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GruBwort

Liebe Kolleginnen
und Kollegen,

Ich freue mich iiber jeden und jede, der oder die sich entscheidet, im
Betrieb die Interessen der Beschéftigten zu vertreten. Und ich mochte jedes
neue Betriebsratsmitglied begliickwiinschen: es wartet eine spannende, interes-
sante und herausfordernde Aufgabe, die auch die eigene Personlichkeitsent-
wicklung voranbringt.

Aber ich weif3 auch: wer zum ersten Mal an einer Sitzung des Betriebsrats
teilnimmt, dem mag vieles spanisch vorkommen. So erging es mir jedenfalls.
Das fiangt damit an, dass die BR-Sitzungen nach strengen Regularien ablaufen,
die einem fremd und seltsam erscheinen. Da jonglieren die Kolleginnen und
Kollegen mit Gesetzen und Paragraphen, die man selber nicht kennt. Man ver-
steht teilweise nur chinesisch, weil der AKiiFi — der Abkiirzungsfimmel — auch
im Betriebsratsbiiro weit verbreitet ist. Und dann soll man noch kompetent mit
dem Arbeitgeber verhandeln. Herzlichen Gliickwunsch! Ich war zumindest an-
fangs verunsichert und habe mir ernsthaft iiberlegt, ob ich mir das wirklich antun
soll. Auch heute stehen neu gewédhlte Mitglieder im Betriebsrat vor der
Herausforderung, sehr viel Neues lernen zu miissen. Und in unserer schnelllebi-
gen Zeit gibt es zumeist kaum noch Schonfristen — zu viel Arbeit liegt an, die auf
den Betriebsrat wartet.

Mit dieser Broschiire wollen wir alle Einsteigerinnen und Einsteiger un-
terstiitzen, sich fiir die praktische Betriebsratsarbeit fit zu machen. So kann man
sich mit den hier vorgeschlagenen drei Schritten schnell in der neuen Funktion
zurechtfinden. Basiswissen im Arbeitsrecht und Beteiligungsrechte sowie das
Vorgehen bei der Fallbearbeitung werden kompakt dargeboten und geben somit
einen ersten inhaltlichen Uberblick.



Sicherlich, eine Broschiire kann kein Grundlagenseminar ersetzen, aber
der Einstieg kann durch diese Orientierungshilfe erleichtert werden. Deshalb
mochte ich die Broschiire auch all denen empfehlen, die vielleicht bei der néchs-
ten Betriebsratswahl kandidieren und sich darauf vorbereiten wollen. Ich moch-
te mich an dieser Stelle auch bei den Autoren Markus Neuhaus und Ralf
Heidemann, beides Fachanwilte fiir Arbeitsrecht in Essen, bedanken. Sie haben
— auf Grundlage ihrer vielféltigen Erfahrungen mit der Betriebsratsarbeit — das
Wesentliche knapp und versténdlich zusammengefasst.

Zum Schluss noch ein Hinweis: Wer nach der Lektiire dieser Broschiire
nun ein Seminar besuchen mochte, der findet wertvolle Tipps und Hinweise zur
Freistellung auf der Internetseite des DGB-Bildungswerks NRW unter

www.dgb-bildungswerk-nrw.de

Viel Spaf3 und Erfolg bei der Betriebsratsarbeit!

AY'e

Guntram Schneider
Vorsitzender des DGB NRW



B Einfuhrung

Liebes Betriebsratsmitglied,

niemand wird als Mitglied eines Betriebsrats geboren.
Vielleicht wurde dem einen oder anderen durch sein Eltern-
haus oder seine personliche Entwicklung eine Betditigung als
Interessenvertreter gleichwohl quasi ,,in die Wiege gelegt*.
Dennoch gilt fiir alle zu Beginn des Ehrenamtes, sich in dem
Dschungel der rechtlichen Grundlagen der Betriebsratsarbeit
zurechtzufinden. Der Umgang mit Paragraphen ist dabei
zundchst unbekannt und schwierig. Von diesem ersten Ein-
druck sollte man sich jedoch nicht abschrecken lassen.

Die meisten Betriebsratsneulinge haben bereits nach einiger Zeit die
Erfahrung gemacht, dass die notwendigen Rechtsgrundlagen der Betriebsrats-
arbeit nicht so kompliziert sind, wie es zundchst erscheinen mag. Au3erdem un-
terstiitzen viele die neue Aufgabe. Haufig kann auf die Erfahrung ,,gestandener
Betriebsriate im eigenen Gremium zuriickgegriffen werden. Ist dies nicht der
Fall, so leistet die Gewerkschaft — wie sonst auch — kompetent Unterstiitzung.
Schnell wird durch die Kombination von theoretischem Wissen und der prakti-
schen Ausiibung des Betriebsratsamtes ein Erfahrungs- und Wissensgrundstock
erwachsen, welcher in die Lage versetzt, das Betriebsratsamt gut, gewissenhaft
und ordnungsgeméfl wahrzunehmen. Viele Dinge werden schnell zur Routine
und bereiten dann keine Schwierigkeiten mehr.

Sollte es dennoch zu Problemen kommen, kann neben der Gewerkschaft
auf gewerkschaftsnahe juristische Fachkompetenz zuriickgegriffen werden. Die
wichtigsten Voraussetzungen fiir die Ausiibung des Betriebsratsamtes sind das
notwendige Engagement sowie der Wille, sich fiir die Interessen der Kolleginnen
und Kollegen im Betrieb einzusetzen. Sind diese Voraussetzungen gegeben, wer-
den sich mogliche Klippen bei der Austibung der Betriebsratstétigkeit sicher um-
schiffen lassen. Das sollte allen Betriebsratsmitgliedern den notwendigen Schub
verleihen, um die Aufgabe als betrieblicher Interessenvertreter mit Schwung und
Spal3 aufzunehmen.
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Mit der Wahl in den Betriebsrat werden Sie sich
nicht mehr blof iiber die allgemeine betriebliche
Wetterlage beklagen konnen, sondern Sie werden
direkt Einfluss auf das Klima im Betrieb nehmen.

C Erste Schritte und Basiswissen

Basiswissen und methodische Hilfen

Der Betriebsrat steht dem Arbeitgeber und dessen unternehmerischer
Entscheidungsfreiheit gegeniiber. Der Arbeitgeber beschiftigt sich als
Unternehmer zu einem groflen Teil mit der Planung und Umsetzung von
Projekten. Dafiir setzt er sich ein konkretes Ziel, forscht nach den Moglichkeiten
zur Umsetzung, beriicksichtigt die Rahmenbedingungen (u.a. die gesetzlichen
und tariflichen Vorgaben) und entwickelt anschlieBend eine Strategie zur
Erreichung des Ziels. Dieses Vorgehen ist jedoch nicht dem Arbeitgeber vorbe-
halten. Auch der Betriebsrat kann diese Vorgehensweise zur Erreichung seiner
Ziele nutzen.

Sich Ziele zu setzen und diese umzusetzen bedeutet oft, in eine neue
Rolle zu schliipfen. Mit der Wahl in den Betriebsrat wird jedes Mitglied sich
nicht mehr blo8 iiber die allgemeine betriebliche Wetterlage beklagen, sondern
direkt Einfluss auf das Klima im Betrieb nehmen konnen. In dieser Broschiire
werden auch methodische Hilfsmittel vorgestellt, mit denen Betriebsrite erfolg-
reich arbeiten. Grundlegende Regeln zwischen den betrieblichen Akteuren
Arbeitgeber, Betriebsrat und Arbeitnehmer, vor allem die wichtigsten
Vorschriften im Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) werden erldutert und bear-
beitet.



I. Die Drei-Schritt-Methode

Die Drei-Schritt-Methode ist eine systematische Hilfe
zur Gestaltung erfolgreicher Betriebsratsarbeit.

Sie wurde vom DGB-Bildungszentrum in Hamburg-
Sasel entwickelt und beinhaltet folgende Fragen:

Schritt 1: Zielsetzung

Zunichst wird die Situation im Be-
trieb erfasst, die einer Kldrung mit
Hilfe des Betriebsrats bedarf. Der zu
beurteilende Sachverhalt wird ermit-
telt und moglichst schriftlich festgehal-
ten. AuBerdem sollte die Frage beant-
wortet werden, welche Risiken und
Chancen fiir die Arbeitnehmer im
Betrieb bestehen. Denn der Betriebs-
rat vertritt die Interessen aller Arbeit-
nehmer. AnschlieBend wird ein kon-

kretes Ziel festgelegt.
Beispiel:
Von den in den verschiedenen

Grofiraumbiiros des Betriebs titigen
Arbeitnehmern sind 1/4 Raucher. Ein
Grofiteil der restlichen Kollegen fiihlt
sich von dem Qualm beeintrichtigt und
hat wenig Lust, noch ins Biiro zu ge-
hen. Die Stimmung ist insgesamt ge-
triibt. Der Arbeitgeber hat sich bisher
nicht an den Rauchern gestort, da er
selber starker Raucher ist.

Zur Besserung des Betriebsklimas
konnte der Betriebsrat die Initiative er-
greifen und vom Arbeitgeber die
Einfiihrung einer allen Interessen ge-
recht werdenden Raucherordnung ver-
langen.

8

Schritt 2: Handlungsmoglichkeiten

Hat sich der Betriebsrat entschieden,
was man tun will, muss durch einen
Blick ins BetrVG nach Handlungs-
moglichkeiten gesucht werden. Die
Moglichkeiten, die das Gesetz dem
Betriebsrat an die Hand gibt, sind die
Beteiligungsrechte und die sich daraus
ergebenden Verfahrensweisen. Dies
sind etwa die Moglichkeiten zur
Einsetzung einer Einigungsstelle, die
einstweilige Verfiigung oder das
Verfahren nach § 23 Abs. 3 BetrVG
(grobe Pflichtverletzung des Arbeit-
gebers). Diese Verfahren konnen
wichtig werden, wenn Betriebsrat und
Arbeitgeber verschiedener Meinung
sind.

Beispiel:

Die Suche im BetrVG zeigt, dass ge-
mif} § 87 Abs. 1 Nr. 1 ein Mitbestim-
mungsrecht zu Fragen der Ordnung
des Betriebs besteht. Dariiber hinaus
gibt es noch auf Antrag -eines
Mitarbeiters durchzufiihrende Be-
schwerdeverfahren gemdf; §§ 84, 85
BetrVG. Nach § 5 Abs. 1 Arbeitsstiitten-
Verordnung hat der Arbeitgeber erfor-
derliche Mafinahmen zum Nichtrau-



e 3

Wie ist die Lage im Betrieb?
Welches Problem stellt sich
dem Betriebsrat?

Was wollen wir erreichen?

e Was kann der Betriebsrat tun?

C Erste Schritte und Basiswissen

e Was tun wir?

Es empfiehlt sich, den zweiten
und erst recht den dritten Schritt
immer nach dem ersten anzugehen.

cherschutz zu treffen. Da die Vorschrift
Spielrdume bei der Umsetzung lisst,
besteht auch das Mitbestimmungsrecht
gemif3 § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG. Nach
§ 75 BetrVG sind ausgewogene Rege-
lungen erforderlich. Nach § 80 Abs. 1
Nr. 1 BetrVG wacht der Betriebsrat
tiber die Durchfiihrung von Gesetzen
und Verordnungen.

Schritt 3: Umsetzung

SchlieBlich muss eine Strategie zur
Umsetzung der Ziele entwickelt wer-
den und in einer Betriebsratssitzung
sind die entsprechenden Beschliisse zu
fassen. Das Gremium sollte umsichtig
planen: Was muss kurz-, mittel- und
langfristig getan werden? Eventuell
kann kurzfristig mitbestimmungs-
widriges Handeln des Arbeitgebers
mit einer einstweiligen Verfiigung be-
endet werden. Oder fiir die Zukunft
soll eine Betriebsvereinbarung erar-
beitet werden. Hierzu sind die notwen-
digen Beschliisse vorzubereiten.

Beispiel:

Im Rahmen der Uberwachung gemiif3
§ 80 Abs. 2 Nr. 1 BetrVG soll der
Arbeitgeber vor der Anzeige bei zu-
stindigen Behorden zundchst ausfiihr-
lich auf seinen Gesetzesverstofs hinge-
wiesen werden. Dieser Hinwelis ist mit
der per Beschluss gefassten Initiativ-
Vorlage eines Entwurfes einer Betriebs-
vereinbarung zum Nichtraucherschutz
zu verbinden, die alle Interessen be-
riicksichtigt und in Ausgleich bringt.



Scheitern die Verhandlungen,

ist ein Einigungsstellenverfahren
zu beantragen. Fiir den zusdrzli-
chen Druck auf den Arbeitgeber
konnen Arbeitnehmer zur
Beantragung der Verfahren

nach §§ 84, 85 BetrVG
motiviert werden.

Innerhalb aller Schritte ist ein si-
cherer Umgang mit dem Hand-
werkszeug, vor allem den Beteili-
gungsrechten und den einschldgigen
Verfahren des BetrVG wichtig.
Manchmal ist auch zusétzlich Beharr-
lichkeit und Kreativitdt gefragt. Wenn
es zum Beispiel fiir die Ziele des
Betriebsrates im Gesetz auf den ersten
Blick keine Anspruchsgrundlage gibt,
kann eine andere Sichtweise neue
Ansitze bieten. Auch weniger starke
Beteiligungsrechte wie die Informa-
tions- und Beratungsrechte konnen
sehr niitzlich sein. Die Tatsache, dass der
Arbeitgeber dem Betriebsrat Infor-
mationen geben muss und Planungen
mit dem Betriebsrat vor deren
Umsetzung beraten muss, kann ihn
dazu bewegen, sein Handeln oder seine
Pliane zu iiberdenken. Manchmal gibt
der Arbeitgeber deshalb seine Pléne so-
gar ganz auf.

