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Deutscher Bundestag
Ausschuss fir Arbeit und Soziales
19. Wahlperiode

12.05.2021

Schriftliche Stellungnahme
zur Offentlichen Anhorung von Sachversténdigen in Berlin am 17. Mai 2021

Sirkka Schrader, Rechtsanwaltin, Berlin

Einleitung

Die Bundesregierung hat das Gesetz zur Forderung der Betriebsratswahlen und der
Betriebsratsarbeit in einer digitalen Arbeitswelt (Betriebsratemodernisierungsgesetz)
verabschiedet. Ziel des Gesetzes ist es, die Grindung und Wahl von Betriebsraten zu
erleichtern und Falle von Betriebsratsbehinderung zu reduzieren. Vorgesehen sind zudem
Anderungen im Bereich der Mitbestimmung bei betrieblichen Qualifizierungsmalnahmen, bei
mobiler Arbeit, bei dem Einsatz kinstlicher Intelligenz sowie die Normierung der
datenschutzrechtlichen Verantwortlichkeit. Au3erdem soll die Nutzung von Video- und
Telefonkonferenzen zur Durchfliihrung von Betriebsratssitzungen dauerhaft erlaubt werden.
Der Gesetzentwurf enthélt insofern positive Ansétze, geht allerdings an vielen Stellen nicht
weit genug. Zudem ist eine Vielzahl struktureller Probleme des Betriebsverfassungsgesetzes
weiterhin ungelost.

Die weitergehenden Antrdge der Fraktion DIE LINKE und der antragstellenden
Abgeordneten sind daher zu begrif3en. Sie enthalten Losungen fir die dringendsten
Probleme der Arbeit vieler Betriebsratsgremien. Ich empfehle daher die Annahme der
Antrage.

Begrindung

I.  Erleichterung von Betriebsratswahlen
1. Antrage

Der Gesetzgeber hat das Bestehen eines Betriebsrats in § 1 BetrVG als Regel festgelegt (,In
Betrieben ... werden Betriebsrate gewahit.“). Dieses Ziel ist in der Praxis dramatisch verfehlt
worden - in West- und Ostdeutschland haben Stand 2019 nur neun bzw. zehn Prozent aller
Betriebe einen Betriebsrat, lediglich 42 % bzw. 35 % der Arbeithehmer*innen werden von
einem Betriebsrat vertreten.! Die Antrage der Bundesregierung und der Fraktion DIE LINKE
stimmen erfreulicherweise darin Uberein, dass dieser Zustand geandert werden muss. In
ihren Wirkungen fur die Praxis unterscheiden sich die Antréage gleichwohl erheblich.

Das Betriebsverfassungsgesetz und die hierdurch institutionalisierten Betriebsrate werden in
der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichtes? und des Bundesarbeitsgerichts®
allgemein als Auspragung des verfassungsrechtlichen Demokratieprinzips nach Art. 20
Abs. 1, 28 GG in einem Teilbereich des Rechts und damit als eine legitime Schranke fir

1 https://www.mitbestimmung.de/html/mitbestimmung-in-zahlen-14186.html (abgerufen am 11.05.2021).
2 In der Stellungnahme nachfolgend abgekiirzt BVerfG.
3 In der Stellungnahme nachfolgend abgekirzt BAG.
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entgegenstehende Eigentiimergrundrechte des Betriebsinhabers aufgefasst.* Herrschafts-
und Leitungsbefugnisse sollen danach nicht ausschlie3lich von einer Fihrungs- oder
Leitungsperson ausgelibt werden, sondern unter Mitwirkung der Betroffenen entschieden
werden.® Uber den Betriebsrat verwirklichen Arbeitnehmer*innen zudem den Schutz ihrer
Freiheitsrechte und ihrer Wirde im Arbeitsverhdltnis. Statt nur Betroffene*r von
Entscheidungen und Empféanger*in von Weisungen zu sein, werden Arbeitnehmer*innen
hiermit selbst zu handelnden Subjekten, die Entscheidungen des Arbeitgebers effektiv
beeinflussen kénnen. Empirisch nachweisbar ist auch der umgekehrte Effekt. Nachgewiesen
ist ein Zusammenhang dahingehend, dass die Beteiigung an Wahlen und
zivilgesellschaftliches Engagement von Arbeitnehmer*innen aus mitbestimmten Betrieben
hoher ist als bei anderen Arbeitnehmer*innen.® Mit dem Bestehen von Betriebsraten nach §
1 BetrVG wird damit das vom Grundgesetz vorgegebene Demokratieprinzip auf betrieblicher
Ebene umgesetzt. Wenn nun im Uberwiegenden Teil der Betriebe keine Betriebsrate
bestehen und ein Grof3teil der Arbeitnehmertinnen nicht durch gewahlte
Interessenvertretungen reprasentiert werden, gibt es insoweit eine verfassungsrechtlich
erhebliche Umsetzungslicke mit der Folge, dass Arbeitnehmer*innen demokratische
Beteiligungsrechte an sie betreffende Unternehmerentscheidungen versagt bleiben.

Mit dem Antrag zu 2a) aa) des Vorschlags der Fraktion DIE LINKE sollen Arbeitgeber in
betriebsratslosen Betrieben dazu verpflichtet werden, einmal im Kalenderjahr eine
Informationsveranstaltung  durchzufihren. Auf dieser Veranstaltung sollen die
Arbeitnehmer*innen Uber ihre Rechte nach dem Betriebsverfassungsgesetz’ unterrichtet
werden. Sofern eine Gewerkschaft im Betrieb vertreten ist, sollen deren Vertreter*innen die
Versammlung leiten. Nach der erfolgten Unterrichtung soll den Arbeitnehmer*innen die
Gelegenheit zur unbehelligten Aussprache, zur Bestimmung einer*eines Wabhlleiter*in und
zur geheimen Wahl eines Wahlvorstandes zur Vorbereitung der Wahl eines Betriebsrats
gegeben werden.

Mit dem Antrag zu 2a) bb) soll zudem die Mdglichkeit geschaffen werden, dass drei
wahlberechtigte Arbeitnehmer*innen eines Betriebes beim Arbeitsgericht die direkte
Einsetzung eines Betriebsrats beantragen kénnen. Die direkte Einsetzung soll durch das
Arbeitsgericht erfolgen kénnen, wenn die Wahl eines Wahlvorstandes auf der durch den
Arbeitgeber veranstalteten Informationsveranstaltung oder auf einer Betriebsversammiung
nach § 17 BetrVG scheitern sollte. Daneben soll eine direkte Einsetzung des Wahlvorstands
durch das Arbeitsgericht erfolgen kénnen, wenn die letzte Informationsveranstaltung langer
als 13 Monate zurlckliegt, weil der Arbeitgeber entweder seiner Pflicht zur Einladung nicht
nachgekommen ist oder dringende Griinde fir eine direkte gerichtliche Einsetzung des
Wahlvorstands sprechen. Zu den dringenden Griinden zahlen beispielsweise Versuche einer
Behinderung der Betriebsratswahl in der Vergangenheit.

Auch die Bundesregierung ist der Einschatzung, dass die Bildung von Betriebsraten
erleichtert werden soll. Die hierzu beantragten MaBnahmen beinhalten:

a) Vorbereitungshandlungen fir eine Betriebsratswahl zu schitzen, indem
personen- und verhaltensbedingte Kindigungen fir Initiator*innen, deren
Aktivitdten offentlich beglaubigt nachweisbar sind, ausgeschlossen werden;

b) den Kreis der dem Kiindigungsschutz unterfallenden
Betriebsratswahlinitiator*innen von drei auf sechs Personen zu erweitern;

4 BAG, Beschluss vom 10.12.2002 - 1 ABR 7/02, B, Ill., 4, c) bb) der Griinde.

5 Fitting, 30. Aufl. 2020, BetrVG Vorbemerkung zu § 1 BetrVG, Rn. 4.

6 https://www.boeckler.de/data/impuls 2021 07 S7.pdf (abgerufen am 10.05.2021).
7 In der Stellungnahme nachfolgend abgekiirzt BetrVG.
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¢) Wahlanfechtungen zu erschweren, soweit sie auf einer fehlerhaften
Wabhler*innenliste beruhen und diese Fehler nicht wahrend der Einspruchsfrist
nach § 4 Abs. 1 WO geltend gemacht worden sind;

d) den Anwendungsbereich des vereinfachten Wahlverfahrens auszudehnen, indem
es fur Betriebe mit bis zu 100 Arbeitnehmer*innen verpflichtend und bei einer
Betriebsgrofie mit bis zu 200 Arbeitnehmer*innen obligatorisch gelten soll;

e) Betriebsratswahlen durch das Herabsenken der Unterstitzer*innenquoren zu
erleichtern.

Die vorgesehenen gesetzlichen Neuerungen gehen in die richtige Richtung, da sie dazu
beitragen konnten, die Neugriindung von Betriebsraten punktuell zu verbessern. Da die
Antrage aber teilweise zu kurz greifen bzw. Folgeprobleme aufweisen und die Probleme, die
der Neugrundung von Betriebsraten in der Praxis tatsachlich entgegenstehen, nicht
angegangen werden, werden die Antradge — wenn Uberhaupt — nur geringfugigen Einfluss auf
die Anzahl von Betriebsraten haben.

2. Stellungnahme

Mit Umsetzung der Antrage der Fraktion DIE LINKE wirden erstmals konkrete
Forderpflichten des Arbeitgebers bei der Griindung von Betriebsraten geregelt werden. Der
Vorschlag ist den Regelungen des BPersVG zur Bildung von Personalréaten nachgebildet.

a) Unterschiedliche Rechtslage nach BetrVG und BPersVG

Wie 8§ 1 BetrVG fiir den Betrieb regelt § 12 BPersVG ausnahmslos fur jede Dienststelle, dass
von den Beschdftigten ein Personalrat zu wahlen ist. Anders als nach dem BetrVG hat der
Gesetzgeber der Dienststellenleitung zur Forderung dieses Ziels auferlegt, zur Forderung
der Wahl eines Personalrates ggfs. selbst Aufklarungs- und Wahlversammlungen zu
initiieren. So sieht § 20 Abs. 2 BPersVG fir den Fall, dass der zustandige Personalrat mit der
Einleitung der Neuwahlen im Verzug ist, vor, dass die*der Dienststellenleiter*in selbst auf
Antrag von drei wahlberechtigten Arbeitnehmer*innen oder einer im Betrieb vertretenen
Gewerkschaft eine Versammlung aller Arbeithehmer*innen einberuft, um einen
Wabhlvorstand zu wahlen. Die hier versammelten Arbeithehmer*innen wahlen sodann aus
ihrer Reihe eine*einen Versammlungsleiter*in, so dass nicht zu befirchten ist, dass Uber die
Kdpfe der Arbeitnehmer*innen hinweg die Dienststellenleitung Einfluss auf den Wahlvorgang
nehmen kann. Einer personalratslosen Zeit wird hier durch eine Verpflichtung der*des
Dienststellenleiter*in aktiv entgegengewirkt. Nach § 21 BPersVG hat die Dienststellenleitung
in Dienststellen ohne Personalrat eine Versammlung aller Arbeitnehmer*innen der
Dienststelle anzuberaumen, um einen Wahlvorstand zu wahlen. Fihrt eine solche
Versammlung nicht zu einer Wahl eines Personalrates, bleibt es dabei. Nach § 22 BPersVG
hat die*der Dienstellenleiter*in aufRerdem eine Versammlung aller Arbeitnehmer*innen
anzuberaumen, wenn drei wahlberechtigte Arbeitnehmer*innen oder eine im Betrieb
vertretene Gewerkschaft dies beantragen.

Vergleichbare Forderpflichten kennt das BetrVG bisher nicht. Statt dem Arbeitgeber
ausdricklich proaktive Forderungspflichten bei der Betriebsratsneugriindung aufzuerlegen,
hat es der Gesetzgeber hier bei der Regelung von Duldungspflichten und Fdrderpflichten
belassen. Diese greifen auch erst ab dem Zeitpunkt, in dem sich die nach aulRen
manifestierte Grindungsabsicht der Initiator*sinnen offenbart. Ab diesem Zeitpunkt wirken
auch erst die gesetzlichen Behinderungsverbote.

Die unterschiedlichen rechtlichen Ausgangslagen fuhren dazu, dass die Interessen von
Beschaftigten im Offentlichen Dienst ganz selbstverstandlich von einem Personalrat
vertreten werden. Arbeitnehmer*innen im Offentlichen Dienst kdnnen sich (ber die



BGHP - Berger GroB Héhmann
Partnerschaft von Rechtsanwalt*innen | mbB

Mdglichkeit und den Ablauf einer Personalratswahl auf Versammlungen nach 88 20, 21
BPersVG ungehindert informieren ohne das Gefiihl zu haben, damit entgegen der Interessen
der Dienststellenleitung zu agieren. Sie sind damit auch unabhangiger von einer
Unterstltzung von auf3en. Demgegeniber sehen sich Initiator*innen von Betriebsraten in der
Praxis erheblichen rechtlichen und tatsédchlichen Hindernissen ausgesetzt. Mehr als zwei
Drittel aller Arbeitnehmer*innen stehen Betriebsraten positiv gegeniiber und erwarten durch
diese mehr Einfluss auf eine Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen zu erhalten.? Es wére
daher zu erwarten, dass Betriebsrate ahnlich verbreitet sind wie Personalrate im Offentlichen
Dienst. Die weitgehende Abwesenheit von Betriebsraten in der Privatwirtschaft lasst sich
daher nur mit der unterschiedlichen Rechtslage nach dem BetrVG erklaren.

b) Praktische Probleme bei der Grindung von Betriebsraten

Die Griindung von Betriebsraten ist in der Praxis mit einer Reihe von Schwierigkeiten fur die
eine Wahl initiierenden Personen verbunden.

aa)

Mit der Neugriindung eines Betriebsrates werden die sozialen Machtverhaltnisse im Betrieb
neu geregelt. Anders als zuvor kdnnen Arbeitgeber nach der Betriebsratsgriindung nicht
mehr einseitig handeln, sondern mussen sich zuvor mit den gewdhlten
Interessenvertreter*innen auseinandersetzen. Arbeitgeber haben deshalb oft kein Interesse
daran, dass sich in den Betrieben Betriebsrate bilden. Entsprechend schwierig kann sich
daher fur Arbeitnehmer*innen die Grindung eines Betriebsrates gestalten.

Bestehende Verbote zur Behinderung der Betriebsratswahlen und Sonderkiindigungsschutz
fur Betriebsratsvertreter*innen, Wahlvorstéande, Wahlbewerber*innen und Initiator*innen von
Betriebsratswahlen verhindern in der Praxis nicht, dass die Initiator*innen einer
Betriebsratswahl behindert werden und personliche Nachteile erleiden. Arbeitgeber nehmen
in der Praxis haufig selbst Einfluss auf die Verhinderung von Betriebsratsgriindungen. Nach
einer reprasentativen Befragung des WSI von betrieblichen Gewerkschaftsgruppen aus dem
Jahr 2017 berichteten 59 % der befragten Vertreter*innen, dass sie von Behinderungen oder
Behinderungsversuchen des Arbeitgebers wissen. Jede sechste Betriebsratsneuwahl sei
Behinderungsversuchen seitens des Arbeitgebers ausgesetzt gewesen mit der Folge, dass
in 32 % der erfassten Falle die Betriebsratswahlen tatsachlich scheiterten.® Die haufigsten
hierbei angewandten Methoden zur Verhinderung von Betriebsraten waren danach die
Einschiichterung mdglicher Kandidat*innen fir den Betriebsrat, die Verhinderung der
Einsetzung eines Wahlvorstandes, Stellungnahmen des Arbeitgebers zu Gunsten
arbeitgebernaher Kandidat*innen oder zu Lasten bestimmter Betriebsratskandidat*innen,
Kiindigung von Betriebsratshewerber*innen oder das Drangen zum Unterzeichnen von
Aufhebungsvertragen, die Verweigerung des Zutritts von Gewerkschaften, Kindigung von
Wabhlvorstandskandidat*innen, das ,Herauskaufen“ von bestimmten Kandidat*innen, gezielte
Reorganisation des Betriebes / Unternehmens bis hin zur Aufspaltung und Aufldsung des
Betriebes, um Betriebsrate zu verhindern sowie die Weigerung der Herausgabe von
erforderlichen Unterlagen fur die Betriebsratswahl.t?

Die meisten dieser Mallnahmen zur Verhinderung einer Betriebsratswahl sind bereits nach
der derzeitigen Rechtslage unzuldssig und ggf. auch strafbar. Gleichwohl sind derartige
Behinderungen nicht  selten erfolgreich. Dies liegt u.a. daran, dass
Kiindigungsschutzverfahren von Wabhlinitiator*innen trotz Erfolgsaussichten fir die

8 Nienhuser/Glick/HoRfeld ,Einstellung zur Mitbestimmung der Arbeitnehmer — Welchen Einfluss haben
Mitbestimmungserfahrungen?*, WSI-Mitteilungen 3/2016, S.161, 167.

