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as BAG hatte am 3. 5.,

1994') entschieden, daf

dem Betriebsrat bei Ver-

letzung seiner Mitbestim-

mungsrechte ein Anspruch auf Unter-

lassung der mitbestimmungswidri-

gen Mafnahme gegen den Arbeitge-

ber zusteht. Diese Entscheidung war

ein wichtiger Schritt hin zur besseren

Sicherung von Betriebsratsrechten.

Sie miissen seitdem nicht mehr ta-

tenlos zusehen, wenn Arbeitgeber
gegen das BetrVG verstofien.

Effektive Sicherung von Betriebsratsrech-
ten muf}, um wirksam zu sein, aber auch
auf anderen Ebenen erfolgen. So ist bei-
spielsweise ein guter Informationsstand
des Betriebsrats Grundvoraussetzung, um
einem pllichtwidrigen Verhalten des Ar-
beitgebers Paroli bieten zu kénnen. Dies
mag wie eine Binsenweisheit klingen. In
der Praxis stellt sich aber immer wieder
das Problem, daf§ es fiir Betriehsrite ailes
andere als einfach ist, iiberhaupt zu er-
kennen, ob ein Handeln des Arbeitgebers
nicht gesetzeskonform ist oder aber, ob
iiberhaupt Mitbestimmungsrechte aus-
gelost werden.

Ersetzt in eirem Produktionsbetrieb der
Arbeitgeber etwa eine rechnergesteuerte
Werkzeugmaschine der 1. Generation
durch eine modernere neve, muf damit
nicht automatisch die Eignung zur Ver-
haltens- und Leistungskontrolle einher
gehen, die Mitbestimmungsrechte gemiif}
§ 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG ausldst. Sie kann
es aber. Vernetzt der Arbeitgeber auto-
nome PCs, spricht viel fiir das Auslosen
dieses Mitbestimmungsrechts. Es kann
aber auch sein, daR die Netz-Software
keine Verhaltens- und Leistungskontrollen
zuliifit und daf} der Arbeitgeber mit seiner
Aussage, daff es keine mitbestimmungs-
relevanten Tatbestinde gemif § 87 Abs. 1
Nr. 6 BetrVG gibt, im Recht ist. Dann
kann es sich aber immer noch um eine

1) Vgl BAG vom 3. 5, 1994, AiB 1995, 116
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Die Sicherung von
Betriebsratsrechten

Eine effektive
Betriebsrats-
arbeit beinbaltet
unter anderem
die Einbezie-
hung von exter-
nen Beratern.

Betriebsinderung gemif § 90 BetrVG
handeln.

Lassen sich diese Fille noch relativ leicht
losen, wird es selbst fiir einen auf be-
triehsverfassungsrechtlichen ~ Spezialge-
bieten versierten Betriebsrat problema-
tisch, wenn etwa Detailfragen der
Arbeitsplatzergonomie — etwa die An-
wendbarkeit der EU-Bildschirmrichtlinie
— oder des Arbeitsschutzes zur Diskus-
sion stehen. Betriebsrite miissen sich aber
auch mit derartigen schwer zu durch-
schauenden Regelungsmaterien auseinan-
dersetzen, wollen sie nicht das Rennen mit
Arbeitgebern schon deshalb verlieren,
weil sie nicht mehr tibersehen kinnen, wo
ihre Mitwirkungs- und Mitbestimmungs-
rechte liegen.

Fiir eine erfolgreiche Betriebsratsarbeit ist
dabei zunichst einmal die Erlangung aller
erforderlichen Informationen auf Basis
der gesetzlichen Grundlagen unumging-

lich, die das BetrVG bietet. Dariiber hinaus
ist eine Vergroferung der Wissensbasis
notwendig. Diese kann sehr effektiv durch
eine Verbesserung des persénlichen
Know-hows, durch den Kontakt zu Gre-
mien in anderen Betriehen und Unterneh-
men und durch die Hinzuziehung externen
Sachverstands erfolgen.

Um im konkreten Konfliktfall einschitzen
zu konnen, welche Rechte und Méglich-
keiten der Betriebsrat hat, st es fiir diesen
weiterhin unumginglich, sich selbst ein
Grund-Know-how auf dem Gebiet des Be-
triehsverfassungsrechis und seiner prakti-
schen Anwendbarkeit zu verschaffen. Dies
kann und soll zwar nicht dazu dienen, ex-
ternen (Rechts-)Rat Giberfliissig m ma-
chen, ist aber hilfreich fiir eine schnelle
Einschiitzung akut auftretender Probleme.

Um einen Uberblick iiber das betriebsver-
fassungsrechtliche Instrumentarium zur
Sicherung von Betriebsratsrechten zu

geben, wird im folgenden dargelegt, wel-
che gesetzlichen Informationsmaglichkei-
ten Betriebsrite haben, wie sie ihre per-
sonlichen Kenntnisse ausbauen konnen
und wie sie ihre Wissensbasis durch die
Hinzuziehung externer Sachverstindiger
verbessern konnen. Daran schliefit sich
eine Beschreibung rechtlicher Durchset-
zungs- und Sanktionsméglichkeiten an.

Rechtzeitige und vollstindige
Information des Betriebsrats

Die rechtzeitige und vollstindige Informa-
tion durch den Arbeitgeber ist fiir die Ar-
beit des Betriebsrats von zentraler Bedeu-
tung. Ohne sie kann er weder seine Rechte
erkennen noch sie effektiv verteidigen. Ein
Beispiel: Wenn ein Betriebsrat nicht iiber
eine Neueinstellung informiert wird, kann
er sein Mithestimmungsrecht aus § 99
BetrVG nicht wahrnehmen. Der Arbeitge-
ber schafft Fakten, die im Nachhinein
kaum noch zu korrigieren sind.

Selbstverstindlich muf? sich ein Betriebs-
rat auch auf andere Weise vielfiltige In-
formationen beschaffen, insbesondere aus
der Belegschaft. Dies éindert jedoch nichts
an der Verpflichtung des Arbeitgebers, den
Betriebsrat rechtzeitig und vollstindig
iiber seine Planungen und Manahmen zu
informieren.

