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Editorial

VON KERSTEN ALBERS

Liebe Leserin, lieber Leser,

das vorliegende Heft unserer etwa jahrlich erscheinen-
den Vereinszeitschrift Mitarbeit begleitet eine Sonder-
ausstellung des Museums der Arbeit in Hamburg im
Herbst/Winter 2021 und im Friihjahr 2022. Thema der
Ausstellung sind »Konflikte«. Konflikte pragen unser
personliches Leben, sie pragen aber auch und gerade das
Arbeitsleben. Aus Arbeitskonflikten heraus haben sich
die Gewerkschaften und die Betriebsrdte entwickelt.
Vieles, was uns heute an Arbeitnehmerrechten selbst-
verstandlich erscheint, musste immer hart erkampft
werden. Umso spannender ist es, einmal genauer hin-
zuschauen, welche Rechte und Mitgestaltungsmoglich-
keiten Kolleginnen und Kollegen heute im Betrieb und
am Arbeitsplatz haben, wo die aktuellen Frontlinien
der Entwicklung verlaufen und welche Erfahrungen
dazu heute und frither gemacht werden mussten. Un-
sere Mitarbeit will dazu beitragen, mit vielen sehr ver-
schiedenen, kiirzeren und auch ldngeren Beitragen, die
im Zusammenwirken des Museums-Ausstellungsteams
und der Redaktion seit dem Frithjahr 2021 »organisiert«
werden konnten.

Der»rote Faden«der Beitrdge ist, dass Konflikte in der
Erwerbsarbeit stattfinden in der Vertikalen einer Macht-
und Herrschaftsbeziehung. Einfach zu erklédren ist dies
im Ausspruch des Bundesverfassungsgerichts, das von
der »strukturellen Unterlegenheit der Arbeitnehmer«
spricht - die den Grundkonflikt kennzeichnet. Hier
einen Ausgleich zu schaffen (Rechte der betrieblichen
Mitbestimmung, Tarifautonomie mitsamt Streikrecht
usw.), erzeugt zwangslaufig wiederum neue Konflikte.
Ohne Konflikt entsteht keine »Augenhdhe« - und genau
dies beschreiben die Artikel im Einzelnen an histori-
schen und aktuellen Beispielen aus verschiedenen Be-
reichen. Macht, wie sie strukturell gegeben ist, verlangt
Gegenmacht - sonst ist auch eine »Konfliktpartner-
schaft, also ein faires Aushandeln, undenkbar. Letztlich

erzdhlen die Beitrdge immer von den Schwierigkeiten,
aber auch von Chancen einer selbstbewussten Interes-
senvertretung der Beschaftigten.

Ein paar Stichworte zu den einzelnen Beitragen und
Schwerpunkten: Mario Baumer skizziert die Grundge-
danken und die Entstehungsgeschichte der Sonderaus-
stellung, die sehr bewusst darauf ausgerichtet ist, uns
als Besucherinnen und Besucher der Ausstellung mit-
zunehmen, Stoff zu geben fiir die Diskussion und zum
eigenen Handeln zu ermutigen. Dabei will die Ausstel-
lung weniger fertige Antworten vermitteln als zum eige-
nen Nachdenken anregen.

Alltagliche Konflikte und Konfliktbewaltigung im
Arbeitsalltag beschreibt Peter Birke in seinem Beitrag
»Poren der Arbeitszeit« aus seiner Erfahrung als Sozial-
forscher. Es geht um verschiedene Formen, sich dem all-
taglichen Druck durch Arbeit zu entziehen und wie sich
dies im konkreten Arbeitsprozess niederschlagt. Zum
Thema Arbeitsgerichtsbarkeit erkldrt Sigrid Thomsen,
wie die Arbeitsgerichtsbarkeit (insbesondere aus Sicht
der von den Gewerkschaften benannten ehrenamt-
lichen Arbeitsrichter) Konfliktbewaltigung absolviert.

»Konfliktpartnerschaft« findet hierzulande meistens
in den Regularien der betrieblichen Mitbestimmung
statt. Knud Andresen zeigt im historischen Uberblick
die Entwicklung der Betriebsverfassungen seit 1920,
woraus nach 1952 die fiir die Bundesrepublik typische
- und international eine Ausnahme bildende - betrieb-
liche Mitbestimmung der Betriebs- und Personalrate
wurde. Erganzt wird dies durch Martin Dieckmann,
der in Zahlen, Daten, Fakten zeigt, dass die Mitbestim-
mungsrechte der Beschaftigten auch aktuell durchaus
gefdhrdet sind. Eine aktuelle Antwort darauf formuliert
Matthias Bartke, der als Bundestagsabgeordneter und
Vorsitzender des zustdndigen Bundestagsausschusses
mafdgeblich an der gerade beschlossenen Novellierung
des Betriebsverfassungsgesetzes beteiligt war. Im Inter-
view von Jorn Breiholz mit der Hamburger DGB-Vor-
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sitzenden Katja Karger und Sandra Goldschmidst, stell-
vertretende ver.di-Landesleiterin in Hamburg, wird am
Beispiel der Betriebsratsgriindung beim Internet-Riesen
Pixelpark deutlich, wie es auch in Bereichen, in denen
betriebliche Mitbestimmung und Gewerkschaften als
ziemlich »uncool« gelten, gelingen kann, Betriebsrate an
den Start zu bringen. Und schlie8lich beschreibt Agnes
Schreieder (ver.di) am Beispiel der Schlecker Frauen,
wie es in jahrelangen Kampfen und Kampagnen mog-
lich wurde, das Unsichtbare (unterdriickerische Aus-
beutung) sichtbar zu machen; und darin die enorme
Stdarke angeblich »schwacher« Krafte zu entwickeln.

Konflikte in der Erwerbsarbeit haben eine lange
Geschichte. Manchmal ist es ganz gut, sich tiber diese
Zusammenhdnge etwas genauer anhand pragender Er-
eignisse unserer Hamburger Entwicklung zu informie-
ren. Knud Andresen erzdhlt von den Konflikten um die
Durchsetzung des Mai-Feiertags in Hamburg seit dem
Ende des 19. Jahrhunderts. Jiirgen Bonig erklart die
nachhaltigen Wirkungen eines (vordergriindig) verlo-
ren gegangenen Kampfes: des berithmten Hamburger
Hafenarbeiterstreiks von 1896. Mit einem weiteren Bei-
trag geht Jiirgen Bonig auf die ebenso beriihmte Be-
triebsbesetzung bei HDW zu Beginn 1980er Jahre ein.

Konflikte in der Erwerbsarbeit — wer denkt da nicht
an die groflen Streikbewegungen und die Rolle der Ge-
werkschaften dabei. Martin Dieckmann schildert die
Entwicklung des Streikrechts in der Bundesrepublik seit
1948/1949: Warum Gewerkschaften kein gesetzliches
Streikrecht wollen und was es mit dem »Richterrecht«
auf sich hat. Im Gesprach mit Helmut Platow erldutert
er die Eigenarten dieses Richterrechts und zeigt Pers-
pektiven fiir die Entwicklung des Streikrechts. Anhand
konkreter Fille seit 1969 dokumentiert Martin Dieck-
mann begrenzte, aber einflussreiche Regelverletzungen
durch Arbeitnehmer:innen in informellen Arbeitsnie-
derlegungen, (auch politischen) Streiks und Betriebs-
besetzungen. Eine besondere Perspektive eroffnet der
»Zwischenruf« von Mario Baumer im Hinblick auf den
Streik der Erzieherinnen - aus Elternsicht.

Konflikte durchziehen aber auch die Gewerkschaf-
ten. In den 1970er Jahren waren dies zum Beispiel Ge-
werkschaftsausschliisse radikaler Linker. Marcel Bois
und Alexandra Jaeger gehen auf Hamburger Beispiele
ein. Und Arbeits-Konflikte haben manchmal auch sehr
spezifische Ausprdgungen: Arnold Rekittke (ver.di)
beschreibt die Konfliktlinien mit und im kirchlichen
Arbeitsrecht, den langen Kampf fiir Tarifvertrage - an-
lasslich des Scheiterns eines allgemeinverbindlichen
Tarifvertrages am Widerstand von Caritas und Diako-
nie. Aus innerkirchlicher Sicht wird dies von Monika
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Neht kommentiert. Und last not least - die Museen in
Hamburg: Rolf Bornholdt beschreibt den Konflikt um
die Leitungsstruktur der staatlichen Museen und die
Einfiihrung und alsbaldige Wiederabschaffung der Mit-
bestimmung aller Beschaftigtengruppen in den 198oer
Jahren Jiirgen Bonig behandelt die »Verselbstandigung«
der Museen in Hamburg zu Beginn des 21. Jahrhunderts,
die viele - vor allem finanzielle - Probleme nicht gelost
hat und manche bitteren Enttduschungen im Bereich
der Partizipation der Museumsmitarbeiter:innen zu
Tage brachte.

Ein grof8es Dankeschon am Schluss: Diese Ausgabe
der Mitarbeit wurde zustande gebracht durch das hoch
engagierte gemeinsame Handeln der Redaktion - Knud
Andresen, Jirgen Bonig, Martin Dieckmann, Heike
Jager, Helga Koppermann und Michael Schulz. Und
durch die kollegiale und zuverldssige Mitarbeit aller
Autorinnen und Autoren - DANKE !

Kersten Albers ist Vorsitzender der
Freunde des Museums der Arbeit e.V.
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DIE AUSSTELLUNG

KONFLIKTE — die Ausstellung

3. November 2021 bis 8. Mai 2022

VON MARIO BAUMER

Konflikte sind allgegenwartig - in der Familie, im Ar-
beitsleben, in der Politik. Ebenso vielféltig sind ihre
Erscheinungsformen: Wir erleben und beobachten sie
als personliche Gewissensbisse, als Ehestreit, als Tarif-
konflikt zwischen Gewerkschaften und Unternehmen,
als Biirgerkrieg oder als internationale Krise. Konflikte
beeinflussen unser Liebes- und Familienleben, unser
Gliick und unsere Gesundheit, unser Berufsleben und
unsere Karrieren. Konflikte verdndern die Welt, im Gro-
3en wie im Kleinen. Das Museum der Arbeit nimmt dies
zum Anlass, dem Thema eine Sonderausstellung zu
widmen.

Die Idee zur Sonderausstellung entstand vor der Co-
rona-Pandemie, so dass diese aufdergewohnliche Situa-
tion direkten Einfluss auf die Konzeption dieses Ausstel-
lungsprojektes nahm. Bereits im Februar 2021 entstand
der Konfliktmonitor, ein Online Tool, das zwolf ausge-
wdhlte Konflikte rund um die Corona-Krise prasentiert
und zur Meinungsabgabe aufruft.

Ein Konflikt ist eine mindestens von
einer Seite als emotional belastend
und/oder sachlich inakzeptabel emp-
fundene Interaktion, die durch eine
Unvereinbarkeit der Verhaltensweisen,
der Interessen und Ziele sowie der
Annahmen und Haltungen der Betei-
ligten gekennzeichnet ist.

Diese Definition habe ich im Grundkonzept verwendet.
Da wird erneut die Definitionsproblematik deutlich,
wie schon in der vergangenen Sonderausstellung »Out
of Office, als es darum ging Begriffsdefinitionen zu »Ar-
beit«, »Intelligenz« oder »Kreativitdt« zu liefern.

In der Ausstellung wird es so auch eine interaktive
Station zum Thema geben, die sogenannte Konfliktde-

finitionsscheibe, hier konnen sich die Besucher:innen
ihre Definition erdrehen. Bei Eintritt in die Ausstellungs-
halle sieht man als erstes ein LED-Band mit Zeitungs-
tiberschriften aus dem Jahr 2021, die das Wort »Konflikt«
enthalten. Schon hier wird die grofe Vielseitigkeit des
Themas jedem bewusst.

Das Thema Konflikte soll in seiner Vielfalt dargestellt
werden. Mythische Vorstellungen von Konflikten, phi-
losophische Konzepte und soziologische Systematisie-
rungen werden hier verarbeitet. Dartiber hinaus wer-
den aber auch die Emotionen und die Wahrnehmung
von Konflikten durch die Akteure vermittelt.

Schon am Anfang geben sowohl Personen, die be-
ruflich mit Konflikten zu tun haben, als auch Personen
des offentlichen Lebens im Format »drei Fragen in drei
Minuten« Auskunft, was sie unter einem Konflikt ver-
stehen.

Es sind also vor allem szenografische Raumbilder,
innovative Medienformate und tiberraschende Objekte,
welche auf anschauliche Weise einen Zugang auf die-
ses komplexe Thema erdffnen. So will die Ausstellung
auch weniger Informierte dazu anregen, sich damit zu
beschaftigen, was eigentlich ein Konflikt ist, wie wir
als Gesellschaft damit umgehen und wie Vorurteile zur
Konfliktvermeidung abgebaut werden koénnen. Es ist
somit eine sehr gegenwartsorientierte Auseinanderset-
zung mit dem Konfliktbegriff im Zusammenspiel mit
der Frage, was aus historischen Konflikten gelernt und
abgeleitet werden kann.

Als Kurator verstehe ich die Ausstellung »Konflikte«
nicht als kulturgeschichtlich inszenierte Themenaus-
stellung. Statt bedeutender musealer Exponate stehen
kreativ aufbereitete Informationen und Geschichten, In-
stallationen und Raumbilder im Vordergrund. Die Aus-
stellungsarchitektur mit spitzen, dreieckigen Formen
wird als integraler Bestandteil der Konzeption gesehen.

Neben Animationsfilmen, Kurzfilmen und Filmen mit
einer Schauspielerin sind auch Gastbeitrage zu sehen.



DIE AUSSTELLUNG

Ein Mann und ein Polizist liefern sich am 7.7.2017 beim G20-Gipfel in Hamburg einen »Anstarrwettbewerbs,
nachdem die »Welcome to Hell«-Demo von der Polizei aufgeldst wurde.

Hier wdren z.B. die BWG/VBG mit dem Modul »Gewalt-
pravention am Arbeitsplatz«, das Projektstudium der
Erziehungswissenschaft der Uni Hamburg zum Thema
»Konflikte« und auch Gentrifizierungsprojekte wie Viva
La Bernie und Park Fiction, aber auch ein Interviewbei-
trag des Freundeskreises des Museums, der Stimmen zu
Arbeitskonflikten sammelt zu nennen. Auch aufderhalb
der Ausstellung kooperieren wir mit dem Theaterprojekt
Uber/Leben, das sich in Bezug zur Ausstellung den Kon-
flikten einer Einzelbiographie widmet, am 19. Septem-
ber bereits beginnt und auf die Ausstellung hinweist, wo
man dann im November zu Gast ist.

Ich bin beim Thema Konflikte auf ein Zitat vom Juni
2021 gestoflen »jeder zweite Deutsche traue sich nicht
mehr, offen seine Meinung zu sagen ...« Sicherlich ein
Abbild einer sich wandelnden gesellschaftlichen Kon-
fliktkultur. Wobei man hier eher auf steigende Zahlen
hoffen diirfte (das als kleine ironische Randnotiz).

Die Ausstellung »Konflikte« will den Besucher:innen
vor Augen fiihren, dass sich der Umgang mit Konflikten
lernen ldsst und dieser Lernprozess Voraussetzung fiir
ein konstruktives Konfliktverhalten ist.

Sie richtet sich an ein breites Publikum, da wir alle
taglich mit Konflikten zu tun haben.

Einem assoziativen Intro schliefst sich der Hauptteil

an, der in zwei Bereiche gegliedert ist: die Theorie und
die Beispiele. Neben allgemeinen Themenbeziigen, wie
der Frage, was ein Konflikt ist (und was keiner), nach
Konfliktformen und der Perspektive auf Dynamiken
und Funktionen von Konflikten, gibt es konkrete Bei-
spiele aus den vier Bereichen »Innere Konflikte«, »pri-
vate Konflikte«, »Arbeitskonflikte« und »Gesellschafts-
konflikte«, wobei die beiden letzteren den thematischen
Schwerpunkt bilden.

Die Konflikttheorie orientiert sich an den klassischen
Konfliktmodellen und ist auch in der Ausstellung stu-
fenartig angelegt. Integriert ist in diesen Bereich unter
anderem auch die Digitalstation »Welcher Konflikttyp
bist du?« und die Ausgabe der Konfliktanalysescheibe -
ein Angebot fiir diejenigen, die bei den prasentierten
Beispielen die Theorie anwenden wollen.

Trotz grof3er Unterschiede haben alle Konflikte auch
viele Gemeinsamkeiten: Sie durchlaufen verschiedene
Stadien von Anldssen und Auslosern liber Eskalationen
bis zu den (mehr oder weniger nachhaltigen) Losun-
gen. Wir erkennen sie an typischen Verhaltensweisen
der Kontrahenten, die den Verlauf noch dazu oft weiter
verschdrfen, an ablehnender Kérpersprache oder Kom-
munikationsverweigerung, Dominanz- und Konkur-
renzgesten und an verbalen oder physischen Angriffen.
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Demonstration gegen die internationale Bau Ausstellung und die inter-
nationale Gartenschau am 23.3.2013 in Wilhelmsburg

Jedem Konflikt liegen widerstreitende Interessen,
Ziele oder Ansichten zu Grunde. Prinzipiell mégen Men-
schen solche Dissonanzen nicht, doch ist das Durchset-
zen einer eigenen Position sehr hdufig mit Konflikten
verbunden. Wer sich kontrédr zu seinen eigenen Uber-
zeugungen verhalt, gerdt hingegen in einen inneren
Konflikt, eine »kognitive Dissonanz«. Solche Unstim-
migkeiten sind zutiefst menschlich und gehéren unwei-
gerlich zum Zusammenleben - schon deshalb, weil die
Maf3stabe, nach denen Menschen die Welt bewerten,
nicht universell sind. In Konflikten kommt oft verschar-
fend ein gegenseitiges Unverstandnis hinzu: Beide Sei-
ten fragen sich, warum die jeweils andere sich »falsch«
verhdlt und kommen womdéglich zu dem Schluss, das
Gegentiber sei dumm, starrsinnig oder bdsartig. Oh-
nehin sind Vorurteile, auf denen zahlreiche Interakti-
onen beruhen, ein idealer Ziindstoff fiir Konflikte: Sie
entstehen schnell, sind dabei hochst subjektiv und oft
widerspriichlich, aber nur schwer zu revidieren. Haufig
sind sie die Ursache dafiir, dass eine Konfliktdynamik
entsteht, in der sich die Kontrahenten »hochschaukeln«.
Die Signale dafiir erkennt jeder und jede intuitiv: ver-
bale oder nonverbale Zeichen von Stress und Aggres-
sion wie angespannte Korpersprache oder ansteigende
Lautstdrke.

9

Eskaliert ein Konflikt, geht es bald weniger um die
Sache als darum, wer Recht behalt oder gewinnt.

Im Streit greifen Menschen einander personlich
an. In diesem Konfliktstadium geht es nicht um »gute
Griinde«, sondern um die Beziehungsebene. Nicht nur
in der Politik gilt es hingegen als wichtiges Gut, den un-
sachlichen Streit zu vermeiden und trotz scheinbar un-
vereinbarer Gegensadtze einen »verniinftigen« Konsens
zu finden. Dabei ist dieser aber durchaus nicht der ein-
zige Weg, einen Konflikt zu beenden: Wenn eine Seite
ihre Macht ausspielt, konnen Unterlegene sich zurtick-
ziehen und auf eine neue Gelegenheit warten - auch so
konnen positive Veranderungen beginnen.

Ebenso kommt es vor, dass Streitende sich erst ein-
mal auf der Beziehungsebene einigen, bevor sie auf die
Sachebene zuriickfinden und dort eine Losung suchen.
Solange alle Beteiligten als gemeinsames Ziel ein gesell-
schaftliches Zusammenleben im Auge behalten, haben
sie einen Grund, nicht alle Briicken einzureifden. Wirk-
lich destruktiv wird ein Konflikt erst, wenn das nicht
mehr der Fall ist. Die Grundthese hinter der Ausstellung
ist also eindeutig: demokratische Prozesse brauchen
den offenen Streit!

In meinen Augen braucht eine konstruktive Konflikt-
austragung eine breite Basis. Daher gibt es rund um die
Ausstellung ein grofies Netzwerk an Partnerinstituti-
onen. Diese tragen nicht nur zur Ausstellung bei, son-
dern auch zum begleitend erscheinenden Ausstellungs-
magazin »Konflikte« und einem wirklich sehr breiten
Rahmenprogramm. Ein Blick aufs vielfaltige Programm
lohnt sich und so bleibt mir nur die Hoffnung mit vielen
Besucher:innen ins Gesprach zu kommen.
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POREN DES ARBEITSTAGS

Kirschen pflicken, oder:
Vom Arbeitskampf im Arbeits-

alltag

VON PETER BIRKE

Konflikte im Arbeitsalltag sind vielfdltig, unter
Kolleg*innen ebenso wie mit Vorgesetzten oder
Arbeitgeber*innen. Dabei geht es oft auch darum,
sich kleine personliche und gemeinsame Freirdume zu
eroffnen. Der Arbeitssoziologe und Historiker Peter
Birke berichtet liber solche kaum 6ffentlich sichtbaren
Konflikte.

Ich wurde von den Herausgeber*innen dieses Hefts ge-
beten, etwas tiber die »Poren des Arbeitstags« zu schrei-
ben. Ich weif3, der Begriff bezieht sich auf Karl Marx,
aber was ist damit genau gemeint? Zugegeben, ich
musste nachsehen:

»Bin Handwerker, der die verschiedenen Teilpro-
zesse in der Produktion eines Machwerks nacheinan-
der ausfiihrt, mufd bald den Platz, bald die Instrumente
wechseln. Der Ubergang von einer Operation zur and-
ren unterbricht den Fluf seiner Arbeit und bildet ge-
wissermafden Poren in seinem Arbeitstag. Diese Poren
verdichten sich, sobald er den ganzen Tag eine und die-
selbe Operation kontinuierlich verrichtet, oder sie ver-
schwinden in dem Mafde, wie der Wechsel seiner Ope-
ration abnimmt. ... Andrerseits zerstort die Kontinuitdt
gleichformiger Arbeit die Spann- und Schwungkraft der
Lebensgeister, die im Wechsel der Tatigkeit selbst ihr Er-
holung und ihren Reiz finden.« (MEW 23, S. 360)

Eine Pore ist ein Begriff aus der Biologie. Er bedeu-
tet »Durchlassigkeit fiir Luft, Wasser und andere Stoffe«.
Auf den Arbeitstag bezogen ist es eine Metapher — die
Umstellung, die die Handwerkerin vornimmt, macht
ihren Arbeitstag »durchléssiger«, »luftiger«. Die, auch in
diesem Werk aus dem 19. Jahrhundert schon erkannte,
Kontinuitdt und Gleichférmigkeit industrieller Arbeit,
setzt Marx als das Gegenteil jener »Luftigkeit«. Es seli,
so schreibt er, Interesse der Kapitalisten, die »Poren des
Arbeitstags zu verschlieflen«. Das Ideal dieses Verschlie-
fens ist die Arbeit am Flie8band, kontinuierlich, viel-
leicht mit einer tarifvertraglich vereinbarten Bandpause

von finf Minuten pro Stunde, heute ofter aber ganz
ohne Pause. Diese Art von Kontinuitdt, schreibt Marx,
vzerstort die Spann- und Schwungkraft der Lebens-
geister«. Der Antagonismus zwischen den Interessen
von Kapital und Arbeit - der aus Marx’ Sicht ohnehin
vor allem im Produktionsprozess selbst sich zeigt, wird
im Kampf um kleine freien Zeiten besonders stark zum
Ausdruck gebracht.