Sollte in Schritt 2 festgestellt werden,
dass fiir die Ziele keine unterstiitzenden
Mitbestimmungsrechte des Betriebs-
rates bestehen, konnen die gesetzten
Ziele neu iiberdacht werden. Es kann
aber auch nach anderen Losungen und
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Wegen zur Durchsetzung gesucht wer-
den. Hiufig besteht auch bei nur
.schwacher Mitbestimmung“ die
Moglichkeit, Ziele zu erreichen, wenn
es der Betriebsrat versteht, bei starken
Mitbestimmungsrechten die rechtlich
scheinbar unerreichbaren Ziele bei
Verhandlungen mit dem Arbeitgeber
mit einzubeziehen Im betrieblichen
Alltag werden regelmiBig ,, Kompro-
misspakete® aus zwei oder mehreren
Themen geschniirt. So ist es in zahlrei-
chen Betrieben gelungen, die Leihar-
beit durch eine vom Betriebsrat nicht
erzwingbare so genannte freiwillige
Betriebsvereinbarung zur Personal-
planung (§§ 88, 92 BetrVG) zu begren-
zen. Im Gegenzug genehmigte der
Betriebsrat ein bestimmtes Mal3 an
Uberstunden (§ 87 Abs.1Nr.3 BetrVG).

ﬁ Oft bestehen falsche

Vorstellungen iiber die
Betriebsratsarbeit. Diese bein-
haltet nicht nur die Kontrolle
des Arbeitgebers. Darauf ver-
weist einprigsam § 80 Abs. 1
BetrVG. Der Betriebsrat sollte
seine Sitzungen daher nicht mit
der Frage beginnen, was der
Arbeitgeber darf oder nicht.
Vielmehr sollte sich der
Betriebsrat auf seine Haupt-
aufgabe konzentrieren: die
Interessenvertretung und die
Wahrnehmung der Rechte der
gesamten Belegschafft.




C Erste Schritte und Basiswissen

e 3

II. Die Methodik der Fallbearbeitung

Fallbearbeitung — so geht man vor

Ein Jurist bearbeitet einen ihm vorliegenden Fall, indem er sich zunéchst
einen Sachverhalt erarbeitet und diesen dann anhand von Rechtsnormen priift.
Diese Methodik der Fallbearbeitung sollte auch ein Betriebsrat beherrschen, um
die gesetzlichen Moglichkeiten zur Erreichung seiner Ziele voll auszuschopfen
und hier nicht unnotig auf ,,sein gutes Recht* zu verzichten.

Wihrend dem Juristen die zur Ermittlung des Sachverhaltes erheblichen
Tatsachen oder Ansichten von seinem Mandanten oder dem Gegner im Prozess
zugetragen werden und er diese auswerten muss, erhidlt der Betriebsrat
Informationen, die ihm entweder durch die Belegschaft oder den Arbeitgeber
mitgeteilt werden. Aus diesen Informationen muss sich der Betriebsrat nun ei-
nen Sachverhalt erarbeiten und diesen mit den ihm zur Verfiigung stehenden

Hilfsmitteln 16sen.

Dazu steht zu Anfang jeder Bearbeitung — gleich, ob durch den Juristen

oder den Betriebsrat — die Frage:

Wer will was von wem woraus?

1. Sachverhaltserarbeitung

Der Sachverhalt ist die Grundlage je-
der Beantwortung einer Frage bzw.
eines Falles. Er muss daher sorgfiltig
erarbeitet werden, da hiervon aus-
gehend nach der Rechtsgrundlage und
somit auch nach einer fiir die eigenen
Ziele passenden und geeigneten Ent-
scheidung gesucht wird.

Zunichst ist zu ermitteln, was eigent-
lich passiert ist. Es miissen die festste-
henden Tatsachen von den noch offe-
nen Fragen getrennt werden. Hierbei
ist streng darauf zu achten, dass man

nicht die eigene Lebenserfahrung oder
eigenen Vorstellungen in den Sachver-
halt einflieBen ldsst und dadurch un-
bewusst Dinge in den Sachverhalt hin-
eininterpretiert, die gar nicht gegeben
bzw. noch fraglich sind. Alles, was nicht
klar ist, muss hinterfragt werden, um
den Sachverhalt zu vervollstidndigen.
Hierzu konnen betroffene Personen
befragt werden oder es sind Unterla-
gen auszuwerten.

Zu beachten ist im Falle von
Rechtsstreiten, dass jede Partei grund-
satzlich fiir die Darlegung der ihr giins-
tigen Tatsachen verantwortlich ist.
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2. Klirung der Beteiligten und Ziele

Sodann miissen die Parteien festge-
stellt werden, um die es geht.

66
. wer

Dies wird in der Regel ein
Arbeitnehmer sein, der etwas von sei-
nem Arbeitgeber mochte

,»»YON wem**

oder der Arbeitgeber tritt an den
Betriebsrat heran, um ihn in irgendei-
ner Form tiber etwas zu unterrichten.
Oder der Betriebsrat moéchte aus
Eigeninitiative etwas vom Arbeit-
geber.

Daran schlief3t sich die Frage an, was
die Parteien voneinander wollen und
was ihre Ziele sind.

66
s WAS

3. Suche nach einer Rechtsnorm
mit einer Rechtsfolge

Wenn der Sachverhalt feststeht, ist
nach einer Rechtsnorm zu suchen, die
eine fiir den vorliegenden Fall passen-
de Rechtsfolge enthilt.

yWworaus‘

Jedoch enthalten nicht alle Normen
auch eine Rechtsfolge. Dies ist nur
dann gegeben, wenn die Norm an ein
bestimmtes Verhalten bzw. an be-

12

stimmte Voraussetzungen eine Folge
kniipft (so genanntes Wenn-Denn—
Schema).

Bei der Suche nach einer entsprechen-
den Rechtsnorm ist in dem
Arbeitsvertrag des  betroffenen
Arbeitnehmers, in einem anwendba-
ren Tarifvertrag, in einer Betriebs-
vereinbarung oder schlieBlich im
Gesetz und den Kommentaren zu den
Gesetzen nachzuschlagen.

Es gilt eine Norm zu finden, deren
Rechtsfolge das gewiinschte Ziel er-
fllt.

Ist die entsprechende Vorschrift nicht
bekannt, hilft das Stichwortverzeichnis
am Ende des Gesetzestextes oder im
Kommentar weiter. Es sollte ein
Schlagwort iiberlegt werden, das zu
dem Sachverhalt passt. Geht es etwa
um die Frage, ob dem Betriebsrat fiir
seine Arbeit ein Computer zur
Verfiigung gestellt werden muss, sucht
man im Stichwortverzeichnis zum
Beispiel nach dem Begriff ,,EDV*.

Dort findet man dann einen Hinweis
auf § 40 BetrVG und die Angabe einer
Randnummer, unter der in der ange-
gebenen Norm etwas zu einem
Computer als Sachmittel fiir den
Betriebsrat steht.

In dem Stichwortverzeichnis des
Kommentars steht die fett gedruckte
Ziffer fiir den Paragrafen und die
schmal gedruckte Ziffer fiir die
Randnummer, an der etwas zu diesem
Stichwort steht. Arbeitet man mit ei-
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ner Gesetzessammlung, steht die fett
gedruckte Ziffer fiir die Ordnungs-
nummer des Gesetzes (z.B. die Ziffer
12 fir das BetrVG in der
Gesetzessammlung “Arbeits- und
Sozialordnung® von Kittner) und die
schmal gedruckte Ziffer fiir den
Paragrafen.

Hat man eine Rechtsnorm mit passen-
der Rechtsfolge gefunden, ist zu prii-
fen, ob der ermittelte Sachverhalt mit
den dort genannten Voraussetzungen
(,Wenn“) tiibereinstimmt. Dies ist
Voraussetzung dafiir, dass die im
Gesetz genannte Rechtsfolge
(,,Dann“) eintritt. Da das Gesetz dazu
bestimmt ist, eine Vielzahl von Fillen
zu regeln und dazu manchmal so ge-
nannte unbestimmte Rechtsbegriffe
enthilt, die erst noch mit Leben, nim-
lich dem Sachverhalt, gefiillt werden
miissen, hilft oftmals ein Kommentar
weiter.

Hier findet man in den meisten Fillen
bereits eine Gerichtsentscheidung
iiber die zu beantwortende Frage, zu-
mindest Ideen von fachkundigen
Autoren.

Liegen die Voraussetzungen der Norm
vor, d.h. erfiillt der festgestellte
Sachverhalt eben diese Voraussetzun-
gen, kniipft hieran die im Gesetz ge-
nannte Rechtsfolge an (,,wenn...,
dann...“). So ist zum Beispiel ein
Mitglied des Betriebsrats ohne
Minderung des Arbeitsentgelts von
seiner beruflichen Tétigkeit freizu-
stellen (Rechtsfolge), soweit dies nach
Umfang und Art des Betriebs zur ord-

nungsgemifBen Durchfithrung seiner
Aufgaben erforderlich ist
(Voraussetzungen), vgl. § 37 Abs. 2
BetrVG.

4. Auslegung von Gesetzen

Es gibt Rechtsnormen, aus denen
nicht deutlich hervorgeht, was mit dem
Wortlaut gemeint ist. Solche Normen
bediirfen einer Auslegung.

Dabei ist zundchst zu hinterfragen,
was der tatsdchliche Wortlaut bedeu-
tet.

Danach wird gepriift, was die
Intention des Gesetzgebers war, diese
Norm zu erlassen. Was hat er sich da-
bei gedacht und wozu sollte die Norm
dienen?

Oftmals ergibt sich der Sinn einer
Rechtsnorm auch aus der Stellung im
Gesetz. Dazu ist nachzuschlagen, un-
ter welchem Titel, d.h. unter welcher
Uberschrift, steht die Norm in dem
Gesetz. Spitestens an dieser Stelle der
Fallbearbeitung geht es nur mit
Kommentaren zu Gesetzen weiter
oder mit Hilfe von Arbeitsrechts-
experten.

Einen zusammenfassenden
Uberblick bietet das
nachfolgende Schaubild:
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II1. Das Arbeitsrecht

Die Rechtsgrundlage des Arbeitsrechts

Nach Handlungsmoglichkeiten und nach Rechtsnormen zu suchen, be-
deutet fiir den Betriebsrat auch, sich mit vielen arbeitsrechtlichen Vorschriften
zu beschiftigen. Diese sind leider in zahlreichen unterschiedlichen Gesetzen ver-
streut. Die Bandbreite reicht von A wie Altersteilzeitgesetz bis Z wie

Zuwanderungsgesetz.

Das Arbeitsrecht ist wie folgt strukturiert:

Individualarbeitsrecht

Das Individualarbeitsrecht beschiftigt

sich mit dem Verhiltnis zwischen dem

einzelnen Arbeitnehmer und seinem

Arbeitgeber. Grundlegend ist der je-

weilige Arbeitsvertrag. Uberlagert

wird diese Beziehung durch Gesetze
zum Arbeitnehmerschutz, die zwin-
gende Vorgaben fiir den Arbeitgeber
aufstellen. Diese werden von

Behorden und von Betriebsriten

iiberwacht.

Beispiele hierfiir sind
Arbeitssicherheitsgesetz,
Arbeitszeitgesetz,
Bundesdatenschutzgesetz,
Bundesurlaubsgesetz,
Entgeltfortzahlungsgesetz,
Jugendarbeitsschutzgesetz,
Kiindigungsschutzgesetz und
Teilzeit- und
Befristungsgesetz.

Kollektivarbeitsrecht

Das kollektive Arbeitsrecht gliedert
sich in verschiedene Bereiche, die sich
mit der Beziehung zwischen den
Arbeitnehmern als Gruppe und den
einzelnen Arbeitgebern sowie ihren
Zusammenschliissen, den Arbeit-
geberverbidnden, beschiftigen. Das
Tarifvertragsrecht und das Arbeits-
kampfrecht haben das Verhiltnis zwi-
schen den Gewerkschaften und den
Arbeitgebern zum Gegenstand.

Das Betriebsverfassungsgesetz regelt
die Beziehungen zwischen den
Arbeitnehmern im Betrieb und dem
Arbeitgeber. Dieses ,,Grundgesetz fiir
den Betrieb® ist der Ausgangspunkt in
Schritt 2 der 3-Schritt-Methode und
bildet die Grundlage der Betriebsrats-
arbeit.
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Die Beteiligung der Arbeitnehmer auf
betrieblicher Ebene wird ergénzt
durch die Mitbestimmungs-
moglichkeiten auf der Ebene der
Unternehmen, wenn es sich um
Kapitalgesellschaften (Aktiengesell-
schaft, Kommanditgesellschaft auf
Aktien, GmbH, Genossenschaft,
Versicherungsverein auf Gegenseitig-
keit) mit mehr als 500 Arbeitnehmern
handelt.

Die Rechtsquellen im Arbeitsverhiiltnis

Durch gewéhlte Vertreter konnen die
Arbeitnehmer in solchen Unterneh-
men im Aufsichtsrat Einfluss nehmen
nach den Bestimmungen im Mitbe-
stimmungsgesetz und im Drittel-
beteiligungsgesetz.

Besondere Vorschriften enthalten die
Montanmitbestimmungsgesetze fiir
Unternehmen des Bergbaus und der
Eisen und Stahl erzeugenden
Industrie.