Der Informationsanspruch des Betriebs-
rats ist in der Betriebsverfassung in viel-
filtiger Weise geregelt. § 80 Abs. 2 BettVG
enthilt beispielsweise eine Art General-
klausel. Danach sind ihm alle Informatio-
nen zu geben, die der Betriebsrat zur
Durchfiihrung seiner Aufgaben bendtigt.
Die Aufgaben sind im Katalog des § 80
Abs. 1 BetrVG enthalten und decken in all-
gemeiner Form den generellen Titigkeits-
bereich des Betriebsrats ab.

Die Informationen haben nicht nur miind-
lich, sondern auch schriftlich zu erfolgen.
Eine Sonderregelung enthilt § 90 Abs. 2
BetrVG zur Einsichtnahme in die Lohn-
und Gehaltslisten,
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Dariiber hinaus gibt es zahlreiche Sonder-
vorschriften, wonach der Arbeitgeber den
Betriebsrat zu bestimmten Einzelfragen zu
informieren hat. Von herausragender Be-
deutung ist die Informationspflicht vor
Durchfiihrung einer Betriebsinderung
gemiR § 111 BetrVG. Die Information
muf rechtzeitig und umfassend sein. In
der Praxis verstofRt der Arbeitgeber viel-
fach dagegen, weil der Betriebsrat die
Informationen entweder iiberhaupt nicht
erhilt oder erst, nachdem der Planungs-
prozeR abgeschlossen ist. Dies ist mit
§ 111 BetrVG nicht vereinbar. Rechtzeitig
bedeutet, daft der Betriebsrat bereits in
der Planungsphase einzubeziehen ist. Thm
soll dadurch die Moglichkeit gegeben wer-
den, bereits in diesem frithen Stadium auf
das Ergebnis Einflu zu nehmen.

Von hoher Bedeutung ist auch die Pflicht
des Arbeitgebers gemidfl § 102 BetrVG,
den Betriebsrat vor Ausspruch einer Kiin-
digung zu informieren. Thm ist nicht nur
die Kiindigung als solche mitzuteilen (Per-
son, Kiindigungsart und Kiindigungster-
min), sondern auch der konkrete Kiindi-
gungstatbestand. Der Betriebsrat soll auf
diese Weise in die Lage versetzt werden,
den Sachverhalt zu iiberpriifen und auf
den Kiindigungsentschlu Einfluf zu neh-
men.

Schulungs- und Bildungs-
veranstaltungen

Der Schulungsanspruch gemidfl § 37
Abs. 6 BetrVG soll es Betriebsratsmitglie-
dern erméglichen, sich die fiir ihre Arbeit
erforderlichen Kenntnisse anzueignen.
Was erforderlich ist, wird von den Gege-
benheiten im jeweiligen Betrieb beein-
fluflt. Die erforderliche Wissensvermitt-
lung kann sich sowohl auf Grundkennt-
nisse als auch auf Spezialkenntnisse er-
strecken.

Dieser Unterscheidung zwischen Grund-
und Spezialkenntnissen kommt in der Pra-
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xis eine besondere Bedeutung zu. Nach
der Rechtsprechung muf fiir die Vermitt-
lung von Grundkenntnissen kein betriebs-
bezogener Anlaf} gegeben sein. Das heif3t,
daR die Teilnahme an Einfihrungslehr-
gingen, etwa zum Arbeitsschutz, zur Ar-
beitssicherheit oder zum Tarifvertrags-
recht auch dann allgemein erforderlich
ist, wenn es keine besonderen betriebli-
chen Anliisse gibt?). Das BAG sieht ande-
rerseits schwierige Fragebereiche, die nur
bei vertiefter Betrachtung sinnvoll behan-
delt werden konnen, nicht als Grundwis-
sen an?).

Wegen der nicht immer eindeutigen
Rechtslage sollten Betriebsriite durch ein-
deuntige Entsendungsheschliisse die for-
malen Voraussetzungen sicherstellen, nm
fiir mogliche Rechtsstreite gewappnet zu
sein. Uber den Entsendungsbeschluf} ist
der Arbeitgeber rechizeitig zu informie-
ren. Als rechizeitig sieht beispielsweise das
IAG Niedersachsen eine Information des
Arbeitgebers iiber den Entsendungsbe-
schlul des Betriebsrats an, die zweiein-
halb Wochen vor dem Beginn der Schu-
lungsveranstaltung erfolgt!). Wird der
Arbeitgeber nicht oder nicht rechtzeitig
unterrichtet, filhrt dies indes nicht zum
Wegfall des Entgeltfortzahlungsanspruchs
des Betriebsrats, wenn die Veranstaltung
als Erforderlich zu qualifizieren ist.

Das Spektrum der im Rahmen von § 37
Abs. 6 BetrVG moglichen Veranstaltungen
ist breit gesteckt®). Von der Rechtspre-
chung werden allerdings Schulungsver-
anstaltungen aus dem rein politischen,
gewerkschaftspolitischen oder parteipoli-
tischen Bereich als nicht erfordertich qua-
lifiziert®).

Neben dem Schulungsanspruch gemiR §
37 Abs. 6 BetrVG steht als Individualan-
spruch des einzelnen Betriebsrats der
gemif § 37 Abs. 7 BetrVG. Der Betriebs-
rat muf} in den Fillen der Schulungen
nach § 37 Abs. 7 BetrVG nicht priifen, ob
diese erforderlich sind. Es reicht, wenn die

Veranstaltungen von der zustindigen
obersten Aufsichtsbehtrde des Landes
(Arbeitsminister oder -senatoren), in der
der Schulungstriiger seinen Sitz hat, als ge-
eignet anerkannt sind. Das Spekirum der
moglichen Themen derartiger Veranstal-
tungen ist weiter zu fassen als im Rahmen
§ 37 von Abs. 6 BetrVG. Es kommt auch
die Vermittlung allgemeinen Wissens in
Betracht.