Heute kann man sicherlich fragen, wie man sich
diese »Poren« in Dienstleistungsarbeit vorstellen muss.
Oder wie sich die positive Sicht von der »standigen
Umstellung« bei Marx zu heutigen Debatten tiber flexi-
ble Arbeitsverhéltnisse und entgrenzte Arbeit verhalt.
Aber, wie auch immer man diese Fragen beantwortet:
Grundsatzlich ist es richtig, sich den Kampf um Arbeits-
bedingungen vor allem und nicht zuletzt als Kampf um
Zeit vorzustellen. Im Soziologischen Forschungsinstitut
Gottingen, in dem ich arbeite, liegen im Keller tausende
Interviews mit Arbeiter*innen, die diese Behauptung
bestdtigen. In einem Projekt tiber Werftarbeit in den
frithen 1980er Jahren, das mein Kollege Felix Bluhm
analysiert hat, nannten die Arbeiter es »Luft schreibeng,
wenn sie fir Tdtigkeiten, die der Meister nicht so recht
einschdtzen konnte, mehr Zeit aufschrieben als sie tat-
sachlich brauchten. Oder, aus einer anderen Studie,
Ende der 1990er Jahre, die ich selbst erneut ausgewer-
tet habe: In einem Automobilzuliefererbetrieb geht eine
Maschine kaputt, die Arbeiterin darf den Schaden nicht
selbst beheben (obwohl sie das konnte), der Elektriker
kommt, ein Bekannter: Dabei kann man, sagt sie, »Zeit
gewinnene.

Zeit-gewinnen, Sich-Luft-verschaffen, Spann- und
Schwungkraft fiir die Lebensgeister - das ist etwas,
was wir auch heute gut nachvollziehen konnen. Wer
wiinschte sich nicht mehr Futter fiir die Geister, ob im
hoch-selbst-rationalisierten Home-Office oder in der
Packstation bei einem Online-Versandhédndler? Der
Kampf um die Arbeitszeit verbindet abhdngig Beschaf-
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"

Autoreifen als Unterlage fiir die Friihstiickspause,
Foto Horst Janke

tigte in ganz verschiedenen Situationen. Und er bleibt
dennoch oft diskret, geheim, moglichst unentdeckt,
eine verschwiegene und zugleich elementare Form des
Arbeitskampfes. Das macht es schwer, konkret zu be-
schreiben, worum es sich handelt.

Es wird unter anderem deshalb kompliziert, weil die
Poren des Arbeitstags nicht einfach durch individuel-
les Arbeitshandeln, oder genauer, durch eine indivi-
duelle Auseinandersetzung von Arbeitenden mit ihren
Vorgesetzen geoffnet oder geschlossen werden. Klarer-
weise spielt der Einzelne/die Einzelne hier eine wich-
tige Rolle — er/sie muss wissen, wie es geht, das »Luft
schreiben« oder das »Zeit gewinnen«. Aber der Arbeits-
prozess muss bekannt sein, es muss Absprachen mit
Kolleg*innen geben, die entsprechenden Techniken
miissen geteilt, verstanden werden, und umso mehr in-
sofern Vertrauen und Kooperation im Spiel sind, wenn
erfolgreich Zeit gewonnen werden soll. Mit anderen
Worten: Es handelt sich nicht nur um die elementare
Form des Arbeitskampfs, sondern vor allem und nicht
zuletzt um eine elementare Form kollektiven Handelns.
Ein Beispiel:

In einer unserer letzten SOFI-Untersuchungen wa-
ren wir in einem grofden Versandhandelsunternehmen.
Die Arbeit dort gilt als sehr stark »repetitive, es wer-

Phoenix Gummiwerke AG Harburg 1963,

den sehr wenige Arbeitsschritte in einem sehr hohen
Tempo verrichtet: Ware aufnehmen, scannen, Ware ab-
legen, Ablagefach scannen, ndachste Ware aufnehmen.
Vielfach ist in der arbeitssoziologischen Debatte diese
Tatigkeit als Musterbeispiel fiir einen »digitalen Taylo-
rismus« genommen worden: Das Management ist in der
Lage, in Echtzeit alles tiber das momentane Tempo des
Packers/der Packerin zu erfahren, woraus es auch kein
Geheimnis macht. Im Gegenteil: Nimmt das Tempo ab,
gibt es ein freundlich-unfreundliches Gesprach mit dem
Vorgesetzten.

Oder es kann jedenfalls solch ein Gesprach geben,
und alle wissen das, was das Gesprdch selbst in den
meisten Fadllen bereits tberfliissig macht. Keinerlei
Moglichkeit, auch nur eine kleine Pore zwischen diesen
Zeiten zu finden. Oder?

Bei ndherem Hinsehen fanden wir, dass das falsch ist:
Es stellt sich ndmlich heraus, dass der Betrieb a.) vor al-
lem Stiickzahlen misst und b.) jedoch sehr unterschied-
liche Waren eingelagert werden miissen, zum Beispiel
ein Kugelschreiber oder eine Kaffeemaschine. Dass das
ein Unterschied ist, kann sich wohl jeder vorstellen. Ein
befragter Kollege nennt das, was daraus fiir das »Zeit ge-
winnen« folgt, »cherry picking.« Kirschen pfliicken. Ich
habe das in letzter Zeit in Diskussionen tiber die Arbeit



12

im Online-Versandhandel immer mal wieder als Bei-
spiel fir die Moglichkeit genannt, selbst in extrem ar-
beitsteiliger Produktion ein Sttick selbstbestimmtes Ar-
beiten aufrecht zu erhalten. Eine Kollegin aus unserem
Institut hat diese Behauptung hinterfragt: »Mit Kirschen
pfliickeng, sagt sie, »verbinde ich eher, dass sich alle das
Beste fiir sich selbst suchen. Mit dem Ellenbogen.« Das
klingt plausibel.

Ich muss also versuchen, genauer zu erkldren, was
ich meine: Um Zeit zu gewinnen, kommt es darauf an,
sich mit der Person zu verstandigen, die entweder einen
Kugelschreiber oder eine Kaffeemaschine an die Pack-
station bringt. Viele Kugelscheiber = mehr Poren im Ar-
beitstag. Die Art und Weise aber, wie diese Verstandi-
gung geschieht, hat viele Variablen: Man kann die Person
kennen, man kann zu einer Gruppe gehoren, mit der die
Person sich identifiziert. Man kann aber auch Abspra-
chen dieser Art treffen: Mehr Kugelschreiber fiir dltere
Kolleg*innen, und die Jungen tibernehmen die Kaffee-
maschinen. Oder man kann sich, so dass es zum offe-
nen Kampf kommt, gemeinsam verweigern: Man kann
die Qualitdt der Arbeit in Frage stellen, wenn es nur um
Geschwindigkeit geht (nattirlich kann man auch so ein-
lagern, dass die Kollegin, die die Kaffeemaschine wieder
aus dem Regel holt, damit grofite Schwierigkeiten hat).

POREN DES ARBEITSTAGS

Man kann die geforderte Stiickzahl ablehnen, mehr
Pausen fordern, mehr Pausen machen usw.

Was aber auch immer man sich einfallen ldsst, inter-
essant ist, dass der Kampf um die Poren des Arbeitstags
nicht nur eine Sache zwischen Kapital und Arbeit ist,
sondern zugleich eine Sache zwischen Kolleginnen und
Kollegen. Es stimmt namlich, was meine Kollegin sagt:
Es ist keinesfalls zwingend, dass sich die Gruppe, die
zusammen tatig ist, auf solidarische Losungen einigt. Es
kommt vielmehr durchaus und leider sehr hdufig vor,
dass »die Neuen«, »die Anderen« [man setze hier eine
ethische oder sonstige Zuschreibung ein] immer die
Kaffeemaschinen bekommen. Und »wir«, eben welches
»Wir« auch immer, die Kirschen bzw. die Kugelschrei-
ber. Arbeitskampf ist nicht zwingend und notwendig
eine Ubung in Solidaritdt. Oder anders: Solidaritdt muss
geiibt werden, auf den Begriff gebracht werden. Uber
Solidaritdt muss man sich vielleicht diskret, immer je-
doch aktiv verstindigen. Eine gemeinsame Idee von
Gerechtigkeit, der liber das Betriebliche hinaus und
auf das Gewerkschaftliche verweist, ist eine wichtige
Voraussetzung: Zum Beispiel, dass alle ein Recht auf ein
gutes Leben und freundliche Lebensgeister haben. Un-
abhangig vom Alter, Geschlecht und Hautfarbe.

Soviel zu den Poren des Arbeitstags.

Friihstlickspause im StraBenbahn-Depot 1949, Foto Germin
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Von der Ehre zu richten

VON SIGRID THOMSEN

Aus: KOMPAKT Nr. 5/2020, Mitgliedermagazin der IG BCE, Abdruck mit freundlicher Genehmigung der Redaktion (leicht gekiirzt)

Uber Konflikte in der Arbeitswelt entscheiden Ar-
beitsgerichte. Ehrenamtliche Richterinnen und Richter,
benannt von Gewerkschaften einerseits und Arbeit-
geberverbianden andererseits, urteilen dabei gleich-
berechtigt mit Professionellen. Ein Beitrag von Sigrid
Thomsen fiir die Mitgliederzeitschrift der Industrie-
gewerkschaft Bergbau Chemie Energie, KOMPAKT,
beschreibt, wie Gewerkschaftsmitglieder als ehren-
amtlich Richtende einer realitdtsnahen Rechtsfindung
dienen — zum Beispiel ein gelernter Kfz-Mechaniker
aus dem Betriebsrat von Evonik Industries in Essen:

Dirk Petrawitz tibt dieses Amt schon seit 15 Jahren
aus, das sind drei Amtsperioden. Benannt von der Ge-
werkschaft, ist er einer von zwei ehrenamtlichen Rich-
tern in einer Kammer des Arbeitsgerichts. Gemeinsam
mit dem oder der zweiten, von der Arbeitgeberseite be-
nannten Ehrenamtlichen und einem hauptamtlichen
Richter fallt er Urteile bei Konflikten um Arbeitszeit,
Kindigungen, Zeugnisse, Zahlungen. Vor jeder Sitzung
treffen sich die drei am Arbeitsgericht und gehen Fall
fir Fall durch. »Der hauptamtliche Richter erkldrt uns
den Schriftverkehr und die Brisanz eines Falles«, erzahlt
Petrawitz. »Doch wir diirfen wahrend des Verfahrens
auch Fragen stellen. Wir konnen ihn bei der Entschei-
dung sogar tiberstimmen.«

Andreas Ostdorf, ehrenamtlicher Richter am Ar-
beitsgericht Essen, hat das schon erlebt: »Es ging um ein
Busfahrunternehmen, das seinen Fahrern wahrend der
Ferien keinen Lohn gezahlt hatte«, erzahlt der Gesamt-
betriebsratsvorsitzende der RAG Montan Immobilien.
»Nach unserem Urteil musste der Lohn nachgezahlt
werden, und der Richter musste sein schon vorbereite-
tes Urteil neu schreiben.«

»Ehrenamitliche Richter bringen ihre Sachkunde und
ihre Erfahrungen aus dem Arbeitsleben in die Recht-
sprechung ein¢, heif3t es im Leitfaden des Hamburger
Arbeitsgerichts fiir ehrenamtliche Richterinnen und
Richter. »Hierdurch erhohen sie die Qualitdt der Recht-

sprechung und ihre Legitimation.« Sie sind »den Berufs-
richtern gleichwertige Mitglieder der Richterbank«. Als
dufleres Zeichen dafiir tragen sie in Hamburg sogar eine
Robe.

»Von den ehrenamtlichen Richtern profitieren wir
enormg, findet die Vizeprdsidentin des Landesarbeits-
gerichts Hamburg, Birgit Vof3ktihler. »Sie bringen einen
guten Blick flir Problemlagen im Alltag ein, und sie tra-
gen ihr Wissen dartiber, wie solide hier Entscheidungen
gefdllt werden, dann ja auch in die Gesellschaft«. Dabei
ist ihre Rolle eindeutig: »In den Beratungen sprechen
sie aus ihrer jeweiligen Sicht, aber bei der Entscheidung
losen sie sich von der Arbeitgeber- oder Arbeitnehmer-
rolle. Da vertreten sie die Interessen des Rechtstaates.«

Man konne gar nicht immer auf der Arbeitnehmer-
seite sein, das beschreibt Andreas Ostdorf an einem an-
deren Fall, in dem ein Schwerbehinderter immer wieder
gegen seine Ablehnung bei Stellenbewerbungen klagte:
»Er war oft gar nicht qualifiziert, aber er lebte von den
Wiedergutmachungsgeldern, die Unternehmen zahlen
miissen, wenn sie Schwerbehinderte nicht in Erwdgung
gezogen haben.«

Beim Arbeitsgericht Essen ist es nicht immer Ub-
lich, dass die Ehrenamtlichen spontan wahrend der
Verhandlung wichtige Fragen stellen. »Das macht der
hauptamtliche Richter«, berichtet Andreas Ostdorf. »Wir
diskutieren vorher und nachher. Wenn sich wahrend
der Verhandlung wichtige Fragen ergeben, schiebe ich
sie ihm auf Zetteln zu.«

Dirk Petrawitz schdtzt, dass bei Gericht keine »Herz-
und Bauch-Entscheidungen« gefdllt werden: »Es zdhlen
nur die Tatsachen. Doch selbst wenn ein Arbeitnehmer
Recht hat, ist oft das Verhaltnis zerstort, dann einigt man
sich auf einen Vergleich.«

Wo es keine Einigung gibt und ein Urteil oder Be-
schluss vom Gericht geféllt wird, kann eine der Pro-
zessparteien die ndachste Instanz anrufen, das Landesar-
beitsgericht. Auch dort entscheiden die hauptamtlichen
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Richterinnen und Richter tiber Berufungen und Be-
schwerden gemeinsam mit Ehrenamtlichen, die selbst
Laien sind. Voraussetzung dafiir ist ein Mindestalter von
30 Jahren und fiinf Jahre Erfahrung am Arbeitsgericht.
Letzte Instanz ist das Bundesarbeitsgericht in Erfurt. Es
entscheidet tiber Revisionen und Beschwerden gegen
Beschliisse der Landesarbeitsgerichte. Urteile des Bun-
desarbeitsgerichts pragen auch die Rechtsprechung der
unteren Instanzen und bilden sozusagen Leitlinien.

Da in Erfurt nur noch tber Rechtsfragen und nicht
mehr {iber Tatsachen gestritten wird, sei es besser, wenn
die ehrenamtlichen Richter und Richterinnen auch
Juristen sind, erkldrt Ursula Salzburger von der IG-
BCE-Abteilung Justiziariat/Recht/Compliance, selbst
ehrenamtliche Richterin am Bundesarbeitsgericht. »Eh-
renamtliche Richter kénnen an der Rechtsgeschichte
mitschreiben«, sagt der Jurist und Leiter der Abteilung
Peter Voigt, »wie 2018 bei der Entscheidung des Bundes-
sozialgerichts tiber Unfdlle im Homeoffice: Dass es auch
in den eigenen vier Wanden Arbeitsunfille geben kann,
ist seitdem anerkannt.«

Dass das Bundesarbeitsgericht 1999 von Kassel nach
Erfurt umzog, sollte »der Wiedervereinigung Deutsch-
lands einen sichtbaren Ausdruck verleihen, heif3t es in
seinem Internetauftritt. Verfahrensweisen der DDR mit
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Konflikten am Arbeitsplatz sind jedoch auf der Strecke
geblieben. Dabei spielten Konfliktkommissionen als be-
triebliche Instanzen zur Beilegung von Streit eine wich-
tige Rolle: »Bei uns gab es fiir rund 400 Beschaftigte drei
Konfliktkommissionen mit sechs bis zwolf Mitgliedern,
erinnert sich Gisbert Schmidt, einst Gewerkschaftsse-
kretar der IG BCE im Bezirk Halle-Magdeburg und bis
zur Wende in einem Ingenieurbetrieb fiir den Bergbau
tatig.

Sie wurden von der Personalleitung und der betrieb-
lichen Gewerkschaftsleitung ausgesucht und befassten
sich mit allen moglichen Fallen: der Anerkennung von
Berufskrankheiten, Konflikten mit Vorgesetzten, unge-
rechter Behandlung, Kiindigung. »Wir konnten Strei-
tigkeiten meist schnell 16sen und die Fille damit von
den Gerichten fernhalten¢, erzdhlt Gisbert Schmidt, der
heute Betriebsrdte im Arbeitsrecht schult. »Die Kollegen
hatten weniger Scheu, vor die Kommission zu kommen,
denn sie kannten ja die Mitglieder, anders als heute
beim Arbeitsgericht.«

Der erste Schritt im gerichtlichen Verfahren in der
Bundesrepublik sind die Giiteverhandlungen, die ohne
Ehrenamtliche nur mit der oder dem Vorsitzenden der
Kammer gefiihrt werden. Ein grofier Teil der Konflikte
wird dort bereits beigelegt, weif$ Birgit Vo3kiihler.

Verhandlung vor dem Arbeitsgericht, Hamburg 1962, Foto Germin
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Die Betriebs-

verfassungen und die verrechtlichten
Arbeitsbeziehungen

VON KNUD ANDRESEN

Eine rechtlich abgesicherte Mitbestimmung im Betrieb
hat in Deutschland eine lange Tradition und gehort zu
den Kennzeichen der Konfliktregulierung in den deut-
schen Arbeitsbeziehungen. Auch in anderen Landern
gibt es Arbeitsgerichtsprozesse, Betriebsvertretungen
der Beschéftigten und vieles mehr. Aber in Deutschland
war die historische Entwicklung schon frith darauf ge-
richtet, die Arbeitsbeziehungen zwischen Beschaftigten
und Unternehmer:innen im Betrieb rechtlich verbind-
lich zu regeln. Grundlage waren drei Gesetze: Das Be-
triebsrategesetz von 1920, das Betriebsverfassungsgesetz
von 1952 und die Novellierung des Betriebsverfassungs-
gesetz von 1972. Die drei Gesetze legten Mitwirkungs-
rechte und Interessensvertretungen im Betrieb fest, und
zugleich waren sie Ergebnisse von Auseinandersetzun-
gen auch in der Arbeiterbewegung und den Gewerk-
schaften. Da diese betriebliche Demokratie bis heute
die »Konfliktpartnerschaft« in den Arbeitsbeziehungen
prdgt, sollen die Umstdnde der Gesetzeseinfithrungen
und ihre Auswirkungen skizziert werden.

Das Betriebsrdtegesetz von 1920 war in der Arbeiter-
bewegung sicherlich das am meisten umstrittene. Die
Novemberrevolution 1918 hatte die Spaltung innerhalb
der Arbeiterbewegung verscharft. Wahrend die Mehr-
heitssozialdemokratie und die Gewerkschaften fiir eine
parlamentarische Demokratie eintraten und sich durch-
setzten, forderte eine starke Minderheit ein politisches
Ratesystem und die Kontrolle der Betriebe. In die Wei-
marer Verfassung war die Einrichtung von Rdten auf-
genommen worden, erweitert noch um Wirtschaftsrate
auf regionaler und reichsweiter Ebene. Das Betriebs-
rategesetz war die Ausfihrungsbestimmung dieses Ver-
fassungsartikels. Diese wurde entwickelt anhand der
Regelungen des seit 1916 geltenden Hilfsdienstgesetzes,
mit dem bereits betriebliche Arbeiterausschiisse gebil-
det worden waren und die Gewerkschaften als Repra-
sentanten der Beschadftigten durch den Staat anerkannt
wurden.

Das Gesetz war ein Kompromiss. Arbeitgeberver-
bande fiirchteten eine Einflussnahme auf wirtschaft-
liche Abldufe und wollten daher den Betriebsrdten nur
eine beratende und kooperierende Funktion zugeste-
hen. Seitens der Gewerkschaften gab es Skepsis, ob mit
Betriebsrdaten nicht Parallelorganisationen entstehen
konnten. Betriebsrdte mussten nicht in den Gewerk-
schaften sein, aber Gewerkschaftsvertreter:innen als be-
ratende Stimme zugelassen werden, wenn es von einem
Viertel der Belegschaft gefordert wurde. Die Bestim-
mungen des Gesetzes zielten auf kooperative Beziehun-
gen zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat, Mitbestim-
mung bezog sich vor allem auf soziale und personelle
Aspekte. Uber wirtschaftliche Fragen sollten Arbeitge-
ber nur gelegentlich informieren. Gewerkschaften und
SPD verbanden damit zwar die langfristige Hoffnung,
dass die Arbeiter:innen langfristig auf die Ubernahme
der wirtschaftlichen Fiihrung vorbereitet werden. Aller-
dings wurden weitere Gesetze zur Mitbestimmung, so
fiir ibergeordnete Wirtschaftsrate oder Mitbestimmung
im Aufsichtsrat, zwar diskutiert, aber in der Weimarer
Republik nicht mehr erlassen. Entschieden abgelehnt
wurde der Gesetzesentwurf von USPD und KPD. Auf
einer Demonstration gegen die Verabschiedung kam
es vor dem Reichstag im Januar 1920 zu einem Blutbad
mit mehreren Dutzend Toten, als die Polizei das Feuer
eroffnete.

In den Jahren der Weimarer Republik etablierte sich
das Betriebsrdtegesetz. Die Praxis differierte zwischen
industriellen Branchen, abhdngig davon, ob die Unter-
nehmensverbande auf die Konfliktregulierungen sich
einzulassen bereit waren oder nicht. Seitens der Arbei-
terbewegung ebbte die grundsatzliche Kritik bald ab,
auch die KPD versuchte tiber Betriebsrate ihren Einfluss
auszubauen. Die 0konomischen Krisen der Weimarer
Republik verhinderten jedoch, dass eine dauerhafte
Konfliktkooperation erfolgte. Die Nationalsozialisten
lehnten den im Betriebsrdtegesetz verankerten Grund-
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Kundgebung fiir mehr Gewerkschaftsmitwirkung im Betriebsverfassungsgesetz 1952, Foto unbekannt

gedanken der Partizipation ab und hoben das Gesetz
1934 auf.

Nach dem Ende des Nationalsozialismus begann der
Aufbau der betrieblichen Demokratie in unterschied-
lichem Tempo. Haufig mussten erst die Betriebe wieder
aufgebaut werden, manchmal auch von selbst einge-
setzten Betriebsrdten. Bald galten in den vier alliierten
Besatzungszonen verschiedene Bestimmungen, auch
der Aufbau von Gewerkschaften erfolgte in unterschied-
lichem Tempo. In der sowjetischen Zone und der spa-
teren DDR war der Freie Deutsche Gewerkschaftsbund
(FDGB) schon im Juni 1945 als Zentralgewerkschaft
konzipiert, und 1948 wurden Betriebsrdte abgeschafft.
Nach sozialistischem Verstandnis gehorten die Betriebe
dem Volk, daher gibe es keinen strukturellen Konflikt
mehr zwischen Arbeit und Kapital. Die Gewerkschaften
hatten in den Betrieben eine wichtige Rolle, vor allem
bei sozialen Fragen wie der Urlaubsgestaltung, aber
auch bei Diskussionen um die Planerfiillung.

