Mitbestimmung bei BDE — zu einigen
praktischen Konsequenzen fiir den Betriebsrat
Prof. Dr. Wolfgang Daubler

A Die Ausgangssituation
1. Walche Mitbestimmungsrechte kommen in Betracht?

War als Botriebsrat mit der Einfihrung von Systemen der Betriebsdatener-
fansung (« BDE) konfrontiert wird, ist in keiner sehr einfachen Situation. Der
ningeubte Griff zum BetrVG-Kommentar bringt wenig Ertrag — die Stichwort-
verzeichnisse schweigen sich aus, die Kommentierungen zu § 87 Abs. 1 Zif-
for 6 BetrVG sind angesichts der rasanten Entwicklung der Rechtsprechung
oft nicht auf dem neuesten Stand. Dazu kommt die Schwierigkeit des Gegen-
standes selbst. Wie ein Zugangskontrollsystem oder eine neuartige Telefon-
anlage funktioniert, erscheint noch einigermaBen nachvollziehbar — doch wie
steht es mit einem Auftragsverfolgungssystem oder mit vernetzter Biirokom-
munikation? Ist der PC-Einsatz wirklich so gefahrlich und unkontrollierbar,
wie es gelegentlich behauptet wird? Wo liegen die technischen Méglichkeiten
fr den so oft beschworenen MiBbrauch?

Es kann nicht Aufgabe des vorliegenden Beitrags sein, auf alle diese Fragen
eine Antwort zu versuchen. Als Jurist beschrankt sich der Verfasser auf eine
Darlegung bestehender Rechte. Unter welchen Voraussetzungen kann der
Bgtrlebsrat Uber Einfihrung oder Ausdehnung von BDE-Systemen mitbe-
stimmen oder sonstwie EinfluB nehmen? Dabei stehen nach allen bisherigen
Erfahrungen zwei Beteiligungsrechte im Vordergrund: '

- Dje Installierung von Systemen der BDE kann eine Betriebsanderung im
§|nne Qes § 111 BetrVG darstellen. Ist dies der Fall, kann der Betriebsrat
uber einen Interessenausgleich und einen Sozialplan verhandeln.

— Noch wichtiger ist die Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Ziffer 6. Systeme
der Betriebsdatenerfassung sind in der Regel »technische Einrichtun-
gen«, die »Kontrollpotential« enthalten, die dazu geeignet sind, Verhalten
oder Leistung der Arbeitnehmer zu (iberwachen.

Beide Bereiche sollen hier eingehend abgehandelt werden.

2. Wie informiert sich der Betriebsrat?

Skeptiker werden freilich anmerken, die Mitbestimmung allein niitze wenig.
Wie soll man sich in den Verhandlungen mit dem Arbeitgeber oder in der Eini-
gungsstelle verhalten, wenn man von dem Gegenstand, um den es geht, so
gut wie nichts versteht? In der Tat ist ein Betriebsrat nicht zu ernsthaften
Verhandlungen in der Lage, wenn er mit Begriffen wie »Datenkatalog«,
»Schlisselverzeichnis«, »Datenbanksegment« usw. nichts anfangen kann.
Auch wer zu Hause einen »Commodore 64« oder einen »Atari« stehen hat,
wird relativ schnell am Ende seines Lateins sein.
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Der erste Schritt, zu einer verninftigen Verhandlungsposition zu kommen,
liegt darin, die eigenen Vorkenntnisse realistisch einzuschatzen. Sich kinst-
lich als Experte aufzuspielen, kann sehr schnell ins Auge gehen. Man bené-
tigt meist langere Zeit, um sich mit den Einzelheiten der Technik und ihrer Ge-
staltbarkeit vertraut zu machen. Wer schon einige Erfahrungen mit »Perso-
nalinformationssystemen« hat, wird sich dabei leichter tun als ein Betriebs-
rat, der zum ersten Mal mit diesen Fragen in Berlihrung kommt. Aber auch Er-
fahrungen helfen nicht immer weiter — die Systeme andern sich schnell, wer
gestern noch auf dem laufenden war, muB sich heute die Spitzenprodukte
erst wieder erklaren lassen.

Zum einen kann und wird man sich der Hilfe eines Experten bedienen. Man
wendet sich also an einen Informatiker oder einen in EDV-Fragen versierten
Juristen und bittet ihn um die erforderliche Beratung. Nach § 80 Abs. 3
BetrVG ist dafir allerdings eine »ndhere Vereinbarung mit dem Arbeitgeber«
erforderlich. Was geschieht, wenn sich der Arbeitgeber querlegt und den Be-
triebsrat an einen Angestellten der Herstellerfirma oder den Leiter der EDV-
Abteilung verweist?

Unbestritten ist, daB3 der Betriebsrat in einem solchen Fall ein arbeitsgericht-
liches BeschluBverfahren einleiten kann. 1) Mit Recht hat das BAG dem Be-
triebsrat seit jeher das Recht zugesprochen, einen »Sachversténdigen sei-
nes Vertrauens« heranziehen zu kénnen. 2) Beschéftigte der Herstellerfirma
sowie im Betrieb tdtige Arbeitnehmer kénnen daher als »befangen« abge-
lehnt werden, da bei ihnen nie auszuschlieBen ist, daB ihr Interesse an der
Einflihrung einer bestimmten Anlage die Objektivitét und Vollstandigkeit der
gegebenen Informationen beeinfluBt. 3 An der Erforderlichkeit der Beratung
des Betriebsrates kann in solchen Féllen sowieso kein Zweifel bestehen —
diese kann sich im tbrigen (iber einen lingeren Zeitraum erstrecken. 4)

Die Kosten des Sachverstédndigen tragt nach § 40 BetrVG der Arbeitgeber.
Der Betriebsrat ist nicht gezwungen, sich an der billigsten Alternative zu
orientieren; ebenso wie er sich der Hilfe eines Rechtsanwalis statt der eines
gewerkschaftlichen Rechtssekretérs bedienen kann, darf er auch insoweit
auf den »kostentrdchtigeren« Experten zuriickgreifen. ) Fiir die Héhe des
Entgelts sind die Sédize maBgebend, die die Arbeitgeberseite fir eine ver-
gleichbare Beratertétigkeit bezahlt.

1) BAG AP Nr. 8 zu § 40 BetrVG 1972; BAG AP Nr. 11 zu § 80 BetrVG 1972; Fitting-Auffarth-
Kaiser-Heither, BetrVG, 15. Auflage 1987, § 80 Rn. 63; Trittin AiB 1985, 91

2) BAG BB 1975, 371
3) ArbG Braunschweig DB 1985, 1488 = AiB 1986, 69, 192; Trittin AiB 1985, 92
4) Fitting-Auffarth-Kaiser-Heither § 80 Rn. 60

- 5) Zur freien Wahl zwischen Rechtsanwalt und gewerkschaftlichem Rechtssekretar s. BAG

AuR 1979, 156 mit Anmerkung D&ubler
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Ein arbeitsgerichtliches BeschluBverfahren kann sich Gber Jahre hinziehen.
Rechtsprechung und Literatur sind sich daher im wesentlichen einig dariiber,
daB der Sachverstandige auch im Wege einer einstweiligen Verfigung nach
§ 85 Abs. 2 ArbGG bestellt werden kann. ) Die dafiir notwendige Eilbeduirf-
tigkeit ist in aller Regel schon deshalb gegeben, weil Uberwachungs-, Bera-
tungs- und Mitbestimmungsrechte fir einen zurickliegenden Zeitraum nicht
mehr ausgelibt werden kénnen, insoweit also definitiv verlorengehen. AuBer-
dem besteht meist die Gefahr, daB der Arbeitgeber vollendete Tatsachen
schafft, die auch der kinftigen Beteiligung des Betriebsrates weithin die Wir-
kung nehmen. Ohne das Mittel der einstweiligen Verfligung wiirde die Vor-
schrift des § 80 Abs. 3 BetrVG insgesamt leerlaufen. 7)

Zum zweiten ist jedem Betriebsrat dringend zu empfehlen, sich im Rahmen
des Mdglichen selbst sachkundig zu machen. Die Hilfe seitens eines »Ex-
ternen« ist sicherlich auf absehbare Zeit unentbehrlich, sich nur auf sie zu
verlassen geféhrlich: Wenn es um die Information der Belegschaft geht,
wenn in der Sprechstunde wie auf der Betriebsversammlung EDV-Fragen an-
gesprochen werden, muB der Betriebsrat nach einiger Zeit auch selbst Rede
und Antwort stehen kénnen. Der Experte ist eine Hilfe, er darf den Betriebs-
rat nicht ersetzen. Konkret bedeutet dies, von den Mdglichkeiten einer Schu-
lung nach § 37 Abs. 6 BetrVG Gebrauch zu machen — ein betrieblicher AnlaB
ist angesichts der Universalitat der neuen Techniken allemal gegeben. 8 Da-
neben hat der Betriebsrat die Mdglichkeit, sich im Rahmen seiner Alltag-
sarbeit weiterzuqualifizieren. Wichtig ist dabei sein unbestrittenes
Recht, durch gelegentliche Stichproben die Einhaltung des BDSG und ande-
rer datenschutzrechtlicher Normen zu tberprifen. © Zu diesem Zweck kann
er von seinem Recht auf Betriebsbegehung Gebrauch machen. 19 Der Ar-
beitgeber hat nicht die Méglichkeit, ihn von Sicherungsbereichen wie etwa
dem Rechenzentrum auszusperren. ) Ein wdchentlicher Besuch in der
EDV-Abteilung wird daher zu Recht empfohlen. 12)

