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1. Die Themen
der Mitbestimmung

1.1 Ausgangslage. Die Bundesrepublik Deutsch-
land ist das Land mit den meisten Mitbestim-
mungsgesetzen. Im Mittelpunkt steht das Betriebs-
verfassungsgesetz. Seite 1

1.2 Gesetz. Das Betriebsverfassungsgesetz be-
schreibt, bei welchen Fragen Betriebsréte infor-
miert werden mussen, wo sie mit beraten dirfen
und wo sie mitzubestimmen haben. Seite 1

1.3 Rechtslage: Drei Beispiele. Betriebsrate mus-
sen sich um Hunderte von Details kimmern —
etwa um die Einstellung von Mitarbeitern, um
Kiindigungen oder um die Rechte, die Gewerk-
schaftsvertreter im Betrieb genieRen. Seite 3

2. Die Praxis
der Mitbestimmung

2.1 Konfliktpotenzial: Drei Beispiele. In der gro-
Ren Mehrzahl der Falle arbeiten Unternehmenslei-
tungen und Betriebsrate gut zusammen. Aber es
gibt auch eine Menge Konfliktpotenzial. ~ Seite 6

2.2 Kosten. Das Betriebsverfassungsgesetz bir-
det den Unternehmen in der Bundesrepublik jahr-
lich Gesamtkosten in Héhe von 1.100 DM pro
Mitarbeiter auf. Seite 8

2.3 Internationaler Vergleich. Die deutschen
Arbeitnehmervertretungen haben die stdrksten
Rechte in Europa. Seite 10

2.4 Reformplane. Mehr Kosten und zusétzliche
Burokratie — das allein erwarten die Unterneh-
men von einer Reform des Betriebsverfassungs-
gesetzes. Seite 11

2.5 Fazit. Das Betriebsverfassungsgesetz hat sich
in der bisherigen Fassung im Grundsatz bewahrt.
Der Gesetzgeber ist deshalb jetzt am allerwenig-
sten gefragt. Seite 12




1 Die Themen der Mitbestimmung

1.1 Ausgangslage

Unternehmer sind in Deutschland — wie in
anderen Landern auch — in ihrer Entscheidungs-
und Handlungsfreiheit durch Gesetze, Verord-
nungen und Vorschriften eingeschrankt. Sie mus-
sen auf die Belange des Umweltschutzes ebenso
Ricksicht nehmen wie auf die Rechte von Frau-
en oder Schwerbehinderten im Betrieb. Sie mis-
sen Unfallschutzvorschriften beachten und ihre
Mitarbeiter gegen Arbeitsunfalle versichern. Sie
missen Tarifvertrage einhalten und dirfen nicht
gegen die Grundsétze des Arbeitsrechts und der
umfangreichen Rechtsprechung der Gerichte ver-
stofRen. Insgesamt, so haben Experten grob ge-
schatzt, mussen sie sich durch einen Dschungel
von etwas tber 5000 Paragraphen und Vorschrif-
ten k&mpfen, ehe sie Uberhaupt ans Geldverdie-
nen denken kdnnen.

Mogliche Ziele

Der Lernende soll erfahren,
welche Rechte Betriebsrate haben, was sie
diirfen und was sie nicht diirfen

dass sich das Betriebsverfassungsgesetz in sei-
ner bisherigen Fassung im Grundsatz bewahrt
hat, dass es aber in Einzelfdllen auch Ursache
endloser Rechtsstreitigkeiten zwischen Arbeit-
geber und Betriebsrat sein kann

dass das Gesetz den Unternehmen erhebliche
Kosten aufbiirdet

wie in jingster Zeit bekannt gewordene Re-
formpléne zu bewerten sind.

In vielen Betrieben missen Unternehmer auch
das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) von
1952 beachten, das 1972 und 1988 vom Gesetz-
geber novelliert worden ist. Es regelt die Beteili-
gung der Mitarbeiter an einer Vielzahl von un-
ternehmerischen Entscheidungen (Tableau auf
Seite 2) und greift dabei so intensiv in die Dis-
positionsmdglichkeiten von Unternehmern ein,
wie dies in anderen L&ndern nicht dblich ist.
Angewandt werden die Mitbestimmungs- und
Mitwirkungsrechte der Arbeitnehmer
— am Arbeitsplatz
— auf der Ebene des Betriebs, zum Beispiel durch
den Betriebsrat

— auf der Ebene des Unternehmens, zum Beispiel
im Aufsichtsrat

— und als Diskussion zwischen den Gewerk-
schaften und Arbeitgebern im tberbetrieblichen
Bereich.

Deutschland ist das Land mit den meisten Mit-
bestimmungsgesetzen. Insgesamt gibt es fir die
37,5 Millionen Erwerbstétige acht Varianten der
Mitbestimmung:

1. Fir alle privaten Betriebe ab funf standig Be-
schaftigten gilt das Betriebsverfassungsgesetz.
Jedoch sind

2. in den so genannten Tendenzbetrieben (zum
Beispiel Zeitungsverlage) die Mitbestimmungs-
rechte des Betriebsrats eingeschréankt.

3. In Betrieben mit mindestens zehn leitenden
Angestellten gilt das Sprecherausschussgesetz
von 1988.

Die Mitbestimmung auf Unternehmensebene
wird wie folgt geregelt:

4. In Unternehmen mit weniger als 2.000 Arbeit-
nehmern durch das Betriebsverfassungsgesetz;
zusatzlich gilt

5. das Mitbestimmungsgesetz von 1976 fir Privat-
unternehmen mit mehr als 2.000 Beschéftigten.

6. Eine Sonderregelung besteht im Bereich von
Kohle und Stahl durch das Montanmitbestim-
mungsgesetz von 1951.

7. Bei Konzernverhdltnissen (Zusammenfassung
rechtlich selbststdndiger Unternehmen, oft unter
einer Holding = Dachgesellschaft) im gleichen
Bereich gelten das Mitbestimmungserganzungs-
und Fortgeltungsgesetz.

8. Im offentlichen Dienst regelt das Personalver-
tretungsgesetz von 1955 die Mitbestimmung.

Die hier vornehmlich behandelte betriebliche
Mitbestimmung, das heiRt die Beteiligung der
Mitarbeiter an den Entscheidungen in ,ihrem*
Betrieb, besteht in erster Linie in dem Recht, alle
vier Jahre einen Betriebsrat zu wéhlen, der ihre
Interessen gegeniiber der Betriebsleitung vertritt.

1.2 Gesetz

Die Antwort auf die Frage, was Betriebsrate
durfen und was nicht, ist im Betriebsverfassungs-
gesetz abgestuft geregelt (Grafik auf Seite 4);



. Die Themen der Mitbestimmung

das heil’t, dass sie bei manchen betrieblichen
Vorgéngen grofRen Einfluss haben, bei anderen
dagegen (fast) gar keinen.

Auf der untersten Stufe ihrer Mitwirkung, bei-
spielsweise bei der Personalplanung, muss der Ar-
beitgeber sie lediglich in Kenntnis setzen und hat
damit seine Pflichten vollstandig erfillt.