In den drei Westzonen erfolgte der Aufbau von Ge-
werkschaften und Betriebsdemokratie dezentral. Zum
Teil gab es weitreichende Mitbestimmungsmaoglichkei-
ten, so Minderheitsvertretungen fiir weibliche und ju-
gendliche Beschaftigte. In der Montan-Industrie, (Eisen-
und Stahlproduktion und spdter auch Bergbau) war
eine paritdtische Mitbestimmung im Aufsichtsrat auch

von den West-Alliierten 1947 mit durchgesetzt worden.
Die Hoffnungen der Gewerkschaften richteten sich auf
eine Ausweitung der Montan-Mitbestimmung auf alle
Groflindustrien, als in der 1949 gegriindeten Bundes-
republik die betriebliche Mitbestimmung bundesein-
heitlich geregelt werden sollte. Der DGB konzentrierte
sich auf die Durchsetzung dieser wirtschaftlichen Mit-
bestimmung und stellte die Regelung von Betriebsrdten
erstmal zurtick. Als aber 1950 die Montanmitbestim-
mung seitens der konservativen Bundesregierung abge-
schafft werden sollte, wurde nach einer Urabstimmung
die hohe Streikbereitschaft der Belegschaften deutlich -
schliefdlich wurde im April 1951 ein Gesetz zur Montan-
mitbestimmung im Bundestag verabschiedet. Aber die
Gewerkschaften gerieten nach diesem Erfolg mit ihren
Vorstellungen zur Neuordnung der Wirtschaftsbezie-
hungen in die Defensive. Das Betriebsverfassungsgesetz
von 1952 wurde von den Parteien der Bundesregierung -
CDU/CSU, FDP und Deutsche Partei — ausgehandelt, die
Gewerkschaften waren kaum beteiligt. Daher galt die
Einfiihrung im Sommer 1952 als Niederlage der Ge-
werkschaften. Die Neuordnung der Unternehmensmit-
bestimmung war aufler in der Montanindustrie miss-
lungen, und die Situation von Betriebsraten war dabei
untergegangen. Nun galten weitgehend wieder die Re-
gelungen des alten Betriebsrategesetzes, zudem wurde
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die Sozialpartnerschaft festgeschrieben. In Aufsichtsrate
waren nur ein Drittel Arbeitnehmervertreter:innen zu
entsenden. Zwar hatten Betriebsrdte etwas mehr Ein-
fluss auf personelle Entscheidungen, aber kaum Ge-
staltungsmoglichkeiten, sondern tiberwiegend nur eine
Uberwachungsfunktion. Gewerkschaften hatten keine
rechtlich gesicherte Funktion im Betrieb, und Befiirch-
tungen eines »Betriebsegoismus« der Interessenvertre-
tungen kamen wieder auf.

Es kam zu einer Fiihrungskrise, der DGB-Vorsitzende
Christian Fette wurde noch 1952 abgewdhlt. Gegentiber
der Bundesregierung, so der Vorwurf, sei die Gewerk-
schaftsfiihrung zu vertrauensselig vorgegangen - ge-
werkschaftliche Ideen einer Neuordnung der Wirtschaft
waren gescheitert. Die Arbeitgeber waren vor allem an-
fangs bemiiht, die Gewerkschaften als »betriebsfremde
Organisationen«aus den Aufsichtsraten herauszuhalten
und die Betriebsrdte, ganz tiberwiegend gewerkschaft-
lich organisiert, von den Gewerkschaften zu entfrem-
den. Dies gelang jedoch nicht. Mit dem wirtschaftlichen
Aufschwung etablierte sich ein »neuer Betriebsstil«, der
auch aus neuen Managementkonzepten eines weniger
hierarchisch und militdrisch geprdagten Fiihrungsstils
erwuchs, der sich - wenn auch nur sehr langsam - in
den 1960er Jahren durchzusetzen begann.

Ende der 1960er Jahre war die Demokratisierung zu
einem gesellschaftlich dominierenden Thema gewor-
den, eine Reform der Betriebsverfassung wurde von
den Gewerkschaften wieder auf die Agenda gesetzt. Die
DGB-Gewerkschaften legten 1967 einen neuen Geset-
zesentwurf vor, mit dem sie betriebliche Interessenver-
tretungen erheblich ausbauen wollten. Ab 1968 wurde
die »Aktion Mitbestimmung« mit Veranstaltungen und
Kundgebungen gestartet. Die Gewerkschaften trieben so
die Reformdebatte voran, die noch unter der Grof3en Ko-
alition einsetzte und dann unter der neuen sozial-libera-
len Koalition unter Willy Brandt ab Herbst 1969 schnell
Fahrt aufnahm. Ende 1971 war das parlamentarische
Verfahren abgeschlossen, das neue Betriebsverfassungs-
gesetz trat im Januar 1972 in Kraft. Die Einflussmoglich-
keiten fiir Betriebsrate waren nun erheblich erweitert.
Bei sozialen und personellen Angelegenheiten waren
Veto- und Zustimmungsrechte verbessert worden, bei
der Personalplanung konnten nun auch eigene Vor-
schldge eingebracht werden. Mitbestimmungspflichtig
waren auch Aus- und Weiterbildung oder Informations-
und Beratungsrechte bei Betriebsanderungen. Auch
die Entlohnungsmethoden konnten stdrker kontrol-
liert und gestaltet werden. Die Gewerkschaften erhiel-
ten nun ein abgesichertes Zugangsrecht zum Betrieb.
Es waren zwar nicht alle ihre Forderungen umgesetzt
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worden, vor allem in der Frage der Wirtschaftsfithrung
gab es weiterhin nur Informationsrechte. Dennoch be-
deutete das Gesetz einen Professionalisierungsschub
fiir viele Betriebsrdte, die nun tiber die traditionellen
Schutzrechte hinaus mehr Gestaltungsmoglichkeiten
erhielten. Im Bereich des Arbeitsschutzes und belas-
tender Arbeitsumgebungen konnten Betriebsrdte nun
vorbeugende Mafinahmen mit vorantreiben. Hingegen
wurde die paritdtische Mitbestimmung in Aufsichts-
raten weiterhin verhindert. Das Mitbestimmungsgesetz
von 1976 schuf zwar formal eine paritatische Besetzung
von Kapital- und Arbeitnehmerbank. Aber leitende An-
gestellten wurden der Arbeitnehmerbank zugerechnet
und der Vorsitzende hatte ein doppeltes Stimmrecht.
Eine effektive wirtschaftliche Mitbestimmung, seit 1949
ein wesentliches Ziel der Gewerkschaften, war endgiiltig
gescheitert.

Das Betriebsverfassungsgesetz wurde immer wie-
der gedndert, so gab es ab 1986 Jugend- und Auszu-
bildendenvertretungen, da bei der alten Regelung nur
Jugendliche bis 18 Jahre wahlen durften, aber das Le-
bensalter von Auszubildenden kontinuierlich anstieg.
2001 wurden Interessensvertretungen in Kleinbetrie-
ben einfacher moglich, aktuell ist wieder ein »Betriebs-
ratemodernisierungsgesetz« beschlossen worden (siehe
Text von Matthias Bartke). Trotz dieser Uberarbeitungen
markieren die Gesetze von 1920, 1952 und 1972 die ent-
scheidenden Weichenstellungen fiir die verrechtlich-
ten Arbeitsbeziehungen in Deutschland. 1920 noch mit
scharfen Konflikten in der Arbeiterbewegung, war es
nach dem Zweiten Weltkrieg weniger ein innergewerk-
schaftlicher als ein politischer Konflikt mit der Bundes-
regierung und das Scheitern einer wirtschaftsdemokra-
tischen Neuordnung der jungen Bundesrepublik. Die
Gewerkschaften arrangierten sich mit dem Gesetz, die
Neuordnungsvorstellungen traten nach und nach in den
Hintergrund. 1972 brachte die Neufassung erhebliche
Kompetenzerweiterungen, die, oft mit arbeitsrechtli-
chen Auseinandersetzungen, gefestigt und ausgebaut
wurden. Zu allen Zeiten aber war zu beobachten, dass
betriebliche Konflikte zwar einen gesetzlichen Rahmen
hatten, aber dennoch in den Betrieben bestdndig aus-
gekampft und verhandelt werden mussten. Dies gelang
und gelingt den Interessenvertretungen nur mit einem
hohen Organisationsgrad im Riicken - denn betrieb-
liche Interessenvertretung bleibt gemeinsames Handeln
der abhangig Beschaftigten.
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Konflikte in Betrieben —
eine gespaltene Welt

VON MARTIN DIECKMANN

Die Sdulen der »Konfliktpartner-
schaft« fiir Beschéftigte sind in den
Betrieben Gewerkschaften und Be-
triebsrdte, die tber Arbeitsbedin-
gungen, aber auch Qualifizierung,
Gesundheit, Schutz vor Diskrimi-
nierung und vieles mehr verhan-
deln. Diese Welt ist ungeheuer bunt,
vielfaltig, gerade was die Art be-
trifft, in der Interessenkontflikte aus-
gehandelt und ausgetragen werden.
Aber nicht alle Beschéftigten profi-
tieren von diesen Sdulen. Der Blick
auf die Statistiken zeigt, wie grof
die Anzahl von Betrieben ist, in der
es gar keinen Betriebsrat gibt. Un-
tersuchungen zeigen, wie extrem
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Westdeutschland

“

Ostdeutschland
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Diese erschreckenden Zahlen re-
lativieren sich aber durch die An-
zahl der Beschiftigten, die einen Be-
triebsrat haben. Dies liest sich dann
S0:1996 hatten 51% (West) und 43%
(Ost) der Beschadftigten einen Be-
triebsrat. Der darauf folgende Riick-
gang war im Westen stdrker als im
Osten. 2019 waren noch 41% (West)
und 36% (Ost) der Beschaftigten
durch einen Betriebsrat vertreten -
siehe Grafik 2. In vielen Klein- und
Kleinstbetrieben hat es auch frither
selten Betriebsrdte gegeben. Die ent-
scheidenden Verdnderungen betref-
fen auch weniger die Kleinbetriebe,
im Ubrigen auch nicht die Grof3be-

2019

2019

hart Griitndungen von Betriebsrdten
auch bekdmpft werden. Wie sieht
also die Realitdt der regulierten Konfliktpartnerschaft in
Deutschland aus?

Tatsdchlich werden, in der Riickschau auf die ver-
gangenen 30 Jahre, immer weniger Beschaftigte von
Betriebsrdten vertreten. Und hier gibt es zudem noch
eine extreme Differenz zwischen West und Ost. Diese
Entwicklung lésst sich an der Reichweite von Tarifver-
trdgen ablesen. Waren 1996 noch 66 % (West) und 48%
(Ost) der Beschaftigten in der Privatwirtschaft tarifge-
bunden, waren es 2019 nur noch 41% (West) und 28%
(Ost) - siehe Grafik 1.

Bei den Betriebsrdten muss man zwischen der An-
zahl der Betriebe einerseits und der Anzahl der Beschaf-
tigten andererseits unterscheiden. Von allen Betrieben,
in denen rechtlich ein Betriebsrat moglich ist, hatten
1996 12% (West) und 11% (Ost) einen Betriebsrat. Dies
verdanderte sich tiber die Jahre so weit, dass 2019 nur
noch jeweils 9% der Betriebe in Ost und West einen Be-
triebsrat hatten.

Grafik 1: Reichweite von Tarifvertrdgen

triebe mit eher stabilen Betriebsrats-
strukturen, sondern eher mittlere
Unternehmen mit zwischen 100 und 500 Beschaftigten.
Dies ist auch insofern von Bedeutung, als die Anzahl der
Grofibetriebe eher zugenommen, die Anzahl der Klein-
und Kleinstbetriebe eher abgenommen hat. Insgesamt
ist die Zahl der Betriebe auch in der Verteilung nach
Grofienklassen erstaunlich stabil. Angesichts der vielen
Betriebsauslagerungen, Unternehmensspaltungen bzw.
Outsourcing heifit dies nichts anderes als: Im selben
Maf3e, wie Betriebe untergegangen sind, wurden neue
gegriindet.

Dies sind Entwicklungstendenzen quer tiiber alle
Branchen der Privatwirtschaft. Genauso wie beim
Thema Tarifbindung gibt es hier enorme Unterschiede
zwischen einzelnen Branchen und Branchentypen. Im
Baugewerbe etwa gibt es vergleichsweise viele Betriebe
ohne Betriebsrat, was gerade an dem hohen Anteil von
Subunternehmen und von Handwerksbetrieben liegt.
Dies wird abgefedert durch viele allgemeinverbind-
liche Tarifvertrage, die auch fiir Unternehmen gelten,
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die nicht Mitglied eines Verbandes
sind.

Gewerkschaften sind bei Betrie-
ben mit Betriebsradten stark vertre-
ten, jedenfalls durch Gewerkschafts-
mitglieder in Betriebsrdten. Der
Anteil der Gewerkschaftsmitglieder
in Betriebsrdten ist durchschnitt-
lich meist doppelt so hoch wie der
Anteil der Gewerkschaftsmitglieder
in den Belegschaften. Gleichzei-
tig ist der Frauenanteil unter den
Betriebsratsmitgliedern gestiegen,
wobei er immer geringer ist als der
Frauenanteil in der Belegschaft. Be-
fristet Beschdftigte sind so gut wie

1996

1996

Westdeutschland

Ostdeutschland

erst recht fiir die Griindung eines
Betriebsrats. Beim Vorgehen gegen
Beschaftigte, die einen Betriebsrat
griinden wollen, sticht zweierlei
hervor: Zum einen sind es meistens
inhabergefiihrte Betriebe, in denen
diese Auseinandersetzungen eska-
lieren. Zum anderen sind in hohem
Mafle Anwidlte daran beteiligt, die
sich geradezu qualifiziert haben fiir
Betriebsratsverhinderung und da-
mit fiir sich werben.

In Betrieben ohne Betriebsrat zu
arbeiten, mag auf den ersten Blick
kein Problem sein. Vieles verlagert
sich dann entweder auf die Kommu-

2019

2019

gar nicht vertreten — was wegen der
unsicheren Beschaftigungssituation
nachvollziehbar ist.

Jenseits der Welt der Betriebe mit Betriebsrat wird
vor allem das Thema Betriebsrat zum Zentralpunkt von
Konflikten. Auch wenn gesetzliche Anderungen (2002)
die Griindung von Betriebsrdten in kleineren Betrieben
erleichtert haben, sind die Angriffe auf Beschaftigte, die
fir die Griindung eines Betriebsrats eintreten, erheb-
lich. Etwa jede sechste Betriebsratsgriindung wird mas-
siv vom Arbeitgeber bekdmpft. Dies ist in jedem Fall ein
klarer Rechtsbruch. Dem Arbeitgeber ist es grundsatz-
lich untersagt, Betriebsratsarbeit zu behindern. Das gilt

Grafik 2: Vertretung der Beschaftigten
durch einen Betriebsrat

nikation mit den Vorgesetzten oder
gleich mit dem Chef, sicherlich auch
untereinander in der Belegschaft.
Gerade in sich »postmodern« gebenden Unternehmen
kultiviert man das als Alternative zum »Blirokratismus«
der betrieblichen Mitbestimmung. Erst dann - und ge-
nau das geschah 2000 mit dem massiven Zusammen-
bruch der New Economy in den New Media Betrieben -
wenn Entlassungen oder sogar Betriebsschlielungen
anstehen, kommt die Quittung. Es gibt ohne Betriebsrat
keinen Sozialplan und anders als gemeinhin angenom-
men, gibt es auch keinen einfachen gesetzlichen An-
spruch auf Abfindung.

Beschéftigte in Betrieben mit Branchentarifvertrag, 1996 bis 2020
Anteile in Prozent

Gesamtwirtschaft West
- e em= == — = Privatwirtschaft West
Gesamtwirtschaft Ost

Privatwirtschaft Ost

Anmerkung: Privatwirtschaft
ohne Landwirtschaft

und Organisationen ohne
Erwerbszweck

Quelle: 1AB Betriebspanel, © IAB
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Betriebliche Mitbestimmung: Deutschland im EU-Vergleich

Betriebliche Mitbestimmungssysteme gibt es in fast
allen EU-Landern. Sie sind so unterschiedlich gestal-
tet, dass sie kaum vergleichbar sind. Entweder han-
delt es sich um betriebliche Gremien wie in Deutsch-
land oder um Gewerkschaftsvertretungen im Betrieb
oder um eine Kombination beider Sdulen. In Grof3-
britannien etwa fehlt jedes Gremium, solange die
Gewerkschaft nicht gentigend Mitglieder vertritt;
danach aber ist die Gewerkschaft der einzig verhan-
delnde »Sozialpartner«. In Frankreich wiederum
gibt es Betriebsrate, in denen allerdings auch der Ar-
beitgeber vertreten ist; daneben jedoch betriebliche
Komitees der Gewerkschaftsdelegierten. Auch die
rechtlichen Grundlagen sind verschieden: teilweise
regeln dies Gesetze, teilweise handelt es sich um Re-
gelungen nach Tarifvertrag.

Esgibt EU-weitjedoch kein Gremium betrieblicher
Mitbestimmung, das eine rechtlich so starke Position
einnimmt wie die Betriebsrdte in Deutschland. Das
ldsst sich an dem grofien Umfang von Themen able-
sen, bei denen der Betriebsrat nach dem deutschen

Betriebsverfassungsgesetz nicht nur »Mitwirkungs-
rechte«, sondern »erzwingbare« Mitbestimmungs-
rechte hat. Das 1952 in Kraft getretene Betriebsver-
fassungsgesetz wurde von den DGB-Gewerkschaften
abgelehnt, weil es nicht den Mitbestimmungsforde-
rungen der Gewerkschaften entsprach. Gleichzeitig
fiihrte die relativ starke rechtliche Position der Be-
triebsrdte in der Bundesrepublik dazu, dass soziale
Konflikte »im Betrieb« gehalten und ausgetragen
werden konnten. Alle Erfahrung zeigt jedoch, dass
eine enge Kooperation von Gewerkschaft und Be-
triebsrat auch rein einzelbetrieblich zu erheblich
besseren Ergebnissen fiihrt als dort, wo Betriebsrdte
alles im Alleingang versuchen.

Die Unterschiede betrieblicher Mitbestimmungs-
systeme in der EU werden in EU-weit aktiven Kon-
zernen in der Bildung der Europdischen Betriebsréte
erfahrbar. Diese Europdischen Betriebsrdate haben
allerdings lediglich Informations- und Beratungs-
rechte.

Ausgabe der Wahlunterlagen zur Betriebsratswahl 1959, Unilever/Sunlicht Mannheim, Foto G. Dieball
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Modernisierung statt Starkung?

Das Betriebsratemodernisierungsgesetz

VON MATTHIAS BARTKE

Am 18. Juni 2021 anderten sich mit dem Inkrafttreten
des Gesetzes zur Forderung der Betriebsratswahlen
und der Betriebsratsarbeit in einer digitalen Arbeits-
welt (Betriebsratemodernisierungsgesetz) vor allem
Bereiche des Betriebsverfassungsgesetzes. Der sozial-
demokratische Bundestagsabgeordnete Dr. Matthias
Bartke war als Vorsitzender des Ausschusses fiir Arbeit
und Soziales im Deutschen Bundestag maBgeblich an
den Verhandlungen iiber die Anderungen beteiligt. Er
schreibt hier zur Entstehung und den Hintergriinden
der Gesetzesadnderung.

Eine kurze Episode aus dem Siiden Deutschlands: An-
gestellte eines mittelstandischen Betriebs beschliefien,
einen Betriebsrat zu griinden. Sofort beginnt der Ge-
schaftsfithrer Druck auf den Arbeitnehmer auszutiben,
den er als Kopf der Betriebsratsgriindung ausgemacht
hat.

Gerade in Pandemiezeiten sehe er doch sicher ein,
dass zum Wohl des Unternehmens keine Unruhe in den
Betrieb getragen werden soll. Als Arbeitgeber habe er
nattirlich keine Angst vor einem Betriebsrat, wolle aber
den Schaden vom Betrieb abwenden, der durch die frei-
gestellte Arbeitszeit der Betriebsrate entsttinde.

Und ohnehin sei so ein Betriebsrat liberfliissig. Die
Wege seien doch kurz. Wer als Mitarbeiter unzufrieden
sei, konne sich immer direkt an ihn, den Geschaftsfiih-
rer, wenden. Der Angestellte miisse sich schon entschei-
den, auf welcher Seite er stiinde. Noch bevor es zum
Wahlaufruf kommt, wird dem Arbeitnehmer aufgrund
einer fingierten Kundenbeschwerde gekiindigt.

Was klingt wie aus einem schlechten Film, ist auch
im Jahr 2021 noch Realitdt in deutschen Betrieben. Bei
einer Untersuchung durch das Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaftliche Institut der Hans-Bockler-Stiftung
geben 42 Prozent der befragten Gewerkschaftssekretédre
an, dass es in ihrem Zustandigkeitsbereich Versuche
einer Be- oder Verhinderung von Betriebsratswahlen
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Entwurf flir Plakat zur Betriebsratswahl, Hamburg 1947,
Grafiker unbekannt

gab. Die Einschiichterung von Kandidierenden ist dabei
am haufigsten verbreitet.

Betriebsréte sind ein wesentliches Element der De-
mokratie im Betrieb. Nicht umsonst heif3t das Gesetz,
das seit 70 Jahren die Zusammenarbeit von Arbeitgeber
und Betriebsrat regelt, auch Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG). Doch die Betriebe, in denen es zur Anwen-
dung kommt, werden immer weniger. In Ostdeutsch-
land sind 36 Prozent der Arbeitnehmer*innen von Be-
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triebsraten vertreten, in Westdeutschland 41 Prozent.
Daneben muss das BetrVG besser auf die Herausforde-
rungen des 21. Jahrhunderts ausgerichtet werden: Wei-
terbildung gewinnt an Bedeutung, die Geschwindigkeit
der Digitalisierung und der Einsatz Kiinstlicher Intelli-
genz (KI) nehmen zu.

Mit dem Betriebsratemodernisierungsgesetz hat der
Gesetzgeber im Friihling 2021 ein Update des BetrVG
vorgelegt. Es bringt notwendige Verbesserungen, darf
aber nicht der letzte Schritt sein. Im Folgenden werden
die wesentlichen Anderungen vorgestellt und weitere
Reformschritte beschrieben. Da ich als Vorsitzender des
Bundestagsausschusses fiir Arbeit und Soziales am Ge-
setz mitgewirkt habe, mochte ich auch auf die Entste-
hungsgeschichte des Gesetzes eingehen.