Literatur

Neben dem Erwerb von Wissen im Rahmen
von Schulungs- und Bildungsveranstaltun-
gen bendtigen Betriebsriite in der Praxis
einen Fundus an einschliigiger Fachlitera-
tur, um schnell Anhaltspunkte zur ersten
Beurteilung akuter Sachverhalte bekom-
men zu kinnen. Die erforderliche Litera-
tur ist dem Betriebsrat vom Arbeitgeber
zur alleinigen Nutzung zu iiberlassen. Al-
lenfalls in kleinen Betrieben kann auf die
Mitbenutzung von Fachliteratur verwiesen
werden, wenn diese dem Betriebsrat je-
derzeit frei zuginglich ist”). Zur im Sinne
von § 40 Abs. 2 BetrVG erforderlichen
Fachliteratur gehoren fiir jedes Betriebs-
ratsmitglied die wichtigsten arbeits- und
sozialrechtlichen Gesetzestexte  (etwa
BetrVG, ArbGG, ArbZG, ASiG, BeschFG,
JArbSchG, EFZG, KSchG, MuSchG) und ein
Kurz- oder Basiskommentar zum BetrVG.

Dem Betriebsratsgremium sind weiterhin
neben den reinen Textausgaben kommen-
tierte Ausgaben der wichtigsten arbeits-

2) Vgl. LAG Miinchen vom 25, 2. 1993 — 7 Ta BY 89/92
sowie die umfassenden Nachweise bei Blanke in
Diubler/Kittner/Klebe (DKK), BetrVG, 5. Aufl, Rdln 1996,
§ 37 Rn. 931

3) BAG vom 8. 9. 1991, ArbuR 1991, 60.
4) vgl, LAG Niedersachsen vom 14. 8. 1987, AiB 1988, 284,

5) Vgl. die Auflistung bei DKK-Blanke, 4.2.0. (Fn. 2), § 37
Rn. 108.

6) Vgl BAGvom 28.1, 1975, APNr. 202u § 37 BetrVG 1972.

7) Vgl Fitting/Kaiser/Heither/Engels, BetVG, 18, Aufl. Miin-
chen 1996, § 40 Rn, 921



rechtlichen Gesetze zur Verfiigung zu stel-
len, die es fiir seine Titigkeit benétigt (z. B.
BetrVG, ArbGG, JArbSchG, ArbZG, KSché,
MuSchG, SchwbG, BUMG, EFZG) sowie
eine arbeits- und sozialrechtliche Fach-
zeitschrift (z. B. AiB, ArbuR), eine arheits-
rechtliche Entscheidungssammlung (in
griferen Betrieben} bzw. der Zugang zu
arbeitsrechtlichen ~ Rechtsprechungsda-
tenbanken sowie im Einzelfall Spezialzeit-
schriften (etwa ,,Computer" bei anstehen-
den Computereinsatz im Betrieb).

Der Betriebsrat ist in der Auswahl der
Fachliteratur frei. Der Arbeitgeber kann
nicht verlangen, nur eine bestimmte Fach-
zeitschrift zu abonnieren, die er fiir be-
sonders geeignet hillt (etwa die ,NZA® an-
statt ,,AiB“)*).

Externen Sachverstand
nutzen

Die Méglichkeit der Einbeziehung exter-
ner Berater stiitzt sich im wesentlichen auf
drei Regelungen des BetrVG:

@ Im Rahmen von Rechtsstreitigkeiten
konnen Rechtsanwilte oder Rechisse-
kretire der Gewerkschaften mit der Inter-
essenwahrnehmung  beauftragt werden
(8 40 Abs. 1 BetrVG).

® Zur ordnungsgemidfen Aufgaben-
erfiillung kénnen Sachverstindige hinzu-
gezogen werden (§ 80 Abs. 3 BetrVG).

@ Zur Vorbereitung und Durchfiihrung
von Einigungssteflen kinnen Dritte als
Beisitzer hinzugezogen werden (§§ 76,
76a BetrVG)

Zur Binholung externen Rats sind die er-
sten beiden Regelungen geeignet. Im Ein-
zelfall ist der Riickgriff auf diese Normen
jedoch nicht immer einfach. Relativ un-
problematisch ist dabei noch die Zuze-
hung eines Rechtsanwalts. Der Betriebsrat
kann auf Kosten des Arbeitgebers einen
Rechtsanwalt einschalten, wenn die ge-
richtliche Verfolgung oder Verteidigung
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seiner Rechte erforderlich ist oder wenn
ersie fiir erforderlich hilt?). Er kann dabei
vom Arbeitgeber nicht darauf verwiesen
werden, einen bestimmten Rechtsanwalt
einzuschalten oder aber, die kostenlose
Rechtsvertretung der Gewerkschaft in An-
spruch zu nehmen, sondern hat die freie
Wahl eines Anwalts seines Vertrauens.

Die Kostentragungspflicht des Arbeitgeber
entfillt nur, wenn die Rechtsverfolgung
iiberfliissig ist oder wenn eine anderwei-
tige Klirung miglich ist (Parallelverfahren
oder Musterprozef). Nach der Rechtspre-
chung des BAG soll auch dann keine Ko-
stentragungspflicht bestehen, wenn die
Rechtsverfolgung mutwillig oder von vorn-
herein offenkundig aussichtslos ist'®).

Hat der Betriebsrat die Zuziehung eines
Rechisanwalts beschlossen, hat er einen
betriebsverfassungsrechtlichen  Freistel-
lungsanspruch nach § 40 Abs. 1 BetrVG
gegeniiber dem Arbeitgeber, um die An-
waltskosten zahlen zu konnen. Diesen
kann der Betriebsrat rechtswirksam an
den Rechtsanwalt abtreten, damit dieser
Bezahlung seiner Rechnung direkt vom
Arbeitgeber verlangen kann,

Neben der Zuziehung eines Rechtsanwalts
kommt die Hinzuziehung von Sachver-
stéindigen gemdR § 80 Abs. 3 BetrVG in
Betracht. Obwohl sich der Wortlaut der
Vorschrift relativ eindeutig und einfach
darstellt, gleicht der Weg bis hin zur Ein-
schaltung eines externen Sachverstindi-
gen unter Beachtung der Rechtsprechung
des BAG'!) in der Praxis einem Hiirden-
lauf.

