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Betriebliche Weiterbildung als Mitbestimmungsproblem

- Status quo und rechtspolitische Perspektiven -

Betriebliche Weiterbildung ist ein vergleichsweise wenig
kontroverser Gegenstand. Das schafft gute Voraussetzun-
gen dafiir, an eine verstérkte Einschaltung des Betriebsrats
zu denken. Sie kinnte ein wichtiger Kompromisspunkt bei
der anstehenden Reform der Betriebsverfassung sein. Auch
die Rechtsprechung des BVerfG lasst auf diesem Gebiet
weitergehende Arbeitgeberpflichten zu.

l. Einfiihrung

Die Qualifizierung der Beschéftigten hat in jlingster Zeit ein
ungewohntes MaB an offentlicher Aufmerksamkeit erfahren.
Ausldndische IT-Experten sollen ,Green Cards" erhalten, weil
deutsche Arbeitskrifte mit vergleichbarer Qualifikation nicht
zu bekommen sind. Dieter Hundt hat in einem Statement Ver-
siumnisse der betrieblichen Bildungspolitik kritisiert' - und
dies trotz der Tatsache, dass sich die Aufwendungen der Wirt-
schaft fiir berufliche Weiterbildung auf jahrlich tber 30 Mil-
liarden DM belaufen.?

0b und in welchem Umfang den Arbeitnehmern betriebsbezo-
gene Bildungsangebote gemacht werden, entscheidet bislang
allein der Arbeitgeber.

Es liegt nahe, die Frage aufzuwerfen, ob die Zukunftsplanung
nicht vielleicht erfolgreicher gewesen wdre, wenn an den
fraglichen Entscheidungen regelmaBig auch die betriebliche
Interessenvertretung teilgehabt hatte. Bislang ist die Reform
der Betriebsverfassung vorwiegend im Hinblick auf die Anpas-
- sung des Gesetzes an veranderte organisatorische Strukturen
diskutiert worden.® Im Folgenden soll der Versuch unternom-
men werden, am Beispiel eines konkreten Gegenstands die
Moglichkeiten einer Weiterentwicklung der Mitbestimmungs-
rechte zu untersuchen. Dies setzt zunéchst eine kurze Darle-
gung der geltenden Rechtslage und der mit ihr gemachten Er-
fahrungen voraus.

Il. Der Status quo

1. Die gesetzliche Regelung der §§ 96 — 98 BetrVG

§96 Abs. 1 BetrVG verpflichtet Arbeitgeber und Betriebsrat
zur Forderung der ,Berufsbildung" der Arbeitnehmer, zu der
auch die Weiterbildung gehort. Auf Verlangen des Betriebs-
rats muss der Arbeitgeber mit ihm tber die damit zusammen-
hdngenden Fragen beraten. § 96 Abs. 2 stellt diesen Gedan-
kenaustausch in einen bestimmten Rahmen. Danach haben
Arbeitgeber und Betriebsrat darauf zu achten, ,dass unter Be-
riicksichtigung der betrieblichen Notwendigkeiten den Arbeit-
nehmern die Teilnahme an betrieblichen oder auBerbetriebli-
chen MaBnahmen der Berufsbildung ermdglicht wird." Im
Jahre 1994 ist eine diskriminierungsrechtliche Zielsetzung an-
gefligt worden: Beide Seiten haben auch die Belange dlterer
Arbeitnehmer, von Teilzeitbeschéftigten und von Arbeitneh-
mern mit Familienpflichten zu beriicksichtigen. Damit ist
von Gesetzes wegen ein kompensatorisches Element geschaf-
fen worden. Auch solche Personen miissen eine Chance erhal-
ten, an deren Weiterbildung ggf. nur ein beschrinktes be-
triebswirtschaftliches Interesse besteht (Altere, Teilzeitkrafte)
oder die zeitlich nur beschridnkt verfligbar sind und deren

LEinplanung" deshalb besondere Schwierigkeiten macht (Ar-
beitnehmer mit Familienpflichten).

§97 BetrVG erstreckt das Beratungsrecht auf die Errichtung
und Ausstattung betrieblicher Einrichtungen zur Berufsbil-
dung und weitere damit zusammenhéngende Fragen.

Ob und in welchem Umfang betriebliche Weiterbildung statt-
findet, ist Beratungs-, kein Mitbestimmungsgegenstand. Kon-
sequenterweise hat deshalb das BAG betont, der Betriebsrat
kénne nicht mitentscheiden, ob iiberhaupt betriebliche Wei-
terbildungsmaBnahmen durchgefiihrt werden.*

Ein volles Mitbestimmungsrecht bringt allein § 98 BetrVG, des-
sen Abs. 1 sich aufdie ,Durchfithrung” von MaBnahmen der be-
trieblichen Berufsbildung erstreckt. Damit sind nur generelle
Regelungen gemeint, da Abs. 2 und Abs. 3 ausdriicklich konkre-
te Einzelfille, ndmlich die Bestellung und Abberufung von Aus-
bildern sowie die Auswahl der Teilnehmer betreffen.