Inhalte des Betriebsritemodernisierungsgesetzes
Ausweitung des erleichterten Wahlverfahrens

Betriebsratswahlen sind zentral fiir die Legitimation der
Betriebsrdte. Fiir kleinere Betriebe gibt es ein verein-
fachtes Wahlverfahren. Es ist schneller und braucht we-
niger Formalitdten. Es galt bisher nur bei Betrieben bis
50 Beschaftigte. Mit dem Betriebsrdtemodernisierungs-
gesetz ist ein vereinfachtes Wahlverfahren kiinftig in
Betrieben mit bis zu 100 Beschaftigten verpflichtend, in
Betrieben mit bis zu 200 Arbeitnehmer*innen maoglich.

Mehr Schutz fiir Betriebsratsgriinder*innen

Der Kiindigungsschutz fiir die Initiatoren einer Betriebs-
ratswahl wurde ausgeweitet. Bisher gab es nur fiir die
ersten drei Personen, die zu einer Wahlversammlung
einladen, einen Kiindigungsschutz vor ordentlichen
Kiindigungen. Kiinftig werden es sechs Personen sein.

Vorbereitungen zu einer Betriebsratswahl und die
Versuche, Betriebsratswahlen zu behindern, beginnen
aber schon, bevor tiberhaupt eine Einladung versandt
wird. Daher sind nun auch in dieser Vorfeld-Phase Ini-
tiatoren vor ordentlichen verhaltens- und personen-
bedingten Kiindigungen geschiitzt, wenn sie eine be-
glaubigte Erklarung abgeben, dass sie einen Betriebsrat
griinden wollen und mit Vorbereitungen zur Griindung
eines Betriebsrats beginnen.

Urspriinglich hatte der Gesetzentwurf aus dem Hause
von Arbeitsminister Hubertus Heil einen noch weiter-
gehenderen Kiindigungsschutz vorgesehen. Die auf3er-
ordentliche Kiindigung im Zusammenhang mit einer
Wahl sollte der Zustimmung des Betriebsrates und im
betriebsratslosen Betrieb der vorherigen Zustimmung
des Arbeitsgerichts bediirfen. Denn bei einer aufderor-
dentlichen fristlosen Kiindigung verliert der Arbeitneh-
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Wabhlplakat fiir die Betriebsratswahl in der Unilever-Hauptverwaltung
1974, Fotograf unbekannt

mer sofort seine Beschaftigung und kann weder gewahlt
werden noch wahlen, da dies an die Betriebszugehorig-
keit gekoppelt ist. Der Arbeitgeber kann die Wahl damit
also verhindern oder das Ergebnis beeinflussen, selbst
wenn er den Kiindigungsschutzprozess spater verlieren
sollte.

Diese geplante Verbesserung beim Kiindigungsschutz
wurde vor der Befassung des Bundeskabinetts mit dem
Gesetzentwurf vom Wirtschaftsministerium einkassiert
und konnte im parlamentarischen Verfahren von der
SPD-Fraktion nicht mehr gegen den Widerstand der
Unions-Fraktion durchgesetzt werden.

Mehr Mitbestimmung

Neben den Mafinahmen zur Unterstiitzung des Zustan-
dekommens eines Betriebsrates stattete der Gesetzgeber
die Interessenvertretung auch mit neuen Kompetenzen
aus. In vielen Betrieben sind Strukturwandel, Digitali-
sierung und demographischer Wandel hautnah zu erle-
ben. Das macht Weiterbildung so wichtig.

Betriebsrate sind hier wichtige Briickenbauer: Sie
kennen die betrieblichen Notwendigkeiten; gleich-
zeitig konnen sie Bediirfnisse und Potenziale ihrer
Kolleg*innen einschdtzen und vermitteln. Deshalb
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wurde das allgemeine Initiativrecht der Betriebsrdte fiir
Weiterbildung verbessert: Bei Fragen der Berufsbildung
soll nicht nur mit dem Arbeitgeber beraten werden
konnen, sondern es miissen sich beide Seiten auch auf
konkrete Weiterbildungsmafinahmen einigen. Gelingt
ihnen das nicht, kann jede Seite die Einigungsstelle um
Vermittlung anrufen.

Wir haben klargestellt, dass der Betriebsrat bei Aus-
wahlrichtlinien fir Einstellungen, Versetzungen, Um-
gruppierungen und Kiindigungen sowie bei der Pla-
nung von Arbeitsverfahren und -abldufen unverandert
mitzubestimmen hat, auch wenn Kiinstliche Intelligenz
genutzt wird. Betriebsrdte konnen dieser Aufgabe aber
nur gerecht werden, wenn sie auch tiber das notwendige
Know-how verfiigen. Gerade wenn es um den Einsatz
von KI geht, stehen meist schnelle Entscheidungen zu
komplexen Sachverhalten an. Deshalb sollen Arbeitge-
ber die Hinzuziehung eines externen Sachverstandigen
durch den Betriebsrat kiinftig nicht mit dem Einwand
ablehnen konnen, dieser sei nicht erforderlich.

Um betriebliche Regelungen zur mobilen Arbeit
zu fordern, fiihrten wir ein Mitbestimmungsrecht bei
der Ausgestaltung mobiler Arbeit ein. So konnen die
Betriebsrdte fiir einen Rechtsrahmen bei mobiler Ar-
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beit eintreten, um die Interessen der Beschdftigten zu
starken.

Damit die Betriebsrdte in Zeiten der Pandemie - aber
auch dartiber hinaus - die Moglichkeiten der Digitali-
sierung fir sich nutzen konnen, wird die Beschlussfas-
sung und Durchfiihrung von Betriebsratssitzungen mit-
tels Video- und Telefonkonferenzen dauerhaft erlaubt.
Dabei war es der SPD-Fraktion besonders wichtig, den
Vorrang der Prasenzsitzung zu sichern und zu gewdhr-
leisten, dass der Betriebsrat alleine entscheidet, ob er
virtuell tagen mochte.

Perspektiven

Auch wenn das Betriebsrdtemodernisierungsgesetz
wichtige Fortschritte fiir die betriebliche Mitbestim-
mung beinhaltet - ein echter Relaunch des Betriebsver-
fassungsgesetzes war es noch nicht.

So wurde aus dem urspriinglichen Titel »Betriebs-
ratestarkungsgesetz« bei der Ressortabstimmung in-
nerhalb der Bundesregierung auch das »Betriebsréte-
modernisierungsgesetz« — ein Hinweis darauf, dass fiir
echte Starkung der betrieblichen Mitbestimmung noch
mehr notwendig ist.

Um ein hilfreicher Werkzeugkasten fiir die Transfor-
mation und die Konflikte der modernen Arbeitswelt zu
werden, muss das BetrVG neue Instrumente bekom-
men: Echte Mitbestimmungsrechte bei der Beschaftig-
tensicherung und bei Betriebsanderungen, beim Einsatz
von Leiharbeit und Werkvertrdgen, beim Einsatz neuer
Technologien und Arbeitsweisen, bei der Personalbe-
messung und bei der betrieblichen Weiterbildung. Nur
mit den richtigen Werkzeugen bleibt der Betriebsrat die
Institution der Demokratie im Betrieb.
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Als die hippe New Economy ihren
ersten Betriebsrat grindete

Interview mit Katja Karger und Sandra Goldschmidt

VON JORN BREIHOLZ

Nichts war von den Beschéftigten des Internetunterneh-
mens Pixelparks weiter entfernt als Gewerkschaften —
bis die erste Krise kam. Sandra Goldschmidt und Katja
Karger setzten Anfang der Nuller Jahre den ersten Be-
triebsrat in der deutschen New Economy-Szene durch.
Heute arbeiten beide in leitender Funktion fiir Hambur-
ger Gewerkschaften.

Katja, Pixelpark Ende der 9oer: Wie war das in der auf-
kommenden Internetszene damals?

Katja: Ich habe im Sommer 1998 bei Pixelpark in Ber-
lin-Moabit angefangen. Das war furchtbar hipp, eine Fa-
briketage mit Glasbausteinen, die Tiir zum Chef war im-
mer offen, das war sehr New Economy, wie das damals
hief3. Mir wurde im Laufe der Monate aber klar, dass das
Verhaltnis zwischen Geld ausgeben und Geld verdienen
nicht stimmt. 2000 ist Bertelsmann eingestiegen, da an-
derte sich der Controlling-Wind dann sehr kraftig.

Was hief$ das fiir dich?

Katja: Ich wusste, jetzt brauchen wir einen Betriebs-
rat. Ich habe erst mit Einzelnen gesprochen und hatte
dann bald eine Handvoll Leute zusammen, die einen
Betriebsrat ebenfalls gut fanden. Wir wussten: Alleine
schaffen wir das nicht, wir brauchen Untersttitzung und
haben dann mit connexx.av in ver.di Kontakt aufge-
nommen. Die waren ja genau dafiir gedacht, diese New
Economy-Ldden in die Gewerkschaft zu kriegen und
haben uns groflartig unterstiitzt.

New Economy damals war vor allem cool, man wollte
spdtestens mit 30 Milliondr sein oder zumindest ein Leben
lang die besseren Partys feiern. Betriebsrat war da sehr
weit weg.

Katja: Deswegen mussten wir unsere Strategie nicht
nur hinter dem Riicken der Geschéftsfiihrung, sondern
auch hinter dem Riicken der Belegschaft entwickeln.
Das war nicht so einfach, weil wir ja in der New Eco-
nomy angeblich alle Freunde und Partner waren. Un-
sere Idee war, von aufien als Gewerkschaft in den Be-
trieb hinein zu kommunizieren und so loszulegen.

Wie habt ihr das gemacht?

Katja: Wir haben sehr konspirativ gearbeitet, aber
auch sehr innovativ. Wir haben auf einer Homepage die
Argumente zusammengetragen. Als connexx.av dann
die E-Mail an alle Berliner Pixelpark-Beschaftigten
rausgeschickt hat, dass wir einen Betriebsrat griinden
konnen, war die Debatte auf der Homepage und in den
Kantinen sehr hitzig. Wir als Initiator*innen haben uns
nicht anmerken lassen, dass wir dabei waren.

Sandra, wenn die Berliner Pixelpark-Leute schon kein
Geld verdienen konnten: Wart ihr in Stuttgart besser und
habt Geld verdient?

Sandra: Ich glaube, wir haben mehr Geld eingenom-
men als ausgegeben, zumindest zu Anfang, da waren
wir bei Pixelpark in Stuttgart etwa 15 Leute. Dann kam
die Boom-Phase, wir bekamen ein neues Biiro und
waren sehr schnell auf 100 Leute angewachsen. Meine
damalige Kollegin Gaby, die Programmiererin und eine
ganz Linke war, und ich haben da schon geahnt, dass
hier irgendetwas faul ist.

Wie bist du zu Pixelpark gekommen?

Sandra: Ich bin als gelernte Fotografin quer einge-
stiegen. Ich war verheiratet und wir brauchten Geld, als
Fotografin verdiente man nichts und ich dachte, Biiro-
management kriege ich schon irgendwie hin. Mein Chef
war sehr begeistert von mir und sagte, bei mir lernst du
mehr als im Studium und verdienst auch noch Geld.

War das so?

Sandra: Das hat unglaublich Spafd gemacht am An-
fang. Ich hatte damals zu Beginn ein Einfiihrungssemi-
nar in Berlin und kam da in die grof3e Pixelpark-Familie.
Da war schon der klassische Start-Up-Spirit zu spiiren,
dieses Gefiihl, an etwas ganz Neuem zu arbeiten und
eben auch ganz anders im Miteinander als in einem
klassischen Job.

Katja: Das waren ja auch tolle Projekte, mit Grofskun-
den und mit den Medien. Wir haben fiir die damalige
Zeit durchgeknallte Sachen gemacht, zum Beispiel: Wie
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»Pixelpark«, Gemalde von Heribert C. Ottersbach

stellt man die Tour de France ins Internet? Wir hatten
auch ziemlich rauschende Feste.

Das hort sich nicht so an, als wenn da viele scharf drauf
waren, einen Betriebsrat zu griinden. Warum hat es trotz-
dem geklappt?

Sandra: Bei uns tauchten auch irgendwann die Ber-
telsmanner auf und wollten unseren Standort in Stutt-
gart schlieflen. Wir haben dann in bester Startup-Ma-
nier Paulus Neefs angeschrieben und ihm gesagt, dass
er ja soziale Verantwortung hat. Er hat sich dann tat-
sdchlich fir gute Abfindungen stark gemacht. Bei uns
lief auch die Betriebsratsgriindung unkomplizierter ab,
wir konnten uns ja an den Berlinern um Katja als Vor-
bild orientieren. Thr hattet ja alles bis ins kleinste Detail
vorbereitet. Da konnten wir uns dranhdngen.

Katja, wie habt ihr es angestellt, den ersten Betriebsrat
in einem New Economy-Unternehmen wie Pixelpark zu
griinden?

Katja: Ein wichtiger Punkt war sicher, dass die Leute
bei connexx.av die Kolleg*innen vollig gewerkschafts-
untypisch im Slang der Szene angesprochen haben. Mit
Begriffen wie »Vertrauenskorper« konnten wir da nicht
kommen. Aber es war schwierig und auch lange nicht
klar, ob es klappen wird.

Wie habt ihr euch auf die Auseinandersetzung mit der
Geschidftsfiihrung und Bertelsmann vorbereitet?

Katja: Ziemlich akribisch. Ich hatte mit meinem da-
maligen Freund auf einer Bildungsreise in den USA das
Konzept des Organizing kennengelernt, das war noch
ziemlich neu in Deutschland. Daran haben wir uns ori-
entiert und uns ein halbes Jahr lang Fragen gestellt, um
uns gut vorzubereiten. Zum Beispiel, wie wir was orga-
nisieren, welche Rolle die Gewerkschaft spielt und wel-
che Vorbehalte es gegen uns geben konnte.

Harte Arbeit. Wie kam der Durchbruch?

Katja: Schlussendlich hing es an einer Person, bei der
es uns gelungen war, sie argumentativ zu tiberzeugen.
Ein Grafiker, der ein sehr hohes Ansehen bei uns in Ber-
lin hatte, ist wahrend einer Betriebsversammlung aufge-
standen und hat gesagt: »Ich bin durch und durch Pixel,
aber wir brauchen das jetzt mit dem Betriebsrat.« Das
war dann auch letzte Eisenbahn. Ich wurde Betriebs-
ratsvorsitzende, weil ich die Einzige mit Erfahrung in
dieser Arbeit war. Unser Job war es, die Entlassungs-
welle, die dann anfing, sozialvertraglich abzufangen.

Sandra: Das ging mir dhnlich in Stuttgart. Unsere Be-
triebsratswahl war am letzten offiziellen Tag des Stand-
ortes Stuttgart. Danach war der Laden zu und wir ha-
ben die Abfindungen schon davor als Wahlvorstand
verhandelt.

Hattet ihr damals mehr Freiraum im Unternehmen, ge-
werkschaftlich zu handeln als es den heute gibt?
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Der 2000 neu gegriindete Betriebsrat bei Pixelpark in Berlin.
In der ersten Reihe (zweite von links): Katja Karger

Sandra: Auf jeden Fall haben wir uns getraut, an-
ders und andere Wege zu denken. Wir waren ja auch
noch jung und ungestiim und wollten gerne Revoluzzer
sein. Wir haben zum Beispiel gedacht, statt klassischem
Streik legen wir einfach die IT lahm, weil ohne IT ja gar
nichts lauft. Schlussendlich war unser Ansatz aber auch
damals bei Pixelpark schon ein anderer. Wir waren ar-
gumentierend unterwegs und haben Interessensvertre-
tung kollektiv organisiert.

Was habt ihr aus dieser Auseinandersetzung bei Pixel-
park in euer spdteres Berufsleben mitgenommen?

Katja: Ich habe schon noch diesen Revoluzzer-alles
neu machen-Gedanken im Kopf. Das gilt auch fiir den
DGB in Hamburg. Gewerkschaften immer wieder neu
und anders denken, ist Leitfaden meiner Arbeit. Ich
schaue sehr stark darauf, wie Teamarbeit anders funk-
tionieren kann. Bei acht Mitgliedergewerkschaften
muss ich die verschiedenen Interessen zusammenbe-
kommen, ich muss Losungen fiir die Konflikte finden,
die es natiirlich auch immer gibt.

Sandra: Ich habe den Revoluzzer-Gedanken auch
noch im Kopf. Aber wir bei ver.di merken sehr stark,
dass die Unternehmen uns Gewerkschaften Kntippel
zwischen die Beine werfen. Sie schauen sehr genau, ob
und wo wir angreifbar sind. Wir diirfen zum Beispiel

offentlich keine Forderungen mehr stellen, die nicht
ganz klar Gegenstand des Tarifvertrages sind. Dann kla-
gen die sofort. Die Streitlust der Unternehmen gegen-
tiber Gewerkschaften nimmt immer mehr zu. Das kann
zermiirbend sein. Da muss man sich dann selbst immer
wieder klar machen, dass der Weg zum Erfolg oft ein
Marathon ist und nur selten ein Sprint.
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SCHLECKER Betriebsratinnen

in Hamburg

Mut und Kraft und Solidaritat

VON AGNES SCHREIEDER

Nur selten erreichten Arbeitskimpfe so breite Auf-
merksamkeit und Unterstiitzung wie der Einsatz der
»SCHLECKER Frauen« fiir bessere Arbeitsbedingungen
und menschenwiirdige Behandlung am Arbeitsplatz.
Diese Auseinandersetzungen wurden exemplarisch fiir
das Sichtbarmachen bis dahin verborgener Mechanis-
men von Ausbeutung und riider Unternehmerwillkir.
Auch in Hamburg engagierten sich mutige Verkauferin-
nen mit ihrer Gewerkschaft ver.di. Rund 300 Beschaf-
tigte, fast ausschliefilich Frauen, waren Anfang 2009
erstmalig zu einer Betriebsratswahl fiir einen gemeinsa-
men Betriebsrat in 64 Filialen aufgerufen. Die Wahlbe-
teiligung war mit rund 75 % fiir Filialbetriebe ausgespro-
chen positiv. Der Einzugsbereich umfasste den grofiten
Teil des Stadtgebietes. Die gewdhlten Arbeitnehmerver-
treterinnen engagierten sich in dem 9-kopfigen Gre-
mium gut drei Jahre bis zur Insolvenz und Schlieflung
der letzten SCHLECKER-Filiale im Sommer 2012 fiir die
Hamburger Verkduferinnen.

Betriebsrite in SCHLECKER-Filialen

Die Griindung von Betriebsraten bei SCHLECKER war
alles andere als selbstverstandlich. Im Gegenteil: Schon
die Filialstruktur erschwerte eine gemeinsame Orga-
nisierung enorm. Obwohl der Konzern Mitte der goer
Jahre, noch vor dem Boom des Internethandels, mit
5000 Filialen und tiber 20 000 Beschaftigten der grofite
Filialist Deutschlands und in rasantem Wachstum be-
griffen war, gab es so gut wie keine Betriebsrate in den
Filialen. In aller Regel arbeiteten die Beschaftigten in
starker Vereinzelung. Bei einer Standard-Besetzung
von einer Filialleiterin, bei SCHLECKER Verkaufsstel-
lenleiterin, und zwei bis vier teilzeitbeschaftigten Ver-
kduferinnen gaben sich die Beschaftigten bei der ab-
zudeckenden Arbeits- und Ladenoffnungszeit meist
nur die Klinke der Ladentiir in die Hand. Haufig kann-
ten sich die Beschaftigten der benachbarten Filialen
nicht. Dienstbesprechungen oder Versammlungen gab

es im Unternehmen ebenso wenig wie Betriebsfeste
oder Weihnachtsfeiern. Zu den ohnehin schwierigen
Arbeitsbedingungen kamen repressive Fiihrungsme-
thoden und eine aggressive, gewerkschaftsfeindliche
Haltung im Konzern. Diese Vereinzelung war auch in
Hamburg gang und gabe, auch wenn durch Vertretun-
gen Austausch in kleinem Umfang zustande kam.

Erst mit einer Organisierungskampagne der ver.di
Vorldufergewerkschaft Handel, Banken und Versiche-
rungen (HBV) Mitte der 199oer Jahre, die im Raum
Mannheim-Heidelberg ihren Ausgang nahm, konnten
gegen harten Widerstand von SCHLECKER Betriebsrate
im Filialbereich gewahlt werden. Unter massivem offent-
lichem Druck setzte die HBV 1995 einen bundesweiten
Tarifvertrag durch, der die Bildung von Betriebsraten
auf der Ebene der bundesweit 327 SCHLECKER-Be-
zirksleitungsregionen vorsah. Damit war die recht-
liche Grundlage die fiir mehrere Filialen zustandigen
Betriebsrdte gelegt.

Einsatz fiir bessere Arbeitsbedingungen
und Menschenrechte

Mitdieser Kampagne wurde 6ffentlich, dass SCHLECKER
im ganzen Land Tausende Verkduferinnen systema-
tisch unterbezahlte. Thre Tarifanspriiche konnten die
Beschéftigten zundchst ausschlie8lich durch indivi-
duelle Forderungen und Klagen, die meist tiber die
Gewerkschaft gefiihrt wurden, durchsetzen. Erst nach
massiven Negativschlagzeilen und gewerkschaftlichem
Druck ging der Konzern dazu tber, den Beschaftigten
flachendeckend tarifliche Gehalter zu zahlen. Das Un-
ternehmen stand auch wegen fehlender Telefone in der
Kritik. Bei einem Raubitiberfall im August 1994 in einer
Kolner SCHLECKER-Filiale verstarb eine Verkduferin.
Die Polizei bemdngelte das Fehlen einer technischen
Einrichtung, mit der die Beschéftigte einen Notruf ab-
setzen und so ihr Leben hatte retten konnen. Durch die
Berichterstattung wurde bundesweit bekannt, dass es
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keine Telefone in SCHLECKER-Filialen gab. Diese wur-
den erst nach diesem Vorfall eingerichtet.

Weitere Missstande drangten auf Abhilfe: Unbezahlte
Arbeitszeit vor und nach der Laden6ffnung, demiiti-
gende Taschenkontrollen, Detektiv-Einsdtze und Test-
kdufe in den Filialen, Druck auf kranke und weniger fle-
xible Mitarbeiterinnen, willkiirliche Abmahnungen bis
hin zu Aufhebungsvertragen und Kiindigungen.

Die gewerkschaftliche Organisierungskampagne in
den 1990er Jahren hatte erste flichendeckende Verbes-
serungen in ganz Deutschland erreicht. Zugleich liefden
sich eine Vielzahl von Problemen in den Filialen nur
mit Betriebsrdten vor Ort angehen.

Bis zur Wahl der Betriebsrdte in Hamburg Anfang
2009 waren bundesweit bereits rund 150 Betriebsrats-
gremien gewdhlt und ein bundesweiter Gesamtbetriebs-
rat eingerichtet worden. So konnten die Hamburger Ak-
tiven nicht nur mit ihrer Gewerkschaft vor Ort, sondern
auch mit Kolleginnen des Gesamtbetriebsrates Kontakt
aufnehmen. Dieser hatte seit Anfang der 2000er gegen
grofite Widerstande der Konzernleitung systematisch
und in enger Zusammenarbeit mit ver.di fiir die Neu-
wahl von Betriebsraten geworben.

