulierungen im Arbeitsrecht sind
nicht dazu angetan, das soziale Klima ertréglich zu halten, geschweige denn, es
zu verbessern.

Im Gegenteil, sie haben ihm groBen Schaden zugefiigt. Dieser Schaden muf}
schnellstmoglich behoben werden, sonst kommt es zu dauerhaften Beschiddigun-
gen des sozialen Klimas. Dieses abzuwenden, liegt in der Macht der Arbeitgeber.
Die Betonung muB wieder auf das ,sozial* unserer Marktwirtschaft gelegt wer-
den und das Bekenntnis zur Tarifautonomie darf nicht nur ein verbales sein.

Aus der Tarifauseinandersetzung '84 und den Auseinandersetzungen um den
§ 116 AFG sind die Gewerkschaften trotz des hohen Krifteverschleifles gestirkt
hervorgegangen; es hat sich gezeigt, daB sie sich nicht auseinander dividieren las-
sen. Das ist gut so; denn unsere Demokratie — auch das hat nicht nur die Ver-
gangenheit gezeigt — braucht starke Gewerkschaften.
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Die Mitglieder sind jedoch zu Dauermobilisierungen nicht bereit, sie sind kon-
fliktbereit, aber wollen keinen Dauerkonflikt, sie erwarten von ihren Gewerk-
schaften konfliktldsende Ergebnisse. Sie wollen nicht so sehr eine ,andere, son-
dern vielmehr eine ,bessere® Gesellschaft.

Fiir sie ist der Betrieb nicht ein Exerzierplatz zur Erprobung des Aufstandes,
sondern Existenzgrundlage. Von den Gewerkschaften erwarten sie, daB sie stark
sind. Stark ist aber nur, wer unabhiingig ist. Deshalb sind die Gewerkschaften
auch parteipolitisch unabhéngig; denn nur wer sich seine Unabhéngigkeit be-
wahrt, ist wirklich frei in der Wahl der Mittel zur Verfolgung seiner Ziele.

2 Parteipolitische Unabhiingigkeit der Interessenvertretung

Aber unabhingig sein heiBt nicht neutral sein. Im Gegenteil, gerade aus ihrer
Unabhingigkeit heraus ergreifen die Gewerkschaften Partei fiir die Arbeitneh-
mer. Das ist ihre Aufgabe in einer freiheitlichen Demokratie. Sie kdimpfen da-
fiir, daB die Regierungen die Ziele der Gewerkschaften mit zu ihrem Politikin-
halt machen. Deshalb konnen nur Gewerkschaften Arbeitnehmerinteressen opti-
mal vertreten; denn sie brauchen nicht zum Wihler hinzuschielen. Sie brauchen
nicht wie die Parteien Programme fiir alle Gruppen des Volkes gleichzeitig anzu-
bieten.

Das sind die Lehren aus einer iiber hundertjihrigen Geschichte, sie gelten heute
— trotz aller Verdnderungen in der Arbeits- und Lebenssituation der Arbeitneh-
mer — mehr denn je.

Trotz neuer sozialer Bewegungen und eines vielbeschworenen Wertewandels gilt
es vor allem, diese Unabhiingigkeit als das Erbe einer langen und traditionsrei-
chen Geschichte der Deutschen Gewerkschaftsbewegung zu bewahren.

In ihrem Kampf um bessere Arbeits- und Lebensbedingungen, fiir Chancen-
gleichheit und Freiheit, Toleranz und Menschenwiirde, fiir Demokratie und-Mit-
bestimmung und ein besseres Morgen ist das Verméchtnis dieses Erbes eine stan-
dige Herausforderung an die Gewerkschaften.
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I Die Tarifautonomie

1 Historische Entwicklung der Tarifautonomie

Einen ersten entscheidenden Schritt auf dem Wege zur Entwicklung der Tarif-
autonomie bildete der ZusammenschluB zwischen Gewerkschaften und Arbeit-
gebern im November 1918 zur ,Zentralarbeitsgemeinschaft“. Die diesem Zu-
sammenschluB zugrunde liegende Vereinbarung bestimmte u.a., daBl die Ar-
beitsbedingungen fiir alle Arbeiter und Arbeiterinnen entsprechend den Verhilt-
nissen des betreffenden Gewerbes durch kollektive Vereinbarungen mit den Be-
rufsvereinigungen der Arbeitnehmer festzusetzen seien. Diese Zentralarbeitsge-
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meinschaft war sozialgeschichtlich bis dahin der in Art und AusmabB einzige Ver-
such einer freien Gestaltung der Arbeitsbedingungen ohne Einwirkung des Staa-
tes. Der Tarifvertrag als sozialpolitisches Regelungsinstrument war aus der
Taufe gehoben.

Gegen Ende der Weimarer Republik verdringte die staatliche Zwangsschlich-
tung mehr und mehr die freie Vereinbarung zwischen den Sozialpartnern, und in
der Zeit nach 1933 gab es dann weder eine freie Vereinbarung der L6hne und Ar-
beitsbedingungen noch eine freie Gestaltung der Investitions- und Preisbedin-
gungen durch die Unternehmer. An die Stelle von Tarifvertrigen, getragen von
freien Organisationen der Arbeitgeber und Arbeitnehmer, trat die staatliche
Festsetzung der Lohn- und Arbeitsbedingungen und wirtschaftlicher Dirigismus.

Erst durch das Grundgesetz und das 1949 verkiindete , Tarifvertragsgesetz® wur-
de die Kompetenz der Tarifvertragsparteien zum AbschluB von Tarifvertrigen
wieder eingefiithrt. Damit war die Zustindigkeit der Arbeitgeberverbdnde und
der Gewerkschaften von staatlicher Interventionsmdéglichkeit frei. Auch die Be-
ziehungen der Spitzenverbinde der Arbeitgeber und Arbeitnehmer wurden hier-
mit auf eine neue sachliche und politische Grundlage gestellt.

2 Tarifautonomie, ein Institut ohne Alternative

Im Rahmen der Tarifautonomie sind Arbeitgeberverbdnde und Gewerkschaften
nicht nur Triger umfassender sozialpolitischer Aufgaben geworden. Sie haben
auch volkswirtschaftliche Funktionen von groBer &ffentlicher und politischer
Tragweite ibernommen. Thnen wurde durch die Tarifautonomie ein hohes Mal}
an Freiheit auf einem fiir die Volksgesamtheit lebenswichtigen Gebiet einge-
raumt. Mit dem Recht, die Lohn- und Arbeitsbedingungen ggf. unter Einsatz
von Streik und Aussperrung auszuhandeln und tariflich festzulegen, ist den Ta-
rifpartnern eine maBgebliche Entscheidung tiber die Funktionsfdhigkeit der
Wirtschaft, die Stabilitit der Wihrung und damit auch iiber den Bestand der
Gesellschafts- und Wirtschaftsordnung anvertraut. Diese Bedeutung und Trag-
weite des Verhaltens der Tarifpartner im Rahmen der ihnen anvertrauten Frei-
heit verlangt das BewuBtsein der notwendigen Riicksichtnahme auf das Gesamt-
interesse. Die Tarifpartner entscheiden selbst iiber Wert und Unwert der Tarif-
autonomie. Sie haben die Chance, ihre Befugnisse gesamtwohlvertréglich auszu-
nutzen und Nachteile fiir die Allgemeinheit zu vermeiden oder sie wenigstens zu
minimieren. Zu diesen das Gemeinwohl beriihrenden Faktoren gehoren auch die
Beriicksichtigung der Belange der Arbeitssuchenden und, soweit die Politik der
Bundesbank dies zulift, die Einbeziehung der Geldwertstabilitét.

Auch wenn das Prinzip der Tarifautonomie in der Vergangenheit haufiger Kritik
ausgesetzt war, insbesondere dann, wenn wie im Jahre 1984 linger dauernde
Streiks groBe volkswirtschaftliche Schaden verursachten und gelegentlich der
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Vorwurf eines Tarifkartells zu Lasten der Allgemeinheit laut wurde, so herrschte
in der Bundesrepublik doch immer weitgehend Ubereinstimmung dariiber, daB
die in Deutschland praktizierte Form der Tarifpartnerschaft mit einem hohen
AusmaB an sozialem Frieden ein Grundelement sozialer und gesellschaftlicher
Stabilitat darstellt. Die harten Arbeitskdmpfe des Jahres 1984 in der Metall- und
Druckindustrie stehen dieser Feststellung nicht entgegen. Auch wenn sie die Ta-
rifautonomie und die sozialpartnerschaftlichen Bezichungen einer harten Bela-
stungsprobe ausgesetzt haben, darf nicht iibersehen werden, daB am Ende dieser
Auseinandersetzungen eine tarifpolitische Losung stand.

3 Gleichgewicht der Krifte

Wer die Tarifautonomie als Grundbedingung fiir die soziale Stabilitét erhalten
wissen will, der muB — wie dies die Arbeitgeberverbinde stets getan haben —
fiir ihre Funktionsfihigkeit eintreten. Die soziale Befriedungs- und Ausgleichs-
funktion kann die Tarifautonomie nur dann erfiillen, wenn die Einigung von Ta-
rifvertragspartnern sich als das Ergebnis einer gleichwertigen Auseinanderset-
zung darstellen. Eine funktionsfihige Tarifautonomie ist ohne Gleichgewicht
der Tarifparteien undenkbar. Dieses Gleichgewicht wurde jedoch in den vergan-
genen Jahren zu Lasten der Arbeitgeberseite verschoben.

Die Verwerfungen sind nicht nur die Folge neuer Arbeitskampfstrategien auf
Gewerkschaftsseite, wie sie in der ,neuen Beweglichkeit® ihren besonderen Aus-
druck gefunden haben. Sie sind auch das Ergebnis der Rechtsprechung des Bun-
desarbeitsgerichts aus den vergangenen Jahren. Die Arbeitskampfrechtspre-
chung hat sich in kleineren und groBeren Schritten von der urspriinglichen
Rechtsprechung des GroBen Senates des Bundesarbeitsgerichts entfernt, die vom
Prinzip der Kampfparitit und der Sozialadiquanz der Arbeitskampfmittel ge-
pragt war. Seit den 70er Jahren ist eine Ausdehnung der Streikfreiheit fir die
Gewerkschaften zu verzeichnen, wihrend die Kampffreiheit fiir die Arbeitgeber-
verbinde immer stirker eingeschrinkt wurde. Die Einfithrung der ,Quotenrege-
lung* durch die Aussperrungsteile des Jahres 1980 und die darin zum Ausdruck
kommende Zahlenarithmetik, die es der Arbeitgeberseite erheblich erschwert,
auf Streiks durch Aussperrung angemessen zu antworten, war dabei nur ein Ele-
ment.

Verstiarkt wird diese Entwicklung auch durch die Warnstreikentscheidung des
Bundesarbeitsgerichts aus dem Jahre 1984, welche die neue Beweglichkeit fir
zulissig erklarte und dariiber hinaus den Arbeitgeberverbinden sogar ohne
sachlich gerechtfertigten Grund das Klagerecht abgesprochen hat. Dieses Un-
gleichgewicht war auch der eigentliche Kern der Diskussion um die Reformie-
rung des § 116 AFG. Bis zu der Novellierung dieser Vorschrift im Jahre 1986 bot
sie den Gewerkschaften die Grundlage, Schwerpunktstreiks zu einem groBen
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Teil auf Kosten der Allgemeinheit zu fithren. Daher forderten die Arbeitgeber-
verbinde ganz entschieden eine Reform des § 116, die in Zukunft sicherstellen
sollte, daB die Neutralitit der Bundesanstalt fiir Arbeit im Arbeitskampf ge-
wihrleistet ist. Mit der Neuformulierung ist § 116 sicherlich verbessert worden.
Die Vorgidnger des Arbeitskampfes von 1984 werden sich wohl so nicht wieder-
holen. Aber die Sicherung der Neutralitit der Bundesanstalt fiir Arbeit ist nicht
in jener Klarheit erfolgt, die eigentlich notwendig gewesen wire.

II Die Tarifparteien

1 Das Klima zwischen den Tarifparteien

Es kann kein Zweifel daran bestehen, daB die jeweilige tarifpolitische GroBiwet-
terlage durch das Klima zwischen den Tarifparteien mitgeprigt wird.

In der ersten Aufbauphase der Nachkriegsgeschichte bestanden viele Gemein-
samkeiten. Das Erleben der Kriegsjahre, das Bemiihen um den Wiederaufbau
hatte ein Klima zur Folge, das gemeinsame L&sungen erleichterte. Ein sichtbarer
Beweis ist z. B. das Margarethenhof-Abkommen mit seiner Musterschlichtung
zwischen dem DGB und der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberver-
binde aus dem Jahre 1954. Darin wurden Vorschlige und Muster fiir Schlich-
tungsverfahren zwischen Tarifparteien nach gescheiterten Tarifverhandlungen
entwickelt. Der Arbeitskampf sollte nur nach gescheiterten Schlichtungsver-
handlungen, also ausnahmsweise zuléssig sein.

Die Tarifpolitik bis Ende der 60er Jahre stand im Zeichen eines starken Wirt-
schaftswachstums und der Vollbeschiftigung. Sie setzte neue Akzente durch
eine Ausweitung von Tarifvertrdgen: In den folgenden Jahren mit Phasen von
Rezession und Arbeitslosigkeit wurden Intentionen deutlich, die Organisations-
und Tarifpolitik stdrker zu ideologisieren. Nicht erst seit dem Hamburger Ge-
werkschaftskongreB des DGB im Mai 1986 wurden CDU- und FDP-Politiker
und natiirlich die Arbeitgeber in die reaktiondre Ecke gestellt und die aktive Ta-
rifpolitik der Gewerkschaften als Instrumentarium zur Verdnderung des politi-
schen Systems hochstilisiert. Technologieproblematisierung und die Erweiterung
der Mitbestimmung bei betrieblichen Technologieentscheidungen stehen hierbei
im Vordergrund.

2 Versachlichung der Tarifpolitik

Eine marktwirtschaftliche Ordnung bedarf der Tarifautonomie. Das heiBt nicht,
daB die Effizienz ihrer Techniken und Inhalte nicht immer wieder iiberdacht
werden miilte.
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Zur Technik von Tarifverhandlungen gehort zunichst auch der Stil, d. h. die Art
und Weise, wie Arbeitgeberverbidnde und Gewerkschaften aufeinander zugehen,
ob betont sachlich oder emotional argumentiert wird und ob der Arbeitskampf
oder seine Androhung Ausnahme, d.h. ,ultima ratio®, bleibt.

Leider werden immer wieder schon im Vorfeld der Tarifverhandlungen durch
Gewerkschaftsbeschlilsse vorzeitig itbertriecbene Erwartungshorizonte bei den
Arbeitnehmern erweckt, die von vornherein als unrealistisch angesehen werden
miissen. Auch wenn jeder Sachkundige weil, daB zwischen tarifpolitischen For-
derungen und Abschliissen in der Regel erhebliche Bandbreiten bestehen, wird
eine tragfihige tarifpolitische KompromiBlésung zum spiteren Zeitpunkt sehr
erschwert. Die Zahl und Dauer der Verhandlungsrunden erh&ht und verldngert
sich, und ein moglicher Arbeitskampf ist vorprogrammiert. Zur Tarifautonomie
gehoren starke handlungsfihige Gewerkschaften, die eine fithrungskréftige Spit-
ze haben und die u,U. auch rechtzeitig durch realistische BeschluBfassungen in
den eigenen Entscheidungsgremien radikale Gruppierungen in ihre Grenzen ver-
weisen. Leider ist das nicht unbedingt die Regel.

! Die Arbeitgeberverbinde anerkennen deutliche gewerkschaftliche Aktivitdten
| durchaus als notwendigen Beweis gewerkschaftlicher Existenzberechtigung,

auch in der Presse- und Offentlichkeitsarbeit. Unmittelbar drohende Arbeits-
: kdmpfe beleben und stirken offensichtlich auch die Organisation der Gewerk-
I schaften. Dennoch sollten sich Gewerkschaften, die doch in unserer Staats- und
| Gesellschaftsordnung ein anerkannter Ordnungsfaktor sind, vom Boden der
i Realpolitik nicht zu weit entfernen. Wenn in jungster Zeit einzelne Gewerk-
| schaften von der Aufstellung vorprigender Forderungspakete Abstand genom-
I men und ihre tarifpolitischen Forderungen erst wihrend der ersten Verhand-
lungsrunde mit den Arbeitgebern formuliert haben, so sind das durchaus nach-
ahmenswerte Beispiele.

3 Schlichtungsmechanismen sinnvoll

Die Bewiltigung von Konflikten und das gemeinsame Erarbeiten von pragmati-
schen tarifpolitischen Losungen legt Zeugnis iiber die Vernunft und Reife der
Tarifparteien ab. Dazu gehort vielfach auch die Vereinbarung einer wohl durch-
dachten Schlichtungsordnung zur Beendigung von akuten Tarifauseinanderset-
zungen.Zwar sind Arbeitgeberverbinde und Gewerkschaften in der Bundesrepu-
blik noch nicht so weit wie die benachbarten Koalitionen in der Schweiz, die seit
: Ende der 30er Jahre in einem Friedensabkommen auf Arbeitskdmpfe freiwillig
verzichtet haben. Andererseits wire es aber falsch, ein gesetzliches Verbot von
Streiks und Aussperrungen zu fordern, da Tarifautonomie und Arbeitskampf in
einem Sachzusammenhang stehen. Der Staat kann hierbei allenfalls verninftige
Rahmenbedingungen schaffen, die das Kriftegleichgewicht zwischen den Koali-
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tionen stiitzen. Vielfach war es hilfreich, wenn die Tarifparteien in zugespitzten
Verhandlungssituationen auf Schlichtungsregelungen zur Bereinigung und Lo-
sung von Tarifkonflikten rechtzeitig zuriickgreifen konnten. Dabei konnten un-
abhingige Schlichter mit ihren Einigungsvorschligen zur Problemlésung beitra-
gen.

Fiir die Zukunft wire zu berlegen, ob und inwieweit Schlichtungsordnungen in
bestimmten Tarifbereichen nicht noch ausbaufihig sind, insbesondere dort, wo
die Arbeitskampfgefahr hdufiger akut geworden ist. Dabei konnte der Einhal-
tung und Verlingerung von Friedenspflichten eine besondere Bedeutung zukom-
men, die sich konsequenterweise auch auf sog. Warnstreiks erstrecken muliten.
Es wire auch zu iiberlegen, ob die sog. Konzertierte Aktion in abgewandelter
Form nicht wieder neubelebt werden sollte, da sie zweifellos in erheblichem
MabBe zur Versachlichung der Tarifpolitik — zumindest in den Anfangsjahren —
beigetragen hatte.

Il Tarifvertrag und Tarifpolitik

1 Spannungsfeld zwischen Tarifvertrag und Betrieb

Ein gewichtiges aktuelles Thema iiber den Regelungsbereich der Tarifvertrige ist
die Ordnungsfunktion der Tarifvertrdge und ihre Grenzen. Es geht hierbei um
die Frage, ob der Tarifvertrag vom Inhalt her moglichst alle Arbeitsbedingungen
der Betriebe erfassen und abschlieBend regeln, oder ob er nur einen Rahmen er-
halten soll, der sich betrieblich weiter verfeinern und ausbauen ldBt. Dariiber
hinaus werden auch die rdumlichen und fachlichen Geltungsbereiche der Tarif-
bereiche erortert, d. h., soll der Tarifvertrag fiir alle Regionen und fiir alle Bran-
chen oder betrieblichen Sektoren eines Wirtschaftszweiges gleichermallen gel-
ten, oder sollen die Unternehmer letztlich nicht die Moglichkeit erhalten, Lohne
und sonstige Arbeitsbedingungen unter Beriicksichtigung der jeweiligen Ertrags-
situation und des Umfeldes des Arbeitsmarktes differenziert und nach individu-
elleren Gesichtspunkten auszuhandeln.

Vor dem Hintergrund hoher Arbeitslosenzahlen und Ertragsschwiéchen der Be-
triebe sollen insbesondere die Lohne stirker differenziert werden. In das Ge-
spriich gebracht werden gesetzliche Gleitklauseln und tarifvertragliche Off-
nungsklauseln, die das tarifvertragliche Instrumentarium erweitern sollen.

2 Tarifvertrag exklusiv oder ertriiglicher Lohn fiir alle

Differenzierungsbedarf fiir die Betriebe besteht zweifellos aus 6konomischen
Griinden nicht nur zwischen den Wirtschaftsbereichen und Regionen, sondern
vor allem auch von der beruflichen Qualifikation her, wobei starker auf Anfor-
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derungs- und Leistungsunterschiede Riicksicht genommen werden muf}. Diesem
Erfordernis kann am ehesten durch eine Lohn- und Tarifpolitik entsprochen
werden, die wieder stidrker der Situation Rechnung trigt, daB die in den Tarif-
vertridgen festgelegten Arbeitsbedingungen an sich Mindestarbeitsbedingungen
sind, die fiir alle Betriebe noch akzeptabel sein sollen. Frither hatten sich die Ta-
rifparteien auch darauf beschriankt, nur die wesentlichen Mindestarbeitsbedin-
gungen in einem Grobraster festzulegen, wobei man sich vielfach an den lang-
samsten Schiffen des tarifvertraglichen Geleitzuges orientierte. Demgemél wa-
ren diese tarifvertraglichen Bedingungen noch Mindestarbeitsbedingungen, die
ohne praktische Schwierigkeiten MabBstiibe fiir Klein-, Mittel- und Grof betriebe
unterschiedlicher Sektoren- und Regionalverhiltnisse zu setzen vermochten.
Dariiber baute sich ein breiterer Bereich der iibertariflichen Arbeitsbedingungen
auf. Dazu gehoérten noch die vielfaltigen betrieblichen Sozialleistungen in unter-
schiedlichen Variationen. Tarifvertragliche Normensetzung und betriebliche
Modifikationsmoglichkeiten befanden sich insoweit in einem ausgewogenen
Verhiltnis.

Diese relativ groBe Bandbreite der Arbeitsbedingungen von Betrieb zu Betrieb
entfachte innerhalb der Gewerkschaften schon Mitte der 50er Jahre die Diskus-
sion um eine ,,betriebsnahe Tarifpolitik“. Sie sollte die tarifvertraglichen Mog-
lichkeiten mit unterschiedlichen Regelungen von Betrieb zu Betrieb ausschdp-
fen. Ihrem Auftrag als ,Industriegewerkschaften® entsprechend entschied sich
damals jedoch die Mehrzahl der groBen Gewerkschaften fiir den groBrdumigen
Verbandstarifvertrag. Der flichendeckende Tarifvertrag sollte méglichst alle be-
trieblich gewachsenen Arbeitsbedingungen kumulativ aufnehmen und fir alle
Betriebe eines Wirtschaftsbereiches verbindlich machen. Die iibertarifliche
Lohnspanne sollte damit nur noch so gering wie mdéglich gehalten werden. Die-
sen Weg sind die Arbeitgeberverbdnde — wenn auch oft erst nach erheblichem
Widerstand — mitgegangen, zumal Hochkonjunkturphasen und Vollbeschéfti-
gung diesen Schritt und damit iiberhéhte Lohnzugestdndnisse erleichterten. Sta-
gnation, Rezession und eine verdnderte Arbeitsmarktsituation zwangen zu einer
kritischen Bestandsaufnahme.

3 Mehr Differenzierung in der Tarifpolitik

Die Tarifpolitik mull wieder ein verhaltenes Tariftempo ansteuern, daf sich
prinzipiell an der Leistungsfdhigkeit aller Betriebe des jeweiligen Wirtschaftsbe-
reiches orientiert, fiir den die Tarifvertrige gelten. Der mégliche Verteilungs-
spielraum muB sich vorrangig auf den Lohn konzentrieren. Die Lohnzusatzko-
sten sind zu begrenzen. Hierbei ist auch der Staat angesprochen, nachdem die
gesetzlich verordnete Abgabenlast iiberproportional gewachsen ist. Entgegen
dem ersten Anschein hat es mehr oder weniger grolle Differenzierungen der Ar-
beitsbedingungen im tarifvertraglichen und iibertariflichen Raum, nach sektora-
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len oder regionalen Gesichtspunkten zwischen den einzelnen Wirtschaftszweigen
bzw. Tarifbereichen immer gegeben und wird es auch in Zukunft geben. Sie lie-
Ben sich weiter ausbauen. Die Tarifabschliisse der Jahre 1984 bis 1986 zeigen be-
reits eine erhebliche Bandbreite der Prozentsitze und eine wieder stirkere Diffe-
renzierung bei den tarifvertraglichen Arbeitsbedingungen insgesamt. Die tarif-
vertraglichen Steigerungen miissen dabei insgesamt so ausfallen, daB den Betrie-
ben eine ausreichende {ibertarifliche Spanne verbleibt, innerhalb derer einzelbe-
triebliche Differenzierungen nach Qualifikation, Branche und Standort méglich
sind.

4 Generelle Ordnung durch Tarifvertrige, keine Atomisierung

Der Schwerpunkt einer Politik der Lohndifferenzierung muB auf der Differen-
zierungsmoglichkeit im Effektivbereich liegen. Eine tarifvertragliche Lohndiffe-
renzierung z.B. hat dort ihre Grenze, wo durch eine zu starke Differenzierung
der Tariflohne die gesamtwirtschaftliche und gesamtgesellschaftliche Ordnungs-
funktion der Tarifvertrige gefihrdet wird. Es muB daher stets ein Mittelweg
zwischen einer die unterschiedlichen Gegebenheiten beriicksichtigenden diffe-
renzierenden Tarifpolitik und einer zu starken Vereinheitlichung der Tarifpolitik
gesucht werden.

Fiir die Aufrechterhaltung der friedenstiftenden Funktion der Tarifvertridge darf
nicht die notwendige Verbindlichkeit der Tarifnormen als Mindestarbeitsbedin-
gungen in Frage gestellt werden. Deshalb sind tarifvertragliche Offnungsklau-
seln, die es ermdglichen, fiir einzelne Unternehmen durch Betriebsvereinbarun-
gen die Tarifvertrige abzuidndern und niedrigere als in den allgemeinen Tarifver-
trigen enthaltene Lohne und Gehilter zu vereinbaren, keine dauerhafte Losun-
gen. Sie wilrden den Tarifvertrag entwerten und Betriebe und Verbénde in eine
permanente Lohndiskussion verwickeln. Bei betrieblichen Notlagen kénnten in
Einzelfillen mogliche Absprachen zwischen den Tarifvertragsparteien korrigie-
rend wirken.

Der Tarifvertrag darf also seine generelle Ordnungsfunktion auch in Zukunft
nicht verlieren. Fiir die Betriebe bleibt er eine zeitlich gesicherte Kalkulations-
grundlage. GroBere Differenzierungen bei den Kostenstrukturen gleichgelager-
ter Betriebe kdnnten zu unerwiinschten Wettbewerbsverzerrungen fithren. Eine
zu starke Aufsplitterung vorhandener Tarifstrukturen nach Branchen- oder Fir-
menregelungen wiirde auf eine Atomisierung der Tarifpolitik hinauslaufen und
mit den Grundsitzen und Notwendigkeiten einer Koordinierung der Lohn- und
Tarifpolitik nach ibergeordneten volkswirtschaftlichen Gesichtspunkten nicht
vereinbar sein. Eine vorwiegend betriebsorientierte Tarifpolitik wiirde die Auf-
splitterung der Koalitionen zur Folge haben. Die gemeinsame Haltung in der Ta-
rifpolitik wire in Frage gestellt.
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Notwendigkeiten fiir Eingriffe in unser derzeitliches Tarifvertragssystem gibt es
damit nicht. Akute Probleme lassen sich nach wie vor auf dem Boden unserer
Tarifautonomie mit herkémmlichen Mitteln l6sen. Dazu ist jedoch keine neue
generelle Reformierung des Tarifvertragssystems notig. Es missen lediglich eini-
ge wesentliche Elemente und Moglichkeiten iiberdacht, aktiviert bzw. neugestal-
tet werden. Anzustreben bleibt insgesamt eine Entwicklung, die die Ordnungs-
funktion des tarifvertraglichen Rahmens mit der wilnschenswerten betriebsindi-
viduellen Gestaltungsfreiheit optimal verbindet.

IV Arbeitszeit und Tarifpolitik

1 Die Arbeitszeitpolitik an der Wendemarke

Fiirr die Gewerkschaften bleibt nach dem Lohn die Dauer der Arbeitszeit das
wichtigste tarifpolitische Thema. Das der Volkswirtschaft zur Verfigung stehen-
de Arbeitsvolumen lieB sich im Verlauf der Jahrzehnte unter Ausnutzung ratio-
nellerer Arbeitsabldufe und verbesserter Arbeitsorganisationen auch bei kiirzer
werdenden tarifvertraglichen Arbeitszeiten erreichen. Nunmehr werden kosten-
miBige und praktische Grenzen sichtbar.

Hauptproblem auf dem Weg zu kiirzeren Arbeitszeiten waren stets die hierbei zu
verkraftenden erhohten Arbeitskosten sowie der Ausfall von Arbeitskapazititen
bei bestimmten Arbeitnehmergruppen. Kiirzere Wochenarbeitszeit, langerer Ur-
laub und verkiirzte Lebensarbeitszeit sind der Form nach zwar unterschiedlich,
in der Auswirkung aber weitgehend gleichgewichtig.

Die jiingsten Auseinandersetzungen um die Verkiirzungen der tarifvertraglichen
Wochenarbeitszeit von 40 Stunden haben deutlich gemacht, daB in der Arbeits-
zeitfrage jetzt und noch mehr in der Zukunft neue Wege beschritten werden
miissen und neuartige Formen von tarifvertraglichen Arbeitszeitregelungen un-
terlaBlich sind, wenn wir die volkswirtschaftlichen Zielsetzungen — angemesse-
nes Wachstum, ausreichende Beschéaftigung und Preisstabilitat — nicht vernach-
lassigen wollen. Es geht darum, die durch neue Tarifvertragsentwicklung sich er-
hohenden Arbeitskosten aufzufangen und ertréiglich zu machen. Es miissen
hochwertige und hochtechnisierte Arbeitsmittel, die die Kapitalkosten erhohen,
linger genutzt werden konnen, wenn die Kapitalkostenanteile am Produkt nur
nicht steigen sollen, sondern im Interesse der Produktivitat und Wettbewerbsfa-
higkeit gesenkt werden miissen. Das wiederum spricht zwingend fir langere Be-
triebszeiten. Betriebs- und Arbeitszeiten werden immer 6fter auseinanderfallen.
Der Gedanke der flexiblen Arbeitszeit als neue tarifpolitische Entwicklung fin-
det hierin seine Begriindung.
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2 Flexible Arbeitszeitgestaltung

Die Arbeitgeber haben 1984 nach ldngeren Arbeitskdmpfen einer Verkiirzung
der 40-Stunden-Woche in einigen Wirtschaftsbereichen zugestimmt, nachdem
gleichzeitig die flexible Gestaltung der Arbeitszeit vereinbart werden konnte.
Ungeachtet dieser Entwicklungen bleiben die bereits genannten grundsétzlichen
Bedenken gegen pauschale und generelle Arbeitszeitverkiirzungen bestehen. So-
weit jedoch die tarifpolitischen Verhiltnisse Abweichungen bedingen, darf nicht
darauf verzichtet werden, die Lage der Arbeitszeit nach den betrieblichen Be-
diirfnissen so flexibel wie méglich zu gestalten.

Ungeachtet dessen wird ohnehin die flexible Arbeitszeit die Arbeitszeit der Zu-
kunft sein. Starre Tarifregelungen werden modernen Produktionsmethoden im-
mer weniger gerecht. Der Tarifvertrag der Zukunft sollte sich mehr und mehr
von einer festen Arbeitszeit fiir alle Arbeitnehmer losen. Dieselbe Arbeitszeit,
die einheitlich fiir alle Betriebe eines Tarifbereiches gilt, sollte es in den kom-
menden Jahrzehnten immer seltener geben. Der Tarifvertrag der Zukunft muB
Arbeitnehmern und Betrieben eine breitere Spanne von Arbeitszeitmdglichkei-
ten erlauben. Jeder Arbeitnehmer kann dann auch selbst entscheiden, ob er z. B.
45 Stunden wochentlich oder nur noch 30 Stunden arbeiten will. Der Betrieb
kann auf der Grundlage einer monatlichen, 1/4-jdhrlichen, 1/2-jdhrlichen oder
Jahresarbeitszeit an einzelnen Tagen, Wochen oder Monaten, je nachdem kiir-
zer oder linger arbeiten, sofern dies die betrieblichen Verhiltnisse erfordern.

