Edgar Rose
Reform des Betriebsvertassungs-
gesetzes

Birokratie oder Dialog?

Der Regierungsentwurf fiir ein nenes Betnebsverfassungsgesetz, das den Kemnbe-
reich der gesellschaftlichen Arbeitswelt betrifft, wird unter den Gesichrspunkten
der gewandelten Anforderungen der Unternebmens- und Arbeitsorganisation,
der Erweiterung der gesellschaftlichen Funktion der Betriebsyiite und der indi-
viduellen Pantizipationsméglichkeiten diskntiert.

Die Red.

AuBerst entriister haben verschiedenc Vertreter der Arbeitgeber im Dezember 2000
den Referentenentwurf aus dem Bundesarbeitsministerivm (BMA) zur Reform des
Betriebsverfassungsgesetzes kommentert. Angesichts der recht moderaten Ande-
rungsabsichten des BMA kann diese Reaktion durchaus Gberraschen. In der politi-
schen Arena mag allecdings schroffe Ablehnung weniger auf Inhalten als auf tak-
tischem Kalkiil beruhen. Die Arbeitgeberverbinde stehen seit Jahren verstirke unter
Druck, ihrer Klientel politische Relevanz und Wirksamkeit zu demonstrieren. Selbst
wenn ein Reformprojekt fir hinnehmbar gehalten wird, mag es doch dafiir taugen, die
damit verbundenen Opfer in so finsteren Farben zu malen, dafl bei nichster Gelegen-
heit umso zugkraftiger Kompensation eingefordert werden kann.

Allerdings hat der Referenmenentwurf auch in der arbeitsrechtlichen Fachliteratur
wenig Gnade gefunden. Nicht nur Autoren, die eindeutig der Arbeitgeberseite zu-
zuordnen sind, lassen kein gutes Haar daran und beklagen pflichtschuldig ein »Be-
hinderungs-, Bevormundungs- und Verteuerungsgesetz«.! Auch bei fihrenden Wis-
senschafilern gile der Entwurf als mehr oder weniger verfehlt. Teilweise wird ver-
gleichsweise wohlwollend beanstandet, daf8 neben einigen positiven Ansitzen die
wirklichen Probleme des gegenwartigen Rechts unbearbeitet bleiben.* Teilweise steht
harsche Polemik gegen das »kollekeivistische Weltbild« der Entwurfsautoren im
Vordergrund.* Dem soll hier widersprochen werden. Der Referencenentwurf® des
BMA, aus dem im Februar 2001 mit einigen Abstrichen der Regierungsentwurf®
(RegE) geworden ist, muf} als ein wohldurchdachtes Projeke vorsichtiger, aber in-
novativer Eingriffe in das bestehende Recht beurteilt werden. Er kénate Spielraume
fir eine zukunfistrichtige Weiterentwicklung der Mitbestimmungspraxis 6ffnen,
gerade weil er den Akteuren verbindliche Umsetzungswege nicht vorschreibr. Aller-
dings gehen die cinzelnen Reformvorhaben nicht immer konsequent genug in die
eingeschlagene Richtung.

1 Vgl Schivfce/Korte, NZA 2001, 71 (89) und crginzend zum Regicrungsentwurf dies, NZA zuo), 3y 1.

2 So Diubler, AuR a1, 3 (8) und Richardi/Anauf, DB 2001, 41 (46) mit allerdings unterschiedlichen
Auffassungen Gber die Natur der wicklichen Probleme. Zu Teilaspekeen dhnlich knvsch Annuf}, NZA
2001, 367 f{. und Preis/Elert, NZA 1001, 371 ff.

3 So bei Ricble, ZIP 2001, 133 (142). Weniger polemisch, aber in der Sache ihnlich Neef, NZA 2001, 361 (.

4 Der Text des BetrVG in der Fassung des Referentencenrwurfs findet sich in AiB 2001, 87 (.

5 BR-Drs. r40/01.
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Die Bundesregierung stellt sich mit diesem Entwurf durchaus zutreffend den aktu-

ellen Problemen der Betriebsverfassung. Vor dem Hintergrund eines Absinkens der

Quote® der durch Betriebsrite vertretenen Beschiftigten von 50% (1981) auf unter

40% (1994) werden Antworten auf jene dretfache Herausfordernung’ gesucht, in der

sich das Konzept der betrieblichen Mitbestimmung seit Jahren befindet:

o Die Arbeit der Betriebsrite mufl sich seit Anfang der goer Jzhre cinem tiefgrei-
fenden Wandel der Unternebmens- und der Arbeitsorganisation gewachsen zeigen
(L.).

o Vermehrt werden gesellschafispolitische Anforderungen an die Betriebsrite her-
angetragen, jene Probleme der Umwelt, des Arbeitsmarktes oder der Geschlechcer-
polivk vor Ort zu bearbeiten, die sich auf hoherer Ebene als kaum steuerbar
erwiesen haben (I1.).

o Das reprasentative System der kollektiven Interessenvertretung gerit verstirkt in
die Krise, vor allem, weil selbstbewuflte Beschiftigte in zunehmend komplexen
und eigenverantwortlichen Tatigkeiten individuelle Partizipationsméglichkeiten
entdecken und selbst wahrnehmen wollen (111.).

1. Wandel der Unternebmens- und Arbeitsorganisation

Unter den mittlerweile zahireichen Teilnehmern am Fachdiskurs um die Reform der
Betriebsverfassung scheint Konsens zu bestchen, dafl die Bedingungen und unter-
nchmensstrukturellen Folgen der globalisierten Informationsgesellschaft fir die Or-
ganmisation und die Reichweite der betricblichen Mitbestimmung ernsthafie Probleme
aufwirft.* Doch hinsichdich der zu ziehenden Konsequenzen kénnten die Positionen
kaum gegensitzlicher sein. Glaubt eine Seite, daff viele Unternehmen dem erhohren

Wettbewerbsdruck mit weniger Mitbestimmung oder auch ganz ohne Betriebsrat

besser standhalten konnen, sucht die andere in der Verallgemeinerung des Mitbe-

stimmungskonzepts die Lasung.

Die Wirtschaft reagiert seit Jahren auf global verschirfien Wettbewerb und beschleu-

nigte Entwicklung der Informationstechnologie mit ticfgreifenden Anpassungsbe-

mithungen sowohl in den Rechts- und Organisationsstrukturen der Unternehmen als
auch in den Formen der Arbeitsteilung im Arbeitsprozeff. Fiir das herkémmliche

Modell der betrieblichen Mitbestimmung ist beides hoch problematisch:

o Als Dezentyalisierung der Unternebmensstridkruren ist ein fortschreicender Prozefl
der Zergliederung der Unternchmen in kleine, mehr oder minder selbstindige
Einheiten und ein vanantenreicher, rascher Wande! der Vernetzungsformen und
Encscheidungswege vielerorts zu beobachten. Die Mitbesuimmung des BearVG
1972 setzt dagegen Unternehmen mit dauerhafien Betriebsorganisationen voraus,
in denen Einheit fiir Einheit ein Betriebsrat gebildet werden kann, der einem klaren
und stabilen becrieblichen Entscheidungszencaum gegeniibersteht. Unternehmens-
bezogene Betriebsrite oder andere Zusammenfassungen kleiner Einheiten in einer
jeweils geeigneten Mitbestimmungsstruktur kennt das gegenwirtige Recht niche.?
Dieser Riickstand der Betriebsverfassung gegeniiber der aktuellen Praxis gilc als

@~

Zu den Daten vgl. Bericht der Kommission Mitbestimmung, Gurersloh 1998, S. g1.

Siche im einzelnen Blanke/Rose, RAA 2001, 92 (93 {.).

Vgl sz. Kort, ZfA 2000, 329 (3301.); Léwisch, DB 1995, 2200; Wendeling-Schréder, NZA 1999, 106
(1065 1).

o Einc klcine Ausnahme bildet dic Zuordnung von Nebenbetrieben, die niche betnebsratslahig sind, zum
Hauptbetrich gemil § 4 Sarz 2 BewVG.

o N
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eine wesentliche Ursache des sinkenden Vertretungsgrades der Arbeitnehmerschaft
durch Becricbsrire.

o Gleichermafien bedeursam ist der in vielen Unternehmen vorangetriebene Wande!
der Arbeitsorganisation, der - erfolgreich durchgefiihrt — mehr als ein Umbruch ist.
Denn der Wandel soll auf Dauer gestellr werden. Das gesamte Unternehmen soll
auf die kontinuierliche Verbesserung der Arbeitsprozesse und Arbeitsergebnisse
unter akciver Beteiligung maglichse aller Beschaftigten ausgerichtet werden. Die
Steuerung des Arbeitsprozesses findet dabei paruiell als Sclbsisteverung statr,
allerdings im Rahmen genereller unternehmerischer Planungen und Zielvorgaben,
die damit an Bedeutung gewinnen. Demgegeniber beruht das BecrVG 1972 auf den
nicht mehr zeitgemiflen Annahmen, dafl sich die betriebliche Organisationsent-
wicklung erstens in einzelnen, abgeschlossenen Rationalisierungsschritten einer
gelegendichen, aber jeweils grundlegenden Betriebsinderung vollzieht und zwei-
tens in einer Vielzahl bierarchisch angeordneter Einzelmafinabmen des Arbeit-
gebers niederschligt (Arbeitszeitplanungen, Verserzungen, Auswahlentscheidun-
gen, Leistungsbewertungen usw.). Denn die geltenden Mitbestimmungsrechte
sctzen erst an grundlegenden Anderungen (§§ 111 {f. BetrVG) bzw. an den einzel-
nen Umserzungsmafinzhmen des Arbeitgebers an (§§ 87, 99 BetrVG) und lassen
den Planungs- vnd Zielbestimmungsprozef mitbesummungsfrei. Unter den Be-
dingungen der verstetigten betrieblichen Verinderung und der Selbststeuerung
threr Umsetzung droht sie, ins Lecre zu laufen,

1. Organisationsreform gegen sinkenden Vertretungsgrad

Um die Probleme, die durch die Dezentralisierung der Unternehmensstrukturen
aufgeworfen werden, mitbestimmungsrechtlich zu beherrschen, hatte der DGB
1998 ein doppeltes Relormkonzept vorgeschlagen. Demnach sollten erstens die
strukturelle Anpassung der Mitbestimmungsorgane an die Unternehmenspraxis er-
leichtert und zweitens Beteiligungsrechte der Betriebsrite fir Anderungen der Unter-
nehmensstruktur eingefihre werden. Eingehend hat die Bundesregierung den ersten
Teil dieser Vorschlige aufgegriffen. Dagegen werden Fragen der Unternehmensspal-
tung, der Ausgliederung oder der Fusion von Unternehmen laut Regierungsentwurf
auch kiinfuig auflerhalb konkreter Beteiligungsverfabren bleiben. Schon hier wird ein
Grundzug dieses Entwurfs deutlich: Die Balance zwischen Unternehmensautonomie
und Mitbestimmung im gegenwirtigen Recht soll durch die Reform nicht ernsthaft
angetastet werden. Folglich sind etwa 2/3 des Regierungsentwurfs den orgamsations-
rechtlichen Bestimmungen des Betricbsverfassungsgesetzes (§§ 1-73) gewidmet. Fiir
den erklirten Zweck, das Sinken der Verbreitung betcieblicher Mitbestimmungs-
strukturen zu stoppen, wird ein umfingliches Instrumentarium bereir gestellt, das vor
allem auf die Neubildung von Betriebsriten im wachsenden Sekior kleiner und
mittlerer Betriebe ziclt.