9 Behrens/Dribbusch, ,Be- und Verhinderung von Betriebsratsarbeit — Verbreitung und Methoden®, WSI
09.11.2017.

10 Behrens/Dribbusch, aaO.
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betroffenen Arbeithehmer*innen haufig mit Aufhebungsvergleichen enden mit der Folge,
dass entscheidende Initiator*innen fur das Zustandekommen eines Betriebsrates aus dem
Betrieb ausscheiden. Der strafrechtliche Schutz lauft in der Praxis zudem hé&ufig ins Leere.
Die Straftatbestdnde des § 119 BetrVG sind keine Offizialdelikte. Hinzu kommt die fehlende
spezifische Kompetenz der zustandigen Staatsanwaltschaften in
betriebsverfassungsrechtlichen Fragen - es gibt fur den komplexen Bereich des BetrVG
keine Schwerpunktstaatsanwaltschaften - und fehlende personelle Ressourcen der
Behorden.!! Der betriebsverfassungsrechtlich gewéahrte Schutz nach § 20 Abs. 2, 3 BetrVG
scheitert zudem oft an der langen Dauer der Verfahren und der schwierigen Beweisbarkeit
der Behinderungshandlungen.’? Der bestehende Rechtsschutz verhindert damit die
Behinderung von Betriebsratswahlen nicht effektiv. Das persdnliche Risiko der Initiierung von
Betriebsratswahlen wird von Arbeitnehmer*innen zudem umso schwerwiegender beurteilt,
wenn sie in Betrieben arbeiten, in denen es bislang noch keine Betriebsratserfahrungen und
keine gewerkschaftliche Anbindung gibt. Diese Sorge ist insofern auch nicht unbegriindet,
als dass in solchen Betrieben die Gefahr von aktiven Behinderungen der
Betriebsratsgrindung am groRten ist.®* Beglnstigt werden Behinderungsversuche
insbesondere  durch  den ungentgenden Schutz von Initiatorinnen  einer
Betriebsratsneugriindung. Initiator*innen einer Betriebsratswahl sind in der frihen und
entscheidenden Vorbereitungsphase, in der sie die Weichen fur die erfolgreiche
Durchfuihrung einer Wahl stellen missen, rechtlich nicht geschiitzt. Der Kiindigungsschutz
greift erst mit der Einladung zur Wahl oder mit der Benennung zum Wabhlvorstand. Bis dahin
ist das Risiko, Behinderungsversuchen ausgesetzt zu sein, besonders hoch. Tatsachlich sind
Initiator*innen und ihre Mitstreiter*innen dadurch gezwungen, die Vorbereitung der Wahl im
Geheimen vorzubereiten. Dieser erzwungene Zustand der Heimlichkeit ist fir die Abhaltung
einer demokratischen Wabhl, die der Gesetzgeber ausdricklich als Regelzustand vorgesehen
hat, nicht haltbar und wirkt fir Arbeithehmer*innen abschreckend.

bb)

Nach 8 17 Abs. 1 BetrVG konnen bei Fehlen eines Betriebsrates Wahlvorstdnde von im
Unternehmen/Konzern bestehenden Gesamt- oder Konzernbetriebsraten'*® eingesetzt
werden. Auch hier gibt es trotz des besseren Schutzes der handelnden GBR- oder KBR-
Vertreter*innen erhebliche Schwierigkeiten bei der Neugriindung, die ein Tatigwerden des
Gesetzgebers erfordern. Die bestehenden Probleme werden durch den Antrag der
Bundesregierung nicht behoben.

GBR- und KBR-Vertreter*innen sind in derartigen Konstellationen haufig nicht die
Initiator*innen der Einsetzung eines Wahlvorstands, sondern werden in der Regel nur auf
entsprechende Initiativen von Arbeitnehmer*innen in Betrieben vor Ort téatig. Dieser Kreis von
Arbeitnehmer*innen wird derzeit nicht als ,Initiator*in“ einer Betriebsratswahl angesehen und
bliebe weiter ungeschitzt. Die Herausnahme dieser Arbeitnehmer*innen aus dem Kreis der
zu schiitzenden Initiator*innen ist nicht gerechtfertigt.

Die Verpflichtung, einen Wahlvorstand nach 88 1, 17 BetrVG einzusetzen impliziert, dass
GBR und KBR in betriebsratslosen Betrieben nicht lediglich auf an sie herangetragene
Winsche der Arbeithehmer*innen aus den betroffenen Betrieben reagieren, sondern selbst
die Initiative ergreifen sollen. Nach derzeitiger Rechtsprechung sind GRR und KBR bei
entsprechenden Initiativen allerdings rechtlichen Beschrankungen unterworfen. Zwar steht

11 Absenger/Priebe, ,Das Betriebsverfassungsgesetz im Jahr 2016 — Mitbestimmungsliicken und Reformbedarfe®,
WSI-Mitteilungen 2016, 192, 95, siehe hierzu auc die Stellungnahme vom Sachverstandigen Thomas Berger vom
05.10.2015, Ausschussdrucksache 18(11) 429, S. 5.

12 Siehe hierzu die Stellungnahme des Sachverstandigen Martin Behrens im Bundestag am 25.06.2018, S. 4.

13 Behrens / Dribbusch, ,Be- und Verhinderung von Betriebsratsarbeit — Verbreitung und Methoden®, WSI
09.11.2017.

14 1n der Stellungnahme nachfolgend abgekiirzt GBR/KBR.
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ihnen fur die Aufgabe der Einsetzung eines Wahlvorstandes nach der Rechtsprechung das
Recht zu, den Betrieb zu betreten und zu diesem Zweck auch Kontakt mit den Beschaftigten
des Betriebes aufzunehmen.*® Ausdriicklich im Gesetzestext vorgesehen ist dies aber nicht.
So kommt es in der Praxis immer wieder zu Auseinandersetzungen mit Arbeitgebern, die
unter Berufung auf ihr Hausrecht GBR- oder KBR-Mitgliedern den Zutritt zum Betrieb
verweigern oder diesen nur in sehr eingeschranktem Umfang ermdglichen.

Nach der Rechtsprechung des BAG sollen GBR- und KBR-Mitglieder zudem nicht befugt
sein, zum Zwecke der Einsetzung eines Wahlvorstandes Informationsveranstaltungen im
Betrieb durchzufiihren, um auf diesem Wege Uber Betriebsratswahlen zu unterrichten und
um Bewerber*innen fur das Amt des Wabhlvorstandes zu ermitteln.’®* GBR und KBR sind
damit bei der Einsetzung eines Wahlvorstandes darauf beschréankt, erst aktiv zu werden,
wenn sich interessierte Arbeitnehmer*innen aus dem betreffenden Betrieb an sie wenden
oder auf informelle Kontakte zu Arbeitnehmer*innen aus den Betrieben zurtickzugreifen.

GBR und KBR sind damit darauf angewiesen, dass sie bei der Vorbereitung der Wahl im
Betrieb von Arbeitnehmer*innen vor Ort unterstitzt werden. Ein wesentlicher Teil der
Vorbereitung der Wahl zum Betriebsrat findet aber statt, bevor diese Absicht offiziell bekannt
gemacht wird. Diese Phase ist — hiervon geht mittlerweile auch der Antrag der
Bundesregierung aus!’ — fiir den Erfolg der Wahl entscheidend. Derzeit fehlt es GBR und
KBR jedoch an einem offiziellen Rahmen, im Betrieb bzw. Unternehmen die erforderlichen
Vorbereitungshandlungen zu unternehmen und die erforderlichen Informationen mit den
Arbeitnehmer*innen betriebséffentlich zu erértern.

cc)

Fur Félle, in denen ein GBR oder KBR, der den Wahlvorstand einsetzen kodnnte, nicht
besteht, sieht 8 17 Abs. 2 - 3 BetrVG das sogenannte zweistufige Wahlverfahren vor.
Danach findet zunachst auf Einladung von drei einladenden Arbeitnehmer*innen des
Betriebes oder einer im Betrieb vertretenen Gewerkschaft eine erste Versammlung zur Wahl
des Wahlvorstandes statt, der dann anschlieBend die Betriebsratswahl vorbereitet. Im
vereinfachten Wahlverfahren kommt hinzu, dass die Wahl zum Betriebsrat eine Woche
spater zu erfolgen hat (§ 17 Abs. 1 BetrVG).

Der Wahlvorstand muss in diesem Fall bereits tber s&mtliche Informationen zur
Durchfiihrung des Wabhlverfahrens verfiigen. Andernfalls ist er auBer Stande, die gesetzlich
vorgegebenen Fristen zu wahren. Eine Schulung des Wahlvorstandes — auf welche fir die
Mitglieder erst nach ihrer Wahl nach 8 20 Abs. 3 BetrVG ein Rechtsanspruch besteht — ist
wegen der Kirze des Verfahrens oft nicht moglich. Eine Durchfiihrung der Wahl ohne
vorherige intensive Vorbereitung und Anleitung durch erfahrene Fachleute oder Jurist*innen
ist nahezu ausgeschlossen. In der Praxis gelingen hier Wahlen zumeist nur mit der
Betreuung von Gewerkschaften, auch wenn die Initiator*innen selbst zunachst keiner
Gewerkschaft angehoren.® Bei der Vorbereitung der Wahl kommt fur die Einladenden
erschwerend zu dem oben Ausgefiihrten hinzu, dass die Einladenden im Gegensatz zu
GBR- und KBR-Mitgliedern oftmals nicht Giber die erforderliche Erfahrung und das Wissen fur
die Einleitung einer Wahl verfligen, die Akzeptanz fur einen Betriebsrat in Unternehmen
ohne jede Form der Betriebsratsbeteiligung gerade am Anfang erheblich geringer ist und
Initiator*innen in Betrieben teilweise scheinbar demokratisch legitimierte Parallelstrukturen
vorfinden, die einer Griindung eines Betriebsrates entgegenstehen. Unternehmen initiieren in
Betrieben zur Verhinderung von Betriebsraten oft alternative
Arbeitnehmer*innenvertretungen wie .Mitarbeitervertretungen®, ,Runde Tische®,

15 Fitting, 30. Aufl. 2020, BetrVG § 17, Rn. 8.

16 BAG 16.11.2011 — 7 ABR 28/10, NZA 2012, 404.
17 BT-Drs. 19/28899, S. 23.

18 Wie zuvor.
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LVertrauensrate* u. 4. mit erheblich schwacheren Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechten
als nach dem BetrVG. Das genaue Ausmal3 lasst sich nicht bestimmen, aber der Anteil wird
auf 8 — 20 % geschatzt.'® Diese Form der Betriebsratsvermeidung ist zwar rechtlich
unzulassig, hat aber in der Praxis mit dem Verweis, dies habe die Belegschaft in ihrer
Mehrheit so entschieden, haufig Bestand und verhindert damit die Wahl eines Betriebsrats.?°

In der Praxis scheitern Betriebsratswahlen im zweistufigen Wahlverfahren zudem oft daran,
dass die Einladenden Uber die Ladung zur ersten Wahlversammlung nicht hinauskommen.
Anfechtungsverfahren von Arbeitgebern oder Gegner*innen einer solchen Wahl aus Reihen
der Arbeitnehmer*innen werden oft bereits auf tatsachliche oder vermeintliche Fehler bei der
Einladung gestitzt. Die Einladenden sind dann oft mit Rechtsfragen und Konflikten
konfrontiert, mit denen sie allein Uberfordert sind. Zudem ist teilweise bereits die Einladung
aller Arbeitnehmer*innen zu der ersten Wahl, die die Voraussetzung fir die Einsetzung des
Wahlvorstandes durch das Gericht nach § 17 Abs. 4 BetrVG ist — gerade bei Betrieben mit
AulRenstellen, Beschéftigten im Auflendienst oder sonst nicht standig im Betrieb
Anwesenden—  fur die Initiatorfinnen  schwer umsetzbar, da nicht alle
Arbeitnehmer*innendaten und Kommunikationsmdglichkeiten zur Verfigung stehen.
Verweigert der Arbeitgeber seine Mitwirkung an der Versendung der Einladung, so soll dies
die Einladenden nicht von der Pflicht befreien, die Einladung an alle ordnungsgemar zu
senden.?! Die genannten Schwierigkeiten fuhren in der Praxis dazu, dass Betriebsrate von
der Belegschaft gar nicht erst gegriindet werden oder scheitern.??

c) Behebung dieser Problembereiche

Diese Schwierigkeiten kénnten durch den Antrag der Fraktion Die LINKE beseitigt werden.
Die Angleichung der Lage der Betriebsratsvertretung der Privatwirtschaft an die Regelungen
des BPersVG ist rechtlich erforderlich, um die kunftige Grindung von Betriebsréaten zu
erleichtern. Die bisherige Schwéche des BetrVG, welches auf der einen Seite Arbeitgeber
und Belegschaft zur Bildung von Betriebsraten in jedem Betrieb verpflichtet, diese in der
Praxis aber allein den strukturell unterlegenen Arbeitnehmer*innen und den Gewerkschaften
— soweit im Betrieb vertreten — Uberlasst, fuhrt in der Praxis zu der derzeitigen
unbefriedigenden Vertretungssituation fir die Arbeitnehmer*innen. Im Gegensatz dazu
wirden mit der Umsetzung des Antrages der Fraktion DIE LINKE wesentliche Hindernisse
fur die Griindung von Betriebsraten weitgehend beseitigt werden.

Demgegentiiber gehen die Vorschlage der Bundesregierung nicht weit genug. Mit dem
beabsichtigten verbesserten Schutz von Vorbereitungshandlungen fiir eine Betriebsratswahl
wird deren Relevanz fir eine erfolgreiche Wahl erstmals ausdricklich gewirdigt. Dies ist ein
Schritt in die richtige Richtung. So ist die Ausweitung des besonderen Kiindigungsschutzes
auf Vorbereitungshandlungen fir eine Betriebsratswahl zu begrif3en. Die Herausnahme des
Schutzes vor auBerordentlichen und betriebsbedingten Kiindigungen ist dagegen
abzulehnen, da der Ausspruch derartiger Kindigungen zur Behinderung von
Betriebsratswahlen nicht untblich ist und ihre Herausnahme daher sachlich nicht zu
begriinden ist. Die im Gesetzentwurf vorgesehene Einschrnkungen bei der Art der
Kindigung sollte daher wegfallen und der erfasste Personenkreis den gleichen
Kiindigungsschutz geniel3en wie Wahlvorstandsmitgliedern und Wahlbewerber*innen nach §
15 Abs. 3 KSchG.

19 Vgl. Romero, ,Vertragliche Arbeitnehmervertretungen als Alternative zu Betriebsraten?*, ArbAktuell 2018, 7.

20 Romero, aaO.

21 BAG, Urteil vom 26.02.1992 — 7 ABR 37/91, BeckRS 9998, 180252, AP BetrVG 1972, 8 17 Nr. 6.

22 Siehe hierzu Wassermann, ,Reformbedarf des Betriebsverfassungsgesetzes*®, Biiro fiir Sozialforschung Kassel,
Februar 2000, S. 87 — 89.
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Die Erstreckung des Kuindigungsschutzes auf mehrere einladende Personen ist
grundsatzlich ebenfalls zu begrif3en. Die Zahl selbst scheint allerdings willkirlich gegriffen
und muisste nach oben angeglichen werden, da andernfalls bei einer gro3eren Anzahl von
Initiator*innen diese regelmalig dazu gezwungen seien, aus ihren Reihen kilnstlich
Initiator*innen zu bestimmen. Die effektive Vorbereitung einer Betriebsratswahl erfordert die
ungehinderte Erdrterung mit einem grof3eren Teil der Belegschaft. Nur auf diese Weise l&asst
sich die Stimmung in der Belegschaft erkunden, kénnen ausreichend Aufklarung bei
Interessierten betrieben und geeignete Bewerber*innen fur das Amt gefunden werden. All
diese Aktivitaten und alle daran Beteiligten bedilrfen aber eines besonderen Schutzes.
Anderenfalls wirde wiederum das Risiko bestehen, dass aktive Unterstutzer*innen der Wabhl
wegfallen oder gezwungen bleiben, bei ihren Vorbereitungshandlungen im Verborgenen zu
handeln.

