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(Nr.8) § 1 BetrVG 1972

Gemeinsamer Betrieb

Anmerkung: Die Entscheidung behandelt zentrale Fragen der
Rechtsfigur des Gemeinschaftsbetriebs. Im Ergebnis ist ihr zuzn-
stimmen; die Begriindung gibt zu einer Reihe von weiterfiihren-
den Fragen AnlaB.

I. Wesentliche Aussagen zum Begriff des Gemeinschafts-
betriebs

Unter B 3a der Griinde wird die stindige Rechtsprechung des
BAG zu den Voraussetzungen eines Gemeinschaftsbetriebs zusam-
mengefafit. Danach miissen drei Bedingungen erfiillt sein.

(1) Die in einer ,Betriebsstitte’” vorhandenen materiellen und
immateriellen Betriebsmittel miissen fiir einen einheitlichen arbeit-
stechnischen Zweck ,,zusammengefalit, geordnet und gezielt einge-
setzt werden™,

(2) Der Einsatz der menschlichen Arbeitskraft muB von einem
einheitlichen Leitungsapparat aus gesteuert werden. Seine Zustin-
digkeit muB sich auf die ,,wesentlichen Funktionen eines Arbeitge-
bers in sozialen und personellen Angelegenheiten® erstrecken.

(3) “Dazu* miissen sich die beteiligten Unternehmen zumindest
stillschweigend ,,rechtlich verbunden® haben. Eine ,lediglich un-
ternehmerische Zusammenarbeit” gentige nicht (unter B 3b bb der
Griinde). Die Leitungsvereinbarung miisse jedoch nicht zur Schaf-
fung eines einheitlichen Rechtstriigers fiilhren; andernfalls wire die
Rechtsfigur des gemeinschaftlichen Betriebes entbehrlich (unter
B 4 der Griinde). -

Die Punkte (2) und (3) bediirfen ndherer Diskussion, die sich
insbesondere auch auf die Frage emstrecken miiBte, welche Wir-
kungen die eine oder die andere Handhabung in der Praxis hervor-
rufen konnte. Dabei soll mit dem zuletzt genannten Begriffserfor-
dernis begonnen werden.

I1. Die Fiihrungsvereinbarung

Wie schon in fritheren Entscheidungen hebt das BAG ausdriick-
lich hervor, dafl die Existenz der Flihrungs- oder Leitungsvereinba-
rung auch konkludent aus den tatsichlichen Umstinden des Einzel-
falles hergeleitet werden kénne.

Isoliert genommen, ist diese Aussage eine pure Selbstverstand-
lichkeit: Soweit keine Formvorschriften eingreifen, kommt kon-
kludenten Erklirungen keine geringere Wertigkeit als ausdriickli-
chen zu (Palandt-Heinrichs, BGB, 57. Aufl.,, 1998, Einf. vor § 116,
Rz, 6; Diubler, Zivilrecht 1, 1997, Rz, 580). Bei niherer Betrach-
tung stellt sich allerdings heraus, dal das BAG damit wohl mehr sa-
gen wollte. Beide beteiligten Arbeitgeber (die FhG wie die Uni-
versitdt Stuttgart) hatten im Prozel} tibereinstimmend vorgetragen,
keine Fiihrungsvereinbarung geschlossen zu haben. Dem wurde je-
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doch keinerlei Bedeutung in dem Sinne beigemessen, daB man die
Vorstellungen der handelnden Personen rekonstruiert hétte. Viel-
mehr begniigte sich das BAG wie die Vorinstanz mit der Nennung
zahlreicher Umstinde, aus denen sich die Existenz einer einheitli-
chen Leitung ergab. Dem entspricht es, daf in einer friiheren Ent-
scheidung (BAG AP Nr. 6 zu § 1 BetrVG 1972 Bl. 3 R) ausdriick-
lich gesagt wurde, eine weitere Sachaufklirung k&nne entfallen,
wenn die Umstinde einen SchluB auf eine konkludente Fiihrungs-
vereinbarung zulassen wiirden. Ob zwei Unternchmen (wie es in
etwas ungewohnlicher Formulierung heiBt) ,rechtlich verbunden™
sind, ist somit eine Frage der tatsichlichen Vorginge, nicht des
impirisch vorfindbaren Willens.