Eine zentrale MaRnahme ist die vieldiskutierte Prozeduralisierung des Organisations-
rechts,’® wonach die Tarifpartner crweiterte Spielriume zur Gestalcung der Vertre-
tungsstrukiuren erhalten sollen. Gemif § 3 RegE soll kiinfug per Turifvertrag be-
stimmt werden konnen, dalt

» mehrere oder alle Betriche eines Unternebmens gemeinsam durch cinen Betriebsrat

vertreten werden,

16 Vgl. 2. B. Pauli, Das Betricbsverfassungsgesctz 2001 — Anstoff zur dezentralen Regelung der Betriebs-
verfassung durch Tanfverrag?, AuR 2000, S 412 ff, mw.N.

216.73.217.73, am 15.06.2026, 00:48:15. © Inhak.

‘mit, fir oder In KI- ;enerativen

139


https://doi.org/10.5771%2F0023-4834-2001-2-157

760

o Spartenbetriebsrite {iir produkt- oder projektbezogene Geschifisbereiche eines
Unternehmens oder Konzerns gewihlt werden,
e in anderen Vertretungsstrukturen sogar unabhingig vom Unternehmens- oder
Konzernverbund Betriebsrite errichter werden,
o unternchmensiibergreifende Arbeitsgemeinschaften (ohne Mitwirkungsrechte)
durch mehrere Betricbsrite gebildet werden,
soweit dies jewells sachgerech ist.
Damit wiren die Vertcetungsstrukiuren weitestgehend fiir die rarifvertragliche Ge-
staltung geoffnet. Die Rechte und Pflichten der Betriebsverfassung dagegen sollen
auch kiinftig nicht zur Disposition der Tarifvertragsparteien stehen, wie § 3 Abs. ¢
RegE klarstellt. Einen Betriebsrat minderen Rechts soll es auf diesem Wege nicht
geben. Doch hinsichtlich der Zustandigkeitsabgrenzungen bekimen es die Tarif-
partner vollstindig in die Hand, sachgerechte Organisationsformen zu schaffen.
Gedachc ist vor allem an Firmentarifveririge," in denen fir Unternchmen mit
mehreren Betrieben anstelle mehrerer Einzelbetcicbsrite ein einheitlicher Unterneh-
mensbetriebsrat gebildet wird, in denen z.B. die Filialen einer Gastronomie- oder
Einzelhandelskette regional einem Betriebsrat zugeordnet werden oder in denen im
Unternehmen bzw. Konzern dber Betriebs- bzw. Unternehmensgrenzen hinweg
Betriebsrite zu Sach- und Entscheidungszusammenhingen eingerichtet werden.
Bisher sind gemif § 3 Abs.1 Nr.3 Bear'VG abweichende Zuordnungen per Tarif-
vertrag nur vnter sehr engen Voraussetzungen moglich gewesen. Praxisbeispiele
finden sich daher oft auch auflerhalb des Rechts im Baugewerbe, im Einzelhandel
oder in der Systemgastronomie.” Auf Grundlage der Vorstellungen der Bundesre-
gicrung kénnte diese Praxis auf sicherer Rechisgrundlage ausgeweitet werden. Der
entstandene »Gesetzgebungslarm« um diese Option mag dafiir zusitzlich férderlich
sein. Doch Bedingung ist zweifellos in jedem Einzeifall eine Sicvation, in der beide
Seiten Vorteile sehen, Kostenvorteile »schlankerer« Vertretungsstrukwuren fir die
Arbeitgeber und effektivere Mitbestimmung fiir die Beschiftigien hiefe das még-
liche Positivsummenspiel. Ob es praktisch funktioniert, kann nur dadurch ermit-
telt werden, dafl der Gesetzgeber — wie jetzr beabsichtigt — die Voraussetzungen
schafft,
Auch wegen dieser Ungewiflheit ist es begrilRenswert, dafl im Regierungsentwurf ein
»doppeltes Netz« aufgespannt wird, um organisatorische Innovationen nicht voll-
stindig vom Handeln der Tarifpartner abhingig zu machen. Als Minimalinstrumen-
tarium sollen eine Rethe von Mafinahmen unverriickbar in das reformierte Gesetz, die
die Bildung von Betriebsraten erleichtern. Am wichtigsten scheint daruncer die
Aufwertung der Gesamt-~ und der Konzernbetriebsréte zu sein. Der Gesamtbetriebs-
rat (GBR), in dem zur Bchandlung betriebsiibergreifender Angelegenheiten die Be-
triebsrite ernes Unternehmens mit mehreren Betricben vertreten sind, hacgemif § 17
Abs.1 RegE die Wah! eines Betriebsrates in solchen Unternehmensbetrieben ein-
zuleiten, in denen ¢in solcher nicht besteht. Falls ein Gesamtbetriebsrat fehlt, soll das
Gleiche gegebenenfalls auch Pflichy des Konzernbetriebsrates (KBR) werden. Au-
Berdem ist beabsichtigt, in den §§ so Abs.t und §8 Abs.1 BetrVG einen bisher
umstrittenen Punkt dahingehend klarzustellen, da@ Vercinbarungen der Gesamt-
bzw. Konzernbetriebsrite generell auch in vertretungslosen Betrieben bzw. Unter-
nehmen anzuwenden sind. Der GBR soll auch dort keineswegs in die Rolle des
Betricbsrates springen, scine Zustindigkeit bliebe auf betriebsiibergreifende An-
gelegenheiten beschrinke. Doch immerhin in dem Mafle, wie die Unternehmens-

11 So Engcls/Trebinger/Lohr-Steinhaus, DB 2001, §32 (533).
12 Vgl. Wendcling-Schroder, NZA 1999, 1665 (1063).
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betricbe zentral gelenke werden, liefe sich mit dieser Neuregelung cine hilfsweise
Vertretung betriebsracsloser Einheiten organisieren.

Das zentrale Konzept des Regierungsentwurfs in den organisationsrechtlichen Fragen
ist damit klar. Grundsiczlich wird an der Betriebsbezogenheit der Mitbestimmung
festgehalten. Doch es wird anerkannt, dafl wegen der Zersplitterung vieler Unter-
nehmen in Klein- und Kleinstbetriebe das Prinzip, dafl jede betricbliche Einheit eine
eigene Vertretung bekommen soll, nicht generell aufrechterhalten bleiben kann.
Daher sollen fiir die Verfahren der Praxis Fenster im Regelwerk geoffnet werden,
um auf sicherer Rechtsgrundlage unternchmens- bzw. konzernweite Lésungen zu
erproben. In erster Linie ist die tarifliche Ebene gefordert, doch auch GBR und KBR
erhalten zusitzliche Zustindigkeiten. Mic dieser Prozeduralisierung des Organisa-
tionsrechts wird iberdies auch die Anpassung an kiinftige Entwicklungen der Unter-
nehmensstrukeuren in weiterer Zukunft erleichtert werden.

Zutreffend wird im Regierungsentwurf weiter anerkannt, dal ein »drittes Netz«
erforderlich ist, um die Betriebsratsbildung auch in solchen Kleinbetrieben zu er-
leichtern, dic in kcinerles Unternehmens- oder Konzernverbund stehen. Denn viel-
fach fihren die Ausgliederungsstrategien der Unternehmen zu Abspaltungen unter
Au{ldsung jeglicher gesellschaftsrechilichen Bindung, zu unabhingigen Neugrin-
dungen oder schlicht zum Aufbliihen jenes klein- und mittelbetrieblich strukturier-
ten Sektors der Unternehmensdienstleistungen. Vergleichbar dem alten Mittelstand
sind die Betriebe dieses Sektors durch den personlichen Einsatz und die persénlichen
Beziehungen neuer Unternehmer und Unternehmerinnen geprigt.’? Betriebsrats-
grindungen sind selten. Das zentrale Angebot des Regierungsentwurfs fiir derartige
Kleinbetriebe besteht in einem wesentlich vereinfachien Wahlverfabren.

In insgesamt gut zwel Wochen soll kiinfug auch die erstmalige Wah! eines Betriebs-
races in Betrieben mit § bis 5o Beschiftigten stattfinden kénnen. Eingeladen werden
soll = wic bisher auch - von drei wahlberechtigten Beschiftigten des Betriebs oder
einer im Betrieb vertretenen Gewerkschaft (mindestens 5 Mitglied) zu einer Betriebs-
versammlung, auf der ein Wahlvorstand gewihlt wird.* Neu wire, daff bereits hier
abschlieflend und in miindlicher Form Wahlvorschlage entgegengenommen werden
und daR bereits eine Woche spiter auf ¢iner zweiten Versammlung der Betriebsrat
geheim gewihlt wird. Falls hicr nichr alle Beschiaftigten anwesend sein kdnnen, ist
Gelegenheit zur nachtraglichen Stimmabgabe zu geben, bevor ausgezihlt werden
kann. Nach bisherigem Recht davert der gleiche Vorgang im giinstigscen Fall sieben
Wochen. Der Wahlvorstand hat in dieser Zeit eine Fille von Frist- und Formpro-
blemen zu {3sen. :

Von Arbeitgeberseite ist das vereinfachte Wahlverfahren fir Kleinbetriebe in den
Minelpunkt der Kritik gestellt worden - trotz erheblicher Kostenvorteile. Von einem
»Hauruckverfahren« ist die Rede, das den Belegschaftswillen nicht beriicksichtige.'s
Urspringlich war im Referentenentwurf vorgeschen, den gesamten Wahlvorgang auf
nur einer Versammlung abzuschliefen. Erst auf [ntervention des Bundeswirtschafts-
ministers ist statt dessen in den Regicrungsentwurf die Variante mit zwei Versamm-
lungen im Wochenabstand aufgenommen worden. Es erscheint klirungsbediirfug,
warum gerade diese Neuregelung soviel Wirbel verursacht. Aus der Gewerkschafts-
praxis wird berichter, dafl ratsichlich erstmalige Betriebsratswahlen hiufiger nicht

13 Zu den Problemen der Betriebsrawsbildung in unterschicdlichen Typen ncuer Klcinbetricbe vgl. Wasser-
mann, WSI Mit. 1999, 770.