Es waéare zudem sinnvoll, die Initiator*innen einer Betriebsratswahl weiter in ihrer
Handlungssicherheit zu starken, indem diese bereits Anspriiche auf Schulungen nach dem
Vorbild von § 37 Abs. 6 BetrVG und auf Hinzuziehung von Sachverstandigen zur Klarung
schwieriger Rechtsfragen nach dem Vorbild von § 80 Abs. 3 BetrVG erhalten. Dies ist bei
Einsetzung zum Wabhlvorstand auf Grund der zu beachtenden engen Fristen oft nicht mehr
maoglich.?®

Die Ausdehnung des vereinfachten Wahlverfahrens und die Vereinfachung von
Wahlvorschriften ist zu begrifRen, weil sie die Wahl erleichtern und fir eine grol3ere
Akzeptanz bei den Beschéftigten sorgen. Gerade das Wahlverfahren in Form von Listen wird
von Arbeitnehmer*innen in Betrieben mit bis zu 200 Arbeitnehmer*innen oftmals nicht
nachvollzogen. Allerdings ist von diesen Vorschlagen kein nennenswerter Beitrag zur
Erhéhung der Betriebsratszahlen zu erwarten. Bereits vergangene Versuche des
Gesetzgebers, durch Erleichterung des Wahlverfahrens die Zahl der Betriebsrate zu
erhdhen, fuhrten nicht zum gewlnschten Erfolg. Mit der letzten Novellierung des BetrVG im
Jahr 2001 hatte der Gesetzgeber beabsichtigt, mit der Einfihrung des vereinfachten
Wabhlverfahrens fir Kleinbetriebe bis zu 100 Arbeithehmer*innen die Zahl der Betriebsréte zu
erhohen.?* Erreicht wurde dies durch diese MalRnahmen nicht.?®

Die Initiative, gesetzlich zu regeln, dass die Anfechtung der Betriebsratswahl nicht auf Fehler
in der Wahler*innenliste gestutzt werden konnen, wenn derartige Fehler nicht zuvor im
Rahmen eines Einspruchs gegen die Wahler*innenliste geltend gemacht worden sind, geht
zunéachst grundsatzlich in die richtige Richtung. Es ist allerdings zu beflrchten, dass in der
Rechtsanwendung Folgeprobleme entstehen werden. So hangen mit der Anzahl der
wahlberechtigten Arbeitnehmer*innen auch mittelbar rechtliche Fragen zusammen, wie etwa
die richtige Bestimmung des Betrieches oder des Betriebsteils, der richtigen
BetriebsratsgréfR3e in Abhangigkeit von der Anzahl der regelmafiig im Betrieb beschéftigten
Arbeitnehmer*innen oder die richtige Bestimmung des Minderheitengeschlechtes. Auch
hierauf kbnnen regelmaRig Wahlanfechtungen gestitzt werden. Unklar ist, inwieweit auch
solche mittelbar hiervon erfassten Wahlanfechtungsgriinde von der Regelung umfasst sein
sollen. Die Erwartungen an eine hohere Rechtssicherheit konnten enttduscht werden.

Zu befurchten ist auRerdem, dass Wahlvorstande bereits vor dem Wahltermin vermehrt
Rechtsstreitigkeiten Gber den Abbruch der Wahl wegen angeblicher Fehler der
Wabhler*innenliste ausgesetzt sind, weil Arbeitgeber sich darauf berufen, anderenfalls drohe

2 Siehe dazu auch Sachverstandiger Thomas Berger in seiner Stellungnahme vom 05.10.2015,
Ausschussdrucksache 18(11) 429, S.7.

24 BT-Drs. 14/5741, S. 28.

25 Vgl. Wassermann, ,Reformbedarf des Betriebsverfassungsgesetzes®, aaO., S. 10; WSI-Mitteilung 3/2016,
Ellguth/Trincek, ,Errosion der betrieblichen Mitbestimmung — Welche Rolle spielt der Strukturwandel®, S. 172,
177.



BGHP - Berger GroB Héhmann
Partnerschaft von Rechtsanwalt*innen | mbB

ihnen die Anfechtungsmdglichkeit abgeschnitten zu werden. Selbst wenn ein darauf
gerichtetes Verfahren des Arbeitgebers vor Gericht keinen Erfolg haben sollte, bietet ein
solches Vorgehen doch Mdéglichkeiten, einen Wahlvorstand zu verunsichern.

Lésen lasst sich das Problem dadurch, dass Wahlvorstdnde von Anfang an in die Lage
versetzt werden, die Frage der korrekten Aufstellung der Wahler*innenliste mdglichst
eigenverantwortlich und rechtssicher selbst zu entscheiden. Zu empfehlen ist, dass
Mitgliedern von Wahlvorstéanden in jedem Fall vor Einleitung der Wahl und vor Beginn der
einschlagigen Fristen ein Recht auf Schulung und auf Hinzuziehung eines Sachverstandigen
nach dem Vorbild der 88 37 Abs. 6, 80 Abs. 3 BetrVG eingeraumt wird. Mit diesen
erforderlichen Erganzungen ware der Antrag der Bundesregierung zu begruf3en.

Wahrend die Umsetzung des Antrages der Fraktion DIE LINKE dazu fihrt, dass die
bestehenden strukturellen Probleme bei der Grundung von Betriebsraten ausgeraumt
werden, ist diese Wirkung von den Antragen der Bundesregierung aus den vorgenannten
Grinden bestenfalls punktuell zu erwarten. Die Bedeutung von Betriebsréten bei der
Wahrung der Grundrechte wund des Schutzes der strukturell unterlegenen
Arbeitnehmer*innen sollte den Gesetzgeber dazu veranlassen, § 1 BetrVG dahingehend
auch fur die Praxis umzusetzen und mit Leben zu fiillen, dass die Bildung von Betriebsraten
im Betrieb die Regel und das Nichtbestehen die Ausnahme ist. Die nach dem BPersVG und
den einschlagigen Landespersonalvertretungsgesetzen bestehenden Forderpflichten sollten
hierbei als Vorbild dienen.

Il.  Verbesserung der Rechte befristet beschéftigter Betriebsratsmitglieder
1. Antrage

Unter Ziffer Il 2 c) des Antrages der Fraktion DIE LINKE wird die Bundesregierung
aufgefordert, entsprechend 8§ 78a BetrVG flr Betriebsratsmitglieder in befristeten
Arbeitsvertragen die Moglichkeit zu schaffen, beim Arbeitgeber ihre unbefristete Weiterbe-
schéaftigung verlangen zu kénnen. Der Gesetzentwurf der Bundesregierung sieht keine
derartige Regelung vor.

2. Stellungnahme

Die Notwendigkeit der Erstreckung des Schutzes der Betriebsratsgremien und deren
Mitglieder vor einer Beendigung ihrer Arbeitsverhéltnisse und damit einhergehend vor dem
Erldschen der Mitgliedschaft im Betriebsrat nach § 24 BetrVG (ber den in § 15 KSchG und
§ 103 BetrVG geregelten Schutz hinaus ist angesichts der tber vier Millionen befristeten
Arbeitsverhaltnisse in Deutschland®® evident.

Zwar konnen sich befristet beschéftigte Betriebsratsmitglieder gegen die Beendigung ihrer
Arbeitsverhaltnisse mittels einer Entfristungskontrollklage nach 8 17 S. 1 TzBfG vor dem
Arbeitsgericht zur Wehr setzen. Damit wird aber selbst bei einem Erfolg nicht verhindert,
dass sie an der Auslibung ihres Amtes bis zur Rechtskraft eines Entfristungsurteils als
verhindert gelten?” und damit in dieser Zeit von der Auslibung ihres Amtes ausgeschlossen
sind. Die Mitgliedschaft im Betriebsrat allein verhindert zudem nicht die Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses. Hinzutreten muss die gerichtliche Feststellung der Unwirksamkeit der
Befristungsabrede oder der nach § 78 S. 2 BetrVG verbotenen Benachteiligung des

26 |m Jahr 2019 hatten in Deutschland rund 4,56 Millionen Erwerbstéatige einen befristeten Arbeitsvertrag, siehe
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/152407/umfrage/befristet-und-unbefristet-erwerbstaetige-in-
deutschland/ (abgerufen am 10.05.2021).

27 DKKW/Buschmann, 20. Aufl. 2020, BetrVG § 24 Rn. 14.
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Betriebsratsmitglieds wegen seiner Mitgliedschaft im Betriebsrat. Fir den Nachweis der
verbotenen Benachteiligung ist nach der Rechtsprechung des BAG das Betriebsratsmitglied
grundsatzlich darlegungs- und beweispflichtig.??2 Ein solcher Nachweis wird regelmaBig
schwer zu erbringen sein.

§ 14 TzBfG, in dem die Regelungen zur Zulassigkeit von Befristungsabreden normiert sind,
findet auch auf Betriebsratsmitglieder Anwendung. Nach h.M. lasst sich aus Art. 7 und Art. 8
der Richtlinie 2002/14 EG des Europaischen Parlaments und des Rates vom 11.03.2002 zur
Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir die Unterrichtung und Anhérung der
Arbeitnehmer*innen in der Europaischen Gemeinschaft (RL 2002/14/EG) — auch unter
Bertcksichtigung von Art. 27, 28 und 30 der EU-Grundrechtscharta — nicht entnehmen, dass
bei befristeten Arbeitsverhéltnissen mit Betriebsratsmitgliedern 8 14 TzBfG richtlinien-
/unionsrechtskonform zu reduzieren sei oder nicht zur Anwendung komme.?® Die
entgegenstehende Auffassung des Arbeitsgerichts Minchen in seiner Entscheidung vom
08.10.2010%, wonach & 14 Abs. 2 TzBfG auf sachgrundlos befristet beschaftigte
Betriebsratsmitglieder wegen dessen Unvereinbarkeit mit Art. 7 und Art. 8 der RL
2002/14/EG keine Anwendung finden kann, ist vereinzelt geblieben.

Es ist festzustellen, dass die Befristung eines Arbeitsverhaltnisses, insbesondere, wenn die
Befristung ohne sachlichen Grund erfolgt, das entscheidende Hindernis darstellt, sich flr ein
Betriebsratsamt zu bewerben und entsprechend téatig zu werden, weil die befristet
beschaftigten Arbeitnehmer*innen beflirchten missen, dass ihnen wegen ihrer Tatigkeit im
Betriebsrat keine unbefristete Anstellung angeboten wird. Im Ergebnis lauft damit der
Schutzzweck des § 78 BetrVG und des Art. 7 der RL 2002/14/EG praktisch leer.

Dem kann nur dadurch begegnet werden, dass wie gefordert, der Gesetzgeber einem
befristet beschaftigten Betriebsratsmitglied einen Anspruch verschafft, vor Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses seine Weiterbeschaftigung zu verlangen. Fir den Fall, dass die
Weiterbeschaftigung fir den Arbeitgeber unzumutbar ist, reicht es aus, ihm zu ermdglichen,
wie etwa in § 78 a BetrVG fur Mitglieder in Jugend- und Auszubildendenvertretungen bereits
gesetzlich geregelt, die Auflosung des dann auf unbestimmte Zeit begrindeten
Arbeitsverhéltnisses durch arbeitsgerichtliche Entscheidung zu verfolgen, wenn er binnen
einer Frist von 14 Tagen nach dem eigentlich vorgesehenen Beendigungstermin einen
entsprechenden Antrag stellt.

Dem Antrag der Fraktion DIE LINKE sollte daher gefolgt und ein dem Modell des § 78a
BetrVG nachempfundener § 79a BetrVG in das BetrVG aufgenommen werden.

lll.  Einfuhrung eines Mitbestimmungsrechts bei mobiler Arbeit
1. Antrage

Unter Ziffer 3a) fordert die Fraktion DIE LINKE, dem Betriebsrat unter entsprechender
Erganzung des § 87 Abs. 1 BetrVG zwingende Mitbestimmungsrechte bei der Einfiihrung,
Ausgestaltung, Durchfiihrung und Einschrankung mobiler Arbeit einzurdumen. Der Antrag
stellt eine Erweiterung der Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats dar. Im Gegensatz zum
Gesetzesentwurf der Regierungskoalition, welches die Mitbestimmung des Betriebsrats

28 BAG, Urteil vom 25.06.2014 - 7 AZR 847/12, NZA 2014, 1209.

29 BAG, Urteil vom 05.12.2012 - 7 AZR 698/11, AP TzBfG § 14 Nr. 102; LAG Miinchen, Urteil vom 02.08.2013 - 5
Sa 1005/12, BeckRS 2014, 65373; LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom 04.11.2011 - 13 Sa 1549/11, BeckRS
2011, 77573.

30 ArbG Miinchen, Urteil vom 08.10.2010 — 24 Ca 861/10, BeckRS 2011, 68221; mit Recht zustimmend
Hjort/Helm/Hummel, ,Entfristungsanspruch fur Betriebsratsmitglieder, ArbRAktuell 2011, 397.
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lediglich bei der Ausgestaltung der mobilen Arbeit vorsieht, schafft der Antrag zu 3a) eine
vollumfassende und gleichwertige Mitbestimmungsmaoglichkeit fiir den Betriebsrat.

Die Annahme des Antrages ist daher zu empfehlen.
2. Stellungnahme

Mobiles Arbeiten ist derzeit kein eigenstandiger Mitbestimmungstatbestand. Unabhangig
davon haben Betriebsrate allerdings bereits nach jetzigem Recht keine schwache rechtliche
Position in diesem Bereich, denn die Ein- und Durchfiihrung von mobiler Arbeit setzt die
Verstandigung Uber Regelungsgegenstande voraus, die ihrerseits mitbestimmungspflichtig
sind. Dabei bestehen in derartigen Fallen auch entsprechende Initiativrechte.

Hierzu gehdren insbesondere,®!

e 8§ 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG fur die Regelungen zu Beginn und Ende der taglichen
Arbeitszeit, die fir die mobile Arbeit ggf. angepasst werden muissen, zumal die
Abgrenzung zwischen Arbeit und Freizeit bei mobiler Arbeit haufig spezifischer
Regelungen bedarf.

e 8§87 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG gilt fUr eine voribergehende Verklrzung oder Verlangerung
der betriebsublichen Arbeitszeit. Auch hier kdnnen aufgrund der durch mobile Arbeit
spezifischen Flexibilitatsanforderungen an die Arbeitnehmer*innen besondere
Regelungen erforderlich werden.

e Nach 8§ 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG hat der Betriebsrat bei der Einfihrung und
Anwendung technischer Einrichtungen, z. B. bei der Einfuhrung digitaler Plattformen
zu Kommunikation oder Zeiterfassungstools mitzubestimmen. Auch hier ist ein
etwaiger Bedarf spezifischer Regelungen zu prifen, da die Arbeitsumgebung und
insbesondere die enge Anbindung an Familienmitglieder bzw. Mitbewohner*innen,
die durch mobile Arbeit entstehen kann, besondere Datenschutz- und
Vertraulichkeitsanforderungen nach sich ziehen kann. Gleiches gilt fir die Leistungs-
und Verhaltenskontrollmdglichkeiten.

e § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG beinhaltet ein Mitbestimmungsrecht bei Regelungen zum
Arbeits- und Gesundheitsschutz im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften. Auch bei
mobiler Arbeit ist das Arbeitsschutzgesetz anwendbar, auf Telearbeitsplatze auch die
Arbeitsstattenverordnung. Der Betriebsrat hat im Rahmen der gesetzlichen
Vorschriften bei allen betrieblichen Regelungen, die dem Gesundheitsschutz der
Arbeitnehmer*innen dienen, ein Mitbestimmungsrecht, insbesondere fir die
Gefahrdungsbeurteilung (8 5 ArbSchG), die Unterweisung der betroffenen
Arbeitnehmer*innen (8 12 ArbSchG) und die Festlegung erforderlicher Malnahmen,
die die Gesundheit der Arbeitnehmer*innen sichern oder férdern (8§ 3 ArbSchG).

Mit dem Vorschlag der Bundesregierung sollen Betriebsrate kinftig bei der Ausgestaltung
mobiler Arbeit mitbestimmen kénnen. Dafur wird mit § 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG ein neuer
Mitbestimmungstatbestand geschaffen. Das ,Ob“ der mobilen Arbeit verbleibt nach dem
Vorschlag dabei aber in der Entscheidungsbefugnis des Arbeitgebers. Betriebsrate sollen
damit allein bei der inhaltlichen Ausgestaltung der mobilen Arbeit mitbestimmen dirfen. Dazu
gehoren beispielsweise Regelungen tber den zeitlichen Umfang mobiler Arbeit, iber Beginn
und Ende der taglichen Arbeitszeit in Bezug auf mobile Arbeit oder Uber den Ort, von
welchem aus mobil gearbeitet werden kann und darf. Aber auch Regelungen zu konkreten
Anwesenheitspflichten in der Betriebsstatte des Arbeitgebers, zur Erreichbarkeit, zum

31 vgl. dazu LAG Mecklenburg-Vorpommern, Beschluss vom 25.02.2020 — 5 TaBV 1/20; Schulze/ Ratzesberger,
»1elearbeit: Fluch oder Segen? — Mitbestimmung des Betriebsrats bei mobiler Arbeit, ArbRAktuell 2016, 109.
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Umgang mit Arbeitsmitteln der mobilen Arbeit und Uber einzuhaltende Sicherheitsaspekte
gehoéren zu den mitbestimmungspflichtigen Themen.

Der Vorschlag der Bundesregierung enthélt dariiber hinaus aber kein Initiativrecht bezliglich
der Einfuhrung von mobiler Arbeit.