6) LAG Baden-Wiirttemberg AiB 1986, 261; ArbG Braunschweig DB 1985, 1488 = AiB 1986,
192; ArbG Oberhausen AiB 1986, 69; Nachweise zu unveroffentlichten Entscheidungen bei
Trittin AiB 1985, 93 Fn. 6

7) So ausdriicklich Boewer RDV (= Recht der Datenverarbeitung) 1985, 26

8) LAG Niedersachsen EzA § 37 BetrVG 1972 Nr. 64; ArbG Stuttgart BB 1983, 1215 = DB
1983, 1718; Daubler, Arbeitsrecht 1, 8. Auflage 1986, S. 390; Schiémp AiB 1986, 70; Trittin-
Weber AiB 1986, 184; Wohlgemuth, Datenschutz fir Arbeitnehmer, 1983, S. 163

9) Fitting-Auffarth-Kaiser-Heither § 80 Rn. 37; Gnade-Kehrmann-Schneider-Blanke § 80 Rn. 4
10) BAG AP Nr. 1 zu § 70 BetrVG 1972

11) LAG Frankfurt DB 1972, 2214, Fitting-Auffarth-Kaiser-Heither § 80 Rn. 4; Wohigemuth, Da-
tenschutz, S. 160

12) Hexel BetrR 1986, 303
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B. Interessenausgleich und Sozialplan bei der Einfiihrung
und Erweiterung von BDE

1. Wann liegt eine Betriebsanderung vor?

Wie der Katalog des § 111 Satz 2 BetrVG zeigt, sind Interessenausgleich und
Sozialplan nicht auf Personalabbau und Stillegung von Betrieben be-
schrankt. Nach § 111 Satz 2 Nr. 4 BetrVG sind auch die »grundlegenden An-
derungen der Betriebsorganisation, des Betriebszwecks oder der Betriebs-
anlagen« erfaBt; § 111 Satz 2 Nr. 5 BetrVG bezieht die »Einflihrung grundle-
gend neuer Arbeitsmethoden und Fertigungsverfahren« ein.

a) Anderung der Betriebsanlagen

Die Rechtsprechung des BAG 13) setzt an den sichtbaren Erscheinungsfor-
men der neuen Techniken, d.h. an den Bildschirmgeraten, an. Auch wenn sie
nicht wie eine Werkshalle fest im Boden verankert sind, stellen sie genau wie
Kopierautomaten oder Telefone »Betriebsanlagen« im Sinne des § 111 Satz 2
Nr. 4 dar. Weiter wird jedoch verlangt, daB die gednderten Anlagen »fir das
betriebliche Gesamtgeschehen« von »erheblicher« Bedeutung sind 14) — Ba-
gatellfille sollen ausgeschlossen bleiben. Wo hier die exakte Grenze ver-
lauft, ist nicht immer eindeutig zu sagen. Wird eine Abteilung auf die neue
Technik umgestellt oder gar eine ISDN-Nebenstellenanlage im ganzen Be-
trieb installiert, ist die »Erheblichkeitsgrenze« uberschritten. Dabei
kommt es nicht entscheidend auf die aktuellen Auswirkungen, z. B. auf die
Umgestaltung der Arbeitsablaufe, an: Auch wenn alle Beteiligten wie bisher
weiterarbeiten, schlieBt dies das Betroffensein vieler nicht aus, ist doch
auch auf das in den neuen Techniken liegende Veranderungspotential abzu-
stellen. Werden etwa zunéchst nur wenige Gerate installiert, ist jedoch ein
Ausbau zu einem flachendeckenden Netz geplant, so besteht am Eingreifen
des § 111 Satz 2 Nr. 4 BetrVG kein Zweifel.

Die Anderung muB — wie schon der Gesetzeswortlaut zeigt — »grundlegen-
den« Charakter besitzen. Nach der Rechtsprechung kommt es auf den
»Grad der technischen Anderung« an, die neuen Systeme missen gegen-
tiber den bisher eingesetzten Betriebsmitteln »technisch etwas wesentlich
Andersartiges« darstellen. 15) Wird in einem Bereich erstmals ein System der
Betriebsdatenerfassung eingefiihrt, ist diese Voraussetzung sicherlich er-
fiillt. Dies gilt etwa fir ein Auftragsverfolgungssystem, fir den Ubergang zu
computergestiitztem Zeichnen sowie dann, wenn mit Hilfe einer ISDN-Neben-
stellenanlage nicht mehr nur wie beim traditionellen Telefon das gesprochene
Wort, sondern auch Schriftstiicke und Bilder von einem Arbeitsplatz zu ei-

13) s.insbes. BAG DB 1983, 1766 = AP Nr. 10 zu § 111 BetrVG 1972
14) BAG AP Nr. 10zu § 111 BetrVG 1972 BI. 5R
15) BAG DB 1983, 1766 = AP Nr. 10zu § 111 BetrVG 1972 Bl. 6R
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nem anderen Ubertragen werden kdnnen (Perspektive des »papierlosen Bii-
ros«). Bei bloBen Anderungen bereits installierter Systeme wird demgegen-
dber der »grundlegende« Charakter oft zweifelhaft sein. Zu bejahen ist er je-
denfalls dann, wenn vom traditionellen Stapelbetrieb zum Dialogsystem tiber-
gegangen wird. 16)

Soweit eine solche qualitative Betrachtungsweise zu keinem ein-
deutigen Ergebnis fiihrt, muB nach Auffassung des BAG auf quantitative
GroBen zuriickgegriffen werden. Eine Anderung ist von »erheblicher« Bedeu-
tung und tragt »grundlegenden« Charakter, wenn durch sie mindestens 5 %
der Belegschaft betroffen werden. 7) Dies verschafft ein Stiick Rechts-
sicherheit, doch sollte man der Versuchung widerstehen, allzufrith von der
inhaltlichen Seite abzugehen und sich in diese »Auffanglésung« zu fliichten:
Fir den Betriebsrat besteht insbesondere in GroBbetrieben sonst die Gefahr,
nur bei groBangelegten Umstrukturierungsaktionen tiberhaupt mitbestimmen
zu konnen. AuBerdem kommt es bei rein qualitativer Betrachtung nicht mehr
darauf an, ob wegen der Betriebsanderung wesentliche Nachteile fiir erhebli-
che Teile der Belegschaft drohen 18); nur bei einem Riickgriff auf die quantita-
tive Seite miissen Nachteile »mdglich« sein.

b) Grundlegend neue Arbeitsmethoden

Die Installierung von BDE-Systemen kann weiter eine Einfiihrung »grundle-
gend neuer Arbeitsmethoden und Fertigungsverfahren« im Sinne von §111
Satz 2 Nr. 5 BetrVG darstellen. Wahrend es bei Nr. 4 primar um die Arbeits-
mittel, d. h. um den Einsatz von Sachen geht, steht bei Nr. 5 im Vordergrund,
wie die menschliche Arbeitskraft zur Erledigung bestimmter Arbeitsaufgaben
eingesetzt wird. ' In aller Regel werden die Voraussetzungen beider Be-
stimmungen erflillt (oder nicht erfiillt) sein, da identische Arbeitsinhalte bei
veranderten Arbeitsmitteln zwar denkbar sind, aber ebenso selten aufireten
werden wie grundlegend neue Arbeitsmethoden unter unveranderten duBeren
Bedingungen. 20) Das BAG hat in zwei vom Sachverhalt her durchaus ver-
gleichbaren Fallen einmal auf Nr. 4, das andere Mal auf Nr. 5 zuriickgegriffen,
ohne irgendeine Praferenz erkennen zu lassen. 21) Angesichts der in beiden
Fallen gleichen Rechtsfolgen ist dieser Zustand nicht weiter bedenklich.

.16) Vgl. LAG Hamburg CR (Computer und Recht) 1986, 476 (teilweise wiedergegeben auch in
AiB 1986, 23)

17) BAG AP Nr. 10 zu § 111 BetrVG 1972 BI. 6 (fir Erheblichkeit), Bl. 7 (fiir grundlegenden Cha-
rakter)

18) BAG DB 1983, 1766 = AP Nr. 10 zu § 111 BetrVG 1972 Bl. 6
19) BAG DB 1984, 934 = NJW 1984, 1476; Klinkhammer AuR 1983, 329
20) Vgl. Engel AuR 1982, 85

21) BAG DB 1983, 1766 = AP Nr. 10 zu § 111 BetrVG 1972 (Texaco); BAG NJW 1984, 1476,
1485 (PanAm). In beiden Fallen ging es unter anderem darum, daB vorher auf Listen oder in
anderer Weise manuell festgehaltene Daten direkt in den Computer eingegeben wurden.
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Hol der Beurteilung, ob »neue Arbeitsmethoden« vorliegen, ist auf die Inhal-
te der Arbeit, aber auch darauf abzustellen, welchen Mediums sich der ein-
s0lne Arbeitnehmer nunmehr bedient. Auch der Umfang der Arbeitsersparnis
wurde vom LAG Hamburg in diesem Rahmen berticksichtigt. 22) Die erstma-
lige Einfihrung von Betriebsdatenerfassung dirfte daher in der Regel
divse Voraussetzung ebenso erfiillen wie die Einfihrung einer neuen »Gene-
ration« von Systemen. 23) Alle weiteren Fragen stellen sich in gleicher Weise
wio bei Nr. 4: Die »neuen Arbeitsmethoden« miissen nur in einem erheblichen
loil des Betriebs eingeflihrt werden, das MaB der Umstellung entscheidet
liber den »grundlegenden« Charakter. Auch hier greift hilfsweise die quanti-
lative Betrachtung ein: Sind 5 % der Gesamtbelegschaft betroffen, ist die Er-
heblichkeit zu bejahen, kénnen sich flr sie Nachteile ergeben, spricht dies
ontscheidend fiir den grundlegenden Charakter der Neuerung. 24)