Die betriebliche Notwendigkeit flexibler Arbeitszeitsysteme kommt auch dem
zunehmenden Wunsch der Arbeitnehmer nach individueller Lebensgestaltung
entgegen. Je besser die betrieblichen Notwendigkeiten und individuellen Interes-
sen aufeinander abgestimmt werden, desto groBer sind die Vorteile fiir alle Be-
teiligten. Um sie zu erreichen, sind Arbeit und Freizeit, Beruf und Weiterbildung
noch stirker miteinander in Einklang zu bringen. Der technische Fortschritt in
den Unternehmen und die sich wandelnden Bediirfnisse der Menschen erfordern
verdnderte und modernisierte Arbeitsorganisationen. MaBstab sind betriebliche
Effektivitéit und menschliche Akzeptanz. Mehr Flexibilitdt und Differenzierung
bei den Arbeitsbedingungen bedeuten keinen Abbau des sozialen Schutzes, son-
dern neue und sinnvollere Ausformung der gesetzlichen, kollektiven und indivi-
duellen Arbeitsvertragsgestaltung.

Arbeitszeiten und Betriebszeiten lassen sich nicht in ein Einheitsschema pressen.
Wettbewerbsfahigkeit Produktionen, hohe Lohnkosten, kurze durchschnittliche
Arbeitszeiten und das Dienstleistungsangebot verlangen die bestmd&gliche Aus-
nutzung der betrieblichen Kapazititen und Maschinen. Dieser Notwendigkeit
tragen flexible Arbeitszeitbedingungen Rechnung. Dieser Weg mull fortgefiihrt
werden.
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Flexible Arbeitszeiten begrenzen auch die Kosten. Dies tragt zur Sicherung und
Starkung der Wettbewerbsfiahigkeit der Unternehmen bei. Die Verminderung
von Leerzeiten und Vermeidung kostspieliger Uberstundenzuschlage bei einer
flexiblen Anpassung der Arbeitszeit an den Arbeitsanfall sparen Kosten ein und
erhdhen die Arbeitsproduktivitdt. Durch eine Ausdehnung der Betriebszeiten
kann dartiber hinaus die Rentabilitit des eingesetzten Kapitals unabhédngig von
den individuellen Arbeitszeiten verbessert werden. Beides zusammen sichert be-
stehende und schafft neue Beschéftigungsmoglichkeiten.

Pauschale Wochenarbeitszeitverkiirzungen mit vollem Lohnausgleich fordern
nicht die Beschiftigung, sondern erschweren sie. Mehr Beschéftigung bringen
statt dessen Arbeitszeitkonzepte, die sich von starren Arbeitszeitfestlegungen 10-
sen und damit betriebswirtschaftliche Kosten minimieren. Je breiter die Palette
von flexiblen Arbeitszeitregelungen ist, desto mehr wird sie Arbeitnehmern und
Betrieben nutzen. Die Gewerkschaften diirfen sich diesen Uberlegungen nicht
verschlieBen.

V Technik und Tarifpolitik

Fiir die Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft ist die in-
tensive Nutzung technischen Fortschritts unabdingbar. Neue Techniken sichern
nicht nur angemessene Zivilisations- und Umweltbedingungen. Sie verbessern
auch unsere Stellung auf den internationalen Mirkten und sind eine wichtige
Voraussetzung fiir die Schaffung neuer und die Erhaltung bestehender Arbeits-
plitze. Die gegenwirtig hohe Arbeitslosigkeit ist entgegen vielen Behauptungen
nicht technikbedingt. Dies beweisen neuere Untersuchungen. Neue Techniken
konnen partiell zwar bestimmte Arbeitsplitze iiberfliissig machen, sie bedingen
gleichzeitig aber auch neue oder andere Arbeitspldtze und Dienstleistungen. Mit
der Erhohung der Wettbewerbsféhigkeit sind die entscheidenden Voraussetzun-
gen dafiir gegeben, daB Arbeitspldtze im industriellen Bereich entstehen und der
Strukturwandel zur Informations- und Dienstleistungsgesellschaft geftrdert
wird. Alle Langfristprognosen belegen, daBl die groBten Beschéftigungszuwich-
se in der Zukunft in den Bereichen der Kommunikation und der Dienstleistung
entstehen werden. GroBere Gefahren entstehen dagegen durch zuwenig und
nicht durch zuviel Technik.

Die kiinftige Tarifpolitik muB daher auch beriicksichtigen, da8 neue Techniken
vielfach herkdmmliche Qualifikationsmerkmale verindern. Fiir die Mehrzahl
der Arbeitnehmer steigt im Rahmen solcher Verdnderungen das Qualifizierungs-
niveau. Die Betriebe haben dies erkannt und ihre Aus- und Fortbildungsmal-
nahmen darauf eingerichtet. Diese Initiativen und Entwicklungen finden natur-
gemiB ihren Niederschlag in den angepalten tarifvertraglichen Arbeitsbewer-
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tungen im Rahmen der einschldgigen Lohn- und Gehaltsregelungen der Tarifver-
trage.

Die offene und rechtzeitige Information der Arbeitnehmer und Betriebsrite iiber
bevorstehende technische Innovationen gehdrt bereits zum Instrumentarium
moderner Unternehmensfithrung. Das baut Befiirchtungen ab und beseitigt Un-
sicherheiten. Unternehmerische Verantwortung, das Betriebsverfassungsgesetz
und die Mitbestimmungsgesetze auf Unternechmensebene gewihrleisten in ho-
hem MabBe die Beriicksichtigung der sozialen Arbeitnehmer-Belange bei techni-
schen Verinderungen. Bei den Arbeitnehmern hat diese moderne Informations-
politik in hohem MabBe zu einer Technik-Akzeptanz gefiihrt.

Trotzdem fordern die Gewerkschaften die Erweiterung der gesetzlichen Mitbe-
stimmungsrechte des Betriebsrates, sei es mit Hilfe des Gesetzgebers durch neue
Gesetze, sei es (iber Tarifvertrdge. Technische Investitionen und betriebliche In-
novationen sollen von der Zustimmung der jeweiligen Gewerkschaft, des Be-
triebsrates und ggf. der Einigungsstelle abhéingig gemacht werden. Besonders die
Vornahme und Ausgestaltung von Rationalisierungsmafnahmen soll im Wege
einer Erweiterung der bestehenden Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates der
Zustimmung der Arbeitnehmervertretungen unterworfen werden.

Ein solcher Schritt wiirde die unternehmerische Entscheidungsfreiheit bei techni-
schen Neuerungen beeintréichtigen und miiBte zu einer Investitionsblockade in den
Unternehmen fithren. In einer freiheitlichen Wirtschaftsordnung mull das Letzt-
entscheidungsrecht tiber betriebswirtschaftliche Grundsatzpositionen bei den Un-
ternechmensleistungen bleiben, die das investitionspolitische Risiko tragen. Die
vom technischen Fortschritt auf die Betriebe zukommenden Aufgaben sind nur
bei uneingeschriinkter Entfaltupg unternehmerischer Initiativ- und Innovations-
kriifte erfolgreich zu l6sen. Die Tarifpolitik darf hier nicht stdrend eingreifen.

V1 Beschiftigungsorientierte Lohnpolitik

Die insgesamt gesehen moderate Lohnpolitik der letzten Jahre hat ihren mal-
geblichen Beitrag zur positiven gesamtwirtschaftlichen Entwicklung geleistet.
Ihre Auswirkungen auf die Wettbewerbsfahigkeit und damit die Schaffung
neuer Arbeitspldtze liBt sich ebensowenig leugnen wie die reale Verbesserung
der Einkommenssituation bei den Arbeitnehmern. Es gibt keinen besseren Kurs
als den einer stabilitatsorientierten Lohnpolitik. Er schafft zugleich Spielraum
filr mehr Arbeitspldtze. Vernunft und Verantwortung gebieten den Tarifver-
tragsparteien, ihn fortzusetzen.

Der Zusammenhang zwischen Lohnh&he, Ertrigen, Investitionen und Beschéf-
tigung ist in den 80er Jahren mehr als deutlich geworden. Zu Beginn dieses Jahr-
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zehnts haben hohe Tariflohnsteigerungen erhebliche Investitionsriickginge und
starke Beschéftigungsverluste verursacht. In den Jahren nach 1983 ermaBigten
sich die Lohnraten, und die Ausriistungsinvestitionen der Unternehmen konnten
betrichtlich zunehmen. Seit 1984 wichst die Beschiiftigung. Dabei stieg die Zahl
der Arbeitsplitze gerade in jenen Branchen, deren Ertragsentwicklung beson-
ders giinstig verlief. Der Satz, daB ,,die Gewinne von heute die Investitionen von
morgen und die Arbeitsplitze von (ibermorgen sind“, hat sich wieder einmal
mehr bestétigt.

Fiir die Einkommen der Arbeitnehmer hat sich der moderate Lohnkurs ebenfalls
ausgezahlt. Im Gegensatz zu den ersten 80er Jahren, als hohe Tariflohnsteige-
rungen durch hohe Inflationsraten zunichte gemacht wurden, fithrten die maB-
vollen Lohnraten zu Beginn der zweiten Hilfte der 80er Jahre zu einem betrécht-
lichen Zuwachs der realen Einkommen.

Die Tarifpolitik steht weiter vor der Aufgabe, beschiftigungspolitische Chancen
zu nutzen. Dazu sollten die vorhandenen Differenzierungen bei den Léhnen wei-
ter ausgebaut und die Lohnstruktur noch stdrker auf die Qualifikation ausge-
richtet werden. Dies ist am besten erreichbar, wenn der tarifvertragliche Rahmen
geniigend Spielraum 148t fiir die betriebliche Differenzierung der Effektiviohne.
Beschaftigungsfordernd wire dariiber hinaus die Schaffung eines Einstiegstarifs
fir neue Beschaftigungsverhiltnisse. Eine Nivellierung der Lohnstruktur durch
die iiberproportionale Anhebung der unteren Lohngruppen verschlechtert dage-
gen die Einstellungschancen.

Um die Beschiftigung weiter zu verbessern und der Schattenwirtschaft entgegen-
zuwirken, ist eine Stabilisierung der Personalzusatzkosten dringend erforder-
lich. Mit iiber 80 % des Direktentgelts sind sie eine driickende Kostenlast fiir die
Betriebe. Im internationalen Vergleich haben deutsche Unternehmen die mit Ab-
stand hochsten Personalzusatzkosten. Die gesetzlichen Personalzusatzkosten
haben sich in jiingster Zeit als besonders kostentreibend erwiesen. Notwendig ist
es aber auch, einen weiteren Anstieg der tariflichen und betrieblichen Personal-
zusatzkosten zu vermeiden.

VII Priifsteine der Tarifpolitik

Trotz bestehender Gegensitze sind die partnerschaftlichen Beziehungen zwi-
schen Gewerkschaften und Arbeitgeberverbidnden funktionsfihig. Das soziale
Erscheinungsbild in der Bundesrepublik Deutschland ist trotz ideologischer Ge-
gensitze und interessensbedingter Unterschiede durch eine durchaus bewéhrte
Zusammenarbeit der Sozialpartner geprigt worden. Die Erfolge bei der Suche
nach sachgerechten Lésungen sind dabei allen Beteiligten zugute gekommen.
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Im Bereich der Tarifpolitik gibt es noch Handlungsbedarf. Die arbeitszeitpoliti-
schen Entwicklungen einschlieBlich der moglichen und notwendigen Flexibilisie-
rungsmaBnahmen milssen tariftechnisch starker durchdacht werden, damit Ar-
beitnehmer und Betriebe in der praktischen Anwendung der Tarifregelungen
keine Schwierigkeiten haben. Ebenso muB dariiber nachgedacht werden, in wel-
chem Rahmen und in welchem MaBe die Schutzfunktion der Tarifvertrdge und
der individuelle Freiraum bei der Abgrenzung der Arbeitsbedingungen stérker
den praktischen Erfordernissen angepalit werden kann.

Z.Zt. stehen auch die Gewerkschaften offenbar an einem Wendepunkt. Vielfach
beherrschen parteipolitische Einseitigkeit und Radikalisierung einzelne Indu-
striegewerkschaften. Die Furcht vor einem Mitgliederriickgang lat manche Ge-
werkschaften einen verhidngnisvollen Kurs ansteuern. Auf dem Boden der Ar-
beitslosigkeit kann kein gutes sozialpolitisches Klima entstehen. Deshalb ist die
Beseitigung der Arbeitslosigkeit eine gemeinsame Aufgabe aller Beteiligten in
unserer Gesellschaft, wobei der Tarifpolitik eine entscheidende Bedeutung zu-
kommen muB. Gemeinsame, vom allseitigen Konsens getragene Losungen sind
die Priifsteine der Tarifpolitik.
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I Einfilhrung

Betriebsbesetzungen sind kein legales Instrument eines Arbeitskampfes. Arbeits-
kampf ist in der Terminologie des Rechts ausschlieBlich die kollektive Einstel-

lung der Arbeit mit dem Ziel, dadurch kollektivvertragliche Verbesserungen der
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Arbeitsbedingungen zu erreichen. Der Arbeitgeber ist berechtigt, auf den Streik
entweder mit einer Aussperrung der Belegschaft zu reagieren oder aber den Ver-
such zu unternehmen, mit Arbeitswilligen den Betrieb, so gut es eben geht, fort-
zufithren. Der Arbeitgeber kann zu diesem Zweck nicht nur — ohne insoweit an
die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates gebunden zu sein — Neueinstellun-
gen vornehmen oder Arbeitnehmer von Personal-Leasingfirmen einsetzen, son-
dern auch mit Arbeitswilligen Mehrarbeitsabreden treffen und Versetzungen
zum Zweck der Aufrechterhaltung der Produktion vornehmen.

Der Arbeitseinsatz unter den Bedingungen eines Arbeitskampfes ist fiir die ar-
beitswilligen Arbeitnehmer mit besonderen Problemen verbunden. Schméhun-
gen durch Streikposten sind zu ertragen, die Tatigkeit im Betrieb ist streBbehaf-
teter als in der Normalsituation. Der Arbeitgeber, der auf eine Aussperrung ver-
zichten will, steht daher vor der Frage, in welcher Weise er die Belegschaftsange-
horigen, die trotz des Streikaufrufs der zustindigen Gewerkschaft bereit sind,
withrend des Arbeitskampfes im Betrieb zu arbeiten, u.U., wenn es nach der 1G
Druck und Papier geht, unter den Augen ihrer streikenden Arbeitskollegen, so
bezahlt, daB er den besonderen Erschwernissen der Arbeit in der Streikphase
Rechnung trigt und ihre Motivation sichert, die Arbeit wihrend der gesamten
Streikphase durchzuhalten. So haben z.B. Unternehmen an Arbeitswillige pro
Arbeitstag wihrend eines Streiks eine Zulage von 100 DM bzw. von 70 DM ge-
zahlt, um dadurch die von den Mitarbeitern auf sich genommene Mehrbelastung
und ihre besondere Einsatzbereitschaft wihrend des Streiks abzugelten. Im fol-
genden soll untersucht werden, ob solche Zahlungen grundsitzlich zuldssig sind.
Ausgangspunkt dabei ist, daB solche zusitzlichen Zahlungen an arbeitswillige
Mitarbeiter wihrend einer Tarifauseinandersetzung keine tariflichen Entgelte
fiir erbrachte Arbeitsleistungen darstellen. Vielmehr handelt es sich um Sonder-
vergiitungen (Priamien), die zusétzlich zum tariflichen Entgelt erbracht werden
zur Abgeltung einer Arbeitsleistung unter besonders schwierigen, nicht norma-
len Bedingungen.

Il Verstol der Primienzahlung gegen Art. 9 Abs. 3 GG?

1 Inhalt von Art. 9 Abs. 3 GG

Die Zahlung solcher Primien konnte gegen Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG verstoBen,
wenn sie die positive Koalitionsfreiheit der den Kampf fithrenden Gewerkschaft
rechtswidrig beeintrichtigte. Art. 9 Abs. 3 GG gewihrleistet das Recht, zur
Wahrung und Férderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen Vereinigun-
gen zu bilden. Daraus hat das Bundesverfassungsgericht im Wege teleologischer
Sinnentfaltung der Vorschrift vier verfassungskonkretisierende Rechtssédtze ab-
geleitet!:
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1) Die Norm schiitzt (als individuelles Grundrecht) fiir jedermann das Recht,
zur Wahrung und Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen Ver-
einigungen zu bilden (sog. positive Koalitionsfreiheit) oder ihnen fernzublei-
ben (sog. negative Koalitionsfreiheit)*.

2) Geschiitzt ist auch das Recht des einzelnen, sich koalitionsgeméB zu betiti-
gen3,
3) Art. 9 Abs. 3 GG sichert dariiber hinaus auch den Bestand der Koalition

selbst und ihr Recht auf koalitionsspezifische Betétigung in Kernbereichen
zur Sicherung von Koalitionswohl und Koalitionszweck*.

4) Art. 9 Abs. 3 GG schiitzt auch den Einsatz der koalitionsspezifischen Mittel
zur Erreichung des Koalitionszwecks®.

In Betracht kommen koénnte ein VerstoB der Pramienzahlungen gegen die Koali-
tionsmittelgarantie (Rechtssatz 4) sowie eine Verletzung des Rechts der Klager,
an der koalitionsspezifischen Betétigung teilzunehmen (Rechtssatz 2).

Es bedarf heute keiner weiteren Ausfithrungen mehr, daB ein gewerkschaftlicher
Streik und die Teilnahme daran in den Schutzbereich der Koalitionsmittelgaran-
tie fallen?.

Die Koalitionsmittelgarantie gilt nicht nur gegeniiber staatlichen Eingriffen, son-
dern ihr ist in Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG ausdriicklich ,Drittwirkung“ beigelegt,
d.h., sie ist auch gegen MaBnahmen und Eingriffe von dritter (d.h. privater)
Seite geschiitzt®.

Arbeitnehmer, die an einem Streik teilnehmen, betitigen sich koalitionsgemaB.
Ihre Streikteilnahme steht unter dem Schutz von Art. 9 Abs. 3 Satz 1 und Satz 2
GG.

2 Eingriff in den Schutzbereich von Art. 9 Abs. 3 GG?
2.1 Unmittelbarer, zielgerichteter Eingriff?

Die Arbeitsgerichte haben einen Eingriff in den von Art. 9 Abs. 3 GG geschiitz-
ten Bereich mit der sehr pauschalen Begriindung verneint, ein Arbeitgeber miisse
mit einer im {ibrigen zuldssigen MaBnahme auf Streiks reagieren konnen; den
streikenden Arbeitnehmern habe freigestanden, den Streik fortzusetzen oder
nicht.

Diese Ausfithrungen lassen sich dahin verstehen, daB sie eine rechtswidrige, im
Sinne der Grundrechtsdogmatik zielgerichtete Eingriffshandlung verneinen. Da-
mit ist jedoch noch nicht hinreichend dargetan, dal Art. 9 Abs. 3 GG nicht ver-
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letzt ist. In der Grundrechtsdogmatik ist heute anerkannt, daB die Grundrechts-
normen auch vor faktischen Eingriffen durch Unterlassen schiitzen konnen’.

Es ist deshalb zu priifen, ob die Zahlungen des Arbeitgebers an arbeitswillige Ar-
beitnehmer die von Art. 9 Abs. 3 GG geschiitzte Koalitionsbetédtigung der Strei-
kenden faktisch beeintriachtigen. Die Kldger riigen ausdriicklich ein Unterlassen
des Arbeitgebers, namlich die nicht auch an sie erfolgten Zahlungen und damit
einen Grundrechtseingriff ,durch Unterlassen“. Urspriinglich vertrat der Bun-
desgerichtshof die Auffassung, daf Grundrechtseingriffe ,durch Unterlassen“
nicht mdglich seien®.

Spiter unterschied der Bundesgerichtshof zwischen reiner ,Untétigkeit® und
grundrechtswidrigem ,qualifiziertem Unterlassen®“. Letzteres liege vor, wenn es
sich ,wie ein in den Rechtskreis des Betroffenen eingreifendes Handeln* darstel-
le?.

Selbst wenn man — entgegen dem Bundesgerichtshof — die Parallele zu Grund-
rechtseingriffen durch Unterlassen heranzieht, so hilft sie nicht weiter. Bei Gel-
tendmachung von Anspriichen aus Verletzung des Gleichheitssatzes im &ffent-
lichen Recht bzw. des Gleichbehandlungsgrundsatzes im Arbeitsrecht 148t sich
ndmlich gerade nicht argumentieren, hier wiirden ,Abwehranspriiche” gegen ein
Unterlassen geltend gemacht'?,

Vielmehr wird die SachgeméBheit einer Differenzierung in Zweifel gezogen, de-
ren Folge das Unterbleiben einer Leistung ist. Wenn von den Kligern Art. 9
Abs. 3 Satz 2 GG ins Spiel gebracht wird, so hat das den Sinn, das Differenzie-
rungskriterium ,tatsichliche Arbeit* bzw. ,Mehrbelastung® vor dieser Norm er-
neut zu priifen, um die Unbeachtlichkeit der im Lichte des allgemeinen Gleich-
behandlungsgrundsatzes sachgemiB erscheinenden Differenzierung im Lichte
dieser speziellen Wertung zu erreichen,'' und damit ein Abstellen auf dieses kon-
krete Differenzierungskriterium zu unterbinden'?,

Es ist allerdings duBerst fraglich, ob Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG in diesem Sinne
hier anwendbar ist. Das hier in Rede stehende ,Ungleichheitskriterium® der
(Nicht-)Arbeit bzw. der Mehrbelastung wird ndmlich durch die Wertung des
Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG nicht unbeachtlich. Das Differenzierungsverbot zu La-
sten Streikender, das Art. 9 Abs. 3 GG enthilt, verwehrt dem Arbeitgeber nicht,
aus sachlichen Griinden zu differenzieren, wie sich schon am Beispiel der un-
streitig zuldssigen Beschrinkung der Lohnzahlung auf nicht streikende Arbeit-
nehmer zeigen 14Bt. Eine aus Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG abgeleitete Verpflichtung
zur Lohnzahlung auch an Streikende wiirde zudem den Grundsatz der Kampfpa-
ritit zur Farce machen. Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG gebietet nicht, streikende Ar-
beitnehmer so zu stellen, als hétten sie gearbeitet. Die Verteilung des Lohnrisi-
kos nach MaBgabe der §§ 275ff., 323 ff. BGB verst68t nicht gegen Art. 9 Abs. 3
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GG. Art. 9 Abs. 3 GG will nur verhindern, daB der Arbeitgeber die Tatsache,
daB ein Streik Ursache von Fehlzeiten gewesen ist, iiber die Verweigerung der
Lohnzahlung hinaus zum AnlaB von Sanktionen nimmt. Wiirde ein Arbeitgeber
z. B. Fehlzeiten, welcher Art auch immer, nicht anspruchsmindernd beriicksich-
tigen, so diirfte er fiir streikbedingte Nichtarbeit keine Ausnahme machen. Ein
methodischer Parallelfall liegt vor beim Diskriminierungsverbot des Art. 3
Abs. 2 GG beziiglich der Differenzierung zwischen Ménnern und Frauen. Trotz
des Gleichberechtigungsgebots sind solche sachlichen Griinde fiir eine Differen-
zierung ausreichend, die an geschlechtsspezifische Unterschiede ankniipfen, wie
sie sich etwa im Frauenarbeitsrecht niederschlagen'’.

In diesem Sinne wird das Ungleichheitskriterium der (Nicht-)Arbeit durch Art. 9
Abs. 3 GG nicht ,neutralisiert“. Die Tatsache, daB die Streikenden diese Arbeit
nicht verrichtet haben, kann nicht dazu fithren, ihnen eine Primie zusitzlich zu
verschaffen, die fiir den Arbeitgeber nur notwendig geworden war, weil sie gera-
de nicht mitgearbeitet haben. Eine solche Konsequenz wire widersinnig. Ein
Eingriff in die individuelle Koalitionsfreiheit der Kldger, aber auch in die Koali-
tionsfreiheit ihrer Gewerkschaft liegt damit nicht vor. Die Streikenden werden
durch die Pramienzahlung nicht zielgerichtet benachteiligt, da der Arbeitgeber
durch die Differenzierung keine ,Streikbruchprimie® ausgesetzt hatte. Nach
den obigen Ausfithrungen kann von einer solchen ,Streikbruchpramie* keine
Rede sein. Insoweit geht der Vorwurf der Klidger, in Wahrheit sei nur die Ar-
beitsaufnahme prémiert worden, ins Leere und kann die Rechtswidrigkeit der
Pramienzahlung — auch unter Berufung auf Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG — nicht
begriinden.

2.2 Mittelbarer, faktischer Eingriff durch die Hohe der Priimie?

Mit den unter a) getroffenen Feststellungen ist ein Eingriff in den Schutzbereich
von Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG noch nicht schlechthin ausgeschlossen. Auch wenn
eine tatsichlich vorliegende physische und/oder psychische Mehrbelastung zu-
sitzlich vergiitet worden ist, konnten wegen der Hohe der Zulage Bedenken be-
stehen. Von der Gewéhrung solcher Zulagen kann eine gewisse ,Motivation*
ausgehen, die Arbeit aufzunehmen, d.h. aus der Streikfront ,auszubrechen®.
Dabei ist die Motivationskraft um so groBer, je groBziigiger die Mehrbelastung
abgegolten wird. Wird ein zur Aufrechterhaltung der Produktion erforderliches,
bestimmtes MaB iiberschritten, besteht der Verdacht, daB ein Anreiz zum
LStreikbruch“ gegeben werden soll. In diesem Fall wiirde versucht, die koali-
tionsgemiBe Betitigung der Streikenden zu behindern. Das Arbeitsgericht hat
einen Eingriff in den Schutzbereich von Art. 9 Abs. 3 GG und damit auch in das
Streikrecht der Klidger mit der Begriindung verneint, das Problem liege in sol-
chen Fillen allein in der (schlechten) Streikmoral der Gewerkschaftsmitglieder.
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Auch wenn das richtig wire, so ist damit die Tatsache, daB vom Arbeitgeber
durch extrem hohe zusitzliche Lohnanreize die (weitere) Teilnahme am Streik zu
einem finanziell iiberm#Bigen Opfer werden kann, nicht von vornherein der
Subsumtion unter Art. 9 Abs. 3 GG entzogen. Vielmehr ist es ein Indiz, daB die-
ser Druck sogar ,wirkt“, d.h. Entscheidungen zur Aufgabe des Streiks und zur
Arbeitsaufnahme beeinflussen, wenn nicht herbeifithren kann.

Das Argument enthilt im Kern allerdings eine richtige Wertung: Es soll offenbar
zum Ausdruck gebracht werden, daB es Sache der Gewerkschaften ist, durch
entsprechende eigene ,Motivation* solchen Versuchen der Arbeitgeber entge-
genzutreten und die Streikenden ,bei der Stange zu halten®.

Wir haben hier eine Situation vor uns, daB eine an sich rechtmifige Mallnahme
faktisch in ein Grundrecht eingreifen kann. Das verkennen die Vorinstanzen,
wenn sie davon ausgehen, der Arbeitgeber miisse sich mit ,zuldssigen“ MabBinah-
men wehren diirfen. Vielmehr ist in der Grundrechtsdogmatik anerkannt, daf
rechtm#Bige MaBnahmen ,faktische* Nebenwirkungen haben konnen, die der
Verletzte nicht in jedem AusmaB hinzunehmen hat. Wegen dieser Auswirkungen
kann dann die MaBnahme insgesamt rechtswidrig sein. Zu denken ist hier insbe-
sondere an die Fille des vom Bundesgerichtshof entwickelten ,enteignenden
Eingriffs“ in das Eigentumsrecht im Sinne von Art. 14 GG'.

Auch zu Art. 9 Abs. 3 GG ist anerkannt, daBl der Arbeitnehmer auch vor sol-
chen faktischen Eingriffen geschiitzt werden soll,'* was das Grundgesetz durch
die Formulierung ,beeintrichtigen“ im Gegensatz zu ,behindern suchen® zum
Ausdruck bringt'®.

Insofern konnen sich ArbeitgebermaBnahmen indirekt (,vermittelt®) auf das
Streikrecht des einzelnen Arbeitnehmers auswirken. Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG
will gerade eine Schlechterstellung aus AnlaB des Streiks durch ,Sanktionen® des
Arbeitgebers unterbinden!’,

So kann eine ,an sich“ rechtmiBige StraBenbaumaBnahme einen rechtswidrigen
faktischen Eingriff in das Eigentumsrecht eines Anliegers darstellen, wenn die
StraBenbauarbeiten verzogert werden und damit die ,,Opfergrenze® iiberschrit-
ten wird. Ahnlich konnte der Fall auch hier liegen. Die ,,an sich“ zuldssige MaB-
nahme des Arbeitgebers konnte faktisch in das Streikrecht der Arbeitnehmer
eingreifen. Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG will den Arbeitnehmer vor Sanktionen des
Arbeitgebers schiitzen. Von der Vergiitung der Mehrbelastung vermag als Ne-
benfolge u.U. ein Anreiz auf die Streikenden auszugehen, die Arbeit wegen die-
ser ,lukrativen* Seite der Streikarbeit aufzunehmen. Zu fragen ist, ob die Mali-
nahme des Arbeitgebers wegen dieser Nebenwirkung im Hinblick auf Art. 9
Abs. 3 Satz 2 GG rechtswidrig geworden sein kann. Man konnte meinen, daB
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alle MaBnahmen zu vermeiden sind, die auch nur mittelbar EinfluB auf die
Streikentscheidung der Arbeitnehmer haben kénnten.

Mittelbaren EinfluB auf die Streikentscheidung hat aber auch der Wegfall des
Lohnanspruchs, ohne daB daraus jemand die Konsequenz zichen wiirde, der
Lohnzahlungsanspruch auch der Streikenden miisse aufrechterhalten werden.

Nicht das Ob des faktischen Einflusses auf den Streikentschlufl, sondern Mafl
und Grad dieses Einflusses entscheiden iiber die RechtmiBigkeit der MaBnahme
im Sinne von Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG. Insoweit unterliegt das Streikrecht, wie
heute — ungeachtet der Begriindung dieser Schranken — nahezu allgemein aner-
kannt ist, den Grenzen der VerhiltnisméiBigkeit oder Sozialaddquanz. Nicht
jeglicher, sondern nur ,unverhiltnism#Biger*, ,sozialinaddquater* Druck auf
die innere Entscheidungsfreiheit der Arbeitnehmer {iber ihre Streikteilnahme ist
dem Arbeitgeber durch Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG verboten. Jede andere, einseitig
vom Schutz der Streikeffizienz her argumentierende Auffassung verletzte zu-
gleich das ebenfalls durch Art. 9 Abs. 3 GG geschiitzte Recht des Arbeitgebers
auf positive Koalitionsfreiheit, das im wesentlichen gegenstandslos wiirde, wenn
an Streikende oder Ausgesperrte der Lohn fortgezahlt werden miiBte, und das
Recht der Unternehmen am eingerichteten und ausgeiibten Gewerbebetrieb, der
durch Art. 14 GG geschiitzt ist'®,

Die den Konflikt zwischen dem Recht der Arbeitnehmer und ihrer Gewerkschaf-
ten aus Art. 9 Abs. 3 GG auf Streikausiibung einerseits und dem Recht der Un-
ternehmung auf Streikabwehr andererseits, geschiitzt gleichfalls durch Art. 9
Abs. 3 und 14 GG, lisende Norm ist in einem solchen Falle, wie ich an anderer
Stelle ndher dargelegt habe, anhand des VerhiltnisméBigkeitsprinzips i.w.S.,
iiber das sich die Verwirklichung des Interessenabwigungsprinzips im Einzelfall
situationsbezogen vollzieht, zu gewinnen'?,

Angesichts dieser notwendigen, konkurrenzlosenden Interessenabwidgung ver-
bietet es sich, an sich rechtmiBige Handlungen des Arbeitgebers, die negative
Nebenfolgen fiir das Streikrecht der Arbeitnehmer haben kénnten, grundsatz-
lich fiir unzulissig zu erkliren. Vielmehr sind solche Nebenwirkungen so lange
hinzunehmen, wie sie nicht als unverhiltnisméBige Beeintrichtigungen anzuse-
hen sind.