Zwar wirde die Schaffung des Mitbestimmungstatbestands Rechtssicherheit fir die
Betriebsparteien vermitteln und die Regelung weiterer Aspekte, wie die Stellung der
Ausrustung durch den Arbeitgeber, die Aufwandsentschadigung fir die Nutzung des privaten
Wohnraums, die Versicherung von Unféllen, die Haftung bei Schaden o0.4., ermdglichen.

Allerdings muss dem Betriebsrat auch ein Initiativrecht zur Einfihrung, Durchfiihrung und
Einschrankung der mobilen Arbeit zustehen. Ziel des Gesetzes der Regierungskoalition ist
es, im Interesse der Arbeitnehmer*innen einheitlich verbindliche und auf den Betrieb
zugeschnittene Regeln zu mobiler Arbeit zu schaffen und zugleich dazu beizutragen, die mit
mobiler Arbeit verbundenen Gefahren zu reduzieren. Zu den Gefahren soll laut
Gesetzesbegrindung insbesondere auch die Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben
gehoren.®?

Der Antrag der Fraktion DIE LINKE zielt auf ein vollumfangliches Mitbestimmungsrecht des
Betriebsrats ab. Dieses ist im Hinblick auf das gesetzgeberische Ziel erforderlich und
geboten. Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats stehen grundsétzlich nicht unter dem
allgemeinen Vorbehalt, dass durch sie nicht in die unternehmerische Entscheidungsfreiheit
eingegriffen werden durfe.®® Eine Einschrankung des Initiativrechts des Betriebsrats ergibt
sich insbesondere auch nicht aus dem Inhalt des Mitbestimmungsrechts selbst. Die
Einfihrung und Ausgestaltung mobiler Arbeit ist fir die Arbeitnehmer*innen nicht generell
nachteilig. Die Mdglichkeit mobil zu arbeiten kann fir viele Arbeithnehmer*innen attraktiv sein,
insbesondere um die Vereinbarkeit von Beruf, Familie, Pflege und Privatleben im
Allgemeinen zu fordern. Daher muss der Betriebsrat auch im Interesse der
Arbeitnehmer*innen initiativ handeln und die Einfihrung der mobilen Arbeit auch mittels
Einberufung der Einigungsstelle erzwingen kénnen.

Mobile Arbeit bringt allerdings nicht nur Vorteile fir die Arbeitnehmer*innen mit sich. Der
Betriebsrat muss daher in der Lage sein, die Beschaftigten vor den Nachteilen ausufernder
mobiler Arbeit zu schitzen. Mit dem umfassenden Initiativrecht geht daher auch die
Mdoglichkeit einher, mobiles Arbeiten bei Bedarf wieder zu begrenzen. Das
Mitbestimmungsrecht muss daher auch die Einschrénkung von mobiler Arbeit umfassen.

Der Vorschlag der Fraktion DIE LINKE ist damit zur Erreichung des gesetzgeberischen Ziels,
eine einheitlich verbindliche Vereinbarung der mobilen Arbeit auf betrieblicher Ebene im
Interesse der Arbeitnehmer*innen zu schaffen und damit die mit mobiler Arbeit verbundenen
Gefahren zu reduzieren, geeignet und geboten.

IV.  Mitbestimmung im Arbeits- und Gesundheitsschutz

1. Antrage

Im Bereich des Arbeits- und Gesundheitsschutz sind zahlreiche Regelungen normiert. In der
betrieblichen Realitat werden diese jedoch von Arbeitgebern héaufig nicht konsequent um-

32 BT-Drs. 19/28899, S. 15.
33 BAG, 31.08.1982 — 1 ABR 27/80, AP BetrVG 1972 § 87 Arbeitszeit Nr. 8.
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und von Behdérden nicht durchgesetzt. Die Zahl der Arbeitsschutzkontrollen in Betrieben
durch Behorden ist zuletzt weiter gesunken.3*

Ein Gegensteuern des Gesetzgebers ist daher dringend geboten. Doch der Gesetzentwurf
der Bundesregierung enthalt hierzu keinerlei Innovation. Daher fordert die Fraktion DIE
LINKE unter Ziffer 3 c) ihres Antrages die Regierung berechtigt auf, durch die Streichung der
Anforderung des Vorliegens einer Rahmenvorschrift ein volles Mitbestimmungsrecht des
Betriebsrats bei MaRnahmen und Regelungen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zu
schaffen.

2. Stellungnahme

Der Arbeitsschutz gehort zum Kernbereich des Arbeitsrechts. Seine verfassungsrechtlichen
Grundlagen sind insbesondere das durch Art. 2 Abs. 1 GG geschutzte Recht auf Leben und
korperliche Unversehrtheit sowie die durch Art. 1 Abs. 1 GG garantierte Menschenwirde.
Nach heutigem Verstandnis ist der Begriff des Arbeitsschutzes weit zu verstehen. Er umfasst
somit alle rechtlichen, organisatorischen, technischen und medizinischen MalRhahmen, die
getroffen werden muissen, um die korperliche und psychische Unversehrtheit und bestimmte
Personlichkeitsrechte der in die Arbeitsorganisation des Arbeitgebers eingegliederten
Arbeitnehmer*innen zu schitzen.®® Die Zielsetzung des Arbeitsschutzes ist dabei sowohl
abwehrend als auch gestaltend. In der wissenschaftlichen Diskussion spielt der sog.
,Salutogene Ansatz“ eine zentrale Rolle, der nicht primar von einer Betrachtung
gesundheitlicher Risiken und entsprechender gefahrdungsspezifischer Préventionsstrategien
ausgeht, sondern sich an der ,individuellen Konstitution von Gesundheit* orientiert.>® Mit
dieser Betrachtung des Arbeitsschutzes wird der Fokus auf ergédnzende MalRnahmen der
betrieblichen Gesundheitsférderung und des betrieblichen Gesundheitsmanagements, d. h.
der Schaffung gesundheitsforderlicher Arbeitsbedingungen, gerichtet.3” Bereits mit dem 1996
in Kraft getretenen Arbeitsschutzgesetz wurde der umfassende Arbeitsschutzansatz®® auch
in das deutsche Arbeitsschutzrecht umgesetzt.

Der Betriebsrat hat gem. § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG mitzubestimmen bei Regelungen Uber die
Verhitung von Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten sowie Uber den Gesundheitsschutz im
Rahmen der gesetzlichen Vorschriften oder der Unfallverhitungsvorschriften. Das
Mitbestimmungsrecht setzt insofern das Bestehen einer entsprechenden Rechtsnorm voraus
und knipft an diese an.®* ,m Rahmen der gesetzlichen Vorschriften und der
Unfallverhitungsvorschriften® bedeutet in diesem Zusammenhang nach der standigen
Rechtsprechung des BAG, dass das Mitbestimmungsrecht hinsichtlich Regelungen gegeben
ist, die der Arbeitgeber aufgrund bestehender arbeitsschutzrechtlicher Vorschriften zu treffen
hat. Das Mitbestimmungsrecht beschrankt sich damit auf die Ausfillung solcher
vorgegebener Normen, die dem Arbeitgeber einen Entscheidungs- bzw. Ermessenspielraum
belassen.*® Nicht vom Mitbestimmungsrecht erfasst sein soll hingegen eine Regelung, die
Uber den gesetzlich geregelten Gesundheitsschutz hinausgeht.*!

Zentrale Mitbestimmungstatbesténde stellen die Rahmenvorschriften der 88 3, 5 ArbSchG*2
dar. Nach diesen hat der Arbeitgeber durch eine Beurteilung der fiir die Beschaftigten mit
ihrer Arbeit verbundenen Gefahrdung zu ermitteln, welche MaRhahmen des Arbeitsschutzes

34 BT-Drs. 19/18811.

35 Pieper, Arbeitsschutzrecht, 6. Aufl. 2016, | Rn. 9.

36 Pieper, aa0, Rn. 10.

37 Pieper, aaO.

38 \/gl. Fitting, 30. Aufl. 2020, BetrVG § 87 Rn. 296.

39 Fitting, 30. Aufl. 2020, BetrVG § 87 Rn. 264.

40 BAG, AP BetrVG 1972 § 87 Uberwachung Nr. 7.

41 BAG, aaO; Richardi BetrVG/Richardi, 16. Aufl. 2018, BetrVG § 87 Rn. 565.
42 BAG, Beschluss vom 08.06.2004 — 1 ABR 4/03, NZA 2005, 227.
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erforderlich sind (Gefahrdungsbeurteilung) und ist verpflichtet, die erforderlichen
MalRnahmen des Arbeitsschutzes unter Berilicksichtigung der Umstdnde zu treffen, die
Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten bei der Arbeit beeinflussen. Nach Auffassung
des BAG geben diese Vorschriften eine gestufte Vorgehensweise vor: Fir die Verpflichtung
des Arbeitgebers nach &8 3 Abs. 1 ArbSchG, die erforderlichen Malihahmen des
Arbeitsschutzes zu ergreifen, sei eine Gefahrdungsbeurteilung nach § 5 Abs. 1 ArbSchG
unerlasslich. Denn ohne Kenntnis des Gefahrdungspotenzials von Arbeit fur die
Beschéftigten lieRen sich angemessene und geeignete SchutzmaBnahmen nicht ergreifen.*?
Stehen aber konkrete Gefahrdungen nicht ausnahmsweise fest*, hat die Auffassung der
BAG zur Folge, dass zwingend zuerst eine Gefahrdungsbeurteilung durchzufuhren ist, bevor
konkrete MaRhahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes ergriffen werden kénnen.

Aus der Rechtsprechung des BAG zu § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG ergeben sich in der Praxis
folgende wesentlichen Problembereiche:

Die Vereinbarung konkreter Arbeits- und Gesundheitsschutzmal3nahmen durch die
Betriebsparteien und deren Umsetzung wird durch die zwingende Anknipfung an das
Vorliegen einer mitbestimmten Gefahrdungsbeurteilung erheblich erschwert und mindestens
in zeitlichen Hinsicht auch verzoégert. Denn in Betrieben, in denen Arbeitgeber ihren
gesetzlichen Pflichten nicht oder nicht hinreichend nachkommen, sind Betriebsrate darauf
verwiesen, ihre Mitbestimmung in Einigungsstellen durchzusetzen, die bei konsequenter
Verweigerungshaltung der Arbeitgeber auch zunachst gerichtlich errichtet werden mussen.
Die Rechtsprechung des BAG in diesem Bereich wird daher zutreffend dahingehend
bewertet, dass sie den Betriebsraten ,Steine statt Brot“*® gibt.

Besonders deutlich haben sich die Schwéchen der gesetzlichen Konzeption und
Rechtsprechung des BAG wahrend der Corona-Pandemie gezeigt. In vielen Betrieben waren
und sind Betriebsrate von der Mitbestimmung bei MalBhahmen, die zur Vermeidung einer
Infektion mit dem Corona-Virus ergriffen wurden, vollig ausgeschlossen. Denn in den
Betrieben, in denen die Arbeitgeber keine anlassbezogenen Gefahrdungsbeurteilungen zu
Covid-19 unter Wahrung der Mitbestimmung durchgefiihrt haben, mussten Betriebsrate nach
gescheiterten betrieblichen Verhandlungen Einigungsstellen erst gerichtlich bestellen lassen.
Viele Betriebsrate haben aus Zeitgriinden und mit Blick auf die erhebliche Geféhrlichkeit des
von Covid-19 versucht, unmittelbar Einigungsstellen zur Regelung von entweder vom
Arbeitgeber einseitig erlassenen oder fehlenden MalRBhahmen einzusetzen. Dieser Ansatz
scheiterte regelmaBig aufgrund des dargestellten zweistufigen Verfahrens nach der
Rechtsprechung des BAG.

Hinzu kommt, dass sich selbst in Betrieben, in denen Gefahrdungsbeurteilungen
mitbestimmt durchgefiihrt worden sind, im Rahmen der Maflinahmenableitung ein weiteres
Problem stellt, das anhand von & 3a ArbStattV besonders deutlich wird:

Die Arbeitsstattenverordnung dient nach deren 8 1 Abs. 1 der Sicherheit und dem Schutz der
Gesundheit der Beschaftigten beim Einrichten und Betreiben von Arbeitsstatten und
konkretisiert die  Verpflichtungen von  Arbeitgebern  zur  Durchfilhrung einer
Gefahrdungsbeurteilung und Umsetzung erforderlicher Arbeits- und
Gesundheitsschutzmalinahmen in Bezug auf Arbeitsstétten.

Gem. § 3a Abs. 1 S. 1 ArbStattV hat der Arbeitgeber dafiir zu sorgen, dass Arbeitsstatten so
eingerichtet und betrieben werden, dass Geféahrdungen fir die Sicherheit und die Gesundheit

43 BAG, Beschluss vom 19.11.2019 — 1 ABR 22/18, NZA 2020, 266; Beschluss vom 13.08.2019 — 1 ABR 6/18,
NZA 2019, 1717; Beschluss vom 28.03.2017 — 1 ABR 25/15, NZA 2017, 1132.

44 Vvgl. dazu BAG, Beschluss vom 28.03.2017, NZA 2017, 1132.

45 Dahl, jurisPR-ArbR 49/2019 Anm. 1.

14



BGHP - Berger GroB Héhmann
Partnerschaft von Rechtsanwalt*innen | mbB

der Beschéftigten mdoglichst vermieden und verbleibende Gefahrdungen mdglichst gering
gehalten werden. Der Arbeitgeber hat dabei den Stand der Technik, Arbeitsmedizin und
Hygiene, die ergonomischen Anforderungen sowie in insbesondere die vom
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales nach 8 7 Absatz 4 ArbStéttV bekannt gemachten
Regeln und Erkenntnisse zu bericksichtigen (8 3a Abs. 1 S. 2 ArbStattV). In der Praxis sind
daftir vor allem die Technischen Regeln fiir Arbeitsstatten (ASR) relevant.*® § 3a Abs. 1 S. 3
ArbStattV normiert weiter, dass bei Einhaltung der ASR davon auszugehen ist, dass die in
dieser Arbeitsstattenverordnung gestellten Anforderungen diesbeziglich erfillt sind. Wendet
der Arbeitgeber diese Regeln nicht an, so muss er nach § 3a Abs. 1 S. 4 ArbStéttV durch
andere Malinahmen die gleiche Sicherheit und den gleichen Schutz der Gesundheit der
Beschaftigten erreichen.

Bezogen auf das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87 abs. 1 Nr. 7 BetrVG in
Bezug auf die Ausfillung der Rahmenvorschrift des § 3a ArbStattV bedeutet dies, dass die
ASR flr Arbeitsstatten insofern praktische Bedeutung haben, indem sie als dokumentierte,
allgemein anerkannte Regeln bzw. gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse
angesehen werden koénnen, bei deren Einhaltung davon auszugehen ist, dass der
Arbeitgeber die Anforderungen der Arbeitsstattenverordnung erfilllt. Den Betriebsparteien
steht es ausgehend von § 3a Abs. 1 S. 4 ArbStattV nach der Rechtsprechung zwar frei, von
den Technischen Regeln fiir Arbeitsstaten abzuweichen, sofern durch andere MalRhahmen
die gleiche Sicherheit und der gleiche Gesundheitsschutz erreicht werden.*” In der Praxis,
insbesondere in Einigungsstellen, zeigt sich jedoch haufig, dass sich Arbeitgeber darauf
zurlckziehen, die Technischen Regeln fir Arbeitsstatten einzuhalten und daher kein
(weiterer) Handlungsbedarf bestehe. Dem wird von Einigungsstellenvorsitzenden nicht selten
gefolgt, sodass es den Betriebsréaten obliegt nachzuweisen, dass von ihnen angestrebte
Malnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes die gleiche Sicherheit und den gleichen
Schutz der Gesundheit der Beschaftigten erreichen und dem Arbeitgeber auch zumutbar
sind. Die Bindung der Mitbestimmung des Betriebsrats an Rahmenvorschriften, die ihm
eigentlich ein weitgehendes Mitbestimmungsrecht einrdumen soll, wirkt dadurch begrenzend.
Der Ermessen- und Entscheidungsspielraum, auf dessen Ausfillung sich das
Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bezieht, wird dadurch erheblich verkiirzt und eine
effektive Ausiibung der Mitbestimmungsrechte erschwert.

Im Ergebnis bleibt festzuhalten, dass die Mitbestimmung des Betriebsrats im Arbeits- und
Gesundheitsschutz dringend reformbedurftig ist. Die Umsetzung ist fir Betriebsrate,
jedenfalls in Fallen, in denen sich Arbeitgeber unkooperativ zeigen, schwierig und vor allem
langwierig. Dies folgt nicht zuletzt aus der gesetzlichen Konzeption der Voraussetzung des
Vorliegens einer Rahmenvorschrift und das durch die Rechtsprechung geforderte gestufte
Vorgehen, dass lber MaRBnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes erst mitbestimmt
werden kann, wenn zuvor eine Gefahrdungsbeurteilung durchgefiihrt worden ist.