Die néachsthohere Art der Beteiligung ist das
Mitspracherecht. Danach hat der Arbeitgeber den
Betriebsrat anzuhdren — zum Beispiel bei Kiindi-
gungen von Arbeitnehmern — oder die Angelegen-
heit mit ihm zu beraten. In allen diesen Féllen
wirkt der Betriebsrat zwar an der zu treffenden
Entscheidung mit; er kann den Arbeitgeber Uber-

Mitwirkung und Mitbestimmung des Betriebsrats

BETRIEBSRAT

Quelle: Horst-Udo Niedenhoff, Mitbestimmung in der Bundesrepublik Deutschland, 12. Auflage, Deutscher Instituts-Verlag, Kéln



zeugen, er kann ihn aber nicht
»uberstimmen®. Die Entschei-
dungsfreiheit des Arbeitgebers
bleibt, wenn er keine Form- oder
andere Fehler macht, unberhrt.

Die starkste Form der Beteili-
gung des Betriebsrats besteht im
Mitbestimmungsrecht. In mitbe-
stimmungspflichtigen Angelegen-
heiten (zum Beispiel nach Para-
graph 87 BetrVG) steht dem Be-
triebsrat auch das Recht zu, die
Einfuhrung einer bestimmten Re-
gelung zu verlangen (so genann-
tes Initiativrecht des Betriebsrats;
Beispiele vgl. Tableau auf Seite 2).

Betriebsrate und Arbeitgeber:
Viele gemeinsame Themen

So viel Prozent der Betriebréte und der Manager diskutieren diese Themen ..
.selten ...keine Antwort

fragen

e

O\;Jesiieurgtijldung 1 72 15 4
Entgeltfragen n 66 18 8
Sonstiges 47 2 28

Arbeitgeber und Betriebsrat kon-
nen die Entscheidung nur gemein-
sam treffen; es besteht also ein Einigungszwang.
Kommt es zu keiner Einigung, hat die geplante
Malinahme zu unterbleiben, oder einer von beiden,
Arbeitgeber oder Betriebsrat, ruft die Einigungs-
stelle an, deren Spruch dann die Einigung ersetzt.
Sie wird aus Vertretern des Arbeitgebers und des
Betriebsrats gebildet, die sich auf einen unpartei-
ischen Vorsitzenden zu einigen haben, dessen
Honorar ebenfalls der Arbeitgeber zahlt.

Als zentrales Vertretungsorgan der Mitarbeiter
haben Betriebsréte ganz allgemein {iber die Ein-
haltung der zugunsten der Arbeitnehmer gelten-
den Gesetze, Verordnungen, der Unfallverhiitungs-
vorschriften, Tarifvertrage und Betriebsvereinba-
rungen zu wachen. In der Praxis liegt ihre Haupt-
tatigkeit in den Mitwirkungs- und Mitbestim-
mungsrechten in sozialen Angelegenheiten, in per-
sonellen Angelegenheiten (Einstellungen, Kiindi-
gungen, Versetzungen) und in wirtschaftlichen An-
gelegenheiten (Wirtschaftsausschuss). Im Einzel-
nen geht es, wenn Arbeitgeber und Betriebsrate
sich an einen Tisch setzen, zumeist um Personal-
fragen — etwa um die Einstellung und Entlassung
von Mitarbeitern. Diese beiden Themen sind of-
fenbar ein Dauerbrenner: Schon vor zwanzig Jah-
ren wurden sie von den Betriebsparteien in einer
vergleichbaren Untersuchung des Instituts der
deutschen Wirtschaft (IW) an erster Stelle ge-

Umfrage bei Betriebsraten und Managern aus 300 Unternehmen im Jahr 1998

Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Kéln

nannt. Damals folgten allerdings wirtschaftliche
sowie Lohn- und Gehaltsfragen auf Rang zwei
und drei. Heute brennen den Chefs und Be-
legschaftsvertretungen andere Themen unter den
Né&geln: Rund 71 Prozent der Befragten befassen
sich zumeist mit Arbeitszeitmodellen. Entgelt-
fragen sind dagegen nur noch fiir 8 Prozent ein
Top-Thema.

1.3 Rechtslage: Drei Beispiele

Wie dies im Einzelfall aussieht, zeigen drei
ausgewadhlte Beispiele:

Beispiel 1 — Einstellung neuer Mitarbeiter.
(Paragraph 99 Betriebsverfassungsgesetz, der nur
flr Betriebe Uber 20 Mitarbeiter gilt): In Personal-
fragen muss der Betriebsrat zunachst umfassend
informiert werden tber
o die von allen Bewerbern eingereichten Unter-
lagen
o die Auswirkung der Neueinstellung auf andere
Arbeitsplatze
e die vorgesehene Eingruppierung (Lohnhéhe).

Aber: Der Betriebsrat ist nicht nur zu unter-
richten, er muss auch zustimmen, was er formal
tut, indem er binnen einer Woche keinen Wider-
spruch einlegt. Dieser wiederum ist immer dann
begrindet, wenn bei der Einstellung beziehungs-
weise auch Versetzung zum Beispiel



1. Die Themen der Mitbestimmung

Was der Arbeitgeber beachten muss

Beispiel 3 — Die Rechte der
Gewerkschaften: Gewerkschafts-
vertreter dirfen, auch wenn sie

Der Betriebsrat
bestimmt mit

Avrbeitgeber und Betriebsrat haben ein
gleichberechtigtes Initiativrecht. Sie kon-
nen Entscheidungen nur gemeinsam treffen.
Bei uniberbriickbaren Meinungsverschie-
denheiten entscheidet die Einigungsstelle.
Beispiele: Arbeitszeit, Sozialplan, Lohn-
gestaltung

Der Betriebsrat
muss zustimmen

Der Arbeitgeber darf eine MaRnahme nur
mit Einverstandnis des Betriebsrats durch-
fuhren. Der Betriebsrat hat aber kein Recht

nicht zur Belegschaft gehoren,
Betriebe aufsuchen, um ihre im
Betriebsverfassungsgesetz  ge-
nannten Aufgaben wahrzunehmen.
So diirfen sie bei der Wahl von
Betriebsraten mithelfen und bereits
bestehende Betriebsrate bei ihrer

Mitbestimmung im engeren Sinne

und Umgruppierungen

Der Betriebsrat
muss mit beraten

ablauf und Arbeitsumfang

Der Betriebsrat
muss angehort
werden  setzung zur Stellungnahme auf.