DemgemaB ist die von Zulagen der vorliegenden Art ausgehende Anreizwirkung
zur Arbeitsaufnahme so lange hinzunehmen, als sie nicht so stark sind, daB es
filr jeden ,verniinftigen* Streikteilnehmer — auch bei guter Streikmoral — un-
verniinftig wiire, den Streik fortzusetzen. Der finanzielle Anreiz, die besonderen
Belastungen von Streikarbeit auf sich zu nehmen, um in den GenuB einer Zulage
zu kommen, ist so lange unschidlich, als dabei nicht ein mittelbarer Zwang zur
Arbeitsaufnahme entsteht. Eine solche Interpretation konnte allerdings auf die
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in der Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts zu den TarifausschluBklauseln er-
hobenen Bedenken stoflen®,

Der Eingriff in die negative Koalitionsfreiheit des AuBenseiters durch Tarifaus-
schluBklauseln ist der spiegelbildliche Fall zu dem vorliegenden. Das Bundesar-
beitsgericht hatte angenommen, durch das Vorenthalten nur den organisierten
Arbeitnehmern gewihrten Leistungen, ndmlich eines um DM 60 erhéhten Ur-
laubsgeldes, werde in die negative Koalitionsfreiheit der Nichtorganisierten ein-
gegriffen. Auch dort lag ein direkter Eingriff in die Vertragsfreiheit der Aulen-
seiter nicht vor, sondern lediglich eine faktische Beeinflussung bzw. Beeintréch-
tigung der Lage der AuBenseiter durch die Tarifparteien?'.

Der TarifausschluBklausel lag das Bestreben zugrunde, den Gewerkschaftsmit-
gliedern wenigstens zum Teil einen Ausgleich fiir die Aufwendungen zu ersetzen,
die sie fiir die Mitgliedschaft in den Gewerkschaften machen missen®.

Bei einem Gewerkschaftsbeitrag von 1 % sind das pro Jahr ungefidhr 200 DM.
Das vorgesehene Zusatzurlaubsgeld erreichte diesen Betrag nicht einmal annd-
hernd. Das Bundesarbeitsgericht sah in dieser Zusatzleistung an Organisierte
eine sozialinadidquate Beeintrichtigung der negativen Koalitionsfreiheit der von
ihr ausgeschlossenen AuBenseiter, ohne allerdings eine fundierte Abwégung zwi-
schen der positiven Koalitionsfreiheit der Arbeitnehmer und ihrer Koalitionen
und der negativen Koalitionsfreiheit der AuBlenseiter vorzunehmen®.

Eine solche Abwédgung hitte beriicksichtigen miissen, daB zuldssige Verein-
barungen der Tarifparteien, die in die negative Koalitionsfreiheit der AuBlensei-
ter ,faktisch* eingreifen, nicht schlechthin wegen dieser Nebenwirkung unzulds-
sig sein konnen. Art. 9 Abs. 3 GG enthilt insoweit eine ,Einrichtungsgarantie®,
die den grundrechtlichen Schutz der positiven Koalitionsfreiheit bei der Abwi-
gung zu beachten gebietet.

Das Bundesarbeitsgericht sieht dies zwar offenbar, meint aber im konkreten
Fall, daB durch die TarifausschluB3- und Abstandsklauseln Druck auf die Nicht-
organisierten ausgeiibt werde, der Organisation beizutreten, was wegen der in-
tendierten AusschluBwirkung der AuBenseiter von dieser Leistung ein ,grobli-
cher VerstoB gegen das Gerechtigkeitsempfinden“ und deshalb sozialinadédquat
sei. Nicht die schlichte, an die Dauer der Gewerkschaftszugehorigkeit als Lei-
stungsbemessungsfaktor ankniipfende Differenzierungsklausel wurde beanstan-
det, sondern der AusschluB der AuBenseiter durch Eingriff in deren Vertrags-
freiheit. Die Abwigung wurde also mit Hilfe einer qualitativen, nicht einer
quantitativen Erwédgung zum Nachteil der positiven Koalitionsfreiheit der Ge-
werkschaften entschieden. Im vorliegenden Falle wire der AbwagungsprozeBl
ebenfalls mit einer qualitativen Erwiigung zu entscheiden, wenn etwa der Arbeit-
geber allen Arbeitnehmern fiir die Zukunft die Unterzeichnung von Nichtstreik-
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teilnahmeerklirungen oder Notarbeitsverpflichtungen anbote und die Unter-
zeichnung mit der Zusage verkniipfte, fiir die Arbeit an Streiktagen zusitzlich
Pramien zu zahlen, oder wenn der Arbeitgeber den Gewerkschaftsmitgliedern
bzw. denen, die eine solche Erkldrung nicht unterschrieben, eine Aussperrung
bei kiinftigen Arbeitskimpfen androhte (vgl. dazu BAG AP Nr. 66 zu Art. 9
GG — Arbeitskampf). Durch den Geist, der aus einem solchen Verhalten sicht-
bar wird, wiirde die positive Koalitionsfreiheit der Gewerkschaften in einer mit
dem Gerechtigkeitsempfinden unvereinbaren Weise beeintrichtigt. Um eine sol-
che bereits qualitativ anstoBige Differenzierung geht es hier nicht. Hier geht es
um die rechtliche Beurteilung einer schlichten Differenzierung zwischen denen,
die unter Inanspruchnahme ihrer rechtlich geschiitzten Freiheit, nicht am Streik
teilzunehmen, bereit waren, wihrend einer konkreten Streikphase zu arbeiten
und dem Arbeitgeber die Fortfithrung des Betriebes zu erméglichen, und denen,
die von ihrem Recht Gebrauch machten, die Arbeit niederzulegen. Diese Interes-
senabwigung ist durch die Entscheidung des GroBen Senats des Bundesarbeits-
gerichts zur Tarifausschlu- und Abstandsklausel noch nicht vorweggenommen,
sondern muB neu erarbeitet werden. Bei Vornahme einer schlichten Differenzie-
rung ist nicht bereits jeder Anreiz, der eine Organisation attraktiver macht, zu-
gleich ein zu miBbilligender Druck; es muB vielmehr ein quantitativer MaBstab
gefunden werden, der zuldssigen von unzuldssigem Druck abgrenzt. Denn die
Entscheidung des AuBenseiters, einer Koalition fernzubleiben, wird durch Orga-
nisationsanreize noch nicht ,unfrei“. Eine Nachteilszufiigung (,Sanktion®) ist
darin nicht zu sehen, solange der zusitzlich versprochene Betrag unter dem
bleibt, den der Organisierte fiir seinen Beitritt aufwenden mufB*.

Unter dieser Voraussetzung kann keine Rede davon sein, daB ein AuBenseiter
den Gewerkschaftsbeitrag nur deshalb auf sich nimmt, um in den GenuB der zu-
sitzlichen Leistung zu gelangen®.

Insofern kdnnte man iiberhaupt das Vorliegen von Druck verneinen, solange die
Rechnung fiir den AuBenseiter nicht negativ wird*.

Wie hoch ein solcher Bonus im Einzelfall hdchstens sein darf, kann hier dahin-
gestellt bleiben. Die Gewinnung eines allgemeinen Rechtssatzes aus Art. 9
Abs. 3 GG muB von einer teleologischen Interpretation ausgehen. Wenn es dar-
um geht, die Freiheit des AuBenseiters, einer Koalition nicht beizutreten, zu
schiitzen, so kann ein (faktischer) ,Zwang®“ zum Beitritt erst dort beginnen, wo
es fiir einen verniinftigen (d. h. pragmatisch entscheidenden und nicht im vorhin-
ein ideologisch festgelegten) Arbeitnehmer praktisch unsinnig wiirde, abseits zu
bleiben.

Ein solcher mittelbarer ,Zwang* setzt nicht schon dann ein, wenn irgendwelche
Anreize gesetzt werden, sondern erst dann, wenn der mittelbare Druck , iiberma-
Big“ wird, also in keinem Verhiltnis zum berechtigten Anliegen der MaBnahme
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steht. Attraktive positive Folgen eines Verbandsbeitritts, die eine Sogwirkung
zugunsten des Verbandsbeitritts ausldsen und im Gefolge einer sachgeméibBen
Differenzierung eintreten, stellen deshalb nicht per se einen unzuldssigen Ein-
griff in die Koalitionsfreiheit dar?’.

Schlichte Differenzierungen im vorgemeinten Sinne sind also nicht schlechthin
unzuléssigs.

Der Einwand, es sei nicht falibar, was ,,mafivoll“ sei und was nicht®, greift dem-
gegeniiber nicht durch. Abwigungen zwischen kollidierenden Rechtsgiitern im
Einzelfall, Feststellungen dariiber, von welcher Grenze an im Einzelfall eine Re-
gelung (ein Zinssatz, ein Preis) miBbriuchlich ist, gehdren heute zu den Alltags-
auffassungen der Rechtsprechung. Ein Beispiel fiir die Quantifizierung der
Grenze von noch ,verhédltnisméiBigen“ Grundrechtseingriffen liefert die Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts zu den Riickzahlungsklauseln bei Gratifi-
kationen®.

Ebenso wird das Streikrecht dem Grundsatz der VerhdltnisméaBigkeit — jeden-
falls als Schranken-Schranke — unterworfen?!.

Die Feststellung, daB ,maBvoller® Druck zulissig ist, steht auch im Zentrum der
beiden ,, Warnstreik-Entscheidungen® des Bundesarbeitsgerichts®2.

Gerade aus diesen Entscheidungen geht hervor, daBl auch auBerhalb der heillen
Arbeitskampfphase kein Recht einer Koalition darauf besteht, vollig ,frei“, d. h.
ohne Druck der Gegenseite bleiben zu kénnen. Dennoch bleibt der Tarifvertrag
ein ,frei“ ausgehandelter Vertrag?.

In diesem Sinne ist flir die hier behandelten Zahlungen des Arbeitgebers ent-
scheidend, ob die Primien an nichtstreikende Arbeiter zur Sicherung der be-
trieblichen Produktion sich noch im Rahmen ,maBvollen® Drucks auf die strei-
kenden Arbeitnehmer hielten. Bei dieser Abwiigung ist von Bedeutung, inwie-
weit die Zulage fiir die Mehrbelastung in einem ,angemessenen“ Verhdltnis zum
AnlaB steht.

Die hier in Hohe von 100 bzw. 70 DM gezahlten Pridmien iibersteigen nicht den
sonst filr Zusatzarbeit gezahlten Zuschlag?*.

Diese Zuschlidge sollen die durch den Freizeitverlust an im allgemeinen arbeits-
freien Tagen entstehenden Nachteile auffangen, weil an solchen Tagen die Ar-
beit ein besonderes Opfer darstellt, da es erfahrungsgemif vielen nicht leicht-
fallt zu arbeiten, wihrend die iibrigen einen freien Tag haben. Auch im Falle der
Arbeit an Streiktagen wird Arbeit geleistet, die der Arbeitnehmer rechtlich nicht
zu leisten braucht und die erfahrungsgemif nicht leichtfillt, weil die Arbeit an
solchen Tagen unter besonders schwierigen Begleitumstanden (groBere Hektik
und Nervositdt, Ubernahme ungewohnter, zusétzlicher Aufgaben) stattfindet
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und er sich obendrein dem Odium des ,Streikbrechers“ und des unsolidarischen
Verhaltens von seiten der Streikposten ausgesetzt sicht. Wenn der Arbeitgeber
hier ansetzt und im Interesse der Weiterfilhrung der Produktion versucht, durch
finanzielle Anreize diese ,Hemmschwelle* herabzusetzen, kann das so lange
nicht als ,maBloser® Druck gewertet werden, als ein verniinftiger Arbeitnehmer
dies tatsichlich als Entgelt fiir diese in Kauf zu nehmenden Nachteile ansehen
muB. Solange liegt in der Zahlung auch keine gezielte Pramierung des ,Streik-
bruchs“. Keiner der Streikenden, der die Notwendigkeit des Streiks bejaht, wilr-
de um einer solchen Primie willen den Streik abbrechen?*.

Die Freiheit, sich weiterhin fiir den Streik und gegen die Streikarbeit zu entschei-
den, wird nicht ausgehohlt; der Streik bleibt moglich, wie auch die Streikergeb-
nisse gerade im Bereich der Druckindustrie gezeigt haben.

Dem Arbeitgeber kann das Recht, den Betrieb mit Arbeitswilligen fortzufithren
und diese angemessen, bezogen auf die konkrete Arbeitssituation, zu bezahlen,
um so weniger beschnitten werden, als auch die Gewerkschaften ,Druck® aus-
iiben diirfen. Insofern kann generalisierend von einer Balance von ,,Druck und
Gegendruck® gesprochen werden. So kdnnen die Gewerkschaften Streikposten
aufstellen, die nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts* die arbeits-
willigen Arbeitnehmer zur Rede stellen bzw. an sie appellieren und von ihnen
~Rechenschaft® fiir ihr Verhalten fordern diirfen. Das BAG fihrte aus, ,zum
Streik gehdre auch der Versuch und gegebenenfalls das Gelingen des Versuchs,
neue, dem bestreikten Betrieb bisher nicht zugehorige Arbeitskrifte von der
Aufnahme der Arbeit ... abzuhalten, also sie von dem bestreikten Betrieb abzu-
sperren®. Auch hier ist maBvoller Druck im Rahmen der Interessenabwigung
hinzunehmen, d. h. zugleich im Sinne von § 240 StGB ,nicht verwerflich“*".

DaB Gewerkschaften iiber solche Druckmittel verfiigen und verfiigen diirfen, er-
hellt sich schon daraus, daB nicht sie es waren, die die Aufhebung des vormali-
gen § 152 Abs. 2 GewO forderten, sondern vielmehr die Arbeitgeberverbdnde:
Die Gewerkschaften verfiigten iiber ausreichende auBerrechtliche Disziplinie-
rungsmittel, der Arbeitgeberverband nicht, um die erforderliche Kampfdisziplin
sicherzustellen (was der vormalige § 153 GewO indirekt bewies). Ein druck- und
reibungsloses Verhiltnis der Arbeitskampfparteien ist in einer Marktwirtschaft
mit nichtstaatlichen, bilateral monopolisierten Entscheidungsprozessen auf den
Arbeitsmarkten institutionell nicht moglich. In einer Entscheidung vom 6. 4.
1922 fiihrte das Reichsgericht®® bereits aus:

.Steht es nach den obigen Darlegungen jedem einzelnen frei, sich einer Orga-
nisation anzuschlieBen oder nicht, so muBl andererseits anerkannt werden,
daB die Organisationen ein berechtigtes Interesse daran haben, sich moglichst
stark auszubauen und sich so im gewerblichen Lohnkampf einen moglichst
groBen EinfluB zu verschaffen, daB sie auch bei der Verfolgung dieses Zicles
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vor entgegenstehenden Interessen Dritter nicht zuriickzutreten brauchen
und, wie dies im Interessenkampf allgemein zugelassen ist, darauf hinarbei-
ten diirfen, iiber sie die Oberhand zu gewinnen. Da zur Starkung ihrer Stel-
lung und ihrer wirtschaftlichen Kraft die moéglichst vollzdhlige Heranziehung
aller fiir sie in Betracht kommenden Personen von ausschlaggebender Bedeu-
tung ist, kann ihnen nicht verwehrt werden, zur Erreichung dieser Vorausset-
zung einen gewissen Druck (Hervorhebung vom Verfasser) auf die zum An-
schluB nicht Bereiten auszuiiben und Mafinahmen zu treffen, um ihren Wi-
derstand zu tiberwinden. Selbstredend diirfen hierbei nur erlaubte Mittel zur
Anwendung gelangen und auch sie nur insoweit, als sie in ihrer Auswirkung
nicht gegen die guten Sitten verstoBen. Letzten Endes miissen diese die Gren-
ze der zulédssigen MaBnahmen bestimmen.*

DaB ein solcher ,Gegendruck® der Arbeitgeber, solange er den vorgegebenen
Rahmen wahrt, angemessen ist, griindet sich letztlich in dem in Art. 14 wurzeln-
den Interesse an der Aufrechterhaltung der Produktion. Malinahmen, die der
Arbeitgeber zu diesem Zweck ergreift, kénnen nicht generell an Art. 9 Abs. 3
Satz 2 GG scheitern. So kann der Arbeitgeber auch Dritte zu Streikarbeiten ein-
stellen und ihnen Zulagen der in Rede stehenden Art gewidhren*.

Die mit ihnen abgeschlossenen Arbeitsvertrige fallen natiirlich nicht unter
Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG.

Die Unwirksamkeit solcher MaBnahmen tritt vielmehr erst dann ein, wenn die
ergriffenen MaBnahmen nach ihrer Art unverhiltnismiBig sind, insbesondere
von ihrer Héhe her zu einer ,,Streikbruchprémie* fiir Mitarbeiter entarten.

Zulagen in Hohe von 100,— DM pro Tag sind keine solchen ,Streikbruchpra-
mien*, da sie die Hohe der iiblichen Zuschldge nicht iiberschreiten und somit
keine gemiDB Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG relevante Benachteiligung darstellen. Dar-
an 4dndert sich nichts, wenn von vornherein bekannt ist, daB der Arbeitgeber Zu-
lagen zahlen wiirde. Dadurch ist der auBertarifliche Pramiencharakter nicht aus-
geschlossen. DaB eine derartige maBvolle Pramie nur ohne Ankiindigung gezahlt
und nicht mit ihr geworben werden diirfe, wire nicht nur sachfremd, sondern ist
durch Art. 9 Abs. 3 GG nicht geboten. Insofern kann der Einwand, es sei be-
kannt gewesen, daB der Arbeitgeber fiir die Arbeitsaufnahme eine solche Zulage
gewdhre, nicht durchgreifen. Denn auch wenn sich die Arbeitnehmer, die da-
nach die Arbeit aufnahmen, davon hitten motivieren lassen, so bedeutet das
nach dem Gesagten nicht, daB ihre Entscheidung ,,unfrei® und durch Verlockun-
gen des Arbeitgebers ,erzwungen“ war. Wenn sich wirklich ein Arbeitnehmer
aufgrund der angekiindigten Primienzahlung zur Arbeit begeben hat, dann
kann die motivierende Kraft nicht weitergegangen sein, als sie im Angebot einer
Kompensation fiir die zusétzlichen Arbeitsbelastungen lag. Wenn die Pramie in
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dem einen oder anderen Fall tatséichlich zum Abbruch des Streiks fiihrte, so
zeigt das nur, daB eine Streikwilligkeit nicht (mehr) vorhanden war.

Diese Interessenbewertung verstdBt nicht gegen die Maximen von BAG AP
Nr. 66 zu Art. 9 GG.

In dieser Entscheidung hat das Bundesarbeitsgericht die selektive Aussperrung
von Gewerkschaftsmitgliedern zu Recht fiir unzuldssig erklart, weil darin eine
Diskriminierung der Organisierten liege. Zuléssiges Kriterium einer Aussperrung
diirfe nur die Kampfwilligkeit sein. Da auch AuBenseiter am Streik teilnehmen
diirfen, miissen auch sie im Falle einer Aussperrung ausgesperrt werden, soweit
sie sich am Arbeitskampf beteiligen. Ahnlich liegen die Dinge hier: Der Arbeit-
geber differenziert nicht zwischen Organisierten und Nichtorganisierten bei sei-
ner Primienzahlung, sondern zwischen Arbeitswilligen und Streikenden. Die
Entscheidung, dem Streikaufruf der Gewerkschaften zu folgen oder nicht zu fol-
gen, ist rechtlich allein dem einzelnen Arbeitnehmer zugeordnet. Der Arbeitge-
ber kann vom einzelnen nicht verlangen zu arbeiten, wenn ein Streik ausgerufen
ist, und die Gewerkschaft hat die Entscheidung eines Arbeitnehmers, zu arbei-
ten, zu respektieren; ihr stehen allenfalls verbandsrechtliche Sanktionen offen.
Um den EntschluB des einzelnen diirfen sich beide Seite bemiihen, wobei sie, um
Art. 9 Abs. 3 GG nicht zu verletzen, bei ihrem Druck ,,maBvoll“ vorzugehen ha-
ben.

Il Anspriiche streikender Arbeitnehmer auf Gleichbehandlung?

Die zusatzlichen Priamien stellen freiwillige, ohne Anerkennung einer Rechts-
pflicht oder Ubernahme einer Verpflichtung fiir die Zukunft gezahlte Leistun-
gen dar, die auf die erbrachte Arbeitsleistung in der Streikphase reagieren®!.

Eine solche freiwillige Zahlung steht im Ermessen des Arbeitgebers. Er entschei-
det frei dariiber, ob und in welcher Hohe er eine solche Zusatzleistung iiber-
haupt gewihrt. Der Arbeitgeber kann insbesondere auch bestimmen, wofir er
eine solche Zusatzvergiitung gewihren will und demnach auch, welchen Arbeit-
nehmern bzw. Arbeitnehmergruppen eine solche Vergiitung zukommen soll*?.

Es ist dem Arbeitgeber also grundsitzlich unbenommen, den Kreis der Arbeit-
nehmer zu bestimmen, die in den GenuB einer solchen Leistung kommen sollen.

1 Die Geltung des Gleichbehandlungsgrundsatzes
1.1 Inhalt

Auch wenn die Bestimmung der Leistungsempfédnger bei erstmals freiwillig ge-
zahlten Sondervergiitungen in das Ermessen des Arbeitgebers gestellt ist, so
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kann er doch nicht in ,freiem* Ermessen, d. h. willkiirlich einzelnen Arbeitneh-
mern die Primie gewiéihren, anderen aber vorenthalten*,

Diese Ermessensbindung findet auf zwei Ebenen Anwendung:

1) Der Arbeitgeber darf aus der von ihm selbst bestimmten Gruppe nicht einzel-
ne Arbeitnehmer zu ihrem Nachteil herausnehmen und ihnen die Leistung
ganz oder teilweise vorenthalten.

2) Der Arbeitgeber darf bei der Gruppenbildung selbst nicht willkiirlich vorge-
hen. Er darf sich bei der Differenzierung nicht von unsachlichen, gegen spe-
zielle gesetzliche oder sozialethisch allgemein anerkannte Wertungen (§§ 134,
138 BGB) gerichteten Erwigungen leiten lassen.

Die in diesem Sinne willkiirlich ausgeschlossenen Arbeitnehmer haben dann
einen Anspruch auf Gew#hrung der Sondervergiitung wegen Verletzung des ar-
beitsrechtlichen ,,Gleichbehandlungsgrundsatzes“#.

1.2 Ableitung des Gleichbehandlungsgrundsatzes

Uber den Geltungsgrund und die Reichweite des Gleichbehandlungsgrundsatzes
ist bisher keine Einigkeit erzielt worden*.

Der arbeitsrechtliche Gleichbehandlungsgrundsatz ist ein privatrechtlicher
Rechtssatz,* der einzelvertraglich abbedungen werden kann. Der Arbeitnehmer
kann mit dem Arbeitgeber eine ihn ungleich treffende Regelung vereinbaren?’.

Die Grundlage dieser Verpflichtung des Arbeitgebers zur Gleichbehandlung
wird unterschiedlich beurteilt:

1) Eine verbreitete Auffassung will den Gleichbehandlungsgrundsatz im indivi-
dualrechtlichen Arbeitsvertrag verankern und aus der Fiirsorgepflicht des
Arbeitgebers und dem Gebot von Treu und Glauben ableiten. Uber diese Ge-
neralklausel ist zugleich eine Einstrahlung von Art. 3 GG auf die Rechte und
Pflichten der Arbeitsvertragsparteien dogmatisch gesichert*,

Ein anderer Ansatz sieht im arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgebot eine
Ausprigung des verfassungsrechtlichen Gleichheitssatzes des Art. 3 GG*.
Die unmittelbare Geltung von Art. 3 GG ist allerdings zweifelhaft; die Unter-
werfung der Tarifparteien unter Art. 3 GG als Schopfer autonom gesetzter
Rechtsquellen ist einleuchtend; Art. 3 GG auf die Vertragsbeziehungen des
Arbeitgebers im Verhiltnis zum Arbeitnehmer voll inhaltlich anzuwenden,
bedeutete indes das Ende der durch Art. 2 GG geschiitzten Vertragsfreiheit
im Bereich des Arbeitsrechts®.

Die Rechtsprechung hat eine solche Ableitung zu Recht nicht vorgenom-
men?!,
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3) Einen weiteren Anhalt soll § 75 Abs. 1 BetrVG bieten. Danach gilt im Be-

reich fiir die Organe der Betriebsverfassung ein Diskriminierungsverbot. Die-
se Vorschrift stellt eine Konkretisierung des verfassungsrechtlich verbiirgten
Willkiirverbots dar®2.
Betriebsvereinbarungen unterliegen damit genauso wie Tarifvertrige dem
Gleichbehandlungsgebot. Auf der einzelvertraglichen, durch das Giinstig-
keitsprinzip ebenso wie durch § 77 Abs. 3 BetrVG vor kollektiver Totalregle-
mentierung und Durchnormierung geschiitzten Ebene, auf der zu handeln
das Betriebsverfassungsrecht dem Arbeitgeber nicht verbietet, besteht dage-
gen keine Bindung an § 75 Abs. 1 BetrVG, da der Arbeitgeber hier nicht als
JFunktionir“ der Betriebsverfassung, sondern auBerhalb des Wertungsgefii-
ges dieser Ordnung handelt’?.

4) Die Grundlage des Gleichbehandlungsgrundsatzes ist von anderen mit der
Billigkeitskontrolle (§ 315 BGB) in Verbindung gebracht worden®.

Dies wird damit begriindet, daB es auch im Privatrecht (und erst recht im Ar-
beitsrecht) nie ,freies“, sondern immer nur ,billiges* Ermessen gebe**.
Gelegentlich finden sich Ankldnge daran auch in der Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts.

Dennoch ist kritischen Stimmen in der Literatur zuzugeben,’” daB aus der
Parallele zu § 315 BGB keine sinnvollen Kriterien fiir das Arbeitsrecht zu ge-
winnen sind; insbesondere lassen sich aus ,der Billigkeit“ prizise Wertungs-
mallstdbe nicht ableiten.

5) Der Gleichbehandlungsgrundsatz soll nach Ansicht anderer Autoren ein Ge-
bot austeilender Gerechtigkeit sein und demzufolge iiberall da gelten, ,,wo die
Rechtsordnung einem Machttriger Befugnisse zur Verteilung von Vor- und
Nachteilen innerhalb einer durch Gemeinschaftsbande verbundenen Perso-
nengruppe einrdumt“ss,

Richtig an dieser Auffassung ist, daB innerhalb einer Gruppe die ,Gleich-
heit* oder ,,Gleichbeachtung® ein Essentiale ist und ein stédndiger Vergleich

' mit den anderen dazu fiihrt, daB jede Ungleichbehandlung als Ungerechtig-

. keit, ja als personliche Herabsetzung empfunden wird*.

6) Das Element des Machtausgleichs wird von einer verbreiteten Meinung in der
Literatur als das eigentliche Prinzip des Gleichbehandlungsgrundsatzes ange-
sehen®,

Trotz dieser im dogmatischen Ansatzpunkt herrschenden Uneinigkeit ist die .
Geltung des Gleichbehandlungsgrundsatzes als allgemeines Rechtsprinzip, j

' das seinen positivrechtlichen Ausdruck in Art. 3 GG, § 75 BetrVG, § 76 |

' BPersVG, §§ 611a Abs. 1,612 Abs. 3 und 612a BGB gefunden hat, heute im

Kern unumstritten®'.
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1.3 Inhalt und sachliche Reichweite des Gleichbehandlungsgrundsatzes

Die Geltung des Gleichbehandlungsgrundsatzes verlangt dem Arbeitgeber nicht
absolute Gleichbehandlung ab, sondern lediglich die Gleichheit der angeordne-
ten Folgen der Gleichheit der sachzugehorigen Voraussetzungen® und verbietet
ihm Willkiir.

Dieser Gleichbehandlungsgrundsatz gibt dem Arbeitnehmer kein subjektives
Recht auf Gleichbehandlung, sondern ist vielmehr ein objektiver Rechtssatz,
den der Arbeitgeber bei seinen MaBnahmen beachten muB; die von einer
Leistung willkiirlich ausgeschlossenen Arbeitnehmer haben deshalb einen An-
spruch auf Gleichstellung mit den vergleichbaren Arbeitnehmern. Der Gleichbe-
handlungsgrundsatz kann deshalb anspruchsbegriindend wirken. Er kommt
dort zum Zuge, wo die MaBnahme des Arbeitgebers gemeinschaftsbezogen ist,
also kollektiven Charakter hat wie bei gruppen- oder betriebseinheitlich festge-
legten Arbeitsbedingungen®?.

Der Arbeitgeber muBl deshalb nach allgemeinen, sachlichen Kriterien handeln,
d.h. nach bestimmten Regeln vorgehen und sich an sie halten®.%,

Die vom Arbeitgeber sachlich abgegrenzte Gruppe hat dann einen Anspruch auf
die Leistung.

2 Fallbezogene Konsequenzen

Die Arbeitnehmer, die sich am Streik beteiligt haben, arbeiten im selben Betrieb
wie die von der Priamie begiinstigten Arbeitnehmer. Die Primien fiir die Arbeit
in der Streikphase sind nach allgemeinen Kriterien (hier: Arbeitsleistung an be-
stimmten Stichtagen im Betrieb) gruppenbezogen gewihrt worden. Sie unterlie-
gen damit der Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes®,

Insbesondere ist der Arbeitgeber bei der Gewihrung auBer- und iibertariflicher
kollektiver Zulagen an den Gleichbehandlungsgrundsatz gebunden®’.

Eine Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes scheitert nicht daran, dal
es sich bei den Begiinstigten um eine Minderheit von Arbeitnehmern im Verhilt-
nis zur gesamten Belegschaft gehandelt hat. Zwar ist das Problem aufgeworfen
worden, ob eine Diskriminierung einer Mehrheit durch Begiinstigung einer Min-
derheit moglich sei®®.

Indes ist unbestritten, daB die Gruppe der Arbeitnehmer, die in den GenuB einer
Vergiinstigung gekommen ist, nicht mindestens die Hilfte der Belegschaft errei-
chen muB. Das Benachteiligungsverbot des Gleichbehandlungsgrundsatzes er-
schopft sich nicht in einem ,Minderheitenschutz“. Es muf nur eine iiber die ar-
beitsvertragliche Begiinstigung einiger weniger hinausgehende Gruppenbildung
vorliegen.
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3 Die Zulissigkeit des Ausschlusses der Streikenden von den Zahlungen
3.1 Die Zuliissigkeit von Differenzierungen

Die Streikenden gehéren nicht zu der bevorzugten Gruppe, wie sie sich aus der
Kennzeichnung des Leistungszwecks, hier also die Arbeitsleistung wihrend des
Streiks ergibt. Die Streikenden kritisieren vielmehr die Gruppenbildung selbst,
die sie von der Leistung a priori ausschlieit. Nach dem arbeitsrechtlichen Gebot
der Gleichbehandlung ist es dem Arbeitgeber verwehrt, in seinem Betrieb einzel-
ne oder Gruppen von Arbeitnehmern ohne sachlichen Grund von allgemein be-
giinstigenden Regelungen des Arbeitsverhiltnisses auszunehmen oder sie
schlechter zu stellen. Der Gleichbehandlungsgrundsatz gebietet dem Arbeitgeber
weiter, bei freiwilligen Leistungen die Voraussetzungen so abzugrenzen, dal
nicht sachwidrig oder willkiirlich ein Teil der Arbeitnehmer von der Vergiinsti-
gung ausgeschlossen bleibt®,

Dem Arbeitgeber ist also eine Gruppenbildung nicht verwehrt, er muB} aber nach
sachlichen Griinden, die einer Uberpriifung standhalten, differenzieren™,

Kriterium der SachgemédfBheit der vom Arbeitgeber vorgenommenen Differen-
zierung ist ausschlieBlich der vom Arbeitgeber selbst gesetzte Zweck der Zuwen-
dung; zahlt er ausdriicklich ein , Weihnachtsgeld”, so ist es sachfremd und daher
unzulidssig, zwischen Arbeitern und Angestellten zu differenzieren,” da nicht er-
sichtlich ist, warum die Arbeiter einen geringeren Bedarf an dieser Leistung ha-
ben sollten als Angestellte. Der arbeitsrechtliche Gleichbehandlungsgrundsatz
wird inhaltlich vom Gleichbehandlungsgebot des Art. 3 Abs. 2 GG und vom Be-
nachteiligungsverbot des Art. 3 Abs. 3 GG’ bzw. von weiteren gesetzlichen
Verbotsnormen, wie § 611a, § 612 Abs. 3 und § 612a BGB, geprégt.