Es ist daher erforderlich und geboten, die Begrenzung der Mitbestimmung in 8 87 Abs. 1
Nr. 7 BetrVG auf die Mitbestimmung ,im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften oder der
Unfallverhitungsvorschriften® zu streichen und ein umfassendes Mitbestimmungs- und
Initiativrecht beim Arbeits- und Gesundheitsschutz zu schaffen. Dies wirde den Prozess
vereinfachen, beschleunigen und dem Betriebsrat insbesondere auch in Eilfallen die
Mdglichkeit geben, MaRnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes durchzusetzen. Da
das groRRte Problem in der Praxis die lange Dauer derartiger Verhandlungen ist wirde
Betriebsraten dadurch zudem ermdglicht werden, MalRnahmen zugig nur fir einzelne
Sachbereiche durchzusetzen.

46 Kollmer/Klindt/Schucht/N. Kollmer/Wiebauer, Arbeitsschutzgesetz, 4. Aufl. 2021, ArbStattV § 3a Rn. 6;
Richardi, BetrVG/Richardi, 16. Aufl. 2018, BetrVG § 87 Rn. 563.
47 BAG, NZA 2017, 1615, 1617.
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Es ist nicht hinnehmbar, dass die Mitbestimmung im Arbeits- und Gesundheitsschutz so
haufig leerlauft bzw. beschrankt wird. Dies gilt insbesondere vor dem Hintergrund der
Interessen der Arbeitnehmer*innen, namlich der Wahrung ihrer grundrechtlich geschuitzten
Rechtspositionen. Da der Antrag der Fraktion DIE LINKE die Mitbestimmungsrechte des
Betriebsrats in diesem fir die Arbeitnehmer*innen wichtigen Bereich deutlich starken wirde,
wird dessen Annahme dringend empfohlen.

V. Mitbestimmung bei Planung, Gestaltung und Anderung von Arbeitsplatzen,
Arbeitsumgebung und Arbeitsorganisation

1. Antrage

Zur Starkung der Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats im Bereich des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes ist es zudem erforderlich, den Katalog des § 87 BetrVG — wie im
Antrag der Fraktion DIE LINKE gefordert - auf Angelegenheiten der Planung, Gestaltung und
Anderung der Arbeitsplatze, der Arbeitsumgebung und der Arbeitsorganisation einschlieRlich
der Arbeitsverfahren, Arbeitsablaufe, agiler Arbeit sowie des Belastungsausgleichs zu
erweitern. In diesen Bereichen brauchen Betriebsrate ein umfassendes, zwingendes
Mitbestimmungsrecht mit Initiativrecht. Der Entwurf der Regierungskoalition enthalt hierzu
keine Neuerungen.

2. Stellungnahme

Der Arbeits- und Gesundheitsschutz hat sowohl eine abwehrende Zielrichtung gegen
Gefahrdungen, Gefahren und Schaden, Belastigungen und vermeidbare Belastungen als
auch eine gestaltende Zielrichtung zur Herstellung mdglichst positiver Voraussetzungen fur
das Erbringen der Arbeitsleistung und zur Schaffung mdglichst menschengerechter
Arbeitsplatze, Arbeitsablaufe und der Arbeitsumgebung.*® Ausgehend von diesem weiten
Verstandnis des Arbeitsschutzes wurde bereits in den 1980er Jahren dartber diskutiert,
Betriebsraten ein diesbezligliches Mitbestimmungsrecht einzurdumen. Arbeits- und
Gesundheitsschutz darf nicht erst ansetzen, wenn die Arbeitnehmer*innen bereits belastet
oder sogar krank sind. Da sich viele Folgen nicht mehr rickgéngig machen lassen, bedarf es
einer effektiven Pravention. Diese muss bei der Gestaltung der Arbeitsaufgabe, der
Arbeitsorganisation und des Arbeitsumfelds anfangen. Bislang ist es so, dass Betriebsréate
erst auf dem Umweg einer psychischen Gefahrdungsbeurteilung MaRnahmen hinsichtlich
Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisation und Arbeitsumfeld, das gesundheitsgeféahrdend ist oder
krank macht, durchsetzen kénnen. Dies ist langwierig. AulBerdem kommen Betriebsrate
haufig in die Situation, dass Arbeitgeber, bis mit dem Betriebsrat nach Durchfihrung der
Gefahrdungsbeurteilung tber MaRnahmen verhandelt wird, durch die Ergreifung einseitiger
MalRnahmen bereits Fakten geschaffen haben, die sich nur mit viel Geld verandern bzw.
rickgangig machen lassen. In der Praxis sind Einigungsstellenvorsitzende selten dazu zu
bewegen, dem Arbeitgeber teure Umbauten und die Umorganisation des Arbeitsablaufes
aufzugeben. Dies lief3e sich vermeiden, wenn Betriebsrate bereits von Anfang an umfassend
mitbestimmen konnten. Der Antrag ist daher erforderlich, um eine umfassende
Mitbestimmung des Betriebsrats im Sinne des gesetzlich vorgegebenen und zu erreichenden
praventiv wirkenden Arbeitsschutzes sicherzustellen.

VI.  Mitbestimmung bei betrieblichen BerufsbildungsmaflZinahmen

1. Antrage

48 BT-Drs. 11/2995, S. 49.
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Um der dynamischen Arbeitswelt Rechnung zu tragen und als Instrument der
Beschaftigungssicherung wird im Antrag der Fraktion DIE LINKE die Schaffung durch
Erganzung des Katalogs des 8§ 87 Abs. 1 BetrVG um ein erzwingbares Mitbestimmungsrecht
— einschliel3lich eines entsprechenden Initiativrechts — bei der Einfiihrung, Ausgestaltung und
Durchfiihrung von betrieblichen Berufsbildungsmal3nahmen gefordert.

Der Gesetzentwurf der Bundesregierung zielt dagegen lediglich darauf ab, § 96 BetrVG um
einen Absatz la zu erganzen, der es Arbeitgebern und Betriebsraten erméglichen soll, die
Einigungsstelle in Fragen der Berufsbildungsmaflinahmen zur Vermittlung einzuschalten. Mit
dem Vorschlag soll den Herausforderungen der Digitalisierung und des 6kologischen und
demografischen Wandels mit einer Qualifizierung der Beschéftigten begegnet werden.*® Die
aus dem Antrag zu bildende Einigungsstelle ist nicht mit Spruchkompetenz ausgestattet.

Das beabsichtigte Ziel, betriebliche BildungsmalRnahmen zu férdern, wird sich nur erreichen
lassen, wenn dem Betriebsrat gerade auch bei deren Einflihrung ein Mitbestimmungsrecht
zusteht und entsprechende Regelungen durch eine Einigungsstelle verbindlich festgelegt
werden konnen. Insoweit geht der Vorschlag der Bundesregierung nicht weit genug. Eine
Ausweitung betrieblicher Bildungsmafinahmen ist durch den Vorschlag nicht zu erwarten.
Dies durfte beim Antrag der Fraktion DIE LINKE anders sein, da die Einigungsstelle in deren
Vorschlag u.a. auch uUber die Einflhrung betrieblicher BildungsmafRnahmen verbindlich
entscheiden kénnen soll.

2. Stellungnahme

Der Betriebsrat wird durch die 88 96 — 98 BetrVG mit Mitbestimmungsrechten im Bereich der
betrieblichen Berufsbildung ausgestattet. Der Begriff der betrieblichen Berufsbildung ist dabei
gesetzlich nicht definiert. Er ist nach der Rechtsprechung des BAG weit auszulegen, sodass
er zumindest alle MalRnahmen der Berufsbildung im Sinne von § 1 Abs. 1 BBiG umfasst,
mithin MalRnahmen der Berufsausbildungsvorbereitung, der Berufsausbildung, der
beruflichen Fortbildung und der beruflichen Umschulung.%®

Der Betriebsrat kann gem. 8 96 Abs. 1, S. 2 BetrVG vom Arbeitgeber verlangen, dass er den
Berufshildungsbedarf der vom Betriebsrat vertretenen Arbeitnehmer*innen ermittelt und
diesen anschlieBend mit dem Arbeitgeber beraten und diesbezlglich Vorschlage
unterbreiten. Ein erweiterter Beratungsanspruch steht dem Betriebsrat zudem nach § 97
Abs. 1 BetrVG bei der Einrichtung und Ausstattung von betrieblichen Einrichtungen der
Berufsbildung zu, der Einfiihrung betrieblicher BerufshildungsmaRnahmen®' und bei der
Teilnahme von Arbeitnehmer*innen an aul3erbetrieblichen Berufshildungsveranstaltungen.

Neben diesen Beratungs- und Vorschlagrechten hat der Betriebsrat nach § 98 BetrVG ein
erzwingbares Mitbestimmungsrecht nur bei der ,Durchfihrung® von Bildungsmaflnahmen.
Die Mitbestimmung greift folglich erst ein, wenn sich der Arbeitgeber bereits dazu
entschlossen hat, betriebliche Berufshildungsmal3nahmen durchzufiihren. Nach § 98 Abs. 3
BetrVG kann der Betriebsrat ferner Arbeithehmer*innen oder Arbeitnehmer*innengruppen fir
die Teilnahme an Bildungsmafinahmen vorschlagen und seine Vorschlage gem. 8§ 98 Abs. 4
BetrVG ggf. Uber eine Einigungsstelle durchsetzen. Besteht Uneinigkeit Uber die Person
der*des Ausbilder*in, kann der Betriebsrat ferner gemall 8§ 98 Abs. 5 BetrVG beim
Arbeitsgericht deren*dessen Bestellung verhindern bzw. Abberufung erreichen.

49 BT-Drs. 19/28899, S. 1.

50 BAG, Beschluss vom 05.03.2013 - 1 ABR 11/12, AP BetrVG 1972 § 98 Nr. 15; Beschluss vom 23.04.1991 — 1
ABR 49/90, NZA 1991, 817; Beschluss vom 05.11.1985 — 1 ABR 49/83, NZA 1986, 535.

51 BAG, Beschluss vom 24.08.2004 — 1 ABR 28/03.
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Was neben diesen punktuellen Mitbestimmungsrechten weitgehend fehlt, ist ein Initiativrecht
zur Einfuhrung betrieblicher BildungsmafRnahmen. Die Mitbestimmung greift in den oben
beschriebenen Fallen erst, wenn sich der Arbeitgeber selbst zur Einfihrung von
BildungsmalRnahmen entschieden hat. Der Betriebsrat hat hingegen keine Mdéglichkeit, die
Einfuhrung derartiger Mal3hahmen gegen den Willen des Arbeitgebers durchzusetzen.

Einzige Ausnahme hierzu bildet § 97 Abs. 2 BetrVG, nach dem dem Betriebsrat bei der
Einfuhrung von betrieblichen BildungsmaRnahmen ein erzwingbares Mitbestimmungsrecht
zusteht, soweit sich die Tatigkeiten der Arbeitnehmer*innen auf Veranlassung des
Arbeitgebers verandern und die beruflichen Kenntnisse und Fahigkeiten zur Erfullung der
Aufgaben nicht mehr ausreichen. Diese Schwelle wird in der Praxis nur selten tberschritten.

Die wesentlichen Entscheidungen im Bereich der Berufsbildung trifft nach derzeitiger
Rechtslage folglich der Arbeitgeber. Betriebsrate sind zumeist in eine stumme
Beobachterrolle gedrangt. Mehr als eine beratende Funktion wird ihnen nur in eng
begrenzten Fallen zuteil.

Zur Erreichung des beabsichtigten Zieles zur Foérderung betrieblicher BildungsmalRnahmen
enthalt der Vorschlag der Bundesregierung keinen wesentlichen Beitrag. Es ist zu erwarten,
dass Arbeitgeber, die bereits zuvor notwendigen Qualifizierungsbedarf erkannt haben,
BildungsmaBRnahmen eingefiihrt und mit dem Betriebsrat Uber deren Durchfiihrung
verhandelt haben. Fir eine flachendeckende Umsetzung mussten jedoch gerade die
Arbeitgeber erreicht werden, die entsprechende Mdglichkeiten bislang nicht genutzt haben
und fur die dies auch in Zukunft nicht zu erwarten ist. Der Vorschlag der Bundesregierung
enthalt keine Moglichkeit, Arbeitgeber zu einer Einflhrung von Bildungsmaflinahmen zu
bringen, wenn die dies nicht wollen. Es bestinde allein die Mdoglichkeit, eine
(kostentrachtige) Einigungsstelle durchfiihren, ohne dass diese aber durch Spruch
verbindliche Regelungen und damit eine Verbesserung der betrieblichen Bildungssituation in
Qualitat und Quantitdt gegen den Willen der Arbeitgeber erreichen kdnnte. Dies waére
insbesondere erforderlich, da der Betriebsrat durch ein frihzeitiges Engagement und
praventives Tatigwerden im Bereich der betrieblichen Berufshildung die Moéglichkeit hatte,
auf fehlender Qualifizierung der Arbeithnehmer*innen beruhenden Beschaftigungsabbau
maoglichst zu vermeiden.

Dies wirde nur Uber ein umfassendes Mitbestimmungsrecht bei der Einfiihrung,
Ausgestaltung und Durchfiihrung von betrieblichen BildungsmalRnahmen zu erreichen sein,
wie ihn der Antrag der Fraktion DIE LINKE vorsieht. Die Annahme des Antrages ist daher zu
empfehlen.

VII.  Regelung zur datenschutzrechtlichen Verantwortlichkeit
1. Antréage

Der Gesetzentwurf der Regierung sieht die Schaffung eines neues § 79a BetrVG vor, in dem
Regelungen uber die Verarbeitung personenbezogener Daten durch den Betriebsrat normiert
werden sollen. Festgeschrieben werden soll, dass der Betriebsrat bei der Verarbeitung
personenbezogener Daten die Vorschriften Uber den Datenschutz einzuhalten hat, der
Arbeitgeber jedoch der fir die Verarbeitung Verantwortliche im Sinne der
datenschutzrechtlichen Vorschriften bleibt, wenn der Betriebsrat im Rahmen der Erfillung
seiner Aufgaben Daten verarbeitet. Aufgenommen werden soll nach der
Ausschussdrucksache 19(11)1091 zudem, dass die*der Datenschutzbeauftragte gegentber
dem Arbeitgeber zur Verschwiegenheit verpflichtet ist Gber Informationen, die Ruckschliisse
auf den Meinungsbildungsprozess des Betriebsrats zulassen.
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Es ist zu erwarten, dass diese Neuerungen zu einer nachhaltigen Schwachung von
Betriebsraten fiilhren werden. Die vorgesehenen Regelungen sind daher abzulehnen.

2. Stellungnahme

Die datenschutzrechtliche Verantwortlichkeit des Betriebsrats ist auch nach Inkrafttreten der
EU-DSGVO am 25.05.2018 bislang gesetzlich nicht ausdriicklich geregelt. Insbesondere ist
ungeregelt geblieben, wer in den Fallen, in denen der Betriebsrat Beschéftigtendaten im
Sinne des § 26 BDSG vom 30.07.2017° verarbeitet, Verantwortlicher im Sinne des Art. 4 Nr.
7 EU-DSGVO ist und welche Befugnisse die*der betriebliche Datenschutzbeauftragte dem
Betriebsrat gegeniber hat.

In der Rechtsprechung ist seit der Entscheidung des BAG vom 11.11.1997% im
Wesentlichen unbestritten, dass der Betriebsrat nicht Dritter im Sinne des § 3 Abs. 9 BDSG
vom 20.12.1990>* auf3erhalb der "speichernden Stelle" im Sinne des § 3 Abs. 8 BDSG 1990
ist, sondern Teil der speichernden Stelle.

Unter dem Regime der EU-DSGVO folgt daraus, dass der Betriebsrat nicht Verantwortlicher
im Sinne des Art. 4 Nr. 7 der EU-DSGVO ist. Daflr spricht insbesondere, dass
Verantwortlicher ist, wer die Zwecke und Mittel einer Datenverarbeitung festlegt. Zudem
verfligt der Betriebsrat datenschutzrechtlich gesehen nur Uber eingeschrankte
Entscheidungsbefugnisse. Er kann weder in eigener Verantwortung Uber die Mittel der
Verarbeitung personenbezogener Daten (vgl. 8 40 Abs. 2 BetrVG), noch kann er die
Zweckrichtung selbst frei bestimmen, die gesetzlich vorgegeben ist. Die Datenverarbeitung
durch den Betriebsrat ist deshalb keine Auftragsdatenverarbeitung i.S.d. Art. 28 EU-DSGVO
(bzw. 8§ 11 BDSG 1990). Den Betriebsrat treffen nicht selbst Pflichten wie das Erfillen der
Rechenschaftspflicht (Art. 5 Abs. 2 EU-DSGVO), der Informationspflichten (Art. 13, 14 EU-
DSGVO), der Betroffenenrechte (Art. 15 EU-DSGVO), der Abschluss von
Auftragsverarbeitungen (Art. 28 EU-DSGVO), das Fahren eines
Verarbeitungsverzeichnisses (Art. 30 EU-DSGVO), keine Datenschutz-Folgenabschatzung
(Art. 35 EU-DSGVO) oder die Bestellung einer*eines eigenen Datenschutzbeauftragten bei
mehr als 10 Betriebsraten (Art. 37 Abs. 1 EU-DSGVO). AuBRerdem trifft ihn keine eigene
Haftung bei Vermogenslosigkeit des Betriebsratsgremiums.>®

Unbestritten ist im Westlichen allerdings, dass der Betriebsrat eigenverantwortlich fur die
Einhaltung der datenschutzrechtlichen Bestimmungen zu sorgen hat.