Dieser Ausgangspunkt kénnte die Konsequenz nahelegen, dall
auch eine Beendigung des Gemeinschaftsbetriebs nicht durch
contrarius consensus, sondern nur dadurch méglich ist, daBl der
Leitungsapparat aufgelést wird. Allerdings steht dem eine andere
Aussage entgegen, wonach der Konkurs eines beteiligten Unter-
nehmens zum automatischen Erlschen des Gemeinschaftsbetricbs
fithre, da die durch die Leitungsvereinbarung geschaffene Gesell-
schaft biirgerlichen Rechts durch den Konkurs nicht nur aufgeldst,
sondern beendet sei (BAG AP Nr. 30 zu § 15 KSchG 1969 Bl. 7).
Hier wird ersichtlich nicht auf die Faktizitit, sondern auf rechtliche
Verinderungen abgestellt. g ;

Konzentrert man sich zunichst auf das Problem der Bildung ei-
nes Gemeinschaftsbetriebs, so bereitet die rechtsdogmatische Brkli-
rung der BAG-Konzeption einige Schwierigkeiten. Geht man ein-
mal davon aus, da FhG und Universitit Stuttgart keine reinen
Schutzbehauptungen aufgestellt haben, sondern z.B. mangels aus-
reichender Beratung unversehens in den Gemeinschafisbetrieb
,hineingestolpert” sind, so kénnte man zundchst an einen Anwen-
dungsfall des aus dem Romischen Recht iiberkommenen Grund-
satzes ,,protestatioc facto contraria non valet” denken. Dem steht
allerdings entgegen, daB das Zivilrecht heute keineswegs mehr ge-
nerell von einem solchen Prinzip ausgeht; vielmehr kann die Be-
kundung, die mit einem bestimmten Verhalten an sich verbunde-
nen Rechtswirkungen nicht zu wollen, auch so gewertet werden,
daB iiberhaupt keine rechtsverbindliche Erklirung abgegeben wur-
de (dazu etwa Larenz-Wolf, Allgemeiner Teil des Biirgerlichen
Rechts, 8. Aufl,, 1997, § 24, Rz 18; s. weiter Palandt-Heinrichs,
Einf, vor § 145, Rz. 27; Diubler, Zivilrecht 1, Rz. 885). Einsichti-
ger scheint es deshalb, in der BAG-Rechtsprechung einen Anwen-
dungsfall der (noch nicht voll ausgearbeiteten) Grundsitze iber or-
ganisationsrechtliche Vertrige zu sehen. Insoweit kénnte eine Be-
griindung wie folgt lauten:

Wer eine Organisation ins Leben ruft, verindert oder beseitigt,
mub sich an seinem tatsichlichen Tun festhalten lassen. Von Ex-
tremfillen wie Geisteskrankheit u.i. einmal abgesehen, kann er
sich nicht darauf berufen, das ins Werk Gesetzte nicht wirklich
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gewollt zu haben. Das Arbeitsrecht kennt eine Reihe nicht un-
wichtiger Anwendungsfille dieses Prinzips, Wer einen anderen mit
weisungsabhingiger Titigkeit beschiftigt, kann sich nachtriglich
nicht mehr darauf berufen, er habe in Wirklichkeit nur einen frei-
en Mitarbeiter einstellen wollen (s. etwa BAG, DB 1997, 47).
Auch die Nichtigkeit und die Anfechtbarkeit des Arbeitsvertrags
interessieren nach herrschender Auffassung nur noch insoweit, als
es um die Auflssung des einmal in Funktion gesetzten Arbeitsver-
hiltnisses geht (Nachweise bei Déubler, Arbeitsrecht 2, 11. Aufl,,
1998, Rz 182f). Eine BetriebsschlieBung, die die Beteiligungs-
rechte des Betriehsrats nach § 112 BetrVG auslost, setzt neben ei-
ner entsprechenden Absicht des Unternchmers die tatsichliche
Auflosung der bisherigen Organisation voraus (Fitting-Kaiser-Hei-
ther-Engels, BetrVG, 18. Aufl,, 1996, § 111, Rz. 52). SchlieBlich
spielt es fiir die Einschaltung des Betriebsrats nach § 99 BeurVG
keine Rolle, daB dic in den betrieblichen Arbeitsablauf eingeglie-
derte Person nur einen unwirksamen Arbeitsvertrag abgeschlossen
hatte (Kittner, in: Diubler-Kittner-Klebe, Hrsg,, BetrVG, 6. Aufl,,
1998, § 99, Rz 41 m.w.N.). Weitere Beispiele wie die fehlende
Riickwirkung einer Wahlanfechtung lieBen sich finden.