3.2 Die Arbeitsleistung wiithrend eines Streiks als Differenzierungskriterium

Die Streikenden riigen, daBl das vom Arbeitgeber zugrunde gelegte Differenzie-
rungskriterium den Gleichbehandlungsgrundsatz verletze. Sie machen geltend,
daf eine Leistung nur an die Arbeitnehmer, die widhrend der Streiks gearbeitet
haben, mit dem Gleichbehandlungsgrundsatz nicht vereinbar sei. Es ist unstrei-
tig, daB der Arbeitgeber danach differenziert hat, wer an den in Rede stehenden
Stichtagen gearbeitet hat oder nicht. Die Kliger machen geltend, dal} eine solche
Differenzierung zwischen Streikenden und Nichtstreikenden sachwidrig sei und
iiberdies gegen Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG und gegen das im Tarifvertrag festgeleg-
te MaBregelungsverbot verstoBe. Zunéchst soll untersucht werden, inwieweit das
Ankniipfen an die tatsidchliche Arbeitsleistung wihrend der Streiks {iberhaupt
einen sachlichen Grund fiir eine Differenzierung darstellen kann.

Eine Differenzierung des Arbeitgebers danach, ob ein Arbeitnehmer zu be-
stimmten Zeiten gearbeitet hat oder nicht, d.h. zwischen den Arbeitnehmern,
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die an einem bestimmten Stichtag gearbeitet haben oder nicht, kann nicht
schlechthin als sachwidrig verworfen werden”,

Selbstverstindlich ist es fiir den Arbeitgeber ein wichtiger Unterschied, ob ein
Arbeitnehmer tatsichlich Arbeit erbringt oder nicht, aus welchen Griinden auch
immer’™.

Dabei ist das vom Arbeitgeber bei der Gruppenbildung ausgeiibte Ermessen
nicht als solches nicht uneingeschrinkt justitiabel, vielmehr kann der Arbeitge-
ber nach eigener an betrieblichen Belangen orientierter Einschdtzung entschei-
den, woran er als Differenzierungsmoment ankniipft™.

Es ist dem Arbeitgeber also nicht verwehrt, anhand sog. ,,Stichtagsklauseln® Ar-
beitnehmergruppen zu differenzieren’.

Der Arbeitgeber kann zwischen Altarbeitnehmern und Neuarbeitnehmern, also
solchen, die nach einem bestimmten Zeitpunkt in den Betrieb eintreten,” oder
solchen, die vor einem bestimmten Zeitpunkt aus dem Betrieb ausscheiden,’™
differenzieren, etwa um Mitglieder der Stammbelegschaft vor Enttduschung
iiber die Kiirzung von Leistungen zu bewahren oder um Betriebstreue in beson-
derer Weise zu honorieren™.

Stichtagsregelungen sind also nicht prinzipiell unsachlich und stellen daher als

solche keine Verletzung der Gleichbehandlungspflicht dar®.

Die Streikenden sehen in der Zusatzzahlung eine Préimie allein fiir die erbrachte
Arbeitsleistung, die mithin eine ,Anwesenheitsprimie” darstelle. Damit bringen
sie zum Ausdruck, daB es sich in Wahrheit um eine Primierung der Arbeitsauf-
nahme handele, so dafl der ,Streikbruch® belohnt werden solle. Die Anwesen-
heitspramie stelle sich als zusétzlicher Lohnanreiz dar, der gegen den Streik ge-
richtet ist. Da dieser aber rechtméBig gewesen sei, sei ihre Arbeitsniederlegung
auch individuell gerechtfertigt. Der Arbeitgeber durfte deshalb diese rechtméBi-
ge Nichtarbeit nicht zur Grundlage von Differenzierungen machen.

Dieses Argument ist insoweit fragwiirdig, als beide Zahlungen nicht angekundigt
bzw. vorher zugesagt worden waren und auch die erste Zahlung unerwartet er-
folgte. Eine ,Anwesenheitspriamie*, die vorher nicht in Aussicht gestellt wurde
und auch aufgrund der Gesamtumstinde nicht im Wege der Konkludenz erwar-
tet werden konnte, kann schwerlich einen Anreizeffekt zur Arbeitsaufnahme
auslosen. Anwesenheitsprimien, die die Arbeitnehmer zur effektiven Arbeits-
aufnahme motivieren sollen, miissen vorher ausdriicklich oder konkludent ange-
kiindigt sein.

Tragender Grund der Zahlungen ist die tatsichliche Mehrbelastung der arbeits-
willigen Arbeitnehmer, die tariflich nicht abgegolten wird. Insofern wurde nicht
die Arbeitsleistung als solche, fiir die bereits Lohn gezahlt wird, zusdtzlich ver-
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giitet, sondern ein auBertarifliches Entgelt dafiir erbracht, dafl die Arbeitnehmer
zu fiir sie ungewohnten Zeiten Arbeit geleistet und die Produktion trotz der phy-
sisch und psychisch erschwerten Arbeitsumstinde aufrechterhalten haben. Jeder
arbeitswillige Arbeitnehmer muB sich das Odium des ,Streikbrechers® gefallen
lassen und damit eine von der kampffilhrenden Gewerkschaft — legitimerweise
— planmiBig aufgebaute psychisch-nervliche Hemmschwelle iiberwinden. Die
Streikenden stellen hingegen einen vordergriindigen Aspekt heraus, der den zwar
existierenden, aber doch ganz duBerlichen Zusammenhang von ,Anwesenheit“
und ,Primie* betrifft. Wenn auch die Zahlungen nur Anwesende, d. h. tatséch-
lich arbeitende Arbeitnehmer bekamen, so schlieBt das nicht aus, daB eine er-
héhte Intensitédt der Arbeit und damit eine erhdhte physische und psychische Be-
anspruchung abgegolten werden sollte. Eine solche Differenzierung ist nicht a
priori unangemessen, wie sich schon daraus ergibt, dafl auch die Tarifvertrags-
parteien typischerweise spezielle Regelungen zur Bezahlung von Uberstunden
und Feiertagsarbeit vorsehen und Normen iiber Leistungszulagen treffen. In die-
sen Fillen geht es nicht um Bezahlung reiner Anwesenheit, sondern um Bezah-
lung von Arbeit unter nicht ,normalen“ Bedingungen. Sicherlich mag gerade in
solcher Zusatzvergiitung ein tatsichlicher Anreiz zur Arbeit etwa an Feiertagen
oder nach Schichtende liegen — das fiihrt aber nicht dazu, daB hier nur von
einer Anwesenheitsprimie gesprochen werden konnte.

Selbst wenn aber diese Wertung zutréfe, lieBe sich die UnsachgeméiBheit der Dif-
ferenzierung nicht allein schon daraus herleiten. Das Bundesarbeitsgericht hatte
sich bisher, soweit ersichtlich, in zwei Entscheidungen mit der Frage zu befassen,
ob streikbedingte Arbeitsniederlegungen zur Vorenthaltung bzw. Kiirzung von
Gratifikationen fithren diirfen. Die erste Entscheidung vom 27. 6. 1958 ist ein
gerichtliches ,Nachspiel“ zum schleswig-holsteinischen Metallarbeiterstreik. Der
Streik dauerte vom 24. 10. 1956 bis zum 27. 2. 1957. Der beklagte Arbeitgeber
sagteam 5. 12. 1956 zu, ,,an alle Belegschaftsmitglieder, die am 5. 12. 56 in unse-
rem Betrieb titig sind, d. h. Arbeitsleistung vollbringen, zum Weihnachtsfest eine
Gratifikation“ zu zahlen. Der Kldger hatte auch am 5. 12. 1956 am Streik teilge-
nommen und deshalb keine Weihnachtsgratifikation erhalten. Nach Beendigung
des Streiks verlangte er die Zahlung der Gratifikation. Sowohl das Landesarbeits-
gericht Kiel als auch das Bundesarbeitsgericht lehnten einen Anspruch wegen
Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ab. Die Tatsache, daBl die von der
Gratifikation ausgeschlossenen Arbeitnehmer am Stichtag nicht gearbeitet hét-
ten, sei ein relevanter Unterschied, der eine Ungleichbehandlung rechtfertige. In
seiner Anmerkung stimmte Alfred Hueck dem mit der Erwéigung zu, daB kein
Streikteilnehmer vom Arbeitgeber erwarten konnte, daB er sie freiwillig in eine
Gratifikation miteinbeziehe, wenn sie die Arbeitsaufnahme verweigerten.

Der der zweiten Entscheidung des Bundesarbeitsgericht zugrundeliegende Sach-
verhalt®? lag dagegen anders: Ein Arbeitgeber kiindigte vor Weihnachten ein als
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,Gratifikation* bezeichnetes Weihnachtsgeld an, fiir das er u.a. folgende Klau-
sel aufstellte:

»Bei lingerem Arbeitsausfall durch Krankheit oder aus sonstigen Griinden,
die im abgelaufenen Jahr eine Abwesenheit von mehr als 4 Wochen zur Folge
hatten, wird ... entsprechend der Gesamtdauer des Arbeitsausfalls die Zu-
wendung prozentual gekiirzt ... Durch die Entgegennahme erklirt der Be-
triebsangehorige sein Einverstdndnis mit dieser Regelung ...«

Der Kldger hatte eine gegeniiber seinen Arbeitskollegen um 35 DM gekiirzte Pri-
mie erhalten, weil er im abgelaufenen Jahr 12 Tage wegen Krankheit und 51
Tage infolge eines Streiks nicht gearbeitet habe. Die Klage blieb in allen drei In-
stanzen erfolglos. Das Bundesarbeitsgericht klassifiziert ein derart gestaffeltes
Weihnachtsgeld zutreffend als ,,modifizierte Anwesenheitspriamie®. Solche Pri-
mien hielt das Gericht fiir unbedenklich. Es fiihrte aus:

»Aus diesem Grunde ist es nicht zu beanstanden, wenn bei der Zahlung der
Zulage auf die Tatsache der Betriebsanwesenheit an sich abgestellt wird, und
zwar ohne Riicksicht darauf, welche Griinde den Arbeitnehmer im Einzelfall
an dieser Anwesenheit gehindert haben, insbesondere, ob der Arbeitnehmer
diese Griinde zu vertreten hat oder ob sie fiir ihn gar vorwerfbar sind oder
nicht.*

Speziell fiir die streikbedingten Ausfalltage sah das Gericht keine anderen Wer-
tungsgesichtspunkte:

»Was fiir die durch Krankheit bedingte Betriebsabwesenheit gilt, gilt aber
auch von der streikbedingten. Dabei kommt es nicht darauf an, ob es sich um
einen rechtmiBigen oder rechtswidrigen Streik handelt. Denn der rechtmiBig
streikende Arbeitnehmer ist zwar berechtigt, wihrend des Streiks seine Ar-
beitsleistung zu versagen und die Arbeitsstitte zu meiden. Er hat aber keine
groBere Berechtigung, dem Betrieb fernzubleiben als der Erkrankte. Was fiir
diesen gilt, muB fiir jeden ebenfalls gelten.“

Danach ist es also moglich, Gratifikationen nach der tatsédchlichen Betriebsan-
wesenheit zu ,staffeln“, also auch streikbedingte Fehlzeiten anspruchsmindernd
zu beriicksichtigen.

Es ist allerdings fraglich, ob dem uneingeschrinkt auch heute noch zu folgen ist.
Die Rechtsprechung hatte sich zwar mit den streikbedingten Fehlzeiten nicht
wieder auseinanderzusetzen; wohl aber hat das Bundesarbeitsgericht seine Judi-
katur zur Beriicksichtigung krankheitsbedingter Abwesenheit geéindert. Diese
Anderung der Rechtsprechung war zum Zeitpunkt des letztgenannten Urteils be-
reits eingeleitet worden. In einer Entscheidung zum nordrhein-westfilischen
Hausarbeitstagsgesetz hatte das Bundesarbeitsgericht entschieden, dal} ein Ar-




Lohnzahlung wihrend eines Arbeitskampfes 179

beitnehmer, der vom Recht auf einen solchen Hausarbeitstag Gebrauch macht,
nicht auf die Betriebsanwesenheit abstelle®3.

Damit war der Anfang gemacht, Differenzierungen bei Fehlzeiten auf deren An-
laB hin zu tberpriifen. Es war der Dritte Senat des Bundesarbeitsgerichts, der
mit einer Anfrage an den Ersten und Fiinften Senat vom 30. 4. 1970* den ent-
scheidenden Schritt tat: Bei laufend gewdhrten Anwesenheitspriamien, d.h. sol-
chen, die wihrend eines Monats zusitzlich zum Lohn gezahlt werden, diirfe
nach seiner Ansicht wegen krankheitsbedingter Fehlzeiten, fiir die nach dem
Lohnfortzahlungsgesetz das Arbeitsentgelt weitergezahlt werden muB, keine
Kiirzung vorgenommen werden. Eine laufende Anwesenheitspramie sei Teil des
ofortzuzahlenden Entgelts“ im Sinne von § 2 Abs. 1 LohnFG; ausgenommen
seien durch § 2 Abs. 1 Satz 2 LohnFG nur solche Leistungen, die dem Arbeit-
nehmer tatsédchlich entstandene Aufwendungen ersetzen sollten. Anders sollte
die Rechtslage nach einem Urteil des Fiinften Senats vom 9. 11. 1972% jedoch
bei nur einmal jdhrlich gezahlten Gratifikationen, wie z. B. beim Weihnachts-
geld, sein. Hier sei es durch das Lohnfortzahlungsrecht nicht ausgeschlossen,
krankheitsbedingte Fehlzeiten anspruchsmindernd zu beriicksichtigen. Es han-
delt sich zwar um Lohn im weiteren Sinne, der fiir die vergangene Arbeitslei-
stung gewihrt werde, aber nicht um ,fortzuzahlendes“ Entgelt im Sinne der ein-
schldgigen Lohnfortzahlungsvorschriften (§§ 1 Abs. 1 LohnFG, 616 Abs. 2
BGB, 63 Abs. 1| HGB, 133 ¢ GewQ)®.

Ob eine Zulage ,Aufwendungsersatz“ oder ,Entgelt“ sei, bestimme sich, so pré-
zisierte spiter der Fiinfte Senat®’ nicht nach der Deklaration des Arbeitgebers,
sondern nach ihrer ,wahren Natur®. Der Arbeitgeber kann also seiner Lohnfort-
zahlungspflicht nicht dadurch ausweichen, daB er Leistungen als Aufwendungs-
ersatz oder Gratifikation bezeichnet. Diese Rechtsprechung hatte im Schrifttum
sowohl Zustimmung als auch — vor allem wegen ihrer inneren Widerspriichlich-
keit — Kritik erfahren®:,

Der Fiinfte Senat entschied daraufhin in seinem Urteil vom 19. 5. 1982

BAG AP Nr. 12 zu § 611 BGB — Anwesenheitsprimic — DB 1982,
S. 2190ff.:

»Jahrlich gezahlte Anwesenheitsprdmien diirfen wegen krankheitsbedingter
Fehlzeiten nicht gekiirzt werden. Entgegenstehende Vereinbarungen sind
nichtig.*

Die Klidgerin hatte, weil sie 1979 sechs Wochen arbeitsunfihig erkrankt war, eine
Anwesenheitspriamie fiir dieses Jahr nicht erhalten. Das Arbeitsgericht hatte ihre
Klage abgewiesen. Das Landesarbeitsgericht Diisseldorf® hatte ihr stattgegeben.
Das Bundesarbeitsgericht hielt an seiner bisherigen Rechtsprechung fest,* daB
eine solche jihrlich gezahlte Anwesenheitspramie wohl ,Entgelt“, nicht aber
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Lfortzuzahlendes Entgelt” im Sinne von § 2 Abs. 1 Satz | LohnFG sei. Die Un-
zuldssigkeit einer solchen Differenzierung folge jedoch daraus, dafi durch sie
zwingende, dem Schutz des Arbeitnehmers dienende Normen umgangen wer-
den. Diese Rechtsprechung hat das Bundesarbeitsgericht m. E. zutreffend (vgl.
bereits meine Stellungnahme aus dem Jahre 1972, a.a.0. S. 229) trotz kritischer
Stimmen in der Literatur® in seinem Urteil vom 23. 5. 84?2 bestdtigt. Damit ist
nunmehr klargestellt, daB bei krankheitsbedingten Fehlzeiten eine Kiirzung von
Anwesenheitspramien, iiberhaupt von freiwilligen Zusatzleistungen, nicht in
Frage kommt; die Tatsache, daB keine Arbeitsleistung erbracht wurde, ist als
Differenzierungskriterium unzuldssig, weil dadurch Vorschriften des Lohnfort-
zahlungsgesetzes miflachtet werden.

Zu priifen ist, ob die Kldger aus dieser Rechtsprechung etwas fiir die Beurteilung
streikbedingter Abwesenheit ableiten kénnen. Ein Gebot zur Gleichstellung
streikbedingter und krankheitsbedingter Fehlzeiten wiirde gegen diese Prinzipien
verstoBen.

Zunichst ist die RechtméBigkeit der streikbedingten Arbeitsverweigerung kein
Gesichtspunkt, der eine solche Gleichstellung gebietet, wie das Bundesarbeitsge-
richt seinerzeit® bereits festgestellt hat. Das ist m. E. nicht der Fall, da bei unter-
schiedlicher Behandlung von betrieblicher Anwesenheit und streikbedingter Ab-
wesenheit keine gesetzlichen Wertungen verletzt werden, sondern ein der Rege-
lungs- und Kampfautonomie der Kollektivparteien tiberlassenes Terrain vor-
liegt, in das der Gesetzgeber nicht wertend eingegriffen hat und auch nur unter
Beachtung der das Arbeitskampfrecht pragenden verfassungsrechtlichen Grund-
entscheidungen von Staatsneutralitdt und Kampfparitét eingreifen konnte®.

Der tragende Gesichtspunkt ist der Schutz der gesetzlich statuierten Lohnfort-
zahlung. Diese dient dazu, dem Kranken dasjenige Arbeitsentgelt zu sichern, das
er im Falle der Arbeitsleistung verdient hétte, und dazu gehéren neben dem
Lohn i.e.S. auch alle sonstigen im Arbeitsverhiltnis wurzelnderr Zahlungen, die
nicht Aufwendungsersatz sind. Genau anders ist es im Falle des Streiks. Trotz
der Tatsache, dall der gewerkschaftliche Streik rechtméBig ist und die Arbeits-
niederlegung im Lichte der wertsetzenden Bedeutung von Art. 9 Abs. 3 GG
nicht als Arbeitsvertragsbruch zu werten ist,* tréagt der streikende Arbeitnehmer
das ,,Lohnrisiko*, mit anderen Worten, der rechtlichen Arbeitsverweigerung der
Arbeitsleistung durch den Arbeitnehmer folgt die (rechtméBige) Einbehaltung
des Lohns durch den Arbeitgeber®.

Insofern hat der Streikende tatsichlich dasselbe ,Recht” wie der Kranke, nicht
zu arbeiten. Der Gesetzgeber hat jedoch das Entgeltrisiko anders verteilt. Er
wilrde sogar gegen Art. 9 Abs. 3 GG verstoBen und die Kampfparitdt empfind-
lich verletzen, wenn er die Arbeitgeber verpflichten wiirde, an streikende Arbeit-
nehmer den Lohn weiterzuzahlen. Diese verfassungsrechtlich gebotene Differen-
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zierung mubB respektiert werden. Insofern kann aus dem Urteil des Bundesar-
beitsgericht vom 19. 5. 19827 nicht abgeleitet werden, daB streikbedingte Fehl-
zeiten zu keinen Nachteilen bei Pramien fithren diirften. DaB das Bundesarbeits-
gericht auch nichtfortzuzahlendes Entgelt dem Diskriminierungsverbot unter-
wirft, ist kein Abriicken von der bisherigen Rechtsprechung, sondern ihre konse-
quente Fortsetzung. Sie ergibt sich zwingend aus dem Grundsatz des Lohnfort-
zahlungsgesetzes: Dieses will dem Arbeitnehmer nicht nur den Lebensstandard
sichern und ihm damit das soziale Risiko der Krankheit abnehmen; es will zu-
gleich den Arbeitnehmer daran hindern, aus finanziellen Erwigungen (Anrei-
zen) heraus seine Gesundheit zu beeintrichtigen. Diese legislative Ratio wiirde
vereitelt, wenn der Arbeitgeber durch Sonderzahlungen den Arbeitnehmer ver-
locken kénnte, trotz Krankheit zu arbeiten. Der Anreiz solcher Primien, dem
kranken Arbeitnehmer die Lohnfortzahlung doch wieder ,abzukaufen®, ver-
stoBt gegen den Schutzzweck des Lohnfortzahlungsgesetzes.

Hier wird klar, daB sich ein Streikteilnehmer auf solche Erwidgungen nicht beru-
fen kann. Auch einmalige Anwesenheitspramien der vorliegenden Art verdndern
nicht das gesetzlich bestehende Lohnrisiko des Arbeitnehmers im Streikfalle.
Der streikende Arbeitnehmer muB} in Kauf nehmen, fiir die Zeit, in der er nicht
arbeitet, sondern streikt, keinen Lohn zu verdienen; dazu gehoéren auch die ge-
zahlten Anwesenheitsprimien bzw. die iibertariflich gezahlten Lohnzuschlige.
Ob bereits vorher solche Pramienregelungen bestanden haben oder vom Arbeit-
geber erst wihrend des Streiks zugesagt werden, kann insoweit keinen Unter-
schied ausmachen. Anders als im Falle der Krankheit kann auch nicht davon ge-
sprochen werden, dal} hier die Nichtarbeit vom Gesetz (Grundgesetz) gewiinscht
und deshalb im Gemeinwohlinteresse (wie im Krankheitsfalle zum Schutze der
Gesundheit) abgesichert wiirde. Die geltende Rechtsordnung ist aus zwingenden
Verfassungsgriinden streikmeutral: Sie sieht im Streik weder ein Ubel noch ein
Gut; sie verurteilt weder die Streikteilnahme noch prédmiert sie den Streikbre-
cher. Die Arbeitsaufnahme trotz eines Streikaufrufs ist nicht minder rechtméBig
als die Streikteilnahme und darf ihrerseits nicht diskriminiert werden.

Eine Gleichstellung streikbedingter mit krankheitsbedingten Fehlzeiten ist also
aus der neueren Rechtsprechung nicht abzuleiten. Das zeigt schon die vom Bun-
desarbeitsgericht selbst vertretene These, daB fiir eine mehr als sechswochige
Krankheit, fiir die ein Anspruch auf Lohnfortzahlung nicht besteht, eine An-
rechnung wiederum nicht in Frage kommt; denn der Schutzzweck des Lohnfort-
zahlungsgesetzes steht dann nicht mehr entgegen®.

Die Rechtméfigkeit der Arbeitsniederlegung ist somit nicht geeignet, die Ar-
beitsverweigerung der Arbeit wihrend eines Streiks gleichzustellen. Folglich hat
ein Arbeitgeber, der an im Arbeitskampf geleistete Arbeit ankniipft, nicht unzu-
lissigerweise Vergleichbares ungleich behandelt. Vielmehr ist die Differenzie-
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rung zwischen tatsichlich Arbeitenden und Streikenden im Rahmen einer auf
Anwesenheit abstellenden Pramie nicht sachfremd.

Das hier erzielte Ergebnis wird auch durch die Uberlegung gestiitzt, daB es wi-
dersinnig wire, unter AuBerachtlassung des gewdhlten Differenzierungskrite-
riums auch den Streikenden eine solche Pramie zuzusprechen: Wenn Uberprii-
fungskriterium der Zweck der Leistung ist, wird vollends deutlich, daB} eine sol-
che gezahlte Pramie ihren Sinn vollkommen verlére. Eine Nivellierung der un-
terschiedlich behandelten Arbeitnehmergruppen wiirde geradezu den Zweck der
Leistung vereiteln. Das kann aber im Rahmen der Uberpriifung der Sachlichkeit
des angefiihrten Kriteriums nicht das Ziel sein. Wiirde man anders entscheiden,
dann hitte der Arbeitgeber ausgerechnet im Arbeitskampf zu seinen Lasten eine
Sonderzulage gewihrt, deren Zweck nicht mehr erkennbar wire, da es ihm ja
nicht darum ging, allen Arbeitnehmern unabhingig von ihrer Streikteilnahme
eine iiber das tarifliche Entgelt hinausgehende Gratifikation zukommen zu las-
sen, womit auch kein Streikender rechnen konnte®.

Ein Anspruch der Streikenden unter dem Gesichtspunkt der Gleichbehandlung
scheidet folglich aus. Der Arbeitgeber diirfte die Anwesenheit zu einem entgelt-
erhdhenden Kriterium machen. Daraus folgt, daB auch dann, wenn die Klédger
mit ihrer Wertung der Zahlungen als Anwesenheitsprimie entgegen dem hier
vertretenen Standpunkt recht hétten, der Gleichbehandlungsgrundsatz nicht ver-
letzt wire.

Unter dem Gesichtspunkt, daB die arbeitswilligen Arbeitnehmer — wie dargelegt
— tatsichliche Mehrbelastungen physischer und psychischer Art auf sich ge-
nommen haben, kommt eine Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes je-
denfalls nicht in Frage. Eine Ankniipfung an solche tatsdchlichen, tariflich nicht
vergiiteten Leistungen der Arbeitnehmer ist ein typischer Tatbestand, der eine
Pramienzahlung des Arbeitgebers rechtfertigt.

IV VerstoB gegen tarifvertragliche MaBiregelungsverbote?

Vielfach enthalten Tarifvertrdge, die schlieBlich am Ende eines Arbeitskampfes
abgeschlossen werden, ein MaBregelungsverbot zugunsten der am Streik teilneh-
menden Arbeitnehmer. So lautet etwa das MablBregelungsverbot, das zwischen
den Tarifvertragsparteien des Bundesverbandes Druck e. V. und der Industriege-
werkschaft Druck und Papier nach AbschluBl der Tarifauseinandersetzungen in
der Druckindustrie im Jahre 1984 vereinbart wurde, wie folgt:

»Jede personliche MaBregelung von Beschiftigten wegen Beteiligung an dem
Tarifkonflikt in der Druckindustrie 1984 unterbleibt oder wird riickgéingig
gemacht, falls sie bereits erfolgt ist“.
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1 Die Auslegung der Tarifvertragsklausel

Ob die Zahlungen der Beklagten unter das MabBregelungsverbot fallen oder
nicht, ist zunichst eine Auslegungsfrage. Wiahrend fiir den schuldrechtlichen
Teil des Tarifvertrages die allgemeinen privatrechtlichen Auslegungsregeln gel-
ten,'® gelten fiir den normalen Teil die gleichen (objektiven) Auslegungsgrund-
sitze wie fiir die Gesetzesauslegung, wobei dem iibereinstimmenden Willen der
Tarifparteien, so wie er sich aus den Materialien zum Tarifvertrag und aus der
bisherigen Tarifpraxis ergibt, eine mindestens ebenso groBe Bedeutung beizu-
messen ist wie dem historischen Willen des Gesetzgebers'?',

Grundsitzlich sind die Tarifnormen daher ,aus sich selbst heraus” zu interpre-
tieren'%2,

Das MabBregelungsverbot ist eine Inhaltsnorm,'® es unterliegt somit einer an ob-
jektiven Kriterien orientierten Auslegung'™®,

Das MaBregelungsverbot soll die streikenden Arbeitnehmer vor Benachteiligun-
gen aus AnlaB einer Arbeitsniederlegung schiitzen'®.

Die Frage, ob die Kliger aus dem tariflichen MaBregelungsverbot Anspriiche
auf Primienzahlung ableiten kénnen, konzentriert sich deshalb auf die Frage,
ob iiberhaupt eine ,MaBregelung” vorliegt.

2 Die Auffassung der Arbeitsgerichte

Das Arbeitsgericht hatte dazu gemeint, da nur ein ,Unterlassen” in Rede stehe,
konne von einer MaBregelung nur gesprochen werden, wenn ein Rechtsanspruch
auf die Leistung bestanden habe; da jedoch weder der Gleichbehandlungsgrund-
satz noch Art. 9 Abs. 3 GG verletzt sei, liege keine MaBregelung vor. Das
Landesarbeitsgericht hat demgegeniiber angenommen, daf} die zweite Zahlung
gegen das Maliregelungsverbot verstolle.

Es ist zu priifen, ob die ,MaBregelungsklausel“ eine solche Interpretation trégt.
Der Wortlaut (verstanden als Gesamtheit der lexikalisch méglichen Wortbedeutun-
gen im Sinne der Semantik) schlieBt die vom LAG vertretene Interpretation nicht
eindeutig aus. Bei mehrdeutigem Wortlaut ist das Gemeinte zunéchst anhand der
Vorstellungen der Tarifparteien und der feststehenden Tarifpraxis zu ermitteln'®.

Das MabBregelungsverbot des vorliegenden Tarifvertrags verwendet eine ,For-
mel“, die so oder in dhnlicher Form auch in anderen Tarifvertrigen immer wie-
der anzutreffen ist'",

Mangels anderer Anhaltspunkte ist deshalb davon auszugehen, daB im strittigen
Einzelfall die Tarifvertragsparteien mit der gewéhlten Formulierung keine von
dieser Tarifpraxis abweichende Regelung treffen wollten'®,
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Da hier eine solche allgemeine Klausel Verwendung gefunden hat, ist eine am
iiberkommenen Verstindnis orientierte Auslegung geboten, die auch noch in der
Revisionsinstanz moglich ist'®.

Eine solche Auslegung anhand der Tarifpraxis ergibt, daB die Tarifparteien mit
dem MabBregelungsverbot nicht auch das Lohnrisiko des streikenden Arbeitneh-
mers regeln wollen. Es hat traditionell nicht den Sinn, den Arbeitnehmer so zu
stellen, als hitte er gearbeitet, um so ihm durch den Streik entstandene Vermdo-
gensverluste auszugleichen'!?

Der Arbeitgeber ist aufgrund des MaBregelungsverbots noch nie fiir verpflichtet
gehalten worden, Lohn oder Primien, die wihrend des Streiks entfielen, nach-
zuzahlen''',

Lohnnachzahlungsklauseln sind in der deutschen Tarifpraxis ohne jegliche Be-
deutung und dazu in ihrer Zuldssigkeit umstritten'!2,

Es ist also nicht mdglich, der hier verwendeten Formel eine Auslegung zu geben,
die auch das Lohnrisiko wihrend des Arbeitskampfes umfassen wiirde.

Die Argumentation des Landesarbeitsgerichts liegt allerdings auf einer anderen
Ebene: Danach soll der Zeitpunkt des Inkrafttretens des Tarifvertrages mit dem
MabBregelungsverbot entscheidend sein. Die Zahlung vor dem 6. 7. 1984 soll, da
~abgeschlossen“, keine MaBregelung, die Zahlung vom 13. bzw. 15. 7. 1984 da-
gegen, da ,neue” Regelung, eine MaBregelung im Sinne des ,Tarifvertrages®
darstellen. Diese Unterscheidung iiberrascht zunidchst schon wegen der mit dem
MaBregelungsverbot verbundenen Riickwirkungsklausel, die sich gerade auch
auf vergangene MaBnahmen beziehen soll. Das Landesarbeitsgericht stiitzt sich
bei seiner Argumentation auf die vom Bundesarbeitsgericht'"? vertretene These,
daB sich das MaBregelungsverbot nicht auf in der Vergangenheit abgeschlossene
MaBnahmen, wie z. B. auf die wihrend des Streiks nur an die Weiterarbeitenden
gezahlte ,,Weihnachtsgratifikation* erstrecke. Solche ,,verschenkten Gelegenhei-
ten* also wiirde auch das MaBregelungsverbot den Arbeitnehmern nicht wieder-
bringen.

Die dem MabBregelungsverbot zeitlich nachfolgende Zahlung wird dagegen mit
dem Argument der Klausel subsumiert, das schon A. Hueck in seiner Anmer-
kung gebracht hatte. Er stimmte dem Bundesarbeitsgericht zwar zu, hielt aber
die Tragweite dieses Urteils fiir begrenzt. Alle nach dem Inkrafttreten des Tarif-
vertrages zu leistenden Gratifikationen (wie etwa das folgende Weihnachtsgeld)
diirften die Streikenden nicht mehr ausnehmen; derlei Differenzierungen stiinde
das Mafregelungsverbot entgegen''4.