Beispiel: Entlassungen

Mitwirkung

Der Betriebsrat
muss informiert
werden

Unterlagen seine Plane mit.
Beispiel: Personalplanung

Quelle: Horst-Udo Niedenhoff, Mitbestimmung in der Bundesrepublik Deutschland

12. Auflage, Deutscher Instituts-Verlag, K6In

e gegen Gesetze, Verordnungen, Tarifvertrag —ab-
geschlossen zwischen Gewerkschaften und Arbeit-
geberverbénden — oder Betriebsvereinbarung — ab-
geschlossen zwischen Unternehmensleitung und
Betriebsrat — verstoRen wurde (Kasten: Tarifver-
trag oder Arbeitsvertrag: Was gilt im Betrieb?)
e die vom Betriebsrat verlangte innerbetriebliche
Ausschreibung der neuen Stelle unterblieben ist
o der Bewerber eine nachweishare Gefahr fiir den
Betriebsfrieden ist, weil er etwa nachgewiesener-
maRen bei seinem friiheren Arbeitgeber Kollegen
gegen den Chef aufgewiegelt hat.
Beispiel 2 — Kiindigung: Auch
jede Kundigungsabsicht ist dem
Betriebsrat mitzuteilen. Die Mittei-
lung muss mindestens die Art der
Kindigung — ob ordentlich oder
fristlos —, den Kiindigungszeit-
punkt und die Kiindigungsgriinde
enthalten. AufRerdem muss dem
Betriebsrat Gelegenheit zu einer
Stellungnahme gegeben werden.

aus Sicht des
Managements

aus Sicht des
Betriebsrats

zur Durchsetzung eines Alternativvorschlages.
Beispiele: Einstellungen, Versetzungen, Ein-

Arbeitgeber und Betriebsrat erortern eine An-
gelegenheit in einem gemeinsamen Gesprach.
Beispiele: Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeits-

Der Arbeitgeber teilt dem Betriebsrat seine Ab-
sichten mit und fordert den Betriebsrat unter Frist-

Der Arbeitgeber teilt dem Betriebsrat anhand von

Arbeit unterstiitzen. Vorausset-
zung: Mindestens einer der Mitar-
beiter im Betrieb muss eben die-
ser Gewerkschaft als ordentliches
Mitglied angehdren. Niemals diir-
fen Gewerkschaftsvertreter ohne
Ankundigung erscheinen — in der
Regel mindestens 24 Stunden vor-
her — und auch nicht aus jedem
beliebigen Grund. Sie miissen des-
halb umfassend Zeitpunkt und
Zweck des Besuchs angeben, da-
mit der Arbeitgeber erkennen kann,
ob es tatséchlich um Belange der
Betriebsverfassung geht, also um Uber den Einzel-
fall hinausgehende allgemeine Interessen. Das ist
etwa der Fall, wenn ein Streit in der Mitbestimmung
beim Pramiensystem beigelegt werden soll, nicht
aber bei einer einzelnen Kiindigung.

Das Hausrecht des Arbeitgebers steht fiir die
Zeit der Betriebsversammlung dem Betriebsrats-
vorsitzenden zu. Er hat die Versammlung zu lei-
ten und die Ordnung aufrechtzuerhalten.

Wenn wenigstens ein Viertel des Betriebsrats
das winscht, kann ein externer Beauftragter der

Bedeutung des Betriebsrats

in Prozent
B sehrhoch [ hoch __ mittelmdBig __ gering
19,8 63,5 11,5 31
54,0 34,0

Rest zu 100: keine Angaben; Umfrage bei Betriebsraten und Managern aus 300 Unternehmen

im Jahr 1998; Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Kdln



Tarifvertrag oder Arbeitsvertrag: Was gilt im Betrieb?

Die Tarifvertrége in der Bundesrepublik gelten zu-
nachst nur fir die rund 10 Millionen Arbeitnehmer,
die gewerkschaftlich organisiert sind — vorausgesetzt,
ihr Betrieb gehort dem Tarifpartner ,,Arbeitgeberver-
band“ an. In der Praxis reichen die Tarifvertrage je-
doch viel weiter — gegenwartig schatzungsweise fir
mehr als 25 Millionen sozialversicherungspflichtig
Beschaftigte in West- und Ostdeutschland. Denn von
den derzeit fast 44.000 Tarifvertrdgen sind gut 600
vom Staat flr allgemein verbindlich erklart worden.
Das heifit: Sie gelten damit auch fiir Betriebe, die
nicht dem Arbeitgeberverband angehéren.

Wesentliches Merkmal dieser Tarifvertrége ist
das ,,Mindestens-Prinzip“: Wird fiir eine bestimm-
te Lohngruppe etwa ein Tariflohn von 17,30 DM
je Stunde vertraglich festgelegt, so hat dies zwei
Konsequenzen:

e Der vereinbarte Stundenlohn darf gegeniber ge-
werkschaftlich organisierten Arbeitnehmern von kei-
nem Unternehmen unterschritten werden, das dem
Arbeitgeberverband angehort.

o Erlaubt sind allerdings Abweichungen nach oben,
also ein hoherer Stundenlohn. Solche Ubertarifli-
chen Leistungen werden zumindest auf der Grund-
lage von individuellen Absprachen zwischen Betriebs-
leitung und Mitarbeiter gewéhrt.

Was aber ist mit jenen Betrieben, die keinem

Arbeitgeberverband angeschlossen — und demzu-
folge auch nicht an einen Verbands-Tarifvertrag ge-
bunden sind? Fur sie gibt es auler dem Tarifvertrag
vier weitere Mdoglichkeiten der Lohnfindung oder
Avrbeitszeitfestlegung:
1. Firmentarif. In diesem Fall einigt sich ein einzel-
nes Unternehmen mit der zustandigen Gewerkschaft
auf einen Tarifvertrag. Beispiele dafir sind die VVolks-
wagen AG, die mit der IG Metall einen eigenen
Haustarif vereinbart hat.

Gewerkschaft auch an den Sitzungen des Be-
triebsrats teilnehmen. Dabei muss es allerdings
wieder ausschlieBlich um Fragen der Betriebs-
verfassung gehen.

Obwohl dies nur drei Beispiele aus einer Viel-
zahl von Zustandigkeiten des Betriebsrats sind (vgl.
Tableau auf Seite 2), werden solche Vorgénge in
der betrieblichen Praxis in aller Regel komplikati-
onslos geregelt. Aber es gibt Ausnahmen: ,,Gestern
wurde wieder 4 Stunden mit dem Betriebsrat ge-
kaspert. Wir haben keine Lust mehr, daflir Zeit zu

2. Ausdriickliche Ubernahme. Die Betriebsleitung
einigt sich mit den einzelnen Arbeitnehmern darauf,
dass die zwischen Gewerkschaft und Arbeitgeberver-
band der entsprechenden Branche ausgehandelten Ta-
rifvertrdge Ubernommen werden. Dies geschieht in
der Regel in vielen kleineren Betrieben, die nicht
Mitglied eines Arbeitgeberverbandes sind.

3. Individuelle Regelungen. Die Betriebsleitung
schlieBt mit jedem einzelnen Arbeitnehmer einen
individuellen Vertrag.

4. In Betriebsvereinbarungen regeln Unternehmens-
leitung und Betriebsrat alles, was fiir die Mitarbeiter
kollektiv ausgehandelt werden kann und nicht ubli-
cherweise in Tarifvertragen steht.

Insgesamt gilt bei allen Vertrdgen das Ginstig-
keitsprinzip. Das heiflt, Gesetze sind zwar grundsétz-
lich ,wichtiger als Tarifvertrége. Gibt es laut Bundes-
urlaubsgesetz zum Beispiel 24 Tage pro Jahr Urlaub,
wahrend der Tarifvertrag (untere Norm) 30 Tage vor-
sieht, so ist der guinstigere Tarifvertrag gultig.

Die zweite Ausnahme ist der Tarifvorrang: Be-
triebsrat und Arbeitgeber kénnen grundsatzlich durch
eine Betriebsvereinbarung nichts regeln, was in ei-
nem Tarifvertrag schon beschrieben worden ist oder
was Ublicherweise in Tarifvertragen festgelegt wird.