14 Wird der Wahivorstand durch den Gesame- bzw. Konzernbetrichsrat oder durch das Arbeitsgericht
bestell, entlallt diese erste Versammlung gemil § 142 Abs. 3 RegE. Das Gleiche gilt bei wiederholter
Betriebsratswahl, bei der der Wahlvorstand regelmiBig durch den alten Betriebsrat beseellt wird.

15 So Schiefer/Korie, NZA 2001, 71 (77) und NZA 2001, 351 (352).

am 15.06.2026, 00:46:15. © Inhett.
tersagt, i i H ‘mit, fr oder in KI-Systemen, Ki-Modellen oder Generativen Sprachmodellen.

161


https://doi.org/10.5771%2F0023-4834-2001-2-157

162

zustande kommen, weil die Wahlvorstinde in den sechs bis acht Wochen zwischen
Wah) des Wahlvorstands und Wahl des Betriebsrates einknicken. Druck direkt durch
den Arbeicgeber oder ein Stimmungsumschwung in der Belegschaft sollen zu den
Griinden gehéren. Mit der »Hauruck«-Kritik der Arbeitgeber ist also wohl vor allem
gemeint, dafl die Zeit fir den Arbeitgeber zu knapp wird, seine Argumente gegen eine
Betriebsratswahl angemessen in die Diskussion zu bringen. Denn offen mit Nach-
teilen drohen darf der Arbeitgeber nicht. Schon beispielsweise ein Hinweis, dafd sich
die entstehenden Kosten auf die Hohe des freiwilligen Weihnachisgelds auswirken
kannen, wire gemifl § 119 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG sirafbar

Hintergrund der Aufregung um das vereinfachte Wahlverfahren ist die auch in der
Fachwelt raumgreifende Ansicht, dafl insbesondere kleinere Betricbe nicht unbedingt
einen Betriebsrat haben sollten, jedenfalls solange dies nicht von der Belegschaft
insgesamt gewiinscht wird. Explizit wird dies von Rieble'® vorgetragen, der vor-
schlige, die Wahl eines Betriebsrates davon abhingig zu machen, dal sich 25% einer
Belegschaft einverstanden erkliren. Die vielbeachtete theoretische Basis liefert Rei-
chold, der auf auflerst lesenswerte Weise — allerdings in der Konsequenz moderater -
die »Betriebsverfassung als Sozialprivatrecht« vor Anforderungen aus 5ffentlichem
Interesse und staatlicher Zwangsdurchsetzung in Schutz nehmen méchie.'” Einige
kurze Bemerkungen miissen hier zur Auseinandersetzung geniigen.

Es gibt eine Rethe von Griinden, die den staatlichen Gesetzgeber zu Recht veran-
lassen, die Bildung von Betriebsriten niche den Mehrheitsverhilinissen in den Beleg-
schaften zu Gberlassen, sondern vielmehr anzustreben, dafl maglichst flachendeckend
Betriebsrite in Betrieben ab fiinf Beschiftigten bestehen. Das grundlegende Motiv
betrifft die Fremdbestimmung im Arbeitsverhilenis, die sich im Weisungsrecht und in
der Organisationsmacht des Arbeitgebers manifestiert. Thr soll ein wicrksames In-
strument des Schutzes, aber auch der Selbstbestimmung entgegengestellt werden.®
Dieses Instrument ist kein offenes Angebot des Staates, sondern Erfillung des
verfassungsrechtlichen Auftrags, die »emanzipatorische Kraft« der Menschenwiirde
auch am Arbeitsplatz zur Entfaltung zu bringen.'? Selbstverstindlich ist damit nicht
das gegenwirtige System der betrieblichen Mitbestimmung verfassungsfest; es kann
durch vergleichbar wirksame oder wirksamere Mittel ersetzt werden. Doch muf das
jeweils gewdhlte Mittel so ausgestaltet sein, dafl es auch tatsichlich seinen Zweck
erfille. Ein zweiter Grund bestebt in der Notwendigkeit, Schutz und Selbstbestim-
mung gerade auch fiir Minderheiten zu gewihrleisten. Selbst wenn in einem modern
gefiihrien Betrieb 90% der Beschiftigten gut in der Lage sind, ihre Interessen und
Vorstellungen individuell zur Geltung zu bringen, wire ein Betriebsrat nicht ver-
zichtbar. Denn gerade in einer solchen Situation wird der Schutz der Minderheit zu
seiner vordringlichen Aufgabe. Damit rechifertigt sich iibrigens auch die gegenwir-
tige Rechtslage, daf im Extremfall eine Arbeitnchmerin oder ein Arbeitnehmer im
Betneb gentigen mufl, um das Wahlverfahren in Gang zu setzen bzw. um als Kandidat
oder Kandidatin zur Verfiigung zu stehen. Jedes Quorum von 25% oder auch nur
10% findet keinen rechtfertigenden Anhaltspunkt.

16 Ricble, ZIP 1001, 133 (136) auch Schiefer/Kone, NZA 2001, 35) (3§2) fordern ¢in Quornm.

17 Reichold, NZA 1999, 561 (562 u. §65) sowic grundlegend ders., Betnebsverfassung als Sozialprivatrecht,
1995-

18 »Schutz ung Teilhabe~ heifien die mafigebenden Zwecke des Betnebsverfassungsrechts bei Wiese, in: FS
Kissel, 1994, 1269 (1282).

15 So dic Formulicrung bei Hiberle, Grundrechte im Leistungsstaar, VVDSIRL jo (1972), S. 85 (Fn.181).
Die bislang woh! noch herrschende Meinung betont allerdings, daB der Geserzgeber niche verfassungs-
rechdich verpflichret sei, Mitwirkvngsrechic der Arbeitnchmer institutionell abzusichern (v. Hoyningen-
Huene, Miinchener Handbuch zum Arbcitsrechy, Band 2, 2. Aufl. 2000, § 297, Rn. 3 m.w.N).

- 218.73.217.73, am 15.06.2026, 00:48:15, © Inhatt.
tersagt, ir i H ‘mit, far oder in Ki-Syste



https://doi.org/10.5771%2F0023-4834-2001-2-157

Schon auf Basis dieser Griinde ist das aktuelle Ziel des Gesetzgebers, die Bildung von
Betriebsriten zu erleichtern, ausreichend Jegitimiert. Ein weiterer Grund fiir die
moglichst flichendeckende Existenz von Betriebsraten bescehe allerdings darin, dafl
nich¢ nurdie Arbeitgeber, sondern auch die Beschiftigten in die Verantwortung fiir die
gesellschaftlichen Konsequenzen ihrer gemeinsam ausgeubrten Wirtschafrscatigkeit zu
nehmen sind. Es liegt nahe, dafl es dazu eines kompetenten kollektiven Akreurs der
Beschiftigtenseite auf Betriebsebene bedarf. Vor diesem Hintergrund sind die er-
weiterten Aufgabenstellungen im Regierungsentwurf*® zum Umweltschutz, zur
Gleichberechtigung der Geschlechter oder zur Beschaftiguagsforderung zu sehen.

2. Verstarkie Mitwirkung bei Planungsprozessen

Noch weniger ist die Bundesregicrung den Vorschligen der Gewerkschaften in
Fragen der Beteiligung bei der Arbeitsorganisation gefolgt. Der DGB’" hatte ange-
regt, umfassende Mitbestimmungsrechte einzufiihren, die bereits im Planungssta-
dyum ansetzen. Nach bisher geltendem Recht ist der Betriebsrat bei den Planungen
der Arbeitsorganisation (§ 9o BetrVG) und der Personalentwicklung (§ 92 BetrVG)
lediglich beratend zu beteiligen. Durchsetzbare Mitgestaltungsrechte bestehen erst
am Ende der Entscheidungskette, wenn es um den Ausgleich oder die Milderung
sozialer Folgen einer Betriebsinderung (Sozialplan) oder um ihre konkrete Um-
setzung in Gestalt personeller Einzelmaflnahmen (§ 99 BetrVG), verinderter Ar-
beitszeiten (§ 87 Abs. x Nr. 2 BetrVG) oder neuer Entgeltsysteme (§ 87 Abs. 1 Nk 10
BetrVG) geht.* Diese Restriktionen bedrohen, wie bereits erwihng, in enthierarchi-
sierten, auf stindigen Wande) orientierten Organisationen zunehmend die Wirksam-
keit der Mitbestimmung. Sie kdnnen iiberdies die betriebliche Organisationsentwick-
Jung erheblich stéren. Denn wenn ein Betriebsrat, den der Arbeitgeber im Planungs-
stadivm nicht (freiwillig) ernsthaft beteiligt hat, dennoch Einfluf im Interesse der
Belegschaft ausiiben will, bleibt thm gar keine andere Wahl, als erst im Umsetzungs-
stadium alle —auch rechdichen - Hebel in Bewegung zu setzen. Das Ergebnis kénnen
langwierige Blockadesituationen sein, die fiir alle Beteiligren unerquicklich sind. Die
dadurch auftretenden Verzogerungen mégen bei gelegentlichen Betriebsinderungen
grofecer Art, wie sie frither tblich waren, noch hinnehmbar sein. In einem System
kontinuierlicher Verbesserung sind sie deplaziert. Dennoch wird im Regierungsent-
wurf daran festgehalten, dafl es im Planungsstadium der Organisationsentwicklung
keinerlei Mitbestimmung geben soll. Allerdings sind einige kleinere Anderungen
speziell im Bereich Personalentwicklung vorgesehen, die den praktischen Handlungs-
spielraum der Betriebsrite auch in die Planungsphase hinein durchaus erweitern
kdnnen.