Seit der Entscheidung des BAG vom 11.11.1997 ist auch in der Rechtsprechung im
Wesentlichen unbestritten, dass der Betriebsrat nicht der Kontrolle durch die*den
betrieblichen Datenschutzbeauftragten nach 8 36 Abs. 5 und 8 37 BDSG 1990 bzw. Art. 37
Abs. 1 EU-DSGVO mit § 38 BDSG 2017 unterliegt. Die*der Datenschutzbeauftragte wird
vom Arbeitgeber ausgewahlt und bestellt. Der Bestellungsakt als solcher unterliegt nach
derzeitiger Gesetzeslage nicht der Mitbestimmung des Betriebsrats. Der Betriebsrat hat auch
kein Beteiligungsrecht, das es ihm ermdglicht, daflir zu sorgen, dass die Funktion von einer
Person (auch) seines Vertrauens wahrgenommen wird. Die Ausiibung der in Art. 39 EU-
DSGVO verankerten Kontrollrechte des Datenschutzbeauftragten gegeniber dem
Betriebsrat wiirde dessen gesetzlich vorgeschriebene Unabhangigkeit vom Arbeitgeber
beeintrachtigen.

52 |n der Stellungnahme nachfolgend BDSG 2017.

53 BAG, Beschluss vom 11.11.1997 — 1 ABR 21/97; NZA 1998, 385.
54 In der Stellungnahme nachfolgend BDSG 1990.

55 Zu Allem: Stiick, ZD 2019, 256.
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Die vorgesehene Neuregelung in 8 79a BetrVG entspricht prima facie der durch die
Rechtsprechung des BAG und ihr folgend der Instanzgerichte richterrechtlich gefassten Rechtslage.
Aus der Begriindung folgt allerdings, dass der Gesetzgeber unter Berufung auf die Aufgaben des
Datenschutzbeauftragten nach der EU-DSGVO (Art. 38 und 39) diesem auch gegeniber dem
Betriebsrat als Teil der verantwortlichen Stelle Kontrollrechte einrGumen will. Diese Absicht
konkretisiert sich in der in der Ausschuss-Drs. 19(11)1091 vom 07.05.2021 so ausgedriickten
-Cormulierungshilfe* zu § 79a, dem folgender Satz angefligt werden soll: ,Die oder der
Datenschutzbeauftragte ist gegentiber dem Arbeitgeber zur Verschwiegenheit verpflichtet Uber
Informationen, die Rickschlisse auf den Meinungsbildungsprozess des Betriebsrats zulassen.
Die 88 6 Absatz 5 Satz 2, 38 Absatz 2 des Bundesdatenschutzgesetzes gelten auch im
Hinblick auf das Verhaltnis der oder des Datenschutzbeauftragten zum Arbeitgeber.*

Daraus lasst sich nur schlieBen, dass dem Datenschutzbeauftragten Einblicks- und
Kontrollrechte in die vom Betriebsrat verarbeiteten Beschaftigtendaten eingerdumt werden
sollen. Denn zur Verschwiegenheit auch dem Arbeitgeber gegeniber kann der betriebliche
Datenschutzbeauftragte nur verpflichtet werden, wenn ihm Zugang zu den Betriebsratsdateien
auch gegen den Willen des Betriebsrats eingerdumt wird.

Diesem Ansinnen ist entschieden zu widersprechen. Die Kontrollmalinahmen des*der
Datenschutzbeauftragten sind dem Arbeitgeber zuzurechnen. Mit der gesetzlich im
Betriebsverfassungsgesetz geforderten Eigenstandigkeit des Betriebsrats sind Kontrollrechte
und Weisungsbefugnisse der Arbeitgeber*in hinsichtlich der Auslbung des
Betriebsratsamtes nicht vereinbar.>® Die nunmehr vorgesehene Verschwiegenheitspflicht ist
nicht geeignet, der*dem Datenschutzbeauftragten im Spannungsverhéltnis zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat eine neutrale Position zu verschaffen, selbst wenn sie den
Meinungsbildungsprozess des Betriebsrats umfassten.

Eine  Unterwerfung des  Betriebsrats unter die  Kontrollbefugnis  der*des
Datenschutzbeauftragten wirde einer*einem Vertreter*in der Arbeitgeberseite Zugang zu
grundsatzlich allen Dateien des Betriebsrats ertffnen ohne Ricksicht darauf, ob sie
personenbezogene Daten enthalten oder nicht. Damit hétte die*der Datenschutzbeauftragte
Kontrollbefugnisse, die der Arbeitgeber im Verhaltnis zum Betriebsrat nicht zustehen.%” Ein
dermafllen massiver und wertungswiderspriichlicher Eingriff in die Unabh&angigkeit des
Betriebsrates von der Arbeitgeberin und damit in ein  Strukturprinzip des
Betriebsverfassungsgesetzes kann nicht auf die EU-DSGVO gestitzt werden.®® Der
Verordnungsgeber ware auch gar nicht legitimiert, eine so weitgehende, die Unabhangigkeit
der Betriebsparteien beeinflussende Anordnung zu erlassen. Art. 16 AEUV als
Rechtsgrundlage fir die DSGVO bezieht sich auf den Schutz personenbezogener Daten
(Grundsatz der begrenzten Einzelermachtigung, Art 5 Abs. 2 AEUV). Ein Eingriff in ein
betriebsverfassungsrechtliches Strukturprinzip kann auf diesen Kompetenztitel nicht gestitzt
werden. Das Gebiet der »Vertretung und kollektiven Wahrnehmung der AN- und AG-
Interessen, einschliel3lich der Mitbestimmung« ist demnach auch nach Art. 153 AEUV einer
Richtlinie vorbehalten. Im Sinne einer wirksamkeitsorientierten Auslegung ist davon
auszugehen, dass sich der europaische Gesetzgeber innerhalb des Kompetenztitels bewegt
hat® Weder aus dem Wortlaut noch dem Zweck der Anderung des
Betriebsverfassungsgesetzes kann demnach ein wertungswidersprichlicher Eingriff in die
Unabhéngigkeit des Betriebsrates vom Arbeitgeber und damit in dieses zentrale
Strukturprinzip des Betriebsverfassungsgesetzes entnommen werden. Um Zweifel zu
zerstreuen, sollte die Fortgeltung der zitierten Rechtsprechung des BAG aber klargestellt
werden durch einen Satz § 79a S. 4: “Die Unabhangigkeit des Betriebsrates von dem

56 BAG, Beschluss vom 11.11.1997, aaO.

57 vgl. BAG, Beschluss vom 11.11.1997, aaO.

58 BAG, Beschluss vom 11.11.1997, aaO.

59 Middel, ,Beschaftigtendatenschutz im Lichte der DSGVO und unter Beriicksichtigung des BDSG (neu)”, AuR
2018, 411.
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Arbeitgeber und dessen betrieblichen Datenschutzbeauftragten bleibt unberihrt.” Sollte
diese Klarstellung nicht erfolgen und die Rechtsprechung die beabsichtigte Regelung
arbeitgeberfreundlich auslegen, wirde dies eine erhebliche Schwéchung der Betriebsrate
bedeuten.

Es reicht demnach aus, dass der Betriebsrat der Kontrolle der Aufsichtsbehérden nach § 40
BDSG unterliegt, die der Arbeitgeber bei gegebenen Anlass jederzeit einschalten kann. Eine
Erweiterung der Zugriffsmoglichkeiten auf die durch den Betriebsrat verarbeiteten Daten
bedarf es ausdricklich nicht.

VIII. Erweiterung der Mitbestimmung in personellen Angelegenheiten
1. Antréage

Unter Ziffer 4 des Antrags der Fraktion DIE LINKE wird u. a. gefordert, die
Mitbestimmungsrechte bei personellen Mal3nahmen dadurch zu erweitern, dass 8 99 Abs. 2
BetrVG und damit der Katalog der Zustimmungsverweigerungsgriinde aufgehoben wird
sowie, dass als mitbestimmungspflichtige personelle Malinahmen nach § 99 Abs. 1 BetrVG
auch die Dauer und die Verlangerung bzw. Nichtverlangerung von befristeten
Arbeitsvertragen geregelt werden. Diese Initiativen sind zu begrif3en.

2. Stellungnahme

Nach der bestehenden Gesetzeslage kann der Betriebsrat die Zustimmung zu den in § 99
Abs. 1 BetrVG aufgefiihrten personellen Einzelmafinahmen grundsatzlich nur auf einen der
in 8 99 Abs. 2 BetrVG erschopfend aufgezahlten Kataloggriinde stiitzen.®® Zwar ist es
mdoglich, dass in einer freiwilligen Betriebsvereinbarung geregelt werden kann, dass der
Betriebsrat die Zustimmung auch aus nicht in Abs. 2 genannten, aber aus konkret
umschriebenen anderen Griinden verweigern kann.®* Dies kommt in der Praxis allerdings
kaum zum Tragen.

Die im Zustimmungskatalog des 8 99 Abs. 2 BetrVG abschlieBend aufgefiihrten
Zustimmungsverweigerungsgrinde engen die Schutzfunktion des Betriebsrats gegenlber
dem Kollektiv aller Beschéftigten und auch gegeniber den einzelnen von den personellen
MalRnahmen des Arbeitgebers betroffenen Arbeithehmer*innen ohne einen verninftigen
Grund ein. Es ist ausreichend, dass der Betriebsrat flr seine Zustimmungsverweigerung
sachbezogene Grinde schriftlich vorbringt. Im Bereich der
Landerpersonalvertretungsgesetze® hat sich dieses System durchweg bewahrt.

Nach standiger Rechtsprechung des BAG kann der Betriebsrat einer personellen Malinahme
seine Zustimmung gem. 8§ 99 Abs. 2 Nr. 1 BetrVG nur dann verweigern, wenn die
MalRnahme selbst gegen eine Bestimmung in einem Gesetz, einem Tarifvertrag oder eine
sonstige Norm verstof3t. Geht es um eine Einstellung, muss diese als solche untersagt
sein.®® Hingegen soll es fur die Zustimmungsverweigerung nicht ausreichen, dass einzelne
Vertragsbedingungen einer Norm zuwiderlaufen. Ein Zustimmungsverweigerungsrecht des
Betriebsrats gem. § 99 Abs. 2 Nr. 1 BetrVG bei Einstellungen besteht demnach immer, wenn
die tats&chliche Beschéaftigung durch die Verbotsnorm aus Griinden des kollektiven oder
individuellen Arbeitnehmer*innenschutzes verhindert werden soll. In Betracht kommen etwa

60 BAG, Beschluss vom 13.05.2014 — 1 ABR 9/12, NZA-RR 2015, 23.

61 BAG, Beschluss vom 23.08.2016 — 1 ABR 22/14, NZA 2017, 194; Fitting, 30. Aufl. 2020, BetrVG § 99 Rn 187.
62 7. B. 8 76 LPVG Baden-Wurttemberg, § 79 Abs. 2 PersVG Berlin, § 68 Abs. 2 NPersVG, § 66 Abs. 2
LPVGNRW.

63 BAG, Beschluss vom 28.06.1994 - 1 ABR 59/93, NZA 1995, 387.
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Normen, mit denen - im weitesten Sinne - Gesundheitsgefahren fir die Beschéftigten selbst
oder auch fur Dritte ausgeschlossen werden sollen - so die Beschéftigung von Jugendlichen,
schwangeren Frauen, gesundheitsbeeintrachtigten Arbeitnehmer*innen auf bestimmten
besonders belastenden Arbeitsplatzen. Das Verbot der Beschaftigung kann auch
arbeitsmarktpolitische oder sozialpolitische Ziele verfolgen.®* Die Kontrolle, ob die Befristung
des Arbeitsverhéltnisses gegen zwingende Bestimmungen wie beispielsweise des TzBfG
verstoi3t, soll nach der Rechtsprechung des BAG hingegen nicht vom Recht des Betriebsrats
zur Zustimmungsverweigerung umfasst sein. Nach dem Normzweck des TzBfG sei nicht die
Beschaftigung als solche untersagt, sondern nur die vereinbarte Beendigung durch
Zeitablauf. Dieser Normzweck werde durch die Einstellung nicht vereitelt, weil unzuléssige
Befristungsabreden unwirksam seien und das Arbeitsverhdltnis in diesen unbefristet
zustande komme, es sei also nicht erforderlich, die Einstellung ganz zu untersagen.®®

Das BAG birdet damit den befristet Eingestellten das alleinige Risiko auf, in einem
gerichtlichen Verfahren die Zulassigkeit der Befristungsabrede Uberprifen zu lassen. Eine
solche Klage wird in den Fallen der sachgrundlosen Befristung, von denen die Arbeitgeber
massenhaft Gebrauch machen, regelmafRig aussichtslos sein. Damit verliert auch der
Betriebsrat jeglichen Einfluss auf eine ausgewogene Zusammensetzung der Belegschaft und
auf jegliche Einflussnahme darauf, ob Befristungen insbesondere aus Grinden damit
verbundener psychischer Belastungen vermieden werden kénnen.%®

Das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei Befristungen muss sich deshalb auch auf die
inhaltliche Ausgestaltung des Arbeitsverhaltnisses beziehen und damit die insoweit
bestehende Organisationsgewalt des Arbeitgebers einschranken. Der Betriebsrat muss
berechtigt sein, zu prifen, ob die beabsichtigte Befristung den Grundsatzen der
arbeitsgerichtlichen Befristungskontrolle genigt (RechtméRigkeitskontrolle). Daneben ist
dem Betriebsrat zu ermoglichen, auch bei Vorliegen einer rechtlich zulassigen Befristung
darauf Einfluss nehmen zu kénnen, ob im Arbeitnehmer*ininteresse nicht gleichwohl von
einer Befristung des Arbeitsverhéltnisses abgesehen und ein unbefristeter Arbeitsvertrag
abgeschlossen werden kann (ZweckmaRigkeitskontrolle). Damit wéare mit der Erweiterung
der Mitbestimmung bei der Befristung von Arbeitsverhaltnissen erreicht, dem Betriebsrat ein
Mitprifungsrecht einzuraumen, ob Uberhaupt die Befristung rechtlich zulassig ist, und zum
anderen ein Mitentscheidungsrecht eingerdumt, ob beim Vorliegen einer rechtlich zulassigen
Befristung der Arbeitsvertrag tatsachlich befristet werden soll. Zudem kann es dazu dienen,
dem Schutzinteresse der Arbeitnehmer*innen an einer dauerhaften Beschéftigung im Betrieb
Rechnung tragen. Darauf, ob dies im konkreten Fall (mit Blick etwa auf § 14 Abs. 2 TzBfG)
individualrechtlich durchsetzbar ist, darf es fur die Feststellung des kollektivrechtlichen und
insoweit anderen  Zwecken dienenden  Schutzzwecks des so  erweiterten
Mitbestimmungsrechts anlasslich der Vereinbarung eines befristeten Arbeitsverhaltnisses
nicht ankommen.®’

IX. Mitbestimmungsrechte im Bereich des betrieblichen Umweltschutzes

1. Antrage

Unter Ziffer 5 des Antrages der Fraktion DIE LINKE wird die Bundesregierung aufgefordert,
ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei MalRBnhahmen, die zu héheren Umwelt- und

64 BAG, aaO.

65 BAG, aaO.

66 Dazu: Huber/Helm, ,Stressfaktor Befristung“, AiB 7-8/2015, 54.

67 Siehe dazu die richtungsweisende Entscheidung des VGH BW vom 24.01.2017 - PL 15 S 154/15, PersR 2017,
Nr. 10, 53-56 fur den Fall der nach § 75 Abs. 1 Nr. 2 PersVG BW mitbestimmungspflichtigen Befristungsabrede.
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Klimabelastungen fiihren koénnten, sowie ein Initiativrecht bei MalRhahmen, die die
Umweltbelastungen des Unternehmens verringern kénnten, zu schaffen.