¢) Schrittweise Einfiihrung

Informationstechnologien werden in der Regel nicht auf einen Schlag einge-
fhrt; typisch sind zahlreiche kleinere Schritte. 25) Fiir den Arbeitgeber kann
s naheliegen, jede kleinste Veranderung als selbstandigen Vorgang zu be-
trachten, so daB jedenfalls bei quantitativer Betrachtungsweise niemals eine
Betriebsanderung vorliegen wirde. Das BAG hat im Texaco-Fall ausdriicklich
betont, das Berufungsgericht miisse tberpriifen, ob die Einfiihrung der Da-
lensichtgeréte in der Finanzbuchhaltung nicht »Teil einer dariiber hinausge-
henden Gesamtplanung zur Einfiihrung von Datensichtgeraten« sei. 26) In
der PanAm-Entscheidung wurde sachlich (ibereinstimmend betont, es kom-
me nicht darauf an, innerhalb welchen Zeitraums die geplante MaBnahme
durchgefiihrt werde und ob sie sich Uber einen langeren Zeitraum hinzie-
he. 27) In Ubereinstimmung mit dem Wortlaut des § 111 Satz 1 BetrVG ist es
also die »Planung« durch den Arbeitgeber, die bestimmte EinzelmaBnahmen
zu einer Einheit zusammenfaBt.

d) Einheitliche Arbeitgeberentscheidung

Das eigentliche Problem verschiebt sich unter diesen Umsténden auf die Be-
weisebene. Gerade in kontroversen Fallen steht der Betriebsrat vor der Auf-
gabe, eine bestimmte Absicht seines Gegenspielers beweisen zu miissen.
Subjektive Tatsachen sind schon unter normalen Umsténden nur schwierig
zu belegen — hier kommt das entscheidende Hindernis dazu, daB das wich-

22) LAG Hamburg BetrR 1981, 193; zustimmend Denck RdA 1982, 293
23) Klinkhammer AuR 1983, 329

24) BAG DB 1984, 934 = NJW 1984, 1476, 1485

25) Hexel BetrR 1984, 95; Kilian NJW 1983, 2805

26) BAG DB 1983, 1766 = AP Nr. 10 zu § 111 BetrVG 1972 Bl. 6R

27) BAG DB 1984, 934 = NJW 1984, 1476, 1485
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tigste Beweismittel die Informationen genau jener Geschéftsleitung sind, die
die Existenz einer geplanten Betriebsénderung bestreitet. Will man nicht die
Beteiligungsrechte nach §§ 111 bis 113 BetrVG leerlaufen lassen, muB man
dem Betriebsrat zumindest die Moglichkeit eines Beweises des ersten An-
scheins einraumen: Finden etwa gleichartige oder &hnliche Anderungen des
Arbeitsprozesses statt, ist grundsatzlich von der Existenz einer einheitli-
chen Planung auszugehen. In einer solchen Situation ist es Sache des Ar-
beitgebers, auBergewdhnliche Umsténde darzulegen, etwa darauf hinzuwei-
sen, daB bestimmte MaBnahmen erst auf der Grundlage Uberraschend einge-
tretener neuer Entwicklungen vorgenommen wurden. 28) Die hier vorgeschla-
gene Beweiserleichterung 29 kann sich tiberdies auf Uberlegungen stiitzen,
die in der Literatur zu einer vergleichbaren Problematik im Rahmen des § 113
BetrVG angestellt wurden. Dort kann streitig sein, ob eine Kiindigung auf ei-
ner Betriebsanderung beruht, die ohne oder ohne ausreichende Einschaltung
des Betriebsrates durchgefiihrt wurde. Der RickschluB von einem bestimm-
ten Effekt (Arbeitsplatzverlust) auf eine bestimmte Ursache soll auch hier
durch einen Beweis des ersten Anscheins erleichtert werden. 30) Auch das
LAG Berlin scheint stillschweigend von einer entsprechenden Annahme aus-
gegangen zu sein, stellte es doch lediglich auf die Gesamtzahl der im Laufe
mehrerer Jahre errichteten Bildschirmarbeitsplatze ab, ohne nach zugrunde
liegenden Absichten des Arbeitgebers zu fragen. 31) Fiir Systeme der Be-
triebsdatenerfassung kann nichts anderes gelten.

2. Interessenausgleich

Plant der Arbeitgeber eine Betriebsénderung im:Sinne des § 111 Satz 2 Nr. 4
oder 5 BetrVG, so muB er zunachst versuchen, tiber diese unternehmerische
MaBnahme eine Einigung mit dem Betriebsrat herbeizufiihren. Dieser soge-
nannte Interessenausgleich kann jedoch als solcher nicht erzwungen wer-
den. Den Arbeitgeber trifft lediglich eine Verhandlungspflicht: Er muB das im
Gesetz vorgesehene Verfahren voll ausschépfen und bei fortdauernden Mei-
nungsunterschieden auch die Einigungsstelle einschalten. 32) Ergibt sich
keine Ubereinstimmung, bleibt der Arbeitgeber frei, die ihm genehme Lésung
zu wahlen; auch ein MehrheitsbeschluB der Einigungsstelle hat nur empfeh-
lende Wirkung. Dem Betriebsrat kommt daher nur ein »Mitwirkungsrecht« zu.

Wird die Betriebsanderung ohne dieses Verfahren durchgefihrt, ist
nichts mehr zum »Verhandeln« da. Der Interessenausgleich kann nicht

28) Vgl. zu einer derartigen Konstellation BAG DB 1978, 1685 = AP Nr. 2 zu § 111 BetrVG 1972
29) Fur sie auch Fitting-Auffarth-Kaiser-Heither § 111 Rn. 29

30) So Dietz-Richardi, BetrVG, 6. Auflage 1983, § 113 Rn. 20; Fabricius, GK-BetrVG, Zweitbear-

beitung, § 113 Rn. 70; Galperin-Léwisch, BetrVG, 6. Auflage 1983, § 113 Rn. 17
31) LAG Berlin DB 1981, 1519
32) BAG DB 1985, 1293 ff.
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nachgeholt werden. 33) Nach § 113 Abs. 3 BetrVG muB der Arbeitgeber je-
toch einen Ausgleich fur Entlassungen, aber auch flir andere wirtschaftliche
Nachteile bezahlen. Was als »wirtschaftlicher Nachteil« anzusehen ist, soll
im Zusammenhang mit dem Sozialplan erdrtert werden.

4. AbschluB eines Sozialplans

Anders als der Interessenausgleich kann der Sozialplan mit Hilfe der Eini-
gungsstelle erzwungen werden. Nach der in § 112 Abs. 1 Satz 2 BetrVG ent-
haltenen Definition regelt er den »Ausgleich oder die Milderung der wirt-
nchaftlichen Nachteile«, die den Arbeitnehmern infolge der Betriebs@nderung
ontstehen. »Immaterielle« Belastungen wie die Auflésung eines von personli-
cher Sympathie getragenen Teams sind nach herrschender Auffassung nicht
sausgleichsfahig«, hier ist nur ein freiwilliges Entgegenkommen des Arbeit-
gebers moglich. Entscheidend kommt es deshalb darauf an, was als »wirt-
sohaftlicher« Nachteil zu qualifizieren ist.

UnbestrittenermaBen kann der Sozialplan auch in den Féllen von § 111 Satz 2
N, 4 und 5 BetrVG Abfindungen bzw. Ausgleichszahlungen fir den Fall
vorsehen, daB es aufgrund der Einfiihrung von BDE zu Entlassungen oder
zu Versetzungen auf schlechter bezahlte Arbeitsplatze kommt. 34) Bei der
Einfiihrung von Bildschirmarbeit hat das BAG auch einen Abgruppierungs-
schutz als moglichen Sozialplaninhalt gebilligt und auBerdem eine Regelung
nkzeptiert, wonach Beschéftigte, die fur die neue Arbeit nach arztlichem Ur-
toil nicht geeignet waren, einen Anspruch auf qualifikationsgerechte Weiter-
beschaftigung besitzen sollten. 35)

Sehr viel schwieriger ist die Frage zu beantworten, ob von »wirtschaftlichen
Nachteilen« auch dann die Rede sein kann, wenn der betroffene Arbeitneh-
mer an seinem bisherigen Arbeitsplatz unter Benutzung der neuen Technik
weiterarbeitet, ohne daB sich an seiner Vergltung etwas andert. Bleiben
auch die Arbeitsbedingungen im wesentlichen dieselben (oder wird die Arbeit
gar angenehmer), ist flr einen »Ausgleich« selbstredend kein Platz. Doch
wie verhalt es sich, wenn mit der neuen Situation mehr Stre8 verbunden ist,

33) BAG DB 1977, 309 = AP Nr.2zu § 113 BetrVG 1972

34) Denck RdA 1982, 295; Engel AuR 1982, 85; Mayer-Ralfs, Rationalisierung und Rationalisie-
rungsschutz, S. 135 f.; Richardi NZA 1984, 180 f.