Wegen des Glinstigkeitsprinzips und des Tarifvor-
rangs sind den Sozial- und Betriebspartnern vom Ge-
setzgeber auch unterschiedliche Konfliktregelungen
zugewiesen worden: Die Sozialpartner (Gewerkschaf-
ten und Arbeitgeberverbénde) regeln ihre Konflikte
durch Verhandlungen, Schlichtung oder auch durch
Arbeitskampf wie Streik und Aussperrung. Den
Betriebspartnern (Betriebsrat und Arbeitgeber) sind
solche Konfliktregelungen untersagt. Sie regeln ihre
Konflikte entweder durch die Einigungsstelle (Re-
gelungsstreitigkeiten) oder durch das Arbeitsgericht
(Rechtsfragen).

opfern.” Derlei ,,Freundlichkeiten®, die einem Chef
bei einer Betriebsversammlung entfuhren, sind laut
Landesarbeitsgericht Kéln (9 TaBV 68/94) aus-
nahmsweise entschuldbar. Voraussetzung fiir die
Duldsamkeit des Gerichts waren seit langem beste-
hende, heftige Meinungsverschiedenheiten zwi-
schen Unternehmensleitung und Betriebsrat: So
hatte Letzterer in derselben Betriebsversammlung
weitere Rechtsstreitigkeiten angekiindigt, was den
Arbeitgeber besonders erregte, weil zu diesem Zeit-
punkt bereits sieben andere Prozesse liefen.



2. Die Praxis der Mitbestimmung

2.1 Konfliktpotenzial: Drei Beispiele

Die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und
Management wird nach einer weiteren Umfrage
des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln (IW)
von den meisten Beteiligten zwar als positiv beur-
teilt: Rund 76 Prozent der Chefs gaben der Teamar-
beit die Noten ,,gut” bis ,,sehr gut®, bei den Be-
triebsraten waren es genau 70 Prozent. Gleichwohl
gibt es eine Menge Konfliktpotenzial, wenn einer
der beiden Partner — Unternehmensleitung oder

diese auf Betreiben des Betriebsrats neuerlich vom
Arbeitsgericht Uberprift. Der Arbeitgeber muss
deshalb im Fall eines negativen Entscheids stets
damit rechnen, dass er dem Bewerber den verein-
barten Lohn zahlen muss, ohne ihn beschaftigen
zu darfen.

Wie weit die Komplikationen gehen kdénnen,
zeigt ein neueres Urteil des Hessischen Landesar-
beitsgerichts: Die Unternehmensleitung hatte es
versaumt, eine neue Stelle — wie vorgeschrieben —
zun&chst innerbetrieblich, etwa
durch Aushang flr die eigenen
Mitarbeiter, ,,auszuschreiben.
Wegen dieses Formfehlers
stand dem Betriebsrat laut
Urteil (4 TaBV 31/99) das
Recht zu, die Neubesetzung
ganz zu blockieren —und dies,
obwohl in der ganzen Firma
kein Mitarbeiter fiir den neu-
en Job geeignet war oder In-
teresse daran hatte.

Beispiel 2 — Kiindigung:
Nicht zu Unrecht tragt das
Kindigungsschutzgesetz in der

i i

Betriebsrat — eben nicht so vertrauensvoll mitar-
beitet, wie das Gesetz es verlangt. Dies lasst sich
an den drei genannten Beispielen Einstellung —
Kiindigung — Gewerkschaftszutritt zum Betrieb
demonstrieren:

Beispiel 1 — Einstellung neuer Mitarbeiter:
Bei jeder PersonalmaRnahme besteht fiir Arbeit-
geber das Problem, dass sie sich in einer Vielzahl
von Vorschriften zurechtfinden massen, die nicht
nur in Gesetzen verankert sind, sondern teilweise
durch die Rechtsprechung der Gerichte noch er-
heblich ausgeweitet wurden. Bei einem unwichti-
gen Formfehler etwa kann der Betriebsrat grof3-
zligig dartiber hinwegsehen. Er kann dem Arbeit-
geber aber auch — beispielsweise bei einer Einstel-
lung — Knuippel zwischen die Beine werfen und
seine Zustimmung verweigern. Die Zustimmung
kann vom Arbeitsgericht ersetzt werden. Bis da-
hin ist in dringenden Féllen auch eine vorlaufige
Einstellung oder Versetzung maéglich. Doch wird

Bundesrepublik den inoffizi-
ellen Namen ,,Abfindungsgesetz“. Denn Arbeit-
nehmer erhalten beim Ausscheiden aus dem Be-
trieb oft noch einen stattlichen Geldbetrag als Ab-
findung mit auf den Weg, obwohl sie unter Um-
standen langst einen neuen Job gefunden haben.
Rund 80 Prozent der Prozesse vor den deutschen
Arbeitsgerichten gehen zugunsten der Mitarbeiter
aus — zum Teil ebenfalls wegen banaler Formfehler
von Arbeitgebern, die sich in der Fille der Vor-
schriften nicht zurechtfinden. Sie missen dann —
je nach Gerichtsentscheidung — pro Jahr der
Betriebszugehorigkeit einen halben Monatslohn
oder mehr als Abfindung bezahlen.

Bei Kiindigungen gibt es nicht nur gegeniiber
dem betroffenen Mitarbeiter, sondern auch ge-
geniiber dem Betriebsrat eine Menge an Formali-
taten und Pflichten zu beachten. Dies beginnt mit
der Kiindigungsmitteilung an den Betriebsrat und
dessen Stellungnahme (Anhérung). Wenn die ver-
langten Informationen nicht allesamt vorliegen



und die Anhérung nicht ordnungsgemaén abgelau-
fen ist, ist die Kiindigung sofort unwirksam. Und
ordnungsgemal ist eine Anhdrung beispielsweise
schon dann nicht, wenn der Betriebsratsvorsit-
zende sofort nach der Kiindigungsmitteilung zu-
stimmt. Dann fehlt es nach der Beurteilung durch
die Gerichte an einer besonnenen Prifung durch
den Betriebsrat.

Damit nicht genug: Nach Abschluss des Anho-
rungsverfahrens darf der Arbeitgeber zwar kiindi-
gen. Daran dndern auch schriftlich vorgetragene
Bedenken des Betriebsrats nichts; allerdings kann
dieser gegen eine betriebsbedingte Kiindigung
(zum Beispiel wegen Umsatzriickgang oder Ra-
tionalisierung) innerhalb einer Woche aus einem
der folgenden Griinde Widerspruch erheben:

e Falsche soziale Auswahl: Es muss derjenige
unter vergleichbaren Arbeitnehmern ausgewahlt
werden, den die Kundigung am wenigsten hart
trifft. Dazu missen bei jedem maoglicherweise Be-
troffenen Alter, Betriebszugehdrigkeit und Ange-
horige, fur deren Lebensunterhalt zu sorgen ist,
miteinander verglichen werden. Diese Auswahl
ist in der Praxis sogar fur Experten schwierig, so
dass kein Arbeitgeber — selbst bei Konsultation
eines Anwalts — im Voraus genau weil3, ob seine
Entscheidung einer Uberpriifung durch ein Ar-
beitsgericht standhalten wird. Geprift wird:

— Madglichkeit des Einsatzes an einem anderen
Arbeitsplatz im Betrieb: Wenn dies der Fall ist, ist
ohnehin jede Kiindigung unwirksam.