Viele Beschaftigte bei SCHLECKER, auch in Ham-
burg, hielten sich deshalb in Sachen Betriebsrat zurtick.
Meist waren die Verkduferinnen nicht gewerkschaftlich
organisiert und hatten keine Vorerfahrung mit betrieb-
licher Mitbestimmung. Es war auch fiir ver.di schwer,
Wabhlvorstande und Kandidatinnen zur Wahl zu finden.
Langst war SCHLECKER wieder auf Angriff tibergegan-
gen und setzte gewerkschaftlich und an Betriebsrats-
wahlen interessierte Mitarbeiterinnen massiv unter
Druck, sprach Kindigungen aus oder bedrohte Inter-
essierte mit arbeitsrechtlichen Sanktionen. Bundesweit
waren Uber Jahre eine Vielzahl von Wahlversuchen er-
folglos geblieben oder selbst nach der Bestellung von
Wahlvorstanden abgebrochen worden. Auch in Ham-
burg blieben Versuche, einen Betriebsrat zu etablieren,
bis dahin erfolglos.

Deshalb sollte 2009 die Hamburger Wabhlinitiative
erst dann breiter und vor allem bei der Geschaftsfiih-
rung bekannt werden, wenn gentigend Aktive fiir den
Wahlvorstand und zur Betriebsratswahl gefunden wa-
ren und der Gesamtbetriebsrat diese rechtskraftig durch
Beschluss bestellt hatte. Ab diesem Zeitpunkt griff der
gesetzliche Kiindigungsschutz fiir die unmittelbar an
der Wahlorganisation beteiligten Verkauferinnen.

Auchwenndie meisten Beschaftigten bei SCHLECKER
gerne im Verkauf und mit ihren Kundinnen und Kunden
arbeiteten, war zu diesem Zeitpunkt der Unmut in den
Hamburger Filialen grof3. Umfassend sollten in den Fili-
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alen Stundenkiirzungen stattfinden. Damit ging einher,
dass Beschaftigte ihre bezahlte, arbeitsvertragliche Ar-
beitszeit entweder einvernehmlich kiirzen sollten, oder
eine Anderungs- oder Beendigungskiindigung zu er-
warten hatten. Das hatte sptlirbaren Gehaltsverlust oder
den Verlust des Arbeitsplatzes zur Folge gehabt. Fiir die
meisten reichte allerdings das Gehalt ohnehin und trotz
Tarifbezahlung nicht. Es wurden fast nur Teilzeitarbeits-
vertrage angeboten, selbst Verkaufsstellenverwaltungen
sollten nicht mehr Vollzeit tétig sein. Die tatsdchliche
Arbeit in den Filialen jedoch war mit den viel zu gering
bemessenen Einsatzzeiten kaum mehr zu bewaltigen,
was zu Dauerstress und noch mehr unbezahlter Ar-
beit fiihrte. Befristet Beschaftigte sollten nur dann eine
Weiterbeschaftigung erhalten, wenn sie untertariflicher
Bezahlung zustimmten. Immer wieder kam es zu dem
Zeitpunkt auch schon zu FilialschlieBungen mit Kiindi-
gungen, ohne dass SCHLECKER die Sozialauswahl be-
riicksichtigte oder Abfindungsangebote unterbreitete.

Die neu gewdhlten Betriebsrdtinnen in Hamburg
mussten sich in kiirzester Zeit qualifizieren und Aus-
stattung fiir die Betriebsratsarbeit einfordern. Wie
haufig bei SCHLECKER gelang es nur mit besonderem
Einsatz, zumindest die wichtigsten Grundlagen fiir die
Betriebsratsarbeit zu schaffen. In Wilhelmsburg wurde
von SCHLECKER in einem Wohnhaus tber einer Filiale
eine kleine, unsanierte Wohnung gemietet, die fortan
als Betriebsratsbiiro fiir das 9-kopfige Gremium dienen
sollte. Qualifizierung in Mitbestimmung und Einarbei-
tung in die Geschaftsfiihrung eines Betriebsrates muss-
ten schnell bewerkstelligt werden. Freistellungen fiir die
Betriebsratsarbeit, Seminarbesuche und Ersatzregelun-
gen flir weggefallene Einsatzzeiten in den Filialen muss-
ten haufig mit anwaltlichem Nachdruck eingefordert
werden. Dies galt auch fiir Betriebsvereinbarungen, die
z.B. Arbeits- und Pausenzeiten sowie Sonderoffnungs-
zeiten regeln sollten. Bei Filialbesuchen, Beratungsge-
sprachen und gemeinsamen Treffen mit ver.di wurden
die Anliegen der Kolleginnen aus den Filialen von den
Betriebsrdtinnen aufgenommen, rechtliche Informatio-
nen und Tipps fiir das weitere Vorgehen gegeben und
auf gewerkschaftliche Unterstiitzungsleistungen hinge-
wiesen.

Billig-Leiharbeit und Gegenwehr
durch Arbeitskampf

Zu den akuten Problemen gehorten bald nach der Wahl
willkiirliche Versetzungen und Ausgriindungen in die
neue Filialschiene SCHLECKER XL. Mit diesem grof3e-
ren und innovativen Filialtyp sollte dem beginnenden
Niedergang des Unternehmens entgegengewirkt wer-
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ver.di-Demonstration der Schlecker-Frauen am Internationalen Frauentag 8. Marz 2012 in Hamburg

den. SCHLECKER griindete das bundesweit agierende
Tochterunternehmen Leiharbeit Meniar, das zu Beginn
Arbeitsvertrage mit einer Vergiitung von 6,50 € brutto
pro Stunde anbot. Verkduferinnen aus bestehenden Fili-
alen, in denen Stunden gekiirzt werden sollten oder die
zur SchlieBung anstanden, wurde die Kiindigung ange-
kiindigt und ausgehandigt und zeitgleich ein neues Ar-
beitsverhaltnis bei Meniar-Filialen angekiindigt.
Dagegen wehrten sich alle Betriebsrdtinnen und viele
Beschaftigte. Ver.di organisierte gemeinsam mit den Be-
triebsraten bundesweit Widerstand. Durch offentliche
Aktionen und Patenschaften von Vertreterinnen und
Vertretern aus Politik, Kirchen und sozialen Bewegun-
gen sowie mit lokalen Biindnissen lief$ sich eine breite
offentliche Kampagne organisieren. Dieses Vorgehen
war schon bei der Initiierung der ersten Betriebsradte von
der Gewerkschaft entwickelt worden und ausschlagge-
bend fiir den Druck, der SCHLECKER schlief}lich zum
Einlenken brachte. Dies war auch 2009 und 2010 mit
dem SCHLECKER eigenen Leiharbeitsunternehmen Me-
niar der Fall. Dort, wo Betriebsrdtinnen gewahlt waren,
konnte ver.di zusétzlich zum Offentlichen Druck die
Beschadftigten in den Filialen zum Streik aufrufen. Auch
die Betriebsratinnen und Beschéftigten in den Hambur-
ger Filialen beteiligten sich an den Aktionen. Mit Erfolg:
Ende 2010 unterzeichnete SCHLECKER einen Tarifver-
trag, in dem Beschaftigungsschutz und Tarifanwendung
in allen SCHLECKER XL-Filialen vereinbart wurde. Billi-
ger Leiharbeitseinsatz war somit bundesweit vom Tisch.

Obwohl Streikaktionen in Kleinstbetrieben wie
SCHLECKER-Filialen besonders anspruchsvoll sind -
schliefdlich konnen sich die Verkduferinnen nicht vor
dem Werkstor in eine bereits vorhandene grof3e Masse
von Streikenden einreihen - und SCHLECKER zudem
auch bei Arbeitskdmpfen haufig massiv Druck ausiibte,
konnte die Gewerkschaft bereits ab 1996 erfolgreiche
Streiks organisieren. Von Stddeutschland ausgehend
wurde mit dem Anwachsen von Betriebsrdten bis zur
Jahrtausendwende bereits eine beachtliche Streikbe-
wegung erreicht. Sie fiihrte im Dezember 2000 zum
Abschluss eines Anerkennungstarifvertrags, mit dem
SCHLECKER bundesweit die Anwendung der regiona-
len Einzelhandelstarife auch nach dem Wegfall der All-
gemeinverbindlichkeit der Handelstarife zusicherte. Bis
zur Insolvenz waren SCHLECKER-Verkéduferinnen bun-
desweit in Arbeitskdmpfen fiir die Einzelhandelstarife
engagiert.

Diese Streikbewegung gewann allerdings nur dann
an Grofle, wenn sich Beschaftigte vorher Betriebsrate
gewdhlt und zugleich einen Prozess der gewerkschaft-
lichen Organisierung durchlaufen hatten. Bis zur In-
solvenz 2012 gelang in 187 Bezirksregionen — darunter
Hamburg und eine Reihe weitere Betriebsratsregionen
im Norden - die Betriebsratswahl. Damit waren von
den damals noch 27000 Beschdftigten in den Filialen
mehr als die Hélfte durch Betriebsrate geschiitzt. Bei
den SCHLECKER XL-Filialen gelang es nicht mehr, Be-
triebsrdte zu installieren. Vor der Organisierungskam-
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pagne 1995 in Mannheim-Heidelberg lag der gewerk-
schaftliche Organisationsgrad knapp tiber 1%. Dagegen
war 2012 bundesweit rund 12 000 Verkduferinnen von
SCHLECKER bei ver.di Mitglied.

Betriebsrdtinnen bei SCHLECKER entwickelten sich
zu Vorbildern im Kampf fiir Arbeits- und Menschen-
rechte, womit vielen anderen in der Branche und darii-
ber hinaus Mut gemacht werden konnte. Der wirtschaft-
liche Untergang des Unternehmens hingegen konnte
nicht verhindert werden. Gut drei Jahre nach der Be-
triebsratswahl in Hamburg schloss im Juni 2012 auch
in Hamburg die letzte SCHLECKER-Filiale fiir immer die
Turen.

Die SCHLECKER-Insolvenz: Unternehmens- und
Politikversagen mit weitreichenden Folgen

Das schwabische Familienunternehmen SCHLECKER
wurde seit den frithen 1970er Jahren vom Inhaber An-
ton Schlecker und seiner Frau Christa, seit 2010 gemein-
sam mit ihren Kindern Lars und Meike, gefiihrt. Dem
Aufstieg zur grofiten Drogeriemarktkette Europas mit
50000 Beschaftigten in mehr als 14 ooo Filialen folgte
ein beispielloser Niedergang. Er miindete in der Insol-
venz aller Konzernunternehmen 2012 einschlieflich
der Auslandstochter sowie Ermittlungsverfahren der
Staatsanwaltschaft Stuttgart gegen die vier Familien-
mitglieder sowie weiterer Beschuldigter aus der Kon-
zernzentrale.

Allen SCHLECKER-Verkaduferinnen wurde 2012 in
einem der grofiten Insolvenzverfahren der bundesre-
publikanischen Wirtschaftsgeschichte in zwei Wellen
gekiindigt.

Lange war offentlich diskutiert worden, ob mit einer
Transfergesellschaft 28000 von Entlassung bedrohte
Beschaftigte vor Arbeitslosigkeit geschiitzt, von den so-
zialen Folgen der Pleite durch Ubergangsphasen und
hohere Leistungen der Bundesagentur fiir Arbeit ent-
lastet und fiir alternative Tatigkeitsbereiche qualifiziert
werden konnten. Der Insolvenzverwalter, ein Flirspre-
cher einer Transfergesellschaft, betonte den Vorteil
einer solchen Regelung auch im Hinblick auf die Suche
nach Investoren fiir eine Ubernahme. Obwohl die fi-
nanziellen Risiken einer solchen Auffanglosung fiir die
offentliche Hand tiberschaubar waren und eine Reihe
Bundesldnder, darunter der damals SPD-regierte Se-
nat in Hamburg, eine Kreditbiirgschaft zusagten, kam
eine staatliche Unterstiitzungsleistung fiir die Trans-
fergesellschaft nicht zustande. Der FDP Bundeswirt-
schaftsminister Philipp Rosler und die FDP-gefiihrten
Wirtschaftsministerien einiger Bundesldander votierten
dagegen. Auch bei der CDU/CSU iiberwog Ablehnung
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oder Zuriickhaltung. In Folge sprach der Insolvenzver-
walter auch noch den nach ersten Schlieungs- und
Kindigungswellen verbliebenen 12000 Beschaftigten
die Kiindigung aus. Ein von ver.di und dem Insolvenz-
verwalter verhandelter bundesweiter Sozialplan mit
Abfindungen kam mangels finanzieller Ressourcen des
Unternehmens (»Masse«) nicht zur Auszahlung.

In Hamburg tibernahmen Mitbewerber wie Bud-
nikowsky, dm oder Rossmann ausgewahlte Standorte und
Beschadftigte. Die meisten Verkduferinnen mussten sich
jedoch auch in Hamburg arbeitslos melden. Wirksame
Vermittlungsbemithungen oder Qualifizierungspro-
grammen der Agentur flir Arbeit gab es nicht. Vielmehr
wurden, wenn tberhaupt, Tausende Verkauferinnen
nun in untertariflich bezahlte und hédufig befristete Ta-
tigkeiten im Verkauf und anderen Branchen vermittelt.

Anfang 2017 begann der Prozess gegen Anton und
Christa sowie Lars und Meike Schlecker. Obwohl sowohl
Anton als auch Christa Schlecker bereits vorbestraft wa-
ren — der systematische und bundesweit praktizierte
Lohnbetrug bis Mitte der goer Jahre fiihrte 1998 zu
einer rechtskraftigen Verurteilung wegen Betrug — lief}
die Justiz Milde walten. Anton Schlecker wurde wegen
vorsatzlichem Bankrott zu einer zweijahrigen Freiheits-
strafe auf Bewdhrung und einer Geldstrafe in Hohe von
54000 € verurteilt. Das Verfahren wegen Beihilfe zum
Bankrott gegen Christa Schlecker wurde gegen Zah-
lung einer Auflage eingestellt. Die Kinder, Meike und
Lars Schlecker, mussten hohere Strafen hinnehmen. Sie
wurden in Stuttgart zu Haftstrafen wegen Insolvenzver-
schleppung, Untreue und Beihilfe zum Bankrott verur-
teilt, was der Bundesgerichtshof 2019 bestétigte.

Obwohl nicht wenige ehemalige SCHLECKER-Be-
triebsratinnen nur ungern an die schwierige Zeit und
das bittere Ende zurtickdenken, gibt es auch viele Ak-
tive, die ihre Erfahrungen bei SCHLECKER und mit der
Gewerkschaft nicht missen mochten. Viele haben Krafte
in sich entdeckt und entwickelt, die sie vorher kaum ge-
kannt hatten. In den Jahren der Betriebsratsgriindun-
gen und der gewerkschaftlichen Organisierung konnten
SCHLECKER-Verkduferinnen gegen alle Widerstande
deutlich bessere Arbeitsbedingungen, breite Beachtung
und Respekt durchsetzen. Uber SCHLECKER und sogar
die Handelsbranche haben die durchaus neuen Metho-
den - Verbindung betrieblicher Organisierung mit 6f-
fentlichkeitswirksamen Kampagnen - zur Neuorientie-
rung gewerkschaftlicher Praxis beigetragen.
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Hamburger Konflikte um den
1. Mai in der Weimarer Republik

VON KNUD ANDRESEN

Der 1. Mai ist der einzige nicht-religiose Feiertag, der
weltweit — in unterschiedlichen Formen und Auspra-
gungen - begangen wird. Seine Geschichte reicht zu-
riick ins 19. Jahrhundert: 1889 wurde auf einem inter-
nationalen Kongress der Arbeiterparteien der 1. Mai als
Datum gewahlt, an dem weltweit fiir den 8-Stunden-Tag
demonstriert werden sollte. Im deutschen Kaiserreich
waren seit 1890 die »Maifeiern« politische Demonstrati-
onen und Feste der Arbeiterbewegung mit vielen Kon-
flikten um Arbeitsniederlegungen und Aussperrungen.
Mit der Revolution 1918 war fiir den 1. Mai eine grofie
Karriere vorgesehen: In der Nationalversammlung be-
schlossen die beiden sozialdemokratischen Parteien zu-
sammen mit der liberalen Deutschen Demokratischen
Partei (DDP), den 1. Mai zum reichsweiten Feiertag zu
erheben. Allerdings nicht als Festtag der Arbeiterbewe-
gung, sondern das Datum sollte fiir Volkerverstandi-
gung und Weltfrieden, aber auch fiir sozialen Fortschritt
stehen. Aber dieses Gesetz galt nur fiir den 1. Mai 1919,
eine angestrebte dauerhafte Einrichtung gelang nicht.

Hamburg scherte aus dieser Entwicklung aus. Der
1. Mai war im April 1919 in Hamburg zum gesetzlichen
Feiertag mit verbindlicher Arbeitsruhe erkldrt wor-
den und blieb es die Weimarer Republik hindurch. Da
die Einrichtung von Feiertagen Sache der Lander war,
galten dhnliche Regelungen auch in den norddeut-
schen Landern Liibeck, Braunschweig und dem kleinen
Schaumburg-Lippe. Das Hamburg umgebende Preufien
fiihrte die Regelung hingegen nicht ein, und daraus er-
wuchs ein besonderes Konfliktpotential.

Streit um die Deutungshoheit gab es zuerst zwischen
den Parteien der Arbeiterbewegungen - Sozialdemo-
kratische Partei Deutschland (SPD), Kommunistische
Partei Deutschland (KPD) und anfangs der Unabhangi-
gen Sozialdemokratischen Partei Deutschland (USPD)
sowie dem Allgemeinen Deutschen Gewerkschaftsbund
(ADGB). Es gab in Hamburg keine gemeinsame Kund-
gebung, sondern ein kleinerer Teil demonstrierte mit
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der KPD an der Moorweide, der grofiere mit SPD und
ADGB im Stadtpark. Die KPD hob den Kampfcharak-
ter des Tages, die SPD und Gewerkschaften starker den
Festcharakter hervor. So ergab sich, dass jahrlich weit
tiber 100 000 Personen auf zwei Kundgebungen zusam-
menkamen. Diese Heerschauen der Arbeiterbewegung
mobilisierten zwar einen beachtlichen Teil der Hambur-
ger Bevolkerung, die aber zu der Zeit gut tiber einer Mil-
lion lag. Die meisten Hamburgerinnen und Hamburger
gestalteten den 1. Mai offensichtlich anders.
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Die biirgerlichen und rechten Parteien lehnten den
1. Mai aus politischen Griinden ab. In Hamburg war die
gesetzliche Arbeitsruhe der Hamburger Regelung ein
dauerhafter Anlass zum Streit. Die Biirgerschaft disku-
tierte nahezu jdhrlich tiber Antrage und Ersuchen, die
Feiertagsregelung abzuschaffen. Die Gewerkschaften
schrieben 1923, die biirgerlichen Parteien wiirden in
ihrem »Ansturm gegen diesen neuzeitlichen Feiertag
nicht nachlassen«. Alle biirgerlichen Parteien mochten
ihn abschaffen, weniger aus politischen Griinden, son-
dern weil die »Wirtschaft« die Parole ausgebe: »Arbeiten,
arbeiten und keine unnatigen Feiertage!«

Demgegentiber wachten SPD und KPD penibel da-
riiber, ob die Arbeitsruhe eingehalten wurde. So 1923,
als das Kaufmannsgericht einen Verhandlungstermin
ansetzte; nach offentlicher Kritik daran wies der Justiz-
senator die Verlegung des Termins an. Oder als 1929 ein
norwegischer Dampfer am 1. Mai gereinigt wurde. Die
KPD fragte in der Biirgerschaft an, ob der 1. Mai nun nur
noch ein »untergeordneter Feiertag« sei — was der Senat
entschieden zurtickwies, es sei auch nur die norwegi-
sche Besatzung an der Arbeit beteiligt gewesen.

Die verpflichtende Arbeitsruhe hatte aber auch einen
anderen Effekt - viele Hamburgerinnen und Hambur-
ger nutzen dies fir einen Ausflug ins Griine oder zum
Einkaufen. Einkaufen war aber auf dem Hamburger
Stadtgebiet nicht moglich. Daher waren die Antrage
der rechten Parteien, vor allem der Deutsch-Nationalen
Volkspartei (DNVP) und ihres Abgeordneten Johann
Henningsen, der ab 1921 jahrlich zu dem Thema sprach,
weniger auf die Ablehnung des politischen Inhaltes
ausgerichtet. Vielmehr wurde der wirtschaftliche Scha-
den in den Vordergrund gertickt, der Hamburg dadurch
entstiinde, dass Geschafte geschlossen bleiben mussten.
Denn in den umgebenden preufdischen Stddten Altona,
Wandsbek und Harburg ruhte in vielen Betrieben zwar
die Arbeit und die kommunalen Beschaftigten erhiel-
ten grof3ziigig frei, aber die Geschdfte blieben offen, da
es kein gesetzlicher Feiertag war. In einem Antrag der
Deutschen Volkspartei (DVP) von 1930 in der Biirger-
schaft hiefd es, fiir die preufischen Geschéfte sei der
1. Mai »Grof3geschdftstag erster Ordnung, denn zum
groflen Schaden der hamburger Geschaftsinhaber be-
nutzen grofde Mengen von Hamburger diesen Tag der
Arbeitsruhe in Hamburg, um in Altona Einkadufe zu ma-
chen.« Bei der engen stddtischen Verflechtung war dies
einfach, so auf dem Schulterblatt, wo die Grenze zwi-
schen Hamburg und Altona auf der Strafdenmitte verlief.

Aber die Szenarien wurden noch dusterer, wenn die
Gefahren fiir die Hamburger Hafenschifffahrt skizziert
wurden. Der DVP-Abgeordnete Johannes Hirsch be-
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1. Mai-Aufmarsch von SPD und ADGB im Stadtpark.
Fotobericht Giber »Der rote Maitag«in der Bildausgabe des sozialdemo-
kratischen Hamburger Echos »Volk und Zeit« im Mai 1930

klagte 1926 ironisch, dass »ein Weltfeiertag vom Nobistor
bis zum Wandsbeker Gehdlz«abgehalten werde sei doch
Unsinn, wenn Schiffsreparaturen nach Harburg oder Al-
tona gegeben werden. 1929 versuchte die DVP den 1. Mai
juristisch auszuhebeln. Einem ehemaligen Ministerial-
rat aus Altona war aufgefallen, dass die Arbeitsruhe an
Sonn- und Feiertagen in der Gewerbeordnung 1891 so
festgelegt worden war, dass die Lander nach »regionalen
und konfessionellen« Gesichtspunkten Feiertage regeln
dirften - politische Feiertage seien nicht vorgesehen.
Der Senat lehnte es ab, ein Gutachten einzuholen, da
der fihrende juristische Auslegungskommentar auch
politische Feiertage vorsah. Das sozialdemokratische
Hamburger Echo titelte entsprechend: »DVP macht sich
lacherlich«.