35) BAG DB 1984, 934 = NJW 1984, 1476, 1485: »Eine solche Regelung ... kann der Gesamt-
betriebsrat verlangen, wenn die Installation von Datensichtgerdten eine Betriebsénderung
im Sinne von § 111 BetrVG ist.« Die vom Gesamtbetriebsrat vorgeschlagene Regelung lau-
tete (wiedergegeben in BAG EzA § 87 BetrVG 1982 Bildschirmarbeitsplatz Nr. 1, S. 5): Be-
sitzstandswahrung (1) »Beschaftigten, die aufgrund eines ... Befundes nicht oder nicht mehr
oder ... nur fiir eine beschrankte Dauer fiir die Arbeit an Bildschirmgeraten geeignet sind,
darf hieraus kein vergitungsrechtlicher Nachteil entstehen. (2) Bei einer Umsetzung auf-
grund in (1) genannter Nichteignung zur Arbeit an Bildschirmgeraten ist dem Beschaftigten
ein Aufgabengebiet zu (ibertragen, das seiner Qualifikation entspricht und auf Kosten der
Pan American entsprechend zu schulen.«
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wenn die Arbeit einténiger wird oder wenn das Gesprach mit Kollegen kaum
mehr moglich ist? Die Behandlung dieser Nachteile ist bislang fast nicht erér-
tert. Freilich gibt es eine — in diesem Zusammenhang haufig Ubersehe-
ne — Praxis, auf gesundheitliche Belastungen in »sozialplanéhnlicher« Weise
zu reagieren. So weifl man etwa, daB bei der Dreischichtarbeit die statisti-
sche Wahrscheinlichkeit bestimmter Erkrankungen steigt, 36) und ahnliches
gilt fur FlieB- und Bandarbeit sowie fir die Arbeit mit giftigen Stoffen. 37) Der
Gesetzgeber und auch die Tarifpolitik reagieren auf diesen Sachverhalt in der
Weise, daB die Belastungen und die daraus resultierenden Gesundheitsge-
fahrdungen im Rahmen des Mdglichen bzw. Durchsetzbaren reduziert wer-
den. Soweit eine Art »Restrisiko« bleibt, wird das erhéhte Opfer der Beschaf-
tigten finanziell abgegolten; man vereinbart Schichtarbeits-, Erschwernis-
oder Schmutzzulage. Letztlich liegt dem der Gedanke zugrunde, daB3 Arbeit
unter erschwerten Bedingungen eine hdéhere Leistung darstellt, die
deshalb auch eine héhere Vergitung verlangt. Ohne Rucksicht darauf, ob
und in welchem Umfang im konkreten Fall Gesundheitsgeféahrdungen eintre-
ten, stellt daher eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen einen in Geld
ausdriickbaren Nachteil dar. 38) Es wird gewissermaBen das Verhéltnis von
Leistung und Gegenleistung zu Lasten des Arbeitnehmers verandert: Fir
dasselbe Geld muB er eine ermidendere, belastendere usw. Arbeit leisten.
Mit Recht wird deshalb auch in der Literatur anerkannt, daB »Arbeitserschwe-
rungen« wirtschaftliche Nachteile im Sinne des § 112 Abs. 1 Satz 2 BetrVG
darstellen. 39 Im Einzelfall ist daher sorgféltig zu priifen, inwieweit die Ein-
fihrung von BDE-Systemen die Arbeitssituation zu Lasten der betroffenen
Arbeitnehmer verandert.

Unterstellt, zusatzliche Belastungen sind zumindest mdglich: Wie kann dann
im Sozialplan darauf reagiert werden? Nach dem Gesetz ist es Aufgabe des
Sozialplans, die wirtschaftlichen Nachteile »auszugleichen oder zu mildern«.
Im Rahmen der Vertretbarkeit flir das Unternehmen muB ein »gleichwerti-
ger Zustand« 40) hergestellt werden. Dies kann einmal dadurch gesche-
hen, daB die Belastung als solche verringert wird. Zu denken ist etwa an eine
zeitliche Beschrankung der Bildschirmarbeit, aber auch an eine bestimmte

36) s. die Nachweise bei Daubler, Arbeitsrecht 2, 4. Auflage 1986, S. 95 -

37 ) Vgl. schon Ziffer 17 der Ausfilhrungsverordnung zur AZO, wonach eine Verlangerung der
Ruhepausen fiir solche Arbeitnehmer in Betracht kommt, die »durch die Beschaftigung in
erheblichem MaBe beansprucht oder der Einwirkung giftiger Stoffe ausgesetzt sind.« Weiter
heiBt es: »Bei FlieB- und Bandarbeit oder anderen mit besonderen Beanspruchungen ver-
bundenen Arbeitsverfahren konnen zuséatzlich auch h#ufigere Arbeitsunterbrechungen
(Kurzpausen) angeordnet werden, die als Arbeitszeit gelten.«

38) Fabricius GK-BetrVG, § 112 Rn. 31

39) So insbes. Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, 5. Auflage 1983, § 244 V 1 (S. 1414) und § 244
VI 5 (S. 1419)

40) Fabricius GK-BetrVG, § 112 Rn. 32
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nigonomische Gestaltung der Arbeitsplatze. Insofern gilt nichts anderes, als
wonn man die Belastungen der Schichtarbeit dadurch reduziert, daB man zu-
nilzliche Pausen oder die Einnahme einer warmen Mahizeit vorsieht. Neben
winor solchen Verringerung des vom einzelnen Arbeitnehmer erbrachten Op-
[ors kommt eine finanzielle Kompensation durch Gewahrung einer Zulage in
[Hutracht. Ein Tarifvorrang ist insoweit durch die ausdriickliche Vorschrift des
i) 112 Abs. 1 Satz 4 BetrVG ausgeschlossen. 41) Der Schwerpunkt der Rege-
lung muB allerdings in einer Umgestaltung der Arbeitsbedingungen liegen.

C. Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Ziffer 6 BetrVG
1. Voraussetzungen
n) »Technik«

Nich dem Wortlaut des § 87 Abs. 1 Ziffer 6 BetrVG muB es um Einflihrung
oder Anwendung einer »technischen Einrichtung« gehen, die dazu bestimmt
[u1, Verhalten oder Leistung von Arbeitnehmern zu Gberwachen. Ob eine Lu-
po oder ein Taschenrechner als »technische Einrichtung« im Sinne dieser
Vorschrift anzusehen sind, mag zweifelhaft sein — bei BDE-Systemen liegt
dor »technische« Charakter auf der Hand. Auch das BAG sieht hier keine
Probleme. So bedtirfe es »keiner naheren Darlegung«, daB ein EDV-System
diese Voraussetzung erfiille, in das die von den AuBendiensttechnikern aus-
gefiillten Berichtsbogen eingegeben wurden. 42) Dasselbe wurde kurze Zeit
spéter flir ein rechnergesteuertes Textsystem 43) und fiir die Personaldaten-
verarbeitung im Rahmen des Systems PAISY angenommen. 44)

b) Die Vorbeugung gegen Gefahren der Informationstechnik -
Zweck des § 87 Abs. 1 Ziffer 6 BetrVG

Mehr Schwierigkeiten scheinen sich auf den ersten Blick bei der Frage zu er-
geben, wann die technische Einrichtung »zur Uberwachung von Verhalten
und Leistung bestimmt« ist. Das BAG orientiert sich dabei primar am Sinn der
Vorschrift: Durch Einschaltung des Betriebsrates soll die Personlichkeits-
phére des einzelnen Arbeitnehmers gegen die spezifischen Gefahren ge-
schitzt werden, die sich aus dem Einsatz moderner Datenverarbeitung im
Hinblick auf das damit verbundene Kontrollpotential ergeben. Die durch tech-
nische Uberwachung geschaffenen Gefahren wurden zunéachst ausschlieB-

41) LAG Berlin DB 1981, 1519, 1522

42) BAG AP Nr. 9 zu § 87 BetrVG 1972 Uberwachung = EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrich-
tung Nr. 11 (S. 79)

43) BAG AP Nr. 12 zu § 87 BetrVG 1972 Uberwachung = EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrollein-
richtung Nr. 13

44) BAG EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 15 (S. 130)
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lich darin gesehen, daB der einzelne anonymer Kontrolle ausgesetzt sei. 45)

In der neueren Rechtsprechung werden mit Recht zahlreiche weitere Aspek-

te hervorgehoben. 46) Danach hat der EDV-Einsatz insbesondere zur Fol-

ge, 47) daB

— Informationen nicht nur »stichprobenweise«, sondern kontinuierlich erho-
ben werden kénnen;

— die Kontrolle fir den betroffenen Arbeitnehmer haufig gar nicht ‘wahr-
nehmbar ist, so daB Gegenreakiionen oder eine bei Menschen immer
maogliche »Gegenkontrolle« ausscheiden;

— die Daten zu einer unrichtigen Beurteilung fihren, weil nicht alle Umstén-
de des Einzelfalls erfaBt werden (sog. Kontextverlust);

— ein vollstandiges Personlichkeitsbild erstellt wird, wobei der Kontextver-
lust der Daten die »Fehleranfalligkeit« erhoht;