Dieser Betrachtung ist fiir den konkreten Fall (Weihnachtsgeld) zweifellos zuzu-
stimmen. Bei einem ,, Weihnachtsgeld“ darf nach Inkrafttreten des Tarifvertra-
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ges sicher nicht mehr nach etwaiger Streikteilnahme differenziert werden, wenn-
gleich die Fehlzeiten anspruchsmindernd beriicksichtigt werden diirfen''®.

Das MaBregelungsverbot fithrt nimlich nicht dazu, da der Arbeitnehmer so be-
handelt werden muB, als hitte er gearbeitet. Der Arbeitgeber braucht deshalb
nicht den Lohn fiir die Streiktage zu zahlen, ebensowenig die ,laufenden” Anwe-
senheitspramien. Das ist Teil des vom Arbeitnehmer zu tragenden Lohnausfalls
beim Streik, der sich nicht durch das MaBregelungsverbot auffangen 1dBt. Dies
wurde, wie dargelegt, mit bisherigen MaBregelungsklauseln auch nie verbunden.

3 Die Primienzahlungen als ,Mablregelung”

Indes ist es zweifelhaft, ob eine solche Konstellation hier vorliegt, ob also die er-
ste Zahlung eine ,AltmaBnahme*“ und die zweite eine ,Neuregelung® darstellen
und demzufolge eine unterschiedliche rechtliche Behandlung geboten ist. Dal
der Zeitpunkt der Zahlung in diesem Fall ein nur vordergriindiges Kriterium dar-
stellt, zeigt nicht nur die vom Tarifvertrag angeordnete Riickwirkung, sondern
auch die Uberlegung, daB es nicht der Sinn sein kann, den Arbeitgeber in Fillen
der vorliegenden Art zu Schnellzahlungen an die Nichtstreikenden zu veranlas-
sen, um dem MabBregelungsverbot zu entgehen. Deshalb kann es rechtlich
schwerlich einen Unterschied machen, ob er etwa einen Teil erst mit der néchsten
Lohnabrechnung iiberweist. Ganz offenbar &ndert der Zeitpunkt dieser Zahlung
selbst nichts an ihrem Charakter. Die Irrelevanz des Zeitpunktes folgt hier aus
der Uberlegung, daB der Sachverhalt, an den angeknilpft wird, bereits ,abge-
schlossen*“ im Sinne der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts ist und inso-
fern durch die Zahlung keine ,neue“ Regelung geschaffen wird. Entscheidend ist
der wahre Charakter beider Zahlungen als Ganzes. Es mull untersucht werden,
ob der Tatbestand der Gewihrung solcher Primien {iberhaupt als ,Mablrege-
lung* begriffen werden kann oder nicht. Ein Splitting in zwei mehr oder weniger
zufillige Raten ist hingegen sachfremd. Es kann vielmehr nur darauf ankom-
men, wie die Vergiitung der Streikarbeit als solche zu werten ist.

Der Begriff MaBregelung umfaBt generell ,alle Nachteile, mdgen sie eine Ande-
rung der Entlohnung, des Akkords, der Gewdhrung von Urlaub oder anderer
Arbeitsbedingungen darstellen*''6,

Es soll dadurch fiir die Zukunft eine Schlechterstellung vermieden werden'!”.

Bereits eingetretene Rechts- und Vermogensverluste konnen und sollen jedoch
nicht wieder riickgdngig gemacht werden. Solche den Streikenden rechtmaBig
entgangenen Vorteile kénnen nicht spater durch ein MaBregelungsverbot zu Un-
recht vorenthaltenen Leistungen umgedeutet werden. Der Charakter einer Maf-
nahme als ,MaBregelung“ muB also unabhéngig vom Zeitpunkt des Inkrafttre-
tens eines ,Malregelungsverbots* feststehen.




186 Lohnzahlung wihrend eines Arbeitskampfes

Die Zahlung der Zulagen im vorliegenden Fall hatte den Gleichbehandlungs-
grundsatz nicht verletzt. Auch im Lichte von Art. 9 Abs. 3 Satz 2 GG war sie
nicht als Behinderung der Koalitionsfreiheit anzusehen. Sie hielt sich im Rahmen
tolerabler Nebenwirkungen, die ihr nicht den Charakter als Vergiitung fiir zu-
sdtzliche, tariflich nicht abgegoltene Arbeitsleistung nehmen konnten. Der Ar-
beitgeber war nicht gehalten, wihrend des Arbeitskampfes solche Zuwendungen
mit Riicksicht auf die im Ausstand befindlichen Arbeitnehmer zu unterlassen.
Wenn mit den Zahlungen ein Anreiz zur Arbeitsaufnahme verbunden war, so
lag dies im Rahmen eines zuldssigen Drucks im Arbeitskampf. War in einer sol-
chen Zuwendung somit keine rechtswidrige Benachteiligung der Kléger zu sehen,
so wurde sie auch nicht dadurch unzulissig, daB der Arbeitgeber die zusidtzlichen
Leistungen erst nach Streikende und nach Inkrafttreten des Malregelungsver-
bots vergiitete. Diese Zahlungen standen immer noch im engen sachlichen und
zeitlichen Zusammenhang mit dem Arbeitskampf. Sie kénnen daher als Streik-
abwehrmaBnahme des Arbeitgebers ,vor Ort* nicht im nachhinein zu Ansprii-
chen der die Arbeitsleistung verweigert habenden Arbeitnehmer fithren. Ein An-
spruch bestand wegen des allein von den Arbeitnehmern zu tragenden Lohnrisi-
kos nicht und wird dann auch unter der Geltung des MaBregelungsverbots nicht
konstitutiv begriindet. Die enge Verbindung auch dieser zweiten Zahlung mit der
Tarifauseinandersetzung haben die Klidger im iibrigen mit ihrer Einlassung, sie
habe bei der Arbeitsaufnahme am 29. 5. 1984 eine entscheidende Rolle gespielt,

selbst behauptet. Solche Lohnregelungen fiir die Zeit wihrend des Streiks fallen
nicht unter das MalBregelungsverbot.

Der Unterschied zu dem Fall, den A. Hueck im Auge hatte, ist im wesentlichen
darin begriindet, dal3 das Weihnachtsgeld am Jahresende seinen Ankniipfungs-
punkt in der gesamten Arbeitsleistung des vergangenen Jahres hat. Hier wiirde
ein Zuriickgreifen auf die Streikteilnahme mit der Folge des volligen Wegfalls
des Weihnachtsgeldes ohne weiteres als ,MaBregelung einzustufen sein.

Entgegen der Ansicht des Berufungsgerichts kann deshalb in der zweiten Zah-
lung keine ,Malregelung® erblickt werden. Der Zeitpunkt der Zahlung ist hier
kein gerechtfertigtes Unterscheidungskriterium. Vielmehr sind beide Zahlungen
als einheitlicher Vorgang im Zusammenhang mit dem Arbeitskampf zu sehen.
Sie beziehen sich auf die Vergiitung fiir die Streikarbeit und sind von der rechtli-
chen Wertung dieses Tatbestandes abhéingig. Es ist dargelegt worden, dall das
Zusatzentgelt fiir die wihrend des Streiks zu leistende Arbeit berechtigt und eine
eventuelle mafivolle Nebenwirkung auf das Streikgeschehen nicht als unzuléssig
zu qualifizieren war. Damit unterfielen diese Zahlungen dem vom Arbeitnehmer
zu tragenden Lohnrisiko. Dies kann aber nicht als ,MaBregelung® im Sinne die-
ser Tarifvertragsklausel ausgelegt werden. Ein solcher Tatbestand kann durch
das MabBregelungsverbot auch nicht zu einer ,Diskriminierung“ werden. Stand
die RechtméBigkeit des Verhaltens einmal fest, so kann dies nicht durch den in-
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zwischen in Kraft getretenen Tarifvertrag nachtrdglich als Diskriminierung um-
gewertet werden.

Damit durfte der Arbeitgeber den Arbeitnehmern, die wihrend des Streiks gear-
beitet und damit Mehrbelastungen auf sich genommen haben, nicht nur wéh-
rend des Arbeitskampfes, sondern auch noch nach Inkrafttreten des Mablirege-
lungsverbots die ,erwartete” Vergiitung gewihren.
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1985, § 240 Rn. 16 m.w_N. (,Freiheitserweiterung®).

= RGZ 104, 3271T.

RGZ 104, 327, 329f1.

Vgl. dazu BAG AP Nr. 41 zu Art. 9 GG — Arbeitskampf — sowie jlingst aus dem hier in Rede ste-
henden Arbeitskampf ArbG Elmshorn, DB 1984, 1563,

Es handelt sich also nicht um eine remuneratorische Schenkung, sondern um eine Zahlung mit Ent-
gelicharakter; vgl. BAG AP Nr. 1, 71, 92,93, 97 zu § 611 BGB — Gratifikation.

Zu dieser . Zwecksetzungsfreiheit des Arbeitgebers vgl. Blomeyer, Die zulissige Ungleichbehand-
lung im Arbeitsrecht, Festschrift far G. Maller (1981), 5. 51 (581.).

Vgl. dazu exemplarisch BAG BB 1979, 752; BAG, AR-Blattei — Gratifikation Nr. 7, EzA § 4TVG
Effektivklausel Nr. 1.

BAG, DM 1982, 1191f.: BAG AP Nr. 51 zu § 242 BGB — Gleichbehandlung — mit Anmerkung
Mayer-Maly.

Vgl. dazu Blomeyer, Festschr. fir Miller (1981) 5. 51 (521f.)

BAG AP Nr. 31, 34 zu § 242 BGB — Gleichbehandlung.

So BAG AP Nr. 32 zu § 242 BGB — Gleichbehandlung mit Anm. G. Hueck = BAGE 13, 103; zu-
letzt BAG vom 30, 5. 84 = BAG AP Nr. 65 zu § 242 BGB — Gleichbehandlung.

So Mayer-Maly, in: AR-Blattei ,Gleichbehandlung im Arbeitsverhaltnis®; &hnlich Lipke, Gratifi-
kationen, Tantiemen, Sonderzulagen, 1982, S. 32; ablehnend Sollner, MinchKomm., Bd. 3, 1.
Teil, 1980, § 611 Rn. 415 m.w.N.; aus der Rechtsprechung BAG AP Nr. 3, 40 zu § 242 BGB —
Gleichbehandlung; Ausgangspunkt der Rechisprechung war die Auffassung des Reichsarbeitsge-
richts (RAGE 19, 281 = ARS 33, 17211.), die sich zundchst auf die ,konkrete Ordnung des Be-
triebs® berief. Diese Auffassung fand nach dem Krieg keine Befiirworter mehr; vgl. dazu nither
Sicker, Gruppenautonomie und Ubermachtkontrolle im Arbeitsrecht, 1972, S. 1501T., 4671
Gamillscheg, Die Grundrechte im Arbeitsrecht, AcP 164, 385 (40911.); Daubler, Arbeitsrecht I,
1979, 5. 1541,

Naher dazu Sicker a.a.0.

So BAG AP Nr. 176 zu § 240 BGB — Ruhegehalt.

So z.B. Neumann-Duesberg, Betriebsverfassungsrecht, 1960 S. 445; ahnlich Daubler, Arbeitsrechi
I1,S. 154,

So zutreffend Sollner, MinchKomm. § 611 Rn. 412.

Vgl. Sollner, GrundriB des Arbeitsrechts, § 31 111, S. 262ff. und MinchKomm. § 611 Rn. 416
m.w.N.

So {iberzeugend Mayer-Maly, Das Ermessen im Privatrecht, in: Internationale Festschrift fur Er
win Melichar, 1983, S. 441 (1. (444).

Vgl. BAG AP Nr. | und 2 zu § 305 BGB — Billigkeitskontrolle.

Zoliner, Arbeitsrecht, § 17 I; G. Hueck, Gleichbehandlung und Billigkeitskontrolle, in: Gedachi-
nisschrift fir Dietz (1973) S. 241ff.; v. Hoyningen-Huene, Die Billigkeit im Arbeitsrecht (1978)
S. 1051T.

So Zollner, Arbeitsrecht, § 171, S. 177, der darin G. Hueck, Der Grundsatz der gleichmaBigen Be-
handlung im Privatrecht, 1958, 5. 151 ff., folgt.

So richtig Hilger, Zum Anspruch auf Gleichbehandlung, RdA 75, 31 (34); Daubler, Arbeitsrechi
I1, 1979, 5. 154,

Bodenheimer, Besprechung von G. Hueck ,Der Grundsatz der gleichmifligen Behandlung im Pri-
vatrecht®, AcP 158 (1958), S. 941.; Raiser, Der Gleichbehandlungsgrundsatz im Privatrecht, ZHR
111 (1948) 75 ff. (90ff.); ders.; Besprechung von G. Hueck .Der Grundsatz der gleichmafBigen Be-
handlung im Privatrecht®, JZ 1959, 4211.; Leisner. Grundrechte und Privatrecht (1960) 5. 274;
Biedenkopf, Grenzen der Tarifautonomie (1964) S. 86; Blomeyer, Festschr. fir Miller (1981) 51ff
(55); Sollner, MiinchKomm. § 611 Rn. 413 m.w.N. in Fn. 596

Vgl. Sollner, MinchKomm, § 611 Rn. 410; Hueck/Nipperdey, Arbeitsrecht Bd. 11, 7. Aufl. 1966
67, § 48a S. 417ff.; Nikisch, Arbeitsrecht I, 3. Aufl. 1961, § 37 5. 498(f.; Blomeyer, Festschr. fur
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G. Maller, 1981, S. S1ff. (52); G. Hueck, S. 61 m.w.N.; a.A. nur Bickel, Uber die Unmoglichkeit
eines Grundsatzes der Gleichbehandlung im Arbeitsrecht, 1968.

Zollner, Arbeitsrecht, S. 182.

Vgl. BAG AP Nr. 69 und 77 zu Art. 3 GG mit zust. Anm. von Mayer-Maly; ferner Zollner, Ar-
beitsrecht, § 1711 S. 178.

So BAG AP Nr. 1 und 2 zu § 305 BGB — Billigkeitskontrolle; AP Nr. 39 zu § 242 BGB — Gileich-
behandlung; BAG AP Nr. 44 zu § 242 BGB — Gleichbehandlung; zustimmend u.a. Déubler, Das
soziale Ideal des Bundesarbeitsgerichis, 1975, S. 111; ders., Arbeitsrecht I, 1985, S. 157; Hanau
Adomeit, Arbeitsrecht, 3. Aufl. 1983, S. 168; Reuter, Urteilsanmerkung zu BAG SAE 1981,
S. 1{f.; ablehnend z.B. Zollner, a.a.0. § 17 V S. 184; Mayer-Maly, in: Anm. zu BAG AP Nr. 44
zu § 242 BGB — Gleichbehandlung.

So schon Botticher, Der Anspruch auf Gleichbehandlung im Arbeitsrecht, RdA 1953, 161 (1621f.);
zustimmend Zollner a.a.0. 5. 180.

BAG AP Nr. 15 zu § 242 BGB — Gleichbehandlung; BAG NJW 1979 S. 181; Hilger, RdA, 1975,
S. 31 (321f1.).

BAG AP Nr. 51 zu § 242 BGB — Gleichbehandlung mit Anm. Mayer-Maly.

So BGH in AP Nr. 35 zu § 242 BGB — Gleichbehandlung; BAG AP Nr. 4, § zu § 242 BGB
— Gleichbehandlung; Schaub, Arbeitsrechishandbuch, 5. Aufl. 1983, § 112 1 5§ S. 676, 678;
neuerdings BAG vom 28.4. 82 = NJW 82, 2637 und BAG vom 25. 1. 84 = SAE 1984
S. 20011,

So BAG AP Nr. | zu § 611 BGB — Gratifikation; Mayer-Maly, AR-Blattei .Gleichbehandlung im
Arbeitsverhdlinis®, G V; Lipke, S. 37 m.w.N.

BAG AP Nr. 39 zu § 242 BGB — Gleichbehandlung.

BAG AP Nr. 44 zu § 242 BGB — Gleichbehandlung; neuestens weitergehend BAG vom 25, 1. B4
= SAE 84, 200(f.; einschrinkend noch BAG BB 1983, 5. 575.

BAG AP Nr. 53 zu § 242 BGB — Gleichbehandlung.

So BAGEZA § 611 BGB — Gratifikation, Pramie Nr. 9 = BAG AP Nr. 35zu § 611 BGB — Gra-
tifikation; BAG AP Nr. 58 a.a.0.

BAG AP Nr. 7 und 35 zu § 611 BGB — Gratifikation.

So zutreffend Hilger, RdA 1975, 31 1. (34).

So BAG AP Nr. 165, 172, 187 zu § 242 BGB — Ruhegehalt; Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, § Bl
I158S. 422,

Vgl. BAG AP Nr. |, 2 und 3 zu § 87 BetrVG 1972 — Ahersversorgung; Schaub a.a.O.

BAG AP Nr. 84, 86 und 98 zu § 611 BGB — Gratifikation; dhnlich schon BAG AP Nr. 8 und 20
a.2.0. neuerdings BAG vom 27. 10. 78 = DB 1979, 506 = BAG AP Nr. 96 zu § 611 BGB — Grali-
fikation; bestétigt durch BAG AP Nr. 98 a.a.0.

Vgl. hierzu BAG AP Nr. 81, 82, 84, 86, 92 und 98 zu § 611 BGB — Gratifikation; dazu Lipke,
Gratifikationen, S. 31ff.

Dazu Blomeyer, Festschr. far G. Miller (1981), S. 51ff. (66f.).

BAG AP Nr. 7 zu § 611 BGB — Gratifikation mit Anm. von A. Hueck.

AP Nr. 35 zu § 611 BGB — Gratifikation mit zust. Anm. von Mayer-Maly.

BAG AP Nr. 24 zu § | HausarbeitstagsG NRW mit zust. Anm. von Mayer-Maly. Ebenso Sacker,
Gruppenautonomie, S. 2281, mit Fn. 73.

BAGE 22, 318ff. = AP Nr. | zu § 611 BGB — Anwesenheitsprimie.

BAG AP Nr. 9 zu § 611 BGB — Anwesenheitspriimie.

So schon BAG AP Nr. | zu § 2 Arbeiterkrankheitsgesetz; zuletzt BAG, DB 1984, 5. 2410f. (zu
§ 63 Abs. | HGB).

BAG AP Nr. 11 zu § 611 BGB — Anwesenheitsprimie.

Vgl. Schaub, Arbeitsrechishandbuch, § 79; Fenn-Beppler, Die Problematik der Anwesenheitspra-
mie — Abschied oder tarifliche Renaissance?, RdA 1973, S. 218(f.; Trappe, Die Anwesenheitspri-
mie, BB 1966, 128 ff.; Mayer-Maly, Anm. zu BAG AP Nr. 58 zu § 611 BGB — Gratifikation; zu-
stimmend Kraft, SAE 1967, 264 (267ff.); Trieschmann, AuR 1968, S. 223ff. (zu BAG AP Nr. 58
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a.a.0.); ablehnend Gumpert, BB 1964, S. 884 (f. (886); Meisel, Abschied von der Anwesenheits-
pramie, DB 1972, S, 431T.

LAG Diisseldorf in DB 1980 S. 2530.

BAGE 23, 178 (180f.) = BAG AP Nr. 2 zu § 611 BGB — Anwesenheitspramie; BAG AP Nr. 9
a.a.0.

Vgl. Ortlepp, Anm. zu BAG AP Nr. 12 zu § 611 BGB — Anwesenheitspramie; Meisel, Anm. dazu
in SAE 1983, S. 181; Buchner, Die Beriicksichtigung von Fehlzeiten bei der Bemessung von Jahres-
sonderleistungen, Festschr. fiir Hilger/Stumpf, 1983, S. 61ff. (67).

= DB 1984, S. 2410.

In AP Nr. 35 zu § 611 BGB — Gratifikation.

Vgl. dazu ndher Sacker, Gruppenparitit und Staatsneutralitat als verfassungsrechtliche Grund-
prinzipien des Arbeitskampfrechts, 1974, S. 981f.

H.M.; grundlegend Bulla, Das zweiseitig kollektive Wesen des Arbeitskampfes, Festschr. fir Nip-
perdey (1955), S. 163 {f.; dem folgte das BAG, BAGE 1, S. 291ff.; vgl. Sollner, Arbeitsrecht § 12
I S. 1021, m.w.N.; ausfithrlich Seiter, Streikrecht und Aussperrungsrecht, 1975, S. 182ff.; Sak-
ker, in: Das Arbeitsrecht der Gegenwart, Bd. 12 (1975), 5. 17 (41 11.).

Zur juristischen Konstruktion ausfiihrlich Seiter, Streikrecht und Aussperrungsrecht, 5. 294 (T.
m.w.N.

DB 1982, 5. 2190ff.

Ausdriicklich offengelassen allerdings von BAG, DB 82, 2191 (2192); ebenso noch, wenn auch mit
Bedenken, BAG, DB 84, 2410.

Zutreffend A. Hueck in seiner Anmerkung zu BAG AP Nr. 7 zu § 611 BGB — Gratifikation.
Wiedemann/Stumpf, Tarifvertragsgesetz, 5. Aufl. 1977, § | Rn. 390; Hagemeier/Kempen/Za-
chert/Zilius, Tarifvertragsgesetz, 1984, Einleitung Rn. 236; Hueck /Nipperdey, Arbeitsrecht 11 Bd.
1, 7. Aufl. 1966/67, S. 360 m.w.N.

Standige Rechtsprechung des BAG AP Nr. 2,4, 10,96, 117, 121, 124 zu § 1 TVG — Auslegung;
Nr. 68 zu Art. 3 GG; Nr. 15 zu § 611 BGB — Bergbau; Nr. 1 zu § 35 BAT; Nr. 96, 115, 117, 121
und 123 zu § | TVG — Auslegung; Tophoven, Anmerkung zu BAG AP Nr. 2zu § 1 TVG — Aus-
legung; Richardi, Anmerkung zu BAG a.a.0.; A. Hueck, Anmerkung zu BAG AP Nr. 68 zu
Art. 3 GG: Herschel, Zur Rechtsverbindlichkeit der Allgemeinverbindlichkeitserklarung von Ta-
rifvertragen, Festschrift Molitor (1962), S. 161 (180); Hueck/Nipperdey, Arbeitsrecht [1 Bd. 1 § 18
V 3, 5. 356 (mit Uberblick iiber die &ltere Literatur); Nikisch, Arbeitsrecht 11, 2. Aufl. 1959, § 69
[I1, S. 219 sowie (zum oOsterreichischen Recht) Kuderna, Die Auslegung kollektivrechtlicher Nor-
men und Dienstordnungen sowie deren Ermittlung im ProzeB, DRdA 75, 161 (168 ff.); kritisch Ha-
gemeier/Kempen/Zachert/Zilius a.a.0. Rn. 239; D#ubler/Hege, Tarifvertragsrecht, 2. Aufl.
1981, Rn. BOff.; differenzierend Ananiadis, Die Auslegung von Tarifvertragen, 1973, 5. 19ff.
Zur Problematik einer solchen objektiven Gesetzesauslegung vgl. Sacker, in: MinchKomm. Bd. I,
2. Aufl. (1984) Rn. 81ff.

Wiedemann/Stumpf, § 1 TVG Rn. 217; § 4 TVG Rn. 524; Hagemeier/Kempen/Zachert/Zilius,
§1TVG Rn. 28,

So LAG Disseldorf, DB 1953, S. 928; Konzen, Tarifvertragliche Kampfklauseln, ZfA 1980,
S. 119; Hagemeier/Kempen/Zacheri/Zilius, § 1 TVG Rn. 205; Zollner, MaBregelungsverboie und
sonstige tarifliche Nebenfolgeklauseln nach Arbeitskdmpfen, 1977, S. 15.

Vgl. dazu Diubler/Hege, Tarifvertragsrecht, Rn. 552; Wiedemann/Stumpf, TVG § 1 Rn. 214;
Hess, MaBregelungsklauseln in Tarifvertrdgen, DB 1976, S. 24691f. und Zoliner, MabBregelungs-
verbote, S. 35ff.

So zu Recht BAG AP Nr. 1 zu § | TVG — Tarifliche Ubung mit Anm. von Nikisch; BAG AP
Nr. 13 zu § 1 TVG — FeiertagslohnzahlungsG mit Anm. Schnorr-v. Carolsfeld; BAG AP Nr. 26
a.a.0. mit Anm. Canaris; im Ergebnis auch BAG AP Nr. 117 zu § | TVG — Auslegung; aus der
Literatur vgl. Wiedemann/Stumpf, § | TVG Rn. 406ff.; Hagemeier/Kempen/Zachert/Zilius,
Einleitung Rn. 250.

Siche dazu den Uberblick bei Zollner, MaBregelungsverbote, S. 6ff. und Hess, DB 1976, S. 2469 f¥.
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BAG APNr. 13zu§ | TVG mit Anm. Tophoven; AP Nr. 116 zu § 1 TVG; APNr. 26 zu § 1 TVG
— FeiertagslohnzahlungsG mit Anm. Canaris; Wiedemann/Stumpf, § | TVG Rn. 409 m.w.N.
BAG AP Nr. 12, 115 und 121 zu § 1 TVG — Auslegung; Wiedemann/Stumpf, Rn. 432 zu § |
TVG; Hagemeier/Kempen/Zachert/Zilius, TVG, Einleitung Rn. 264.

Wiedemann/Stumpf, § 1| TVG Rn. 212; Colneric, in: Daubler (Hrsg.), Arbeitskampfrecht, 1984,
Rn. 1378.

Vgl. BAG AP Nr. 35 zu § 611 BGB — Gratifikation; Colneric, in: Ddubler (Hrsg.), Arbeitskampf-
rechit.

Ablehnend Zollner, TarifausschluBklauseln, S. 39; Brox/Rathers, Arbeitskampfrecht, 2. Aufl
1982, Rn. 275; differenzierend Daubler/Hege, Tarifvertragsrecht, 2. Aufl. 1981, Rn. 553 m.w.N
AP Nr. 7 zu § 611 BGB — Gratifikation mit zustimmender Anm. A. Hueck.

So auch LAG Dusseldorf, DB 1953, S. 928; LAG Hamm, BB 1953, S. 623; zustimmend Kraft, in:
Soergel, Biirgerliches Gesetzbuch, 11. Aufl. 1980, § 611 BGB Rn. 118.

BAG AP Nr. 35 zu § 611 BGB — Gratifikation.

So LAG Dusseldorf, DB 1953, S. 928.

Wiedemann/Stumpf, § 1 TVG Rn. 217.
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I Einfithrung und Problem

Seitdem die Arbeitslosigkeit eine Hohe erreicht hat, die es zwingend geboten er-
scheinen 14Bt, ihr entgegenzutreten, ist die Verkiirzung der Arbeitszeit als eine
mogliche MaBnahme, Arbeitslosigkeit abzubauen, im Gesprich'.

Wihrend in der Arbeitszeitverordnung von 1938 noch eine wdochentliche Ar-
beitszeit von 48 Stunden festgelegt war, wurde sie im Laufe der 60er und der be-
ginnenden 70er Jahre durch tarifvertragliche Vereinbarungen in der Regel auf 40
Stunden gesenkt.

Die Bestrebungen, eine 35-Stundenwoche einzufiihren, setzten verstirkt ab etwa
1977 ein. Ein wesentlicher Beweggrund dafiir war und ist auch heute noch der
Kampf gegen die Arbeitslosigkeit. In den Tarifvertrdgen der Druckindustrie und
der metallverarbeitenden Industrie wurde zum ersten Male 1984 die 40-Stunden-
grenze nach unten durchstoBen.

Der Begriff Arbeitszeitverkiirzung bezieht sich nicht nur auf die Wochenarbeits-
zeit: es kann sich auch — bei gleicher Wochenarbeitszeit — um eine Verkiirzung
der Jahresarbeitszeit, z. B. durch eine Verldngerung des Jahresurlaubs, handeln.
SchlieBlich besteht noch die Moglichkeit einer Verkiirzung der Lebensarbeits-
zeit, insbesondere durch ein fritheres Ausscheiden der Arbeitnehmer aus dem
Arbeitsprozef3?.

Die folgenden Betrachtungen kniipfen im wesentlichen an die Verkirzung der
Wochenarbeitszeit an. Sie lieBen sich in ganz dhnlicher Weise und mit weitge-
hend iibereinstimmenden Ergebnissen auch im Hinblick auf eine Verkiirzung der
Jahresarbeitszeit durchfithren. Die Verkiirzung der Lebensarbeitszeit hinge-
gen wirft grundsétzlich andere Probleme auf®.

DaB die Verkiirzung der Arbeitszeit die Unternehmen vor einer Reihe organisa-
torischer und produktionstechnischer Probleme stellt, 1aBt sich leicht einsehen.
DaB diese Probleme zumindest mittelfristig gelost werden kdnnen, beweist die
vorlaufend aufgezeigte Entwicklung der ,Normalarbeitszeit“ in den vergange-
nen Jahrzehnten. Es ist nicht beabsichtigt, hier auf Probleme dieser Art einzuge-
hen. Inzwischen liegt dazu eine reichhaltige und umfassende Literatur vor, auf
die verwiesen werden kann®.

Bei den Diskussionen um die Verkiirzung der Wochenarbeitszeit (Jahresarbeits-
zeit) ging es vielfach gar nicht so sehr darum, ob eine Verkiirzung vorgenommen
werden soll oder nicht; das Problem lag vielmehr darin, ob oder auch in wel-
chem Umfange im Falle einer Arbeitszeitverkiirzung ein Lohnausgleich gewéhrt
werden soll. Hier gehen auch heute noch die Auffassungen weit auseinander; sie
reichen von der extremen Forderung eines vollen Lohnausgleichs bis hin zur Ab-
lehnung einer auch nur teilweisen Kompensation des mit der Arbeitszeitverkiir-
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zung verbundenen Lohnausfalles. Im folgenden soll untersucht werden, welche
Konsequenzen mit der einen oder anderen Regelung dieser Streitfrage verbunden
sind — und zwar einmal fiir die Unternehmung insgesamt — zum anderen fir
die betroffenen Arbeitnehmer.

IT Arbeitszeitverkiirzung und Lohnausgleich
aus der Sicht der Unternehmung

1 Die Ausgangslage

Um den folgenden Uberlegungen eine feste Bezugsgrundlage zu geben, sei ein
konkretes mittelgroBes Unternehmen betrachtet, das im Produktionsbereich rd.
5000 Leute beschiftigt. Im Zuge der Produktionsfithrung sind unterschiedliche
Arbeiten zu leisten, die den Einsatz unterschiedlich ausgebildeter Arbeitskrifte
erforderlich machen. Es sei in diesem Zusammenhang von ,Arbeitsarten* ge-
sprochen’,

In unserem Beispiel mogen der Einfachheit halber nur drei Arbeitsarten ben6tigt
werden; sie seien mit den Buchstaben A, B und C bezeichnet.

Die Aufgaben im Produktionsbereich bestimmen, in welchem Umfange die ein-
zelnen Arbeitsarten einzusetzen sind und folglich auch, in welchem Mengenver-
hiiltnis sie zueinander stehen. Im betrachteten Falle mogen von der Arbeitsart A
in der Woche 120000, von der Arbeitsart B im gleichen Zeitraum 60000 und von
der Arbeitsart C 20000 Stunden erforderlich sein. Die Arbeitsarten seien gegen-
seitig nicht substituierbar. Diese Bedingung, von der in der Regelung ausgegan-
gen werden kann, beinhaltet zweierlei:

a) Arbeitskrifte der Art A konnen nicht oder nur nach lingerer Umschulung
fiir Arbeiten der Arten B oder C herangezogen werden. Umgekehrt: Wer Ar-
beit der Art B oder der Art C zu leisten vermag, ist fiir die Arbeitsart A we-
sentlich zu hoch qualifiziert. Der Ubergang von B nach C oder von C nach B
scheitert an den jeweils unterschiedlichen Ausbildungserfordernissen.

b) Im ProduktionsprozeB lassen sich Arbeitsleistungen der einen Art nicht
durch Arbeitsleistungen einer anderen Art ersetzen.