Die erste Hiirde folgt avs der Erforder-
lichkeit des Zugriffs auf externen Rat, die
gegeben sein mufl. Dies ist der Fall, wenn
der Betriehsrat angesichts der Schwierig-
keiten der Materie eine in seine Zustin-
digkeit fallenden Aufgabe ohne einen sol-
chen fachlichen Rat nicht ordnungsgemif
wahrnehmen kann'?). Die Frage der Er-
forderlichkeit ist keine Ermessens-, son-
dern eine Rechtsfrage und unterliegt im

vollen Umfang der gerichtlichen Nach-
priifbarkeit. Als Mafstab sind nicht die
Bediirfnisse eines objektiven Dritten, son-
dern die des jeweiligen ,konkreten Be-
triebsrats” anzulegen'?).

Bejaht man die Erforderlichkeit, ist es
nach der Rechtsprechung des BAG'} wei-
terhin notwendig, daff der Betriebsrat
seinen gesetzlichen Informationsrahmen
ausgeschopft und daf er unvollstindige
oder unverstindliche Informationen vom
Arbeitgeber als Einzelauskiinfte nachge-
fordert hat. Der Betriebsrat hat dabei auch
alle zur Verfiigung stehenden betriebli-
chen Informationsquellen auszuschopfen
einschlieflich der Unterrichtung durch
betriebliche Fachkeifte. Er soil sich damit
nach Auffassung des BAG den notwendigen
Sachverstand zuniichst selbst aneignen,
bevor ihm gemif § 80 Abs. 3 BetrVG der
Riickgriff auf externe Sachverstindige zu-
gestanden wird.

Die vom BAG aufgestellten Hiirden sind in
vielerlei Hinsicht problematisch’), Hat
ein Betriebsrat sie im konkreten Fall
genommen, gilt es in der Praxis — be-
sonders wenn es sich um neuartige Frage-
oder Problemstellung handelt — schon
die niichste Schwierigkeil zu meistern und
geeignete Sachverstindige zu finden. Da-
bei kommt es ihm allerdings zugute, daf?
der Kreis von Sachverstindige im Sinne
des § 80 Abs. 3 BetrVG weit gefafit ist. Es
kommen alle Personen in Betracht, die
dem Betriebsrat die fehlenden fachlichen
und rechtlichen Kenntnisse vermitteln

8) S0 LAG Niedersachsen vom 2. 3. 1993 — Ta BY 73/92.
9) Vgl DKK-Blanke, .2.0., § 40 Bn. 201 m.w.N.

10) BAG vom 3. 4. 1979, AP Nr. 1 zu § 13 BetrVG 1972,
11) BAG vom 26. 2. 1992, ArbuR 1993, 93.

12) BAG vom 26. 2. 1992, ArbuR 1993, 93.

13) BAG vom 18, 7. 1978, AP Nr. 1 zu § 108 BetrVG 1972;
LAG Frankfurt vom 26, 2.1985, ArbuR 1986, 124.

14) BAG vom 26. 2. 1992, ArbuR 1993, 93.

15} Vgl. zur berechtigten Kritik die Darstellung m. w.N. bel
DKK-Blanke, 2.2.0., § 80 Rn. 71 .
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konnen oder aus einem feststehenden
Sachverhalt Schlufffolgerungen ziehen
konnen, damit der Betriebsrat die ihm ob-
liegenden Aufgaben sachgerecht erfiillen
kann?®),

Sachverstindiger kann jeder sein, der
iiber die notwendigen Kenntnisse verfiigt.
Auf die Art eines Berufsabschlusses
kommt es nicht an.

Ist ein geeigneter Sachverstindiger gefun-
den, ist zwischen Betriebsrat und Arbeit-
geber eine Vereinbarung iiber die Hinzu-
ziehung zu treffen. Die Vereinbarung mu
nicht in Form einer Betriebsvereinbarung
erfolgen. Es reicht vielmehr eine Er-
klirung des Arbeitgebers, dafl er mit der
Zuziehung einverstanden ist. In der Praxis
wird allerdings oft eine Betriebsvereinba-
rung oder eine Regelungsabrede getrof-
fen, in der auch die Konditionen der Be-
schiiftigung des Sachverstindigen niher
hestimmt sind.

Verweigert der Arbeitgeber den Sach-
verstindigen, ist der Rechtsweg gegeben.
Das Arbeitsgericht entscheidet im Be-
schiuBverfahren.

Die Sicherstellung des
Erreichten — ein Rennen
zwischen Hase und Igel?

In der betrieblichen Praxis gibt es leider
immer wieder das gleiche Problem: Der
Betriebsrat hat alle gesetzlichen Informa-
tions- und Handlungsméglichkeiten aus-
geschopfi, eine Fiille von Betriebsverein-
barungen abgeschlossen —— und plétzlich
stellt er fest, dafl alle diese Regelungen ein
kaum zu Kontrollierendes Eigenleben
filhren. Besonders deutlich wird dieses
Phiinomen immer wieder am Beispiel von
Vereinbarungen zu betrieblichen EDV-Sy-
stemen. Sind hier etwa zulissige Reports
in einer Betriebsvereinbarung festge-
schrieben, die aus einem Personalinfor-
mationssystem abgerufen werden diirfen,
muf man feststellen, dafl diese Regelung
unter Umstinden mit dem néchsten Up-
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grade der genutzten Software hinfillig ist,
weil plotzlich eine Fiille never Reports
méglich wird oder gar in den Programmen
fest vorgesehen ist. Der Betriebsrat wird
hier sehr schnell zu einem Don Quichotte,
der gegen die Windmiihlen der immer
hektischer werdenden technischen Ent-
wicklung anzutreten hat.