— der einzelne die Kontrolle nicht vermeiden kann;

— die einmal erfaBten Daten auf Dauer gespeichert werden und so auqh
noch dann als Belastungsmaterial verwendet werden kdnnen, wenn sie
ein menschlicher »Kontrolleur« l&angst vergessen hatte;

— der Entscheidungsspielraum fiir die Personalabteilung immer kleiner wird,
da die EDV auf der Basis bestimmter Selektionskriterien bereits eine
schwer entkraftbare Vorentscheidung getroffen hat. 48)

¢) Auslegung vom Schutzzweck her

Die Notwendigkeit, gegen diese Gefahren zu schitzen, hat fir die einzelnen
Tatbestandsmerkmale des § 87 Abs. 1 Ziffer 6 BetrVG die folgenden Konse-
quenzen:

— »Verhalten und Leistung« — also der Gegenstand der Uberwachung —
sind weit auszulegen und erfassen jedes vom Willen des Arbeitnehmers
getragenes oder gesteuertes Tun oder Unterlassen. 49) Kontroversen zur
Behandlung von sogenannten Statusdaten und zum nichtarbeitsbezoge-

45) BAG AP Nr. 2 und 3 zu § 87 BetrVG 1972 Uberwachung = EzA § 87 BetrVG 1972 Kontroll-
einrichtung Nr. 2 (S. 8) und Nr. 6 (S. 29)

46) BAG AP Nr. 7 zu § 87 BeirVG 1972 dberwachung = EzA § 87 BetrVG 1972 Bildschirmar-
beitsplatz Nr. 1 (S. 38); BAG AP Nr. 9 zu § 87 BetrVG 1972 Uberwachung = EzA § 87
BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 11 (S. 80)

47) Zu den allgemeinen Risiken der Informationstechnologien fiir die Beschéftigten s. DAubler,

Glaserne Belegschaften? Koln, Oktober 1987, § 212

48) Ebenso Fitting-Auffarth-Kaiser-Heither § 75 Rn. 21 b; Matthes, Das Arbeitsrecht der Ge-
genwart 23 (1986), S. 25; Schwarz BB 1983, 227

49) BAG EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 15 (S. 130) mit Nachweisen aus der Li-
teratur
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ho)

nen Verhalten (Beispiel: Freizeitsport) spielen bei der BDE keine Rolle.
Sobald eine Personalnummer und die Dauer eines Arbeitsgangs erfaBt
werden, liegt eine Aussage zu »Verhalten und Leistung« vor. DaB dies je-
doch, nicht der einzige (sondern nur der deutlichste) Fall ist, wird im fol-
genden auszufihren sein.

Nicht erforderlich ist, daB das EDV-System selbst die »Aussage« zu
Verhalten und Leistung an bestimmten vorgegebenen Werten (sog. Soll-
Werten) miBt. »Uberwachung« liegt vielmehr auch dann vor, wenn das
vystem auf jeden Vergleich verzichtet.

Beispiel: Der Arbeitsgang A wurde durch Personalnummer N in drei
Minuten erledigt. Diese vom Computer »ausgespuckte« Information
reicht fiir die Anwendung des § 87 Abs. 1 Ziffer 6 aus. Unerheblich
Ist, daB sich die Zeitvorgabe von zwei Minuten nur in den hand-
schriftlichen Notizen des Vorgesetzten V befindet, der aufgrund der
ausgedruckten Listen von Hand eine »Abgleichung« vornimmt.

Ohne Bedeutung ist weiter, ob die maschinell erzeugte Aussage
fir sich allein eine sinnvolle Beurteilungsgrundlage abgibt. Wird
0lwa bei der Textverarbeitung nur die Zahl der Anschlage erfaBt, die eine
bestimmte »Personalnummer« in einer bestimmten Zeiteinheit (Stunde,
Arbeitstag usw.) aufzuweisen hatte, so sagt dies fir sich allein relativ we-
nig: Es gibt schwierige und weniger schwierige, deutsche und fremdspra-
chige, mit Textbausteinen angereicherte oder fiir den konkreten Einzelfall
geschriebene Texte, die jeweils unterschiedlichen Arbeitsaufwand erfor-
dern. Dennoch greift auch hier § 87 Abs. 1 Ziffer 6 ein, 50) da der Arbeitge-
ber die Mdglichkeit hat, mit Hilfe weiterer Informationen eben doch kon-
krete Aussagen zu gewinnen. Dieses sogenannte Zusatzwissen kann
aus einem anderen System, aber auch aus Akten, der Arbeitsplanung
oder einem personlichen Gespréch stammen.

Beispiel: Das System héilt nur fest, daB der Arbeitsgang A in drei Mi-
nuten erledigt wurde. Personalnummern werden nicht erfaBt. Den-
noch liegt ein mitbestimmungspflichtiger Tatbestand vor, da etwa
aufgrund von Schichipldnen unschwer rekonstruierbar ist, wer in der
erfaBten Zeiteinheit mit dem Arbeitsgang A betraut war.

Genau wie nach § 2 Abs. 1 BDSG geniigt daher auch im Rahmen der Mit-
bestimmung die bloBe »Personenbeziehbarkeit«. Nach der Recht-
sprechung des BAG spielt es auch keine Rolle, wenn der Bezug zu einer
©inzelnen Person nur mit einigem Aufwand moglich ist und auch nicht im-
mer zu zutreffenden Resultaten fiihrt.

BAG AP Nr. 7 zu § 87 BetrVG 1972 Uberwachung = EzA § 87 BetrVG 1972 Bildschirmar-
beltsplatz Nr. 1 (S. 43)
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Beispiel: Wird eine vom Betrieb angerufene Telefonnummer (sog.
Zielnummer) gespeichert, so IaBt sich der AnschluBinhaber oft nur
mit groBer Miihe (oder gar nicht) feststellen, da die Post keine »um-
gekehrten«, nach laufenden Nummern aufgeschlisselten Telefonbu-
cher ausgibt. Dennoch bejaht die Rechtsprechung das Vorliegen ei-
nes personenbeziehbaren Datums. 1) Auch wenn der Nebenstelle-
napparat, von dem aus ein Gesprdach gefiihrt wurde, erfaBt wird,
weist dies auf eine bestimmte Person hin, sofern der Apparat dieser
Person zugeordnet war; die Moglichkeit, daB ein Arbeitskollege oder
ein Fremder telefoniert haben kann, ist zwar nicht auszuschlieBen,
steht dem Personenbezug jedoch nicht entgegen. 52)

— L&Bt das Informationssystem (mit oder ohne Zusatzwissen) Aussagen
nur (ber die Leistung und das Verhalten von Arbeitnehmergruppen zu,
so ist zu unterscheiden: Geht es um die ganze Belegschaft oder eine
gréBere Abteilung, scheidet § 87 Abs. 1 Ziffer 6 aus, ist eine »kleine,
liberschaubare Gruppe« betroffen, greift die Mitbestimmung jedoch ein.
53) MaBgebend hierfiir ist die Erwagung, daB in solchen Fallen der »Uber-
wachungsdruck« auf den einzelnen durchschlagen kann.

Beispiel: In einer Forschungseinrichtung haben alle 50 Wissen-
schaftler das Recht, (iber drei Bildschirmterminals auf die zentrale
Dokumentation zuzugreifen. Jeder besitzt einen in gleicher Weise
kodierten Ausweis. Festgehalten wird nur die Zeit der Abfragen; wer
von den 50 in Frage kommenden Personen wie lange am Bildschirm
saB, 1Bt sich auch mit Hilfe von Zusatzwissen nicht ermitteln.. Keine
Mitbestimmung. Anders wenn es darum geht, Daten (ber das Ar-
beitsverhalten einer Akkordgruppe zu erfassen.

— Ohne Bedeutung ist, ob der Arbeitgeber tberhaupt die Absicht hat, die
vorhandenen Daten zu Kontrollzwecken zu verwenden. Nach der
standigen Rechtsprechung des BAG genligt die objektiv gegebene
Moglichkeit, zu Aussagen ber Verhalten und Leistung zu kommen. 54
Das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates soll nicht von einer so
schwer feststellbaren GréBe wie einer (guten oder bésen) Absicht abhén-
gig gemacht werden. Dies bedeutet, daB die Mitbestimmung auch dann
eingreift, wenn der Gebrauch der Information zu Kontrollzwecken den
Umstéanden nach relativ unwahrscheinlich ist. X

Beispiel: Es wird nur erfaBBt, wie lange ein Arbeitsgang effektiv ge-
dauert hat. Die Personalnummer bleibt von vornherein ausgeklam-

51) BAG EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 16 (S. 155) unter B Il 3a bb der Griinde
52) S.Fn.51

53) BAG EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 14 (S. 117)

54) BAG AP Nr. 2 und 4 zu § 87 BetrVG 1972 Uberwachung, standige Rechtsprechung
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mert. Der Arbeitgeber versichert glaubhaft, es gehe ihm nicht um die
Kontrolle einzelner Personen, sondern nur darum, die Soll-Zeiten lau-
fend zu berpriifen und die Materialversorgung sicherzustellen. Den-
noch greift § 87 Abs. 1 Ziffer 6 ein, da der Arbeitgeber objektiv in der
Lage wdre, unter Zuhilfenahme von Zusatzwissen Aussagen (iber
Verhalten und Leistung von Arbeitnehmern zu gewinnen.