Noch ausgeprigter ist das Zuriicktreten des rechtsgeschiftlichen
Willens hinter die Macht der Tatsachen im Gesellschaftsrecht. Ist
eine GmbH oder eine AG einmal ins Handelsregister eingetragen,
kann ihre Existenz nur noch aus ganz engen, in § 75 GmbHG
bzw. in § 275 AktG aufgefiihrten Griinden in Frage gestellt wer-
den. In allen anderen Fillen, zu denen auch ein fehlender oder
fehlerhaft gebildeter Wille in bezug auf den Gesellschaftsvertrag
gehiren, gibt es fiir den einzelnen kein Entrinnen,

Im Ansatz vergleichbar, in den Rechtsfolgen weniger streng ist
das Recht der Personengesellschaften. Eine in Funktion gesetzte
OHG gilt fiir die Vergangenheit auch dann als bestehend, wenn
bei der Griindung GesetzesverstoB, Irrtum oder Tduschung im
Spiel waren (Nachweise bei Baumbach-Hopt, HGB, Kommentar,
29. Aufl. 1995, § 105, Rz 85ff m.w.N.). Lediglich die Auflgsung
fiir die Zukunft ist mit Riicksicht auf die ,Griindungsmingel®
nach allerdings nicht unbestrittener Auffassung erleichtert (Baum-
bach-Hopt, 2aO, § 105, Rz. 88).

In den arbeitsrechtlichen wie in den gesellschaftsrechtlichen
Beispielsfillen ist der Riickgriff auf das allgemeine Instrumentariuin
nicht moglich, das bei unwirksamen oder nicht vorhandenen
rechtsgeschiftlichen Binigungen greift. Dieses ist auf fehlerhafte
Austauschvertrige zugeschnitten: Erbrachte Leistungen miissen
nach § 812 Abs. 1 Satz 1 1. Alt, BGB zuriickgewihrt werden, bei
schuldhaftem Verhalten kommt Schadensersatz in Betracht. Beides
entfillt im Regelfall bei Organisationen; die Mitwirkung des ein-
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hen ist; zu Zwecken der Betriebsfiihrung werden bestimmte Vor-
kehrungen getroffen. Die Aufgabe des Leitungsapparats liegt darin,
den Einsatz der menschlichen Arbeitskraft zu steuern (B 3a der
Griinde), doch trifft dies wohl das Gemeinte nicht vollstindig, da
es natiirlich auch um den Einsatz materieller und immaterieller
Betriebsmittel geht.

Jenseits dieses Bereichs beginnen die Unsicherheiten, die zu kli-
ren im vorliegenden Zusammenhang allerdings keine zwingende
Notwendigkeit bestand. Was ist mit der Formulierung ,,Apparat®
gemeint? Im konkreten Fall ging es um den Institutsdirektor sowie
zwei Fachbereichsleiter, die in bestimmter Weise zusammenarbei-
ten. Auf eine Mehrzahl von Personen kann es jedoch kaum an-
kommen; auch eine einzelne Fiihrungsfigur, die die notwendigen
Kompetenzen besitzt, kann ,,Apparat” im Rechtssinne sein.

Sehr viel mehr Probleme werfen Umfang und Art der Kompe-
tenzen auf, die die , Betriebsleitung’ besitzen mul, Die vorliegen-
de Entscheidung spricht unter B 3b bb der Griinde vom ,,Kern der
Arbeitgeberfunktionen in sozialen und personellen Angelegenhei-
ten und betont am Ende des folgenden Abschnitts ausdriicklich,
ein einheitlicher Betrieb verlange gerade nicht, daB alle Arbeitge-
berentscheidungen in einer Hand liegen und dort vollzogen wiir-
den.