Wie der Betriebsrat wachst

In Paragraph 9 des Betriebsverfassungsgesetzes
ist festgelegt, wie die Zahl der Betriebsrate mit der Zahl
der Mitarbeiter eines Unternehmens wachst

Zahl der Zahl der Zahl der Zahl der
Mitarbeiter ~ Betriebsrate | Mitarbeiter Betriebsrate
5 bis 20 1 1.001 bis 2.000 15

21 bis 50 8 2.001 bis 3.000 19

51 bis 150 5 3.001 bis 4.000 23

151 bis 300 7 4.001 bis 5.000 27

301 bis 600 9 5.001 bis 7.000 29

601 bis 1.000 11 7.001 bis 9.000 31

In Betrieben mit mehr als 9.000 Arbeitnehmern erhoht sich die Zahl der
Mitglieder des Betriebsrats fiir je angefangene weitere 3.000 Arbeitnehmer
um 2 Mitglieder.

— Méglichkeit der Weiterbeschéaftigung nach Um-
schulung oder Fortbildung: Auch dies muss vom
Arbeitgeber sorgfaltig vorher gepriift worden sein.
— Neuer Arbeitsvertrag mit verringerten freiwil-
ligen Leistungen (Gratifikationen, Leistungspra-
mien): Wenn diese Mdglichkeit besteht, darf eben-
falls nicht gekiindigt werden.

Der Widerspruch des Betriebsrats hat zwei
wichtige Folgen:

1. Dem Gekiindigten ist mit der Kiindigung eine
Abschrift der Betriebsratsstellungnahme auszu-
h&ndigen. Die darin enthaltenen Widerspriiche
dienen dem Gericht im Kiindigungsschutzprozess
als ,,Indiz".

2. Der Gekiindigte muss bis zum Abschluss des
Rechtsstreits weiterbeschéaftigt werden. Von dieser
Pflicht entbindet das Arbeitsgericht nur ausnahms-
weise, wenn der Widerspruch mutwillig oder of-
fensichtlich unbegriindet ist, oder wenn er den Ar-
beitgeber wirtschaftlich tberfordert — was in den
seltensten Fallen vor Gericht beweisbar ist. Es wird
bei diesem Ablauf immer wahrscheinlicher, dass
dem Gekundigten eine Abfindung oder sogar die
Weiterbeschéaftigung zugesprochen werden wird.

Beispiel 3— Die Rechte der Gewerkschaften:
Inzwischen sehen zwar viele Tarifvertrdge Son-
derregelungen (zum Beispiel so genannte Off-
nungsklauseln oder Héarteklauseln) fiir Betriebe
vor, die wegen mangelnder Ertragskraft mit dem
allgemeinen Niveau der Branche nicht mithalten
kdnnen. Manchmal reicht das aber nicht aus, und
die Unternehmensleitung eines Problem-Betriebs
muss sich mit ihrem Betriebsrat zusammenset-
zen, um gemeinsam nach Losungen zu suchen.
Die Rechtslage in Deutschland bereitet auch hier
zum Teil erhebliche Probleme.

Im Fall des Offenbacher Burda-Verlags zum
Beispiel hatten sich 1.400 Mitarbeiter bereit er-
klart, gegen eine Beschaftigungszusage fur die
kommenden Jahre vier Stunden pro Woche langer
als die tariflich erlaubten 35 Stunden zu arbeiten.
Daraus wurde aber nichts, weil die Gewerkschaft
IG Medien gegen die Vereinbarung zwischen Ver-
lag und Betriebsrat geklagt hatte und vor dem
Bundesarbeitsgericht gewann (AZ: 1 ABR 72/97).
Das Gericht hielt fest, dass Tarifvertrdge immer
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Vorrang vor betrieblichen Vereinbarungen haben.
Konsequenz: Was Ublicherweise in Tarifvertragen
geregelt wird, darliber dirfen Firmenleitung und
Betriebsrat keine Absprache treffen.

So musste Burda gegen den Willen von 97
Prozent der Belegschaft zur 35-Stunden-Woche
zuriickkehren.

In vielen dhnlichen Féllen kann die Gewerk-
schaft auch in Zukunft gegen den Willen der Be-
legschaft den Tarifvertrag durchsetzen, zumal das
Bundesarbeitsgericht den Erhalt von Arbeitspléat-
zen in diesem Zusammenhang fiir nicht so wich-
tig gehalten hat wie die Tatsache, dass den Mitar-
beitern Mehrbelastungen auferlegt wiirden.

Andererseits haben die Gewerkschaften in der
Vergangenheit auch manche Abweichung von Tarif-
vertrédgen zugelassen, um Unternehmen und Arbeits-
plétze zu sichern. Denn in vielen Unternehmen war
in den vergangenen Jahren das Umgehen der Tarife
die einzige Alternative zum Abbau von Arbeitsplat-
zen oder zur Verlagerung von Standorten ins Aus-
land. Dies galt ebenso fiir den Burda-Verlag, wo
400 Arbeitsplatze auf dem Spiel standen.

2.2 Kosten
Die Bundesrepublik Deutschland ist mittler-
weile das Land mit den meisten Mitbestimmungs-

Viel Zeit fir einen guten Rat

Wie grof} der Zeitaufwand ist, den Betriebsrats-
mitglieder fir die Ausfiihrung ihrer Mitwirkungs-
und Mitbestimmungsrechte bendétigen, spiegelt sich
in der folgenden Aufstellung von mdglichen Be-
triebsratstatigkeiten wider:

1. Betriebsratssitzungen

2. Sprechstunden des Betriebsrats

3. Tatigkeit des Betriebsausschusses

4. Tétigkeit weiterer Betriebsratsausschiisse

5. Tatigkeit der gemeinsamen Ausschiisse von Arbeit-
geber und Betriebsraten wie zum Beispiel des Aus-
schusses fur Arbeitssicherheit oder des Personal- und
Sozialausschusses

6. Besprechungen mit dem Arbeitgeber sowie mit
dem Betriebsarzt und dem Sicherheitsingenieur

7. Teilnahme an Sitzungen des Arbeitsschutzaus-
schusses

8. Besuch inléndischer Betriebsstatten

wahlen: So wahlen die Arbeiter und Angestell-
ten den Betriebsrat. Danach wéhlen die Betriebs-
ratsmitglieder den Betriebsratsvorsitzenden und
seinen Stellvertreter sowie die Betriebsratsmit-
glieder fur die verschiedenen Ausschisse. Je nach
der Beschaftigtenzahl wird festgelegt, wie viele
Betriebsréte — auf Kosten des Arbeitgebers —von
ihrer Arbeit vollig freigestellt werden (vgl. auch
Kasten auf dieser Seite).

Bei Unternehmen mit mehreren Betrieben wird
aulerdem der Gesamtbetriebsrat gewahlt und in
Konzernen der Konzernbetriebsrat. Obwohl nicht
Bestandteil des Betriebsverfassungsgesetzes, aber
initiiert durch Gewerkschaften, wahlen die gewerk-
schaftlich organisierten Arbeitnehmer in vielen
Betrieben gewerkschaftliche Vertrauensleute. Die
leitenden Angestellten wéahlen Sprecherausschiisse,
die Jugendlichen wahlen Jugendgruppensprecher
sowie die Jugend- und Auszubildendenvertretung.