— SchlieBlich spielt es keine Rolle, ob das System die Daten selbst erfaBt
oder ob von Hand gemachte Aufzeichnungen in das System ein-
gegeben werden. 55

Als Ergebnis dieser Rechtsprechung 4Bt sich festhalten: Sobald ein per-
sonenbezogenes oder personenbeziehbares Datum erfaBt oder ver-
arbeitet wird, greift § 87 Abs. 1 Ziffer 6 BetrVG ein. Mit Hilfe von Zu-
satzwissen ist es namlich dann immer méglich, Verhalten oder Leistung von
Arbeitnehmern zu beurteilen. Das BAG hat damit den spezifischen Gefahren
der elektronischen Datenverarbeitung — wie sie oben beschrieben wurden —
Rechnung getragen: Die weitgehende Verkniipfbarkeit mit anderen Informa-
tionen oder die beliebig lange Speicherbarkeit (»Computer kénnen nicht ver-
gessen«) hangen beispielsweise ersichtlich nicht davon ab, wie groB die im
Einzelfall geschaffene »Datenmasse« ist. In der Literatur ist zwar zu einzel-
nen Positionen des BAG auch Kritik angemeldet worden, doch uberwiegt bei
weitem die Zustimmung: Man argumentiert also auf sicherer Grundlage, wenn
man sich auf die Rechtsprechung des BAG bezieht. 56)

2. Gegenstand der Mitbestimmung

Aus der Praxis wird verschiedentlich von dem Versuch berichtet, die Mitbe-
stimmung auf diejenigen Teile des Systems zu beschranken, in denen perso-
nenbezogene Daten erfaBt oder verarbeitet werden, alles andere jedoch zur
»unternehmerischen Sphére« zu rechnen. Ein Betriebsrat braucht sich hier-
auf nicht einzulassen, da das BAG einen anderen Standpunkt vertritt. So
wurde etwa in der Entscheidung Uber das Techniker-Berichtssystem das In-
formationssystem als solches fiir mitbestimmungspflichtig erachtet, 57) und
entsprechende Aussagen finden sich auch in anderen Urteilen. 58) Die juristi-

\

55) BAG AP Nr. 9 zu § 87 BetrVG 1972 = EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 11

56) gi?:elheiten zu Rechtsprechung und Literatur bei Daubler, Glaserne Belegschaften? A.a.0.,

57) S.Fn.55

58) BAG EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 12 (» Datenverarbeitungs-Anlage«); Nr.
13 {S. 112 — »rechnergesteuertes Textsystem« unterliegt der Mitbestimmung); Nr. 16 (S. 115
— Telefondatenerfassungssystem »Siemens EMS 600« mitbestimmungspfiichtig); ebenso
schon ArbG Karlsruhe DB 1983, 1211
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sche Literatur hat dem im wesentlichen zugestimmt. 59) Schon der Begriff
technische »Einrichtung« verweist auf eine ganzheitliche Betrachtung. So
kdme etwa niemand auf die Idee, lediglich den Film einer Kamera, mit
der Arbeitsvorgange beobachtet werden, der Mitbestimmung zu unterwerfen,
weil nur er personenbezogene Daten erfasse. Auch aus praktischen Grin-
den ist eine solche Losung evident sinnvoll: Die Funktionsweise eines »tradi-
tionellen« wie eines »modernen« Kontrollinstruments bestimmt sich nach al-
len seinen Komponenten, so daB die mit dem Mitbestimmungsrecht erstrebte
Gestaltung nicht auf ganz bestimmte Teile beschrankt werden kann. Noch
wichtiger ist allerdings die Tatsache, daB die Gefahren fiir die Personlich-
keitssphare des Arbeitnehmers und damit das AusmaB eines Regelungsbe-
dirfnisses nur bestimmbar sind, wenn alle vorhandenen Speicherungs- und
Verknlpfungsméglichkeiten Beriicksichtigung finden: Dies setzt voraus,
daB auch andere als arbeitnehmerbezogene Programme sowie die Hardware
einbezogen werden. Tut man einmal den Schritt, daB jedes gespeicherte per-
sonenbezogene Datum die Mitbestimmung auslésen kann, lassen sich auch
die Ubrigen Teile des Systems nicht mehr ausklammern, da sie gleichfalls ei-
nen entsprechenden Beitrag leisten kénnen. 60)

Das sehr unterschiedliche Gefahrdungspotential, das in einem »Uber-
wachungsprogramms, einem »Abrechnungsprogramme, einem »Materialver-
sorgungsprogramme« und in der Hardware enthalten ist, muB bei der Ausge-
staltung der mitbestimmten Regelung selbst beriicksichtigt werden. 61)

Das Mitbestimmungsrecht bezieht sich auf die »Einfilihrung« und die »An-
wendung« des Systems. Die Einflihrungsphase beginnt bereits mit Probe-
laufen oder mit einzelnen Umsetzungsakien wie z.B. der Einweisung des Be-
dienungspersonals. Die bloBe Planung fallt nicht unter § 87 Abs. 1 Ziffer 6,
sondern wird in der Regel Gegenstand eines Beratungsrechts nach §§ 90,
111 BetrVG sein.

Wird eine einmal installierte Einrichtung verandert, 16st auch dies das Mit-
bestimmungsrecht aus. 62) Dies gilt insbesondere dann, wenn einzelne Pro-
grammteile durch neue ersetzt werden, die eine umfangreichere und speziel-

59) Apitzsch BetrR 1986, 346; Apitzsch-Schmitz DB 1984, 983; Ehmann Beilage 1/1985 zu
NZA, S. 9; Hexel, Mensch im Computer, 2. Auflage 1986, S. 79; ders. BetrR 1986, 311; Kle-
be-Schumann AuR 1983, 47; Matthes, CR 1987, 109; anders Fitting-Auffarth-Kaiser-Heither
§ 87 Rn. 75 ¢ (wenn sich die Programme trennen lassen); Jobs DB 1983, 2308; Kilian NJW
1985, 453

60) Ehmann, Beilage 1/1985 zu-NZA, S. 9

61) Richtig Hexel S. 79, wonach in bezug auf die Hardware normalerweise kein Handlungsbedarf
besteht

62) LAG Berlin DB 1984, 2098; LAG DUsseldorf EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr.
10 (S. 73); Fitting-Auffarth-Kaiser-Heither § 87 Rn. 74a; Hexel, a.a.0., S. 149
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lere Auswertung erméglichen. 63) Nur mit Zustimmung des Betriebsrates ist
es weiter moglich, den Kreis der betroffenen Personen oder die Zahl der er-
faBten Daten zu vergroBern. 64)

3. Gestaltungsspielraume fiir Betriebsvereinbarungen und
Einigungsstellenspriiche

Die weitgehende Klarung des Mitbestimmungstatbestandes des § 87 Abs. 1
Ziffer 6 durch die Rechtsprechung hat die Auseinandersetzungen starker auf
die Frage verlagert, inwieweit der Betriebsrat bei der Auslibung seiner Kom-
petenzen bestimmte Vorgaben zu bertiicksichtigen hat. Auf allgemeiner Ebe-
ne laBt sich schnell Einigkeit erzielen: Die zwischen Betriebsrat und Arbeit-
geber getroffene Abmachung bzw. der Spruch der Einigungsstelle dirfen
nicht gegen zwingendes Recht oder gegen Grundrechte verstoBen. Weiter
ist die Vorschrift des § 76 Abs. 5 Satz 3 BetrVG zu beachten, wonach die Ei-
nigungsstelle ihre Beschliisse »unter angemessener Beriicksichtigung der
Belange des Betriebs und der betroffenen Arbeitnehmer nach billigem Er-
messen« faBt.

Was dies konkret bedeutet, ist sehr viel strittiger. Ist etwa das Bundesdaten-
schutzgesetz ein zwingendes Gesetz, von dem die Einigungsstelle nicht ab-
weichen darf? Das BAG hat zunachst in der Opel-PAISY-Entscheidung in der
Tat diesen Standpunkt vertreten, 65) ist kurze Zeit spater jedoch in dem Be-
schiuB zur Telefondatenerfassung davon abgeriickt 66): Die Betriebsver-
einbarung stelle eine »Erlaubnisnorm« im Sinne des § 3 Satz 1 Nr. 1
BDSG dar, konne also den Arbeitgeber zu einer Datenverarbeitung erméchti-
gen, die ihm nach dem Gesetz an sich verschlossen sei. Diese Auffassung
hat Kritik gefunden, 67) doch soll sie hier nicht vertieft werden: Das BDSG
enthalt so viele unbestimmt formulierte Vorschriften, daB sein Schutzstan-
dard fir sich allein genommen sowieso nicht sehr weit reicht. Viel wichtiger
sind die beiden anderen Regelungsschranken:

Sind die Betriebsparteien an Grundrechte gebunden, mussen sie notwendi-
gerweise auch das informationelle Selbstbestimmungsrecht beachten, das
vom Bundesverfassungsgericht 68) aus dem Persénlichkeitsbild nach Artikel

63) S. LAG Dusseldorf EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 10 (S. 73). Fiir das BAG

(EzA § 87 BetrVG 1872 Kontrolleinrichtung Nr. 11 = AP Nr. 9 zu § 87 BetrVG 1972 Uberwa-
chung) war die Mitbestimmungspflichtigkeit dieses Tatbestandes so selbstversténdlich, daB
es daruber kein Wort verlor

64) So LAG Berlin DB 1984, 2098 fur ein Zeiterfassungsgeréat
65) BAG DB 1986, 1469

66) BAG EzA § 87 BetrVG.1972 Nr. 16

67) Latendorf CR 1987, 244 ‘

68) BVerfGE 65, 1 ff.
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2 Abs. 1 in Verbindung mit Artikel 1 Abs. 1 GG abgeleitet wurde. Was bedeu-
tet dies konkret fiir eine betriebliche Regelung?