Die Anspruchsgrundlagen fiir Arbeitnehmer und Betriebsrite stehen

in folgender Rangordnung:

EU-Recht, Grundgesetz

Gesetze
(z.B. Betr VG,
Bundesurlaubsgesetz)

Verordnungen
( z.B. Arbeitsstatten-
verordnung)

Tarifvertrag

Betriebsvereinbarung

Arbeitsvertrag
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Die rangniedere Rechtsquelle
darf nicht gegen die Vorgaben
einer ranghoheren Quelle ver-
stofien. Gesetzliche und tarif-
vertragliche Vorschriften sind
grundsditzlich zwingend. Von
ihnen kann aber zu Gunsten der
Arbeitnehmer abgewichen wer-
den, vor allem durch den
Arbeitsvertrag. Im seltenen Fall
von genau definierten Offnungs-
klauseln kann ausnahmsweise
auch eine Verschlechterung der
Rechte der Arbeitnehmer durch
eine niedrigere Rechtsquelle ein-
treten. Dispositive Vorschriften
erlauben auch Regelungen zu
Ungunsten des Arbeitnehmers.




Die Beteiligungsrechte sind die stiirksten des
) Betriebsrates - hier steht er dem Arbeitgeber
gleichberechtigt gegeniiber.

IV. Beteiligungsrechte des Betriebsrats

Die Beteiligungsrechte im Detail
Mitbestimmungsrechte

Diese Rechte sind die stiarksten des Betriebsrates. Sie regeln die sozialen
Folgen der unternehmerischen, wirtschaftlichen Entscheidungen. Der Betriebsrat
steht dem Arbeitgeber in diesen Fragen gleichberechtigt gegeniiber. Der
Arbeitgeber kann nicht einseitig handeln, sondern muss sich mit dem Betriebsrat
einigen. Gelingt eine Einigung nicht, kann jede Seite die Einigungsstelle anrufen.

Im Falle eines erzwingbaren Mitbestimmungsrechts ist im Gesetz immer
eine Formulierung wie in § 87 Abs.2 BetrVG zu finden:

»2Kommt eine Einigung iiber eine Angelegenheit nicht zustande, so ent-
scheidet die Einigungsstelle. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.“ Da das Téatigwerden einer
Einigungsstelle erhebliche Kosten verursacht, welche der Arbeitgeber allein zu
tragen hat, ist dem Arbeitgeber in der Regel daran gelegen, vorher eine Einigung
mit dem Betriebsrat zu erzielen. Der Betriebsrat befindet sich daher in Fragen,
die mitbestimmungspflichtig sind, auf ,,gleicher Augenhohe* in Verhandlungen
mit dem Arbeitgeber.
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Zustimmungsverweigerungsrecht

Diese Form der Beteiligung gibt es nur
in § 99 BetrVG bei den personellen
EinzelmaBnahmen Einstellung, Ver-
setzung, Ein- und Umgruppierung.
Der Arbeitgeber muss die Zu-
stimmung des Betriebsrats einholen,
bevor er diese geplanten Mafnahmen
vornimmt. Der Betriebsrat kann die
Zustimmung hierzu aufgrund einer
der in § 99 BetrVG benannten Griinde
verweigern. Aullerdem bedarf der
Arbeitgeber im Ausnahmfall des § 103
BetrVG der Zustimmung des BR.

Beteiligungsrechte

Widerspruchsrechte

Der Betriebsrat kann dem Vorhaben
des Arbeitgebers widersprechen. Im
Unterschied zur Zustimmungs-
verweigerung kann der Arbeitgeber
seine Mafnahme dennoch durchfiih-
ren.

des Betriebsrats im Uberblick

Das Betriebsverfassungsgesetz stellt dem Betriebsrat
verschiedene Beteiligungsrechte zur Verfiigung, die sich

nach ihrer Stirke unterscheiden.

Anhorung

§

§

§ 82 2
§ 85Absatz1 §
3 §
§

§

Information

§ 80
§ 81
§ 89 Absatz 4
§ 100
§ 105
§ 108 Absatz 5
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102 Absatz 1

Beratung

89
90
§ 92,92a
96
97 Absatz 1
106
111
112 Absatz 2
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Anhorungs- und Beratungsrechte

In der Praxis ist der Unterschied zwi-
schen diesen beiden Rechten gering.
Im ersten Fall hat der Arbeitgeber den
Betriebsrat zuvor nur anzuhéren, um
eine MafBnahme durchfiihren zu kon-
nen. Im zweiten Fall muss er mit dem
Betriebsrat seine Vorhaben auch bera-
ten und sich intensiver mit den
Argumenten des Betriebsrates befas-
sen.

Zustimmungs-
verweigerung

Widerspruch

§ 99
§ 98 Absatz 2 § 103

§ 102 Absatz 3

Informationsrechte

Der Arbeitgeber muss den Betriebsrat
schriftlich — sofern ausdriicklich im
BetrVG angeordnet — oder miindlich
iiber eine MaBBnahme in Kenntnis set-
zen. Diese Pflicht ergibt sich aus der
konkreten Vorschrift. Als grundlegen-
de Verpflichtung ist sie Ausgangspunkt
fiir alle Beteiligungsrechte. Nur ein in-
formierter Betriebsrat kann Betei-
ligungs- und Mitbestimmungsrechte
priifen und ausiiben.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die
Informationen rechtzeitig und umfas-
send vorzunehmen.

Echte bzw. volle
Mitbestimmung

85 Absatz 2
87
91
94
95
97 Absatz 2
98 Absatz 1
und
Absatz 3
112 Absatz 4
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V. Streitschlichtung durch Einigungs-
stelle und Arbeitsgerichtsbarkeit

Einigungsstelle und Gerichtsbarkeit — die Wege der Schlichtung

Meinungsverschiedenheiten zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber liber
rechtliche Fragen ihrer Beziehung und dariiber, wie eine Sache konkret geregelt
werden soll, gehdren zum betrieblichen Alltag. Der Gesetzgeber hat neben der
arbeitsgerichtlichen Kldrung in vielen méglichen Konfliktbereichen vorsorglich
auch Vorschriften geschaffen, die eine moglichst rasche und tragfahige, giitliche
Einigung zwischen den Betriebsparteien erleichtern und schaffen sollen, die be-
triebliche Einigungsstelle.

Arbeitsgerichtsbarkeit

Gesetze sind oft auslegungsfiahig oder unvollstidndig und bediirfen damit
der Erginzung. Dies ist Aufgabe der Arbeitsgerichte mit dem Bundesarbeitsge-
richt als oberster Instanz. Die Arbeitsgerichtsbarkeit besteht aus drei Instanzen:
Arbeitsgerichte, Landesarbeitsgerichte und das Bundesarbeitsgericht. Die
Kammern der Arbeits- und Landesarbeitsgerichte werden mit einem
Berufsrichter und je einem ehrenamtlichen Richter aus den Kreisen der
Arbeitnehmer und Arbeitgeber be-
setzt. Die Senate der Bundesarbeits-
gerichte setzen sich aus einem
Vorsitzenden Richter, zwei weiteren
Berufsrichtern und aus zwei ehren-
amtlichen Richtern zusammen.

Wenn ecin Betriebsrat die
Arbeitsgerichte bemiihen muss, ge-
schieht dies immer im so genannten
Beschlussverfahren, weil es mit einem
von dem zustdndigen Arbeitsgericht
erlassenen Beschluss endet. Die
Gerichte werden in diesem Verfahren
auf Antrag tétig, der Betriebsrat muss
sich also selbst an das Gericht wenden,
um eine gerichtliche Entscheidung zu
erlangen. Dabei kann er sich durch die
Gewerkschaft oder Rechtsanwilte
vertreten lassen.
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9 C Erste Schritte und Basiswissen

Er kann seinen Antrag zuriicknehmen, dndern oder das Arbeitsgericht
bitten, eine Entscheidung vorerst zu verschieben, da nochmals eine giitliche
Einigung versucht werden soll.

Im Beschlussverfahren gilt der Untersuchungsgrundsatz. Die Gerichte
werden den Sachverhalt von sich aus aufkldren und Beweise erheben. Sie wer-
den sich nicht nur auf die Vortrige der Beteiligten stiitzen. Diese sind aber zur
Mitwirkung bei der Sachverhaltsaufkldarung verpflichtet. Gegen einen Beschluss
des Arbeitsgerichts kann innerhalb einer Frist von einem Monat Beschwerde
beim Landesarbeitsgericht (LAG) eingelegt werden. Das LAG entscheidet zu-
siatzlich, ob eine Rechtsbeschwerde gegen dessen Beschluss beim
Bundesarbeitsgericht zugelassen wird. Lisst das Landesarbeitsgericht eine
Rechtsbeschwerde nicht zu, kann das Bundesarbeitsgericht auf dem Wege der
Zulassungsbeschwerde entscheiden, ob eine Rechtsbeschwerde gegen den
Beschluss des Landesarbeitsgerichts dennoch moglich ist.

Ein Beschluss wird rechtskréftig, wenn der Gang durch die Instanzen be-

endet oder auf eine Beschwerde bzw. Rechtsbeschwerde verzichtet wurde. Ab
Rechtskraft miissen sich Arbeitgeber und Betriebsrat an die Beschliisse halten.
Andernfalls kann die Zwangsvollstreckung eingeleitet werden.
Bei dem geschilderten Gang durch die Instanzen wird deutlich, dass ein
Verfahren vor den Arbeitsgerichten lange dauern kann. Das Beschlussverfahren
ermoglicht es dem Betriebsrat leider nicht, bei einem Sieg in der ersten Instanz,
den Beschluss auch zu vollstrecken, wenn der Arbeitgeber in die zweite Instanz
geht oder auf Zeit spielt. Der Arbeitgeber kann bis zur Rechtskraft des
Beschlusses weiter gegen gesetzliche Bestimmungen verstof3en.

In bestimmten Situationen kann ein langes Warten auf eine rechtskréfti-
ge Entscheidung dazu fiihren, dass der Arbeitgeber Rechte des Betriebsrats aus
dem BetrVG derart verletzt, dass eine spidtere Entscheidung zu Gunsten des
Betriebsrates keinen Sinn mehr macht. Um dies zu verhindern, kann der
Arbeitgeber im Wege der einstweiligen Verfiigung (§ 85 Abs. 2 Arbeitsgerichts-
gesetz) zu einem Handeln, Dulden oder Unterlassen unter Androhung eines
Ordnungs- und Zwangsgeldes gezwungen werden. So kann das Arbeitsgericht
dem Arbeitgeber aufgeben, den Ausspruch von Kiindigungen zu unterlassen, be-
vor nicht die vom Arbeitgeber geplante Betriebsédnderung (§ 111 BetrVG) mit
dem Betriebsrat abschlieSend beraten wurde.

Die Rechtslage muss bei einer einstweiligen Verfiigung klar zu erkennen
sein. In der Regel gibt der Betriebsratsvorsitzende eine eidesstattliche
Versicherung iiber die Sachlage nach seinem Kenntnisstand von den Planungen
des Arbeitgebers und den Vorgédngen im Betrieb ab.
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Dariiber hinaus muss in der Sache Eilbediirftigkeit bestehen. Dies ist der
Fall, wenn andere Verfahren den drohenden Rechtsverstof3 des Arbeitgebers
und den damit verbundenen Verlust von Rechten des Betriebsrates nicht mehr
rechtzeitig aufhalten konnen. Der Verfahrensweg endet beim Landesarbeits-
gericht. Eine einstweilige Verfiigung kann schon innerhalb einer Woche erwirkt
werden.

Wie es schon in Schritt 3 der Drei-Schritt-Methode beschrieben wurde,
ist der Erlass einer einstweiligen Verfiigung nur ein Zwischenschritt, um die
Rechte des Betriebsrats bei der betrieblichen Gestaltung zu sichern. Die eigent-
liche Aufgabe liegt also noch vor ihm. Mit der einstweiligen Verfiigung hat er je-
doch etwas in der Hand, das den Arbeitgeber angesichts seines Zeitplans durch-
aus verhandlungsbereiter macht. Eventuell kann der Betriebsrat gegen den
Verzicht auf die Vollstreckung aus der Verfiigung den Abschluss einer Betriebs-
vereinbarung bewirken.

Bei dem Beschlussverfahren nach § 23 Abs. 3 BetrVG geht es darum, gro-
be VerstoB3e des Arbeitgebers gerichtlich festzustellen zu lassen und ihm aufzu-
tragen, diese fiir die Zukunft zu unterlassen. Handelt der Arbeitgeber dem
Beschluss zuwider, drohen ihm auf Antrag des Betriebsrats Ordnungs- und
Zwangsgelder. Mit einem solchen Beschluss hat der Betriebsrat ein wirksames
Mittel in der Hand, um den Arbeitgeber kiinftig zu einem rechtmifigen
Verhalten anzuhalten. Bevor das Verfahren gemifl § 23 Abs. 3 BetrVG in
Betracht gezogen wird, ist der Arbeitgeber auf seine Verstofe und die
Konsequenzen hinzuweisen. Der Betriebsrat sollte dem Arbeitgeber in Form ei-
ner Abmahnung schreiben. Wie fiir jede Tétigkeit des Betriebsrats ist auch fiir
die Einleitung eines Beschlussverfahrens ein Beschluss des Betriebsrates not-
wendig. Dieser sollte entsprechend deutlich sein. Ein Beispiel: ,,Der Arbeitgeber
hat mehrmals die Mitbestimmung des Betriebsrates bei der Verdnderung der
Lage von Arbeitszeiten (§ 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG) missachtet. Aus diesem
Grund werden wir ein Verfahren geméaf3 § 23 Abs. 3 BetrVG beantragen.”