Hat das Unternehmen einen Aufsichtsrat (Mit-
bestimmung auf Unternehmensebene), so wahlen
Arbeiter, Angestellte und leitende Angestellte ent-
weder die Wahlmanner (Beauftragte) zur Auf-
sichtsratswahl oder aber direkt die Arbeitnehmer-
vertreter in den Aufsichtsrat. Und europaweit ver-
tretene Unternehmen wéhlen immer hdufiger ei-
nen Européischen Betriebsrat.

9. Teilnahme an Unfalluntersuchungen der Berufs-
genossenschaften

10. Besprechungen mit Gewerkschaftsvertretungen im
Rahmen des Betriebsverfassungsgesetzes

11. Teilnahme an der Betriebsrateversammlung

12. Allgemeine Besprechungen mit dem Arbeitgeber
13. Beratung von Mitarbeitern

14. Teilnahme an Schulungen und Weiterbildungs-
veranstaltungen zur Aneignung und Erweiterung des
erforderlichen Fachwissens

15. Tétigkeit einzelner Betriebsratsmitglieder im Ge-
samt-, Konzern- oder Européischen Betriebsrat.

Um alle diese Tatigkeiten ausfiihren zu kénnen,
benétigen Betriebsratsmitglieder Arbeitszeit. GemaRl
Paragraph 37 Absatz 2 des Betriebsverfassungsge-
setzes werden sie von ihrer beruflichen Tatigkeit frei-
gestellt, ab einer gewissen BetriebsgroRe sogar ganz.
Die Kosten tragt der Arbeitgeber.
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Aufwendungen, die den GroRBunternehmen aus der
Umsetzung der Bestimmungen des Betriebsverfassungs-
gesetzes entstehen — pro Mitarbeiter in DM

Betriebsratstatigkeit 517,54
Betriebsversammlung 489,26

Einigungsstelle . 43,59
Gesamtbetriebsrat ] 14,39
Konzernbetriebsrat ] 13,09

insgesamt
Betriebsratswahl | 6,91 1.096.02
Prozesskosten I 6,40

Jugendvertretung | 4,72

Jugendversammlung ]O,12

Jugendvertretung: einschl. Auszubildendenvertretung; Jugendversammlung:
einschlieRlich Auszubildendenversammlung; Quelle: IW-Umfrage bei
29 GroBBunternehmen mit insgesamt 874.471 Arbeitnehmern, 1998

Die Vielzahl der Wahlen, die mit der GroRe der
Betriebe zunehmen und zu unterschiedlichen Zeit-
punkten stattfinden, kostet nicht nur Zeit. Das
Institut der deutschen Wirtschaft (IW) hat die
Gesamtkosten, die das Betriebsverfassungsgesetz
den bundesdeutschen Unternehmen aufbirdet,
zuletzt auf weit tber 13 Milliarden DM oder rund
1.100 DM pro Mitarbeiter jahrlich geschatzt. Die
Aufwendungen verteilen sich zum Beispiel auf
diese Posten (Grafik):

e Die Betriebsratstatigkeit ist mit rund 517 DM
pro Mitarbeiter und Jahr der gréBte Kostenfaktor.
Diese Summe ergibt sich im Wesentlichen aus
folgenden Ausgaben:

— Knapp 248 DM Kkostet die volle Freistellung
der Betriebsréte von ihrer Arbeit, weitere 172 DM
fallen fir die zeitweise Freistellung an.

— Mit jeweils etwas mehr als 20 DM pro Mitarbei-
ter und Jahr schlagen die Kosten flr Bliropersonal
und -rdume schon wesentlich niedriger zu Buche.
— Reisekosten (16 DM) und Schulungskosten (11
DM) sind die beiden letzten zweistelligen Posten.
Alle anderen Ausgaben — von den Bewirtungs-
kosten uber Buromaterial bis hin zur Literatur —
fallen weniger stark ins Gewicht.

¢ Die Aufwendungen fiir Betriebsversammlun-
gen rangieren mit knapp 490 DM pro Mitarbeiter

und Jahr auf Platz zwei der Mitbestimmungs-
kosten. Dieser Betrag ergibt sich zum Beispiel
aus den Freistellungskosten fur die teilnehmen-
den Arbeitnehmer sowie aus den Produktions-
ausfallkosten und den Kosten fiir angemietete
Versammlungsrdume.

¢ Die Kosten von Einigungsverfahren summie-
ren sich auf jahrlich knapp 44 DM pro Mitarbei-
ter. Der dickste Brocken sind dabei die Ausgaben
flr die Honorare eines unparteiischen \orsitzen-
den der Einigungsstelle (29 DM). In diesen Ein-
zelféllen werden oft flinfstellige Betrdge — vom
Unternehmen zu zahlen — féllig.

Fuhrt auch das Einigungsstellenverfahren nicht
zu einer Losung, kann es zu aulerbetrieblichen
Rechtsstreitigkeiten kommen. Der Arbeitgeber muss
dann die Kosten fir Anwélte, Prozesse oder Sach-
versténdigen tragen.
¢ Die Kosten fur einen Gesamt- und Konzern-
betriebsrat (14/13 DM) fallen nur in Unterneh-
men/Konzernen an, in denen mehrere Betriebsra-
te tatig sind und die nach den Buchstaben des
Gesetzes deshalb einen Gesamtbetriebsrat einrich-
ten mussen (Paragraph 47 BetrVVG) oder einen
Konzernbetriebsrat (Paragraph 18 BetrVVG) ein-
richten kénnen.

Dabei sind die Kosten, die durch Fehler, die

Arbeitgebern bei der Ausfiihrung der ungezahlten
Einzelvorschriften nur allzu leicht unterlaufen,
nicht mitgerechnet. Denn so detailliert das Be-
triebsverfassungsgesetz die Betriebsratsrechte be-
schreibt, so hdufig sind trotzdem Rechtsstreitig-
keiten, wie eine kleine Auswahl von Urteilen zeigt:
e Im Mittelpunkt steht oft der Streit, ob dem
Betriebsrat Personalcomputer mit entsprechendem
Zubehor zur Verflgung gestellt werden mdssen.
In kleineren Betrieben, so das Bundesarbeitsge-
richt sinngemdl (7 ABR 52/96), grundsatzlich
nicht. Je groRer der Betrieb ist, umso eher muss
der Betriebsrat auch mit teuren Ausstattungen aus-
geristet werden.
— Betriebsrate haben in ihrer Amtszeit Anspruch
auf drei Wochen bezahlten Bildungsurlaub zur
Teilnahme an Kursen, die fir die Betriebsrats-
tatigkeit geeignet sind (Bundesarbeitsgericht,
Aktenzeichen 7 AZR 840/95).
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— Das Bundesarbeitsgericht verurteilte eine Wa-
renhauskette mit 164 Betriebsraten, jedem einzel-
nen eine teure Gesetzessammlung zur Verfligung
zu stellen (7 ABR 22/95).