Was bedeutet »billiges Ermessen« im Sinne des § 76 Abs. 5 Satz 3 BetrVG?
Gibt es Gestaltungen, die der einen oder der anderen Seite ein solches Uber-
gewicht einrdumen, daB diese Voraussetzung nicht mehr gewahrt und die
Betriebsvereinbarung bzw. der Einigungsstellenspruch unwirksam ist?

Beide Fragen sollen ihrer groBen praktischen Bedeutung wegen in einem ge-
sonderten Absatz behandelt werden.

D. Die Wahrung des informationellen Selbstbestimmungsrechtes

1. Wesentliche Aussagen der Volkszdhlungsentscheidung

Nach der Volkszdhlungsentscheidung des Bundesverfassungsge-

richts 59 steht jedern Menschen ein Recht auf »informationelle Selbstbe-
stimmung« zu. Der einzelne muB (ber die Preisgabe der auf ihn bezogenen
Daten selbst entscheiden; grundsétzlich ist es allein seine Sache, sein Er-
scheinungsbild in der (computerisierten) Umwelt zu bestimmen. Die Karlsru-
her Richter haben dies in die Worte gekleidet: 70)

»Wer nicht mit hinreichender Sicherheit (iberschauen kann, welche ihn be-
treffende Informationen in bestimmten Bereichen seiner sozialen Umwelt be-
kannt sind, und wer das Wissen maglicher Kommunikationspartner nicht eini-
germaBen abzuschatzen vermag, kann in seiner Freiheit wesentlich ge-
hemmt werden, aus eigener Selbstbestimmung zu planen oder zu entschei-
den. Mit dem Recht auf informationelle Selbstbestimmung waren eine Gesell-
schaftsordnung und eine diese erméglichende Rechtsordnung nicht verein-
bar, in der Birger nicht mehr wissen kdnnen, wer was, wann und bei welcher
Gelegenheit Uber sie weiB. Wer unsicher ist, ob abweichende Verhaltenswei-
sen jederzeit notiert und als Information dauerhaft gespeichert, verwendet
oder weitergegeben werden, wird versuchen, nicht durch solche Verhaltens-
weisen aufzufallen. Wer damit rechnet, daB etwa die Teilnahme an einer Ver-
sammiung oder einer Biirgerinitiative behérdlich registriert wird und daB ihm
dadurch Risiken entstehen kénnen, wird méglicherweise auf eine Ausiibung
seiner entsprechenden Grundrechie (Art. 8, 9 GG) verzichten.«

Bemerkenswert ist die daraus gezogene Konsequenz: Die Einschiichterung
durch informationelle Uberlegenheit wiirde nicht nur die individuellen Entfai-
tungschancen des einzelnen beeintrachtigen, »sondern auch das Gemein-
wohl, wei Selbstbestimmung eine elementare Funktionsbedingung ei-
nes auf Handlungs- und Mitwirkungsfahigkeit seiner Biirger begriin-
deten freiheitlichen demokratischen Gemeinwesens ist.« Es geht also
nicht nur um die traditionelle Entgegensetzung Biirger-Staat, sondern letzt-

69) BVerfGE 65, 1 ff.
70) BVeriGE 65, 1,43
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lich darum, daB die vom Grundgesetz verfaBte Hoheitsgewalt nicht ihre eige-
nen Grundlagen untergraben darf. 71

Die Tatsache, daB das informationelle Selbstbestimmungsrecht »Funktions-
bedingung« einer freiheitlichen Ordnung ist, begrenzt auch die Maglichkeit
von Eingriffen. So verlangt das Bundesverfassungsgericht, daB nur im
»Uberwiegenden Allgemeininteresse« Daten ohne den Willen des Betrof-
fenen erhoben werden dirfen. 72} Das Gericht nennt weitere Voraussetzun-
gen flr zulassige Eingriffe:

— Notwendig ist eine gesetzliche Grundlage, »aus der sich die Voraus-
setzungen und der Umfang der Beschrankungen klar und flr den Biirger
erkennbar ergeben und die damit dem rechtsstaatlichen Gebot der Nor-
menklarheit entspricht.« 73)

Ein dberwiegendes Allgemeininteresse besteht regelméBig iiberhaupt nur
an Daten mit Sozialbezug unter AusschluB unzumutbarer intimer Anga-
ben und von Selbstbezichtigungen. Offensichtlich existiert daher ein
»unantastbarer Bereich«; in einer spateren Entscheidung hat das Ge-
richt einen »absoluten Schutz« flr Informationen bejaht, »deren Weiter-
gabe wegen ihres streng persénlichen Charakters fiir die Betroffenen un-
zumutbar ist.« 74

— Soweit diese Grenze nicht erreicht ist, muB der Verwendungszweck
»bereichsspezifisch und prazise« bestimmt werden. Eine Sammiung
von Daten auf Vorrat zu unbestimmten oder noch nicht bestimmbaren
Zwecken ist ausgeschlossen.

— Die Verwendung der Daten ist auf den gesetzlich bestimmten Zweck be-
grenzt. Um eine Zweckentfremdung zu verhindern, sind Weitergabe-
und Verwertungsverbote vorzusehen, die »amtshilfefest« sind. Dies be-
deutet, daB das Finanzamt beispielsweise die aus der Steuererkldrung
ersichtlichen Daten nicht an das Arbeitsamt oder das Einwohnermel-
deamt weitergeben darf.

— Aus der Zweckbindung der Daten folgt notwendigerweise eine »informa-
tionelle Gewaltenteilung«. Sie ist vom Bundesverfassungsgericht nur
flr den kommunalen Bereich ausdriicklich angesprochen worden, wo da-
fiir gesorgt werden muB, daB statistische Angaben nur von Stellen be-
nutzt werden, die nichts mit DurchfiihrungsmaBnahmen zu tun haben. 75)
Wollte man alle Informationen bei einer Stelle zusammenfiihren, entstiin-

71) Vgl. auch Busch DVBI 1984, 385
72) BVerfGE 65, 1, 44, bestatigt durch BVerfGE 67, 100, 143
73) BVerfGE 65, 1, 44

74) BVerfGE 67, 100, 144

75) BVerfGE 65, 1, 69
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de ein gigantisches Informationsmonopol; daB die linke Hand der Verwal-
tung in der Regel nicht weiB, was die rechte tut, ist daher entgegen unse-
rem auf Effizienz bedachten Denken eine elementare Voraussetzung von
Birgerfreiheit.

2. Ubertragung auf die betriebliche Sphare

Was bedeuten nun diese Grundsatze fir die Regelungsbefugnis der Be-
triebsparteien? Das BAG geht in standiger Rechtsprechung davon aus, daB
bei AbschluB von Betriebsvereinbarungen bzw. bei Spriichen der Einigungs-
stelle die Grundrechte der Arbeitnehmer zu beachten sind. 76) Dies be-
deutet, daB somit nur solche Regelungen zuléssig sind, die sich mit den eben
skizzierten Grundsétzen vereinbaren lassen. Dasselbe Ergebnis folgt aus §
75 Abs. 2 BetrVG, der die freie Entfaltung der Arbeitnehmerpersénlichkeit
zur Aufgabe von Arbeitgeber und Betriebsrat erklart: Beide haben sich also
flr genau jenes Grundrecht einzusetzen, das nach der Rechtsprechung des
Bundesverfassungsgerichts die Grundlage fiir das informationelle Selbstbe-
stimmungsrecht ist.

Wie sehen die konkreten Konsequenzen aus? Auch in bezug auf die betrieb-
liche Erhebung und Verarbeitung von Daten muB eine méglichst enge
Zweckbestimmung erfolgen. Zu beanstanden ist daher eine Regelung, die
die Erhebung oder Verarbeitung von Daten schon dann zulaBt, wenn sie fiir
die Abwicklung des Arbeitsverhaltnisses irgendwie »niitzlich« sind. Wollte
man dies zulassen, wiirde man unter der Hand den Arbeitgeber zu einer »In-
formationszentrale« machen, der gleichzeitig Steuerbehérde (Lohnsteuer-
karte!), Sozialbehérde (Sozialzuschlage, Kindergeld, usw.), Polizeibehdrde
(BetriebsbuBen, eventuell Straftaten, Abmahnungen usw.) und Gesundheits-
dienst (betriebséarztliche Datenl) ware. Zur Vorbereitung einer sozialen Aus-
wahl kénnten dann noch zahlreiche Daten tber Familienangehérige, Vermo-
gensverhéltnisse usw. gesammelt werden. Dies alles 1Bt sich nicht mit den
Grundsétzen der Volkszahlungsentscheidung vereinbaren. Der Zweck einer
Datenerhebung oder Datenverarbeitung ist vielmehr méglichst eng zu be-
stimmen. Nur im Rahmen dieses Zwecks kann dann auch von den Daten Ge-
brauch gemacht werden.