Die Bundesregierung sctzt grundsitzlich nicht auf eine Erweiterung der (erzwing-
baren) Mitbestimmung, also jener Beteiligungsform, in der der Betriebsrat gleich-
berechtigten Einfluf} 2uf die betriebliche Entscheidungsfindung rechtlich durchset-
zen kann. Nexe Mitbestimmungsrechte sind im Regierungsentwurf Gberhaupt nur bei
der EinfGhrung von Qualifizierungsmafinahmen (§ 97 Abs.2 RegE) und bei den
Grundsitzen iiber die Durchfiihrung von Gruppenarbeit (§ 87 Abs. 1 Nr. 13 RegE)
vorgeschen. Beides betrifft Reche, die keineswegs dircke in die Organisations- oder

20 Siche uneen I1.
21 Vgl v.a. § 87 a Abs. 1 Nr. 1 DGB-Entwurf.
21 Zu dieser Rechuslage eingehend Plandcr, NZA 2000, 393 (3981.).
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Personalplanung eingreifen, sondern wic im bisherigen Recht an den sozialen Folgen
ansetzen. Dennoch wire es vorschnell zu schluflfolgern, daff der Regierungsentwurf
damit zur Integration des Betriebsratshandelns in die betriebliche Planungsarbeic
nichts beitrigt, Denn beide Rechte beziehen sich auf hoch sensible Punkte betrieb-
licher Entwicklungsstrategien und wiirden damit deutlicher als bisher signalisieren,
dall ein vorausschauendes Management, dem an einer reibungslosen Umsetzung
seiner Planungen liege, durch eine frithzeitige ernsthafte Einbezichung des Betriebs-
rates — auch iiber rechtliche Verpflichtungen hinaus — zu schnelleren und tragfahi-
geren Losungen komme
Bisher hat der Betriebsrat gemif § 98 BetrVG lediglich bei der Durchfiihrung von
Qualifizierungsmalnabmen mitzubestimmen. Ob iiberhaupt qualifiziert wird, ist
Sache allein des Arbeitgebers. Neu wire also ein Mitbestimmungsrecht bet der Ein-
fiibrung von Qualifizievungsmafinabmen, das der Regierungsentwurf vorsicht. Es
steht allerdings unter dem Vorbehalt, dafl sich wegen der Planung technischer An-
lagen, Arbeitsverfahren und Arbeitsabliufe oder Arbeitsplitze die Tdtigkeit der
betroffenen Arbeitnehmer dndern wird und ihre Qualifikation nicht mehr ausreicht
(§ 97 Abs. 2 RegE). Doch diirfte dies unter Bedingungen beschleunigter Modernisic-
rung eine geringe Hiirde darstellen; denn standig dndern sich in der Praxis Arbeits-
abliufe und Qualifikationsanforderungen. Der Betriebsrat erhielte die im Streitfall
erzwingbare®* Méglichkeit, in jede Organisationsplanung die von ihm bevorzugte
Qualifizierungsplanung hineinzucragen. Da Qualifizierungsprogramme reuer sein
kénnen, wird ein rational handelndes Management die Personalplanung mit der
Qualifizierungsplanung eng verzahnen wollen. Indirekt wiirden die Unternehmen
durch ein weitreichendes und klug genutzies Mitbesummungsrecht bel Qualifizie-
rungsmafinahmen also angehalten, ihre Personalplanung zu verbessern und frishzeirig
mic dem Betrjebsrat abzustimmen, um Fehlinvestitionen in das Humankapital zu
vermeiden. Dartber hinaus wird ein Management, das den Betriebsrat aus den
genannten Griinden ernschaft bei der Personalplanung zu Rate zieht, dessen Einfluf8
nicht gleichzeiug bei der Planung der Arbeitsorganisation auf das rechdlich gebotene
Minimum beschrinken. Es gibt also gute Chancen, dal die Wirkungen des neuen
Rechts tiber den konkreten Wortlaut deutlich hinausgehen.
Abnlich diirfte das vorgesehene Mitbestimmungsrecht bei den Grundsitzen iiber die
Durchfiihrung von Gruppenarbeit (§ 87 Abs. 1 Nr. 13 RegE) dazu fGhren, daf Giberall
dort, wo die Organisationsplanung die Einfiihrung oder Umgestalrung von Grup-
penarbeit betrifft, ohne ernsthafte Einbeziehung des Betriebsrates nicht verniinfug
geplantwerden kann. Mitbestimmungsfrei soll zwar die Einfiihrung, Beendigung und
der Umfang der Gruppenarbeit bleiben. Aber dort, wo sie eingefiihrt wird, hingen auf
Grundlage eines solchen Mitbestimmungsrechts alle Grundsitze, die u.a.
o die Gruppengréfle und Zusammensetzung,
e di¢c Einbindung der Gruppe in die betriebliche Hierarchie,
o die interne Organisation, die Kommunikationsstrukcur und die Konflikeregulie-
rung in der Gruppe,
o dic Informations- und Qualifizierungsanspriiche
& oder Verfahren der Leistungssteuerung der Gruppe
betreffen kdnnen, von der Kooperation des Betriebsrates ab. Wesentlich enger wird
der Kreis der nach § 87 Abs.1 Nr. 13 RegE zu regelnden Grundsatze der Gruppen-
arbeit offenbar bei Preis/Elert’* eingeschirzt, die von einem » Auffangtatbestand fiir

23 Einc Einigungssiclle wicd im Swreitfall auf Antrag ciner Seite vom Arbeitsgerichr bereits dann bestelh,
wenn sic nicht offensichilich un2ustindig st (§ 98 Abs. 1 ArbGG).
24 So Preis/Eler, NZA 1001, 371 (373 1),
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Nebensichlichkeiten« sprechen. Zu einem solchen Schluff kénnen sie allerdings nur
dadurch kommen, daf sie in die Betriebsverfassung cinen verfassungskriftigen
Grundsatz unternehmerischer Freiheit hineinlesen, wonach Fragen der Arbeitsorga-
nisation allein dem Direktionsreche des Arbeitgebers unterliegen sollen. Ein abso-
luter Grundsatz dieser Art besteht jedoch nicht.’* Die sozialen Belange der Mitbe-
stmmung kénnen auch einen Eingriff in die Organisationshoheit des Arbeitgebers
rechifertigen, wie dies schon bisher in § 91 BetrVG zum Ausdruck kommt. Soweit
der Geserzgeber auf Grundrechte des Arbeitgebers Riicksicht zu nehmen hat, wird
dem im Regierungsentwurf allemal ausreichend durch die bereits erwihnte, sehr
sorgfiltige Zuordnung der widersireitenden Belange Rechnung getragen: Ob Grup-
penarbeit stattfindet, so)) der Arbeitgeber allein entscheiden kdnnen; alle Grundsatze
der DurchfGhrung (einschliefflich Organisations- und Personalfragen) unterliegen
dagegen der Mitbestimmung.

Unbefriedigend ist allerdings, dafl in § 87 Abs. 1t Nt 15 RegE eine recht einschrin-
kende Definition der Gruppenarbeit geliefert wird,” wenn es heifl¢, da Gruppen-
arbeit im Sinne dieser Vorschrift nur vorliege, wenn im Rahmen des betrieblichen
Arbeitsablaufs eine Gruppe von Arbeitnehmern eine ihr Gibertragene Gesamraufgabe
im wesentlichen eigenverantwortlich erledige. In der Begriindung wird betont, da}
sich damit das Mitbestimmungscecht nur auf die teilautonome Variante der Gruppen-
arbeit erstrecken solle. In reiner Form ist diese allerdings selten. Selbstin Betrieben, in
denen zunichst ein hohes Maf§ an Gruppenautonomie geplant worden ist, wird diese
in der Praxis teilweise wieder zuriickgeschraubt.’” Gerade in diesem Entscheidungs-
prozef iiber die Reichweite und die Formen der eigenverantwortlichen Selbsisteue-
rung miiflte sich das Mitbestimmungsrecht bewihren. Dazu darf es dann aber nicht
von vornherein auf den Fall beschrinkt sein, dafl der Arbeitgeber eine relatv weit-
gehende Variante plant.’®

Kein Mitbestimmungsrech, aber eine besonders interessante, kontrovers diskutier-
te* Innovation des Regierungsentwurfs findet sich in § 92a. Jm Prinzip handelt es sich
um ein reines Vorschlags- und Erdrterungsrecht, das es dem Betriebsrat zom Zweck
der Sicherung und Férdeyung der Beschaftigung erlaubt, dem Arbeitgeber Vorschlige
beliebigen Inhalts zu unterbreiten. Ausdricklich erwahnt werden u. a. Vorschlige zur
{lexiblen Gestaltung der Arbeitszeit, zu neuen Formen der Arbeitsorganisation, zur
Anderung der Arbeitsverfahren und Arbeitsabliufe, zu Alternariven bzgl. der Aus-
gliederung von Arbeit oder zum Produkeions- und Investitionsprogramm. Die in-
haldliche Reichweitc dieser Norm ist mehrfach bemerkenswert. Neben der Sicherung
der bestehenden Arbeitsplitze wire der Betriebsrat damit erstmals auch fiir die
Beschiftigungsforderung, 4. h. fir die Schalfung neuer Beschiftigungsméglichkeiten
zustindig. Thematisch nahezu unbescheinke kann er hierzu Vorschlige machen, zlso
vor allem auch mit geeigneten Vorschligen in die Organisations- und Personalpla-
nung des Unternehmens eingreifen. Letzteres ist zwar auch schon nach geltendem
Recht méglich (§§ 90, 62 BetrVG); doch neu ist, dafl die Bundesregierung ein spe-
zielles Erorterungsverfahren einfithren will. § 92a Abs.2 RegE sicht vor, dafl der
Arbeitgeber die Vorschlige mit dem Betriebsrat zu beraten und eine Ablehnuag zo

2§ Vgl. cingchend Blanke/Rose, AiB 2000, 491 (493 ).

26 Dazo auch Annufl, NZA 2001, 367 (369 1.) und Preis/Eler, NZA 2001, 371 (371 ff.).

17 Vgl. die Praxisberichtc von Kamp, Mitbestimmung 2000, Heft 7, 26 und Pckruhl, Mitbestimmung 2000,
Fleft 7, §5.

28 Zumal dics im Einzelfall auch dazu fihren kann, daf der Arbeirgeber von vornherein Arbeitsgruppen mit
gesinger Autonomie anstrebt, um der Mitbestimmungspflicht zu entgehen; so auch Annul, NZA 2001,
367 (379).