Das Gesetz bietet thm zur Erledigung die-
ser Aufgaben nur eine vergleichbar
schwache Lanze — und keinen Fall-
schirm, falls er mal unter der Lastvon zahl-
reichen Betriebsvereinbarungen abstiirzt.
Dennoch gilt es, auch die begrenzten Mog-
lichkeiten auszuschopfen, die bestehen.
Ein oft unterschitzter Schliissel zur Milde-
rung des Problems, durch den die Sicher-
stellung der Einhaltung arbeitnehmer-
schiizender  Vorschriften  verbessert
werden konnte, ist § 80 BetrVG. Der Be-
triebsrat hat nach dieser Vorschrift dar-
iiber zu wachen, daf8 die zugunsten der
Arbeitnehmer geltenden Gesetze, Verord-
nungen, Unfallverhiitungsvorschriften, Ta-
rifvertriige und Betriebsvereinbarungen
durchgefiihrt werden.

Die Mitwirkungsrechte aus § 80 Abs. 1
Nr. 1 BetrVG sind relativ umfassend und
beinhalten die Uberwachung von Rechts-
normen allgemeiner Art (z.B. Umwelt-
schutz, Entgeltfortzahlung, Kiindigungs-
schutz, Sozial- und Datenschutzrecht),
von Unfallverhiitungsvorschriften  (Ar-
beitsschutz, Arbeitszeit, Mutterschutz
usw.), von Tarifvertriigen und Betriebsver-
einbarungen sowie Regelungsabreden.

Die Vorschrift ist weit auszulegen. Be-
triebsrite konnen damit aus ihr Kontroll-
und Mitwirkungsrechte fiir fast alle Berei-
che ableiten. Ihnen steht in diesem Rahmen
beispielsweise ein Zutrittsrecht zu allen
Riumen und Betriebsteilen zu. Der Arbeit-
geber hat alle MaRnahmen zu dulden, die
Uberwachungsaufgaben dienen. Bei Ver-
letzung von Arbeitsschutz- oder Unfall-
verhiitungsvorschriften kdnnen staatliche
Aufsichtsinstanzen und Vertreter der Ge-
werkschaften hinzugezogen werden.

Beschlufiverfahren

Betriebsrite sehen sich immer wieder in
der Situation, daf} ihre Rechte nach dem
BetrVG vom Arheitgeber ignoriert oder
iibergangen werden. Bei derartigen Ver-
letzungen ihrer Rechte kiinnen sie ein Be-
schluBverfahren einleiten, um sich gegen
den Arbeitgeber durchzusetzen. Es han-
delt sich hierbei um eine Verfahrensart,
die den Besonderheiten fiir Streitigkeiten
aus dem BetrVG Rechnung tragen soll.
Nach § 2 a ArbGG sind die Gerichte fiir Ar-
beitssachen zustindig. Anders als bei
einem normalen Urteilsverfahren ist der
Sachverhalt von Amts wegen zu ermitteln.
Die Gerichte sind also nicht an den Vortrag
der Parteien gebunden.

Im Beschlufverfahren sind alle Rechte des
Betriebsrats durchsetzbar, wie z. B. Infor-
mationsrechte, Uberlassung von Sachmit-
teln, Begleichung fiir Kosten, die durch die
Betriebsratstitigkeit verursacht werden,
Bildung einer Einigungsstelle, Sicherung
von Mitbestimmungsrechten, Zurverfii-
gungstellung eines Sachverstindigen, Ahn-
dung von Verstoflen. Im BeschlufSverfah-
ren kann eine einstweilige Verfiigung
beantragt werden, wenn die Sicherung von
Rechten eine schnelle Entscheidung erfor-
dert.

Die einstweilige Verfiigung setzt neben
einem Verfiigungsanspruch einen Verfii-
gungsgrund voraus. Es mof ein bestimm-
ter Anspruch des Betriebsrats gegeben
sein und ein dringendes Sicherungsinter-
esse. Am letzteren scheitern einstweilige
Verfiigungen hiufig. Der Betriebsrat muf3
also insbesondere genau priifen ob der
Verfiigungsgrund vorliegt. Geht es z. B. aur
um die Begleichung von Kosten, so ist er
in der Regel nicht vorhanden. Anders ver-
hilt es sich bei der Sicherung von Mitbe-
stimmungsrechten. Schafft ein Arbeitgeber
z.B. durch Anordnung von Mehrarbeit
einseitig Fakten (z. B. Sonderschicht am
kommenden Montag fiir 10 Arbeitneh-

16) BAG vom 13.9. 1977, AP Nr. 1 zu § 42 BetrVG 1972



mer), kann der Betriebsrat sein Mitbe-
stimmungsrecht gemifd § 87 Abs. 1 Nr. 3
BetrVG nur durch Erla8 einer einstweili-
gen Verfiigung sichern. Eine Entscheidung
des Arbeitsgerichts erst sechs Wochen
spiiter wire nutzlos. Das Gericht miifite
dann einen Antrag abweisen, weil kein Si-
cherungsinteresse mehr besteht. Arbeits-
gerichte haben — auch wenn dies zusitz-
liche Aufwendung und Miihe bedeutet —,
die Termine zur miindlichen Anhorung
der Parteien so zu legen, daf} noch recht-
zeitig eine Entscheidung ergehen kann
oder sie entscheiden ohne Anhérung der
Beteiligten.

Mit dem Beschlufiverfahren kinnen Be-
triebsriite nur eigene Rechte geltend ma-
chen, Zwar haben sie nach § 80 Abs. 1
BetrVG die allgemeine Aufgabe, iiber die
Einhaltung von Gesetzen, Tarifvertriigen
usw. zu wachen. Dies soll sie jedoch nach
der Rechtsprechung des BAG nicht be-
rechtigen, fiir einzelne Arbeitnehmer zu
klagen, die z.B. eine das tarifliche Min-
destnivean unterschreitende Vergiitung er-
halten.

Der Betriebstat kann allerdings in einem
solchen Falt alle MaBnahmen treffen, die
die benachteiligten Arbeitnehmer bei der
Wahrnehmung und Durchsetzung ihrer
Rechte unterstiitzen. Hierzu zihlt z. B. das
Verlangen an den Arbeitgeber zu stellen,
Verhandlungen mit dem Arbeitgeber zu
fiihren, Koordination von Aktivititen der
einzelnen Arbeitnehmer oder Information
der einzelnen Arbeitnehmer.