Wenn ein Arbeitgeber dem Betriebsrat Informationen vorenthilt, kon-
nen diese leider nur mit Hilfe eines Beschlussverfahrens gerichtlich erzwungen
werden. In der Praxis ,,motivieren“ Betriebsriate daher Arbeitgeber manchmal
zusétzlich mit anderen im Betrieb streitigen Angelegenheiten, fiir die die
Einigungsstelle zustdndig ist, um zumindest die wichtigsten Informationen zu er-
halten.
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9 C Erste Schritte und Basiswissen

Einigungsstelle

Wihrend sich das arbeitsgerichtliche Verfahren mit Rechtsstreitigkeiten
befasst, wurde mit § 76 BetrVG ein Verfahren geschaffen, das sich mit den inner-
betrieblichen Regelungsstreitigkeiten beschéftigt: die Einigungsstelle. Sie ist ein
Schlichtungsgremium. Wenn sich Betriebsrat und Arbeitgeber nicht einigen kon-
nen, kann es in dieser doch noch zu einer giitlichen Einigung kommen. Ist dies
nicht der Fall, kommt es zu einer Entscheidung durch eine Abstimmung der
Einigungsstellenmitglieder.

Die Einigungsstelle besteht aus einer gleichen Anzahl von Beisitzern, die
jeweils vom Arbeitgeber und dem Betriebsrat benannt werden, und einem un-
parteiischen Vorsitzenden. Auf diese Person miissen sich beide Seiten einigen.
Einigungsstellenvorsitzende sind in der Praxis fast immer Arbeitsrichter. Ein
Jurist ist aber nicht zwingend erforderlich. Konnen sich der Arbeitgeber und der
Betriebsrat nicht auf die Anzahl der Beisitzer und auf einen Vorsitzenden eini-
gen, iibernehmen dies die Arbeitgerichte im Wege des Einsetzungsverfahrens
gemidl § 98 ArbGG. Da gegen die Entscheidung des Arbeitsgerichts noch die
Beschwerde beim Landesarbeitgericht moglich ist, kann das Verfahren bis zu
sechs Monate dauern.

Der Spruch der Einigungsstelle,
welcher durch eine Abstimmung her-
beigefiihrt wird, hat die Wirkung einer
Betriebsvereinbarung gemill § 77
BetrVG. Diese gilt unmittelbar und
zwingend wie ein Gesetz. Sowohl der
Arbeitgeber als auch der Betriebsrat
miissen sich an diese Vereinbarung
halten. Die Arbeitnehmer kénnen aus
der Vereinbarung unmittelbar Rechte
geltend machen.

Die Einigungsstelle ist eines der
wichtigsten Werkzeuge bei der
Interessenvertretung. Sie ist die Folge
von erzwingbaren Mitbestimmungs-
rechten des Betriebsrates und der
Notwendigkeit der Zusammenarbeit
von Arbeitgeber und Betriebsrat zum
Wohle des Betriebs und der
Belegschaft (§ 2 Abs. 1 BetrVG).




Wann eine Einigungsstelle
zustiindig ist, ergibt sich aus dem
BetrVG. Hier die Ubersicht:

Verfahren zur Wahrung
der Organisationsrechte des BR

® Der AG hilt den Beschluss des BR
iiber die Freistellung seiner
Mitglieder von der beruflichen
Tétigkeit fiir sachlich unbegriindet
(§ 38 Abs. 1 Sétze 5,6 und 7
BetrVG)

® Zwischen AG und BR kommt eine
Einigung tiber Ort und Zeit der
Sprechstunde des BR wihrend der
Arbeitszeit nicht zustande
(§ 39 Abs. 1, Sétze 2 und 3 BetrVG)

® Zwischen AG und GBR kommt
eine Einigung tiber die Mitglieder-
zahl im GBR nicht zustande
(§ 44 Abs. 6 BetrVG)

® Zwischen Konzernleitung und dem
Konzernbetriebsrat (KBR) kommt
eine Einigung tiber die Mitglieder-
zahl im KBR nicht zustande
(8 55 Abs. 4 in Verbindung mit
§ 47 Abs. 6 BetrVG)

® Nach Ansicht des AG sind bei der
Festlegung der zeitlichen Lage der
Teilnahme von Mitgliedern des
Betriebsrates an Schulungs- und
Bildungsveranstaltungen die
betrieblichen Notwendigkeiten
nicht ausreichend berticksichtigt
worden
(8§ 37 Abs. 6 Satz 4 BetrVG)
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® Zwischen AG und BR bestehen
Meinungsverschiedenheiten tiber
die Berechtigung der Beschwerde
eines AN (§ 85 Abs. 2 BetrVG)

Verfahren in sozialen Angelegenheiten

® Zwischen AG und BR kommt es
zu keiner Einigung iiber die
Regelung einer in § 87 Abs. 1
BetrVG aufgezihlten 13 mitbe-
stimmungspflichtigen Angelegen-
heiten (§ 87 Abs. 2 BetrVG)

Verfahren zur Gestaltung der
Arbeitsorganisation

® Der BR kann sich mit seiner
Forderung nach angemessenen
MaBnahmen zur Abwendung, zur
Milderung oder zum Ausgleich von
Belastungen fiir Arbeitnehmer, die
gesicherten arbeitswissenschaftli-
chen Erkenntnissen offensichtlich
widersprechen, gegeniiber dem AG
nicht durchsetzen
(8§ 91 S.2 BetrVG)

Verfahren zu personellen
Angelegenheiten

® Zwischen AG und BR kommt eine
Einigung iiber den Inhalt der
Personalfragebogen nicht zustande
(§ 94 Abs. 1 BetrVG)

® Zwischen AG und BR kommt eine
Einigung iiber die personlichen
Angaben in den schriftlichen
Arbeitsvertrigen, die allgemein im
Betrieb verwendet werden, und
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Im Betriebsverfassungsgesetz ist die grundlegende
Ordnung der Zusammenarbeit von Arbeitgeber
und der von den Arbeitnehmern gewdhlten
betrieblichen Interessenvertretung geregelt.

iiber die allgemeinen Beurteilungs- wabhl der fiir betriebliche und
grundsitze nicht zustande auflerbetriebliche Berufsbildungs-
(8 94 Abs. 2 BetrVG) mafBnahmen vorgeschlagenen AN
nicht zustande (§ 98 Abs. 4

® In Betrieben mit 500 oder weniger BetrVG)
AN stimmt der BR nicht den vom
AG aufgestellten Auswabhlrichtlini- Verfahren zu den Informations-
en zu (§ 95 Abs. 1 BetrVG) rechten des Wirtschaftsausschusses

© Zwischen AG und BR kommt eine @ Arbeitgeber erteilt Auskiinfte iiber
Einigung iiber die Einfiihrung von wirtschaftliche Angelegenheiten
MafBnahmen der betrieblichen des Unternehmers entgegen dem
Berufsbildung zur Vermittlung Verlangen des WA nicht, nicht
von Kenntnissen und Fahlgkelten, rechtzeitig oder nur ungenugend
die die von Verdnderungen ihrer (§ 109 BetrVG).
Arbeitsplétze betroffenen AN
bendtigen, um auch zukiinftig den Verfahren zu Interessenausgleich und
Arbeitsplatzanforderungen zu Sozialplan bei Betriebsiinderungen
geniigen, nicht zustande
(§ 97 Abs. 2 BetrVG) ® Zwischen AG und BR kommt ein

) . Interessenausgleich iiber die
© Zwischen AG und BR kommt eine geplante Betriebsinderung oder

Einigung tiber die Durchfiihrung eine Einigung iiber den Sozialplan
von Mafinahmen der betrieblichen nicht zustande

Berufsbildung oder iiber die Aus- (§ 112 Abs. 2 und 4 BetrVG).
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VI. Beschlussfassung

Grundregeln der Beschlussfassung

Der Betriebsrat, vertreten durch seinen Vorsitzenden (§ 26 BetrVG),
handelt im Rahmen seiner gefassten Beschliisse. Sind diese nicht ordnungsge-
méaf} gefasst, geht dies zu seinen Lasten. Eine iiber ldngere Zeit geplante
MaBnahme wie z.B. eine wichtige Betriebsvereinbarung oder ein
Beschlussverfahren vor dem Arbeitsgericht konnte daran scheitern. Es ist daher
besonders darauf zu achten, dass Beschliisse korrekt gefasst werden.

Beschliisse konnen nur in Sitzungen gefasst werden, zu welchen ord-
nungsgeméif eingeladen wurde. So genannte Umlaufbeschliisse, z.B. durch
Telefonketten und elektronische Post, sind unzuléssig. Dabei hat der Betriebsrat
regelméfig Probleme, wie sie auch in anderen demokratischen Gremien beste-
hen. Nicht immer werden alle Mitglieder zu den Sitzungen erscheinen konnen,
jedoch ist eine Mindestanzahl an Teilnehmern zur ordnungsgemaifen
Beschlussfassung notwendig. Mehr als die Hilfte der ordentlichen Mitglieder-
zahl muss anwesend sein.

Ladung aller Mitglieder

Alle Mitglieder des Betriebsrats miissen rechtzeitig unter Mitteilung der
Tagesordnung eingeladen werden.

Wenn ein Mitglied an einer Sitzung nicht teilnehmen kann, hat es dies
dem Vorsitzenden umgehend unter Angabe des Grundes mitzuteilen. Nur im
Falle eines rechtlich anerkannten Verhinderungsgrunds darf ein Ersatzmitglied
eingeladen werden. Welches Ersatzmitglied zu laden ist, ergibt sich aus § 25 Abs.
2 BetrVG. Dies kann vor allem bei Listenwahlen kompliziert sein, ist aber fiir ei-
nen korrekten Beschluss unerlasslich.

Verhinderungsgriinde sind Urlaub, Krankheit oder Seminarteilnahme.
Aber Arbeitsunfihigkeit muss nicht bedeuten, dass ein Mitglied sein Amt nicht
wahrnehmen kann. Auch Urlaub kann wegen einer Sitzungsteilnahme unterbro-
chen werden.
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Keine Zeit wegen zu viel Arbeit in der Abteilung, ist nur in extremen
Ausnahmesituationen ein rechtlich anerkannter Verhinderungsgrund. Alle Fille
miissen vorher dem Vorsitzenden mitgeteilt werden.

Es gilt der Grundsatz:

»»BR-Arbeit geht der arbeitsvertraglich
geschuldeten Tatigkeit vor.

Die Jugend- und Auszubildendenvertretung sowie die Schwerbe-
hindertenvertretung sind ebenfalls zu jeder Sitzung einzuladen. Jedes Mitglied
muss sich in angemessener Zeit auf die in der Sitzung zu besprechenden
Tagesordnungspunkte vorbereiten konnen. Ein Zeitraum von drei bis vier Tagen
gilt als Richtwert.

Ein Beschluss kann nur zu einem in der Tagesordnung genannten Punkt
gefasst werden. Zur ordnungsgemifBBen Vorbereitung auf die Sitzung gehort die
Kenntnis der Beratungsgegensténde. Ein Betriebsratsmitglied soll mit einer an-
stehenden Entscheidung nicht wéhrend der Sitzung iiberrumpelt werden. Die
Tagesordnung muss die einzelnen Punkte daher moglichst konkret angeben. Das
hat zur Folge, dass etwa bei einer personellen Einzelmainahme der Name der
betroffenen Person und die ihn betreffende Mafinahme zu nennen sind:

Beispiele:
, Fristgerechte Kiindigung von A* oder
,, Versetzung des F von A nach B.

Die Betriebsratsmitglieder konnen dann zu ihrer Vorbereitung gezielter
im Betrieb recherchieren und Unterlagen im Betriebsratsbiiro vorher einsehen.

Ein rechtlich wirksamer Beschluss unter dem Tagesordnungspunkt
(TOP) ,,Verschiedenes* ist nicht zuldssig. Die Tagesordnung kann wéhrend der
Betriebsratssitzung nur durch einstimmigen Beschluss gedndert werden, wenn
alle Betriebsratsmitglieder — einschlieB3lich gegebenenfalls Ersatzmitglieder — an
der Sitzung teilnehmen. Ein Mehrheitsbeschluss reicht in diesem Fall nicht aus.
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GemilB § 33 Abs. 1 BetrVG wird ein Beschluss, soweit das BetrVG nichts
anderes vorschreibt, mit der Mehrheit der Stimmen der anwesenden Mitglieder
gefasst. Bei Stimmengleichheit gilt ein Antrag als abgelehnt. Wie viele Mitglieder
zur Beschlussfihigkeit anwesend sein miissen, ist in § 33 Abs. 2 BetrVG geregelt.
Dies ist mehr als die Hilfte der Mitglieder. Nach §§ 33 Abs. 3, 67 Abs. 2 BetrVG
haben die Jugend- und Auszubildendenvertreter ein Stimmrecht, wenn sie von
einem Beschluss tiberwiegend betroffen sind.