29 Dijubler, AuR 2001, 1 (6), sicht keinen rechilichen »Zugewinna; Schiefer/Korte, NZA 2001, 71 (Sy)
befurchien biirokratischen Aulwand und unabschitzbare Folgen.
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begriinden hat. Nach Intervention des Bundeswirtschaftsminister gegen die zunachst
unbeschrankte Regelung im Referentenentwurf soll diese Begnindung nur noch in
Betrieben mit mehr als 100 Beschiftigten schrifdich erfolgen. So wird der nichste
Verfahrensschritt praktisch besonders bedeutsam: Zu den Beratungen soll der Ar-
beitgeber oder der Betriebsrat einen Vertreter des Arbeitsamtes oder des Landesar-
beitsamties hinzuziehen konnen.

In § 92a RegE zeichnet sich damit ein Konzept substantieller Evorterungsrechte ab,
das eine nzhere Betrachtung verdient. Zwar sind die verfassungsrechtlichen Spiel-
riume einer Erweiterung der (erzwingbaren) Mitbestimmung sicher grofler als bis-
weilen behauptet.*® Dennoch gibt es vielfiluge Grinde?' die Realisierbarkeit eines
solchen Mitwirkungsmaodells mittlerer Intensitat zu erproben. § 92a RegE soll mehr
sein als ein simples Beratungsreche, bleibt aber zweifellos weit hinter gleichberech-
tigter Mitbestimmung zuriick. Denn leczdich isc der Arbeitgeber {rei, im Konflikdfall
allein nach seinen Vorstellungen zu handeln. Die Frage ist, ob die Pflicht zur schrift-
lichen Stellungnahme und vor allem die Option, auflenstehende Kompetenz hinzu-
zuzichen, die Chance eines rationalen Erérierungsprozesses bei der Suche nach
gemeinsamen Vorteilen erhcblich erhohen kann. Viel diirfte davon abhiangen, wic
der Vertreter des Arbeitsamtes bzw. des Landesarbeitsamees im Ernstfall agiert. Hier
besteht Handlungsbedarf auflerbalb des BetrVG. Anzusireben ist, dafl die Arbeits-
verwaltung angemessene Angebote und vor allem personelle Kompetenz aufbaur,
sachdienlich beratend, wenn nétig auch offensiv vermittelnd in derantige betriebliche
Konflikte einzugreifen. Ob sich dann allein im Dialog (ohne rechtlichen Zwang)
unter externer Sachkunde betrieblich etwas bewegen 13ft, mufl erkundet werden.
Diunblers’* Skepsis, da Reden allein nicht viel bringt, ist vor dem Hintergrund
vielfacher Erfahrungen nachvollziehbar. Doch vielleicht machen Arbeitgeber zuneh-
mend ernst mic dem Konzept der »lernenden Organisation«. Dann kommt es darauf
an, ob neue Informationen und Sichtweisen prisentiert werden kénnen. Tnsbesondere
den Betriebsriten in kleineren und mittleren Betneben, in denen die Kooperation in
Fragen der Arbeitsorganisation und der Personalplanung regelmiflig noch wenig
entwickelt ist, wird mit diescm Verfahren ein Weg aufgezeigt, eigene Ideen und
Vorschlige nachdriicklich in die betriebliche Diskussion zu bringen.

Aus Sicht der Arbeitgeber liegt in den Neuerungen des Regierungsentwurfs vor allem
eine weitere Biivokratisierung der Beziehung zwischen Managemenc und Betricbsrat.
Gefordert wird, dafl den erhohten Flexibilititsbedarfen und der beschleunigten
Organisationsentwicklung moderner Unternchmen statt dessen durch die zeitliche
und sachliche Begrenzung von Mitwirkungsverfabren Raum gegeben werden miisse.
BDA-Prisident Hunds® schligt vor, per Gesetz eine maximale Ver(ahrensdauer von
zwei bis drei Monaten vorzuschreiben sowie dem Arbeitgeber das Recht einzuyiu-
men, in eiligen Fallen cine vorlaufige Regelung einer mitbestimmungspflichtigen
Angelegenheiten ohne Einigung mit dem Betriebsrat zu treffen.

Doch zu Recht fehlen im Regierungsentwurf derartige Signale an die Arbeitgeber-
seite, dafl sich betriebliche Verinderungen zukiinftig vielleicht besser gegen den
Betriebsrat oder am Betriebsrat vorbei managen lassen. Vielmehr wird durch eine
punktuelle Intenswierung der Beteiligungsrechte der rechtliche Anreiz verstarke, daff

30 Eingehend Blanke/Rose, AiB 2000, 491 (493 ff.).

31 Das kdnnen Griinde politischer Durchseizbarkeir sein, Doch {ragwirdig ist auch, ob umfassende Rechte
und Aufgaben ¢ines betrieblichen Co-Managements fue die betricbliche Vertrctung von Beschifugren-
interessen wirklich dienlich ist.

32 Diubler, AiB 2001, 111 (112).

33 Erklirung vom 8. Dezember 2¢00; cntsprechende Vorschlige auch bei Annuf, NZA 1001, 367 (371);
Lowisch, DB 1999, 2209 (2212).
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das Management den Betriebsrar, unabhingig von konkreten gesetzlichen Verpflich-
tungen, frithzeitig und ernsthaft in Planungsprozesse einbezieht. Denn genau hierin
liegt der Schliissel zur effektiven und schnellen DurchfGhrung von Mitbestimmungs-
verfahren. Ein Betriebsrat, dessen Anliegen zur Arbeitsorganisation oder zur Perso-
nalpolitik schon im Planungsstadium erast genommen werden, setzt nicht bei der
Umsetzung auf Blockaden, sondern fordert die ziigige Durchfithrung der von thm
mitgestalteten Planungen.** Die wenigen neuen Rechte, die der Regierungsentwurf
vorsieht, sind so plaziert, dafl dic Chancen der Betricbsrite zur Einflulinahme auf
Planungsprozessc verbessert werden, die konkrcten Formen und die Intensitic der
Kooperation aber weitgehend offen bleiben. Es kénnten neue Riume produkuiver
Rechusunsicherheit entstehen, in denen Verhandlungslésungen ohne rechtliche X13-
rung gedeihen.’ Dabei ist die dramatisch beschworene Folge eines Burokratisie-
rungsschubes wenig wahrscheinlich. Verwaltungsaufwand durch vermehrte rechus-
{érmige Verfahren und zeitraubende Konflikte in unprodukciver Form wiren dage-
gen dann zu erwarten, wenn cine Reform dahin fiihrte, daft Betriebsrite verstarkt um
Anerkennung und Einbezichung durch den Arbeitgeber kimpfen muBten.

Schon gar niche trilft der Birokratisierungsverdacht das Verlahren nach § 92a RegE.
Dem dort vorgeschenen betrieblichen Dialog soll durch die geforderce Schriftlichkeit
ablehnender Griinde eine gewisse Verbindlichkeit, Nachvollziehbarkeit und damit
Zielstrebigkeic verlichen werden. Nutzlose »Papierlawinen« werden jedenfalls niche
provoziert;’® zumal der Arbeitgeber Umfang und Inhalt seiner schriftlichen Griinde
recht frei bestimmen kann, solange sie nicht ginzlich das Thema verfehlen. Ange-
reichert um externe Sachkunde der Arbeitsverwaltung wird der Erorterungsprozel
regelmifig fiir alle Sciten zum Gewinn werden, wenn die Behdrden den Auftrag ernst
nehmen und geeignete Ressourcen aufbauen.

I1. Gesellschaftspolitische Anforderungen

Die Bundesregierung beabsichtigt, den Katalog der allgemcinen Aufgaben des Be-
triebsrates in § 80 BetrVG wesentlich zu erweitern. Dies hac ihr scharfe Kritik
eingetragen. Ricble’ sieht gar das System gesprengt, weil der Regierungsentwurf
den Betriebsrat zum »arbeitgeberfinanzierten Helfer des Staates in pohitischen Auf-
gaben« mache. Die Kntik ist ernst zu nehmen. Denn die zunchmende Inanspruch-
pahme der Beuriebsrite fir Gemeinwohlinteressen ist Gberdeutlich und keineswegs
unproblematisch. Neuerungen finden sich im Regierungsentwurf in vier Berei-
chen:
o Der Betricbsrat soll Mafinahmen des Arbeitsschutzes und des betrieblichen Um-
weltschutzes (ordern (§ 8o Abs.1 Nr. 9 RegE), so daf er kiinftig nicht nur - wie

34 Im Bencht der Kommission Mitbestimmung (Fn. 6. S, 76 ff.) ist nachzulesen, daf an die Siclle ciner
reaktiven Mitbestimmung ex postin vielen Uniernchmen cine laufendc Einbindung der Arbeitnchmerver-
treier in ainen gemeinsamen Informations-, Such-, Lern- und Entscheidungsprozef trete, und zwar
unabhingig davon, ob das Gesetz cine Beteiligung vorschreibt. Das Management beunciltin Befragungen
dic Beteiligung der Betricbsrite in hohem Mafe als schr nfitzliche oder snurzliche.

33 Die Mache der Betriebsrite beruht auf dem Recht vnd zv cinem crheblichen Teil zugleich auf der
Unklarheit des Rechis and damit der Unsicherheit der zu kalkulierenden Kosten des Betnicbsratshan-
delns. Nacarlich gefillt das den Arbeitgebern nicht. Aber wenn die Kosten der jewciligen Beteiligung oder
auch Niche-Beteiligung fest katkulierbar waren, muflic sich der Betriebsrat im Konflikefall nach cinem
anderen Drohpolential umschen, um 2diquate Gegenmacht zu entfalten. Dies wire dann vermuilich, wie
weltweit in betricblichen Konflikten durchaus ublich, die Mobilisicrung der Basis.