Praktische Durchsetzungs-
strategien

Neben der rechtlichen und prozessualen
Vorgehensweise stehen dem Betriebsrat
zahlreiche Moglichkeiten zur Verfiigung,
seine Rechte dem Arbeitgeber gegeniiber
praktisch durchzusetzen, ohne die Hilfe
von Gerichten in Anspruch zu nehmen.
Eine geschickte Verhandlungstaktik, die
mehrere Verhandlungsgegenstinde mit-
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einander verkniipft, ist oft von entschei-
dender Bedeutung. Die Belegschaft sollte
ihrerseits den Betriebsrat spiirbar unter-
stiitzen.

Oft hat auch die Offentlichkeit ein erhebli-
ches Interesse an betrieblichen Konflik-
ten. Betriebsrite diirfen allerdings nicht
aus dem Auge verlieren, dal echte Be-
triebs- und Geschiftsgeheimnisse einer
Geheimhaltungspflicht unterliegen. Aller-
dings besteht diese nicht uneingeschrinkt.
§ 79 Abs. 1 BeirVG gibt hier die Grenzen
vor. Eine Pflicht zur Geheimhaltung be-
steht danach nur, wenn

@ es sich um Betriebs- oder Geschifts-
geheimnisse handelt (z.B. technisches
Herstellungsverfahren, Kundenliste usw.),

@ die Beschiftigten in ihrer Amts-
eigenschaft als Betriebsriite (also nicht
Kenntniserlangung in ihrer Eigenschaft als
Arbeitnehmer in der Forschungsabteilung
0.4.) erlangt haben und

@ die vom Arbeitgeber als geheimhal-
tungsbediirftig bezeichnet worden sind.

In der Praxis liegen diese drei Vorausset-
zungen nur selten vor. Damit sind auch die
Fille der moglichen Anwendbarkeit der
Vorschrift nur begrenzt und schriinken die
Miiglichkeiten eines Betriebsrats, sich an
die Offentlichkeit zu wenden, praktisch
nicht ein.

Rechtswidriges Verhalten des
Arbeitgebers

Der Arbeitgeber ist, ebenso wie der Be-
triebsrat, zur vertrauensvollen Zusam-
menarbeit verpflichtet. Keine der beiden
Seiten datf die Rechte der anderen verlet-
zen. Fiir Arbeitgeber bedeutet dies insbe-
sondere die Beachtung der Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrats.

Bei Miffachtung der Rechte des Betriebs-
rats sieht das BetrVG im wesentlichen
vier Arten von Sanktionen vor:

@ Gesetzliche Sanktionsregel im Zusam-
menhang mit der jeweiligen Mitbestim-
mungsregelung,

@ Allgemeine Sanktionsnorm bei groben
Verstoflen gegen die Pflichten aus der Be-
tricbsverfassung (§ 23 Abs. 3 BetrVG),

@ Allgemeiner Unterlassungsanspruch
bei Versto gegen bestimmte Pflichten,

@ Straf- und BuRgeldbestimmungen.

Gesetzliche Sanktionsregel im
Zusammenhang mit der jeweili-
gen Mitbestimmungsregelung

Die gesetzlichen Sanktionsregelungen im
Einzeifall sind iiber zahlreiche Vorschrif-
ten der Betriebsverfassung verstreut. Bei-
spielhaft seien genannt:

@ Gemifd § 98 BetrVG hat der Betriebs-
rat ein Widerspruchsrecht bei der Bestel-
lung der Verantwortlichen fiir betriebliche
Bildungsmafinahmen. Er kann die Abbe-
rufung oder Nichtbestellung verlangen.
Handelt ein Arbeitgeber einer gerichli-
chen Entscheidung zuwider, so kann
gegen den Arbeitgeber ein Ordnungs- oder
Zwangsgeld verhiingt werden.

@ Der Betriebsrat hat bei personellen
Einzelmafnahmen (Einstellung, Verset-
zung, Eingruppierung, Umgruppierung)
ein begrenztes Mitbestimmungsrecht.
Wird es miffachtet, kann der Betriebsrat
die Authebung der jeweiligen personellen
MaRnahme verlangen und beim Arbeits-
gericht die Verhingung eines Zwangsgel-
des in Hohe von DM 500/Tag der Zuwi-
derhandlung beantragen.

® Bei einer Betriebsinderung gemifl
§ 111 BetrVG hat der Arbeitgeber mit dem
Betriebsrat einen Interessenausgleich zv
versuchen. Handelt er dieser Verpflich-
tung zuwider, kann der betroffene Arbeit-
nehmer beim Arbeitsgericht die Verhin-
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gung einer Abfindung verlangen, deren
Hohe sich an den in §§ 9, 10 KSchG fest-
gelegten MaRstiben orientiert.

Allgemeine Sanktionsnorm bei gro-
ben VerstofRen gegen die Pflichten
aus der Betriehsverfassung

(§ 23 Abs. 3 BetrVG)

Um eine vbllig andere Sanktionsnorm
handelt es sich bei § 23 Abs. 3 BetrVG. Da-
nach kinnen der Betriebsrat oder die im
Betrieb vertretene Gewerkschaft als An-
tragsteller den Arbeitgeber zu einem Han-
deln, Untetlassen oder Dulden durch das
Gericht verpflichten lassen, wenn der
Arbeitgeber gegen eine Pflicht aus der Be-
triebsverfassung in grober Weise ver-
stoen hat. Das Gericht kann ein Ord-
nuags- oder Zwangsgeld fiir die Zukunft
androhen und bei erneutem Verstof§ ver-
hiingen.

Dieses Sanktionsmittel ist wichtig, aber in
der Praxis nur wenig effektiv. Nach § 23
Abs. 3 BetrVG ist stets ein grober Verstof$
des Arbeitgebers erforderlich. Dieser wird
von Gerichten bereits dann verneint, wenn
der Arbeitgeber auf einen Rechtsirrtum
verweisen kann, der schlicht eine andere
Meinung zu dem Umfang seiner Pflichten
vertritt, die nicht vllig abwegig ist.