Unter dieser Voraussetzung wiirde z. B. eine Minderausstattung an Arbeitskraf-
ten der Arbeitsart B — statt der gewiinschten 60000 Stunden kénnen nur 45000
Stunden geleistet werden — dazu fithren, daB die Produktion um 1/4 gedrosselt
werden muB. Die Folge wire, daB 1/4 der an sich verfiigbaren Stunden der ande-
ren Arbeitsarten wegen des Mangels an Arbeitsart B nicht verwertet werden kon-
nen. Entsprechend dem Verhiltnis 6:3:1 lieBen sich jetzt nur noch 90000 Stun-
den der Arbeitsart A und 15000 Stunden der Arbeitsart C sinnvoll nutzen. Die-
ser Umstand ist im folgenden bedeutsam; er sollte im Auge behalten werden,
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Das betrachtete Unternehmen verfilge iiber einen Bestand an Arbeitskréften, der
in seiner Struktur den Produktionserfordernissen voll entspricht. Bei einer 40-
Stundenwoche werden insgesamt 200000 Arbeitsstunden wochentlich geleistet,
wovon 120000 auf die Arbeitsart A, 60000 auf die Arbeitsart B und 20000 auf
die Arbeitsart C entfallen.

Im wesentlichen drei Ereignisse sind denkbar, die AnlaB sein konnen, den vor-
handenen Personalbestand zu 4ndern, ihn entweder zu vergréBern oder zu ver-
kleinern oder ihn umzuschichten, d. h. Arbeitskrifte einer bestimmten (Arbeits-)
Art im Verhiltnis zu den Arbeitskriften der anderen Arten vermehrt oder ver-
mindert einzusetzen. Es sind dies:

@ Eine Erhdhung oder ein Riickgang der Nachfrage bei unverinderter Zusam-
mensetzung des Produktionsprogramms. Der Bedarf an Arbeitskriften
nimmt gleichméBg zu oder ab, ohne daB sich das Verhiltnis der ben&tigten
Arbeitsarten zueinander dndert.

Verschiebungen in der Zusammensetzung des Produktionsprogramms. Das
Verhiltnis der einzelnen Arbeitsarten zueinander kann dadurch verdndert
werden. Welche Arbeitsart mehr, welche weniger benétigt wird, hdngt vom
konkreten Fall und der konkreten Anderung des Produktionsprogramms ab.
Es kann z. B. sein, dal — bei einem Gesamtarbeitsvolumen von 200000 Stun-
den pro Woche — nunmehr nicht mehr 120000, sondern nur noch 100000
Stunden der Arbeitsart A, dafiir aber entsprechend mehr Stunden der Ar-
beitsarten B und C benétigt werden. Bei unverdnderter Arbeitszeit von starr
40 Stunden pro Woche miillten dann 500 Arbeiter der Art A entlassen wer-
den, wiihrend gleichzeitig 500 Arbeiter B und C neu einzustellen wiren.
Neue, andersartige Produktionsmethoden. Der technische Fortschritt duBlert
sich auf dem Gebiet der Wirtschaft einmal in der Entwicklung neuer Produk-
te, zum anderen in der Entwicklung neuer Produktionsmethoden (fiir bereits
bekannte Produkte)®. Im folgenden interessiert die Entwicklung neuer Pro-
duktionsverfahren. Der technische Fortschritt duBert sich hier in der Regel
darin, daB Maschinen oder Anlagen entwickelt werden, durch deren Einsatz
Arbeitskrifte eingespart werden k&nnen.

2 Die Wirkung des technischen Fortschritts im Produktionsbereich

Wir wollen nun annehmen, daB sich unser Unternehmen mit seinem wohl ausge-
wogenen Bestand an Arbeitskriften (3000 der Art A, 1500 der Art B und 500 der
Art C) und einer wochentlichen Arbeitszeit von 40 Stunden pro Arbeitnehmer
einem technischen Fortschritt gegeniibersieht. Es sind Maschinen und Anlagen
entwickelt worden und kénnten gekauft werden, mit denen zumindest einige der
bislang erzeugten Produktarten in anderer, wirtschaftlich giinstigerer Weise her-
gestellt werden konnten. In dem betroffenen Produktionssektor sind z. Zt. 900
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Arbeiter der Art A, 450 der Arbeitsart B und 150 der Art C beschiftigt. Die neu-
artigen Anlagen machen bei gleichem ProduktionsausstoBl 300 Arbeitskrifte der
Art A iiberfliissig. Die Arbeitskrifte der anderen Arbeitsarten werden in glei-
chem Umfange wie bisher benétigt. Das Verhéltnis der einzelnen Arbeitsarten
zueinander #ndert sich dementsprechend in dem betroffenen Produktionssektor
von 6:3:1 auf 4:3:1.

Bei einem Jahreslohn zuziiglich aller Lohnnebenkosten eines Arbeiters A in
Haohe von 40000 DM bedeutet ein Weniger von 300 Arbeitskriften eine Erspar-
nis von 12 Mio DM an Lohnkosten. Dieser Ersparnis stehen allerdings Erhéhun-
gen bei anderen Kostenarten gegeniiber: Der Einsatz der arbeitskraftesparenden
Anlagen erfordert in der Regel einen hoheren Kapitaleinsatz und damit, auf das
Jahr bezogen, héhere Abschreibungen und Zinsen. Hinzu kommen die Betriebs-
kosten der Anlagen, soweit sie die bisherigen Betriebskosten tibersteigen. Im hier
betrachteten Beispiel erscheint es real, ein Anwachsen dieser Kosten um 5 Millio-
nen DM anzunehmen. Dem Unternehmen verbliebe mithin bei Verwendung der
neuen Anlagen eine Kostenersparnis von 7 Mio DM,

Da wir in einer Konkurrenzwirtschaft leben, kann es sich die Unternehmenslei-
tung in dem hier angenommenen Falle — zumindest langerfristig — nicht
leisten, die Investition zu unterlassen und damit die bisherige teurere Produk-
tionsmethode beizubehalten. Das Unternehmen wiirde seiner Konkurrenz gegen-
iiber ins Hintertreffen geraten.

Unabhingig von den Zahlen des Beispiels, unabhingig davon insbesondere, ob
die Abschreibungen und Betriebskosten der Maschinen etwas hoher oder etwas
niedriger angenommen werden, die Lohnersparnis etwas grofler oder kleiner
ausfallt, ist festzuhalten: Der technische Fortschritt, der sich in der Entwicklung
neuer Produktionsmethoden duBert, fithrt in der Regel zum Abbau von Arbeits-
kriften bestimmter Arbeitsarten. Der dadurch erreichten Ersparnis (Verminde-
rung der Lohnsumme) stehen in der Regel héhere Abschreibungen, Zinsen und
Betriebskosten der Anlagen gegeniiber.

Die Anlagen werden dann angeschafft, wenn die Erhhung dieser Kosten gerin-
ger ist als die Ersparnis an Lohn und Lohnnebenkosten. Die dabei erreichte ef-
fektive Ersparnis ist der Saldo der genannten GroBen: Lohneinsparungen auf
der einen und hdhere Abschreibungen, Zinsen und Betriebskosten auf der ande-
ren Seite. Die Kosteneinsparung wird mithin in der Regel kleiner sein als die
Minderung der Lohnkosten’.

Nach Durchfiithrung der durch den technischen Fortschritt ausgeldsten Investi-
tionen sind von den bislang in dem betroffenen Sektor benétigten 36 000 Arbeits-
stunden pro Woche (900 x 40) 12000 uberfliissig geworden. Dieser Tatsache
konnte — von den diesbeziiglichen gesetzlichen oder tariflichen Bestimmungen
einmal abgesehen — in zweierlei Weise Rechnung getragen werden.
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Entweder: Es werden 300 Arbeiter der Art A entlassen. Oder: Die Arbeitszeit al-
ler Arbeitskrifte der Anforderungsart A wird um so viel pro Woche und Arbei-
ter verringert, daB8 Entlassungen nicht erforderlich werden. Die hierzu notwendi-
ge Arbeitszeitverkiirzung betrigt bei insgesamt 3000 Arbeitern der Art A und
der drohenden Entlassung von 300 Arbeitern genau 10% oder 4 Stunden wo-
chentlich: 3000 x 4 ergibt gerade die 12000 Stunden, die nach Einfithrung der
neuen Produktionsmethode nicht mehr bendtigt werden.

3 Der volle Lohnausgleich

Welche Konsequenzen hitte in diesem hier betrachteten Falle die Forderung
nach vollem Lohnausgleich? Vereinfachend sei im weiteren von folgender Lohn-
struktur ausgegangen: Der Jahreslohn (einschlieBlich der Lohnnebenkosten) be-
trage fir die Arbeitsart B 50000, fiir die Arbeitsart C 60000 DM (zur Erinne-
rung: Arbeitsart A 40000).

3.1 ... ohne Beriicksichtigung der relativen Lohngerechtigkeit

Voller Lohnausgleich fiir die Arbeitskrifte A bedeutet den Verzicht des Unter-
nehmens auf die durch Einfithrung der neuen Produktionsmethode mogliche
Lohnkostenersparnis von 12 Mio DM. Da die effektive Kosteneinsparung nur 7
Mio DM betrigt, miiBte das Unternehmen, um einen vollen Lohnausgleich ge-
wihren zu kénnen, jdhrliche Kostenerhdhungen von 5 Mio DM in Kauf neh-
men. Damit nicht genug: Da die Arbeitszeitverkiirzung zunéchst nur die Arbeits-
kriifte der Art A betrifft, kimen sie in den GenuB eines Vorteils, den die iibrigen
Arbeiter nicht hétten. Ein solches Vorgehen wiirde dem Grundsatz der relativen
Lohngerechtigkeit widersprechen.

3.2 ... unter Beriicksichtigung der relativen Lohngerechtigkeit

Wiirden demgegeniiber auch den Arbeitskréften der iibrigen Arbeitsarten die
gleichen Vergiinstigungen wie den Arbeitern A eingerdumt werden, so wéren in-
folge des Lohnausgleichs um 23,6 Mio DM hohere Lohnkosten (verglichen mit
der Situation ohne Lohnausgleich) zu zahlen. Dieser Betrag errechnet sich wie
folgt:

Nach der Arbeitszeitverkiirzung fiir die Arbeiter A wiren ohne Lohnausgleich
folgende Lohne zu zahlen:



Arbeitszeitverkiirzung bei vollem Lohnausgleich? 199

Arbeitsart Anzahl Jahreslohn- Jdhrliche Gesamt-
kosten in DM lohnkosten in Mio DM
A 3 000 X 36 000 = 108
B 1 500 x 50 000 = 75
C 500 X 60 000 = 30
213

Gegeniiber dem Ausgangszustand ergidbe sich mithin eine Lohnkosteneinspa-
rung von 12 Mio DM.

Bei vollem Lohnausgleich fiir die Gruppe A — statt 36000 DM jédhrlich werden
40000 gezahlt, das sind, bezogen auf 36000, 11,1 % mehr — und Gleichbehand-
lung der anderen gilt folgende Rechnung:

Arbeitsart Anzahl Jahreslohn- Jihrliche Gesamt-
kosten in DM lohnkosten in Mio DM
A 3000 % 40 000 = 120,0
B 1 500 pos 55 500 = 83,3
C 500 x 66 600 = 33,3
236,6

Statt einer Lohnkosteneinsparung von 12 Mio DM entstehen Lohnmehrkosten
in Héhe von 11,6 Mio DM. Insgesamt verursacht der volle Lohnausgleich unter
Beriicksichtigung der relativen Lohngerechtigkeit mithin ein Mehr an Lohnen
von 23,6 Mio DM.

Die Einfithrung des neuen Verfahrens bei vollem Lohnausgleich hitte demzufol-
ge, da fiir die neuen Anlagen zusitzliche Abschreibungen, Zinsen und Betriebs-
kosten in Hohe von 5 Mio DM anfallen, eine Kostensteigerung gegeniiber der
Ausgangslage um insgesamt 16,6 Mio DM zur Folge.

Zur Aufrechterhaltung der relativen Lohngerechtigkeit konnte ein zweiter Weg
beschritten werden: Um alle Arbeiter gleich zu behandeln, wird die Arbeitszeit
generell, d. h. fiir alle, unter Beibehaltung des gleichen Lohnes um 4 Stunden re-
duziert.

Damit das bisherige Produktionsvolumen aufrecht erhalten werden kann, miiB3-
ten fiir die Arbeitsarten B und C Neueinstellungen vorgenommen werden, da das
neue Verfahren hier keine Arbeitseinsparungen bewirkt. Es kann nun durchaus
der Fall eintreten, daB Neueinstellungen nicht méglich sind, weil entsprechend
qualifizierte Arbeitskrifte nicht zur Verfiigung stehen. In diesem Falle kann die
Produktion nur dadurch aufrecht erhalten werden, daB, gerechnet von der
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neuen Normalarbeitszeit an, Uberstunden geleistet werden. Da die Kosten der
Uberstunden um rd. 25 % iiber den Kosten einer normalen Stunde liegen — von
moglichen Produktivitdtsminderungen, die u. U. zu befiirchten sind, einmal ab-
gesehen — ergében sich zusitzliche Kosten. Sie lassen sich wie folgt errechnen:
Jeder Arbeitnehmer, der Arbeitsleistungen der Arten B und C erbringt, wird
nach wie vor 40 Stunden pro Woche bendtigt. Er hat also bei einer Reduzierung
der Normalarbeitszeit von 40 auf 36 Stunden 4 Uberstunden (gleich 11,1 % der
aktuellen Normalarbeitszeit) zu leisten. 11,1 % seines Jahreslohnes sind 5500 (B)
oder 6600 (C) DM. 25 % dieser Betrige, multipliziert mit der Anzahl der Arbei-
tenden (B:1500; C:500), stellen die zusétzlichen Lohnkosten dar, Sie betragen
rd. 2,9 Mio DM, so daB sich die oben genannten Lohnmehrkosten von 11,6 auf
14,5 Mio DM erh&hen.

Voller Lohnausgleich unter Beibehaltung der relativen Lohngerechtigkeit wiirde
mithin fiir diese Variante der Arbeitszeitverkiirzung in unserem Beispiel zu
Mehrkosten gegeniiber der Ausgangslage von insgesamt 19,5 Mio DM fithren.
Welche Konsequenzen damit verbunden sind, ist in Abschnitt II. 5. dargelegt.

4 Moglicher Lohnausgleich ohne Erhohung der Gesamtkosten

Welche Moglichkeiten, Lohnausgleichszahlungen zu gewéhren, hat das Unter-
nehmen, wenn es zwar die volle Ersparnis von 7 Mio DM dafiir einzusetzen be-
reit ist, dariiber hinaus aber keine KostenerhShungen in Kauf nehmen will?

Die Rechnung ist einfach: Die Ersparnis von 7 Mio DM steht einer Gesamtlohn-
summe von 213 Mio DM gegeniiber. Dabei ist die Arbeitszeitersparnis durch Ein-
fithrung des neuen Produktionsverfahrens bereits beriicksichtigt. 7 Mio DM ent-
sprechen 3,3 % dieser Gesamtlohnsumme. Lediglich in dieser Hohe wire eine
Lohnerhéhung méglich, ohne daB das Unternehmen dadurch mit zusdtzlichen
Kosten belastet wird. Gemessen an den 11,1 % Lohnerhéhung, die fiir einen vol-
len Lohnausgleich erforderlich wiéren, ist dieses Ergebnis mager. In absoluten
Zahlen: Der Jahreslohn eines Arbeiters A verringert sich durch die Verkiirzung
der Arbeitszeit von 40000 auf 36000 DM. Die aufgrund der echten Ersparnis mog-
liche Lohnerhdhung 148t den letztgenannten Betrag auf rd. 37200 DM ansteigen.

5 Die Konsequenzen
5.1 ... bei vollem Lohnausgleich

Der volle Lohnausgleich fiihrt fast in jedem Falle zu insgesamt hoheren Kosten
im Vergleich zur Ausgangssituation. Die Griinde dafiir wurden dargelegt.

Entscheidend fiir das Ergehen des Unternehmens und letztlich sein Weiterbeste-
hen ist der Umstand, ob und inwieweit es gelingt, diese Kostenerh6hungen durch

e
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entsprechende Preissteigerungen auf die Konsumenten abzuwilzen. Da ein tarif-
lich vereinbarter voller Lohnausgleich alle Unternehmen zumindest eines be-
stimmten Industriezweiges in gleicher Weise trifft, sind die Aussichten fiir eine
Kosteniiberwilzung relativ giinstig. Untersuchungen der Preisbildung und der
Preispolitik haben gezeigt, daB sich im mittelfristigen Trend Kosten und Preise
nahezu parallel bewegen®. Nachfolgend seien zwei Fille unterschieden.

a)

b)

Lohn- und Preiserhdhungen betreffen in dhnlicher Weise alle Zweige der
Wirtschaft. Dabei moge das Preisniveau prozentual etwas weniger stark ge-
stiegen sein als das Lohnniveau, da von den zu tiberwilzenden Lohnkosten
zunichst die Kosteneinsparungen durch erhdhte Produktivitidt abgezogen
werden. In unserem Beispiel werden nicht 23,6 Mio DM, sondern infolge der
Produktivititsersparnis von 7 Mio DM nur 16,6 Mio DM iiberwilzt und fiih-
ren zu Preissteigerungen (inflatorischer Effekt)’. Alle Arbeitenden verfiigen
zwar iiber hohere Lohne, sehen sich aber auch héheren Preisen gegeniiber.
Der reale Vorteil entspricht dem, was durch Erhohung der Produktivitit an
Kosten eingespart werden konnte.

Es lassen sich zwei Sektoren der Wirtschaft unterscheiden. In Sektor 1 voll-
ziehen sich Lohn- und Preiserhdhungen wie unter a) geschildert. Sektor 2
bleibt von dieser Entwicklung unberiihrt: Weder erhdhen sich hier die Loh-
ne, noch werden die Preise der von diesem Sektor hergestellten Produkte an-
gehoben.

Hier ergibt sich ein Vorteil fiir jene, die dem Wirtschaftssektor 1 angehoren,
gegeniiber einem entsprechenden Nachteil derer, die dem Wirtschaftssektor 2
zuzurechnen sind. Angehdorige des Sektors 1 konnen einen Teil der von ihnen
bendtigten Giiter zum alten Preis einkaufen; infolge der gestiegenen Lohne
verfiigen sie {iber eine hohere Kaufkraft.

Umgekehrt milssen die Angehorigen des Sektors 2 fiir einen Teil der von ih-
nen bendtigten Giiter einen hdheren Preis zahlen, obwohl ihr Lohn nicht ge-
stiegen ist; ihre Kaufkraft ist gemindert.

Die relative Verschiebung der Preise des Sektors 1 gegeniiber den Preisen des
Sektors 2 — letztere sind relativ giinstiger geworden — kann zu entsprechen-
den Nachfrageverschiebungen zugunsten der Firmen des Sektors 2 fihren,
d. h. zugunsten jener Industrien, die sich von der Produktionsseite her als we-
niger innovativ erwiesen haben.

Die hier kurz skizzierten Kaufkraft-Verschiebungen lieBen sich vermeiden,
wenn Arbeitszeitverkiirzungen und der daran ankniipfende Lohnausgleich
unabgingig von der Lage des einzelnen Industriezweigs in gleicher Hohe fur
die Gesamtwirtschaft vorgenommen wiirden. Es ergédbe sich dann annéhernd
eine Situation, wie sie unter a) beschrieben ist.
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5.2 ... bei Teil-Lohnausgleich ohne Erhéhung der Gesamtkosten
und bei Verzicht auf Lohnausgleich

Zum Vergleich seien ergénzend noch die beiden folgenden Fille betrachtet: 1. Es
wird ein Lohnausgleich in Hohe der Kostenersparnis infolge verbesserter Pro-
duktivitdt gezahlt. 2. Es wird kein Lohnausgleich gewdhrt.

5.2.1 Lohnausgleich bis zur Hohe der Ersparnis durch erhéhte Produktivitit

Hier besteht kein Grund, die Preise der hergestellten Produkte zu dndern. Die
Kosteneinsparung durch erhéhte Produktivitdt wird durch die Lohnausgleichs-
zahlung aufgewogen; die Gesamtkosten bleiben unverdndert.

Bei Gleichbehandlung aller Arbeitnehmer des Unternehmens steigt der Lohn der
Arbeiter B und C in unserem Beispiel (siche Abschnitt II. 4.) um 3,3 %. Bei un-
verdnderten Preisen bedeutet dies eine Erh6hung ihrer Kaufkraft, also eine Bes-
serstellung.

Anders stellt sich die Lage fiir die Arbeiter der Gruppe A dar, deren Arbeitsan-
gebot nicht mehr im bisherigen Umfange benétigt wird. Zwar sind auch ihre
Lohne um den genannten Prozentsatz gestiegen, jedoch miissen sie zugleich die
mit der Verkiirzung ihrer Arbeitszeit verbundene Lohnminderung in Kauf neh-
men.

Wiirde ihnen die gesamte Kostenersparnis allein zugute kommen, so lieflen sich
ihre L6hne um 6,5 % (7:108) anheben (voller Lohnausgleich 11,1 %). Bei dieser
Handhabung gingen allerdings die Arbeitnehmer B und C leer aus, die relative
Lohngerechtigkeit wire nicht mehr gewahrt. Der Vorteil erhShter Produktivitét
flosse allein den Arbeitnehmern A zu.

5.2.2 Kein Lohnausgleich

Die Kosteneinsparungen (in unserem Beispiel 7 Mio DM) erhohen — alles ande-
re unverindert — zunéichst den Gewinn des Unternehmens. Bei funktionieren-
dem Wettbewerb, und davon soll ausgegangen werden, wirkt die giinstigere Ko-
stenlage kurz- bis mittelfristig auf die Preise ein und 146t sie sinken. Der Vorteil
der Produktivit4tssteigerung kommt auf diese Weise nach einiger Zeit der Allge-
meinheit der Konsumenten zugute.

Weniger erfreulich ist die Lage fiir die Arbeitnehmer der Art A. Da ihr Arbeits-
angebot nicht mehr voll benétigt wird, sind entweder Entlassungen die Folge (im
Beispiel 300) oder niedrigere Jahreslohne bei entsprechend niedrigerer Arbeits-
zeit (im Beispiel statt 40000 DM bei einer 40-Stundenwoche nur noch 36000 DM
bei einer wochentlichen Arbeitszeit von 36 Stunden)'”.
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Die Konsequenzen des hier betrachteten Falles (kein Lohnausgleich, aber Preis-
senkungen in Hohe der Kosteneinsparung) seien anhand unseres Beispiels noch
etwas eingehender betrachtet: Der Umstand, daB infolge des technischen Fort-
schritts Arbeit der Art A nur noch in geringerem Umfange als bisher bendtigt
wird, 140t die Summe der gezahlten Lohne um 12 Mio DM zuriickgehen.

Bei rd. 5§ Mio DM davon handelt es sich um Verlagerungen in andere Unterneh-
men (z.B. in solche des Maschinenbaus, der Energieerzeugung usw.). Die mit
einer solchen Verlagerung der bendstigten Arbeit verbundenen, in der Realitét
schwerwiegenden Strukturprobleme seien hier zunédchst einmal als 16sbar und
geldst unterstellt.

Die verbleibenden 7 Mio DM mdgen AnlalB sein, die Preise der nunmehr kosten-
giinstiger herstellbaren Giiter entsprechend zu senken.

Kime diese Preissenkung nun allein jenen Arbeitnehmern zugute, deren Lohn
sich infolge der kiirzeren Arbeitszeit verringert hat, so ergibe sich durch den
technischen Fortschritt und seine Folgen keine Verschlechterung, sondern eine
Verbesserung ihrer Situation: Infolge der Preissenkung sind sie trotz niedrigeren
Lohnes (pro Monat oder Jahr) im Hinblick auf ihre Kaufkraft nicht schlechter
gestellt als vordem. Bei gleicher Giiterversorgung ist ihre Arbeitszeit kiirzer ge-
worden; der technische Fortschritt hat sich mithin voll zu ihren Gunsten ausge-
wirkt.

In der Regel profitieren nun aber von einer Preissenkung nicht nur die Arbeit-
nehmer der Art A, sondern alle. Fiir die Arbeitnehmer B und C, deren Lohne
gleich geblieben sind, bedeutet die Preissenkung eine ErhShung ihrer Kaufkraft.
In dem MabBe, in dem den Arbeitnehmern B und C Vorteile aus dem technischen
Fortschritt zuwachsen, konnen sie nicht mehr den Arbeitnehmern A zuflieBen.
Es entsteht die Frage, wie eine gerechte Aufteilung der Vorteile auszusehen hét-
te, und wie sie erreicht werden konnte. Die Frage stellt sich in jedem Falle —
nicht nur in dem hier betrachteten. Um sie beantworten zu kénnen, sind Uberle-
gungen erforderlich, die den einzelnen Arbeitnehmer in den Mittelpunkt der Be-
trachtungen stellen. Das folgende Kapital 111 befaBt sich mit diesem Problem-
kreis.

Il Arbeitszeitverkiirzung und Lohnausgleich
aus der Sicht der Arbeitnehmer

1 Die Bedeutung von Arbeitszeitverkiirzung fiir die Arbeitnehmer

Bisher wurden in erster Linie die Moglichkeiten und Wirkungen eines Lohnaus-
gleichs auf das Unternehmen als Ganzes und die Gesamtheit der Wirtschaft be-
trachtet. Da eine Verkiirzung der Arbeitszeit und die damit zunidchst einmal ver-
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bundene Lohnminderung insonderheit diejenigen Arbeitnehmer belastet und an-
geht, die davon direkt betroffen sind, kommt in mindestens gleicher Weise der
Frage nach ihrem Ergehen Bedeutung zu. Im folgenden soll darum die Wirkung
einer Arbeitszeitverkiirzung vom Standpunkt des Betroffenen aus betrachtet
und analysiert werden.

Eine Verkiirzung der Arbeitszeit hat fiir den Betroffenen zwei entgegengesetzte
Wirkungen:

— Zum einen wird Arbeitszeit in Freizeit umgewandelt. Das bedeutet normaler-
weise einen Nutzengewinn.

— Zum anderen verringert sich der Verdienst entsprechend der Verkiirzung der
Arbeitszeit. Diese Tatsache wird in der Regel als etwas Negatives empfunden.

Einem Nutzengewinn steht ein Nutzenentgang gegeniiber. Durch Zahlung eines
(teilweisen) Lohnausgleichs kann nun der negative Aspekt einer Arbeitszeitver-
kiirzung vermindert werden. Fiir jeden Betroffenen gibt es eine bestimmte Hohe
der Lohnausgleichszahlung dergestalt, daB die Summe der negativen und positi-
ven Wirkungen einer Arbeitszeitverkiirzung sich gerade aufheben. Es hdngt von
der Einstellung und den Nutzenschidtzungen des einzelnen ab, wie hoch die
Lohnausgleichszahlung sein muf3, um gerade diesen Ausgleich herbeizufiihren.

Wird z. B. der Nutzen zusétzlicher Freizeit hoch bewertet und/oder die Kiirzung
des Verdienstes weniger schwer empfunden, dann geniigt bereits eine relativ
niedrige Ausgleichszahlung, um den Nutzensaldo positiv werden zu lassen (und
umgekehrt). Fiir manchen ist der Nutzen zusétzlicher Freizeit zundchst sogar ho-
her als die negative Wirkung entgangenen Verdienstes''. Wiirde man einem sol-
chen Arbeitnehmer die Moglichkeit geben, selbst die Dauer seiner Arbeitszeit zu
bestimmen, so wiirde er eine kiirzere als die Normalarbeitszeit wihlen: Die Mog-
lichkeit, individuellen Bediirfnissen durch zusétzliche Freizeit Rechnung tragen
zu konnen, wird hoher eingeschitzt als der damit verbundene Verdienstausfall'?.
Erst bei zwangsweiser Unterschreitung dieser von ihm als optimal empfundenen
Arbeitszeit wiirde ein Nutzenverlust eintreten, der, wenn das gleiche Nutzenni-
veau aufrecht erhalten werden soll, durch eine Lohnausgleichszahlung kompen-
siert werden muBf.

Im folgenden sei die jeweils zur Kompensation erforderliche Lohnausgleichszah-
lung in Prozent des durch die Arbeitszeitverkiirzung insgesamt entgangenen
Lohnes gemessen. Es existieren dann fiir einen bestimmten Arbeitnehmer unter-
schiedliche Kombinationen von Arbeitszeitverkiirzung und prozentualem Lohn-
ausgleich, die alle fiir ihn den gleichen Nutzen bedeuten.

So mag z.B. in einem konkreten Fall die Kombination ,Arbeitszeitverkiirzung
um drei Stunden pro Woche und Lohnausgleich in Hohe von 20% der Lohn-
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minderung® den gleichen Nutzen erbringen wie die Kombination ,Arbeitszeit-
verkiirzung um fiinf Stunden pro Woche und 35 %iger Lohnausgleich“.

Der gleiche Nutzen moge auch erreichbar sein bei einer Arbeitszeitverkiirzung
von zwei Stunden und einem Lohnausgleich von Null. Das Nutzenniveau bei vol-
ler Arbeitszeit wiirde in einem solchen Falle niedriger liegen. Der Arbeitnehmer
schitzt die Moglichkeit, z. B. in einem Monat einen Tag zusétzlich freinehmen
zu kénnen, héher ein als den dadurch verlorenen Lohn.

2 Ableitung und Darstellung charakteristischer Lohnausgleichskurven

2.1 Individuelle Nutzenindifferenzkurven als Grundlage

In Abbildung 1 miBt die Abszissenachse die Arbeitszeitverkiirzung, wihrend auf
die Ordinatenachse die Lohnausgleichszahlung, ausgedriickt in Prozent des ent-
gangenen Lohnes, abgetragen ist. Jede Kombination von Arbeitszeitverkiirzung
und Lohnausgleichszahlung 148t sich nun in dem durch die beiden Achsen aufge-
spannten Feld durch einen Punkt darstellen. Jedem Punkt kann ein bestimmtes
Nutzenniveau zugeordnet werden.

Wie schon gezeigt, existieren jeweils eine bestimmte Menge von Punkten mit
gleichem Nutzenniveau. Die Kurve N in der Abbildung verbindet derartige
Punkte. Betrachten wir zunichst ihren Verlauf rechts der gestrichelten Linie a.
Der Punkt A zeigt die Kiirzung der Arbeitszeit (bzw. die Arbeitszeit (= Nor-
malarbeitszeit ./ Kiirzung), die der Arbeitnehmer, sofern er dazu die Moglich-
keit hitte, ohne einen Lohnausgleich als fiir ihn optimal wihlen wiirde. Das dem
Punkt A| zuzuordnende Nutzenniveau liegt hoher als das Nutzenniveau des
Punktes By, der die Kombination ,Normalarbeitszeit und (dementsprechend)
kein Lohnausgleich“ darstellt.

Wiirde eine iiber Aj hinausgehende Arbeitszeitverkiirzung vorgenommen, sO
entspriache der Nutzen der zusitzlich gewonnenen Freizeit nicht mehr dem Nut-
zen des entgangenen Lohnes. Um das in Punkt A erreichte Nutzenniveau auf-
rechtzuerhalten, ist eine Ausgleichszahlung erforderlich. Wiirde z.B. die Ar-
beitszeit statt um zwei Stunden (Punkt A ) um vier Stunden (Punkt Aj) gekiirzt
werden, so bliebe das Nutzenniveau fiir den betrachteten Arbeitnehmer nur
dann unverindert, wenn er eine Ausgleichszahlung in Héhe von L) % des ent-
gangenen Lohnes erhielte. Entsprechend zeigt Punkt A3 auf der Kurve Ny, daB
bei einer Arbeitszeitverkiirzung von acht Stunden in der Woche (das sind 20 %
einer Normalarbeitszeit von 40 Stunden) L3 % des dadurch verlorenen Lohnes
als Ausgleich erforderlich sind.

Die Kurve N ist — zumindest in ihrem ersten Abschnitt — {iberproportional
steigend gezeichnet. Dies beruht auf folgender Uberlegung: Der Nutzen zusatzli-
cher Freizeit nimmt allméhlich ab, wihrend der Nutzen des entgangenen Lohnes
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filr jede weitere Stunde ansteigt. Zur Kompensation einer zusdtzlichen Arbeits-
zeitverkiirzung bedarf es mithin einer immer héheren Kompensationszahlung.

Die Kurve existiert fiir den betrachteten Arbeitnehmer bis hin zu einer Arbeits-
zeitverkiirzung von 100%, d.h. bis hin zu seiner vélligen Freistellung. Dabei
kann es durchaus sein, daB er von einem bestimmten Punkt an weitere zusitzli-
che Freizeit nicht mehr positiv, sondern negativ bewertet.