36 So aber dic Kritik von Baucr, NZA 2001, 37§ (379)-

37 Ricble, ZIP 2001, 133 (141 £.); kritisch auch Annuft, NZA 2001, 367 (370).
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bisher— fiir die Gesundheic der Beschiftigten, sondern auch fur sonstige okalogi-
sche Folgen der betrieblichen Tatigkeit zustindig wire,

o der Berriebsrat soll die Beschéiftigung im Betrieb fordern und sichern (§ 8o Abs. 1
Nr.8 RegE), so daf er nicht nur - wie bisher — das Interesse der Belegschaft an
sicheren Arbeitsplitzen zu vertreten hat, sondern dartiber hinaus fiir zusitzhche
Arbeitsplitze sorgen soll,

e der Betricbsrat soll Mafnahmen zur Bekampfung von Rassismus und Fremden-
feindlichkeit im Betrieb beantragen (§ 8o Abs. 1 Nr. 9 RegE), nicht etwa nur - wie
bisher - die Eingliederung auslandischer Arbeitnehmer im Betrieb fordern,

e der Betriebsrat soll schliellich die Veremnbarkeit von Familie und Erwerbstitighkeit
fordern (§ So Abs.1 Nr.2b RegE); schon bisher hatte er sich gemi § 8o Abs. 1
Nr 2a BetrVG um die Durchsetzung der tatsachlichen Gleichberechtigung von
Frauen und Minaern zv kilmmern.

Nur der letzte Punke kann auch als reine Vertretung bzw. Moderation von Interessen

aus dem Kreis der Belegschaft verstanden werden, Die drei ersten Punkten richten

sich dagegen explizic auf Zwecke, die iiber den Belegschafrshorizont hinaus reichen.

Denn gegen Fremdenfcindlichkeit soll sich der Betriebsrat demnach kiinftig auch

dort einsetzen, wo es keine Auslinder im Betrieb gibt. Um die Schaffung von

Arbeitsplitzen soll er sich auch fir Auvflensichende kiimmern. Maflnahmen des

betrieblichen Umweltschutzes soll er auch dort {6rdern, wo keinerlei besondere

Gefahr fir die Gesundheit der Belegschaftsangehorigen im Spiel ist; zu denken

wire also etwa an Malnahmen gegen iibermifligen betrieblichen Energic- oder

Wasserverbrauch. Selbstverstandlich hat auch der vierte Punkr u. 2. allgemeinpolici-

sche Implikationen: Die Einrichtung familiengerechter Arbeitsplatze oder von Be-

triebskindergirten soll schlieflich dic Chancen von Frauen auf dem Arbeitsmarkt
verbessern.

In allen Fillen geht es ura auflerst brisante gesellschaftliche Problemfelder, in denen

sich die politische Steuerung auf der Makroebene als wenig wirksam erwiesen hacund

die daher verstirke durch dezentrale Steuerungsformen bearbeitet werden sollen. Die
betrieblichen Entscheidungsinstanzen sind dabei der geeignete Ansatzpunke, denn
die hier beschlossenen Mafinahmen sind mit weitrcichenden gesellschajtlichen Fol-
gen jedenfalls in den Bereichen Beschiftigung, Okologie und Geschlechrerpolitik
verbunden. Das &ffentliche Interesse bendtigt in diesen Fragen dringend kompetente

Akceure vor Ort 2uch auf der Beschiftigtenseite.

Es kannallerdings nicht darum gehen, dem Betriebsrat die Rolle des Gleichstellungs-,

Umwelt- und Beschiftigungsfdrderungsbeauftragten zugleich zuzuweisen. In seiner

Funktion als Beschiltigtenvertretung ist er keineswegs fiir die Durchsetzung dieser

Belange pradestiniert, denn sic kénnen durchaus in Konflikt mit Belegschaftsinter-

essen treten® Es gehe vielmehr umgekehrt um den Versuch, die Belegschaften und

thre Vertretungen 1nsgesamt mit den gesellschaftlichen Folgen ibrer Arbeitstdtigkeit
zu konfrontieren. Der Staat kann sich angesichis dringender Grofprobleme mit
schwerwiegenden Konsequenzen nicht darauf beschrinken, nur die Unternehmer
in die Pflicht zu nehmen, wie das in zahlrcichen Gesetzen?® des Umwelt- und

Verbraucherschutzes, der Gleichstellung der Geschlechter und der Beschiftigungs-

forderung bereits geschehen ist. Auch abhingig Beschiftigte sind Wictschaftsakeeure,

die von der Verantwortung fiir das Gemeinwohl nicht véllig freigestellt werden
kdnnen. Allerdings miussen ihre Pllichten ihren realen Einflufméglichkeiten ent-

38 Zuwrrellend Ricble, ZIP 2001, 133 (142).
39 Zur Beschaltigungsforderung vgl. ciwa § 2 Abs. 1 SGB LY zur Frauenf8rderung sind gesetzliche Pflichten
in Vorbereirung; zum Umwelischarz bestehen zahireiche gesetztiche Verpflichrungen erwa im BImSchG.
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sprechen und kénnen damit keinesfalls symmetrisch zu denen der Arbeitgeber sein.
Der Betriebsrat ist als gewihlcer Reprisentant der Beschiftigten erstens der zutref-
fende, ausreichend legitimierte Adressat dieser 6ffentlichen Verantwortung.*® Er
besitzt zweitens weitreichende Insiderkenntnisse (mehr als jede Aufsichtsbehérde)
und die ndtige, rechilich abgesicherte Unabhingigkeit gegeniiber dem Arbeitgeber.
Drittens ist der Betricbsrat in vielen Fragen betrieblicher Entscheidungstriger, der
schon deswegen, ihnlich wie der Arbeitgeber, Belangen des Gemeinwohls Rechnung
tragen mufl. Das gile umso mehr, als die norwendige Umstellung staatlicher Steuerung
von der Dominanz direkter Formen (Gebote und Verbote) zur verstirkten Anwen-
dung indirekter Formen (Aushandlung und Dialog) dazu gefiihrt hat, dafl Mafinah-
men im Sffentlichen Interesse der betrieblichen Entscheidungsfindung vielfach nicht
unverrickbar vorgegeben werden, sondern erhebliche Umsetzungsspielriume bei
der Erreichung definierter Ziele bestehen.

Um Rechte gehtes bei allem nur in zweiter Linie, insoweit wie Pflichten ohne Rechte

wirkungslos bleiben. Der Regierungsentwurd beschrinkt sich in der Tat nichr auf die

genannte Aufgabenerweiterung des Betriebsrates, sondern ordnet jeder neuen Auf-
gabe auch ein neues Mirwirkungsrecht zu. Es handele sich allerdings nicht um

(erzwingbare) Mitbestimmungsrechte, wie sie im DGB-Entwurf zum Umweltschutz

(§ 872 Abs.1 Nr. 10 DGB-Entwurf), bei Fravenfordermafinahmen v. 4. (§ 87a Abs.

Nr. 14 DGB-Entwurf) sowic bei Mafinahmen zur Sicherung vwnd Schaffung von

Arbeitsplitzen (§ 111a DGB-Entwurf) gefordert worden waren. Vielmehr wird

das Konzept substantieller Exérterung nicht nur in der bereits angesprochenen Be-

schifiigungsforderung (§ 92a RegE), sondern zhnlich auch fiir andere Fragen ope-
rationalisiert:

o In Fragender Beschaftigungsforderung soll aiso zunachstdas inhaltlich umfassende
Erorterungsrecht (von der Arbeitszeit Gber die Arbeitsorganisacion bis zum In-
vestitionsprogramm) in § 92a RegE mit der Option externer Beratung und Ver-
mittlung durch die Arbeitsverwaltung zum Zuge kommen. Eine Erginzung findet
sich in § t12 Abs.§ BetrVG, wonach die Einigungsstelle beim Sozialplan die
Forderungsméglichkeiten des SGB 111 zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit be-
ricksichtigen soll. Die stirkere Verzahnung einer betrieblichen Beschiftigungs-
politik mit den finanziellen und beratenden Angeboten zunchmend aktiver und
flexibler Arbcitsimter gehdrt zu den interessantesten Innovacionen des Regie-
rungsentworfs im Mitwirkungsteil. Die Chancen prakuscher Wirksamkeit sind
bereits unter 1.2. angesprochen. Es gibt durchaus Effahrungen, dafl betriebliche
»Biindnisse fiir Arbeit« auch zum Aufbau von Beschifuigung gefithrt haben.*'

o Laut Regierungsentwurf sollen im betrieblichen Umweltschutz kinftig fir den
Betriebsratv. a. jene Pflichien und Rechte gelten, die gemiB § 89 BetrVG bisher fir
den Arbeitsschutz gedacht sind. Das bedeutet nicht nur die Pflicht des Betriebs-
rates, die einschlagigen Vorschriften zu iiberwachen. Er hat dariiber hinaus zur
Bekimpfung von Gefahren fiir die Umwelt mit allen zustindigen inner- und
auflerbetrieblichen Stcllen intensiv zu kommunizieren. Externe Instanz wiren
hier zustandige Behorden.

s In Fragen der Gleichstellung der Geschlechter soll der Betricbsrat neben Infor-
mations- und Beratungsanspriichen ausdricklich das Reche erhalten, Vorschlige
fir die Aufstellung wnd Durchfithrung von Frauenférderplinen zu machen (§ 92

40 Ricble, ZIP 2001, 133 (142), wendet gegen den Regicrungsemwurf cin, daf dem Bewnebsrat die demo-
kratische Legitimation fehle, dic Sozialbindung des Unternchmiers geltend 2u machen. Der Einwand geht
ins Leere, denn der Betriebsrae soll ¢ben nicht zum dffentlichen Anwaly, sondern zum Adressaten der
Sozialbindung werden — eincr (eilnchmenden) Soxialbindung der Arbeit.

41 Fiir das Beispicl Miele, Giiterslob, vgl. Lange, Mitbestimmung 2000, H. 4, 41,
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Abs. 3 RegE). Hier allerdings feblt noch die sachverstindige aufferbetriebliche
Instanz, die in den Erdrterungsprozef verstirkend und versachlichend cinbezogen
werden kann. Zu denken wire daran, daf beide Seiten das Rechr erhalten, das
Landesfravenministerium oder eine einzurichtende Stelle beim Landesarbeitsamt
zwecks Beratung und Vermiwlung hinzuzuziehen.
Die Einbeziehung des Betriebsrates in Ziclsetzungen des offentlichen Interesses ist
logische Konsequenz eines unausweichlichen Wandels staatlicher Steuerungsformen.
Die Frage allerdings, wieweit Beschifuigre und ihre Vertrewung fiir 6ffendiche Inter-
essen in Anspruch genommen werden kénnen und welche Rechte sic hierzu bené-
tigen, bedarf dringend der vertiefenden Behandlung. Der Regierungseniwurf wiirde
relevance Méoglichkeiten erdffnen, in diesem Bereich praktische Erfahrungen zu
sammeln, Eins aber steht jeczt bereits fest: Der Aufgabenkacalog des § 86 Abs.1
RegE worde die Kapazititen (Zeit, Know-how) vieler Betriebsrite weit iiberfordern.
Die 6ffentlichen Interessen miifiten also mit 6ffentlichen Angcboten unterfiinert
werden. Ein sinnvoller Anfang wiren &ffentlich mitfinanzierie Beratungs- und Bil-
dungsangebote zur betrieblichen Fravenforderung, zur betrieblichen Beschifa-
gungsforderung usf.