§ 34 BetrVG verlangt vom Betriebsrat die Abfassung einer Sitzungs-
niederschrift. Sie hat zumindest den Wortlaut der Beschliisse und das
Abstimmungsergebnis zu enthalten. Dariiber hinaus ist eine Anwesenheitsliste
beizufiigen, in die sich jeder Teilnehmer eigenhéndig eintrdgt. Die Beschliisse
sind moglichst eindeutig zu formulieren, so dass diese fiir alle
Betriebsratsmitglieder (auch zukiinftige), fiir den Arbeitgeber und notfalls auch
fiir das Arbeitsgericht verstindlich sind.
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-> D Erforderliche Unterstiitzung fiir die Betriebsratsarbeit

Wie im Beruf verlangt auch die ehrenamtliche
Betriebsratstitigkeit, dass die fachliche Qualifi-
kation dafiir vorhanden ist und stets aktuell
gehalten wird.

Das Recht auf Unterstutzung
der Betriebsratsarbeit

Der Betriebsrat benétigt fiir seine Téatigkeit Unterstiitzung, also regelmé-
Big ein Biiro, Schreibkrifte, Fachbiicher (Gesetzessammlungen, Kommentare)
und Fachzeitschriften. Er hat Anspruch auf Qualifizierung, um die anstehenden
Aufgaben bewiltigen zu konnen. Reicht seine eigene erworbene Qualifikation
nicht aus, hat er Anspruch auf weitere Unterstiitzung und kann bei schwierigen
Fragen Sachverstdndige hinzuziehen. Gerade in solchen Situationen ist moglichst
friithzeitig der Kontakt zur gewerkschaftlichen Vertretung aufzunehmen.

Wie im Beruf verlangt auch die ehrenamtliche Betriebsratstitigkeit, dass
die fachliche Qualifikation dafiir vorhanden ist und stets aktuell gehalten wird.
Gemil § 37 Abs. 6 BetrVG kann ein Betriebsratsmitglied unter Fortzahlung des
Arbeitsentgelts an Schulungen teilnehmen, soweit diese fiir die Arbeit des
Betriebsrats erforderlich sind. Ein Neumitglied benotigt zunéchst grundlegende
Kenntnisse im Betriebsverfassungs- und im Arbeitsrecht. Bei besonderen
Anforderungen im Betrieb kann auch eine spezielle Schulung zu einem Thema
(z.B. SAP, Mobbing, Rhetorik) erforderlich sein.Wie immer ist auch fiir die
Entsendung eines Betriebsratsmitglieds zu einer Schulung ein entsprechender
Beschluss zu fassen. Der Betriebsrat muss bei der Terminierung die betrieblichen
Notwendigkeiten berticksichtigen und dem Arbeitgeber die zeitliche Lage der
Veranstaltung rechtzeitig bekannt geben.
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Neben dem Anspruch auf Schulung besteht geméaf3 § 37 Abs. 7 BetrVG
noch ein Anspruch auf Freistellung fiir die freiwillige Teilnahme an
Bildungsveranstaltungen, die im gesetzlichen Sinne nicht als erforderlich fiir die
Arbeit des BR, aber als niitzlich anzusehen sind.

Gemail § 40 BetrVG trédgt der Arbeitgeber die Kosten der Betriebs-
ratsarbeit und hat fiir die Sitzungen, Sprechstunden und laufende
Geschiftsfithrung die entsprechenden Mittel zur Verfiigung zu stellen.

Ob der BR Biiro, PC, Telefon, Fax, Internetzugang, Fachzeitschriften,
Gesetzestexte und Gesetzeskommentare benoétigt, entscheidet er nach seinen
Bediirfnissen anhand der betrieblichen Gegebenheiten.

Der Arbeitgeber muss aber in schwierigen Konfliktsituationen auch die
Kosten eines Rechtsanwalts, eines Dolmetschers oder eines Sachverstandigen
tragen. Der Rechtsanwalt bspw. kann in erster Linie im Rahmen der
Prozessvertretung beauftragt werden. Dazu zihlt auch die Beratung im Vorfeld
und der Versuch, eine giitliche Einigung zu erreichen. Es kann ein
Sachverstandiger mit der Erstellung eines Gutachtens beauftragt werden, wenn
rechtliche Meinungsverschiedenheiten zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber
bestehen. Wann immer es um Sachmittel, Schulungen und Sachverstdndige geht,
taucht im Gesetz der Begriff der Erforderlichkeit auf. Umgangssprachlich ist der
Begriff im Sinne von ,,Ist das notwendig?* zu verstehen.

Wenn sich der Arbeitgeber weigert, die Kosten zu tibernehmen, muss der
Betriebsrat die Kosten im Beschlussverfahren geltend machen.

Die Hinzuziehung eines Sachverstdndigen ist in § 80 Abs. 3 BetrVG gere-
gelt. Ein Anspruch fiir den Betriebsrat besteht nach ndherer Vereinbarung mit
dem Arbeitgeber nur, soweit eine externe Unterstiitzung fiir die ordnungsgema-
Be Erfiillung der Betriebsratsarbeit erforderlich ist. Der Betriebsrat darf also
nicht von sich aus einen Sachverstindigen hinzuziehen, sondern muss zunéchst
die innerbetrieblichen Informationsquellen und den im Betrieb vorhandenen
Sachverstand nutzen.

Der danach noch bestehende Beratungsbedarf wird durch Beschluss fest-
gestellt. Dann wird dem Arbeitgeber die Absicht mitgeteilt, einen
Sachverstdndigen zu beauftragen. Eventuell wird dem Betriebsrat ein betriebs-
interner Sachverstdndiger angeboten. Auch diese Informationsquelle muss er zu-
néchst nutzen. Eine Ausnahme regelt § 111 Satz 2 BetrVG. Bei Betriebsénde-
rungen kann der Betriebsrat in Unternehmen mit mehr als 300 Beschéftigten
ohne Zustimmung des Arbeitgebers selbst einen externen Berater beauftragen.
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-> E Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten

Mitbestimmung in sozialen
Angelegenheiten

Soziale Angelegenheiten haben einen ganz entscheidenden Einfluss auf
die Arbeitsbedingungen. Sehr viele Tatigkeiten des Betriebsrats werden sich
deshalb um § 87 BetrVG ranken.

Regelungen zwischen dem Betriebsrat und dem Arbeitgeber werden in
Form von Betriebsvereinbarungen getroffen und im Streitfall entscheidet gemaf
§ 87 Abs. 2 BetrVG die Einigungsstelle. Fithrt der Arbeitgeber eine die
Arbeitnehmer belastende MaBnahme durch, ohne vorher den Betriebsrat betei-
ligt zu haben, dann ist die MaBnahme gegeniiber den Arbeitnehmern unwirksam
und muss nicht beachtet werden. Dafiir miissen folgende Voraussetzungen er-
fiillt sein:

Kollektiver Tatbestand

In sozialen Angelegenheiten darf der Betriebsrat Regelungen nur fiir
Gruppen von Arbeitnehmern und nicht fiir Einzelne treffen. In Abgrenzung zum
Individualarbeitsrecht besteht keine Mitbestimmung, wenn nur ein Mitarbeiter
von einer Maflnahme des Arbeitgebers betroffen ist. Ob ein kollektiver
Tatbestand vorliegt, bestimmt sich aber nicht nur durch die Anzahl der betroffe-
nen Arbeitnehmer, sondern aufgrund eines betrieblich-strukturellen Bezugs der
MaBnahmen.

Keine zwingenden tariflichen Regelungen oder Gesetze

Interessenvertretung der ArbeitnehmerInnen findet historisch gewachsen
auf zwei Ebenen statt, die nur zusammen Sinn machen:

- im Betrieb durch den Betriebsrat, mit und fiir die Belegschaft und
- auf iiberbetrieblicher Ebene durch die Gewerkschaften,
insbesondere durch den Abschluss von Tarifvertragen.

Ziel der Trennung dieser beiden Ebenen ist, dass Betriebsrat und
Gewerkschaft sich in ihren Aufgabenbereichen ergénzen und eventuell entstehen-
de Widerspriiche durch Uberschneidungen von Regelungen verhindert werden.
Dabei arbeiten Betriebsrat und Gewerkschaften nach dem Betriebsverfassungs-
gesetz (§ 2) zusammen.



Der Betriebsrat wurde durch das BetrVG vom Staat erschaffen. Zugleich
erkannte der Staat mit der Regelung in Art. 9 Abs. 3 Grundgesetz die
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénde in ihrer traditionellen Form an.

Manche Aufgabenbereiche im Arbeitsleben sind daher den
Gewerkschaften vorbehalten. Der Betriebsrat darf nicht , Ersatz-Gewerkschaft*
werden. Zudem sind die Betriebsratsmitglieder regelméfBig vom Schicksal ihres
Betriebs abhingig und haben daher eine schwache Verhandlungsposition gegen-
iiber dem Arbeitgeber. Die Gewerkschaften konnen demgegeniiber unabhingiger
und stdrker agieren.

§ 87 Abs. 1 BetrVG ordnet in seinem Eingangssatz daher an, dass eine
Mitbestimmung des Betriebsrates nicht moglich ist, wenn zwingende, man konnte
auch sagen eindeutige, gesetzliche oder tarifliche Regelungen bestehen. Gilt fiir
den Betrieb kein Tarifvertrag, miissen nach Ansicht der Rechtsprechung auch kei-
ne entsprechenden Regelungen eingehalten werden.

Nach § 87 Abs. 1 BetrVG muss der Arbeitgeber in folgenden sozialen
Angelegenheiten vor der Umsetzung von MaBnahmen die ausdriickliche
Zustimmung des Betriebsrates einholen. Der BR hat sogar ein Initiativrecht fiir
Regelungen. Zweck der Vorschrift ist vor allem, den Arbeitnehmer vor dem star-

ken Direktionsrecht des Arbeitgebers zu schiitzen und Willkiir vorzubeugen:

Nr. 1

Nr.2

Fragen der Ordnung des Betriebs
und des Ordnungsverhaltens der
Arbeitnehmer im Betrieb
Gegenstand dieses Mitbestimmungs-
rechts ist das betriebliche Zusammen-
leben und Zusammenwirken der
Arbeitnehmer.

Beispiele sind: Torkontrollen, Rauch-
und Alkoholverbote, Telefon- und
Internetnutzung, einheitliche Arbeits-
kleidung, Betriebsordnung,
Zeiterfassungsgeriite.

Beginn und Ende der téglichen
Arbeitszeit einschlieBlich der Pausen
sowie Verteilung der Arbeitszeit auf
die einzelnen Wochentage

Das Interesse der Arbeitnehmer an ei-
ner sinnvollen Arbeitszeit- und daher
auch Freizeitgestaltung soll geschiitzt
werden. Die Dauer der Arbeitszeit ist
in der Regel in einem Tarifvertrag,
sonst im Arbeitsvertrag geregelt. Der
Betriebsrat gestaltet die konkrete
Lage der téglich zu leistenden Arbeit
mit, also zum Beispiel:

feste Arbeitszeit, Gleitzeit, Schicht-
arbeit und Rufbereitschaft.



= E Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten

Nr. 3

Voriibergehende Verkiirzung oder
Verlingerung der betriebsiiblichen
Arbeitszeit

Damit sind Uberstunden und Kurz-
arbeit gemeint. Auf die Initiative des
Betriebsrats hin kann letztere ange-
ordnet werden, um Massenentlassun-
gen zu vermeiden. Die Mitbestimmung
bei der Anordnung von Uberstunden
kann der Betriebsrat als Druckmittel
verwenden, um in anderen Bereichen
mit schwachen Beteiligungsrechten
gute Regelungen zu erreichen.

Nr. 4

Zeit, Ort und Art der Auszahlung
der Arbeitsentgelte

Beispiele: Auszahlungszeitpunkt und
Einfithrung bargeldloser Zahlung der
Arbeitsentgelte, Kontofiihrungs-
gebiihren.

Nr. 5

Aufstellung allgemeiner Urlaubs-
grundsitze und des Urlaubsplans
sowie die Festsetzung der zeitlichen
Lage des Urlaubs fiir einzelne
Arbeitnehmer, wenn zwischen dem
Arbeitgeber und den beteiligten
Arbeitnehmern kein Einverstindnis
erzielt wird

Hier ist neben der kollektiven auch
eine individuelle Regelung moglich.
Beispiele: Bildungsurlaub, Sonderur-
laub, Festlegung der Urlaubsperiode,
Urlaubspline, Urlaubsvertretungs-
regelungen, Betriebsferien.

Nr. 6

Einfiihrung und Anwendung von
technischen Einrichtungen, die dazu
bestimmt sind, das Verhalten oder

die Leistung der Arbeitnehmer

zu iiberwachen

Die Mitbestimmung greift bereits,
wenn die technische Einrichtung zur
Uberwachung der Arbeitnehmer ge-
eignet ist. Auf eine Absicht des
Arbeitgebers, Arbeitnehmer zu iiber-
wachen, kommt es nicht an. Jedoch un-
terliegt nur die Kontrolle eines
Arbeitnehmers durch eine Maschine
und nicht die Kontrolle durch einen
anderen Arbeitnehmer der
Mitbestimmung.

Beispiele fiir Mitbestimmung:
Uberwachungskameras, elektronische
Eingangskontrollen, EDV-Systeme
und Telefonanlagen. Beispiel fiir eine
mitbestimmungsfreie MafSnahme:
Uberwachung durch manuell betiitigte
Stoppuhr.

Nr.7

Regelungen iiber die Verhiitung von
Arbeitsunfillen und Berufskrank-
heiten sowie iiber den Gesundheits-
schutz im Rahmen der gesetzlichen
oder der Unfallverhiitungsvorschriften
Eine Mitbestimmung besteht nur,
wenn die Arbeitsschutzvorschriften
dem Arbeitgeber bei der betrieblichen
Umsetzung einen Spielraum lassen.