Beispiel: Von betriebsarztlichen Daten darf nur zu Zwecken des Arbeits-
schutzes Gebrauch gemacht werden; eine Verkniipfung mit der Perso-
nalakte ist nicht zuldssig.

Im Bereich der Betriebsdatenerfassung ist insbesondere zu beachten,
daB der Arbeitgeber an die von ihm selbst erklarte Zwecksetzung gebunden
ist. Dies bedeutet, daB jede Verhaltenskontrolle ausgeschlossen sein muB,
wenn es dem Arbeitgeber.nach eigenem Bekunden nur darum geht, etwa den

76) BAG AP Nr. 28 zu Artikel 3 GG BI. 2 R, bestatigt durch BAG AP Nr. 39 zu Artikel 3 GG BI. 2;
BAG AP Nr. 28 zu Artikel 12 GG BI. 1 Rf.

476

jeweiligen Stand einer Projektbearbeitung feststellen zu kénnen. Der Be-
triebsrat kann verlangen, daB durch technische Vorkehrungen wie die Ver-
wendung inkompatibler Systeme oder durch Aufteilung der Zugriffsberechti-
gung die Einhaltung dieses Zwecks sichergestellt wird. Wiirde der Arbeitge-
ber erklaren, auch das Arbeitsverhalten kontrollieren zu wollen, wére dies ein
ubermaBiger Eingriff in die Persdnlichkeitssphare der Arbeitnehmer, da er
diesen Zweck auch auf anderem Wege erreichen kann. 77)

Eine weitere praktische Konsequenz fiir den hier interessierenden Zusam-
menhang ergibt sich daraus, daB das Bundesverfassungsgericht »Totaler-
fassungen« und ein Eindringen in den »unantastbaren Bereich« der
Persdnlichkeit ausschlieBt. Verboten sind damit nicht nur »Persénlich-
keitsprofile«, die ein mehr oder weniger vollstandiges Abbild aller Starken
und Schwachen eines Menschen beinhalten. 78) Ausgeschlossen ist viel-
mehr auch, das Verhalten des einzelnen bei der Arbeit iber einen langeren
Zeitraum hinweg sekundengenau zu erfassen und so jede Verschnauf-
pause, jedes Gespréch mit einem Kollegen oder jeden Gang zur Toilette im
EDV-System »aktenkundig« zu machen. Im Effekt ware dies vergleichbar
schlimm wie die Beobachtung durch eine Einwegscheibe oder die Uberwa-
chung mit einer Fernsehkamera. Erlauben BDE-Systeme eine derart prazise
Erfassung des Arbeitsverhaltens, muB notwendigerweise jeder Personen-
bezug ausgeschlossen werden. Dafiir geniigt es nicht, daB nur auf die Er-
fassung der Personalnummer verzichtet wird; notwendig ist vielmehr auch,
eine Regelung zu finden, die es dem Arbeitgeber unmdglich macht, durch
»Zusatzwissen« den Personenbezug wieder herzustellen. Konzentration der
Zugriffsberechtigung auf wenige Personen, die mit Personalentscheidungen
nichts zu tun haben, kann hier ein Mittel sein; ein anderes besteht darin, die
erfaBten Daten moglichst schnell zu I6schen oder so zu aggregieren, daB ei-
ne »Repersonalisierung« ausgeschlossen ist.

Im Grundsatz gilt es festzuhalten: Sowohl die Wahrung der Zweckbestim-
mung von Daten wie auch das Verbot der Totalerfassung sind keine GroBen,
deren Wahrung im Ermessen der Betriebsparteien bzw. der Einigungsstelle
steht. Vielmehr handelt es sich um rechtliche Vorgaben, die unter allen Um-
standen zu wahren sind. Nur in dem durch sie geschaffenen Rahmen kann es
darum gehen, einen »billigen Ausgleich« zwischerf den Interessen der Beleg-
schaft und denen des Arbeitgebers herbeizufiihren.

E. Billiger Ausgleich der Interessen

Was »billig« und »unbillig« ist, hangt nicht nur vom Standpunkt des Betrach-
ters, sondern auch von den jeweiligen Umstinden des Einzelfalles ab. Die

77) Zur ndheren Begriindung des Grundsatzes maglichst enger Zweckbestimmung s. Daubler,
Gléserne Belegschaften? § 5 IV, zur »Separierung« der einmal erhobenen Datenbestinde
s.§81l

78) Beispiele bei Apitzsch BetrR 1986, 345 ff.
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Rechtsprechung des BAG hat zwei Gesichtspunkie hervorgehoben, die
auch bei BDE-Vereinbarungen von Bedeutung sind.

Zum einen darf bei der Ausgestaltung der mitbestimmten Regelung der tat-
sédchlichen Gefdhrdung von Arbeitnehmerinteressen Rechnung getra-
gen werden. 79 Dies kann dazu fiihren, daB eine Datenerhebung (z. B. tber
die Zahl der gefertigten Stlicke) ohne Einschrankung und ohne zusatzliche
Sicherung gegen »zweckentfremdeten« Gebrauch zugelassen wird. 80) Dem

kann nur dann beigepflichtet werden, wenn unter den gegebenen Umstanden

auch im Wege der Verknlpfung mit anderen Daten keine »geféhrlicheren«
Aussagen moglich sind — eine selten gegebene Voraussetzung. Der Be-
triebsrat kann jedenfalls verlangen, daB ihm die Méglichkeit eingerdumt wird,
die Einhaltung der Zweckbindung zu kontrollieren.

Die zweite Leitlinie der Rechtsprechung verdient eher Zustimmung. So ist es
den Betriebsparteien untersagt, die Belegschaft oder einen Teil von ihr ei-
nem nicht ganz unerheblichen »Uberwachungsdruck« auszusetzen: Wer-
den dem Arbeitgeber gleichwohl Uberwachungsmaglichkeiten eingeraumt, so
sind »kompensatorische Mechanismen« vorzusehen, die dafiir sorgen, daB
sich der einzelne Arbeitnehmer nicht vor einem UbermaB an Datenauswer-
tung oder vor unsachlichen Reaktionen zu fiirchten braucht. Werden etwa
Fehlzeiten gespeichert und ausgewertet, so muB3 der Betriebsrat notwendi-
gerweise an den Reaktionen des Arbeitgebers wie Personalgespréache,
Abmahnungen, Kiindigungen usw. beteiligt werden. 81) Der Betriebsrat
kann so seine Einschaltung, ja eventuell auch seine Mitbestimmung in Berei-
chen verlangen, in denen ihm — wie etwa bei Versetzung oder erst recht bei
Kindigung — nach dem Gesetz nur eine bescheidene Rechtsposition zu-
kommt. Dies lauft nicht auf ein neues Mitbestimmungsrecht hinaus, das der
Arbeitgeber auch ohne Vorliegen einer Betriebsvereinbarung immer beachten
miiBte. Vielmehr geht es allein darum, »Konzessionen« des Betriebsrates im
Bereich der Uberwachung auszugleichen, um so die Belange beider Seiten
ausreichend zur Geltung zu bringen. Eine nach Einschatzung des Verfas-

sers schon sehr verbreitete Praxis wurde so auch rechtlich festgeschrieben.
82)

Zu den kompensatorischen Rechten, die der Betriebsrat zur Verhinde-
rung eines »Uberwachungsdrucks« verlangen kann, gehdéren auch Aus-
kunfts- und Kontrollrechte, die ihn in die Lage versetzen, die Einhaltung

79) BAG EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 1 (S. 4), Nr. 14 (S. 119), Nr. 15 (S. 142).
Ebenso LAG Disseldorf EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 10 (S. 73)

80) BAG EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 14 (S. 120)
81) BAG EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 15 (S. 139)

82) Die Rechtsprechung wurde insoweit bestatigt durch BAG EzA § 87 BetrVG 1972 Kontroll-
einrichtung Nr. 16 (S. 165): Einschaltung des Betriebsrates vor der Vornahme von MaBnah-
men wegen miBbrauchlichen Telefonierens
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der vereinbarten Regelung jederzeit zu Uberpriifen. 83) Mit Riicksicht darauf
hat das Arbeitsgericht Berlin einen Einigungsstellenspruch fiir rechtswidrig
erklart, der die Weitergabe von Daten an ein anderes Konzernunternehmen
vorsah, obwohl der Betriebsrat schon aus riumlichen Griinden nicht in der
Lage war, das »weitere Schicksal« dieser Daten zu iiberpriifen. 84) Dies kann
gerade auch bei BDE-Systemen von Bedeutung sein, wenn die Steuerung
oder die Auswertung auBerhalb des Betriebs erfolgt.

Uber einen Mar)gel an Rechten kann sich der Betriebsrat nicht beklagen; die
Hauptaufgabe liegt darin, sie im Interesse der Belegschaft zu nutzen.

83) BAG EzA § 87 BetrVG 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 15 (S. 141). Ebenso Léwisch AuR 1987,
99. Die Problematik ist nicht behandelt in BAG AP Nr. 7 zu § 87 BetrVG 1972 Ubemlachung
= EzA § 87 BetrVG 1972 Bildschirmarbeitsplatz Nr. 1 (S. 51), wonach kein Mitbestimmungs-
recht in bezug auf die Ausfiihrung und Uberwachung einer Betriebsvereinbarung bestehe —
darum geht es nach der neueren Rechtsprechung nicht mehr.

84) ArbG Berlin DB 1984, 410
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