111, Individuelle Partizipation

Der Regierungsentwurf zum Betriebsverfassungsgesetz ist dem Ziel verpflicheet, die
kollektive betriebliche Mitbestimmung zu sticken. Der Anteil der durch Betriebsrite
vertretenen Beschiftigten soll wieder erhéht und die Handlungsoptionen der Be-
triebsrice sollen an moderne Entwicklungen angepaflt werden. Fiir diese Anforde-
rungen werden durchaus viclversprechende Losungen geliefert. Dagegen lifle der
Regicrungsentwurf die Individualrechte der Betricbsverfassung (§§ 81-86 BetrVG),
dic auch in betriebsratslosen Betrieben gelten,** nahezu unangecastet. Dieses Defizit
mufl aus mehreren Griinden bedauert werden.*

Grundlegend ist daran zu erinrern, dafl die betriebliche Mitbestimmung sowohl in
ihrer Schutz- wie erst recht in ihrer Teilhabefunktion der personlichen und beruflichen
Entfaliungsfreibeit der Beschiftigten im Betrieb verpflichtet ist.** Reprisentative
Partizipation ist zwar die unverzichibare Basis individueller Freiheit im Betrieb,
kann aber die Freiheitsausiibung durch die Beschiftigten selbst keinesfalls ersetzen.
Aus dem Zweck kollektiver Interessenvertretung ergibt sich daher das Gebot, in-
dividuelle Gestaltungsspielrinme und Mitbestimmungsformen dort zu belassen oder
zu férdern, wo kollektive Festlegungen nicht dringend erforderlich erscheinen.
Zweitens besceht auch bei den Individualrechten erheblicher Uberarbeitungsbedary.
Denn die 1972 in die Betriebsverfassung eingefiigten §§ 81-86 BetrVG fiihren seither
ein Schartendasein. Zwar hilt das bisher geliende Recht auch eine ernsthafte innerbe-
triebliche Handlungsoption {ur die einzelnen Beschaftigten bereit: das Beschwerde-
verfabren (§§ 84-86 BetrVG). Doch ist den Beschwerdefiihrern und -fihrerinnen
kein eigener betrieblicher Durchsetzungsweg an die Hand gegeben worden. Statt

42 Unstreivg gilt dics Mir betnebsrawfiabige Betriche. Ob auch in Kleinstbetneben mit unter finf Beschif-
tigten dic Individualrechre gelten, ist streitig; dafiir z. B. Buschmann, in: Daubler/Kittner/Klebe (Hg.),
BerrVG, 7. Aufl. 2c00, Rn. 3 zu § 815 Fitung/Kaiser/Heither/Engels, BetrVG, 10. Aufl. 2000, Ro.2 zu
§ 81; dagegen 2.B. v. Hoyningen-THuene (Fn.19), § 303, Rn.§; Richardi, Boincbsverfassungsgesetz,
7. Aufl. 1998, Ra. § vor § 81.

43 Vgl eingehend Blankc/Rose, RAA 2001, 92 (55).

44 Vgl ErfK-Eisemann, 1998, BeturVG, Rn. 1 2u § 15 Wicse, in: GK-BeuwrVG Bd. 1, 6. Aufl. 1997, Rn. 43 f. der
Einleitung; Triimner, in: Diubler/Kittner/Klebe (Hg.), BetrVG, 7. Aufl. seoo, R, 4. 20 § 1.
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dessen wurde allein der Betricbseat ermichugt, eine Beschwerde im Streitfall vor die
Einigungsstelle zu bringen.* Allerdings besteht laut § 86 BetrVG die Moglichkeit,
durch Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung Finzelheiten des Beschwerdeverfah-
rens zu regeln und eine stindige Beschwerdestclle cinzurichten. Damic war die
Chance erdffnet, die Beschwerdefiihrung als anerkannte betriebliche Selbstverstind-
tichkeit - z. B. in einer gemeinsamen Vorschlags- und Beschwerdestelle — zu institu-
tionalisieren und auf diese Weise vom Geruch des Querulantentums zu befreien.
Doch solche Vereinbarungen blieben selten. Damit fehlen regelmaflig institutionahi-
sierte betriebliche Kommunikations-, Vorschlags- und Beschwerdewege, die das
Ausiiben der Individualrechie zur Normalitdt werden lassen.

Drittens ist der Bedarf an der Absicherung individueller Partizipation gestiegen.
Denn auch nach neuem Rechc ist nicht damit zu rechnen, dafl die Zahl der Betriebs-
ratsgriindungen sprunghaft steigen wird. Das heiflt, dafl die Zahl der Beschifrigten
ohne Vertretung sehr hoch bleiben wird. Fiir sie wiren wirkungsvolle Rechte in-
dividueller Partizipation besonders wertvoll. In einem Grofteit der Kleinbetriebe mic
weniger als finf Beschiftigten wird zudem auch weiterhin keinerlei Option bestehen,
cinen Betriebsrat zu wihlen. Individualrechte sind hier die einzig denkbare Partizipa-
tionsform. Dafl sie hier auch gelien, mifte geserzlich klargestellc werden. Uberdies
mufl das Phinomen, dafl in vielen grofleren Betrieben der New Economy Betriebsrite
nicht gewihle werden, weil sich Beschifuigte selbst vertreten wollen, durchaus ernst
genommen und durch erweiterte Mitspracherechte aufgefangen werden. Schlieflich
bedarf es auch dort, wo Betriebsrite bestehen, ausgebauter gesetzlicher Individual-
rechte. Denn die zweifellos vorhandenen Flumanisierungspotentiale moderner, be-
teiligungsorienticrccr Managementstracegien bedirfen der rechilichen Unterstiitzung
und Stabilisierung.

Indiesem Zusammenhang ergibisich viertens die Notwendigkeit, die individuelle und
die kollektive Beteihgung der Beschiftigten sinnvoll zu harmonisieren. Hintergrund
sind Entwicklungen des Organisationsmanagements der letzten 1o Jahre. Den Be-
schiftigten soll in den slernenden Organisationen« der »Wissensgesellschaft#¢ eine
aktive Rolle bei der betrieblichen Organisationsentwicklung zugewiesen werden.
Daher ist das altchrwiirdige betriebliche Vorschlagswesen zum kontinuierlichen Ver-
besserungsprozefl weiterentwickelt worden. Qualititszirkel organisieren Formen
eines vernetzten Erfahrungsaustauschs ohne Riicksicht auf hergebrachte betriebliche
Mierarchien und Zustindigkeiten. Gruppenarbeit unter Bedingungen weitgehender
Selbstorganisation ist die aktuclie betriebswirtschaftliche Zauberformel zur Optimie-
rung von Innovation und Flexibilitit.”” Mit dieser Entwicklung ist allerdings auch ein
neues Problem entstanden, das der Regelung bedarf. [n der Praxis entwickelte Formen
direkrer Partizipation wic etwa Gruppenautonomie in Fragen der Arbeitszeitgestal-
tung oder der Leistungsentlohnung greifen in klassische Felder kollektiver Mitbe-
stimmung ein. Der Wunsch nach Selbstbestimmung der Beschiftigten kann so in
Konkurrenz zur Arbeit des Betriebsrates treten. Dicser hacjedoch aus guten Griinden
die zentrale Zustindigkeit fiir die Intercssenveriretung in zahlreichen Gegenstinden
der betrieblichen Mitbesimmung erhalten, dic er nach dem BetrVG 1972 auch niche
auf Gruppen oder gar Einzelpersonen auflerhalb des Betriebsrates delegicren darf.+*

45 Und zwar auch nur dann, wenn niche um Rechisanspriche gestrien wird (vgl. BAG vom 18.6. 1984 AP
Nr 1 2u § 85 BerrVG 1972). Kritisch hicrzu Buschmann, in: FS Diubler, 1999, S. 311 {f.

46 Vgl. grundlegend Heidenreich/Topsch, Industriclle Bezichungen 1998, 13, 15 ff.

47 Vgl. Breisig, Gruppenarbeit und ihre Regelung durch Berriebsvereinbarungen, 1997.

48 Dic Delegation von Mitbestimmungsbefugnissen ist gemif§ §§ 27 Abs. 3 und 28 Abs. 1 BetrVG nur auf
Ausschusse des Betriebsrates, nicht auf Arbeitsgruppen méglich. Auch per Tarifvertrag Jaflesich gemaR § 3
Abs.a Nr.1 Beu'VG keine Eigenvertretung ciner Arbeitsgruppe gegentiber dem Arboitgeber cinricheen,
vgl. hierzu Trimner, in: FS Daubler, 1599, S. 295 {f.
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Doch ist diese einseitige Akzentsetzung auf kollektive Beteiligung nicht mehr zeit-

gemdll. Nach wie vor gilt allerdings, daff die Zusammenarbeit in einer betrieblichen

Organisation in der Regel nur auf Grundlage kollektiver Regeln méglich ist, deren

Mirgestaltung einer wirksamen reprisentativen Beschiftigienvertretung bedarf. Die

kollektive Regelung dient zudem dem Schutz derjenigen, die weniger Durchset-

zungsstirke besitzen. Aus Griinden der Gerechtigkeit, speziell der Gleichbebandlung
der Beschifugten, muf das typischerweise grofe Gefille in der Belegschaft zwischen
den individuellen Durchsetzungspotentialen moderiert werden. Befiirchtungen, daR
die gesetzliche Mitbestimmung durch akruclle Formen direkter Partizipation unter-
laufen werden konnte, sind daher nicht von der Hand zu weisen. Der Gesetzgebung
stellt sich damic die anspruchsvolle Aufgabe, eine erweiterte direkte Pantizipation

(z. B. durch Gruppenautonomie) mit der klassischen betrieblichen Mitbestimmung in

Einklang zu bringen und damit auch die Unterstiitzung der Betriebsrite fiir die

Neustrukturierung der Arbeit zu sichern.