Von praktischer Relevanz ist die Kurve fiir die hier angestellten Uberlegungen al-

lerdings nur in ihrem ersten Teil, etwa bis zu einer Arbeitszeitverkiirzung von 20
bis 25 %013,

Betrachten wir die Abbildung | noch etwas ndher. Alle Punkte, die oberhalb der
Kurve N liegen (siche z.B. der Punkt P|), reprdsentieren ein hoheres, alle
Punkte, die unterhalb der Kurve liegen (siehe z. B. Punkt P3), weisen ein niedri-
geres Nutzenniveau auf.

Bemerkenswert ist der Verlauf der Kurve links der Linie a. Um bei einer lingeren
Arbeitszeit, als sie dem Punkt A| entspricht, das gleiche Nutzenniveau zu hal-
ten, miiBten Zahlungen iiber die Lohnsumme bei voller Arbeitszeit hinaus gelei-
stet werden.

Das dem Punkt B (volle Arbeitszeit) zuzuordnende Nutzenniveau liegt unter
dem Nutzenniveau des Punktes Aj. Verbindet man sdmtliche Punkte, die dem
Nutzenniveau des Punktes B entsprechen, so ergibt sich die Kurve N3. Sie lauft
in etwa — jedoch ist das keine GesetzmiBigkeit — parallel der Kurve Nj. Be-
merkenswert auf dieser Kurve ist der Punkt Bj. Der betrachtete Arbeitnehmer
wiirde bei der von ihm gewiinschten Arbeitszeit eine Kiirzung seines Lohnes bis
zu NLj dem Zwang, die volle Stundenzahl arbeiten zu miissen, vorziehen.

In Zahlen: Bei einem Stundenverdienst von netto 15,— DM betrégt der Wochen-
lohn bei Normalarbeitszeit 600,— DM. Fiir den betrachteten Arbeitnehmer
moge die optimale Arbeitszeit bei 38 Stunden liegen. Sein Lohn betrédgt entspre-
chend 570,— DM. Er wiirde eine Arbeitszeit von 38 Stunden — zumindest zeit-
weilig — auch dann vorziehen, wenn er dafiir nur 560,— DM bekdme. Der ihm
dabei entstehende Nutzen wire immer noch ein wenig héher als der Nutzen der
Arbeitszeit von 40 Stunden, entlohnt mit 600,— DM.

Die Zeichnung 148t ferner erkennen, daB erst eine Arbeitszeitverkiirzung — im
Beispiel — um rd. 3,5 Stunden ohne Lohnausgleich (s. Punkt B3 in Abbildung 1)
eine Reduzierung des Nutzens auf das Niveau des Punktes By (Vollbeschéfti-
gung) bewirkt.

Der gleiche Sachverhalt sei nochmals in etwa anderer Form anhand der Abbil-
dung 2 erldutert. Wihrend auf der Abszissenachse hier wieder die Arbeitszeit-
verkiirzung abgetragen ist, miBt die Ordinatenachse jetzt den Lohnausgleich
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nicht in Prozent der ohne Ausgleich gegebenen Lohnminderung, sondern in
einem absoluten Betrag. Die Kurve LA gibt an, welche Betrige jeweils zu zahlen
wiren, um einen vollen Lohnausgleich zu erreichen. Die Kurve N in Abbildung
2 entspricht der Kurve N in Abbildung 1. Bei freier Wahl der Arbeitszeit ohne
Lohnausgleich wiirde der betrachtete Arbeitnehmer eine Situation, gekennzeich-
net durch den Punkt A1, der Situation B| (Normal-Arbeitszeit bei vollem Lohn)
vorziehen. Der mit Punkt A verbundene Nutzen ist dementsprechend hoher als
der Nutzen bei Punkt Bj. Wiederum unter Beachtung der Tatsache, daB der
Nutzen zusétzlicher Freizeit immer geringer, der Nutzen entgangenen Lohnes
immmer héher werden wird, ergibt sich der eingezeichnete Verlauf der Kurve.
Der Anstieg wird zunéchst kleiner sein als der Anstieg der Linie LA. Von einem
bestimmten Punkt an allerdings wird sie steiler ansteigen als diese Linie. Rele-
vant ist wiederum der Verlauf der Kurve in einem Bereich bis etwa 10 Stunden
Arbeitszeitverkiirzung.

Die Kurve Nj stellt die Verbindungslinie derjenigen Punkte (= Kombination
zwischen Arbeitszeit und Lohnausgleich) dar, die in den Augen des Arbeitneh-
mers den gleichen Nutzen aufweisen wie die Kombination Bj.

2.2 Die Kurve des kompensierenden und die Kurve des motivierenden
Lohnausgleichs

Die Kurven der Abbildungen 1 und 2 sind zunéchst zu interpretieren als Nutzen(-
indifferenz-)kurven eines einzelnen Arbeitnehmers. Da die Nutzenvorstellungen
und -einschitzungen der einzelnen Arbeitnehmer sehr unterschiedlich sein kdn-
nen, z.B. auch von den jeweiligen Lebensumstéinden des einzelnen abhédngen,
weisen auch die individuellen Kurven N| Unterschiede hinsichtlich ihres Ver-
laufs und ihrer Lage im Koordinatensystem auf. So kann z. B. die als optimal
empfundene Dauer der Arbeitszeit der Normalarbeitszeit entsprechen oder auch
darunter oder dariiber liegen; die Kurven konnen steiler oder weniger steil an-
steigen usw,

Fir eine Gruppe von Arbeitnehmern lassen sich aus den jeweiligen Einzelkurven
Durchschnittskurven ableiten. Ein Punkt einer solchen Durchschnitiskurve er-
gibt sich als Antwort auf die Frage: Es ist eine Arbeitszeitverkiirzung von At
Stunden vorgesehen. Welche Lohnausgleichszahlung, gemessen entweder in
Prozenten des entgehenden Lohnes (Abbildung 1) oder in absoluten Betrdgen
(Abbildung 2), 4Bt bei dieser Arbeitszeitverkiirzung von At die Arbeitnehmer
im Durchschnitt gesehen'® den gleichen Nutzen empfinden wie bei Vollbeschifti-
gung (Kurven N7) oder bei Verwirklichung der optimalen Arbeitszeit ohne
Lohnausgleich (Kurven Np)?

Es ist leicht einzusehen, dall die Kurven der Abbildung 1 und 2 auch Durch-
schnittskurven, bezogen auf eine Vielzahl von Arbeitnehmern, sein kénnten. Bei
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der Ableitung einer Durchschnittskurve diirfen selbstversténdlich nur solche Ar-
beitnehmer zusammengefaBt werden, die &hnliche Arbeitszeiten anstreben, also
z. B. bereit wiren, 40 Stunden pro Woche (Normalarbeitszeit) zu arbeiten und
nicht nur eine Halbtagsbeschiftigung suchen.

Die Kurve N der Abbildung 1, als Durchschnittskurve interpretiert, hat tber
das oben Gesagte hinaus auch noch die folgende Bedeutung: Sie zeigt, wie hoch
der Lohnausgleich in Prozenten des entgehenden Lohnes sein muf3, um eine be-
stimmte vorgegebene Arbeitszeitverkiirzung zu erreichen. Dabei ist vorausge-
setzt, daB die Arbeitnehmer individuell und frei iiber die Dauer ihrer jeweiligen
Arbeitszeit entscheiden konnen. Dazu ein Beispiel: Es moge eine Arbeitszeitver-
kiirzung von vier Stunden angestrebt werden. Den Arbeitnehmern wird ein
Lohnausgleich in Hohe von L% des entgehenden Lohnes geboten (s. Abbil-
dung 1 Punkt A, auf die Kurve Ny, die jetzt die in der betrachteten Situation re-
levante Durchschnittskurve darstellen soll). Die Arbeitnehmer werden dann die
jeweilige Dauer ihrer Arbeitszeiten so wihlen, daB im Durchschnitt die ge-
wiinschte Arbeitszeitverkiirzung von vier Stunden zustande kommt. Die Kurve
N1 in Abbildung 1'* sei darum als Kurve des motivierenden Lohnausgleichs be-
zeichnet. Die Kurven N> (in den Abbildungen 1 und 2) zeigen an, welcher Lohn-
ausgleich gewihrt werden mufl, um — im Durchschnitt gesehen — eine Nutzen-
schmilerung durch die Verkiirzung der Arbeitszeit zu vermeiden. Sie seien dem-
entsprechend Kurven des kompensierenden Lohnausgleichs genannt.

Es bedarf empirischer Untersuchungen, um in einem konkreten Fall Lage und
Verlauf dieser Kurven und damit die Héhe der notwendigen Lohnausgleichszah-
lungen festzustellen. Eines allerdings ist klar ersichtlich: Ein voller Lohnaus-
gleich wiirde die Betroffenen besser stellen, verglichen mit ihrer Lage vor der Ar-
beitszeitverkiirzung. Ein 100 %iger Lohnausgleich wiirde zugleich eine Benach-
teiligung fiir die bedeuten, deren Arbeitszeit nicht verkiirzt wird bzw. nicht ver-
kiirzt werden kann.

3 Fortfiihrung des Beispiels

Um die obigen Uberlegungen auch zahlenmiBig zu veranschaulichen, sei das
Beispiel in Abschnitt I1. 2. fortgefithrt. Erinnern wir uns: Die Kurven N3 in den
Abbildungen 1 und 2 geben an, welcher Lohnausgleich erforderlich ist, um einen
Nutzenverlust der Arbeitnehmer durch Arbeitszeitverkiirzung zu verhindern.

Es sei angenommen, daB fiir die Arbeitnehmer der Art A eine (Durchschnitts-)
Kurve des kompensierenden Lohnausgleichs gilt, wie sie in Abbildung 3 gezeich-
net ist: Die optimale Arbeitszeit wird bei einer Arbeitszeitverkiirzung von einer
Stunde erreicht, betrdgt also 39 Stunden pro Woche. Eine Verkiirzung der Ar-
beitszeit um vier Stunden macht einen Lohnausgleich in Hohe von 40 % des ent-
gangenen Lohnes erforderlich, wenn ein Mindernutzen vermieden werden soll.
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Der dafiir benotigte Betrag belduft sich auf 4,8 Mio DM (12 Mio DM x 0,4).
Von der durch den technischen Fortschritt im Produktionsbereich erzielten Ein-
sparung von 7 Mio DM verbleiben mithin noch 2,2 Mio DM. Sie wiirden eine all-
gemeine Lohnerh6hung um 1% ermdglichen, ohne preistreibend zu wirken.

IV Lohnausgleichszahlung als Instrument zur lingerfristigen Steuerung
der Arbeitsmarkistruktur

Es lassen sich mindestens drei Griinde nennen, die fiir einen teilweisen Lohnaus-
gleich sprechen:

1. Vermeidung sozialer Hiérten,
2. Anreiz fir die Arbeitnehmer, einer Arbeitszeitverkiirzung, die arbeitsmarkt-
politisch erwiinscht ist, zuzustimmen,
. Moglichkeit zur ldngerfristigen Steuerung der Nachfrage nach Arbeit hin-
sichtlich ihrer Art und Struktur.

Den Punkten 1 und 2 wire Geniige getan, wenn ein Lohnausgleich entsprechend
der kompensierenden Lohnausgleichskurve (Kurven N7 in den Abb. 1 und 2) ge-
zahlt wiirde. Um von der unter 3 genannten Mdglichkeit wirksam Gebrauch
machen zu kénnen, miiBte die Zahlung unterhalb dieser Kurve liegen.

Arbeitszeitverkiirzungen sind fiir diejenigen Arbeitsarten angebracht, bei denen
ein Uberangebot an Arbeitskriften besteht.

Verkiirzungen auch dort vornehmen zu wollen, wo Arbeitsangebot und -nach-
frage ausgeglichen sind oder die Nachfrage sogar das Angebot iiberwiegt, wiirde
lediglich zu mehr Uberstunden, unter Umstinden sogar zu Engpéssen fithren,
die sich negativ auf die Beschiftigung der im UberschuB vorhandenen Arbeits-
krifte auswirken koénnen (vgl. dazu Abschnitt I1. 1.).

1 Wirkungsweise der Steuerung

Ist das Uberangebot bei bestimmten Arbeitsarten langerfristiger Natur, wihrend
fiir andere Arbeitsarten noch Arbeitskridfte benotigt werden, dann kann zwar
durch eine gezielte Arbeitszeitverkiirzung in den Sektoren, in denen Uberschull
besteht, kurzfristig Abhilfe geschaffen werden. Langfristig ist hier aber die Auf-
gabe gestellt, Arbeitnehmer in den lberbesetzten Sektoren zu veranlassen, sich
fiir solche Arbeitsarten zu qualifizieren, die bendtigt werden, und gleichzeitig
den Zustrom in die bereits iiberfiillten Sektoren zu drosseln und zum Teil dort-
hin umzuleiten, wo Bedarf besteht!¢, Dies kann sicherlich nicht dadurch gesche-
hen, daB die fiir den einzelnen aus einem Uberangebot resultierenden unliebsa-
men Konsequenzen — kiirzere Arbeitszeiten, mogliche Arbeitslosigkeit — durch
spezielle MaBnahmen aufgehoben oder gar iiberkompensiert werden,
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Wiirde man z. B. in einer solchen Situation eine Arbeitszeitverkiirzung bei vol-
lem Lohnausgleich vornehmen, so wiirde dadurch, wie in Abschnitt II1. 2. dar-
gelegt, das Nutzenniveau der in diesem Sektor Beschiftigten erhoht und damit
ein Abwandern in andere aufnahmebereite Arbeitssektoren verhindert werden.
Ferner wiirde der Zustrom zu dem iiberbesetzten Sektor nicht nur nicht ge-
hemmt, sondern umgekehrt sogar noch geférdert werden.

Soll das Gegenteil bewirkt, ndmlich ein Uberwechseln zu anderen Arbeitssekto-
ren geférdert und der Zustrom gedrosselt werden, dann mufl die Lohnaus-
gleichszahlung unterhalb der Kurve des kompensierenden Lohnausgleichs lie-
gen. Ihre Hohe ist so bemessen, daB ein verniinftiger Kompromif3 zwischen dem
Gesichtspunkt 1 (Vermeidung sozialer Hirten) auf der einen und dem Gesichts-
punkt 3 (Steuerung der Arbeitskrafte in aufnahmefdhige Arbeitssektoren) auf
der anderen Seite erreicht wird.

Fiir den Fall, daB die soeben beschriebene Mainahme 1 — nach einer angemes-
senen Ubergangszeit — noch nicht zu einem befriedigenden Ergebnis gefithrt
hat, kann das folgende Vorgehen in Erwigung gezogen werden: Bei Fortbeste-
hen des Uberangebots an Arbeit (der betrachteten Art) nach Verwirklichung der
MaBnahme | wihrend eines lingeren Zeitraums — z. B. wihrend eines Jahres —
ist die (Normal-)Arbeitszeit, von der ausgehend die Lohnausgleichszahlung be-
rechnet wurde, nach unten zu korrigieren. Welche Folgen damit verbunden sind,
sei an einem Beispiel verdeutlicht:

Die Normal-Arbeitszeit betrage 40 Stunden. Fiir die betrachtete Arbeitsart be-
stehe schon seit iiber einem Jahr ein Uberangebot, das zu einer Arbeitszeitver-
kiirzung um 20 %, also auf 32 Wochenstunden gefiihrt hat. Die Lohnausgleichs-
zahlung wurde bislang, ausgehend von einer 40stiindigen Wochenarbeitszeit, wie
oben beschrieben berechnet. Nach Ablauf eines Jahres wird nun die Bezugszeit
fitr die Errechnung des Lohnausgleichs von 40 z. B. auf 36 Stunden herabgesetzt.
Die Bedeutung dieser MaBnahme liegt darin, daB die Lohnausgleichszahlungen
dadurch fiithlbar herabgesetzt werden.

Schon das Wissen darum, daB nach einer bestimmten Ubergangszeit die Lohn-
ausgleichszahlung gekilrzt wird, schlieBlich — falls das Wissen allein noch keine
hinreichende Reaktion ausgeltst hat — die Wirkung des relativ niedrigeren Loh-
nes selbst, wird den Zustrom neuer Arbeitsuchender fiir diese Arbeitsart dros-
seln. Wer eine Ausbildung in dieser Arbeitsart erwigt, weill, daB der Lohn, ver-
glichen mit anderen Arbeitsarten, relativ niedriger sein wird. Er wird sich iiberle-
gen, ob er diesen Nachteil zugunsten des von ihm gewiinschten Berufes (Arbeits-
art) bereit ist, in Kauf zu nehmen, oder ob er nicht doch lieber einen anderen,
stirker nachgefragten Beruf (Arbeitsart) wihlen soll. Ferner: Arbeitnehmer, die
bislang in der iiberbesetzten Arbeitsart titig waren, werden zunchmend bemiht
sein, sich fir andere, stirker nachgefragte Arbeitsarten zu qualifizieren. Die
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vorhersehbare Korrektur der Bezugsgrundlage fiir die Errechnung des Lohnaus-
gleichs und — nach Vornahme der Korrektur — die relativ niedrigeren Lohne
begiinstigen die stirker nachgefragten Arbeitsarten im Vergleich zu den schwé-
cher nachgefragten.

Nach z. B. einem weiteren Jahr kann die Bezugsgrundlage fiir die Berechnung des
Lohnausgleichs weiter abgebaut werden, wenn der Angebotsdruck trotz der be-
reits ergriffenen MaBnahmen noch immer fortbesteht. Im Endstadium wird eine
Lohnausgleichszahlung entfallen, weil zum einen die Bezugszeit schrittweise ge-
senkt, zum anderen dadurch das Uberangebot abgebaut und so die Notwendigkeit
zu Arbeitszeitverkiirzung gemildert, unter Umst4nden ganz aufgehoben wird.

2 Praktische Durchfiihrungen

Unter Steuerungsgesichtspunkten erscheint es zweckméBig, eine Zentralstelle,
etwa die Bundesanstalt fiir Arbeit, einzuschalten: Arbeitszeitverkiirzungen zur
Bekdmpfung der strukturellen Arbeitslosigkeit sind allein nach MaBgabe der Ar-
beitsmarktsituation vorzusehen. Auf diese Weise werden die Entscheidungen
versachlicht.

Erst dann, wenn die Lohnausgleichszahlungen von einer Zentralstelle festgesetzt
und beglichen werden, ist eine Steuerung moglich. Tarifliche Vereinbarungen
vermoégen Gleiches nicht zu leisten, da sie sich jeweils nur auf eine Branche —
oder wenige Branchen — beziehen, die gleiche Arbeitsart oft aber in wesentlich
mehr Branchen benétigt wird.

Fiir die Ubernahme der Lohnausgleichszahlungen durch die Bundesanstalt fiir
Arbeit spricht der Umstand, dall durch Arbeitszeitverkiirzungen Entlassungen
verhindert oder Neueinstellungen geférdert werden, also die Arbeitsmarktsitua-
tion verbessert und die Verpflichtung zur Zahlung von Arbeitslosenunterstiit-
zung und Arbeitslosengeld reduziert wird.

Die Vorteile aus der Steigerung der Produktivitidt blieben dann voll fiir generelle
Lohnerh6hungen verfiigbar, die allen Arbeitenden unter Wahrung der relativen
Lohngerechtigkeit gleichmiBig zugute kimen — und nicht wie bei vollem (oder
auch teilweisem) Lohnausgleich iiberwiegend bestimmten Gruppen zufltssen.

Das Entscheidungsgremium sollte sich aus den Vertretern jener zusammenset-
zen, die die Beitrédge zahlen, aus denen sich die Bundesanstalt fiir Arbeit finan-
ziert. Ziel und Standort dieser Vertreter stimmen weitgehend iiberein: Sie alle
sind an einer der Sache nach gerechten Regelung interessiert. Weder wird man
dort, wo Arbeitszeitverkiirzungen erforderlich werden, eine Begiinstigung dieser
Arbeitnehmer durch zu hohe Lohnausgleichszahlungen wollen — sie gingen zu
Lasten der iibrigen Arbeitnehmer — noch wird man ihre Benachteiligung zulas-
sen.
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V Zusammenfassung und Schiufl

Aus den Uberlegungen in den vorhergehenden Abschnitten folgt:

1.

Der technische Fortschritt im Produktionsbereich vermindert den Bedarf an
Arbeit; um die gleiche Leistung zu erbringen, werden weniger Arbeitskrifte
benotigt. Die verschiedenen Arbeitsarten werden dabei in sehr unterschiedli-
chem MaBe getroffen. Diese Tatsache steht einer generellen, fiir alle gleichen
Arbeitszeitverkiirzung im Wege. Die Konsequenzen, die sich ergeben, wenn
man dennoch so verfahren will, wurden aufgezeigt.

Ein voller Lohnausgleich ist weder gerechtfertigt noch — im Hinblick auf die
Folgen — erstrebenswert. Den moglichen Lohneinsparungen durch den tech-
nischen Fortschritt stehen in der Regel hohere Abschreibungen, Zins- und
Betriebskosten der Anlagen gegeniiber. Lediglich die Differenz konnte ko-
stenneutral fiir Lohnausgleichszahlungen verwendet werden. Ein voller
Lohnausgleich wiirde die Gesamtkosten steigen lassen und damit die Preise
der Erzeugnisse nach oben treiben.

Die Kosten- und Preissteigerungen wéren noch erklecklich héher, wenn man,
um die relative Lohngerechtigkeit zu waren, allen Arbeitnehmern, also auch
denen, deren Arbeitsleistung voll bendtigt wird, eine Arbeitszeitverkiirzung
verordnen wiirde.

Ein voller Lohnausgleich wiirde das Nutzenniveau der Arbeitnehmer in dem
betroffenen Sektor iiber den bisherigen Stand hinaus erh6hen und sie damit
relativ zu den anderen Arbeitnehmern besser stellen. Dadurch wiirde das
Uberangebot in dieser Arbeitsart noch geférdert werden.

Das Nutzenniveau bliebe unverindert, wenn ein Lohnausgleich gemal der
Kurven N2 (Kurven des kompensierenden Lohnausgleichs) gezahlt wiirde.

Lohnausgleichszahlungen kénnen als Steuerungsinstrument zur Bekampfung
der strukturellen Arbeitslosigkeit eingesetzt werden. Die Zahlungen miiBten,
um diesen Zweck zu erreichen, unterhalb der Kurve des kompensierenden
Lohnausgleichs liegen. Ihre Hohe ist als ein KompromiBl zwischen sozialen
Gesichtspunkten auf der einen und Steuerungsgesichtspunkten auf der ande-
ren Seite zu finden.

Durch die Ankiindigung eines allm&hlichen Abbaus von Lohnausgleichszah-
lungen kann dem Uberangebot in der betroffenen Arbeitsart entgegenge-
wirkt und zumindest ldngerfristig eine Normalisierung erreicht werden.
Nachlassender Angebotsdruck bedeutet gleichzeitig die Moglichkeit zur Nor-
malisierung der Arbeitszeit. Nach Wegfall der Lohnausgleichszahlungen —
auch als Folge der Normalisierung der Arbeitszeit — befindet sich der Lohn
fiir die betrachtete Arbeitsart, verglichen mit den Lohnen der anderen Ar-
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beitsarten, in einem ausgewogenen, den volkswirtschaftlichen Gegebenheiten
Rechnung tragenden Verhiltnis. Das Arbeitsangebot entspricht hinsichtlich
seiner Struktur wieder der Arbeitsnachfrage.

Generelle LohnerhShungen auf der einen und Lohnausgleichszahlungen auf
der anderen Seite stellen zwei vollig verschiedene Dinge dar und sind darum
auch getrennt zu handhaben.

Die Vorteile des technischen Fortschritts sollten sich ausschlieBlich und unge-
schmilert in generellen Lohnerh6hungen niederschlagen.

Um den Weg fiir eine generelle Arbeitszeitverkiirzung freizumachen, ist eine
Flexibilisierung der Arbeitszeit erforderlich. Jedem einzelnen muf} es méglich
sein, die ihm genehme Arbeitszeitdauer zu wihlen (vgl. die Punkte A in den
Abb. 1 und 2). Allméhlich steigende Lohne lassen den Grenznutzen des Loh-
nes im Vergleich zum Grenznutzen der Freizeit sinken und fithren, da der ein-
zelne einen Ausgleich beider Grenznutzen anstrebt, zu niedrigeren Arbeits-
Zeiten.

Eine zwangsweise Anordnung genereller Arbeitszeitverkiirzungen ist — nicht
zuletzt auch wegen ihrer preistreibenden Wirkung — abzulehnen.
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' Bei der Untersuchung eines Industriebetriebs hinsichtlich der dort geleisteten Arbeitsarien bot sich
fir den gewerblichen Bereich folgende Unterteilung an:
— einfache Arbeiten, die nach relativ kurzer Anlernzeit ausgefihrt werden konnen;
— Arbeiten, fiir die (qualifizierte) Facharbeiter bendtigt werden;
. — Arbeiten handwerklicher Art. Die Ausfihrenden milssen dber eine griindliche Ausbildung in
| dem jeweiligen Handwerk verfiigen.
[ ¢ Beides kann kombiniert auftreten: Die Entwicklung neuer Produkte geht mit der Entwicklung
l neuwer Produktionsverfahren Hand in Hand, d.h. neue Produkte erfordern neue Produktionsver-
i ) fahren, oder neue Produktionsverfahren ermoglichen die Produktion neuartiger Erzeugnisse.
!
|
|

DaB dieser Saldo gleich den Lohneinsparungen ist, wire ein Extremfall, der nur sehr selten, wenn
iiberhaupt, eintreten wird. Trotz hoherer Maschinisierung miaBten die Maschinenkosten gleich
bleiben.

¥ H. Jacob, Preisbildung und Preiswettbewerb in der Industriewirtschaft, Koln, Berlin, Bonn, Min-
chen 1985.

% Man konnte denken, die Preissteigerungen wiirden noch geringer ausfallen, da ja nur ein Teil der
Gesamtkosten des Unternehmens auf Lohne entfallt und nur eine Erhdhung der Lohne angenom-
men wurde. Da die Lohnerhdhung aber simtliche Zweige der Wirtschaft erfassen soll, werden vom
einzelnen Unternehmen aus betrachtet nicht nur die Lohne, sondern auch die ubrigen Kostenbe-
standteile wie Material, Energie usw. in dhnlichem Mabe steigen, weil die dafilr zu zahlenden Prei-
se ebenfalls steigen.

10 Die hier in Abschnitt 11.) betrachteten Beispiele beziehen sich zwar auf eine einzelne Unternch-
mung, jedoch gelten die gewonnenen Aussagen fir jedes Unternchmen und damit letztlich auch fir

| die Gesamtheit der Unternehmen.

| ' Dabei ist unterstellt, daB der Arbeitnehmer selbst innerhalb relativ weiter Grenzen bestimmen darf,

wann er die zusitzliche Freizeit in Anspruch nehmen will. Er muB lediglich rechizeitig den Termin
mitteilen.

12 Eine durch eine derartige Flexibilisierung der Arbeitszeit erreichte Senkung der durchschnittlichen
Arbeitszeit ist aus der Sicht des einzelnen bei weitem einer zwangsweisen Verkdrzung der Arbeits-
zeit vorzuzichen. Die Flexibilisierung der Arbeitszeit gibt ihm die Moglichkeit, das ihm ginstig er-
scheinende Verhiltnis von Arbeitszeit zu Freizeit zu verwirklichen und dadurch sein Nutzenniveau
zu erhohen.

13 Auch fiir einen Arbeitnehmer, der Teilzeitarbeit sucht, existiert eine entsprechende Kurve. Der ein-
zige Unterschied zu der soeben beschriebenen Kurve eines Vollzeit-Arbeitnehmers besteht darin,
daB der Punkt A| wesentlich weiter rechts (z. B. bei einem Abszissenwert von 20) liegt.

14 Im Durchschnitt gesehen bedeutet, daB etliche nutzenméaBig besser, andere schlechiter gestellt sind.
Die positiven und negativen Abweichungen gleichen sich insgesamt gesehen aus

15 Die Kurve Ny der Abbildung 2 (als Durchschnittskurve) liefert, da sie die Arbeitszeitverkiirzung
mit absoluten (Lohnausgleichs-)Betrigen verkniipft, keine fir eine Motivierung der Arbeitnehmer
brauchbaren Angaben.

16 Es geht hier um das Problem der strukturellen Arbeitslosigkeit (Uberangebot bei einigen Arbeitsar-

ten, Arbeitskriftebedarf bei anderen).
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I Aufbruch in ein neues Technologiezeitalter

Mit dem Aufbruch Ende des zweiten Jahrtausends in ein neues technisches Zeit-
alter — das Zeitalter der Mikroelektronik und Computer, der Bio- und Gentech-
nologie — vollzieht sich ein gesellschaftlicher Strukturwandel hin zu einer neuen
Arbeits- und Bildungsgesellschaft. Die wirtschaftlich-technischen und sozialen
Herausforderungen unserer Gesellschaft zu bewiltigen, ihre Zukunft human
und sozial zu gestalten, erfordert verstirkte Bildungsleistungen des einzelnen,
gesellschaftlicher Organisationen und des Staates. Damit werden h&here Investi-
tionen in Bildung — nicht nur in Maschinen und Kulturgiiter — zur elementaren
Voraussetzung der Zukunftsbewiltigung.

Wihrend sich mit der Bildungsreform der sechziger und siebziger Jahre ein
neues BildungsbewuBtsein in der Gesellschaft verbreitete, das geprdgt war von
dem kulturkritischen und gesellschaftsverindernden Bestreben, mit der biirgerli-
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chen Kulturtradition zu brechen und fiir alle gleiche Bildungs- und Sozialchan-
cen zu schaffen, erwéchst in der heutigen Zeit der Antriebsfaktor fiir die Ent-
wicklung und Gestaltung der Arbeits- und Bildungsgesellschaft von morgen aus
den modernen Technologien und den sozialen Anspriichen. Auch die anhalten-
den Probleme struktureller Arbeitslosigkeit wirken in unterschiedlicher Form
auf das Bildungssystem von heute und morgen zuriick. Der Leitbegriff heilt
ganz allgemein nicht mehr Kultur- und Gesellschaftskritik, sondern allgemeine
Grundbildung und fachbezogene sowie berufsspezialisierte Bildungsoffensive
der Beschiiftigten und Arbeitslosen. Die Qualifikationsfrage wird zur neuen
Schliisselfrage des ausgehenden 20. Jahrhunderts.

Die Frage nach einem neuen Verstdndnis von Allgemeinbildung und das Postu-
lat lebenslanger Weiterbildung sind dabei, ausgeldst vom technisch und sozial
geprigten Strukturwandel unserer Gesellschaft, in den Mittelpunkt der gegen-
wirtigen bildungs- und gesellschaftspolitischen Diskussion geriickt.

Steigende Berufsanforderungen, Wegfall von Berufsqualifikationen und zuneh-
mende berufliche Spezialisierungen erfordern ein Umdenken im Bildungsver-
stindnis — allerdings nicht in Richtung einer weiteren Spezialisierung der schuli-
schen Bildung, Notwendig ist vielmehr, die Besinnung auf eine allgemeine schu-
lische Grundbildung, auf die berufliche Erstausbildung und eine lebenslange
Weiterbildung als berufliche Um- oder Weiterqualifikation sowie in allgemeiner
Hinsicht aufzubauen. Auch in der beruflichen Erstausbildung fiihrt dies, wie die
Neugestaltung der Ausbildungsordnungen in den Metall- und Elektroberufen
zeigt, zur Gliederung in eine Grundbildung und eine darauf aufbauende Fach-
ausbildung. Ein vergleichbarer Ansatz bietet sich auch fiir den gymnasialen Be-
reich mit der Gliederung in eine gymnasiale Grundbildung und darauf aufbauen-
de Bildungsprofile sprachlicher, naturwissenschaftlicher, historisch-politischer,
musischer Schwerpunkte an.

Die wachsende Freizeit und der lebenslange Bildungs- und Qualifizierungspro-
zess erfordern auch eine stirkere Verlagerung der BildungsmaBnahmen in die
Freizeit und neue Formen der Verzahnung von Arbeit, Freizeit und Bildung.