Wie der ,Kern™ der Arbeitgeberbefugnisse zu bestimmen ist,
scheint wenig geklidrt. Von vornherein ausgeklammert sind solche
Sachverhalte, die sich nicht ,,vergemeinschaften” lassen. Besitzt nur
ein Trigerunternehmen eine betriebliche Altersversorgung oder ist
nur dort ein zusitzlicher Kinderzuschlag iiblich, so scheitert der
Gemeinschaftsbetrieb nicht daran, dal der Leitungsapparat in die-
sem Bereich nichts zu sagen hat. Dasselbe gilt dann, wenn die ar-
beitsvertraglichen Beziehungen zum jeweiligen Vertragsarbeitgeber
in Rede stehen; will dieser kiindigen, so kann und muf} er dies
selbst tun. Allerdings kann es sinnvoll sein, daB er sich insoweit
durch die Leitung des Gemeinschafisbetriebs vertreten liBlt, zumal
diese den besten Uberblick tiber eine andere Einsatzmoglichkeit
hat und iiberdies iiber alle Informationen verfiigt, die gefs. fiir die
soziale Auswahl bei betriebsbedingter Kiindigung notwendig sind.
Der Schwerpunkt der Kompetenzen wird in der Versetzung sowie
in den sozialen Angelegenheiten nach § 87 BetrVG liegen. Wievie-
le Ziffern davon mindestens in die Zustindigkeit des Leitungsappa-
rates fallen miissen, steht in den Sternen; vermutlich wird die
Rechtsprechung jedoch keine solche quantitative, sondem eine
qualitative Betrachtung vomehmen, die auf die Bedeutung einzel-
ner Bereiche im konkreten Betrieb abstellt,

Ein wenig ratlos ist man zundchst bei der Frage, wann eigentlich
eine ,Ausiibung” von Arbeitgeberfunktionen vorliegt. Mul die
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Leitung eigene Spielriume besitzen oder reicht es aus, wenn sie
nur nach auBlen hin als selbstindige Grélle in Erscheinung tritt?
Richtig diirfte die zweite Position sein, da auch im ganz normalen
Unternehmen mit mehreren Betricben niemand betriebsverfas-
sungsrechtlich danach frage, ob die Betricbsleitung bei jedem Ur-
laubstag und jeder Abordnung erst einmal bei der Zentrale Riick-
fragen muB. Fiir den Betriebsrat wie fiir die Beschiftigten sind
diese Interna nicht kontrollierbar und iiberdies jederzeit zu verin-
dern. Will man nicht totale Rechtsunsicherheit in Kauf nehmen,
muB man allain darauf abstellen, ob die Leitung nach auBen hin als
selbstindig handelnde GroBe in Erscheinung tritt.

Wie werden die Angelegenheiten behandelt, die nicht in die
Zustindigkeit des einheitlichen Leitungsapparats fallen? Der Be-
triebsrat muB sich m,E. hier mit den jeweiligen Trigeruntemeh-
men auseinandersetzen. Da er die Belegschaft des Gemeinschafts-
betriebs in allen betriebsverfassungsrechtlichen Angelegenheiten
vertritt, ist allein er, nicht aber eine Interessenvertretung bei einem
der Trigerunternehmen kompetent. Der vorliegende BeschluBl hat
diese Problematik wohl gesehen, da unter B 5 der Griinde aus-
driicklich dahingestellt bleibt, wie die Mitbestimmungsrechte von
Betricbsrat und (dem bei der Universitit Stuttgart bestehenden)
Personalrat abzugrenzen seien. Die Tatsache, daB3 ein Betriebsrat
mehrere ,, Ansprechpartner hat, ist mittlerweile nichts Ungewshn-
liches mehr. § 321 Abs. 1 UmwG hat bei Spaltung des Unterneh-
mens ausdriicklich ein Ubergangsmandat anerkannt, was gleichfalls
zur Folge hat, daB sich der Betriebsrat (voriibergehend) mit mehre-
ren Arbeitgebern auseinanderzusetzen hat.

IV. Gemeinschaftsbetrieb ohne einheitlichen Leitungs-
apparat?

Im vorliegenden Zusammenhang dringt sich die weitere, gerne
als ketzerisch empfundene Frage auf, ob denn der einheitliche
Leitungsapparat (iberhaupt Voraussetzung fiir die Existenz eines
Gemeinschaftsbetriebs ist. Sie lillt sich allerdings nur dann sinnvoll
diskutieren, wenn man die Frage auf den einfachen Betrieb aus-
dehnt; ein Verzicht auf dieses Erfordernis wire nur in beiden Fillen
gleichermalien (oder gar nicht) méglich.