Allgemeiner Unterlassungsanspruch
bei VerstoR gegen bestimmte
Pflichten

Uber § 23 Abs. 3 BetrVG hinaus besteht
ein allgemeiner Unterlassungsanspruch
des Betriehsrats.

Dies ist insbesondere von Bedeutung im
Rahmen der Mitbestimmung in sozialen
Angelegenheiten gemif § 87 BetrVG, eine
Norm, die keine eigenen Sanktionen fiir
den Fall des VerstoBes enthilt. Deshalb
lost insbesondere der Verstof gegen die
zwingende Mitbestimmung gemifS § 87
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BetrVG einen allgemeinen Unterlassungs-
anspruch aus. § 87 BetrVG bildet das
Herzstiick der Mitbestimmung des Be-
triebsrats. Es wiire widerspriichlich, wenn
gerade dieses Mitbestimmungsrecht nicht
durch Sanktionsnormen geschiitzt wire
und der Arbeitgeber ohne weiteres Fakten
schaffen konnte. Dies wire mit dem
Grundsatz der vertrauensvollen Zusam-
menarbeit unvereinbar. §23 Abs. 3
BetrVG reicht als Sanktionsnorm nicht
aus, weil nicht erst der grobe Verstof3, son-
dern auch bereits der einfache zu einer
Sanktion filhren mufl. AuRerdem greift
diese Norm erst nach einem vorhandenen
Verstof? fiir die Zukunft ein, nicht jedoch
bei einem erstmaligen VerstoR3.

Im Beschluf vom 3. 5. 19947 hat der
1. Senat des BAG seine bisherige Recht-
sprechung hierzu gedndert und dem Be-
triebsrat nunmehr uneingeschrinkt einen
Anspruch auf Unterlassung bei Verletzung
seiner Mitbestimmungsrechte aus § 87
BetrVG zuerkannt, ohne daf es hierbei auf
eine grobe Pflichtverletzung des Arbeitge-
ber i.S.d. § 23 Abs. 3 BetrVG mehr an-
kommt. Unterlassungsanspriiche kénnen
nunmehr als selbstindige, einklagbare
Nebenleistungsanspriiche auch ohne ge-
setzliche Normierung bestehen.

Straf- und Buigeldbestimmungen

Die Straf- und Bufgeldvorschriften des
BetrVG haben verschiedene Stofrichtun-
gen. § 119 BetrVG dient dem Schutz der
Betriebsverfassungsorgane und deren Mit-
glieder und richtet sich damit primir
gegen den Arbeitgeber, sekundir gegen
jeden Dritten. Das gleiche ,Titerfeld*
steht auch im Mittelpunkt der Regelungen
des § 121 BetrVG. Tatbestand ist hier der
Verstofs des Arbeitgebers gegen die ihm
obliegenden Aufklirungs- und Informati-
onspflichten im Rahmen der Betriebsver-
fassung. § 120 BetrVG schiitzt hingegen
die Betriebs- und Geschiiftsgeheimnisse
des Arbeitgebers und soll Fehlverhalten

der Betriebsrite, Gewerkschafter, Sach-
verstindige und Arbeitnehmer sanktionie-
ren.

Straftaten gemif § 119 BetrVG sind gege-
ben, wenn eine Wahlbehinderung oder
unzulissige Wahlbeeinflussung vorliegt
(§ 119 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG), eine Behin-
derung der Titigkeit von Organen der Be-
triehsverfassung gegeben ist (§ 119 Abs. 1
Nr. 2 BetrVG) oder wenn eine Beginsti-
gung oder Benachteiligung erfolgt (§ 119
Abs. 1 Nr. 3 BetrVG). Strafbar ist nur die
ausgefiihrte Tat, nicht der bloBe Versuch.
Dies folgt aus § 12 Abs. 2 StGB.

§ 119 Abs.1 Nr.1 BetrVG dient dem
strafrechtlichen Wahlschutz. Der Tatbe-
stand wird bereits dann erfiilit, wenn der
Arbeitgeber gegen das allgemeine Behin-
derungsverbot des § 20 BetrVG verstofit,
indem er etwa die fiir die Wahl notwendige
Mithilfe unterlifit (z.B. Stellung der not-
wendigen Listen, der Wahlriiume, Urnen
oder Stimmzettel"™). Das Verbot der Wahl-
behinderung richtet sich gegen jeder-
mann, Die Wahlbehinderung kann durch
ein Tun (z. B. Beeinflussung von Kandida-
ten, Beforderungszusage, Zuwendungen,
Wegnahme von Unterfagen, Verletzung der
Neutralititspflicht) oder durch ein Unter-
lassen (z.B. Nichtvorlage von notwendi-
gen Unterlagen, keine Erteilung von
Druckauftrigen) erfolgen.

Nicht strafbar nach § 119 BetrVG sind
wahrheitswidrige Behauptungen ohne
fankierende®, d.h. weiter benachteili-
gende Mafnahmen des Arbeitgebers. Al-
lerdings kommen hier unter Umstinden
andere Straftatbestinde (z. B. Beleidi-
gung) in Betracht.

Der Wahlschutz umfaflt auch den einzel-
nen Wahlberechtigten. Macht etwa der Ar-
beitgeber einem Beschiftigten die Wahl
unmoglich, weil er ihn kurzfristig versetzt

17) AiB 1995, 116.
18) Vgl. DRK-Schneider, a.2.0., § 20 Rn. 10.



oder am Tag der Wahl auf eine Baustelle
schickt, ist der Tatbestand erfiillt.

§ 119 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG schiitzt die Titig-
keit der Organe der Betriebsverfassung.
Auch hier geht es wiederum um ein Han-
deln (z.B. Hausverbot gegeniiber Be-
triebsratsmitgliedern, die ihrerseits auf
das Hausrecht des Betriebsrats im Be-
triebsratshiiro hingewiesen haben, Ver-
hinderung der Teilnahme von Gewerk-
schafien an Betriebsratssitzungen, obwohl
Beschlufd vorliegt) als auch um Unterlas-
sen (z.B. keine Kostenerstattung im Rah-
men von § 40 BetrVG oder Vorenthaltung
der erforderlichen Mittel). Auch die be-
harrliche Weigerung, mit dem Betriebsrat
zusammenzuatbeiten, kann den Tatbe-
stand erfiillen.