Fiir SPD und KPD waren solche Argumente nur vor-
geschoben. Max Leuteritz parallelisierte 1931 den 1. Mai
mit christlichen Feiertagen, die von den biirgerlichen
Parteien nicht abgelehnt werden. Er zitierte ein Gut-
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Heft-Titel des Verbandes der Sozialistischen Arbeiterjugend 1932,
Grafik Lili Réth

achten der Hamburger Handelskammer, die zu einer
preuflischen Anfrage, den evangelischen Buf3- und
Bet-Tag regelmdf3ig auf den 1. Sonntag im November zu
verlegen, antwortete, die Hamburger seien mit dem Tag
verwachsen, wirtschaftliche Aspekte wiirden nicht fiir
eine Verlegung sprechen. Dies drehte Leuteritz als Argu-
ment der Masse um: Da die Anhdnger der Arbeiterpar-
teien den 1. Mai als ihren Feiertag ansehen wiirden, sei
er wie die christlichen Feiertagen zu behandeln. Auch
die liberale DDP hielt an dem Feiertag fest, obwohl viele
ihrer Mitglieder dessen »klassenkampferischen Cha-
rakter« eher ablehnten. Ihr Vertreter Gerhard Meuthen
vermeinte 1926, »dass am 1. Mai einige Millionen Men-
schen mehr wissen, warum sie feiern, als die anderen,
die gezwungen werden, am Bufdtag durch Arbeitsruhe
zu biiflen.« Meuthen verstand die sozialistische Arbei-
terschaft wie die Kirchen als eine Art Glaubensgemein-
schaft. Er bemiihte aber auch ein 6konomisches Argu-
ment. Die Auseinandersetzungen in der Kaiserzeit um
den 1. Mai hatten mehr Schaden angerichtet als die jetzt
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verbindliche Regelung. DDP-Vertreter wiesen darauf-
hin, dass auch in Altona und anderen Stadten der Tag
besonders begangen werde. So hatte der Altonaer Ma-
gistrat den Fischmarkt am 1. Mai untersagt und war von
biirgerlicher Seite scharf kritisiert worden.

Der 1. Mai blieb wahrend der Weimarer Republik
in Hamburg ein Tag mit Arbeitsruhe. Dagegen unter-
strich Johann Henningsen 1931 in der Biirgerschaft,
dass er weiterhin jedes Jahr einen Antrag auf Abschaf-
fung stellen werde. Dabei sah er die Rechte durch die
Wahlerfolge der NSDAP im Aufwind und prophezeite,
in ein, zwei Jahren sei die Angelegenheit erledigt. Seine
Hoffnung schien nicht unbegriindet, hatte doch die
rechte Regierung unter Einschluss der NSDAP in Braun-
schweig den Feiertag Ende 1930 abgeschafft. Als die Na-
tionalsozialisten 1933 die Macht bekamen, erwarteten
viele nun die Authebung des Feiertages. Aber es kam
anders, denn Anfang April erklarten die neuen Macht-
haber den 1. Mai als »Tag der nationalen Arbeit« zum
gesetzlichen Feiertag im gesamten Reich. Es war Teil
der Strategie, der Arbeiterbewegung Integrationsange-
bote im neuen Regime zu machen und zugleich den
beflirchteten Widerstand zu schwdchen. Denn dieser
Tag besiegelte zugleich das Ende der Arbeiterbewegung,
trotz — oder gerade wegen - halbherziger Aufrufe der
ADGB-Fiihrung zur Teilnahme. Am 2. Mai 1933 wurden
die Freien Gewerkschaften von den Nazis zerschlagen
und die Fiihrungsebene verhaftet. Nach 1945 blieb der
1. Mai ein Feiertag in beiden deutschen Staaten und war
kein politischer Konflikt mehr.
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Streik gegen Politik

Die Folgen des Hafenarbeiterstreiks in Hamburg 1896/97

VON JURGEN BONIG

Manchmal hat eine Niederlage sehr weitreichende
Wirkungen - der Hafenarbeiterstreik in Hamburg von
1896/97 war eine solche Niederlage, die grundlegende
Verdnderungen mit sich gebracht hat: Dieser Streik
machte Hamburg zu einer modernen Grof3stadt mit
einer Regierung, die sich (mehr) um die Probleme ihrer
Bevolkerung kiimmerte.

Der Streik der Hafenarbeiter in Hamburg um Lohn
und Arbeitszeit brach ganz unerwartet, aber vorherseh-
bar aus. Am 20. November 1896 beschlossen die Schau-
erleute (Stiickgutarbeiter) des Hamburger Hafens, weil
sie kein ausreichendes Angebot auf ihre Lohnforderun-
gen von den Stauern bekamen, am ndchsten Tag in den
Streik zu treten. Obwohl nur einige Hundert der Schau-
erleute organisiert waren und wenige Riicklagen hatten,
stellten die tibrigen Arbeitenden im Hafen Lohnforde-
rungen, die von den Unternehmern abgelehnt wurden.
Weil die gut ausgelastete Zeit bis zum Winter fiir den
Streik genutzt werden musste und von den Arbeitge-
bern angeworbene Streikbrecher zu erwarten waren,
mussten schnell auch die tbrigen Hafenbeschaftigten
in den Kampf eintreten. Deshalb legten am 23. Novem-
ber die Kohlenarbeiter und Seeleute, am 24. November
die Kaiarbeiter und Kesselreiniger, am 26. Ewerfiihrer,
Schiffsreiniger und Schiffsmaler und am 28. die Getrei-
dearbeiter die Arbeit nieder — insgesamt fast 8000 Be-
schéftigte. Der Hamburger Hafen ruhte.

Unvorhergesehener Beginn

Der Senat bot ein schiedsrichterliches Schlichtungsver-
fahren an, aber die Arbeitgeber der Hafenbetriebe mit
dem 1890 gegriindeten Arbeitgeberverband Hamburg-
Altona unter ihrem Vorsitzenden Hermann Blohm hat-
ten etwas anderes im Sinn. Sie wollten ein fiir alle Mal
mit den sozialdemokratischen und gewerkschaftlichen
Organisationsansdtzen aufraumen. Deshalb lehnten
sie ein Schiedsgerichtsverfahren ab und holten massiv
Streikbrecher heran, um den Widerstand der Hafenar-

Streiklegitimation flir J. Déring, November 1896

beiter zu brechen. Daraufhin traten in einer Art General-
streik am 30. November 1896 Speicherarbeiter und Ma-
schinisten, am 2. Dezember die Kaihilfsarbeiter und am
4. Dezember die Staatskai-Arbeiter in den Ausstand.
Diese unvermutete Harte, die keinen sachlichen
Grund in den Lohnforderungen hatte, sondern gegen
die Organisationsmacht des Verhandlungspartners ge-
richtet war, weitete den Streik aus und fiihrte dazu, dass
Gruppen aus der Bevolkerung, Kleingewerbetreibende
und sogar Wissenschaftler die Hafenarbeiter untersttitz-
ten und durch Geldsammlungen und andere Spenden
forderten. Die Streikenden schickten Flugblatter an die
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Arvbeiter!!

Wan Hat Eud) nad) Hamburg gelodt, damit Jhr den
Hafenarbeitern und Seelenten in den Riiden follen jollt. Der,
Streil der Hamburger Arbeiter it aber nod) nidyt Geendet und
haben Dicjenigen, weldie Gud) nod) hier gelodt, gelogen.

Bichet jetst jhuell wieder nad) Enver Heimath, wenn Jhr
Den Streifeuven feine Sonfurvens madjen wollt. BVertvauet Gudy
Dem Manne an, weldier Gud) diejen Jettel iiberreidt, er wird
@ud) wobhl den vidytigen Weg jeigen.

Die Bteeikenven,

Handzettel gegen Streikbrecher 1896/97, Druck Auer & Co

Orte, wo Streikbrecher geworben wurden, und konnten
national und international erreichen, dass Schiffe, die in
Hamburg entladen werden sollten, nicht auf andere Ha-
fen ausweichen konnten. Streikversammlungen fanden
in vielen Hamburger Lokalen statt, die bereits wahrend
der Zeit der Sozialistengesetze Orte der getarnten gesel-
ligen Zusammenkiinfte waren oder von verfolgten Sozi-
alistinnen betrieben wurden.

Gezielte Niederlage

Als der Senat am 18. Dezember 1896 erklarte, er wolle die
Lohnverhdltnisse und Arbeitsbedingungen der Hafen-
arbeiter und verwandten Gewerke eingehend priifen,
schien alles auf eine Einigung hinauszulaufen. Aber der
Arbeitgeberverband forderte weiterhin die bedingungs-
lose Einstellung des Streiks. Weil dies bedeutet hatte,
den Mafiregelungen der Arbeitgeber ausgesetzt zu sein
und keine Sicherheit fiir die Weiterbeschaftigung der
Streikenden bot, lehnten Zweidrittel der Streikenden
auf einer Versammlung am 19. Dezember diese bedin-
gungslose Wiederaufnahme der Arbeit ab, zur Uberra-
schung der Arbeitgeber, denn sie hatten alle Vorberei-
tungen flr den Arbeitsbeginn getroffen.

Mit dem einbrechenden Winter und dem dadurch
bedingten Riickgang des Schiffsverkehrs und der Not-
wendigkeit, die Streikenden durch Sammlungen zu
versorgen, wurde die Lage fiir die Streikenden immer
schwieriger.

Am 12.Januar 1897 bestanden die Arbeitgeber erneut
auf Wiederaufnahme der Arbeit ohne Bedingungen. Die
Streikenden und ihre Unterstiitzer sahen darin weiter-
hin eine Demiitigung und forderten eine Vereinbarung
tiber die Lohne vor dem Ende des Streiks. Weil die Spen-
densammlungen zuriickgingen, mussten am 26. Januar
1897 die Unterstiitzungszahlungen der Streikenden ge-
kiirzt werden. Nach monatelangem Kampf erreichten
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die Arbeitgeber am 6. Februar 1897 ihr Ziel: Hatten die
Hafenarbeiter am 30. Januar noch mit tiber 70 Prozent
eine Beendigung des Streiks abgelehnt, so sprachen sich
am 6. Februar 66 Prozent der Abstimmenden fiir eine
bedingungslose Arbeitsaufnahme aus.

Der Arbeitgeberverband machte mit einer Erklarung
am 9. Februar 1897 klar, worum es ihm von Anfang an
gegangen war: »Der Arbeitgeberverband Hamburg-
Altona hat... noch einmal festgestellt, daf3 der Streik
fiir den Arbeitgeberverband eine Machtfrage und keine
Frage tiber Lohn- und Arbeitsbedingungen gewesen
ist. Wie aus dem Entstehen und dem Verlaufe der Be-
wegung ersichtlich war... bezweckte dieselbe in erster
Linie einen Vorstof3 der internationalen Sozialdemo-
kratie gegen das Unternehmerthum.«

Carl Legien, damals SPD-Reichstagsabgeordneter
und seit 1890 Vorsitzender der in Hamburg ansassigen
Generalkommission der Gewerkschaften Deutschlands,
hat deshalb auch den Streik als gezielte Provokation der
Arbeitgeber gedeutet und daraus die Lehren gezogen:
besser organisieren, mehr Gelder zuriicklegen und ge-
schlossen den Kampf aufnehmen.

Maingel der Politik

Aber die Einrichtung einer Senatskommission, die die
Lohnverhaltnisse und Arbeitsbedingungen der Hafen-
arbeiter und verwandter Gewerke untersuchen sollte,
zeigt, dass es nicht nur um einen Kampf zwischen Ge-
werkschaften und Arbeitgebern ging, die freie Macht
uber ihre Betriebe haben wollten.

Der Streik brach so rasch und unorganisiert aus, weil
die Verhaltnisse in der Stadt sich nicht nur fir die Ha-
fenarbeiter und deren Familien unertraglich entwickelt
hatten, und Biirgerschaft und Senat der Stadt keine
Anstalten unternahmen, diese Lebensverhdltnisse an-
gemessen zu gestalten. All das in dem Uberseehafen
des Deutschen Reiches, dessen Bevolkerungszahl am
starksten zunahm. Als Karl Marx 1867 das Manuskript
zum Ersten Band des Kapital zu seinem Verleger Otto
Meifsner nach Hamburg brachte, wohnten dort unge-
fahr 200000 Einwohner auf einem sehr tiberschau-
baren Gebiet. Dreiflig Jahr spdter, 1897, als der Streik
ausbrach, hatte sich mit der Ausdehnung der kapita-
listischen Produktionsweise die Zahl auf fast 800000
vervierfacht und wiirde bis 1910 auf eine Million Ein-
wohner anwachsen. Fiir diese hinzustromenden Ar-
beitskrafte und Einwohner waren aber seitens der Po-
litik gar keine Vorbereitungen getroffen worden. Mit
Anderung der Gewerbeverfassung und Aufhebung
der Torsperre 1860 entstanden zwar Wohngebiete au-
Berhalb der ehemaligen Festungswalle, aber sie waren
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Hamburger Hafen, Olstudie von Hugo Vogel fiir Wandgemalde im Festsaal des Hamburger Rathauses, erste Fassung,

Lichtdruck Richard Grauel 1909

eher fir btrgerliche und kleinbtirgerliche Schichten
bestimmt. Arbeiterwohnen war staatlicherseits nicht
geplant. Zudem entstand die Speicherstadt als Freiha-
fengebiet, die einen stiirmischen Aufschwung Ham-
burgs bewirkte, auf dem am dichtesten besiedelten
Gebiet nahe am Hafen, ohne dass systematisch Wohn-
raum fiir die vertriebenen Anwohner entstand. Weil
der Senat keine Abhilfe bot, griffen die Arbeitenden zur
Selbsthilfe in der Form, den bereits die Handwerker-
kommunisten von Wilhelm Weitling 1844 vorgezeich-
net hatten - sie griindeten eigene Betriebe, Genossen-
schaften fiir den Wohnungsbau, die selbstverstandlich
nur Wohnungen fiir diejenigen errichten konnten, die
als Facharbeiter ein regelmafiges Einkommen ftir ihre
Genossenschaftsanteile hatten.

Die Erfahrung, in einem Streik sich nicht oder zu
teuer in einer Grof3stadt versorgen zu konnen, starkte
die vorhandene Produktionsgenossenschaften und
machte sie zu den modernsten Lebensmittelherstellern,
denen 1914 wegen der erreichten Effektivitat die ge-
samte Heeresversorgung mit Fleisch anvertraut wurde.

Auch die hygienischen Verhdltnisse bei der Arbeit
waren 1897 katastrophal. Es fehlten sanitdre Einrichtun-
gen, es fehlte die Essensversorgung. Die 1892 ausgebro-
chene Choleraepidemie zeigte, dass es flir die biirger-
lichen Viertel eine einwandfreie Wasserversorgung gab,
wahrend trotz Kenntnis der Gefahren die Installation
von Elbwasser-Filteranlagen zur Versorgung der Arbei-
terviertel zurtickgestellt worden war.

Die ersten Kaffeeklappen im Hafen wurden deshalb
von mildtétigen Stiftungen in der Ndhe der Arbeitsplétze
eingerichtet. Die um 1910 entstehenden Schuppen wie

die der 50er Strecke wiesen erstmals Toiletten, Wasch-
raume und Aufenthaltsraume fiir die Kaiarbeiter auf.
Am meisten vernachldssigt waren aber die Verkehrs-
verhaltnisse. Weil die Wohnungen der Arbeitenden jetzt
fernab des Hafens lagen, mussten die Hafenarbeiter
stundenlang zu Fufl zur Arbeit gehen, bald mehr mit
dem Rad, dann zu Werften und Hafenbecken auf der
Stidseite der Elbe mit gefdhrlichen privat betriebenen
Booten tlibersetzen. Weil das selbst fiir den Werftbesit-
zer Hermann Blohm zu gefdhrlich und unsinnig fiir
seine Arbeitenden war, forderte er nach der Jahrhun-
dertwende die Verkehrsanbindung des Siidufers. So
entstanden in den 1910er Jahren der Hamburger Elb-
tunnel als Fulgangertunnel fiir die Arbeiter, zu dem die
Ringstrecke der Hochbahn als Ring um die Alster fiihrte.
Auch wenn die Arbeitenden meist nicht das Geld fiir die
Hochbahn hatten, die tiberraschend stark genutzt wurde
und ausgebaut werden musste, so konnten sie doch die
ausgebaute elektrische Straflenbahn oder das Rad nut-
zen, um durch den Elbtunnel zu ihren Arbeitspldtzen zu
gelangen. Auch die staatliche Reederei HADAG entstand
als Reaktion auf den Hafenarbeiterstreik, um durch ge-
priifte Barkassen und Fahrschiffe die Arbeitenden auch
bei Nebel und Eisgang sicher iiber die Elbe und zu den
Umschlagschuppen und Werften zu bringen.

Was bleibt?

War diese Vernachldssigung der Lebensverhdltnisse der
meisten Einwohners Hamburg vor dem Hafenarbeiter-
streik 1897, die nach dem Bericht der Senatskommission
dann doch zu erheblichen Aktivitditen und Geldaus-
gaben fiihrte, zufallig gewesen und der Unbedachtheit
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Der Senat spricht im Festsaal des Hamburger Rathauses vor einem Bild des Hamburger Hafens, in dem es
keine Menschen gibt (verwirklichte heutige Fassung des Wandbildes von Hugo Vogel).

geschuldet? Wenn man die Geschichte der Verfassung
Hamburgs im 19. Jahrhundert verfolgt, handelt es sich
eher um Systematik denn um Achtlosigkeit. Erbgeses-
sene Biirgerschaft und Senat hatten sich bis zur Revolu-
tion 1848 selbst erganzt und waren aus den patrizischen
Strukturen der Kaufleute und den ziinftigen Organi-
sationen hervorgegangen, in denen die Gesellen und
Handlungsgehilfen keine Mitwirkung hatten. Die 1850
ausgearbeitete Verfassung, in der es ein Wahlrecht gab,
wurde nicht in Kraft gesetzt und erst 1860 eingefiihrt, als
die Weltwirtschaftskrise von 1858 die Unangemessen-
heit der politischen Struktur Hamburgs gezeigt hatte.
Aber die Verfassung von 1860 hatte bis 1918/19 den
grofden Mangel, dass nur Mdnner wahlen konnten, die
Hamburger Biirger waren und ausreichend viel Steuern
zahlten. Was hatte man also von einem Parlament und
einem Senat erwarten konnen, in dem diejenigen tiber
die Verwendung der Steuergelder bestimmten, die hohe
Steuern zahlten? Auch die Kandidaten der Buirgerschaft
brauchten nicht auf jene Teile der Bevolkerung Riick-
sicht nehmen, die sie gar nicht wahlen konnten.

Und so musste ein Streik der Hafenarbeiter, also derje-
nigen Gruppe der Arbeitenden, die den wichtigsten und
dynamischsten Teil der Arbeit in Hamburg ausmachten,
erst durch einen Verzweiflungsakt Biirgerschaft und
Senat dazu zwingen, sich ihrer Aufgabe zu stellen, dem
Wohl der gesamten Bevolkerung Hamburgs zu dienen.

Das muss Burgermeister Versmann geahnt haben, als
er auf der durch den Hafenarbeiterstreik verzogerten Er-
o0ffnung des Hamburger Rathauses am 26. Oktober 1897
sagte: »So wenig vor einem halben Jahrhundert von
Kaiser und Reich, von deutschen Colonien und einer

deutschen Flotte gehort wurde, ebenso wenig machte
einer der schwierigsten Fragen unserer Tage, die sociale
Frage, von sich reden. Unbekannt waren noch die Ar-
beiterversicherung und die Streiks. Die Nothwendigkeit
einer Arbeiterschutzgesetzgebung wurde noch nicht
erortert; die Wohnungsfrage, die Gesundheitsfrage, die
Frauenfrage und zahlreiche andere Fragen ... ruhten da-
mals noch in den Kopfen einzelner Denker und waren
noch nicht herausgetreten auf den Markt des Lebens.«

Eigenartig nur, dass auf den Wandgemadlden des
grofien Festsaales des Hamburger Rathauses, die Hugo
Vogel verspatet 1909 fertigstellen konnte, ausgerechnet
hinter dem Gestiihl des Senats im Wandbild des indust-
riellen Hafens die arbeitenden Menschen fehlen, anders
etwa als bei der Darstellung des mittelalterlichen Ha-
fens. Vierlinderin und versammelte Hafenarbeiter der
ersten Fassung Hugo Vogels waren als unmoderne de-
korative Kunst einer volkischen Weihekunst gewichen.
Denn diese arbeitenden Menschen hdtten wohl zu sehr
an Versaumnisse von Senat und Biirgerschaft erinnert.
Und so gerieten mit den arbeitenden Menschen im mo-
dernen Hafen auch die Verdienste der streikenden Ha-
fenarbeiter und -arbeiterinnen um die Modernisierung
Hamburgs aus dem Blick.
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Faustpfand

Ein gefahrlicher Schiffsraub

VON JURGEN BONIG

Unvermutet zogen die Schlepper einfach an und zerrten
an den Trossen des Schiffes. Es war Donnerstag, 15. Sep-
tember 1983, ein kiihler Nachmittag und der vierte Tag
der Besetzung der HDW Hamburg, als alle auf einen Hil-
feruf zum Hachmannkai geeilt waren: »Sie klauen uns
das Schiff, kommt alle her.«

Das Schiff war die Serra Verde, ein Frachter einer
brasilianischen Reederei, der zur Reparatur auf die
Howaldtwerke-Deutsche Werft nach Hamburg gekom-
men war - und jetzt schon seit vier Tagen an der Kai-
mauer lag, weil die Beschaftigten am 12. September 1983
die Werft besetzt hatten. Der Werftdirektor war etwas
uberrascht gewesen, als die geeinte Belegschaft gegen
die Entlassung von mehr als tausend Beschaftigten mit
der Besetzung des Werkes Ross reagiert hatte und selbst
den Werftdirektor nicht mehr hereinlief}en. »Jetzt be-
stimmen wir, wer durch das Tor hereinkommt und kon-
trollieren auch die vielen Tausende, die uns Solidaritat
bekunden.«

BETRIEBSBESETZUNG

Aber wenn sowieso mehr als ein Drittel der Beleg-
schaft entlassen werden soll, was hat man dann noch
in der Hand? Eben so ein Schiff, das festgehalten gehort,
damit die Werftleitung wegen der sdumigen Reparatur
unter Druck gerdt.

Und dann schickt die Werftdirektion klammbheimlich
den Schlepper und will das Schiff losmachen und zur
Werft Bottcher & Groning schleppen. Da setzen sich doch
die Werftis auf die Poller, wollen verhindern, dass die
Leinen losgeworfen werden und das Schiff an der Kai-
mauer bleibt. Als die Ansprache an die Besatzung nicht
hilft, werden in einem Transportkorb ein Mitglied des
Werft-Aktionsausschusses, der Werftsekretér der IG Me-
tall Peter Melzer und ein portugiesischer Ubersetzer an
Bord abgesetzt, um die brasilianische Besatzung des
Schiffes zu tiberzeugen, diesen Raub nicht zuzulassen.

Aber, was ist das?! Obwohl die Trossen noch vertaut
sind, ziehen die drei Schlepper an, wollen das Schiff auf
Anweisung des Hafenlotsen seitwarts von der Kaimauer

Donnerstag, 15. September 1983: Besetzer des Werkes HDW Ross eilen zum Hachmannkai,
um die Verlegung des Schiffes Serra Verde zur Werft Bottcher & Gréning zu verhindern.
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Schlepper haben die Serra Verde vom Hachmannkai losgerissen, die Leinen unter Spannung
wurden gekappt, ein Kollege verletzt.

wegschleppen, die Trossen spannen sich, mit grofien
Beilen sollten die gespannten Leinen gekappt werden -
das ist doch nicht maglich, das ist doch gefahrlich - alles
weg, das knallt gleich tiber die Kaimauer.