Geht man einem durchaus guten Brauch entsprechend vom
Wortlaut und Sinn des Gesetzes aus, so LBt sich unschwer feststel-
len, daB es betriebsratsfihige Binheiten ohne eigene Leitung gibt.
Nach § 4 Satz1 BetrVG gelten Betriebsteile mit mindestens
5 Beschiftigten als selbstindige Betriebe, wenn sie entweder rium-
lich weit vom Hauptbetrieb entfernt oder durch Aufgabenbereich
und Organisation eigenstindig sind. Ein in einem ,Betriebsteil”
errichteter Betriebsrat hat in dieser Binheit keinen eigenen An-
sprechpartner, sondern muB sich an eine Stelle wenden, die glei-
chermaBen fiir die {ibrigen Betriebsteile zustindig ist. Auch in be-
zug auf Angelegenheiten, fiir die der einheitliche Leitungsapparat
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nicht zustindig ist, ergibt sich diese Situation; der ,Ansprech-
partner” befindet sich aullerhalb des ,,Wahlkreises®, in dem der
Betriebsrat gewihlt worden ist.

Man konnte versucht sein, beide Fille als Ausnahmen abzutun.
Dies wiirde allerdings voraussetzen, dal3 es gewichtige Griinde fiir
die ,Regel” gibe, wonach sich die Einheit ,,Betrieb” durch die
Leitung definiert, die — vereinfacht gesagt — Menschen und Gegen-
stinde so einsetzt, daBl dadurch ein bestimmter arbeitstechnischer
Zweck erreicht wird. Solche Griinde sind nicht emichtlich.

Nur vordergriindige Plausibilitdt hat die Uberlegung, das Abstel-
len auf den Leitungsapparat sichere dem Betriebsrat einen kompe-
tenten Ansprechpartner. Sicherlich trigt es entscheidend zur effek-
tiven Wahrnehmung von Beteiligungsrechten bei, wenn diese di-
rekt dem Entscheidungszentrum gegeniiber wahrgenommen wer-
den konnen. Werden kc-mpetenzlose »Figuren® dazwischenge-
schaltet, besteht insbesondere bei Beratungs- und Mitwirkungs-
rechten die Gefahr des Leerlaufens; der Betriebsrat kann nicht si-
cher sein, dafl seine Argumente tiberhaupt bis ins Zimmer des
wirklichen Entscheidungstrigers vordringen. Wie Joost (aaO,
S. 247£) mit Recht ausgefiihrt hat, kann diese Uberlegung jedoch
nicht den herrschenden Betriebsbegriff rechtfertigen. Die Mitbe-
stimmungsrechte bestehen vielmehr von vornherein ausschlieBlich
gegeniiber dem Arbeitgeber als dem Inhaber des Unternehmens,
Im Rahmen der vertranensvollen Zusammenarbeit nach § 2 Abs. 1
BetrVG ist dieser verpflichtet, entweder selbst mit dem Betriebsrat
zu verhandeln oder (bei dezentraler Entscheidungsstruktur) diejeni-
gen Personen mit den Verhandlungen zu beauftragen, die in der
Sache selbst entscheidungsbefugt sind. Davon ganz abgesehen: Da
es, wie oben ausgefiihrt, allein auf die nach auBlen, d.h. gegeniiber
dem Betriebsrat wahrgenommene Kompetenz ankommit, ist in der
Praxis u. U, gar nichts erreicht, da in Wirklichkeit doch nur Perso-
nen mit gebundener Marschroute auftreten. Gegen solche Erschei-
nungen wiirde auch hier nur eine konsequente Anwendung des
§ 2 Abs. 1 BetrVG helfen; das ,,Opfer” einer Anpassung der be-
triebsverfassungsrechtlichen Grundeinheit an die jeweiligen Ent-
scheidungsstrukturen auf Arbeitgeberseite 1Bt sich damit nicht
rechtfertigen.

Gegen ein Abstellen auf die Leitungsstruktur spricht der Gedan-
ke der Unabhingigkeit der betrieblichen Interessenvertretung vom
Arbeitgeber. Sie liegt als Leitprinzip zahlreichen Bestimmungen des
BetrVG zugrunde (niher Déubler, in: Diubler-Kittner-Klebe, 22O,
Einl, Rz. 68). Sie folgt weiter mittelbar aus dem Verbot ,gelber”
Gewerkschaften in Art. 2 Abs. 2 des ILO-Ubereinkommens Nr. 98
(BGBL 195511, S. 1122, abgedruckt auch bei Diubler-Kittner-
Litcher, Internationale Arbeits- und Sozialordnung, 2. Aufl. 1994,

AP



9BANM-07.DOC

Nr. 211). Danach sind dem Arbeitgeber insbesondere alle Hand-
lungen verboten, die darauf gerichtet sind, von ihm oder seiner
»oeite’ abhingige Organisationen ins Leben zu rufen oder sie fi-
nanziell oder auf sonstige Weise zu unterstiitzen.