2.3 Internationaler Vergleich

Ein Vergleich in Europa zeigt, dass kein ande-
res Land so umfangreiche Mitbestimmungsgeset-
ze hat wie Deutschland. Dabei gliedert sich die
betriebliche Mitbestimmung, mit Uberschneidun-
gen, in drei Typen:
1. Reine Arbeitnehmervertretungen: In einigen
Landern regeln die Arbeitnehmer ihre Interessen
ausschlieBllich selbst, eine Beteiligung der Arbeit-
geber gibt es nicht. Die reinen Arbeitnehmerver-
tretungen werden von allen Beschéftigten gewahlt.
Beispiele sind der Betriebsrat in Deutschland oder
der Unternehmensrat in den Niederlanden.
2. Gemischte Arbeitnehmervertretungen: Ihnen
gehdren sowohl Arbeitnehmer als auch Arbeitge-
ber oder ihre Vertreter an. Meist sind sie paritétisch
(gleiche Zahl von Arbeitgebern und Arbeitnehmern)
besetzt, so in Luxemburg und D&nemark.
3. Gewerkschaftliche Vertretungen: Hier spie-
len die Gewerkschaften eine Doppelrolle: Sie ver-
treten die Interessen ihrer Mitglieder und kiim-
mern sich gleichzeitig um die Angelegenheiten
der nicht organisierten Belegschaft.

Ein EU-Vergleich zeigt, dass die Mitbestim-
mung nirgends so grof3ziigig geregelt ist wie in
Deutschland, wo ohne den Betriebsrat fast nichts
geht. Dagegen beschranken sich die Rechte der
Betriebsréte in den meisten anderen Landern dar-
auf, Uber die Absichten der Firma unterrichtet
und zu bestimmten Fragen angehort zu werden.
Im Vereinigten Konigreich, in Irland und Island
sind selbst diese Rechte — auRer etwa bei Massen-
entlassungen — nicht gesetzlich verbrieft, sondern
liegen im Ermessen der Arbeitgeber.

Dennoch bieten die Mitbestimmungsgesetze
den Arbeitnehmern fast tiberall in Europa ein paar
Schmankerln:

— In Frankreich kann der Betriebsrat einen eige-
nen Wirtschaftspriifer einsetzen, der dem Ab-
schlussprufer beim Zugriff auf Informationen tiber
den Betrieb gleichgestellt ist. Im Streitfall kann
der Betriebsrat auch die Gerichte einschalten und
den Abschlussprifer absetzen lassen.

— In Portugal kontrolliert der Betriebsrat sogar
die Budgets und Wirtschaftsplane der Geschéfts-
fiihrung.

— In den Niederlanden geht in wirtschaftlichen
und finanziellen Fragen nichts ohne eine Anho-
rung des Betriebsrats. Dariiber hinaus spielen die
Gewerkschaften zuweilen auch die Rolle des Auf-
sehers. Wird ein Betrieb des Missmanagements

Mitbestimmung auf Betriebsebene

Reine Arbeitnehmer-\Vertretungen

@ Betriebsrat ab 50 AN
@) Betriebsrat ab 5AN

Unternehmensausschuss
ab 50 AN

® (bei Betrieben unter 50 AN)
@ Betriebskommission ab 50 AN
Arbeitnehmerrat ab 20 AN
@ (bei Betrieben unter 150 AN)
@ Unternehmensrat ab 35 AN
@ Arbeitnehmerausschuss

10

Gemischte Vertretungen

Betriebsrat ab 50 AN

\orsitz: AG

Kooperationsausschuss ab

35 AN paritétisch; Vorsitz: AG

Unternehmensausschuss ab
50 AN; Vorsitz: AG

Gemischter Unternehmens-
ausschuss ab 150 AN paritatisch;
\orsitz: AG

Betriebsausschuss ab
100 AN paritatisch;
\orsitz: abwechselnd

Gewerkschaftliche Vertretungen

Gewerkschaftsvertreter
ab 30 AN

Gewerkschaftsvertreter
ab 15 AN

Shop stewards

Gewerkschaftsvertreter
ab 5 AN

@ Gewerkschaftsvertreter

@ Shop stewards

AN = Arbeitnehmer; AG = Arbeitgeber
Gemischte Vertretungen: Arbeitnehmer und Arbeitgeber oder deren Stellvertreter
Gewerkschaftliche Vertretungen: Gewerkschaften vertreten Interessen ihrer Mitglieder und der Belegschaft
Shop stewards: Gewerkschaftsbeauftragte; Quelle: IW-Zusammenstellung



verdachtigt, kdnnen sie den Fall mit Hilfe eines
Experten der Industrie- und Handelskammer un-
tersuchen lassen.

— In Spanien muss die Meinung des Unterneh-
mensausschusses vor allem dann eingeholt wer-
den, wenn Betriebsstétten verlagert, Arbeitsplatze
abgebaut oder Betriebe umstrukturiert werden
sollen.

— In Osterreich muss sich die Geschéftsfiihrung
vor allem bei den Arbeitsbedingungen mit dem
Betriebsrat einigen.

— In Griechenland sitzen auch die Gewerkschaf-
ten am Tisch, wenn das Management seine Unter-
nehmensstrategie festlegt. Kénnen sich Arbeitge-
ber und Arbeitnehmer etwa nicht auf die Einfuh-
rung neuer Techniken einigen, wird ein Schieds-
verfahren eingeleitet.

2.4 Reformpléne

\Von den rund 200.000 Betriebsréten, die der-
zeit in der Bundesrepublik Deutschland bestehen,
ist die groe Mehrzahl nur in groRen und mittle-
ren Betrieben aktiv. Insgesamt werden nur knapp
40 Prozent der Beschéftigten von einem Betriebs-
rat vertreten. Dies sind zwei der Griinde, weshalb
Bundesregierung und Gewerkschaften das Gesetz
andern wollen. Bei Arbeitgebern und ihren Ver-
banden stolRen die Pléne auf Kritik. Mehr Kosten
und zusétzliche Burokratie — das allein erwarten
die Unternehmen von der Reform des Betriebs-
verfassungsgesetzes, die fur die betriebliche Pra-
xis tatséchlich einschneidende Bedeutung haben
kann, ndmlich:
1. Neue Zahlweise: Betriebsrate kdnnen bisher
nur in Betrieben mit mindestens fiinf Mitarbei-
tern installiert werden. Diese Grenze sollte ur-
sprunglich auf drei gesenkt werden. Mittlerweile
will das Ministerium von Bundesarbeitsminister
Walter Riester zwar bei fiinf bleiben, kiinftig aber
auch Leih- und Telearbeiter bei der Berechnung
mit einbeziehen.
2. EinfacheresWahlverfahren: Die Attraktivitat
von Betriebsraten in Kleinbetrieben soll durch
eine Vereinfachung des Wahlverfahrens erhéht
werden. Bisher mussen die Wahlen Wochen vor-
her — etwa durch Bildung eines Wahlvorstands

und Aufstellung von Kandidatenlisten — vorberei-
tet werden. Kiinftig sollen die Kandidaten inner-
halb einer einzigen Sitzung vorgeschlagen, vor-
gestellt und gewahlt werden. Die Nominierung
von Betriebsraten wirde so einfach gehandhabt
werden wie etwa Klassensprecherwahlen, wah-
rend sie bisher ein eher sorgféaltig vorbereiteter
demokratischer Vorgang sind wie beispielsweise
Bundes- oder Landtagswahlen.