Konturen und Intensitét der gegenwirtigen gesellschafts-, kultur- und bildungs-
politischen Auseinandersetzung, beispielsweise iiber den Bildungsauftrag der
Schule und das kiinftige Schulsystem — traditionell gegliedertes Schulwesen oder
integriertes Gesamtschulsystem —, werden dort falibar, wo die Bewiltigung der
technisch-sozialen Herausforderung der Gesellschaft dem Ziel der Verdnderung
von Gesellschaft gegeniibersteht. Eine solche Kontroverse fithrt dann zu einem
Bruch in der Gesellschaft. Schulische Bildung bzw. der Bildungsauftrag der Schu-
le sollte im weiten Sinne vom gesellschaftlichen Konsens getragen sein. Nicht die
Verdnderung der Gesellschaft, sondern die pddagogische Leistungsfahigkeit mufl
das politische Entscheidungskriterium bei konkurrierenden Schulsystemen sein.
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Die Frage, welches Wissen und Kénnen junge Menschen erwerben milssen, um
die Moglichkeit zur aktiven Lebensgestaltung in ihrer beruflichen und gesell-
schaftlichen Wirklichkeit zu besitzen, gewinnt gerade in einer stetigem Wandel
unterworfenen Welt an elementarer Bedeutung. Schulische Bildung hat die Auf-
gabe, sich dieser Frage offensiv zu stellen.

I Der gesellschaftliche Strukturwandel und Auswirkungen auf Schule

Der durch die neuen Technologien bewirkte technische Fortschritt wird in der
Offentlichkeit gleichzeitig von Euphorie, Hoffnungen, Zukunftsingsten und Zi-
vilisationskritik begleitet. Auch wenn die realen Angste vor dem physischen und
psychischen Zerstorungspotential dieser Technologien nicht unterschitzt werden
diirfen und alle nur denkbaren und wirtschaftlich machbaren Voraussetzungen
zur Eingrenzung der negativen Auswirkungen unternommen werden missen, so
muB es doch Aufgabe schulischer Bildung sein, durch Information uber die
Technologien Technikpessimismus, Zukunftsskepsis und Akzeptanzkrise zu
iiberwinden und zur Wachsamkeit und Verantwortung im Umgang mit der
Technik zu befihigen. Keine Gesellschaft kann auf technischen Fortschritt ver-
zichten. Er ist Voraussetzung fiir wirtschaftlichen und sozialen Fortschritt, auch
fiir Bildungsfortschritt. Die Bilanz des technischen Fortschritts ist insgesamt po-
sitiv. So sind die Lebenserwartungen der Menschen gestiegen, haben sich Bil-
dungschancen verbessert, sind der Wohlstand und die soziale Sicherung gewach-
sen, die Arbeitsbedingungen humaner geworden und ist die wirtschaftliche
Wettbewerbsfihigkeit mit dem Erhalt der Arbeitsplitze gesichert worden.

Schule muB sich also der technischen Herausforderung durch eine umsichtige
technische Bildung in einer positiven und zukunftsorientierten Grundhaltung
stellen. Die Leistungsfiahigkeit der deutschen Wirtschaft kann nicht nur von we-
nigen Spitzenkdnnern, sondern mufl auch sehr wesentlich von einer breiten
Schicht qualifizierter Fachleute in allen Berufen und Positionen getragen wer-
den. Wir brauchen heute und morgen eine neue ,technische Intelligenz* auf al-
len Bildungsstufen.

Mit dem technischen Fortschritt vollziehen sich tiberdies quantitative und quali-
tative Verinderungsprozesse, die die Beschiftigungsstruktur und die beruflichen
Qualifikationsanforderungen betreffen und damit auf die schulische Bildung zu-
riickwirken.

Zu beobachten ist eine Verlagerung vom primiren und sekundiren Sektor hin
zur Dienstleistungs- und Informationsgesellschaft. 1950 war jeder fiinfte, 1980
bereits jeder dritte Erwerbstitige im Dienstleistungssektor beschiftigt. Von den
heute noch ein Viertel in der Warenproduktion Beschiftigten sind drei Viertel
mit Funktionen wie Forschen, Entwickeln, Planen, Koordinieren und mit Fih-
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rungsaufgaben betraut. Im Produktionsbereich nehmen also generell die korper-
lichen Tatigkeiten ab und entfallen die einfachen, ausfithrenden, iiberwachen-
den und helfenden Tétigkeiten in einem hohen Mable.

Mit dieser Entwicklung einher geht eine grundsétzliche Verdnderung der Qualifi-
kationsstrukturen: Der Bedarf an ausgebildeten Kraften steigt, wihrend der der
Ungelernten sinkt. Der Einsatz immer groBerer und vernetzter Systeme erhoht
allgemein die Anforderungen an geistige T4tigkeiten, d. h. an systemorientiertes,
abstraktes Denken, verbunden mit dem Erfassen tibergreifender Zusammenhén-

ge.

Die technisch und sozial bedingte Verdnderung der Arbeitsgesellschaft ist auch
verbunden mit einem Wertewandel von Arbeit und Freizeit, der sichtbar wird in
einer verinderten Einstellung zur Arbeit, im sozialen Anspruchsdenken, im An-
spruch auf umfassende Informationen und mitbestimmte Entscheidungen und
im unverinderten Fithrungsverhalten gegeniiber Mitarbeitern. Genauso wie sich
betriebliche Personalpolitik und -praxis auf das veridnderte Wertespektrum im
Interesse einer stirkeren Identifikation der Mitarbeiter mit dem Unternehmen
und einer besseren Motivation und héheren Leistungsbereitschaft einstellen
muB, muB auch schulische Bildung auf den Wertewandel reagieren. Eine wert-
orientierte Erziehung erhilt ein umso gréferes Gewicht, je offener und flexibler
eine Gesellschaft ist. Wichtig ist eine stirkere Ubereinstimmung der Leitbilder in
Gesellschaft, Familie, Unternehmen und Schule. Eine besondere Herausforde-
rung an Wissen und Bildung ergibt sich aus dem explosionsartig anwachsenden
Wissen und der uniibersehbaren Informationsflut hochentwickelter Kultur- und
Industriegesellschaften. Sie machen das Beherrschen, d.h. das Beschaffen,
Strukturieren, Verstehen, Werten, Abspeichern und Verfiigbarmachen von In-
formationen zu einer unabdingbaren Aufgabe der Gegenwarts- und Zukunftsbe-
wiltigung. Fiir 1990 erwartet die vom Bundestag eingesetzte Enquete-Kommis-
sion ,Neue Informations- und Kommunikationstechniken“, daB rund 70 % der
Erwerbstitigen iiber Kenntnisse auf dem Gebiet der Informationsverarbeitung
verfilgen sollten. Informationen und Informationssysteme werden zu immer
wichtigeren ,,Agenten® fiir den wirtschaftlichen und beruflichen Erfolg und die
Sozialchancen der Bildungsbeteiligten. Dies erfordert in allen Bereichen den Ein-
satz und die Nutzung der vorhandenen Informations- und Kommunikations-
techniken.

Der Umgang mit diesen Techniken, ihre Akzeptanz und Verwendung werden da-
mit zu einer Aufgabe der informationstechnischen Bildung als Bestandteil schu-
lischer Allgemeinbildung. Der Computer kann aber nicht das Erlernen von Wis-
sen ersetzen. Das durch Bildung verfiigbare Wissen ist eine unerldfiliche Grund-
voraussetzung fiir Kreativitdt und berufliche, private sowie politische Entschei-
dungsfihigkeit.
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Neben Politik, Verkehr und Kultur sind auch wirtschaftliche Strukturen durch
wachsende internationale Verflechtungen und wechselseitige Abhangigkeiten ge-
kennzeichnet. Die auf Export angewiesene Wirtschaft der Bundesrepublik
Deutschland unterliegt einem verschérften internationalen Wettbewerb, von des-
sen Erfolg Beschéftigung, wirtschaftlicher und sozialer Wohlstand abhédngen.

Durch Informationen Einblicke in diese Zusammenhinge zu vermitteln, durch
einen wechselseitigen Informations- und Erfahrungsaustausch zu einem besseren
Wirtschafts-, Kultur- und Politikverstindnis beizutragen, ist eine wichtige Auf-
gabe schulischer Bildung fiir die Zukunft. Grundvoraussetzung dafir ist das Er-
lernen fremder Sprachen.

Die beschriebenen Entwicklungen erfordern aber auch einen Katalog von fiber-
fachlichen Qualifikationen, d.h. berufsrelevanten Tugenden, auf die die Schule
vorbereiten muB: Optimismus als Lebens- und Gesellschaftsbejahung, Mobilitat
und Flexibilitit als Bereitschaft, den Wandlungsproze mitzuvollziehen und auf
die beruflichen Verdnderungen zu reagieren, ferner Mut zur Entscheidung und
Ausdauer in der konstruktiven Auseinandersetzung mit den modernen Techno-
logien. Diese erzieherischen Qualifikationen sollten dem Jugendlichen in der
Schule gleichbedeutend vermittelt werden. Erforderlich ist nicht zuletzt bei den
modernen Arbeitssystemen VerantwortungsbewuBtsein sowie Kontakt- und
Kommunikationsfahigkeit.

11 Tendenzen der Bildungsreform und gegenwiirtige Lage
des Schulwesens

Sich auf die veridnderten Tatbestinde der Gesellschaft einzustellen, ist die eine
Seite bildungspolitischer Verantwortlichkeit, sich mit den Auswirkungen der
Entwicklung in Schule und Hochschule auseinanderzusetzen und die Altlasten
der Bildungsreform zu bewiiltigen, die andere Seite.

Mit der Bildungsreform der sechsziger und siebziger Jahre vollzog sich der Auf-
bruch in eine von Fortschrittsgldubigkeit, Euphorie und Optimismus geprégte
Bildungsepoche. Es war eine Zeit grenzenloser Erwartungen, beherrscht vom
Gedanken des Biirgerrechts auf Bildung, vom Anspruch auf gleiche Bildungs-
chancen fiir alle als Voraussetzung fiir gleiche Berufs- und Lebenschancen und
vom Glauben an die nahezu unbegrenzte Machbarkeit durch Bildung. Schule
wurde verstanden als Instrument zur Verdnderung der gesellschaftlichen Ver-
haltnisse, zur Beseitigung von sozialen Ungleichheiten; sie wurde verstanden als
Parteinahme fiir Unterprivilegierte und Benachteiligte.

Verkniipft mit den aus dem Neomarxismus erwachsenen gesellschaftskritischen
und gesellschaftsverindernden Grundstromungen der damaligen Zeit waren ein-
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mal die , Befreiungspddagogik“, d. h. emanzipatorische Padagogik und antiau-
toritire Erziehung, die einen starken Widerhall bei Erziehungswissenschaftlern,
Lehrern und Eltern fand und zum anderen eine Politisierung der Schule, die u.a.
ihren Niederschlag in politischen Aktionen und Demonstrationen von Schiilern
und Lehrern fand.

Fehlende Leistungsmotivation und Lernbereitschaft, Vernachldssigung der Kul-
turtechniken, Praxisferne schulischen Lernens und Theorieiiberforderung, tiber-
steigertes einseitiges gesellschaftspolitisches ProblembewuBtsein und Vernach-
lassigung des Wissens waren Folgen der Bildungsreform auf der einen Seite. Auf
der anderen Seite bewirkte sie eine groBere Beteiligung breiterer Bevolkerungs-
schichten an schulischen und beruflichen BildungsmaBnahmen.

Der mit dem Ruf nach hoherer Bildung und mehr Abiturienten ausgeldste Bil-
dungsboom fiihrte zu einer Verdnderung der Schiilerstréme mit der Folge eines
starken Riickgangs der Zahl der Hauptschiiler, einer Verdoppelung der Schiiler-
zahl in der Realschule und einer Vervierfachung der Schiilerpopulation im Gym-
nasium. Die Hauptschhule wurde zur ,Restschule“ und damit Verliererin, Real-
schule und Gymnasium zu Gewinnern der Schulreform.

Auf dem Ausbildungsstellenmarkt resultierte diese Entwicklung in einer ver-
schiarften Wettbewerbssituation zwischen den Absolventen der Haupt-, Real-
und Gesamtschule und des Gymnasiums, die dadurch noch verstarkt wurde, dal}
ein wachsender Prozentanteil an Abiturienten mit heute tiber 40 % sich der Be-
rufsausbildung zuwandte.

Durch Verldngerung der Schulzeit und eine ldngere Verweildauer in Schule und
Hochschule ist das Berufseintrittsalter inzwischen erheblich angestiegen. Im
Vergleich zu anderen Lindern werden Jugendliche in der Bundesrepublik zu alt,
bis sie Berufserfahrungen sammeln und berufliche Verantwortung ibernehmen
kénnen. Das hohe Berufseintrittsalter hat einerseits eine steigende Immobilitét
des einzelnen durch die bereits vorgenommene private und familidre Lebenspla-
nung zur Folge, andererseits wird die private Lebensgestaltung durch den langen
BildungsprozeB in einem nicht unerheblichen MafBe beeinfluit. Diese Tatbestédn-
de wie auch die Notwendigkeit lebenslanger Weiterbildung, mit der sich das Ver-
hiltnis von Bildung und Arbeit verschiebt, erfordern eine Verkiirzung der Bil-
dungszeit, zu der die Schule ihren Beitrag leisten mub.

Als weiterer EinfluBfaktor auf das Bildungswesen wirkt gegenwirtig die demo-
graphische Entwicklung, d. h. der phasenverschobene Riickgang der Schiilerzah-
len und die damit verbundene SchlieBung von Schulen. Vordringliche Aufgabe
derzeitiger Schulentwicklungsplanung ist es, eine optimale Bildungsversorgung
mit weitmoglichster Beibehaltung der Ortsnihe der Schule, insbesondere bei
Vorschule und Grundschule zu gewihrleisten. Die demographische Entwicklung
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darf nicht aus vordergriindigen gesellschaftspolitischen Absichten zur Verdnde-
rung des Schulsystems fiihren.

IV Bildungsverstindnis und Legitimation der Wirtschaft

Bildung vollzieht sich in Spannungsfeldern: Sie ist der Tradition verpflichtet und
auf Zukunft ausgerichtet, in gesellschaftlichen Rahmenbedingungen eingebun-
den und auf freie Entwicklung der Personlichkeit angelegt; sie muB} sich verin-
derten beruflichen Qualifikationsanforderungen stellen und zur flexiblen und
verantwortlichen Gestaltung wachsender Freiheitsspielrdume befdhigen, wissen-
schaftliche Erkenntnisse vermitteln und sich an der Praxis orientieren; Bildung
muB von den realen Gegebenheiten der Welt ausgehen und von der Hoffnung
auf eine lebenswerte Zukunft getragen sein, Zivilisationskritik aufnehmen, Kul-
turpessimismus iiberwinden und Euphorie in eine positive und konstruktive Ver-
antwortlichkeit tiberleiten.

Eine solche Betrachtungsweise ldBt einseitige Akzentuierungen und extreme
Pendelschlige im Bildungsverstindnis vermeiden und Bildung nicht als eine
Lentweder oder®, sondern als ein ,sowohl als auch® fiir die Personlichkeitsent-
wicklung und fiir den gesellschaftlichen, d. h. wirtschaftlich-technischen und so-
zialen Fortschritt begreifen.

Dieser Betrachtungsweise von Bildung entspricht auch das Grundverstédndnis der
Wirtschaft, daf Schule und Hochschule eingebunden sind in die Gesellschaft
und daher eine verantwortliche Verpflichtung gegeniiber der Gesellschaft, auch
der Zukunft, haben.

Im Interesse der Jugendlichen und der Gesellschaft miissen sich Schule und
Hochschule &ffnen fiir die Belange der Gesellschaft und damit auch der Wirt-
schaft. Schulische Bildung ist eine wesentliche Grundlage und Voraussetzung fir
den wirtschaftlich-technischen und sozialen Fortschritt. Wenn sie sich den ge-
sellschaftlichen Herausforderungen stellt, kann es dabei jedoch nicht ihre Auf-
gabe sein, politische Defizite von Staat und Gesellschaft auszugleichen. Schule
darf nicht von iiberzogenen gesellschaftlichen Anspriichen iiberfrachtet und von
Problemen erdriickt werden. Uberstiirzte und radikale ReformmaBnahmen sind
nur dazu geeignet, die Leistungsfahigkeit der Schule zu minimieren. Bildung
braucht bei aller notwendigen Offnung fiir die Gesellschaft und ihre Verdnde-
rungen auch die erforderliche Ruhe und einen gewissen Schonraum.

Nach Auffassung der Wirtschaft ist Bildung auf den Menschen in seiner Ganz-
heit, auf die Gesamtpersdnlichkeit ausgerichtet. Daraus leitet sich ein Bildungs-
verstindnis ab, das fachliche Bildung und Erziehung umfaft. Die Schule sollte
wieder mehr Mut zur Erziehung finden. Die Befdhigung des Schilers zur Zu-



226 Tendenzen der Aus- und Weiterbildung

kunftsbewiltigung beinhaltet in dieser Hinsicht die Hinfithrung zu Flexibilitét
und Mobilitét; zu Entscheidungs- und Handlungsfidhigkeit im privaten, berufli-
chen und gesellschaftlichen Bereich auch durch die Vermittlung fester Wertbin-
dungen; und die Einsicht in die Notwendigkeit des lebenslangen Lernens.

Das Interesse der Wirtschaft an einer qualifizierten schulischen Bildung gilt
einem leistungsfihigen Schulwesen als Voraussetzung fiir eine leistungsfihige
Wirtschaft, die die Grundlage fiir die Bewiltigung kultureller und sozialer Auf-
gaben bildet. Die Absolventen der Haupt-, Real- und Gesamtschule sowie des
Gymnasiums von heute sind die betrieblichen Mitarbeiter, Facharbeiter und
Fithrungskrifte von morgen. [hr Wissen und Kénnen und ihre Einstellung zu
Arbeit, Leistung, Technik, Wirtschaftsordnung und Demokratie bestimmen
nicht nur die Leistungsfihigkeit der Wirtschaft, sondern auch ihre ordnungspo-
litische Ausgestaltung. Die Erhaltung und Weiterentwicklung unseres freiheit-
lich demokratischen Gemeinwesens erfordern das kritische und veranwortliche
Mitdenken und Mitwirken aller Biirger bei der Gestaltung der Wirtschaft als
einen wesentlichen Grundpfeiler und Lebensbereich unserer Gesellschaft.

V Hinfiihrung der Schiiler zur Wirtschafts-, Arbeits- und Berufswelt

Wirtschaft, Arbeit, Technik sind zentrale Bereiche des privaten, familidren, be-
ruflichen und gesellschaftlichen Lebens. Die Hinfithrung der Schiiler zur Wirt-
schafts-, Arbeits- und Berufswelt ist deshalb ein unverzichtbarer Bestandteil der
Allgemeinbildung und damit grundlegende Bildungsaufgabe aller gemeinbilden-
den Schulen, die ihren Niederschlag entsprechend neben anderen zentralen
Schwerpunkten im Bildungskanon der Schule finden muf}.

Durch Vermittlung sozial-6konomischer Grundkenntnisse iiber die komplexe
Wirklichkeit der Arbeits- und Berufswelt sowie des Marktgeschehens und durch
differenzierte Darstellung der unterschiedlichen gesellschaftspolitischen Zielset-
zungen wird der Schiiler in die Lage versetzt, politisches Wollen und Handeln
sachbezogen beurteilen und eine begriindete persdnliche Entscheidung treffen zu
kénnen.

Daher kann es der Wirtschaft nicht gleichgiiltig sein, welches Bild von ihr in der
Schule gelehrt wird. Die Wirtschaft lehnt gesellschaftspolitisch einseitig interes-
senfixierte Darstellungen genauso ab wie karrikierte und diskriminierende Zerr-
bilder als wirklichkeitsfremde Impressionen. Ihrer Auffassung nach muf} sich
die Darstellung der Wirtschafts- und Arbeitswelt im Unterricht nach zwei Seiten
hin abgrenzen: einmal gegeniiber harmonistischen, idealtypischen oder aus-
schlieBlich funktionsorientierten Beschreibungen, weil sie unrealistisch und un-
glaubwiirdig sind, und zum anderen gegeniiber einseitigen interessenpolitischen
Darstellungen, die auf negativen Erfahrungsfeldern aufbauen, ausschlieBlich



Tendenzen der Aus- und Weiterbildung 227

auf Konflikte abstellen, die Arbeit im Betrieb als menschenunwiirdig diskrimi-
nieren und die Wirtschaftsordnung als iiberholt abtun. Ein solches Bild von
Wirtschaft, das nur mit negativen Merkmalen wie beruflicher Frustration, kapi-
talistischer Ausbeutung und Lohnabh#ngigkeit besetzt ist oder eine Darstellung
der Wirtschaft, die vom Grundwiderspruch von Kapital und Arbeit ausgeht und
nur auf Konflikte zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern, Herrschenden
und Beherrschten, Kapitalisten und Ausgebeuteten abstellt, verfilscht die Wirk-
lichkeit. Denn es gibt trotz vorhandener Probleme und Konflikte eine funktio-
nierende Wirtschaft, die gekennzeichnet ist durch Interessengemeinsamkeit zwi-
schen Arbeitgebern und Arbeitnehmern, durch ein stidndiges und erfolgreiches
Bemiihen um Interessenausgleich, sozialen Frieden, berufliche Zufriedenheit,
Arbeitnehmerschutz und soziale SicherungsmaBnahmen. Wirtschafts- und Ar-
beitslehre hat in diesem Sinne sachfundierte Grundkenntnisse zu vermitteln.

Leitziel der sozial-dkonomisch-technischen Bildung ist, dem Schiiler Hilfen zur
Bewiltigung von Lebenssituationen bei seiner Berufswahl, in Haushalt, Betrieb
und Markt in seiner jetzigen oder kiinftigen Rolle als Auszubildender, Verbrau-
cher und Erwerbstétiger — ob als Arbeitnehmer oder Selbstdndiger — zu geben.

Arbeits- und Wirtschaftslehre kann in dieser Hinsicht nie wertfrei sein, sondern
ist immer wertbezogen, d. h. sie muB auf der im Grundgesetz verankerten Wert-
ordnung basieren. Sie muB sich mit der humanen, konomischen und sozialen
Betroffenheit des Menschen in unterschiedlichen Wirtschaftssystemen bzw.
-ordnungen wertend auseinandersetzen, die Bereitschaft zur Annahme eines so-
zial und pluralistisch verfaBten Wirtschaftssystems férdern, den pluralen Ansatz
durch Verdeutlichung unterschiedlicher Meinungen und Interessenstandpunkte
auf dem Boden des Grundgesetzes gewihrleisten, zur Leistungsbereitschaft und
Verantwortung fiir sich und gegeniiber der Gesellschaft erziehen, zur individuel-
len, freien und sozial verpflichteten Entscheidung beféhigen.

Zu den unabdingbaren Grundsétzen des Bildungsverstdndnisses der Wirtschaft
gehort die Orientierung an der bestehenden Realitdt bzw. Praxis. Erst die selbst
erlebte und erfahrene Wirklichkeit des betrieblichen Geschehens und gesamt-
wirtschaftlicher Ereignisse schaffen in Verbindung mit dem theoretischen Erfas-
sen und Durchdringen der Zusammenhinge die Grundlage fiir sachfundierte
| und situationsorientierte Urteilsbildung, Entscheidungs- und Handlungsvollzii-
' ge. Die Wirtschaft setzt sich fiir die Durchfilhrung von Betriebserkundungen
und Betriebspraktika ein, die heute in einem wesentlich groBerem AusmaB als
frither auch vom Gymnasium nachgefragt werden.

Notwendig sind nicht nur eine systematische Vorbereitung und Auswertung,
sondern auch die inhaltliche und organisatorische Abstimmung mit den Betrie-
ben, um Betriebserkundungen und -praktika sinnvoll in den Produktionsablauf
einzufiigen.
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VI Lehrerfort- und -weiterbildung als Grundvoraussetzung
fiir wirtschaftlich-technische Grundbildung

Lehrer sind als Unterrichtende nicht nur Wissensvermittler, sondern auch Erzie-
her und wichtige Meinungsbildner, die Einstellung und Verhalten Jugendlicher
prdgen. Fiir einen sachfundierten sozial-6konomisch-technischen Unterricht
fehlt ihnen aber die entsprechende Ausbildung.

Die Folgen sind oft Dilettantismus im Bereich der Wissenschaftsvermittlung,
Verzerrung wirtschaftlicher Zusammenhéinge und Realitdten sowie mangelnde
Motivation. Die fehlenden fachbezogenen Voraussetzungen und die fehlenden
Einblicke in die betriebliche Praxis korrespondieren hédufig mit einer hohen
Empfanglichkeit fiir soziale Fragen und Probleme. Dazu kommt hiufig ein star-
kes pddagogisches Autonomiebestreben, das sich in einer {ibersteigerten Abwehr
gegen vermeintliche Beeinflussung, insbesondere von seiten der unternehmeri-
schen Wirtschaft, duBert und mit Berithrungséngsten vor der Wirtschaft verbun-
den ist. Erforderlich ist daher eine qualifizierte Lehrerbildung an den Hochschu-
len, die sich an den Fachwissenschaften, der Wirtschaftspraxis und der Fachdi-
daktik orientiert. Zwischenzeitlich ist das vorhandene Bildungsdefizit durch sy-
stematische Lehrerfort- und -weiterbildung zu iiberwinden. Die Wirtschaft bie-
tet auch in diesem Bereich durch ein umfassendes Angebot an Fortbildungsver-
anstaltungen ihre Unterstiitzung an und leistet dadurch einen wesentlichen Bei-
trag zu einem besseren Verstdndnis der Wirtschafts- und Arbeitswelt.

Die Wirtschaft muB die sich er6ffnende Chance einer wachsenden Aufgeschlos-
senheit der Lehrer gegeniiber der Wirtschaft ergreifen und durch ein verstirktes
Engagement in der Lehrerfort- und -weiterbildung diese eminent wichtige gesell-
schaftspolitische Aufgabe wahrnehmen.

VII Beitrag der Wirtschaft zur Verbesserung der Beschiftigungs-
situation arbeitsloser Lehrer

Aus ihrer gesellschaftspolitischen Mitverantwortung heraus hat die unternehme-
rische Wirtschaft zunichst in verschiedenen Aktionen und Modellversuchen ge-
priift, welche Einsatzmoglichkeiten sich fiir ausgebildete Lehrer in der Wirt-
schaft anbieten und sich mit Engagement fiir die Ubernahme arbeitsloser Lehrer
eingesetzt. Verantwortlich fiir die Beschiftigungssituation der Lehrer waren die
ungeniigend auf das Beschéftigungssystem und die demographische Entwick-
lung abgestimmte Bildungspolitik des letzten Jahrzehnts, der drastische Riick-
gang der Schiilerzahlen und die SparmaBnahmen im &ffentlichen Bereich.

Die von der Wirtschaft gestarteten Versuche und Bemithungen zur Ubernahme
von Lehrern sind zunichst auf erhebliche Schwierigkeiten und die geringe Um-
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stellungsbereitschaft junger Lehrer gestoBen, anstelle der angestrebten piddago-
gischen Tatigkeit im Staatsdienst eine Beschiftigung unter anderen Arbeitsbe-
dingungen in der Wirtschafts anzunehmen. Dies hat sich inzwischen allerdings in
begrenztem Male gedndert.

Die Arbeitgeber haben Kriterien fir Umschulungs- und Weiterbildungspro-
gramme erarbeitet und entsprechende Programmafnahmen angeboten, um da-
mit die beruflichen Chancen fiir arbeitslose Lehrer zu vergroBern und zu einer
Linderung des Problems beizutragen. Demgegeniiber ist allerdings zu verdeutli-
chen, daB die Wirtschaft nicht das Auffangbecken fiir diejenigen sein kann, die
infolge bildungspolitischer Fehlsteuerungen nicht untergekommen sind. Ein zen-
trales Problem liegt darin, daB die Ausbildung zum Lehrer, d. h. die Lehramts-
studiengiinge ausschlieBlich auf die Einsatzfahigkeit in der Schule abgestellt sind
und keine Berufstitigkeit im Hinblick auf auBerschulische Tatigkeiten vermit-
teln. Dieser Problemtatbestand sollte im Rahmen der Studienreform wie im
Rahmen der ersten Phase der Lehrerausbildung mit dem Ziel beriicksichtigt wer-
den, auBerschulische Beschdftigungsmoglichkeiten fiir Lehrer zu erdffnen.

Ebenso wichtig aber ist die Mobilitdt der Betroffenen selbst, einen anderen als
den angestrebten Studienberuf zu ergreifen.

VIII Zusammenarbeit von Schule und Wirtschaft als Antwort
auf die Herausforderung der Wirtschafts- und Arbeitswelt

Die Zusammenarbeit von Schule und Wirtschaft in den Arbeits- und Studien-
kreisen und in der Bundesarbeitsgemeinschaft Schule/Wirtschaft stellte sich von
Anbeginn vor nahezu vier Jahrzehnten bis heute den Herausforderungen durch
Wirtschaft und Technik. Ihr Selbstverstéindnis artikulierte sich im Interesse der
Jugendlichen und der Wirtschaft darin, eine Briicke von der Schule zum Be-
schiftigungssystem zu schlagen und die Schiiler besser auf das Leben in der
Wirtschafts- und Arbeitswelt vorzubereiten.

Die Anfinge der Zusammenarbeit von Schule und Wirtschaft waren von dem
Ziel bestimmt, die Schiiler zu Personlichkeiten und zu miindigen Biirgern des
Gemeinwesens zu bilden, die in der Lage sind, aktiv und gestaltend am Auf- und
Ausbau des Staates und der Wirtschaft teilzunehmen. In einem staatsbejahen-
den und wirklichkeitsbezogenen Verstandnis von Bildung lag das Anliegen der
Lehrer darin begriindet, die Schiiler auf die Wirtschafts- und Arbeitswelt als
einem wesentlichen Bestandteil des Lebens und der Gesellschaft hinzufiihren.
Einblick in die betriebliche Praxis zu gewinnen, berufliche Qualifikationsanfor-
derungen zu begreifen, wirtschaftliche Zusammenhénge zu erkennen und zu er-
fassen, sich mit der bestehenden Wirtschafts- und Sozialordnung wertend aus-
einanderzusetzen und den durch die modernen Technologien hervorgerufenen



230 Tendenzen der Aus- und Weiterbildung

technischen Fortschritt geistig zu bewiltigen, umreien das Aufgabenspektrum,
dem sich Schule/Wirtschaft stellt.

Durch wechselseitigen Informations- und Erfahrungsaustausch zwischen Schule
und Wirtschaft in Gesprichskreisen von Lehrern, Hochschullehrern und Vertre-
tern der Betriebe und ihrer Verbinde wurde ein gegenseitiges Verstindnis ge-
weckt und ein Beitrag zur Uberwindung der Diskrepanz zwischen schulischen
Aufgaben und wirtschaftlichen Erfordernissen geleistet. Durch Betriebserkun-
dungen und -praktika konnten Pidagogen und Schiiler Praxiserfahrungen sam-
meln und auswerten. In Vortrags- und Diskussionsveranstaltungen wurden ak-
tuelle 6konomisch-technische und sozialpolitische Themen erortert; in Arbeits-
gruppen bemithten sich die Teilnehmer um unterrichtspraktische Umsetzung so-
zial-dkonomischer Themen und um die Auswertung der Unterrichtserfahrun-
gen. Diese Zusammenarbeit auf freiwilliger Basis vollzog sich zunichst ohne
schulische Lehrplanvoraussetzungen. Die Entwicklung und die Einfiihrung der
Lehrplidne Arbeits- und Wirtschaftslehre hat die Zusammenarbeit Schule und
Wirtschaft vor neue Aufgaben gestellt. Die Entwicklung und Erprobung von
Modellveranstaltungen in der Lehrerfort- und -weiterbildung, die Erarbeitung
von Handreichungen fiir die Vorbereitung, die Durchfithrung von Betriebsprak-
tika, das Erstellen von praktischen Modellbeispielen schulischer Projekte und
die Entwicklung und Erprobung von wirtschaftliche Realit4t simulierenden und

zur Entscheidungsfihigkeit erziechenden Plan-, Rollenspielen und Fallstudien
prigen heute die praktische Arbeit.

Die Zusammenarbeit Schule/Wirtschaft beruht auf den Prinzipien der Freiwil-
ligkeit, der dauerhaften partnerschaftlichen Beziehungen und des gegenseitigen
Vertrauens. Die wirtschaftlich-technische Herausforderung der Jahrtausend-
wende fordert die Zusammenarbeit von Schule und Wirtschaft zu neuen An-
strengungen heraus. Es hdngt davon ab, mit welcher geistigen Verfassung, wel-
cher Bereitschaft zu Leistung und Verzicht auch im Interesse der nachfolgenden
Generation und welcher Einstellung zur Zukunft sich Schule und Wirtschaft ge-
meinsam dieser Herausforderung stellen.
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