Insgesamt sind also drei Anforderungen an kiinfrige Individualrechte der Betriebs-

verfassung zu stellen:

e Aus prinzipiellen Erwigungen mussen fiir alle Betriebe Grundrechte individueller
Kommunikation gesetzlich gewihrleistet werden, die ein Mindestmaf persénlicher
und beruflicher Entfaliungsfreiheit sichern (Information, Auferungsfreiheit nach
Innen und Auflen, Erdrterung).

o In einem gesetzlichen Basismodell individueller Mitwirkung, das durch betrieb-
liche Modelle durchaus modifiziert werden kann, sind vor allem betriebliche Ver-
fahrenswege vorzugeben, in denen die ernsthafce Behandlung von Anregungen und
Kritik der Beschiftigten institutionell mit Optionen der Selbstveriretung abge-
sichert ist.

¢ Die erweiterten Formen direkter Partizipation und die herkdmmliche kollektive
Mitbestmmung bediirfen der Integration. Vor allem geht es um das Recht und die
Pflicht des Betriebsrates, die Selbstbesimmung kleinerer Einheiten zu fordern,
aber auch um die Klirung von Konkurrenzverhilnissen.

Bedauerlicherweise wird nur das letzte Problem im Regicrungsentwurf iiberhaupt

aufgegriffen. Denn danach soll die Ausweitung individueller Beteiligung im wesent-

lichea von der Initiative des Betriebsrates abhingig sein.”? Das klart zwar die er-
forderliche Neuverzahnung von direkter und reprisentativer Mitwirkung, wird aber
dem Gesamtproblem nicht gerecht. Es bleibt vor allem offen, was geschieht, wenn der

Betricbsrat keinerlel Initiative zugunsten verstirkrer Individualrechte ergreift. Irn

einzelnen ist im Regierungsentwurf beabsichtigt:

® Die Beschiltigten sollen individuell das Recht bekommen, dem Betriebsrat The-
men vorzuschlagen, die bei Unterstiitzung von §% der Belegschaft auf die Tages-
ordnung der Betriebsratssitzung zu sctzen sind (§ 86a RegE).

o Grundsitze iiber die Durchfiihrung von Gruppenarbeit sollen gemifl § 87 Abs. t
Nr. 13 RegE mitbestimmungspflichtig werden.

o Auf Grundlage einer Rahmenvereinbarung mit dem Arbeitgeber soll der Betriebs-
rat in Betrieben mit mehr als 100 Beschiftigten Aufgaben auf Arbeicsgruppen
ubertragen kdnnen, so dafl die Gruppé mit dem Arbeitgeber in diesem Rahmen
selbstandig Vereinbarungen schliefen kann. Die Ubertragung ist widerrufbar, und

49 Eingchend mahnt auch Wendeling-Schroder, NZA 2001, 357 (3601.) die Reformulierung von =Bérger
rechten im Betriche im Betrebsverfassungsgesetz an. Knitisch zum fchlenden Ausbau individueller
Rechie im Regierungsentwurf auch Neef, NZA 1001, 363 (36) L), der allerdings cinseitig gegen die
»Macht des Beuricbs rates« poleisiert, stau sich auf die Dialektik individueller und kollektiver Partizipa-
tion ¢inzulassen.
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der Betriebsrat nimmt das Beteiligungsrecht auch dann wiceder selbst wahr, wenn

sich Arbeitgeber und Gruppe nicht einigen kénnen (§ 28a RegE).
Alle drei Punkte kénnten vom Betriebsrat genutzt werden, um jener in § 75 Abs. 2
Satz 2 RegE vorgeschenen Pflicht nachzukommen, die Selbstindigkeit und Eigen-
initiative der Arbeitnehmer und Arbeitsgruppen zu férdern. In dicsem Sinne ver-
dienen sie eine Chance, in der Praxis erprobt zu werden. Doch durchweg bleibt die
Handlungsoption der Individuen und Gruppen bescheiden oder fehlt ganz. Beim
ersten Punkr sollte jemand, der dem Betriebsrat Themen zur Beratung vorschligt,
wenigstens Anspruch auf eine schriftliche Reaktion bekommen. Bei den beiden
anderen Punkten fehlen Mitspracherechie der betroffenen Gruppen. Wenn der Ar-
beitgeber Gruppenarbeit einfishrt, soll der Becricbsrat gemaf § 87 Abs. 1 N 13 RegE
liber Grundsitze mitbestimmen. Wie bereits erwihnt*® soll der Betriebsrat zwar nicht
daniber mitentscheiden konnen, ob {iberhaupt Gruppenarbeit eingefishrt wird, doch
alle grundsirzlichen Fragen bei ihrer Durchfihrung unterligen seiner Mitbestim-
mung. Er kénnie also durchaus auf verstarkee Selbscorganisations- und Mitsprache-
rechce der Gruppen hinwirken, aber auch die Rechte des Individuums in der Gruppe
stirken,’’ insbesondere dann, wenn die recht einschrinkende Definition der Grup-
penarbeit im Regierungsentwurf im Gesetzgebungsverfahren noch gelockert wird.
Vor allem soll der Betriebsrat gemif} § 28a RegE auch Mitbestimmungsangelegen-
heiten, die die Arbeit der Gruppe betreffen, auf Grundlage einer Rahmenverein-
barung an diese delegieren kénnen, womit erstmals das duale System der [nteressen-
vertretung im Arbcitsrecht ansatzweise um einen dritten Zweig erweitert wiirde, der
den Namen »direkte Partizipation« verdient.
Doch darauf, ob er all dies tut, soll die Gruppe keinerlei Einflu bekommen. Die
geseczlich vorgesehene Méglichkeit der Betriebsrite, dic delegierten Kompetenzen
jederzeit ohne Rechtfertigung wieder an sich zu ziehen, mag vielfach Voraussetzung
threr Bereitschaft sein, eigene Mitbestimmungsbefugnisse iberhaupt erst einmal ab-
zugeben. Dennoch ist es unbefriedigend, wenn die Gruppe —speziell im Konflikefall -
rechtlich zur Passivitdt verurteiltist. In diesem Sinne fchlt dem Entwurf erstens eine
Verpflichtung des Betriebsrates, daR dieser grundsitzlich die in Mitbestimmungsan-
gelegenheiten jeweils Betroffenen in angemessener Form, etwa durch Umfragen,
Diskussionsrunden, Arbeitsgruppen usw. zu beteiligen hat. Zweitens sollte Gber
einen Beschwerdeweg der Beschiftigten auch gegen den Betriebsrat nachgedacht
werden, der es diesem erschwert, direkte Partizipation zu blockieren. Wenigstens
explizite Antrags- und Erorterungsrechte der Gruppe miissten hier signalisieren, daf§
im Gesetz die Initiative der Beschiftigten Anerkennung findet.

1V. Schiuft

Den Ausbau individueller Partizipation will die Bundesregicrung allein in die Hinde
der Betriebsrite legen. Das ist in einer Zeit zunchmend selbstbewuflter und eigen-
verantwortlich handelnder Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen unbefriedigend.
Das BetrVG mufl auch bei den individuellen Beteiligungsrechten neue Perspektiven

5o Siehe oben 1.2.

st Preis/Eler, NZA 2e91, 371 (374) betonen zwar zuireffend das Problem, daf Fremdbestimmung des
[ndividuums gerade auch in der sclbstbestimmien Gruppe drohy, halien dies aber in Betricbsverein-
barungen nach § 87 Abs.1 Nr. 13y RegE niche fir sinnvoll regelbar. Wie aber sonst sollen verbindliche
Verfahren der schnellen und sachnahen Bearbeitung von Gruppenkonflikeen entstchen? Die von Preis/
Elert angemahnic Erginzung des Individualarbeitsrechis und damit der Gang zum Arbeitsgeriche isc
hicrfiir keine praktikable Alternative.
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aufzeigen, zumal auch kinftig viele Betriebe ohne Betriebsrat bleiben werden. Die
Reform der Individualrechte kann daher nicht auf die geplance, aber unabsehbare
Formulicrung ¢ines Arbeitsgesetzbuches verschoben werden. Festzuhalten ist aber
immerhin, daf} Betriebsrite, soweit sie bestehen, mit den Bestimmungen des Regie-
rungsentwurfs durchaus brauchbare Rechte in die Hand bekimen, sich fiir individu-
elle Entfalrungsmdéglichkeiten einzusetzen.

Die geplanten Anderungen im Organisationsrecht und im kollektiven Mitwirkungs-
tei) sind dagegen - von kleineren Versiumnissen abgesehen — durchweg positiv zu
beurteilen. Die Bundesregierung verzichtet auf grundlegende Neustrukturierungen
ebenso wie auf einen cnergischen Ausbau der Mitbestimmung. Aber mit vielen
kleinen Anderungen werden vielfiltige Handlungsfenster fir die Verfahren der Praxis
gedfinec: arifliche Festlegung abweichender Vertretungsscrukeuren, Aufwertung der
Gesamt- und Konzernbetriebsrate, intensivierte Erdrterungsformen mic der Option
externer Beratung und Vermittlung, punkuuelle Erweiterung der Mitbestimmung in
das zunehmend wichtige Feld der betrieblichen Personal- und Qualifizierungspoli-
tik, Ubertragung von Partizipationsrechten auf Arbeitsgruppen. In allen Fillen 130t
der Entwurf die konkrete Gestaltung relativ offen, bietet aber immer (manchmal nur
kleine) Méglichkeiten an, den Wert des besseren Arguments im betrieblichen Dialog
zu starken und so kluge Losungen mit mehr Nachdruck auf den Weg zu bringen.

Frank Roeser

Das Sondergericht Essen
1942-1945

Fiir die Pervertierung des Rechts wihrend der NS-Zeit liefert die Arbeit der
NS-Sondergerichte eindrucksvolles Anschauungsmaterial. Am Beispiel der
vom Sondergencht Essen verhingten Todesurteile dokumentiert der Verfas-
ser ein - hiufig erschiittermdes — Kapitel deutscher Rechtsgeschichte.

Zum Thema vgl. auch: Keldungs, Das Duisburger Sondergericht 1942-1945,
ISBN 3-7890-5499-2 und Weckbecker, Zwischen Freispruch und Todes-
strafe. Die Rechtsprechung der pationalsozialistischen Sondergerichte
Frankfurt/Main und Bromberg, ISBN 3-7890-5145-4.

2000, XII, 175 S., brosch., 52,- DM, 46,50 sFr, ISBN 3-7890-6586-2
(Juristische Zeitgeschichte. Abteilung 2: Forum Juristische Zeitgeschichte, Beilrige
und Berichte aus dem Arbeitskreis Juristische Zeitgeschichie, Bd. 7)
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