Nr. 8

Form, Ausgestaltung und Verwaltung
von Sozialeinrichtungen, deren
Wirkungsbereich auf den Betrieb,
das Unternehmen oder den Konzern
beschrinkt ist

Die Mitbestimmung beschrinkt sich
nur auf das ,,Wie“, aber nicht darauf,
ob eine Sozialeinrichtung eingefiihrt
wird.
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Beispiele: Betriebskindergdrten,
Kantinen und Pensionskassen. Werden
diese freiwillig vom Arbeitgeber betrie-
ben oder eingerichtet, bestimmt der
Betriebsrat iiber die Ausgestaltung mit.

Nr. 9

Zuweisung und Kiindigung von
Wohnriaumen, die den Arbeitnehmern
mit Riicksicht auf das Bestehen eines
Arbeitsverhiltnisses vermietet wer-
den, sowie die allgemeine Festlegung
der Nutzungsbedingungen

Auch hier kann nur beziiglich des

., Wie“ mitbestimmt werden.

Beispiele: Miete und Hausordnung bei
Werkswohnungen.

Nr. 10

Fragen der betrieblichen Lohngestal-
tung, insbesondere die Aufstellung
von Entlohnungsgrundsitzen und die
Einfiihrung und Anwendung von
neuen Entlohnungsmethoden sowie
deren Anderung

Die Arbeitnehmer sollen vor einer
einseitig an den Interessen des Unter-
nehmers orientierten oder willkiirli-
chen Lohngestaltung geschiitzt wer-
den. Es gilt, die Angemessenheit und
Durchsichtigkeit des innerbetriebli-
chen Lohngefiiges und die Wahrung
der innerbetrieblichen Lohngerech-
tigkeit zu sichern. Mit Lohn sind alle
Leistungen gemeint, die der Arbeit-
geber als Gegenleistung fiir deren
Arbeitsleistung gewidhrt. Auch hier
kann nur iiber das ,,Wie“, aber nicht
tiber die Hohe der Leistungen mitbe-
stimmt werden.

Beispiele: Sonderbonus, auflertarifliche
Zulagen, Zuschlige fiir Nachtarbeits-
zeit und Gratifikationen, innerbetrieb-
liche Entlohnungsgrundsiitze.
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Nr. 11

Festsetzung der Akkord- und
Pramiensitze und vergleichbarer
leistungsbezogener Entgelte, ein-
schlieBlich der Geldfaktoren

Diese Bestimmung ist eine Ergédnzung
zu Nr. 10. Im Gegensatz zur
Vergiitung der Arbeitszeit sind
Akkordlohn und Primienlohn die
Vergiitung nach der messbaren
Arbeitsmenge: ,,Was hat der Arbeit-
nehmer heute tatséchlich geschafft
und wie viel muss ihm dafiir bezahlt
werden?“

Nr. 12

Grundsiitze iiber das betriebliche
Vorschlagswesen

Organisation, Behandlung und
Bewertung der Verbesserungsvor-
schlidge der Arbeitnehmer.

Nr. 13

Grundsiitze iiber die Durchfiihrung
von Gruppenarbeit; Gruppenarbeit
im Sinne dieser Vorschrift liegt vor,
wenn im Rahmen des betrieblichen
Arbeitsablaufs eine Gruppe von
Arbeitnehmern eine ihr iibertragene
Gesamtaufgabe im Wesentlichen
eigenverantwortlich erledigt

Die Einfiihrung und Gestaltung von
betrieblicher Gruppenarbeit beriihrt
i.d.R. mehrere Felder des § 87 gleich-
zeitig (bspw. Entgelt, Arbeitszeit,
Urlaub, Leistungskontrolle). Um die-
sem Umstand gerecht zu werden und
nicht jeden Konfliktpunkt einzeln
rechtlich kldren zu miissen, unterliegt
die Einfithrung deshalb insgesamt der
Mitbestimmung des Betriebsrates.
Dadurch erleichtert sich das Finden
von problemgerechten Losungen bei
der Einfiihrung.




- F Eingeschrinkte Mitbestimmung bei Betriebsiinderungen

Der Arbeitgeber kann eine Betriebsinderung nur
durchfiihren, wenn er sich zuvor mit dem Betriebs-
rat beraten hat - in Form von Verhandlungen iiber
einen Interessenausgleich.

Eingeschrankte Mitbestimmung
bei Betriebsanderungen

Menschen besitzen in der Regel eine hohe Sensibilitit, wenn
Verianderungen anstehen. Man merkt, dass sich in nichster Zeit etwas im Betrieb
tun wird. Arbeitgeber und leitende Angestellte sind meist beschéftigter als sonst
und fassen sich zu bestimmten Themen sehr kurz. So wie beim Arbeitgeber, steht
auch fiir den Betriebsrat eine Zeit erhohter Aktivitdt an. Bei einer
Betriebsdnderung sind meist alle Arten der Beteiligungsrechte betroffen.

Ein Beispiel:

Der Betriebsrat weil3, dass die Arbeitsbedingungen in der Abteilung IV
des Betriebs aus Sicht der dort Beschéftigten schon linger unbefriedigend sind
und obendrein die Abteilung wenig profitabel ist. Gleichzeitig berichten ihm
Arbeitnehmer der Abteilung von Aktivitidten des Arbeitgebers und fragen beim
Betriebsrat an, ob dieser genauere Auskiinfte geben konne. In der
Betriebsratssitzung wird der Betriebsrat zu dem Ergebnis kommen miissen, dass
wohl Verdnderungen anstehen und Informationen vom Arbeitgeber eingeholt
werden miissen.
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Leider lauft ein solches Szenario in der Praxis héufig so ab, obwohl ge-
maf § 111 Satz 1 BetrVG der Unternehmer den Betriebsrat von sich aus iiber
geplante Betriebsédnderungen rechzeitig und umfassend zu unterrichten und sich
mit ihm zu beraten hat. Rechtzeitig bedeutet in diesem Fall, wihrend der
Planung und nicht erst bei der Umsetzung.

Damit diese Im Unternehmen miissen iiblicherweise
Verpflichtung mehr als 20 wahlberechtigte Arbeitnehmer

entsteht, miissen beschiiftigt sein.

Voraussetzungen

Jlig5Rets e Es muss sich um eine Betriebsinderung han-

. deln, die wesentliche Nachteile fiir die Beleg-
gegeben sein: schaft oder erhebliche Teile der Belegschaft
zur Folge haben kann.

Die Betriebsdnderung an sich muss nicht etwas ,,Grofles“ sein, sondern
kann schon in einer Anderung der Arbeitsorganisation liegen. Zunzchst ist da-
her jede Anderung auch eine Betriebsinderung. Um Pflichten fiir den
Arbeitgeber zu begriinden, muss sie aber wesentliche Nachteile bringen oder er-
hebliche Teile der Belegschaft betreffen.

Letzteres beurteilt das Bundesarbeitsgericht grob nach der Tabelle fiir
Massenentlassungen in § 17 Abs. 1 Satz 1 Kiindigungsschutzgesetz. Dabei ist dar-
auf zu achten, dass auch Arbeitnehmer angeschlossener Betriebsbereiche von
den Veridnderungen betroffen sein konnen.

Die Formulierung ,,wesentliche Nachteile zur Folge haben kann* bedeu-
tet, dass der Betriebsrat das Eintreten solcher Nachteile nicht beweisen muss,
sondern die blo3e Vermutung ausreichend ist.

Was ,,wesentlich® ist, hingt vom Blickwinkel und der Argumentation ab.
In § 111 Satz 3 hat der Gesetzgeber in den Nummern beispielhaft aufgezihlt,
welche Formen der Betriebsdnderung stets wesentliche Nachteile bringen, ohne
dass eine bestimmte Anzahl von Arbeitnehmern davon betroffen sein muss.
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-> F Eingeschrinkte Mitbestimmung bei Betriebsinderungen

Nr. 1

Nr. 3

Einschriinkung und Stilllegung des
ganzen Betriebs oder von wesentli-
chen Betriebsteilen

Eine Einschriankung des Betriebs liegt
vor, wenn der Arbeitgeber die Pro-
duktion des Betriebs durch die Still-
legung von Maschinen reduziert.

Stilllegung meint eine
vollstindige Schlieflung
des gesamten Betriebs.

Welche Betriebsteile wesentlich sind,
ist einmal anhand der Arbeitnehmer-
anzahl durch die Tabelle in § 17 Abs. 1
Satz 1 Kiindigungsschutzgesetz zu be-
urteilen, aber auch an der Bedeutung
der Betriebsteile fiir den gesamten
Betrieb.

Nr.2

Zusammenschluss mit anderen
Betrieben oder die Spaltung von
Betrieben

Beim Zusammenschluss werden zwei
oder mehrere Betriebe zu einem neu-
en zusammengefasst. Bei der Spaltung
entstehen aus einem Betrieb zwei
oder mehrere neue Betriebe.

Nr. 4

Grundlegende Anderungen der
Betriebsorganisation, des Betriebs-
zwecks oder der Betriebsanlagen
Die meisten Verdnderungen im
Betrieb werden unter diese Bestim-
mung fallen. Wichtig ist hier der
Begriff ,,grundlegend®, ein unbe-
stimmter Rechtsbegriff. Er muss aus-
gelegt werden auf den betrieblichen
Einzelfall.

Nr. 5

Verlegung des ganzen Betriebs

oder von wesentlichen Betriebsteilen
Damit ist die ortliche Verlagerung
gemeint. Unter Umsténden ist eine
Entfernung von 4,3 km schon als
Verlegung anzusehen.

Einfiihrung grundlegend neuer
Arbeitsmethoden und Fertigungs-
verfahren

Eine Abgrenzung zu Nr. 4 ist oft
schwierig. Beide werden in der Regel
nebeneinander vorliegen.

Um die Betriebsratsbeteiligung bei einer Betriebsdinde-
rung zu verhindern, verfihrt der Arbeitgeber oft nach
der sog. Salamitaktik. Grofie Verinderungen versucht er
in kleinen, unscheinbaren Teilschritten durchzufiihren.
Diese werden dennoch im Rahmen des § 111 BetrVG
als eine Mafinahme betrachtet. Der Betriebsrat sollte
hier aufmerksam sein und regelmdfiig einen Vergleich
zwischen aktueller und vorheriger Situation in den ein-
zelnen Abteilungen ziehen.
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Nun steckt der Betriebsrat in dem zuvor beschriebenen Fall natiirlich in ei-
ner Zwickmiihle. Zum einen wurde er nicht informiert und zum anderen kann er
mangels Informationen nur schwer beurteilen, ob der Arbeitgeber dazu verpflich-
tet gewesen wire. Fiir den BR ist es sehr schwierig, solche schleichenden
Veridnderungen mitzubekommen. Auch aus diesem Grund ist es fiir den BR unab-
dingbar, einen engen Kontakt zu den Beschéftigten zu halten und diese moglichst
intensiv an der Arbeit des Betriebsrats, ndmlich der Vertretung der Interessen der
Beschiftigten, zu beteiligen.

Wird der Betriebsrat vom Arbeitgeber nicht unterrichtet, kann er die
Informationen einfordern. Wie bereits geschildert, ist die Einforderung im
Weigerungsfalle im allgemeinen Beschlussverfahren durchzufithren und unter
weiteren Umstidnden ist der Erlass einer einstweiligen Verfiigung moglich. Besteht
ein Wirtschaftsausschuss (§ 106 BetrVG), konnen dort notfalls im Einigungs-
stellenverfahren (§ 109 BetrVG) Informationen gesammelt werden.

Der Arbeitgeber kann eine Betriebsédnderung aber nur durchfiihren, wenn
er sich zuvor mit dem Betriebsrat beraten hat. Diese Beratung hat in Form von
Verhandlungen iiber einen Interessenausgleich gemif § 112 BetrVG zu erfolgen.
Der Interessenausgleich regelt, ob, wann und wie die unternehmerische
MaBnahme verhandelt wird. Mit guter Argumentation versucht der Betriebsrat
den Arbeitgeber zu liberzeugen, eine Mafinahme in anderer Weise oder gar nicht
durchzufiihren, um die Arbeitnehmer zu schiitzen. Ein Sachversténdiger wird ihm
dabei helfen konnen oder eine gute Schulung hat den Betriebsratsmitgliedern be-
reits die notwendigen Kenntnisse vermittelt.

Gelingt eine Einigung mit dem Arbeitgeber nicht, kommt es oft zur
Einsetzung der Einigungsstelle. Diese kann im Falle des Interessenausgleichs je-
doch keine Einigung erzwingen. Kommt auch im Einigungsstellenverfahren kein
Interessenausgleich zu Stande, hat sich der Arbeitgeber ernsthaft bemiiht und
kann seine Betriebsdnderungen nun durchfithren.

Daraus ergibt sich fiir
unseren Fall folgende
Schlussfolgerung:

O

Der Betriebsrat beschrinkt sich
nicht auf die Informationsgewin-
nung, sondern behauptet anhand

seiner Kenntnisse mit guter Argu-
mentation, dass eine Betriebsdn-
derung in der Abteilung IV geplant
wird und fordert den Arbeitgeber
zu Interessenausgleich und Sozial-
planverhandlungen auf. Per einst-
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weiliger Verfiigung versucht er ihm
die Umsetzung simtlicher betriebs-
dandernder Mafinahmen zu verbie-
ten. Es kann danach zur Einset-
zung der Einigungsstelle kommen,
weil sie nicht offensichtlich unzu-
standig ist.

Der Arbeitgeber wird den
Einigungsstellenvorsitzenden nicht
mit dhnlich diirftigen Informatio-
nen versorgen konnen wie er es bei
dem Betriebsrat getan hat.