Und tatsdchlich, obwohl Schlepperkapitdn, die Be-
satzung, die Werftarbeiter die Gefahr kennen, geht die
Werfleitung bewusst ein, dass es Verletzte gibt — weil das
Faustpfand so wichtig ist — wirtschaftlich fiir die Werft-
besitzer, symbolisch fiir die Werftleitung und fiir die Be-
setzer.

Dann knallt die letzte Trosse weg und fegt einen
Wachmann von den Fiifien - leicht verletzt. Wie leicht
hatte der Mann von der Mauer stiirzen kdnnen ins Was-
ser oder empfindlich von der zurtickspringenden Trosse
getroffen werden konnen. Die Alle eilen zurtick in die
Werftkantine, erzdhlen die Geschichte dieses Raubes
und wie sie wieder etwas gelernt haben dartiber, was
wichtig ist und was unwichtig ist - wenn es um Ge-
schafte geht.

Nach einem Wochenende mit einer bewegenden
Feier von Besetzern und Bevolkerung ging die HDW-
Besetzung 1983 nach neun Tagen zu Ende durch Ab-
stimmung der Belegschaft. Durch Drohungen der Werft-
leitung und Politik waren die Besetzer miirbe gemacht
worden, so dass sich eine kleine Mehrheit fiir den Ab-
bruch der Besetzung ergab. Aber wie vorher vereinbart
folgten alle Besatzer diesem Mehrheits-Beschluss und
beendeten geschlossen die Kampfmafinahme - die
Kette am Werfttor wurde entfernt, das Tor geoffnet, die
Betriebsleitung tibernahm wieder die Herrschaft tiber
das Geldnde einer Grofwerft. Uber Tausend KollegIn-

nen wurden entlassen, weiter Personal abgebaut und
schliefllich der Standort Hamburg ganz geschlossen.
Heute blickt man von der Kohlbrandbriicke auf das ehe-
malige Ross-Werftgeldnde als Lagerplatz.

Aber das, was die Besetzer und ihre Unterstiitzer in
diesen neun Tagen erfahren hatten, ging nicht verlo-
ren: die IG Metall beschloss auf dem folgenden Gewerk-
schaftstag, der in Hamburg stattfand, Betriebsbesetzung
konnten Teil eines Abwehrkampfes gegen Entlassungen
sein. Die entlassenen Werftarbeiter:innen bildeten ein
langjahrig wirkendes Erwerbslosenzentrum und der
Vorschein einer ganz anderen Solidaritat und eines ganz
anderen Lebens blieb in ihren Herzen - sie hatten nicht
einfach kampflos aufgegeben, sondern hatten eine Zeit
lang erfahren, was es heifit, tiber das Werftgeldande, die
Arbeit und ihr Leben selbst bestimmen zu wollen.

Die Fotografin Sabine von Kessel hatte die Szene wie
viele andere Episoden der Werftbesetzung dokumen-
tiert. Josef Torres, der Jahrzehnte auf der Werft beschaf-
tigt war, lieh die beiden Fotografien der Aktion Jiirgen
Ellermeyer fiir die Ausstellung tiber Arbeitsmigration
Geteilte Welten. Nach der Ausstellung schenkte Torres
mit anderen Objekten seines Arbeitslebens diese Bilder,
die er nach der Besetzung erhalten hatte, der Sammlung
des Museums der Arbeit.

Jirgen Bonig nahm als Teil eines Solidaritdatskomitees
an der HDW-Besetzung teil und kann deshalb die Auf-
nahmen im Archiv des Museums der Arbeit kommen-
tieren, weil er selbst an diesem sonnigen Septembertag
zum Hachmannkai geeilt war, als das Schiff Serra Verde
den kdampfenden Wertarbeiterinnen entrissen wurde.
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»Das Schwert an der Wand.. .«

Streik und Streikrecht in der Bundesrepublik

VON MARTIN DIECKMANN

Jeder Streik, egal ob im getibten Tarifritual oder als erste
Auseinandersetzung fiir einen Tarifvertrag mit einem
bislang tariflosen Unternehmen, stellt einen besonde-
ren Moment dar. Im Streik werden Macht- und Herr-
schaftsverhaltnisse fiir diesen Moment unterbrochen,
und in viele Streiks gehen Motive aus Konflikten ein,
die nicht unbedingt in den konkreten Forderungen zum
Ausdruck kommen miissen: Es geht um diesen einen
Moment, »es den Chefs mal zu zeigen« oder auch nur
fur eine Weile deutlich »Nein!« sagen zu konnen.

Daher kommt der schone Satz, ein Tag Streik sei flr
die meisten Arbeitgeber schlimmer als eine Woche Um-
satzverlust. In all dem kommt zum Ausdruck, was das
Bundesverfassungsgericht »strukturelle Unterlegenheit«
aufgrund von Besitz- und Eigentumsrechten, der Verfii-
gungsmacht der Unternehmen genannt hat. Es ist ein
Moment eigener Macht, konkret: Gegenmacht. Deshalb,
wiederum in der Sprache des Rechts und der Gerichte,
ist auch von »Augenhdhe« die Rede. Aber es ist und
bleibt nur ein Moment.

Deutschland spieltin der internationalen Streikstatis-
tik durchweg in der mittleren Liga. Weit voran sind Lan-
der wie Island, Kanada, Frankreich. Aber die Streiksta-
tistik sagt wenig aus tber die Machtverhaltnisse, die
sich allein durch die Streikfahigkeit ergeben. Ironisch
hat der Soziologe Walter Miiller-Jentsch hier vom Streik
als »dem Schwert an der Wand« gesprochen: Gewerk-
schaften hdtten in Deutschland so wenig gestreikt, weil
allein die Drohung mit dem »Schwert an der Wand«aus-
gereicht hatte.

Das gilt allerdings auch nur fiir jene Branchen, in de-
nen Streiks wahrend Tarifrunden eine lange Geschichte
haben. Es gab und gibt auch erbitterte, lang andauernde
Auseinandersetzungen, manchmal wochen-, monate-
oder sogar jahrelang, in denen einzelne Unternehmen
oder Konzerne die Kampfansage hart beantworten und
versuchen, den Konflikt schlicht auszusitzen. Bei alldem
haben die Gewerkschaften bzw. die aktiven Gewerk-

schaftsmitglieder erhebliche Rechte und auch recht-
lichen Schutz. Auch wenn das Streikrecht Grenzen hat,
sind die Freiheiten in Deutschland noch gar nicht alle
erprobt.

Die Entwicklung durch Richterrecht:
der »Nipperdeysche Kafig«

In Deutschland gibt es kein gesetzliches Streikrecht.
Gerade die Gewerkschaften haben sich immer dagegen
gewehrt; sie fiirchteten einen staatlichen Eingriff in die
Tarifautonomie und die grundgesetzlich gesicherte Ge-
werkschaftsfreiheit. Als 1948 der Verfassungskonvent
von Herrenchiemsee dem Parlamentarischen Rat einen
Entwurf vorlegte, in dem das gesetzliche Streikrecht (fiir
Jedermann) vorkam und weitere gesetzliche Regelun-
gen vorgesehen wurden, verwahrte sich die Spitze des
DGB gegen beides.

Damit war sie erfolgreich. Das Streikrecht, so war es
Konsens bei der Verabschiedung des Grundgesetzes,
war (als koalitionsméfige Betdtigung) hinreichend ge-
sichert durch die Koalitionsfreiheit (von Gewerkschaf-
ten und Arbeitgebern) nach Artikel 9, Absatz 3 des
Grundgesetzes. Das individuelle Streikrecht haben zwar
alle, aber nur, wenn der Streik von Gewerkschaften be-
schlossen und gefiihrt wird.

Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande waren
sich einig im Grundsatz der Tarifautonomie - also der
selbststandigen Regelung von Arbeitsbedingungen
durch die Tarifparteien, und zwar ohne staatliche Ein-
mischung. Die in der Weimarer Republik noch mog-
liche und auch tbliche staatliche (Zwangs-) Schlich-
tung wurde nun von beiden Seiten abgelehnt. (Vor 1933
kamen die meisten Antrdge auf staatliche Schlichtung
von den Gewerkschaften!) Schlichtungen sollten allein
durch die Tarifparteien freiwillig vereinbart werden. Ein
Zwang dazu bestand und besteht nicht.

Das wurde in dem schon 1948 vom Wirtschaftsrat der
britisch-amerikanischen Besatzungszone erlassenen
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Lisbe Kolleginnen und Kollagen!
Der des Dr. Kemter, hat nder
Schlichtung um den AbschluB eines neuen Manteltarifvertrages und um eine neue Lohnstruktur far
g i i in der D e Derl i der i
warkschaft Druck und Papier hat das Scheitern der Verhar sm Abschiu et

vertrages fir die der D in Hamburg und Holstein erkldrt.

Der Erwelterts F der IndL Druck und Papier hat autgrund dieser Situation
am 6. April einstimmiy unserer F \

2ur Dr

— 35-Stunden-Woche
bei vollem Lohnausgleich,

— neue Lohnstruktur,

— gegen Verschlechterung
der Manteltarifvertrige

beschlossen. Aufgrund dieses Beschlusses unseres Erweiterten Vorstandes rufen wir die Miiglieder in
Eurem Betrieb zum befristeten

Streik

Begebt Euch in die Streikiokale, die Euch vom
bekanntgegeben werden.

Dort erhaltet Ihr Streikkarten, die Eure Tellnahme ' und die fir die des

Streikgeldes sind. Fir von der IG Druck und Papier ausgerufene Streiks wird von der ersten Stunde an

Strelkgeld gezahit.

Folgt den deor

Solidaritit ist unsere Stiirkel

auf.

Die Landesstrelkleitung

Uwe Korner Ginther Metzinger Wermner Hansen

Aufruf der IG Druck und Papier 1984 zum Streik fiir die 35-Stundenwoche
und eine neue Lohnstruktur. Es war das Scheitern der Verhandlungen
erklart worden, es begann der mehrwdchige Erzwingungsstreik, der am
Ende zumindest den Einstieg in die Arbeitszeitverkiirzung bewirkte.

Tarifvertragsgesetz, das 1949 unverandert Bundesgesetz
wurde, festgeschrieben. Aufgrund rechtspolitischer Be-
ratungen wurden auch aus der Weimarer Republik tib-
rig gebliebene Unklarheiten beseitigt: so die arbeitsver-
tragliche Rechtssicherheit von Streikenden, die bis 1933
nie endgtiltig hergestellt werden konnte.

An die Stelle einer gesetzlichen Regelung trat nun die
Rechtsprechung (Richterrecht), und dabei ist es auch
geblieben. Entscheidend wurde dabei die Entscheidung
des Bundesarbeitsgerichts (BAG) 1955 gegen die Indus-
triegewerkschaft Druck und Papier, die 1952 in Abspra-
che mit den anderen DGB-Gewerkschaften zum Streik
gegen das Betriebsverfassungsgesetz aufgerufen und
fiir Tage die Zeitungsproduktion lahmgelegt hatte. Der
damalige BAG-Prasident Nipperdey vollendete damit
ein Regelwerk, das Spotter auch den »Nipperdeyschen
Kafig« nennen. Demnach ist das Streikrecht allein bezo-
gen auf die Kernaufgaben der Gewerkschaften, ndmlich
Tarifvertrdge durchzusetzen, wahrend politische Streiks
(selbst wenn sie sich gegen Arbeits- und Sozialrechts-
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Gesetze richten) als »Notigung« der Parlamente ausge-
schlossen wurden. Demnach kann nur fir tarifvertrag-
liche Forderungen gestreikt werden.

So ergeben sich aus dem gesamten Regelwerk fol-
gende Schritte:

1. Wahrend der Laufzeit eines Tarifvertrages gilt Frie-
denspflicht, was die in diesem Tarifvertrag geregelten
Themen betrifft.

2. Erst nach Aufnahme von Verhandlungen sind
(Warn-) Streiks zur Unterstlitzung der verhandeln-
den Gewerkschaft moglich.

3. Streiks miissen dabei verhaltnismaflig sein (wobei
die Gewerkschaften hier einen weiten Ermessens-
spielraum haben).

4. Erst nach dem Scheitern von Verhandlungen ist ein
sogenannter Erzwingungsstreik moglich.

Nun ist Richterrecht auf Basis von Grundsatzen und bis-

herigen Urteilen durchaus beweglich. So gibt es arbeits-

rechtlich schon seit einer mafdgeblichen Grundsatzent-
scheidung Ende der 198o0er Jahre keinen Unterschied
mehr zwischen Warnstreik und Erzwingungsstreik. Ein

Streik ist ein Streik. Ein Scheitern muss rechtlich nur

dann erkldart werden, wenn es ein Schiedsabkommen

gibt. Deshalb haben sich auch in den letzten 30 Jah-
ren Warnstreiks immer mehr ausgeweitet - teilweise
handelt es sich um mehrtdtige oder sogar einwochige

Streiks. Die Unterscheidung zwischen Warnstreiks und

Erzwingungsstreiks geht nur noch aus (teilweise sehr

unterschiedlichen) gewerkschaftsinternen Regeln her-

vor, die in Satzung und Richtlinien festgelegt werden
und auf die Rechtmaf3igkeit von Beschliissen und Voll-
machten ausgerichtet sind.

Dabei bleibt eine der entscheidenden Fragen das Pri-
vileg der Gewerkschaft zu Streiks aufzurufen. Denn dies
geht nur mittels »wirklicher« Gewerkschaften. Hier hat
sich die Rechtsprechung unterschiedlich entwickelt, es
gelten jedoch grundsatzlich die Regeln: Eine Gewerk-
schaft muss unbedingt »gegnerfrei« sein, darf also z.B.
nicht durch Arbeitgeber finanziert sein. Sie muss eine
bestimmte »Machtigkeit« aufweisen, weshalb reine Be-
triebsgewerkschaften nicht anerkannt sind. Und sie
muss auch politisch insofern einen Gegnerbezug auf-
weisen, als sie zumindest willens ist, die eigenen Ziele
auch per Streik - und das heif$t: Schdadigung des oder
der Unternehmen - durchzusetzen. Einigen Verbdanden
wurde richterlich bereits die Gewerkschaftseigenschaft
abgesprochen, so in dem spektakuldren Fall der Ge-
werkschaft der privaten Postzusteller, als herauskam,
dass sie von Zeitungsverlegern eine »Anschubfinanzie-
rung« erhalten hatte. Ihr Dumping-Tarifvertrag wurde
somit nichtig.
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Warnstreik

Zur Durchsetzung unserer Tarifforderungen gegeniiber der
Computer Bild Digital GmbH, Hamburg:

* Entgelttarifvertrag mit Ubernahme aller Regelungen aus den Gehaltstarifvertragen
fir Angestellte und Redakteurinnen/Redakteure in Zeitschriftenverlagen

= Altersversorgungstarifvertrag fiir Redakteurinnen/Redakteure in
Zeitschriftenverlagen

= (Ubernahme von Entgeltreglungen {Einmalzahlungen, Zuschlige, Antrittsgelder)
aus den Manteltarifvertrigen fiir Angestellte und Redakteurinnen/Redakteure in
Zeitschriftenverlagen

ruft die Vereinte Di kschaft (ver.di) die Beschiftigten der
Computer Bild Digital GmbH, Hamburg

um

Warnstreik

vom 02. Mai 2019, 9:00 Uhr,

bis 03. Mai, 24:00 Uhr auf.

Arbeitskampfleitung
Frank Werneke, Matthias von Fintel, Jens Schubert, Detlef Raabe

CRTeen P dju.

Meciien, Matthias von Fintel, Pauis-Thiede-Ufer 10, 10179 Berln, Telefon: 0 30 / 69 56-23
E intel@verdi de

21, Fax: -36 55, E-Mail: matthias vonfi

Es dauerte ganze 12 Monate und etliche Streiktage, bis die Beschéftigten
von COMPUTER BILD einen Tarifvertrag durchsetzen konnten. Der Aufruf

zu einem 2-tdgigen Warnstreik wurde dann verlangert. Insgesamt dauer-

te dieser Warnstreik eine Woche. In der Mitte der Woche war der 1. Mai
und der ver.di-Chef Frank Bsirske begann bei der Mai-Kundgebung seine
Rede mit diesem Streik in Hamburg.

Erweiterung des Streikrechts - Sozialtarif,
Solidaritdtsstreik, Flash-Mobs

Grundsatzentscheidungen und deren Anderungen ste-
hen in der Regel in engem Zusammenhang mit veran-
derten Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen in der Ge-
sellschaft. Sie brauchen Zeit, vor allem aber fortlaufende
rechtspolitische Anstrengungen, gerade seitens der Ge-
werkschaften. Dabei ging und geht es immer darum,
entweder durch die Gitter des »Nipperdeyschen Kafigs«
zu schliipfen oder aber diese wenigstens ein bisschen zu
biegen. Allein das Auszuprobieren von neuen Kampffor-
men als Reaktion auf arbeitgeberseitige »Schwachungs-
strategien«, begleitet von rechtspolitischen Initiativen
der Gewerkschaften, hat geholfen: Man hat da praktisch
einfach etwas gewagt und schliefdlich hochstrichterliche
Entscheidungen mafigeblich beeinflusst.

ARBEITSKAMPFRECHT

Dazu gehoren die Tarifforderungen und Streiks der
IG Metall anlésslich von Massenentlassungen (Heidel-
berger Druckmaschinen in Kiel). Damals ging es um
einen Sozialplan, den die IG Metall nunmehr als Tarif-
vertrag forderte. Ein Sozialplan ist eigentlich Aufgabe
des Betriebsrates, der aber einem Arbeitskampfverbot
unterliegt. Allein die Streikdrohung, erst recht kon-
krete Streikaktionen haben nachweislich erhebliche
Wirkung auf die Hohe von Abfindungen, aber auch der
Verlust von Arbeitspldtzen konnte oft deutlich gemin-
dert werden. Das BAG entschied 2007 zugunsten der
IG Metall und damit war der sogenannte »Sozialtarif-
vertrag« (eigentlich: Sozialplan-Tarifvertrag) geboren.
In strukturschwachen Branchen mit Teil- oder ganzen
BetriebsschlieBungen hat dies die Handlungsfahigkeit
der Gewerkschaften gestdrkt. Vor allem aber: Streiks
konnen nun Betriebsratsarbeit unterstiitzen.

Erst in 2007 wurde der bis dahin nur ausnahms-
weise zuldssige Solidaritdts- oder Unterstiitzungsstreik
(BAG 1985 und 1988 sog. Sympathiestreik) vom BAG
als grundsatzlich rechtmafdig anerkannt. Anlass war
ein Streik von Druckern eines Zeitungsverlages, deren
Tarifvertrag noch galt, wahrend die Redaktion in einer
schwerer Tarifauseinandersetzung um die (eigenstandi-
gen) Tarifvertrage war. Solange der Unterstiitzungsstreik
nicht die maf3gebliche Kraft in der Durchsetzung ist und
ein wirtschaftlicher Zusammenhang der Betriebe bzw.
Bereiche besteht, ist er seit dem Urteil des BAG zuldssig.

Ein weiteres Urteil des BAG im Jahr 2007 hat Arbeits-
kampfmoglichkeiten eroffnet, die die Arbeitgeber emp-
findlich treffen: »Flash-Mobs«. Dabei ging und geht es
darum, dass Aktivisten etwa im Einzelhandel stérend
in den Betrieb eingreifen, etwa durch hinausgezogerte
Zahlungen, storende Masseneinkdufe mit Blockierungs-
effekten an den Kassen usw. Hier wurde ein sehr wei-
ter Begriff von »Arbeitskampf« zum Recht, der viele
Spielraume eroffnet hat — aber auch nur deshalb, weil
anders keine »Kampfparitdt« und damit Durchsetzungs-
moglichkeit eines Tarifvertrages moglich erschien. Die
Arbeitgeber hatten durch den massiven Einsatz von
Streikbrechern aus unbeteiligten Fremdfirmen dem
Streik die Wirkung genommen.

»Waffengleichheit«? - Aussperrung, auch ein
Schwert an der Wand

Ein etwas kriegerischer Sprachgebrauch durchzieht die
Geschichte von Streiks schon immer. Anfangs nannten
die Arbeitergeber die mit einem Tarifvertrag gegebene
Friedenspflicht »Waffenstillstand«. So ist auch der Be-
griff der »Waffengleichheit« zu verstehen, mit dem die
Rechtsprechung den Arbeitgebern die Aussperrung als
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Aufruf zum Warnstreik

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

nachdem lange Zeit vergangen war, bis wir uns zum ersten Mal mit der
Arbeitsrechtlichen Vereinigung Hamburg AVH e V. zu Tanfverhandlungen
zusammensetzen konnten, haben inzwischen vier Verhandlungsrunden
stattgefunden. In diesen Verhandlungen haben wir uns bereits zu einigen
Kompromissen bereit erklart.

Jetzt allerdings braucht es ein starkes Signal aus der Belegschaft!

Die Arbeitgeberseite hat inzwischen Angebote z. B. zu den Bereichen
Entgeltstruktur und —hche, Arbeitszeit, Zuschlage und Zulagen, Erholungsurlaub,
Sonderzahlung vorgelegt.

Inhaltlich sind wir bei einer Reihe von diesen Themen aber noch weit
voneinander entfernt. Jetzt muss die Antwort aus dem Betrieb kommen:

Wir miissen jetzt ein starkes Signal setzen und durch Warnstreik unserer
Forderung nach einem Haustarifvertrag, der fiir die Beschaftigten von
Kampnagel dhnliche Bedingungen durchsetzt, wie sie an den anderen
Hamburger Theatern iblich sind, Nachdruck verleihen!

Der_ver.di-Bundesvorstand, Fachbereich Medien, Kunst und
Industrie ruft die Beschaftigten von Kampnagel - internationale

Kulturfabrik GmbH Hamburg, am:

05. April 2018 von 20:00 Uhr bis 20.30 Uhr
zum Warnstreik auf.

g5g ft — ver.di,
tand — Arbei i

Frank Werneke, Detlef Raabe, Jens Schubert, Frank;(hre(kenllerg

ver.di Bundesvarstand, Fachbereich 8 - Medien, Kunst und Industrie,
i 8L Hamburg-Nord, i 60, 20097 Hamburg
Agries Schreieder@yverdi de. Telefon 040 830615-583

ver.

Der Warnstreik bei Kampnagel, angekiindigt fiir eine halbe Stunde,
verkiirzte sich erheblich. Gewerkschaft und Intendanz einigten

sich darauf, dass die Streikenden auf der Biihne zum Publikum spre-
chen konnten. Dazu reichten 15 Minuten. Das Publikum quittierte
die Ansprache mit groBem Applaus. Bald danach gab es dann auch
einen Tarifvertrag fiir Kampnagel.

Kampfmittel zubilligt. Aussperrung bedeutet: So wie
Beschaéftigte aufgrund eines Aufrufs einer Gewerk-
schaft streiken konnen, dirfen die Arbeitgeber unter
bestimmten Bedingungen Beschaftigte der bestreikten
Branche aussperren.