Zur Unabhingigkeit des Betriebsrats gehort u.a., daB ihm nicht
durch einseitige MaBnahmen des Arbeitgebers gewissermaBen der
Boden unter den Fillen weggezogen werden kann, Dies liBt sich
allerdings nicht hundertprozentig durchhalten. Grenzen ergeben
sich einmal daraus, daBl der Arbeitgeber iiber die Betriebsmittel
verfligt und deshalb grundsiitzlich in der Lage ist, einen Betriebsteil
an einen Dritten zu verduliern und das Vertretungsmandat des
Betriebsrats insoweit nach einiger Zeit zum Erloschen zu bringen.
Kein wirksames Gegenmittel besteht auch dagegen, daB der Ar-
beitgeber ein Betriebsratsmitglied zum leitenden Angestellten
macht und ithm so das Wahlrecht und damit auch die weitere
Mitgliedschaft im Betriebsrat nimmt. Diese gewissermalen aus der
Natur der Sache folgenden Beschrinkungen diirfen nun nicht ohne
zwingenden Grund noch weiter getrieben, die Eingrifiméglichkei-
ten des Arbeitgebers nicht noch verstirkt werden. Dies aber wire
der Fall, wiirde man den Betriebsbegriff gewissermalien akzesso-
risch zur Entscheidungsstruktur im Unternehmen bestimmen: Der
Arbeitgeber hitte es in der Hand, durch Zentralisierung oder De-
zentralisierung von Entscheidungskompetenzen die Zahl und den
Zuschnitt der ,Mitbestimmungseinheiten” zu bestimmen. Dies
wire jedenfalls dann der Fall, wenn man diesen Ansatz konsequent
umsetzen und nicht — wie in der Praxis tiblich — auf gewachsene
Strukturen abstellen wiirde, deren Verinderung betrebsverfas-
sungsrechtlich nicht oder nur mit groBem Zégem nachvollzogen
wird.

Gegen eine arbeitgeberorientierte Abgrenzung des ,,Betriebs”
spricht weiter die Funktion der Betriebsverfassung. Diese regelt das
Verhiltnis Belegschaft-Arbeitgeber und will die Beteiligungsrechte
moglichst effektiv zur Geltung kommen lassen. Auf Arbeitgebersei-
te wird dies in der Weise bewerkstelligt, daB nach § 2 Abs. 1
BetrVG diejenigen Personen zu Verhandlungspartnern bestimmt
werden, die auch in der Sache (mit-)entscheiden. Auf Arbeitneh-
merseite muf} der Betriebsrat in méglichst grofier rdumlicher und
sachlicher Nihe zu den auftauchenden Problemen handeln kénnen
(vgl. Triimner, in: Diubler-Kittner-Klebe, aaQ, § 1, Rz. 48). Ge-
nau aus diesem Grund existiert er im Betrieb und nicht im Unter-
nehmen: Weil sich seine Rechte sehr stark auf die Art und Weise
der Erbringung der Arbeitsleistung konzentrieren, ist es sinnvoll,
ihn in einer ,Betriebsstitte™ zu etablieren, wo die materiellen und
immateriellen Betriebsmittel fiir einen einheitlichen arbeitstechni-
schen Zweck eingesetzt werden. ,,Nihe” zu den Beschiftigten und
den bei der Arbeit auftauchenden Problemen verlangt aber weiter,
daB man auf das Zusammensein, auf die reale Kooperation der Ar-
beitnehmer abstellt. Die riumliche Nihe (dafiir nachhaltig und
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iiberzeugend Joost, 220, S. 248ff) ist hierfiir der wichtigste Ge-
sichtspunkt, doch ist auch an andere Formen der Kommunikation
zu denken. Obwohl bei AuBendienstmitarbeitern die riumliche
Nihe typischerweise fehlt, sind sie durch ihre Arbeit wie durch
Vergiitung und Sozialleistungen in vieler Weise an den Betrieb an-
gekoppelt. Durch das Abstellen auf die kommunikative Nahe ist
das Aufgreifen von Problemen durch den Betriebsrat erleichtert —
sei es, daB er sie aus eigener Erfahrung oder Anschauung kennt, sei
es, dafBl sie von Belegschaftsangehérigen in der Sprechstunde, auf
Betriebsversammlungen oder in anderer Weise an ihn herangetra-
gen werden. '
Uber eine solche Alternative wird nachzudenken sein.

Prof. Dr. Wolfgang Diubler, Bremen
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