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Uber die Wahrheit im Prozess

Nehmen wir an, im Arbeitsbereich des A kommen immer wieder kleinere Gegenstiande
abhanden. Der Arbeitgeber sieht keine andere Moglichkeit, als heimlich eine Video-
kamera anbringen zu lassen und diese scharf zu schalten. Der Betriebsrat wird nicht
informiert oder gar um Zustimmung gebeten, weil man sich nicht sicher
ist, ob er wirklich dicht hilt. Unterstellt, die Aufnahmen bringen Klarheit
dariiber, dass A der Tater ist: Kann er sich im Kiindigungsschutzverfahren
damit verteidigen, die Videoaufnahmen diirften nicht verwertet werden,
weil das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87 I Nr. 6 BetrVG
missachtet worden sei?

Wer mit der Rechtsprechung vertraut ist, weild, dass A keine Chance hat.
Die Grundrechte des Arbeitgebers haben in dieser Situation den Vorrang
vor seinem Personlichkeitsrecht. Da § 87 I Nr. 6 ebenso dem Personlich-
keitsschutz diene, miisse er gleichfalls zuriicktreten. In einzelnen Betrieben
wird der Versuch unternommen, dies mit Hilfe einer Betriebsvereinbarung
zu korrigieren: Beweismittel, die ohne Beachtung von Mitbestimmungsrechten gewon-
nen wurden, durfen nicht in ein gerichtliches Verfahren eingefithrt werden. Auch dies
soll unzuldssig sein: ,Die Betriebsparteien konnen gegeniiber der Rechtspflege ... man-
gels Regelungskompetenz keine tiber die Gesetze hinausgehenden Verwertungsverbote
schaffen”, so das LAG Baden-Wiirttemberg (ZD 2019, 132, bestitigt vom BAG, NZA
2019, 893). Zudem greife dies in prozessuale Prinzipien wie den Grundsatz der freien
Beweiswiirdigung nach § 286 ZPO ein.

Ginge es um einen Strafprozess, wiirde diese These vollig einleuchten. Dort diirfen
Private das Tatsachenmaterial nicht ,,ausdiinnen®. Im Arbeitsrecht bewegt man sich je-
doch wie im allgemeinen Zivilrecht im Bereich der Verhandlungsmaxime: Die Parteien
entscheiden, ob sie zu Gericht gehen und welche Tatsachen sie dort vortragen wollen.
So habe ich es einstens im alten ,,Rosenberg® gelernt, und so gilt es noch heute. Auch
das Arbeitsrecht macht da keine Ausnahme: In einer Ausgleichsquittung verzichtet der
Arbeitnehmer hiutig auf die Erhebung einer Kiindigungsschutzklage. Genauso muss es
moglich sein, sich zu einem ,,Weniger® zu verpflichten, also etwa bestimmte Umstinde
nicht ins Verfahren einzufiihren. Dies gilt gleichermafen fiir den Arbeitnehmer wie fiir
den Arbeitgeber. Der Sache nach handelt es sich um eine inhaltliche Ausgestaltung des
Arbeitsverhaltnisses, die auch in einem Kollektivvertrag wie der Betriebsvereinbarung
erfolgen kann.

Also, alles paletti? Wo das Vertrauensverhiltnis zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
gut ist, ldsst sich eine entsprechende Abmachung schliefSen. Doch da kommt ein weite-
rer Einwand um die Ecke: Eine solche Abmachung schrinke das Recht zur aufleror-
dentlichen Kindigung in unzuladssiger Weise ein. Ich meine: Der Verzicht auf die mit-
bestimmungswidrige Gewinnung von Beweismitteln kann doch dem Kiindigungsrecht
nichts anhaben. Selbst wenn man dieses Gestaltungsrecht an die unternehmerische
Freiheit ankoppelt: Diese gibt kein Recht, sich iiber andere Teile der Rechtsordnung
hinwegzusetzen. Manchmal ist der Weg zu verniinftigen Losungen ein recht beschwer-
licher.
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