Aussperrungen im grofden Stil waren in den 1970er
Jahren und noch bei den mehrwochigen Arbeitskamp-
fen fiir die 35-Stundenwoche 1984 iiblich. Rechtlich
moglich ist, aufgrund einer langwierigen rechtlichen
Auseinandersetzung, eine Aussperrung erst dann, wenn
eine bestimmte Anzahl von Beschaftigten einer Branche
im Streik ist. Je nach Anteil an der Gesamtzahl erwei-
tern sich die Aussperrungsmoglichkeiten fiir die Arbeit-
geber. Aufgrund einer gesetzlichen Anderungen in den
1980er Jahren ist es bis heute so, dass ein grofder Teil der
Ausgesperrten moglicherweise nicht einmal Anspruch
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auf Kurzarbeitergeld hat - und fiir die Mitglieder der Ge-
werkschaft muss in diesem Fall die Gewerkschaft selbst
mit Streikgeld aufkommen.

Wenn Gerichte hier von »Waffengleichheit« spre-
chen, stellen sie die Verhaltnisse auf den Kopf: Denn erst
mit dem Streik als letztem Mittel, Verhandlungen zu er-
moglichen oder zu beeinflussen, wird ja - fiir einen Mo-
ment - »Augenhohe« erreicht. Die Aussperrung macht
das zunichte. Deshalb kampfen die Gewerkschaften
(nicht erst in der Bundesrepublik) fiir ein Verbot der
Aussperrung.

Ausblick

Was das Streikrecht betrifft, sind allein aufgrund inter-
nationaler rechtlicher Verpflichtungen gerade in den
letzten Jahren Fragen neu aufgeworfen worden. Halt
der »Nipperdeysche« Kafig dem EU-Recht Stand, ist er
nicht im Widerspruch zu internationalen Konventi-
onen, etwa der Internationalen Arbeitsorganisation
(ILO)? Besonders fragwiirdig bleibt die Herausnahme
der kirchlichen Trdger aus der verfassungsrechtlich ver-
biirgten Tarifautonomie. Immerhin sind die Kirchen
mit ihren grof8en Verbanden Caritas und Diakonie nach
dem offentlichen Dienst der zweitgrofite Arbeitgeber in
Deutschland.

Bis dahin und auch nach Klarung jener Fragen blei-
ben im jetzt gegebenen Rahmen erhebliche Spielrdume
fiir die Gewerkschaften. Ob und wie sie Streiks einset-
zen, in Streikbewegungen Spielraume ausnutzen oder
sogar erweitern, ist eine Frage, wie die zentralen Kon-
flikte um Arbeitsbedingungen ausgetragen werden.
Dies betrifft keineswegs mehr nur die mittlerweile deut-
lich geschrumpften grofien Tarifbereiche, sondern eine
Unzahl von lokalen betrieblichen Konflikten, in denen
es darum geht, iiberhaupt eine kollektive Vereinbarung
durchzusetzen. Ob es dabei in jedem Fall zum Streik
kommt, ist nicht so entscheidend wie die Frage, ob eine
Belegschaft ausreichend organisiert ist und ob es Streik-
bereitschaft gibt. Unabhdngig von den Streikstatistiken:
Die Intensitat und auch Harte der Auseinandersetzun-
gen, keineswegs nur im industriellen Bereich, hat deut-
lich zugenommen.
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Hans-Carl Nipperdey

Hans-Carl Nipperdey (1895-1968) war sowohl einer
der schillerndsten als auch einflussreichsten Juristen
auf dem Gebiet des Arbeits- und Wirtschaftsrechts.
Sehr jung machte er ab Anfang der 1920er Jahre eine
steile Universitdtskarriere, griindete noch vor 1933
das Institut fiir Arbeits- und Wirtschaftrecht in KoIn.
Noch in den Auseinandersetzungen ums Tarifrecht
vor 1933 spielte er eine Rolle. In den letzten Jahren
der Republik war er Mitglied der nationalliberalen
Deutschen Volkspartei (DVP). Mit Beginn der Nazi-
Herrschaft diente er sich schnell dem neuen Regime
an. Seine Karriere und fleifdige Mitarbeit am NS-
Arbeitsrecht rechtfertigte er nach 1945 wie andere
auch: Er habe Schlimmeres verhindern wollen.

1946 belegten ihn die Alliierten mit Berufsver-
bot, aber er fand wieder einmal schnell und wendig
neue Freunde: 1945 war er in die SPD eingetreten

und wurde fiir die SPD Stadtverordneter in Koln,
zusammen mit Hans Boeckler, dem spdteren DGB-
Vorsitzenden. Schnell fand er das Vertrauen von Kurt
Schumacher (SPD) und Hans Boeckler, die sich fiir
ihn erfolgreich bei den Alliierten einsetzten.

Vor allem das Tarifvertragsgesetz von 1948 ist
wesentlich sein Werk. Er galt noch bis Anfang der
1950¢r Jahre laut Michael Kittner als »wichtigster ju-
ristischer Berater der Gewerkschaftens.

1954 bis 1963 war Nipperdey der erste Prdsident
des Bundesarbeitsgerichts und war mafigeblich be-
teiligt an der Engfiihrung des Arbeitskampf- und
Streikrechts in der Bundesrepublik — sowohl bei dem
Verbot politischer Streiks als auch der Schadener-
satzpflicht von Gewerkschaften bei Ubertretung ar-
beitskampfrechtlicher Regeln. Nipperdey hatte mal
wieder die Seite gewechselt.

Urabstimmung wéhrend des Verkehrsarbeiter-Streiks im August 1954
im Hamburger Gewerkschaftshaus, Foto Ernest Dehncke
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Fragen zum Arbeitskampfrecht

an den Experten

Interview mit Helmut Platow

VON MARTIN DIECKMANN

Das Arbeitskampfrecht ist in der Bundesrepublik reines
Richterrecht. Die grundlegenden Entscheidungen dazu
werden vom Bundesarbeitsgericht und auch vom Bundes-
verfassungsgericht gefdllt. Du warst lange Leiter der Abtei-
lung Recht und Rechtspolitik beim ver.di-Bundesvorstand
und auch ehrenamtlicher Richter am Bundesarbeitsge-
richt. Wie bewertest du aufgrund deiner Erfahrungen die
Moglichkeiten, rechtspolitisch Einfluss zu nehmen?

Platow: In allen Instanzen der Arbeitsgerichtsbar-
keit — Arbeitsgerichte, Landesarbeitsgerichte, Bundesar-
beitsgericht - sind ja ehrenamtliche Richterinnen und
Richter vertreten, die einerseits von den Gewerkschaf-
ten, andererseits von den Arbeitgeberverbanden vor-
geschlagen worden sind. Mit ihrem vollen Stimmrecht
haben sie natiirlich auch auf der Ebene des Bundesar-
beitsgerichts Einfluss auf die Rechtsprechung.

Wenn zur Durchfiihrung von wirksamen Streiks
neue, bisher rechtlich nicht abgesicherte Arbeitskampf-
mafinahmen notwendig sind, ist es Aufgabe der Ge-
werkschaften, zu erwartende Gerichtsverfahren durch
Rechtsgutachten und juristische Beitrdge in Fachzeit-
schriften argumentativ vorzubereiten.

Aufgabe der ehrenamtlichen Richter kann es dann
sein, die Notwendigkeit der umstrittenen Arbeits-
kampfmafinahmen vor dem Hintergrund ihrer eigenen
beruflichen Erfahrungen einzubringen. Nach meinen
Erfahrungen in dem fiir Arbeitskampfrecht zustandi-
gen ersten Senat des Bundesarbeitsgerichts werden die
Auflerungen der ehrenamtlichen Richterinnen und
Richter in den Beratungen nicht nur aufmerksam zur
Kenntnis genommen, sondern bei den Entscheidungen
auch berticksichtigt.

Kannst du das an einem Beispiel erldutern? Bei Verfah-
ren tiber die Zuldssigkeit von Solidaritdtsstreiks hast du ja
die gewerkschaftliche Seite vertreten.

Nach zwei Entscheidungen des Bundesarbeitsge-
richts aus den Jahren 1985 und 1988 war der Solida-
ritdtsstreik grundsdtzlich verboten. Es durften also

nur die Beschaftigten streiken, fiir die der angestrebte
neue Tarifvertrag auch unmittelbar gelten konnte. Aus-
tritte aus den Arbeitgeberverbanden, Outsourcing von
betrieblichen Aufgaben in rechtlich eigenstdandige -
selbstverstandlich nicht mehr tarifgebundene aber
oft konzerneigene - Unternehmen, auch der Einsatz
von Leiharbeitnehmern und Fremdfirmenbeschaftig-
ten auf Werkvertragsbasis als Streikbrecher haben die
Durchsetzungsmoglichkeiten der Gewerkschaften fiir
Tarifvertrage durch blofie Arbeitsniederlegung in vie-
len Branchen objektiv unmoglich gemacht. Erst durch
die Einbeziehung dieser Beschdftigtengruppen in das
Streikgeschehen durch Solidaritdts- bzw. Untersttit-
zungsstreiks konnte ansatzweise wieder Kampfparitat
hergestellt werden. Dies alles wurde natiirlich rechtspo-
litisch in die Auseinandersetzung eingebracht.

Ahnlich war die Situation bei den umstrittenen
Flashmob-Aktionen. Der von den Arbeitgebern im Ein-
zelhandel praktizierte massive Einsatz von nicht an der
Tarifrunde beteiligten Fremdfirmenbeschéftigten nahm
dem Streik damals - trotz hoher Beteiligung - die Wir-
kung. Die Gewerkschaft ver.di konnte in den Verhand-
lungen nachweisen, dass der bislang fiir einen Streik
eher untypische Einsatz von storenden Masseneinkau-
fen durch Kunden in dieser Situation eine notwendige
Reaktion auf den Fremdfirmeneinsatz der Arbeitgeber
war. Und dass die Aktion auch jederzeit geordnet und
kontrolliert unter Leitung der Gewerkschaften ablief.
Diese bis dahin nicht erlaubten Arbeitskampfmafinah-
men wurden nun, sozusagen hochstrichterlich, akzep-
tiert. Das lag wesentlich daran, dass die Notwendigkeit
und die Verhéltnisméfigkeit dieser Aktionen von den
Gewerkschaftsjuristen vor und wadhrend der gericht-
lichen Auseinandersetzungen deutlich gemacht worden
sind.

Wie kommen Grundsatzentscheidungen, gerade auch
Anderungen bisheriger Grundsatzentscheidungen, zu-
stande?
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Bei neu auftretenden, bis dahin noch nicht entschie-
denen Arbeitskampfthemen orientiert sich die Recht-
sprechung, in letzter Instanz der fiur Arbeitskampf
zustandige Erste Senat des Bundesarbeitsgerichts, an
bisher bekannten grundlegenden Entscheidungen.
Dazu gehoren etwa: Gewdhrleistung der Kampfparitdt
oder VerhaltnismafRigkeit der eingesetzten Mittel. Sieht
der mit einem Fall befasste Senat die Notwendigkeit, von
frither selbst aufgestellten Rechtsgrundsdtzen abzuwei-
chen, kann er das tun, ohne formell andere Senate des
Bundesarbeitsgerichts mit einzubeziehen. Nur wenn
ein Senat des Gerichts in einer Entscheidung von einem
Rechtsgrundsatz, der von einem anderen Senat entwi-
ckelt wurde, abweichen will, muss er den sogenannten
Grofien Senat des Gerichts anrufen. Aber in den vielen
Jahren meiner Zugehorigkeit als ehrenamtlicher Rich-
ter im Grof3en Senat des Bundesarbeitsgerichts ist die-
ser Fall nicht ein einziges Mal eingetreten. In der Regel
wird ja nach wichtigen Grundsatzentscheidungen von
der jeweils unterlegenen Partei auch noch das Bundes-
verfassungsgericht angerufen. Das liegt in der Natur der
Sache: Da das Streikrecht aus keinem Gesetz, sondern
nur aus der Verfassung hervorgeht, liegt der Weg nach
Karlsruhe sehr nahe.

Welche Entwicklungen siehst du in der Zukunft und wo-
rauf ist deiner Meinung nach am ehesten zu achten?

Ich denke, dass sich im Zuge des digitalen Wandels in
der Arbeitswelt auch die Arbeitskampfformen dndern
und vermutlich wieder rechtlich auf den Priifstand ge-
stellt werden. Die Gewerkschaften miissen, um tber-
haupt zum Streik aufrufen zu kénnen, Zugang zu mo-
bil oder im Homeoffice arbeitenden Menschen haben,
moglicherweise auch mit Hilfe der vom Arbeitgeber
zur Verfligung gestellten Kommunikationsmittel. Wie
kann man wirksam einen Betrieb bestreiken, also die
Produktion lahmlegen, wenn der tiberwiegende Teil der

Art. 9 [Vereiniguxﬁsfreiheit, Verbot von MaBnahmen
¢ Deutschen haben das Recht, Vereine und Gesell-

beitskimpfe] (1)
schaften zu bilden.
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Beschaftigten gar nicht mehr regelmaf3ig im Betrieb ar-
beitet? Mit Hilfe der Digitalisierung diirfte zukiinftig be-
triebliche Arbeit noch leichter voriibergehend verlagert
werden konnen und Streikbruch damit noch leichter zu
organisieren sein. Welche Gegenmittel sind da notwen-
dig und auch zuldssig, um Kampfparitdt und Durchset-
zungsfahigkeit zu gewdahrleisten?

Ein anderes rechts- und gesellschaftspolitisch wich-
tiges Streikthema ist meines Erachtens in den letzten
Jahren vernachldssigt worden: die Beschrankung des
Streikrechts auf tarifliche Themen unter Fiihrung und
Leitung der Gewerkschaften. Mit anderen Worten: Es
ist an der Zeit, den »Nipperdeyschen Kafig« zu begra-
ben! Wir erleben in Europa regelmafig, dass Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer in anderen europdischen
Landern auch fiir andere Ziele, ndmlich gesellschafts-
politisch wichtige Themen, gegen arbeitnehmerfeind-
liche Gesetzgebung streiken. Nur in Deutschland ist das
verboten. Artikel 9 Absatz 3 im Grundgesetz ist weiter
gefasst, garantiert das Streikrecht zur Forderung der
Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen. Bereits 2002
hat das Bundesarbeitsgericht am Rande einer anderen
Entscheidung angedeutet, dass die bisherige einschran-
kende Position des Bundesarbeitsgerichts angesichts
der Europdischen Sozialcharta einer neuen Beurteilung
bedarf. Die auch fiir die Bundesrepublik Deutschland
geltende Sozialcharta kennt kein gewerkschaftliches
Streikmonopol und auch keine Beschrankung auf tarif-
liche Streikziele. Nur mal zur Erinnerung: 1998 wurde
die Bundesrepublik vom Ministerkomitee des Europa-
rats wegen dieses Verstofles gegen die Europdische So-
zialcharta gertigt. Meines Erachtens sollten die Gewerk-
schaften auch dieses Thema intensiver rechtspolitisch
bearbeiten, um bei abnehmender Tarifbindung den ei-
genen Handlungsspielraum zu erweitern.

gegen Ar-

(2) Vereinigungen, deren Zwecke oder deren Titigkeit den Strafgesetzen
zuwiderlaufen oder die sich gegen die verfassungsmiBige Ordnung oder ge-
gen den Gedanken der Volkerverstindigung richten, sind verboten.

(3) 1 Das Recht, zur Wahrung und Forderung der Arbeits- und Wirtschafts-
bedingungen Vereinigungen zu bilden, ist fiir jedermann und fiir alle Berufe
gewihrleistet. 2Abreden, die dieses Recht einschrinken oder zu behindern
suchen, sind nichtig, hierauf gerichtete MafBnahmen sind rechtswidrig.
3MaBnahmen nach den Artikeln 1a, 35 Abs. 2 und 3, Artikel 87a Abs. 4 und
Artikel 91 diirfen sich nicht gegen Arbeitskimpfe richten, die zur Wahrung
und Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen von Vereinigungen

im Sinne des Satzes 1 gefiihrt werden.

Wortlaut des Artikels 9 im Grundgesetz: Der 3. Absatz enthalt die einzige gesetzliche Regelung,
aus der das gesamte Arbeitskampfrecht in der Bundesrepublik abgeleitet ist.
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»Storungen im Betriebsablauf«

Informelle Arbeitsniederlegungen und Streiks

VON MARTIN DIECKMANN

In der Geschichte der Bundesrepublik hat es eine Reihe
von »informellen« Arbeitsniederlegungen und auch
ausgeweitete Streiks gegeben. In den 1970er und 1980er
Jahren kam es zu mehreren, teilweise spektakuldren
Betriebsbesetzungen, darunter 1983 die Besetzung der
Howald Deutsche Werft (HDW) in Hamburg. Unzahlige
kurze und kleinere Arbeitsniederlegungen - Stillstand
von Maschinen bei Protestversammlungen, ausgewei-
tete Sprechstunde beim Betriebsrat — gehdren ebenfalls
dazu.

So brachen im September 1969 in Industriebetrieben
Streiks (»Septemberstreiks«) aus, die zwar zu grof3en Tei-
len von Gewerkschaftsmitgliedern geftihrt, aber gegen

Gewerkschaften gerichtet waren. Grund waren niedrige
Tarifabschliisse mit vergleichsweise langer Laufzeit,
zu der sich Gewerkschaften verpflichtet fiihlten, weil
sie sich an »Lohnleitlinien« einer umfassenden Wirt-
schafspolitik (»Globalsteuerung«) orientierten. Aber die
Konjunktur schoss weit tiber das angenommene Maf3
hinaus, die Profite stiegen und die Preise auch. Weit
mehr als 100000 Arbeiterinnen und Arbeiter aus un-
terschiedlichen Branchen beteiligten sich in Wellen an
Streiks und forderten einen deutlichen »Nachschlage.
Diese Basis-Bewegung, in der politische Gruppen so gut
wie keine Rolle spielten, waren zu grof3en Teilen erfolg-
reich. Erschrocken tiber die Wucht der Bewegung wurde

s l:‘{ o .

In Vorbereitung der Werftbesetzung lassen sich die HDWler vor dem Werkstor nieder mit einem Transparent,

das bei der Besetzung im September 1983 vorangetragen wurde.
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von Gewerkschaften und Arbeitgebern nachverhandelt.
Diese »Nachschlag«-Bewegungen gab es auch in den
folgenden Jahren, wurden aber zumeist aufgefangen
durch eine offensivere Lohnpolitik der Gewerkschaften.
Ernsthafte Sanktionen haben die Streikenden nicht er-
fahren - obwohl sie sich doch jenseits dessen bewegten,
was die Gerichte fiir Recht hielten: Nach herrschendem
Recht waren es illegale Streiks.

1996 kam es zu politischen Streikaktionen — nun-
mehr begleitet von den Gewerkschaften, am Ende sogar
mit tarifvertraglichen Erfolgen. Anlass war die Entschei-
dung der Bundesregierung unter Kohl, die gesetzliche
Lohnfortzahlung im Krankheitsfall von 100% auf 80%
abzusenken. Anfangs 30000 Arbeiterinnen und Arbei-
ter bei Daimler Benz, dann weitere Zigtausend in Auto-
mobilfabriken legten aus Protest die Arbeit nieder -
weil Daimler die Umsetzung gleich vorziehen wollte.
Schlief’lich schlossen sich noch Bauarbeiter an, die de-
monstrativ in Berlin die Baustelle am Potsdamer Platz
besetzten. Noch bevor die rotgriine Regierung 1998 die
frihere gesetzliche Regelung in Kraft setzte, hatten die
Streikenden in der Metallindustrie erreicht, dass rein
tarifvertraglich die 100% Lohnfortzahlung wieder ge-
wahrt wurde. Auch in den 2000er Jahren hat es, wenn

»WILDE« STREIKS

auch nur vereinzelt, politische Proteststreiks (gegen die
Rentenreformen) gegeben.

Zugespitzt sind Konflikte durch Betriebsbesetzungen
ausgetragen worden, erstmals 1975 im Zementwerk Er-
witte, wo die Besetzung durch die Gewerkschaft (die IG
Chemie) organisiert worden war und zu einer starken
Solidarisierung aus dem gesamten Bundesgebiet fiihrte.
Eine langwierige juristische Auseinandersetzung folgte.
Die Gewerkschaft musste erhebliche Schadenersatzzah-
lungen leisten. Denn, so die Rechtsprechung des Bun-
desarbeitsgerichts seit den 1950er Jahren, wenn eine
Gewerkschaft zu rechtswidrigen Aktionen aufruft, ist sie
schadenersatzpflichtig. Als ndchstes folgten 1982 die Be-
setzung des Fernrohrenwerks in Ulm (Videocolor), 1983
der AG Weser Werft in Bremen und der HDW Werft in
Hamburg, 1985 des Werks Monninghoffs in Hattingen,
1987 des Stahlwerks in Rheinhausen und 1993 des Kali-
Bergwerks in Bischofferode.

In den liberwiegenden Fallen kam es kaum zu Maf3-
regelungen von Arbeitnehmer:innen. Da den Gewerk-
schaften erhebliche Schadenersatzzahlungen drohen,
haben sie sich darauf eingestellt und seit den 198oer
Jahren solche Aktionen unterstiitzend begleitet, ohne
direkt zu solchen Aktionen aufzurufen.

Die HDW- und MAN-Frauen-Gruppe gab mit ihrem Hungerstreik Anfang September 1983 einen starken Ansto3
fir die folgende Werftbesetzung der HDW. Foto Peter Wiegel
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Sechs Tage im August: Der Ford-Streik 1973

Im Sommer 1973 baute sich iiber die ganze Repu-
blik eine Welle »wilder« Streiks auf. Beginnend bei
John Deere in Mannheim wurden davon insgesamt
mehr als 300 Betriebe erfasst. Es waren deutlich
tiber 200000 streikende Arbeiter:innen, mehr als
doppelt so viele wie bei den Septemberstreiks 1969.
Eine enorme Zuspitzung - und von medialer Hetze
begleitet — erfuhr die Streikbewegung bei Ford in
Koln. Sechs Tage lang streikten Tausende von Ar-
beitern, hielten Teile des Werksgeldandes besetzt, fast
ausnahmslos waren es am Ende tiirkische, teilweise
auch italienische Arbeiter. Im damaligen Sprachge-
brauch: »Gastarbeiter«.

Im Ford-Werk arbeiten damals 12 000 »Gastarbei-
ter, ein Drittel der gesamten Belegschaft. Die ausldn-
dischen Arbeiter gehorten tiberwiegend zu den Nied-
riglohngruppen, in der Endmontage machten sie ca.
90% der Beschdftigten aus. Nicht nur die Arbeitsbe-
dingungen (ungleiche Bezahlung, Arbeitshetze an
den Bandern) waren miserabel, auch die Lebensbe-
dingungen: Fast alle wurden wie kaserniert unterge-
bracht in Hausern mit mehreren Betten pro Zimmer.

Aus Unzufriedenheit wurde Unmut und schlief3-
lich Wut: Alle hatten in den Ferien das Problem, auf
langen Autostrecken, etwa aus der Tiirkei, rechtzeitig
nach Koln zu kommen. Jedes Jahr kam es zu Ver-
spatungen und das war bislang auch hi