In der Praxis haben sich vor allem in Kleinbe-

trieben haufig Belegschaften bewusst gegen ei-
nen Betriebsrat entschieden, weil sie ihre Interes-
sen selber regeln wollen. Sie wehren sich dage-
gen, dass etwa eine Minderheit gegen den Willen
der Uberwiegenden Mehrheit der Arbeitnehmer
einen Betriebsrat installieren kann. Denn eine Klei-
ne Gruppe von Mitarbeitern wére in der Lage,
eine Versammlung einzuberufen und im Hauruck-
Verfahren einen Betriebsrat zu wahlen, auch wenn
die Mehrheit gar keinen will. Der renommierte
Avrbeitsrechtler Jobst-Hubertus Bauer aus Stutt-
gart halt dieses Verfahren fiir undemokratisch:
SchlieBlich kénne der Betriebsrat anschliefiend
mit der Betriebsleitung Arbeitsbedingungen re-
geln, die fur alle gelten.
3. Neue Rechte flur Mitarbeiter und Betriebs-
rat: Uberdies will das Riester-Ministerium alle
Beschaftigten starker fir die Mitarbeit in den Be-
triebsraten interessieren, indem so genannte Teil-
freistellungen ermdglicht werden. Zu diesem
Zweck konnten Arbeitnehmer einen Teil ihrer Ar-
beitszeit — allerdings auf Kosten ihres Chefs — auf
die Betriebsratstatigkeit verwenden.

Die bisher im Betriebsverfassungsgesetz fest-
gelegten Rechte sollen zum Beispiel auf Umwelt-
schutz und auf das Thema Rechtsradikalismus
ausgeweitet werden, was umstritten ist:

Beispiel Umweltschutz: Nahezu jede Investi-
tion im Betrieb kann zu einer Umweltfrage hoch-
stilisiert werden. ,,Es ist ein eindeutiger Eingriff
in die unternehmerische Entscheidung, wenn In-
vestitionen etwa in eine Filter- oder Kléranlage
mitbestimmungspflichtig wirden®, sagt Rechts-
anwalt Bauer. Ausléndische Investoren konnten
dies Uberhaupt nicht nachvollziehen. ,,Die fragen
sich, wie ein Betriebsrat so viel mitbestimmen

1n
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Mitbestimmung
auf Unternehmensebene

Wie bei der betrieblichen zeigt sich auch bei der
Mitbestimmung auf Unternehmensebene, dass die
deutschen Arbeitnehmervertretungen die starksten
Rechte in Europa haben.

In deutschen Unternehmen mit mehr als 2.000
Beschaftigten ist die Hélfte des Aufsichtsrats in
Arbeitnehmerhand — im brigen Europa liegt der
Anteil bei héchstens einem Drittel.

Am grofRzlgigsten geben sich die deutschen
Gesetze in den Unternehmen, die Kohle fordern
oder Stahl herstellen. So kann zum Beispiel der
Personalchef, im Montanbereich Arbeitsdirektor
genannt, nicht ohne die Zustimmung der Gewerk-
schaften gewéahlt werden. Kein Wunder also, dass
diese bemuht sind, den Montanstatus eines Unter-
nehmens zu zementieren, auch wenn Kohle und
Stahl nur noch eine Nebenrolle spielen.

kann, wenn er gleichzeitig kein finanzielles Risi-
ko tragt und auch nicht haften muss.“

Beispiel Politik: Der Betrieb verliert seinen
Status als politikfreier Raum, wenn kiinftig dar-
Uber gestritten werden kdnnte, ob ein Mitarbeiter
rechtsradikal ist und entlassen werden miisste oder
nicht. Betriebsrats-Mobbing gegen unliebsame
Kollegen ware nicht ausgeschlossen. Dabei hat
die Rechtsprechung bisher sorgfaltig dariiber ge-
wacht, dass die Politik aus den Betrieben heraus-
gehalten wurde. Im Klartext: Im Zweifelsfall soll
gearbeitet statt diskutiert werden.

2.5 Fazit

Das Betriebsverfassungsgesetz hat sich in der
bisherigen Fassung im Grundsatz bewéhrt. Betriebs-
rate und Arbeitgeber arbeiten in der Regel ,,ver-
trauensvoll* zusammen, wie das Gesetz es ver-
langt. Dies dndert nichts an der Tatsache, dass die
Mitbestimmung fiir die deutsche Wirtschaft im in-
ternationalenVergleich erhebliche Belastungen mit
sich bringt. Im Ausland wird sie wegen ihres hohen
Kosten- und Zeitaufwands skeptisch beurteilt. Im
Inland sind nur 40 Prozent der Arbeitnehmer von
einem Betriebsrat vertreten, und die Belegschaften
verzichten gerade in kleineren und mittleren Be-

12

trieben gerne darauf. Dass auch dort, wo Betriebs-
rate aktiv sind, meist Zufriedenheit herrscht, liegt
weniger am Gesetz als am festen Willen der Betei-
ligten, gut zusammenzuarbeiten.

In der betrieblichen Praxis heiRt dies, dass hoch
qualifizierte Betriebsrate nicht selten zu einer Art
Co-Management flr die Unternehmensleitung
werden. Sie unterstiitzen sie etwa bei ihren Per-
sonalentscheidungen und sind durch ihre speziel-
len Kenntnisse der Wiinsche und Befindlichkeiten
der Kolleginnen und Kollegen dazu auch beson-
ders befahigt.

Andererseits bedeutet dies, dass ideologisch
eingestellte Betriebsréte (,,Was fiir das Unterneh-
men gut ist, muss flr die Arbeitnehmer schlecht
sein.*) angesichts der vielféltigen Vorschriften und
der komplizierten Rechtsprechung — wie die drei
Beispiele Einstellung neuer Mitarbeiter, Kindi-
gung und Rechte der Gewerkschaft deutlich ge-
macht haben — durchaus in der Lage sind, Betriebs-
ablaufe empfindlich zu stéren. Sie kdnnen die
Einstellung eines neuen Mitarbeiters verhindern,
obwohl im eigenen Betrieb gar kein geeigneter
Bewerber fur die Stelle zu finden ist. Sie kénnen
Kindigungen verhindern. Sie kdnnen Gewerk-
schaftsvertreter in den Betrieb holen und auf Ko-
sten des Arbeitgebers endlos lange Betriebsver-
sammlungen abhalten.

Schon heute verursacht die Mitbestimmung in
Deutschland mehr Kosten als in jedem anderen
EU-Land. Die Belastung durfte noch einmal kraf-
tig steigen, wenn die Mitbestimmung ausgeweitet
wirde. ,,Die starren Regulierungen in diesem Land
erstaunen mich immer wieder®, sagt Wirtschafts-
nobelpreistrdger James J. Heckman aus Chicago.

\on den 50 im Aktienindex Nemax vertretenen
modernen Technologiefirmen haben gerade ein-
mal acht Betriebsrate. Sollen sie den jungen PC-
Freaks klarmachen, dass sie abends um 20 Uhr
nicht mehr ins Internet dirfen? Tatsache ist: Die
moderne Wirtschaft braucht keine weiteren Re-
geln. Wenn die Mitbestimmung nicht zum Aus-
laufmodell werden soll, so eine Expertenkom-
mission mit Vertretern von Arbeitgebern und Ge-
werkschaft (,,Mitbestimmungskommission®), sei
der Gesetzgeber am allerwenigsten gefragt.
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