Der Klima- und Umweltschutz ist eines der zentralen gesellschaftlichen Themen der
Gegenwart und Zukunft. Folgerichtig bestimmt er daher seit Jahren die 6ffentliche Debatte,
die durch den Erfolg der ,Fridays for Future“-Bewegung weiter Fahrt aufgenommen hat. Aus
diesem Grund sollten alle gesellschaftlichen Akteur*innen an dem Projekt der notwendigen
Okologisch-sozialen Transformation beteiligt werden. Darauf wies jungst auch das
Bundesverfassungsgericht in seiner viel beachteten Entscheidung zum Klimaschutzgesetz
(KSG) hin. Dort fuhrt das Gericht aus, dass Entwicklungen in ,allen Lebensbereichen — etwa
Produktion, Dienstleitung, Infrastruktur, Verwaltung, Kultur und Konsum, letztlich beziiglich
aller heute noch CO2-relevanten Vorgange“® — einsetzen mussten. Insbesondere in der
Wirtschaft, die als eine der Hauptverursacherinnen von Treibhausgasen einen wesentlichen
Anteil am Klimawandel und dessen Folgen tragt, waren umfassende Anderungen dringend
geboten. Der Klimawandel hat schlielich nicht nur gesamtgesellschaftliche und globale
Folgen, sondern wirkt sich auch direkt auf die Unternehmen und die Arbeitsbedingungen der
dort beschaftigten Arbeitnehmer*innen aus.

Die Forderung, die Rechte des Betriebsrats in Bezug auf den Umweltschutz zu stérken, ist
daher folgerichtig. Dahinter bleibt der vorliegende Gesetzentwurf, der in diesem Bereich
keinerlei Neuerungen vorsieht, weit zurlick. Zwar scheint die Problematik im Grundsatz
erkannt worden zu sein, da an mehreren Stellen des Gesetzentwurfs ausdricklich auf den
,O0kologischen [...] Wandel“®® Bezug genommen wird. Dies geschieht allerdings einzig im
Zusammenhang mit der Qualifizierung der Arbeitnehmer*innen und den angestrebten
Erweiterungen der Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats in Bezug auf Malinahmen der
Berufsbildung. Die direkte Starkung der Rechte des Betriebsrats in diesem Bereich wére
allerdings zwingend erforderlich gewesen.

2. Stellungnahme

Der Umweltschutz ist unmittelbar mit dem Schutz von Arbeitnehmer*innen verzahnt.
Hinweise darauf, dass dies auch vom Gesetzgeber bereits seit langem anerkannt wird,
lassen sich beispielsweise in den Regelungen des Chemikaliengesetzes, der
Gefahrstoffverordnung und der Storfallverordnung finden oder auch in 88 55 Abs. 1a, 58 lit. ¢
BiImSchG, die dem Betriebsrat Beteiligungsrechte bei der Bestellung des
Immissionsschutzbeauftragten und des Stoérfallbeauftragten einrdumen. Auch das BAG hat
bereits im Jahr 1995 die ,Wechselwirkung von Arbeitnehmerschutz und Umweltschutz“"
erkannt und insofern folgerichtig entschieden, dass sich der Betriebsrat mit Fragen des
betrieblichen Umweltschutzes auseinandersetzen konne, da sich diese Aufgabenstellung
mittelbar aus der Wahrnehmung anderer gesetzlicher Aufgabe ergebe. Aus diesem Grund
kénne der Betriebsrat gegebenenfalls auch Schulungsveranstaltungen zu dieser Thematik
besuchen.”™

Ansatze, dem Betriebsrat ein direktes Mitbestimmungsrecht bei MalRBhahmen des Arbeits-
und Gesundheitsschutzes, die dem betrieblichen Umweltschutz dienen, einzuraumen, gab
es bereits in den spaten 1980er Jahren.’

In das Betriebsverfassungsgesetz aufgenommen worden ist der Begriff des ,betrieblichen
Umweltschutzes® allerdings erst durch das BetrVerf-Reformgesetz von 2001. Seitdem zieht

68 BVerfG, Beschluss vom 24.03.2021 — 1 BvR 2656/18 u.a., Rn. 248.
69 BT-Drs. 19/28899, S. 1, 14.

70 BAG, NZA 1996, 934, 937.

1 BAG, NZA 1996, 934.

72 BT-Drs. 11/2995, S. 24.
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er sich wie ein roter Faden durch das Gesetz: Als zentrale Norm durfte dabei § 98 BetrVG
gelten. Die Regelungen Uber die Rechtsstellung des Betriebsrats im Arbeitsschutz wurden
um den betrieblichen Umweltschutz erweitert, womit der Betriebsrat eine vergleichbare
Rechtsstellung im Bereich des betrieblichen Umweltschutzes wie im Arbeitsschutz erhalten
sollte.” Demnach hat sich der Betriebsrat u.a. dafiir einzusetzen, dass die Vorschriften Uiber
den betrieblichen Umweltschutz durchgefihrt werden. Ferner ist er vom Arbeitgeber bei allen
im Zusammenhang mit dem betrieblichen Umweltschutz stehenden Besichtigungen und
Fragen hinzuzuziehen und Uber die den betrieblichen Umweltschutz betreffenden Auflagen
und Anordnungen der zusténdigen Stellen zu unterrichten. Als betrieblicher Umweltschutz
sind nach der in das Gesetz aufgenommenen Legaldefinition alle personellen und
organisatorischen Malhahmen sowie alle betrieblichen Bauten, Raume, technischen
Anlagen, Arbeitsverfahren, Arbeitsablaufe und Arbeitsplatze betreffenden MalRnahmen zu
verstehen, die dem Umweltschutz dienen (8§ 89 Abs. 3 BetrVG). Diese Definition sollte auf
die sich aus der Betriebsverfassung ergebenden Zustéandigkeiten und Beteiligungsrechte des
Betriebsrats zugeschnitten sein, sodass dieser das Recht und die Pflicht habe, im Rahmen
seiner Beteiligungsrechte die umweltschutzrelevanten Gesichtspunkte und Auswirkungen zu
prifen und bei der Entscheidungsfindung zu beriicksichtigen.”

Flankiert wird diese zentrale Regelung dadurch, dass eine Reihe von Vorschriften um den
Umweltschutz ergéanzt wurde: So kommt dem Betriebsrat seit 2001 nach § 80 Abs. 1 Nr. 9
BetrVG die allgemeine Aufgabe zu, Mallnahmen des betrieblichen Umweltschutzes zu
fordern. Der betriebliche Umweltschutz und umweltpolitische Themen im Allgemeinen zéhlen
zu den in 88 43 Abs. 2 S. 2 BetrVG, 45 S. 1 BetrVG konkret erwéhnten Themen, die im
Rahmen von Betriebs- und Abteilungsversammlungen behandelt werden kénnen und sollen.
Auch im Bericht des Unternehmers im Rahmen der Betriebsrateversammlungen sowie der
Unterrichtung des Wirtschaftsausschusses durch den Unternehmer ist die Thematik Gber 88
53 Abs. 2 S. 2, 106 Abs. 3 Nr. 5a BetrVG verankert. § 74 Abs. 2 S. 3, 2. HS stellt zudem Klar,
dass die Behandlung umweltpolitischer Angelegenheiten nicht durch die im Gesetz
niedergelegten Grundsatze der Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber
ausgeschlossen wird. Letztlich wurde durch die Aufnahme der Nr. 1a in den Katalog des §
88 BetrVG betont, dass MaRhahmen des betrieblichen Umweltschutzes insbesondere auch
Gegenstand freiwilliger Betriebsvereinbarungen sein kénnen.

Diese Regelungen zeigen, dass der Gesetzgeber zwar offenkundig davon ausgeht, dass das
Thema Umweltschutz in die Betriebe gehoért und daher sichergestellt werden soll, dass der
Diskurs Uber damit im Zusammenhang stehende Angelegenheiten zwischen Betriebsrat,
Belegschaft und Arbeitgeber erdffnet wird. Was fehlt sich aber klare, erzwingbare
Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats, um Maflinahmen des betrieblichen Umweltschutz -
notfalls auch gegen den Willen des Arbeitgebers — umzusetzen und damit den betrieblichen
Status quo zu verbessern. Die Ansatze von 2001 sind daher begrifRenswert, aber nicht
weitgehend genug, da der Betriebsrat zwar argumentieren und auf Missstédnde hinweisen
kann. Eine Mdglichkeit, den Arbeitgeber zu verbindlichen Regelungen zu zwingen, bietet das
Gesetz hingegen nicht. Zwar mogen einige Mitbestimmungsrechte aus 8§ 87 BetrVG einen
Bezug zur Verbesserung des betrieblichen Umweltschutzes aufweisen.” Dies kann jedoch
nicht dartiber hinwegtauschen, dass ein umfassendes Mitbestimmungsrecht zur Umsetzung
eines konsequenten betrieblichen Umweltschutzes fehlt. Dies dirfte ein entscheidender
Grund dafir sein, dass die aufgefiihrten Regelungen in der betrieblichen Praxis weitgehend
ungenutzt geblieben sind.”

73 BT-Drs. 14/5741, S. 48.

74 BT-Drs. 14/5741, aaO.

75 Bspw. 8§ 87 Abs. 1 Nr. 7, 8, 10, 11 und 12 BetrVG.
76 Vgl. dazu Daubler, NZA 2020, 1155, 1157.
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Vor dem Hintergrund dieser praktischen Erfahrungen, insbesondere aber der sich
zuspitzenden dkologischen Situation, ist es erforderlich, zu den bereits in den 1980er Jahren
verfolgten Grundséatzen zuriuckzukehren und dem Betriebsrat ein erzwingbares
Mitbestimmungsrecht bei MaRnahmen, die zu héheren Umwelt- und Klimabelastungen
fuhren, einzurdumen. Dieses sollte erganzt werden durch ein Initiativrecht beziglich
MalRnahmen, die die Umweltbelastungen des Betriebs/Unternehmens verringern kénnten.
Durch die Erweiterung der Mitbestimmungsrechte wirde sichergestellt, dass der
Umweltschutz, dessen Schutz Uber Art. 20a GG Verfassungsrang geniefl3t und der Uber Art.
37 GRCh Malfstab fur das Handeln der Européaischen Union ist, konsequent in die Betriebe
Einzug erhalt und der Umweltschutz dort nachhaltig zugunsten der dort beschéftigten
Arbeitnehmer*innen verbessert wird. Dies gilt nicht zuletzt vor dem Hintergrund der oben
zitierten bundesverfassungsgerichtlichen Rechtsprechung.

X.  Mitbestimmungsrechte bei Malinahmen zur Sicherung und Forderung der
Beschaftigung

1. Antrage

Mit dem Antrag zu 6. A) zielt die Fraktion DIE LINKE auf eine umfassende Ausweitung der
Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates bei der praventiven Sicherung von Beschéftigung
im Betrieb ab. Dem Betriebsrat soll ein Mitbestimmungsrecht, einschliel3lich eines
Initiativrechtes, bei MalRBhahmen zur Sicherung und Foérderung der Beschéftigung —
insbesondere auch der Hohe der Aufstockung bei Kurzarbeit — eingeraumt werden. Die
Antrage zielen darauf ab, die bisherigen Regelungen des 88 92, 92a BetrVG im Sinne eines
Mitbestimmungstatbestandes nach dem Vorbild des § 87 BetrVG abzuandern. Soweit
beantragt wird, dem Betriebsrat auch ein Mitbestimmungsrecht bei der Aufstockung des
Entgeltes im Fall einer Kurzarbeit einzuraumen, zielt der Antrag darauf ab, die bestehende
Regelung des § 87 Abs.1 Nr. 2, 3 BetrVG insoweit zu erganzen, dass die bereits bestehende
Mitbestimmung bei der Kurzarbeit sich auf den finanziellen Ausgleich der hierdurch zu
erwartenden EntgelteinbuBen erstrecken soll.

2. Stellungnahme

Bis zur letzten Gesetzesanderung im Jahr 2001 war fiir die Rechte des Betriebsrates bei der
Personalplanung allein § 92 BetrVG mafgeblich. Danach hat der Arbeitgeber den
Betriebsrat tUber die Personalplanung, insbesondere uber den gegenwartigen und kinftigen
Personalbedarf sowie Uber die sich daraus ergebenden personellen Maflinahmen
einschlieBlich der geplanten Beschaftigung von Personen, die nicht in einem
Arbeitsverhdaltnis zum Arbeitgeber stehen, und Mal3nahmen der Berufsbildung anhand von
Unterlagen rechtzeitig und umfassend zu unterrichten und mit dem Betriebsrat tber Art und
Umfang der erforderlichen MaRnahmen zu beraten. Durch diese Regelung sollte seinerzeit
die Mitwirkung des Betriebsrates bei der Personalplanung bereits im friihestmdglichen
Planungsstadium — und damit auch zur Sicherung von Beschéftigung und Vermeidung
sozialer Harten — erreicht werden.”” Eingeraumt wurden den Betriebsraten allerdings nur
Unterrichtungs-, Beratungs- und Vorschlagsrechte eingeraumt. Was fehlt ist ein
Mitbestimmungsrecht.

Im Zuge der Reformierung des BetrVG im Jahr 2001 wurden die Beteiligungsmoglichkeiten
des Betriebsrates bei der Beschéftigungssicherung ausgebaut. Der Aufgabenkatalog des
Betriebsrates wurde um § 80 Abs.1 Nr. 8 BetrVG erganzt, wonach der Betriebsrat die
Aufgabe hat, die Beschaftigung im Betrieb zu férdern und zu sichern, um sich daftr

77 BT-Drucksache VI1/186, S.50.
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einzusetzen, dass die Arbeitnehmer*innen nicht ihren Arbeitsplatz und damit ihre
Lebensgrundlage verlieren.”® Daneben wurde mit § 92a BetrVG ein neues Beteiligungsrecht
des Betriebsrates zur Sicherung und Forderung der Beschéftigung geschaffen. Danach kann
der Betriebsrat dem Arbeitgeber Vorschlage zur Sicherung und Forderung der
Beschaftigung, insbesondere eine flexible Gestaltung der Arbeitszeit, die Forderung von
Teilzeitarbeit und Altersteilzeit, neue Formen der Arbeitsorganisation, Anderungen der
Arbeitsverfahren und Arbeitsablaufe, die Qualifizierung der Arbeitnehmer*innen, Alternativen
zur Ausgliederung von Arbeit oder ihrer Vergabe an andere Unternehmen sowie zum
Produktions- und Investitionsprogramm, sein. Auch mit der Einfihrung des 8 92 a BetrVG
blieb die Beteiligung des Betriebsrates auf ein Vorschlags- und Beratungsrecht beschrénkt.
Ein echtes Mitbestimmungsrecht ist nicht vorgesehen, obgleich der Gesetzgeber die
Beschaftigungssicherung ausweislich seiner Gesetzesbegriindung selbst als das ,zentrale
Problem betriebsratlicher Tatigkeit’® angesehen hat.

Aus einer Studie der Hans-Bdckler-Stiftung aus dem Jahr 2015 ergibt sich, dass Betriebsrate
auf die Rechte des § 92a BetrVG meist nur in grof3eren Betrieben zurtickgreifen. Auch in der
Beratungspraxis fur Betriebsrate spielen die Rechte aus § 92a BetrVG trotz der unstreitig
zentralen Bedeutung der Beschéftigungssicherung nur eine untergeordnete Rolle.®

Mit dem Vorschlag der Fraktion DIE LINKE, 8 92 a BetrVG als ein echtes
Mitbestimmungsrecht auszugestalten, wird dieses Beteiligungsrecht aus seiner relativen
Bedeutungslosigkeit gerissen und wirde Arbeitgeber dazu zwingen, mit Betriebsraten schon
im Vorfeld von geplanten Umstrukturierungen utber Alternativen zum Beschaftigungsabbau
zu verhandeln. Das Ziel des Gesetzgebers, Betriebsrate bereits vor der unternehmerischen
Entscheidung, Personal abzubauen, proaktiv einzubinden, koénnte auf diesem Wege
tatsachlich umgesetzt werden.

Zu begruRRen ist ferner auch die Initiative, dem Betriebsrat insbesondere auch bei der Hohe
der Aufstockung von Kurzarbeitergeld ein Mitbestimmungsrecht einzuraumen. Kurzarbeit als
Mittel zur Beschéftigungssicherung ist eine wirkungsvolle Mal3nahme, Arbeitsplatzabbau
gerade in wirtschaftlichen Krisen zu vermeiden. Es wurde entsprechend zur Bewaltigung der
Wirtschaftskrise 2008/2009 genutzt. Das gleiche gilt derzeit fir die Covid-19-Pandemie.
Zentrale Akteure bei der Umsetzung sind hierbei Betriebsréate. Nach § 87 Abs.1 Nr.3 BetrvVG
sind sie befugt, sich gemeinsam mit dem Arbeitgeber auf eine voruberiibergehende
Verkirzung der Arbeitszeitdauer zu verstandigen. Ohne Betriebsrate sind Arbeitgeber bei
der Einfuhrung von Kurzarbeit darauf angewiesen, mit ihren Beschaftigten jeweils
einzelvertraglich Kurzarbeit zu vereinbaren. Das Vorhandensein von Betriebsraten hat damit
in solchen Krisenzeiten flr Arbeitgeber den Vorteil, schnell und beschéftigungssichernd
Kurzarbeit im Betrieb einzufihren. Das Mitbestimmungsrecht besteht unabhéngig davon, ob
die Voraussetzungen fur den Bezug von Kurzarbeitergeld nach dem SGB Il vorliegen.®!