- F Eingeschrinkte Mitbestimung bei Betriebsiinderungen

Sollte die Betriebsdnderung andere konkrete Beteiligungsrechte des
BR auslosen, kann es auch in diesen Fillen zu einem Einigungsstellenverfahren
kommen. Auch hier wird der Betriebsrat letztendlich mehr Informationen erhal-
ten.

Der Interessenausgleich kann eine fiir gekiindigte Arbeitnehmer unange-
nehme Seite haben. Gemédf3 § 1 Abs. 5 Kiindigungsschutzgesetz konnen
Betriebsrat und Arbeitgeber in einer Liste vereinbaren, welchen Arbeitnehmern
gekiindigt werden soll. Der Arbeitgeber kann durch eine so genannte
Namensliste seine Erfolgsaussichten in moglichen individualarbeitsrechtlichen
Kiindigungsschutzprozessen verbessern, da ein betriebsbedingter Kiindigungs-
grund vermutet und die soziale Auswahl nur auf grobe Fehlerhaftigkeit iiber-
priift wird. Grundsétzlich ist dem Betriebsrat von einer solchen Liste abzuraten.
Der Arbeitgeber kann sie nicht erzwingen.

Der Vorteil fiir den BR kann darin bestehen, dass der
Arbeitgeber in unserem Beispiel an einem Interessen-
ausgleich mit Namensliste der zu kiindigenden Arbeit-
nehmer interessiert ist. Ohnehin muss er sich vor der
Durchfiihrung der Betriebsdnderungen um ihn bemii-
hen. Der Betriebsrat teilt seinem Arbeitgeber aber mit,
dass er sich auf eine solche Vereinbarung niemals vor
Abschluss eines den BR zufrieden stellenden
Sozialplans nach seinen Vorstellungen einlassen wird.
Hat sich nun in unserem Beispiel herausgestellt, dass
der Arbeitgeber die Abteilung IV verkleinern will und
Kiindigungen drohen, sollte der Betriebsrat durch
Gegenvorschliige versuchen, diese zu verhindern.

Auf jeden Fall sollte er die den Arbeitnehmern drohen-
den wirtschaftlichen Nachteile durch Abschluss eines
(Transfer-) Sozialplans mildern, in dem hohe Abfin-
dungen und/oder die Griindung einer bis zu zwolf-
monatigen Transfergesellschaft mit Qualifizierungs-
mafinahmen erzielt werden.
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Das Mitwirkungsrecht in Personalfragen

Vom Arbeitgeber geplante Einstellungen, Versetzungen, Ein- und
Umgruppierungen miissen unter Beteiligung des Betriebsrates durchgefiihrt
werden. Da sich in diesem Bereich das Kollektiv- und das Individualarbeitsrecht
stark iiberschneiden, entschied sich der Gesetzgeber dafiir, schwéchere
Beteiligungsrechte als das Mitbestimmungsrecht zu konzipieren. Diese Rechte
sind das Zustimmungsverweigerungsrecht aus gesetzlich vorgegebenen Griin-
den und das Widerspruchsrecht, dessen Ausiibung andere Folgen hat als die
Verhinderung einer Mafinahme des Arbeitgebers. Unsere Demokratie hat auch
die Freiheit des Einzelnen im Sinn und diese kann nur bestehen, wenn sie in
Mafen durch kollektive Interessen beschnitten wird. Dort, wo der Einzelne aber
schwach ist oder die Interessen aller im Betrieb gravierend betroffen sind, kann
der Betriebsrat helfen.

I. Einstellung, Versetzung,
Ein- und Umgruppierung

Der Arbeitgeber muss den Betriebsrat gemdf § 99 Abs. 1 Satz 1 BetrVG
in Betrieben mit mehr als 20 Arbeitnehmern vor jeder Einstellung, Versetzung,
Ein- und Umgruppierung sehr umfassend unterrichten. Wie umfassend diese
Unterrichtung sein muss, ist in den Sitzen 1 und 2 des § 99 Abs. 1 BetrVG nieder-
gelegt. Er muss z.B. bei einer Einstellung die Bewerbungsunterlagen aller
Bewerber vorlegen. Unterlagen muss er von sich aus vorlegen, die Unterrichtung
kann aber miindlich erfolgen.

Eine Einstellung ist nicht nur der Abschluss des Arbeitsvertrags, sondern
die tatsdchliche Eingliederung in den Betrieb, also die Arbeitsaufnahme. Auch
der Leiharbeitnehmer wird eingegliedert. Eine Verldngerung eines befristeten
Arbeitsvertrags ist ebenfalls eine Einstellung.

Fallen der Abschluss eines Arbeitsvertrags und die Eingliederung zeitlich aus-
einander, 16st die erste Maflnahme die Unterrichtungspflichten des Arbeitgebers
aus.

Eine Eingruppierung ist die erstmalige Zuordnung eines Arbeitnehmers

in eine Entgelt, Lohn- oder Gehaltsgruppe. Diese Gruppen konnen aufgrund ei-
nes Tarifvertrags, einer Betriebsvereinbarung, einer betrieblichen Ubung oder
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F

Vom Arbeitgeber geplante Einstellungen, Verset-
zungen, Ein- und Umgruppierungen miissen unter
Beteiligung des Betriebsrates durchgefiihrt werden.

durch arbeitgebereigene Regelungen bestehen. Jede anschlieBende neue
Zuordnung zu einer Gruppe ist eine Umgruppierung.

Eine Versetzung ist gemif § 95 Abs. 3 Satz 1 BetrVG die Zuweisung ei-
nes anderen Arbeitsbereichs, die voraussichtlich die Dauer eines Monats iiber-
schreitet oder mit einer erheblichen Verdnderung der Umstidnde verbunden ist,
unter denen Arbeit zu leisten ist. Mit Arbeitsbereich sind sowohl der Ort wie
auch die Art der Tatigkeit gemeint. Wird eine Dauer von einem Monat nicht
iiberschritten, muss die Verdnderung der Umsténde erheblich sein, um eine
Versetzung darzustellen. Bagatellfille sind auszuklammern. Erheblich ist z.B. die
kurzzeitige Versetzung in ein 160 km entferntes Werk oder der Wechsel von der
Arbeit im Betrieb zur Heimarbeit bei gleichem Inhalt der Tétigkeiten. Der
Arbeitnehmer kann im Streitfalle individualarbeitsrechtlich aufgrund des
Arbeitsvertrages gegen den Arbeitgeber vorgehen.

Hat der Arbeitgeber umfassend Informationen erteilt, muss der
Betriebsrat die Zustimmung gemif § 99 Abs. 3 Satz 1 innerhalb einer Woche
schriftlich verweigern, wenn er dies beabsichtigt. Reagiert er nicht oder hilt er
die Frist nicht ein, wird dies als Zustimmung gewertet. Hat der Arbeitgeber un-
zureichende Informationen erteilt, lduft die Frist erst ab Erteilung der vollsténdi-
gen Informationen. Erfolgte iiberhaupt keine Unterrichtung, darf die MaBnahme
zusitzlich nicht durchgefiihrt werden.
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Der Betriebsrat sollte dennoch im Falle von unzureichenden
Informationen vorsichtig sein und besser die Wochenfrist einhalten. Das
Arbeitsgericht konnte den Umfang einer Unterrichtung entgegen der
Auffassung der Betriebsratsmitglieder fiir ausreichend halten. Die Wochenfrist
wire dann zu beriicksichtigen gewesen.

Die Wochenfrist ist eine juristische im Sinne des Biirgerlichen
Gesetzbuches. Eine Woche bedeutet sieben Tage. Wurde der Betriebsrat am
Dienstag informiert, dann lduft die Frist am Dienstag der ndchsten Woche um 24
Uhr ab. Ist dieser Dienstag ein Feiertag, lduft die Frist bis zum nichsten Werktag.
Fiir einen Samstag oder Sonntag gilt dies ebenfalls. Sind die Betriebsratsmit-
glieder am Wochenende nicht im Betrieb und hat der Arbeitgeber ihnen in die-
ser Zeit Informationen tibermittelt, muss er damit rechnen, dass sie diese erst am
Montag zur Kenntnis nehmen und die Frist endet daher am Montag der nich-
sten Woche, ebenfalls um 24 Uhr.

Der Betriebsrat kann seine Zustimmung
gemdf} § 99 Abs. 2 BetrVG verweigern, wenn:

1. 2.

,»die personelle MaBnahme gegen ein ,,die personelle MaBinahme gegen
Gesetz, eine Verordnung, eine Unfall- eine Richtlinie nach § 95 verstofien
verhiitungsvorschrift oder gegen eine wiirde,*

Bestimmung in einem Tarifvertrag Der Betriebsrat kann geméi8 § 95
oder in einer Betriebsvereinbarung BetrVG mit dem Arbeitgeber Aus-

oder gegen eine gerichtliche Entschei-
dung oder eine behordliche Anord-
nung verstofien wiirde,*

Hier beinhaltet die Betriebsratsarbeit
die Rechtskontrolle des Arbeitgebers.
Hierfiir sind natiirlich Schulungen, viel
Erfahrung und gegebenenfalls
Rechtsrat notwendig. Wichtig ist, dass
die Betriebsratsmitglieder spezielle
Schutzbestimmungen fiir ihren
Betrieb kennen und deren Einhaltung
iiberwachen.
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wahlrichtlinien fiir Personalentschei-
dungen vereinbaren. Erzwingen kann
er dies aber nur bei mehr als 300
Beschiftigten. Eine solche Auswahl-
richtlinie kann sehr hilfreich sein.
Auch kleinere Betriebe sollten versu-
chen, eine solche abzuschlie3en.

3

,,die durch Tatsachen begriindete
Besorgnis besteht, dass infolge der
personellen MaBlnahme im Betrieb
beschiftigte Arbeitnehmer gekiindigt
werden oder sonstige Nachteile erlei-



> G Mitwirkung bei personellen EinzelmaBnahmen

den, ohne dass dies aus betrieblichen
oder personlichen Griinden gerecht-
fertigt ist; als Nachteil gilt bei un-
befristeter Einstellung auch die
Nichtberiicksichtigung eines gleich
geeignet befristeten Beschiiftigen,*
In der Praxis wird das Betriebsrats-
gremium auf diese Bestimmung oft
zuriickgreifen konnen. Sie stellt eine
Art Generalklausel fiir eine Ableh-
nung dar. Eine Besorgnis beziiglich
sonstiger Nachteile kann immer
bestehen. Eine gute Argumen-
tation wird sein Vorbringen nicht
abwegig erscheinen lassen und die
Zustimmungsverweigerung ist zu-
néchst einmal zu beachten.

4.

,,der betroffene Arbeitnehmer durch
die personelle Mainahme benach-
teiligt wird, ohne dass dies aus betrieb-
lichen oder in der Person des Arbeit-
nehmers liegenden Griinden gerecht-
fertigt ist,*

Hier gilt das Gleiche fiir den Einzel-
nen: Auch auf diese Bestimmungen
wird sich das Gremium héufig stiitzen
konnen. Der Arbeitgeber muss dann
wie im Falle der Nr. 3 seinerseits nach-
weisen, dass es rechtfertigende
Griinde gibt.

S.

,,eine nach § 93 erforderliche
Ausschreibung im Betrieb unter-
blieben ist oder*

Hat der Betriebsrat geméf § 93
BetrVG verlangt, dass eine Stelle
zunichst intern ausgeschrieben wird,
kann er bei einer beabsichtigten
Einstellung die Zustimmung verwei-
gern, wenn die zu besetzende Stelle
nicht innerbetrieblich ausgeschrieben
wurde.

6.

,,die durch Tatsachen begriindete
Besorgnis besteht, dass der fiir die
personelle MaBinahme in Aussicht
genommene Bewerber oder Arbeit-
nehmer den Betriebsfrieden durch ge-
setzeswidriges Verhalten oder durch
grobe Verletzung der in § 75 I enthal-
tenen Grundsitze, insbesondere durch
rassistische oder fremdenfeindliche
Betiitigung, storen werde.

Diese Voraussetzungen konnten

z.B. bei der beabsichtigten Einstellung
eines Rechtsradikalen vorliegen.
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Ist die Zustimmungsverweigerung einmal ausgesprochen, kann der
Arbeitgeber sie gemal § 99 Abs. 4 BetrVG durch das Arbeitsgericht ersetzen las-
sen. Fiir die Gerichtspraxis ist es wichtig, dass der Betriebsrat immer versucht,
sich mindestens auf zwei der Verweigerungsgriinde zu stiitzen. Der Betriebsrat
muss den tatsidchlichen Sachverhalt beschreiben und konkret sagen, welche
Nachteile entstehen konnen.

In einem Beschluss des Betriebsrats
konnte es in einem solchen Fall heifen: ,...

Zudem sind in Abteilung IV neben Herrn Mustermann noch fiinf weite-
re vergleichbare Arbeitnehmer beschiftigt, die man ebenso hétte versetzen kon-
nen. Betriebliche oder in seiner Person liegende Griinde konnen wir nicht er-
kennen. Gegeniiber den anderen Mitarbeitern wird er daher benachteiligt. Des
Weiteren ... “

Bei verweigerter Zustimmung durch den Betriebsrat kann der
Arbeitgeber gemiaf § 100 BetrVG die MaBinahme gleichwohl durchfiihren, wenn
eine besondere Eilbediirftigkeit vorliegt. Wird diese nur behauptet oder vorge-
schoben, muss der Betriebsrat sofort bestreiten, dass eine Eilbediirftigkeit vor-
liegt. Macht der Betriebsrat von seinem Recht Gebrauch, muss der Arbeitgeber
umgehend selbst beim Arbeitsgericht
die Zustimmung ersetzen lassen, wenn
er die MaBnahme trotzdem sofort
durchfiihren will.