§ 119 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG schiitzt die
Betitigung der Mitglieder der Organe der
Betriebsverfassung selbst. Diese diirfen
nicht wegen ihrer Titigkeit benachteiligt
werden. Benachteiligung ist jede tatsich-
liche, persinliche oder wirtschaftliche
Schlechterstellung im Vergleich zu ande-
ren Arbeitnehmern, die nicht aus sach-
lichen oder in der Person des Betroffenen
liegenden Griinden, sondern um seiner
Titigkeit innerhalb der betriebsverfas-
sungsrechtlichen Organe willen erfolgt'®).
Als Benachteiligungen sind etwa die Her-
absetzung des Einkommens, eine Verset-
zung avf einen schlechteren Arbeitsplatz,
der Ausschluf3 von Zuwendungen oder von
Beziigen oder extrem unterschiedliche Ei-
nigungsstellen-Honorare fiir Vorsitzenden
und externe Beisitzer zu qualifizieren'?).
Der Tatbestand ist nicht erfiillt, wenn
Nachteile lediglich angedroht werden. Ge-
gebenenfalls. kann in diesen Fillen aber
eine Sanktion gemif} § 119 Abs. 1 Nr. 2
BetrVG in Betracht kommen.

Da § 119 BetrVG ein sogenanntes An-
tragsdelikt ist, setzt die Strafverfolgung
gemif § 119 Abs. 2 BetrVG nur ein, wenn
Betriebsrat, Gesamtbetriebsrat, Konzern-
betriebsrat, eine Bordvertretung oder ein
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Seebetriebsrat, ein Wahlvorstand, der Un-
ternehmer oder eine im Betrieb vertretene
Gewerkschaft einen Strafantrag gestellt
haben.

Gegenstand des § 121 BetrVG sind Ord-
nungswidrigkeiten. Die Vorschrift schiitzt
die Beteiligungsrechte von Betriebsriten.
Die Aufkiirungs- und Auskunftspflichten,
deren Verletzung sanktioniert wird, sind in
der Vorschrift abschliefend aufgezahlt.
Zielrichtung der Vorschrift ist der Schutz
von Mitwirkungsrechten, bei denen der
Betriebsrat kein erzwingbares Mitbestim-
mungsrecht hat bzw. bei denen nach der
Unterrichtung mitbestimmungsrelevante
Tatbestiinde fehlen. Sie werden allerdings
nicht im vorhinein abgesichert. Die Sank-
tionen des § 121 BetrVG setzen vielmehr
erst dann ein, wenn Verstofie des Arbeit-
gebers bereits statigefunden haben.

Die vom BetrVG vorgesehenen Informatio-
nen selbst lassen sich jedoch nicht iiber
§ 121 BetrVG erzwingen, sondern ge-
geniiber dem Arbeitgeber nur mittels eines
Beschlufverfahrens durchsetzen®}.

Antragsberechtigt ist jedermann. Erstattet
ein Arbeitnehmer Anzeige, kann der Ar-
beitgeber aber im Einzelfall zur Kiindigung
berechtigt sein®’). Diesem hohen person-
lichen Risiko kann der Arbeitnehmer ent-
gehen, wenn die Anzeige durch eine Ge-
werkschaft oder durch den Betriebsrat
erstattet wird.

§ 120 BetrVG zielt auf ein mogliches Fehl-
verhalten von Organen der Betriebsverfas-
sung, von Sachverstindigen und von zu-
gezogenen Arbeitnehmern und hat den
Verrat von Betriebs- und Geschiftsge-
heimnissen (§ 120 Abs. 1 BetrVG) bzw.
den Verrat von individuellen Geheimnis-
sen der Arbeitnehmer (§ 120 Abs. 2
BetrVG) zum Gegenstand. § 120 Abs. 3
BetrVG enthilt die Qualifizierungsmerk-
male Bereicherung oder Schidigung
sowie Verwertung, Die Vorschrift setzt Vor-
satzvoraus. Der Versuch bleibt straffrei. In

der Praxis spielt § 120 BetrVG keine grofie
Rolle. Bekannt sind nur wenige Gerichts-
verfahren wie etwa das vor dem LG Darm-
stadt??), wo es um die Randfrage ging, ob
die Schweigepflicht gemifi § 120 Abs. 2
BetrVG ein Zeugnisverweigerungsrecht
begriindet.

Fazit

Die Mitbestimmungsrechte von Betriebs-
riten fassen sich nicht zu hundert Prozent
absichern — sie konnen aber durch um-
fassende Wahrnehmung aller bestehenden
Rechtspositionen gestirkt werden. Vor-
aussetzung ist allerdings, daf Betriebsriite
den ihnen zur Verfiijgung stehenden
Rechtsrahmen auch voll ausschépfen.

Der Stirkung des personlichen Know-
hows kommt dabei ebenso eine grofSe Be-
deutung zu wie dem kompetenten Umgang
mit den Moglichkeiten externer Beratun-
gen. Kein Betriebsrat kann es sich heute
mehr leisten, zu meinen, daff er ohne
diese Hilfestellungen auskommt, die ihm
das BetrVG bietet. Auch wenn der rechtli-
che Rahmen begrenzt ist, bieten sich eine
Reihe von Ansatzpunkten fiir erfolgreiches
Handeln. Werden diese wahrgenommen,
lassen sich Betriebsratsrechte besser
(ab-)sichern.

Wolfgang Trittin,

IG Metall-Vorstandsverwaltung
Abt. Gewerkschaftliche
Betriebspolitik

Prof. Dr. Peter Wedde,
Eppstein/Ts.

18} Vgl DEK-Trilmmer, 2.2.0., § 119 Rn. 16,

19} Vgl. LAG Miinchen vom 11, 1. 1991, AiB 1992, 49.
20) Vgl. dazu oben 8. 142.

21) BAG vom 5. 2. 1959, AP Kr. 2 20 § 70 HGB.

22) LG Darmstadt, DB 1979, 111,
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