Umstritten ist, ob der Betriebsrat auch Regelungen zum finanziellen Ausgleich von
Entgeltverlusten infolge der Kurzarbeit mitbestimmen kann. Nach Uberwiegender
Rechtsprechung soll der Betriebsrat kein Mitbestimmungsrecht bei der Regelung eines
solchen Ausgleichs haben.®? In der Praxis werden Betriebsrate Kurzarbeit haufig nur
zustimmen, wenn die entsprechend damit verbundenen Entgeltverluste der
Arbeitnehmer*innen auch Gegenstand der Verhandlungen sind. Da die derzeitige

78 BT-Drs. 14/5741, S. 46.

79 BT-Drs. 14/5741, S.1.

80 Haipeter/Rohrig/Réwer/Thiinken, ,Das Initiativrecht nach § 92a BetrVG zur Beschaftigungssicherung— ein
hilfreiches Instrument fir die Mitbestimmung®, Arbeitspapier Nr. 308, Feb. 2015, Hans-Bdckler-Stiftung.

81 Fitting, 30. Aufl. 2020, BetrVG § 87 Rn. 162.

82 Fitting, 30. Aufl. 2020, BetrVG § 87 Rn.153 m.w.V. auf die einschlagige BAG-Rspr., a.A.: DKKW/Klebe, 20.
Aufl. 2020, BetrVG § 87, Rn. 129, Helm/Bundschuh/Wulff, ,Arbeitsrechtliche Beratungspraxis®,
Windhorst/T.Lange, § 20, Rn.92-104.
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Rechtslage dies erschwert bzw. Betriebsrate davon abhalt, ggfs. selbst Initiativrechte zur
befristeten Einflhrung von Kurzarbeit zur Abwendung von Arbeitsplatzabbau zu ergreifen, ist
insoweit eine Klarstellung des Gesetzgebers geboten. § 87 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG sollte damit
dahingehend ergéanzt werden, dass zusatzlich finanzielle Ausgleichsleistungen fur Kurzarbeit
in den Mitbestimmungstatbestand aufgenommen werden.

Kosteninteressen des Arbeitgebers stehen dem nicht entgegen. Fir den Fall, dass dem
Arbeitgeber die vom Betriebsrat geforderten Ausgleichsleistungen als unzumutbar
erscheinen, entscheidet im Zweifelsfall eine Einigungsstelle, ob dem Arbeitgeber die
Weiterfuhrung des Betriebes unverhaltnisméRig erschwert werde. Die Einigungsstelle mit
einer*einem unabhangigen Vorsitzenden ist als Instrument der Streitschlichtung an
hoherrangiges Recht gebunden und hat hierbei insbesondere die entgegenstehenden
Interessen beider Betriebsparteien miteinander so abzuwagen, dass einseitige Belastungen
fur eine Seite vermieden werden. Zudem muss bericksichtigt werden, dass die
Arbeitgeberseite durch die Regelungen zum Kurzarbeitergeld nach dem SGB Il bereits
umfassend von einem Grof3teil der sie treffenden Lohn- und Gehaltskosten durch staatliche
Stellen befreit wird. Das Interesse des Arbeitgebers geht somit beziglich der Leistung von
Ausgleichszahlungen nur noch dahin, von einem geringen Teil der verbleibenden
Gehaltskosten befreit zu werden. Diese verbleibende Belastung rechtfertigt es nicht, von
einer mitbestimmten Regelung zum Ausgleich von Kurzarbeitsverlusten auf Seiten der
Beschaftigten abzusehen.

XI.  Mitbestimmung beim Interessenausgleich
1. Antréage

Mit dem Antrag zu 6c¢) sollen die bisher bestehenden Mitbestimmungsrechte des
Betriebsrates bei Betriebsanderungen nach den 88 111, 112 BetrVG dahingehend erweitert
werden, dass der Betriebsrat auch beim Abschluss eines Interessenausgleiches
vollumfanglich mitzubestimmen hat.

Die Antrdge sind zu unterstlitzen, da die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats im
Zusammenhang mit Betriebsdnderungen zu schwach ausgepragt sind und die Interessen
der Arbeitnehmer*innen daher nicht ausreichend geschitzt sind. Das derzeit geltende
Gesetzesregime ist zudem nicht (berzeugend und daher reformbedirftig. Eine
unverhaltnismaflige Einschréankung der unternehmerischen Freiheit ist mit den Antragen
nicht verbunden.

2. Stellungnahme

Neben Unterrichtungs- und Beratungsrechten des Betriebsrats in wirtschaftlichen
Angelegenheiten, die nach 88 106 — 109 BetrVG uber den Wirtschaftsausschuss bestehen,
ist der Betriebsrats vom Arbeitgeber gem. 88§ 111 ff. BetrVG im Zusammenhang mit einer
geplanten Betriebsdnderung zu beteiligen. Mdchte der Arbeitgeber eine Betriebsénderung
umsetzen, hat er den Betriebsrat nach § 111 S. 1 BetrVG rechtzeitig und umfassend tber
seine Plane unterrichten und den Abschluss eines Interessenausgleichs versuchen. Inhalt
der Interessenausgleichsverhandlungen ist, ob und wie die vom Arbeitgeber geplante
Betriebs&dnderung umgesetzt wird. Kénnen sich die Betriebsparteien einigen, wird das
Ergebnis schriftlich festgehalten. Entstehen den Arbeitnehmer*innen durch die
Betriebsénderung wirtschaftliche Nachteile, haben die Betriebsparteien aul3erdem dariber
zu verhandeln, ob und wie diese durch einen Sozialplan ausgeglichen bzw. abgemildert
werden.
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Wesentlicher Unterschied zwischen Interessenausgleich und Sozialplan ist, dass ersterer
keine Betriebsvereinbarung ist und daher nicht unmittelbar und zwingend wirkt.
Grundsatzlich konnen daher weder der Betriebsrat®® noch die*der betroffene
Arbeitnehmer*in® die Einhaltung der im Interessenausgleich getroffenen Vereinbarungen
gerichtlich  durchsetzen. Fihrt der Arbeitgeber einen einmal abgeschlossenen
Interessenausgleich nicht durch oder weicht von dessen Inhalten ab, fihrt dies auch nicht
zur Unwirksamkeit der hierauf beruhenden personellen Mal3nhahmen wie Kiindigungen oder
Versetzungen.® Gesichert werden die Inhalte eines Interessenausgleichs lediglich tber §
113 Abs. 1 BetrVG, nach dem ein*e Arbeitnehmer*in den Arbeitgeber in derartigen Fallen auf
Zahlung einer Abfindung entsprechend der Regelungen aus § 10 KSchG verklagen kann.
Selbiges gilt nach 8§ 113 Abs. 3 BetrVG fir den Fall, dass Arbeitnehmer*innen entlassen
werden oder sonstige Nachteile erleiden, wenn der Arbeitgeber zuvor keinen
Interessenausgleich mit dem Betriebsrat versucht hat. Ein ausreichender Versuch eines
Interessenausgleich i.d.S. liegt nur dann vor, wenn der Arbeitgeber zuvor mit dem
Betriebsrat alle Einigungsmdglichkeiten ausgeschopft, d.h. bei einem Scheitern der
Verhandlungen auch die Einigungsstelle angerufen hat.8®

Diese gesetzliche Grundregelung birgt im Wesentlichen zwei Probleme: Zum einen besteht
fur den Betriebsrat selbst keine Mdglichkeit, selbst gegen den Versto3 des Arbeitgebers
gegen einen abgeschlossenen Interessenausgleich vorzugehen. Die  kollektiv
abgeschlossene Vereinbarung wird vielmehr lediglich Uber die Rechte der
Arbeitnehmer*innen nach § 113 BetrVG gesichert. Zum anderen ist die Regelung des § 113
BetrVG aber auch insofern schwach ausgestaltet, als dass es nach der Rechtsprechung
zulassig sein soll, eine Abfindung nach 8§ 113 BetrVG vollumfanglich auf eine spater mit dem
Betriebsrat vereinbarte Sozialplanabfindung anzurechnen.®’” Dies hat in der Praxis die Folge,
dass die Nichtdurchfiihrung oder Nichteinhaltung des Interessenausgleichs fir den
Arbeitgeber oft folgenlos bleibt, wenn er nachtraglich einen Sozialplan abschlief3t.

Aufgrund dieser schwach ausgepragten Rechtsposition kommt es teilweise vor, dass
Arbeitgeber bereits mit der Umsetzung von Betriebsanderungen beginnen, ohne vorher mit
dem Betriebsrat Uber einen Interessenausgleich verhandelt zu haben. In derartigen Fallen
steht der Betriebsrat regelméafRig vor der Frage, ob die Einleitung eines einstweiligen
Verfugungsverfahrens mit dem Ziel, dem Arbeitgeber die Unterlassung aller Mainahmen
aufzugeben, welche die Betriebsanderung ausmachen oder sie unwiderruflich
vorwegnehmen, erfolgversprechend ist. Die Rechtsprechung in diesem Zusammenhang ist
auRerst uneinheitlich. Wahrend einige Gerichte die Anerkennung eines allgemeinen
Unterlassungsanspruches unter Verweis auf die unterschiedliche Ausgestaltung von § 87
und § 111 BetrVG und das Recht der Arbeitnehmer*innen aus § 113 BetrVG generell
ablehnen, 8 wird ein solcher von anderen Gerichten und in der Literatur anerkannt. 8 Fir
den Betriebsrat hangt die Frage, ob er seine Beteiligungsrechte beziglich des
Interessenausgleichs gerichtlich sichern lassen kann, folglich davon ab, in welchem
Gerichtsbezirk er angesiedelt ist.

Die schwache Ausgestaltung der Rechte des Betriebsrats in diesem Bereich fuhren in der
Praxis zudem haufig dazu, dass Betriebsraten kein Gestaltungsraum bleibt, eigene
Vorschlage und beschaftigungsfreundliche Alternativen zu den Betriebsédnderungsplanen

83 BAG, Beschluss vom 28.8.1991 — 7 ABR 72/90, NZA 1992, 41.

84 BAG, Urteil vom 14.11.2006 - 1 AZR 40/06.

85 Fitting, 30. Aufl. 2020, BetrVG § 111, Rn. 129.

86 Fitting, 30. Aufl. 2020, BetrVG § 113 Rn.17 m.w.V. auf die einschlagige BAG-Rspr.

87 BAG, Urteil vom 12.2.2019 — 1 AZR 279/17, NZA 2019, 719.

88 Fitting, 30. Aufl. 2020, BetrVG § 111 BetrVG Rn. 133 mit einem Uberblick zum bestehenden Meinungsstand
und zur unterschiedlichen Rechtsprechung der Instanzgerichte, Rn. 131-139.

89 Fitting, 30. Aufl. 2020, BetrVG § 111 Rn. 132.
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des Arbeitgebers zu entwickeln — der eigentliche Inhalt der Verhandlungen Uber einen
Interessenausgleich tritt damit in den Hintergrund und wird zur blof3en Formalie.

Dass es fur Betriebsrate keine Maoglichkeiten geben soll, seine Anspriche gerichtlich zu
sichern, ist mit dem aus dem Rechtsstaatsgebot folgenden Grundsatz eines effektiven
Rechtsschutzes nicht vereinbar. Eine Verbesserung der Rechte des Betriebsrates ist vor
diesem Hintergrund dringend geboten.

Mit dem Antrag der Fraktion DIE LINKE werden die aufgeflihrten Schwachen beseitigt. Die
Rechtslage wiirde an die Mitbestimmungstatbestande des § 87 BetrVG angepasst werden
mit der Folge, dass Betriebsraten ihre Rechte fir den Fall, dass sie vom Arbeitgeber bei
beabsichtigten Betriebsanderungen nicht bereits im Planungsstadium hinzugezogen werden,
auch tatsachlich gerichtlich durchsetzen kdnnten. Die derzeit bestehende unbefriedigende
und unsichere Rechtslage bezlglich der Durchsetzbarkeit von Betriebsratsanspriichen vor
Abschluss eines Interessenausgleiches ware beseitigt. Folge der EinrAumung eines echten
Mitbestimmungsrechtes ware auch, den derzeit bestehenden eigentumlichen
Rechtscharakter eines Interessenausgleiches zu beenden. Die derzeitige Rechtslage steht
im Widerspruch zum Grundsatz des 8 77 Abs.1 BetrVG, wonach der Arbeitgeber
Vereinbarungen zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber durchflihrt, ohne dass das Gesetz
diesbeziglich Einschrankungen beziiglich der rechtlichen Qualitéat dieser Vereinbarungen
macht.

Verfassungsrechtliche Erwagungen stehen dem nicht entgegen. Einschrankungen der
unternehmerischen Freiheit durch Mitbestimmung der Arbeitnehmer*innen sind aul3erhalb
des Geltungsbereiches des BetrVG ublich, beispielsweise nach dem Mitbestimmungsgesetz,
dem Montan-Mitbestimmungsgesetz, dem Gesetz zur Erganzung des Gesetzes uber die
Mitbestimmung der Arbeitnehmer*innen in den Aufsichtsraten und Vorstanden der
Unternehmen des Bergbaus und der Eisen und Stahl erzeugenden Industrie und dem
Gesetz Uber die Drittelbeteiligung. Sie wird auch von Arbeitgebern trotz teilweiser Kritik
allgemein akzeptiert,° hat sich bewahrt®* und wird vom BVerfG auch als grundrechtskonform
anerkannt.®> Die Mitwirkung von Arbeitnehmer*innenvertretungen an unternehmerischen
Entscheidungen entspricht damit den Wertungen des Grundgesetzes und entspricht der
aktuellen Gesetzeslage in der Mehrheit der groRen Unternehmen in Deutschland. Unter
Zugrundelegung der Mal3stdbe des BVerfG ist insofern ist nicht einzusehen, aus welchem
Grund die unternehmerische Entscheidungsfreiheit dariber hinaus durch die Starkung der
Mitbestimmungsrechte auf betrieblicher Ebene beeintrachtigt sein sollte, da die
beabsichtigten gesetzlichen Neuerungen durch eine effektive Beteiligung der
Arbeitnehmer*innenvertretung an der Unternehmensfihrung als Verwirklichung des
Demokratie- und Sozialstaatsgebot aus dem Grundgesetz und dem Schutz der Arbeitsplatze
der betroffenen Arbeitnehmer*innen und damit letztlich dem Allgemeinwohl dient.

Die Annahme der Antrage der Fraktion DIE LINKE sind daher zu empfehlen. Sie sind auch
erforderlich, denn die bisherige Rechtslage weist zu Lasten der Betriebsrate und damit
letztlich der Arbeitnehmer*innen erhebliche Licken auf mit der Folge, dass die vom
Gesetzgeber zur Verfligung gestellten Rechte fiir den Betriebsrat in der betrieblichen Praxis
kaum oder nur sehr beschrankt Wirkung entfalten. Eine wirksame Beeinflussung der
Unternehmenspolitik ist dem Betriebsrat auf Grund der fehlenden Mitbestimmung mit Hilfe
dieser Rechte nicht mdglich. Die Antrdge der Fraktion DIE LINKE wiirde diese Lucken
schlie3en.

9 Statt vieler, Bauer, ,Unternehmensmitbestimmung 4.0, NZA-Beilage 2017, S.85 ff., Stellungnahme des BDA,
Deutscher Bundestag — Wissenschatftliche Dienste, WD 6-3000 206/14.

91 Weissbuch Arbeiten 4.0 des BMAS, Stand: November 2017, 161, 162 mit Vorschlagen, das System der
Unternehmensmitbestimmung auf internationale Rechtsformen auszubauen.

92 BVerfG, Urteil vom 1. Marz 1979 — 1 BvR 532, 533/77, 419/78.
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Zusammenfassendes Resimee

Die Ansatze der Fraktion DIE LINKE sind richtig, um eine effektive Starkung von
Betriebsraten und deren Wahlen durchzusetzen. Der Gesetzgeber sollte den Antragen daher
folgen. Der Rechtsschutz im Vorfeld von Betriebsratswahlen ist zu verbessern, insbesondere
was die Initiator*innen derartiger Wahlen anbetrifft. Der hé&ufig prekaren Situation von
befristete Beschaftigten Betriebsratsmitgliedern ist zu begegnen, damit diese nicht von der
Ubernahme des Betriebsratsamtes bzw. der freien Ausilbung eines (ibernommenen Amtes
abgehalten werden. Ferner ist die Mitbestimmung von Betriebsraten in den oben genannten
Kernbereichen zu erweitern, um effektive Mitbestimmung und damit Teilhabe an der
Gestaltung der Arbeitsbedingungen auch in diesen Bereichen zu erreichen. Dringend ist
zudem, das Verhéltnis zwischen Betriebsrat, Arbeitgeber und Datenschutzbeauftragten zu
regeln und dies in einer Form, die die Unabhangigkeit und freie Amtsausiibung des
Betriebsrats sichert und diesen nicht der Kontrolle bzw. dem Zugriff von au3en aussetzt.
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