Das Arbeitsgericht entscheidet
dann im Beschlussverfahren tiber die
RechtmiBigkeit der Arbeitgebermal3-
nahme.
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II. Kiindigung

Intervention und Widerspruch bei Kiindigungen

Gemaidl § 102 Abs.1 Satz 1 BetrVG ist der Betriebsrat vor jeder
Kiindigung anzuhoren. Der Arbeitgeber muss ihn vor jeder ordentlichen, auf3er-
ordentlichen oder Anderungskiindigung unterrichten und ihm den
Kiindigungsgrund mitteilen. Ist die Unterrichtung nicht erfolgt oder unzurei-
chend, so ist die Kiindigung unwirksam.

Hat der Betriebsrat Bedenken gegen eine auBerordentliche Kiindigung,
so soll er diese unverziiglich, jedoch spétestens innerhalb von drei Tagen gegen-
iiber dem Arbeitgeber schriftlich mitteilen.

Einer ordentlichen Kiindigung kann der Betriebsrat aus den in § 102
Abs. 3 Nr.1 bis 5 genannten Griinden (s.u.) innerhalb einer Woche schriftlich wi-
dersprechen. Der Widerspruch des Betriebsrates hindert den Arbeitgeber nicht,
die Kiindigung trotzdem auszusprechen. Gemaf § 102 Abs. 5 BetrVG erlangt der
betroffene Arbeitnehmer jedoch einen Weiterbeschiftigungsanspruch fiir die
Dauer des Kiindigungsschutzverfahrens. Der Arbeitnehmer kann die Kiindi-
gungsschutzklage jedoch nur erheben, wenn das Kiindigungsschutzgesetz gemif
§ 23 KSchG auch fiir ihn gilt. Sollte der Arbeitnehmer nicht unter § 23 KSchG
fallen, kann ihm der Betriebsrat in Féllen willkiirlichen Arbeitgeberverhaltens
mittels des Widerspruchs durch seine Kenntnisse iiber die betrieblichen
Verhiltnisse weiterhelfen.

Hat der Betriebsrat den Eindruck, dass der Arbeitgeber ihn nicht umfas-
send informiert hat, sollte er dennoch ordnungsgemifl den Widerspruch verfas-
sen. Der Betriebsrat sollte dem Arbeitgeber nicht mitteilen, dass er falsch oder
zu wenig informiert wurde. Der Arbeitgeber konnte dann den Betriebsrat erneut
und richtig anhoren, um eine neue Kiindigung nachzuschieben.
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Die im Falle der ordentlichen Kiindigung moglichen

Widerspruchsgriinde sind:

1

»Der Arbeitgeber hat bei der
Auswahl des zu kiindigenden
Arbeitnehmers soziale Gesichts-
punkte nicht oder nicht ausreichend
beriicksichtigt.*

Im Falle einer betriebsbedingten
Kiindigung muss gemif3 § 1 Abs. 3
Satz 1 KSchG eine Sozialauswahl
durchgefiihrt werden. Nur aus sozia-
len Gesichtspunkten weniger schutz-
wiirdiger Arbeitnehmer soll gekiindigt
werden. Der Betriebsrat sollte daher
im Betrieb nach vergleichbaren bzw.
ihrer Qualifikation nach austauschba-
ren Arbeitnehmern, die weniger
schutzwiirdig sind, suchen. Deren
Namen muss er nicht nennen.

2.

Kenntnissen hier einen anderen
Arbeitsplatz nachweisen, ist das fiir
den im Kiindigungsschutzverfahren
befindlichen Arbeitnehmer besonders
erfreulich, da die Kiindigung dann
gemdf § 1 Abs. 2 Satz 2 KSchG sozial
ungerechtfertigt ist.

4.

,,die Weiterbeschéftigung des
Arbeitnehmers ist nach zumutbaren
Umschulungs- oder Fortbildungs-
mafnahmen méglich.*

Auch dieser Grund ist auf betriebs-
bedingte Kiindigungen anwendbar.
Gelingt dem Betriebsrat hier der
Nachweis, ist die Kiindigung sozial
nicht gerechtfertigt.

5.

,,die Kiindigung verstoBt gegen eine
Richtlinie nach § 95.¢

Gibt es eine Auswahlrichtlinie, steht
dem Betriebsrat diese Widerspruchs-
moglichkeit zu Seite.

3.

»der zu kiindigende Arbeitnehmer
kann an einem anderen Arbeitsplatz
im selben Betrieb oder in einem ande-
ren Betrieb des Unternehmens wei-
terbeschiiftigt werden.*

Dieser Widerspruchsgrund ist auf be-
triebsbedingte Kiindigungen anwend-
bar. Kann der Betriebsrat mit seinen
durch die Betriebsratsarbeit erlangten
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,»eine Weiterbeschéiftigung des
Arbeitnehmers ist unter geiinderten
Vertragsbedingungen moglich und der
Arbeitnehmer hat sein Einverstéindnis
hiermit erklirt.

Kiindigungen unterliegen dem so ge-
nannten ,,Ultima-Ratio-Prinzip“.

D.h. eine Kiindigung ist immer nur
zuldssig, wenn keine andere Moglich-
keit zur Erreichung des Ziels existiert.
Kann der Arbeitnehmer zu anderen
Bedingungen weiterbeschéftigt wer-
den, muss der Arbeitgeber an Stelle
einer Beendigungskiindigung als mil-
deres Mittel eine Anderungskiindi-
gung aussprechen.



9 H Hilfreiche Adressen und Links

Den stets aktuellen Text des Betriebsver-
fassungsgesetzes, auch als pdf-Datei, finden
Sie im Internet unter

http://bundesrecht.juris.de

Button: Gesetze/Verordnungen
Buchstabe B auswdhlen

Bldttern zum Betriebsverfassungs-
gesetz

Literaturvorschliige fiir die Betriebsratsarbeit

Gem. § 40 Abs. 1 Betr VG trigt der Arbeitgeber die Kosten der Betriebsratsarbeit. Zur grundlegenden
Sachausstattung eines Betriebsrats gehort eine Auswahl an Literatur, u. a. Gesetzestexte, Kommentare,
Handlungshilfen und (kommentierte) Tariftexte. Dariiber hinaus kann Fachliteratur zu unterschiedli-
chen Themen erforderlich sein, die Informationen zu betriebs- oder branchenspezifischen
Fragestellungen liefert. Uber die Erforderlichkeit entscheidet der Betriebsrat als Gremium per
Beschluss. Sofern keine anderslautende Regelungsabrede (z. B. Vereinbarung eines Budgets, innerhalb
dessen der BR selbst Einkidufe vornehmen darf) vorliegt, informiert der Betriebsrat den Arbeitgeber
iiber den Beschluss und fordert ihn auf, die gewiinschte Literatur zur Uberlassung anzuschaffen

Grundausstattung fiir jedes einzelne Betriebsratsmitglied W
® Betriebsverfassungsgesetz — Basiskommentar mit Wahlordnung  ( WW a
(Bund Verlag, Autoren: Klebe, Ratayczak, Heilmann, Spoo) Wﬂﬂj& &W
® Arbeits- und Sozialordnung — Gesetzestexte, Einleitungen, Anwendungshilfen
(Bund Verlag, Autor: Kittner, auch als CD-ROM erhiltlich)

Vorschlige fiir die Ausstattung der ,,Betriebsratsbibliothek‘

Kommentare bieten Erldauterungen zu Gesetzestexten. Dabei ist zu beachten, dass sie eine Mischung
aus der Meinung des Verfassers und arbeitsrechtlichen Urteilen sind. Es gibt Kommentare, die eher
auf Beschiftigteninteressen ausgerichtet sind und solche, die eher Arbeitgebern Argumente liefern.
Unsere Vorschlédge sollen Betriebsriten Orientierung und Argumentationshilfen bieten, daher fithren
wir ausschlieBlich arbeitnehmerfreundliche oder als neutral bewertete Kommentare auf.
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Handkommentare zum Betriebsverfassungsgesetz:
Betriebsverfassungsgesetz mit Wahlordnung — Kommentar fiir die Praxis
(Bund Verlag, Herausgeber: Déubler, Kittner, Klebe)
Betriebsverfassungsgesetz mit Wahlordnung — Handkommentar

(Verlag Franz Vahlen, Autoren: Engels, Schmidt, Trebinger, Linsenmaier)

Ratgeber und Handlungshilfen:

Betriebsratspraxis von A-Z, das Handworterbuch fiir die betriebliche Interessenvertretung

(Bund Verlag, Autor: Schoof, auch als CD-ROM erhiltlich)

Die kleine Betriebsratsbibliothek, Band 1 — 6 (Bund Verlag, Autoren: Fricke, Grimberg, Wolter)
Folgende Themen werden dargestellt:

- Die Betriebsratssitzung: Jetzt geht’s ran! (Band 1)

- Betriebsratsarbeit, aber mit System! (Band 2)

- Die Betriebsversammlung, so wird’s gemacht! (Band 3)

- Das Betriebsratsbiiro: Ausstattung, Organisation, PC-Einsatz (Band 4)

- Der Wirtschaftsausschuss, sinnvoll genutzt! (Band 5)

- Offentlichkeitsarbeit des Betriebsrats, attraktiv und erfolgreich! (Band 6)

Handbuch Schriftverkehr, mit CD-ROM (Bund Verlag, Autoren: Engelbert, Dachrodt, Eberhardt)
Tipps fiir neu- und wiedergewihlte Betriebsratsmitglieder (Bund Verlag, Autoren: Helms, Rehbock)

Arbeitsrecht:

Arbeitsrecht — Handbuch fiir die Praxis (Bund Verlag, Herausgeber: Kittner, Zwanziger)
Arbeitsrecht digital - Kompaktkommentar zum Individualarbeitsrecht mit kollektivrechtlichen
Beziigen (CD-ROM) (Bund Verlag, Herausgeber: Wedde)

Zu nahezu jedem Gesetz gibt es einen Basiskommentar. Hier eine Auswahl, die in keinem Betriebs-
ratsbiiro fehlen sollte. Welche Kommentare dariiber hinaus notwendig sind, hangt von der konkreten
betrieblichen Situation ab.

Arbeitszeitgesetz — Basiskommentar mit Nebengesetzen und Ladenschluss
(Bund Verlag, Autoren: Buschmann/Ulber)

Kiindigungsschutzgesetz — Basiskommentar mit Nebengesetzen

(Bund Verlag, Autoren: Zwanziger, Altmann, Schneppendahl)

Teilzeit- und Befristungsgesetz — Basiskommentar

(Bund Verlag, Autoren: Holwe, Kossens, Pielenz, Réder)

Weiterfiihrende Literatur:

Arbeitsrecht — Ratgeber fiir Beruf, Praxis und Studium

(Bund Verlag, Herausgeber: Déubler)

Kiindigung — was tun? Ratgeber zu Kiindigung, Aufhebungsvertrag und Abfindung
(Bund Verlag, Autoren: Seidel, Felser)

Arbeits- und Sozialrecht — Kompakt

(Bund Verlag, Autoren: Kittner, Kittner)

Zeitschrift:
Arbeitsrecht im Betrieb, Monatszeitschrift fiir Betriebsratsmitglieder, Bund Verlag

Links: Gewerkschaften (Bundesebene)

Deutscher Gewerkschaftsbund DGB, www.dgb.de
Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft GEW, www.gew.de
Gewerkschaft der Polizei GAP, www.gdp.de

Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststitten NGG, www.ngg.net
1G Metall, www.igmetall.de

Industriegewerkschaft Bauen Agrar Umwelt

1G BAU, www.igbau.de

Industriegewerkschaft Bergbau Chemie Energie IG BCE, www.igbce.de
TRANSNET, www.transnet.org

Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft ver.di, www.verdi.de
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Gemeinsam weiterbilden

Haben Sie Fragen oder Wiinsche
zur gewerkschaftlichen Bildungsarbeit?
Hier sind Sie richtig:

DGB-Bildungswerk NRW e.V.
Bismarckstraf3e 77

40210 Diisseldorf

Telefon: 0211-17523-0

Telefax: 0211 - 17523-161

Internet: www.dgb-bildungswerk-nrw.de
E-Mail: info@dgb-bildungswerk-nrw.de

Haben Sie Fragen zum Betriebsverfassungsrecht,
helfen gerne alle Mitgliedsgewerkschaften im DGB
sowie die DGB-Rechtsschutz GmbH.

Weitere niitzliche Infos enthélt der als Download verfiigbare
»Ratgeber Freistellung« auf der Internetseite des

DGB-Bildungswerkes NRW e.V.:

www.dgb-bildungswerk-nrw.de/service/ratgeber-freistellungen



Aller Anfang ist gar nicht so schwer!

In diesem Ratgeber finden Betriebsrite und alle an Betriebs-
ratsarbeit Interessierte wertvolle Hilfen fiir ihre erfolgreiche
tagliche Arbeit. Unser Tipp: Nutzen Sie ihn rege und regelmifig!

Haben Sie Fragen und Wiinsche zur gewerkschaftlichen

Bildungsarbeit? Dann wenden Sie sich bitte an uns.

Im DGB-Bildungswerk NRW e.V., Diisseldorf, stehen Ihnen
kompetente AnsprechpartnerInnen gerne Rede und Antwort.

Wir freuen uns auf Sie!
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