2. Konkretisierung durch die Rechtsprechung

Nach Auffassung des BAG verlangt der Zweck der gesetzli-
chen Regelung ein ,weites Verstindnis des Begriffs der be-
trieblichen Berufsbildung"®. Diese habe Bedeutung fiir das so-
ziale Schicksal des Arbeitnehmers und flr seinen beruflichen
Werdegang. Hiufig entscheide die Teilnahme an MaBnahmen
der betrieblichen Berufsbildung darliber, ob der Einzelne sei-
nen Arbeitsplatz behalte oder an einem beruflichen Aufstieg
teilnehmen kénne. Der inhaltliche Bezug zum Beruf wird nicht
niher eingegrenzt. Erfasst seien ,zumindest” alle MaBnahmen
der Berufsbildung im Sinne des BBiG, also Berufsausbildung,
berufliche Fortbildung und berufliche Umschulung.®

Die recht weite Umschreibung des Anwendungsbereichs der
§§ 96 - 98 BetrV/G erfihrt eine entscheidende Einschrénkung:
Die bloBe ,Einweisung" in die auf Grund des Arbeitsvertrages
geschuldete Tatigkeit gemaB § 81 BetrVG soll keine berufliche
Bildung darstellen.” Im konkreten, vom BAG entschiedenen
Fall war auf Grund einer Befragung ermittelt worden, dass
das Verhalten der in einem Mobelmarkt titigen Arbeitnehmer
von den Kunden als wenig freundlich empfunden wurde. Reak-
tionen des Arbeitgebers hierauf wie z. B. eine ,Freundlichkeits-
schulung” fallen nach der Rechtsprechung nicht unter die
§5 96 ff. BetrVG, sondern zdhlen zur mitbestimmungsfreien
Einweisung in die Aufgaben® Nach §81 Abs.1 BetrVG hat
der Arbeitgeber den Arbeitnehmer ,iiber dessen Aufgabe und
Verantwortung sowie iiber die Art seiner Tatigkeit und ihre
Einordnung in den Arbeitsablauf des Betriebs zu unterrichten.”

1 Tagesschau 1.3. 2000, wiedergegeben in: Handelsblatt 2. 3. 2000, 1.

2 Im Einzelnen ist die Hhe umstritten. S. etwa den Uberblick bei Kiihnlein,
Neue Typen betrieblicher Weiterbildung, 1999, S.13 f; Griinewald/Moraal,
Kosten der betrieblichen Weiterbildung in Deutschland, 1995.

3 l&wisch, BB 1999, 102 und DB 1999, 2209; Wendeling-Schrider, NZA
1999, 1065; umfassender Honou, Modemisierung des Betriebsverfassungs-
geselzes, in: Friedrich-Ebert-Stiftung (Hrsg.), New Deal im Arbeitsrecht?

1999, 5. 37 ff.
4 BAG, AP Nr.4 zu 5§96 BetrVG 1972 Bl. 2; BAG, AP Nr.5 zu §96 BetV/3
1972 B. 4 R. )
5 BAG, AP Nr. 2 zu§98 BetrVG 1972 Bl. 2 R, auch zum Folgenden = BB 1986,
1575.

6 BAG, AP Nr.7 zu §98 BetrVG 1972 Ls 1 = BB 1992, 565.
7 S. etwa BAG, AP Nr. 1 zu §96 BetrVG 1972 Bl. 2 R = BB 1992, 1488,
8 BAG, AP Nr. 1 zu § 96 BetrVG 1972 = BB 1992, 1488.
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Das Problem dieser Einschrankung liegt darin, dass sich die
Vermittlung arbeitsplatzspezifischen Wissens und die berufli-
che Fortbildung in vielen Féllen nicht trennen lassen. Wird et-
wa ein neueingestellter Arbeitnehmer in ein Textverarbei-
tungssystem eingefiihrt, so erhdlt er einerseits Informationen
zur Funktionserfiillung am Arbeitsplatz; auf der anderen Seite
erwirbt er aber auch zusatzliche berufliche Kenntnisse, denen
schwerlich der Bildungscharakter abgesprochen werden
kann.? Das BAG hat deshalb mit seinem eigenen Ansatz nicht
immer ernstgemacht und beispielsweise die Vermittlung der
fiir den Betrieb eines Kernkraftwerks erforderlichen Fachkun-
de an das dort tatige verantwortliche Schichtpersonal als
MaBnahme der betrieblichen Berufsbildung qualiﬁziert.m An
anderer Stelle hat es davon gesprochen, eine bloBe Einwei-
sung komme nur dann in Betracht, wenn der Arbeitnehmer
die notwendigen Kenntnisse schon besitze''. Doch es besteht
angesichts der Entscheidung zur ,Freundlichkeitsschulung”
erhebliche Unsicherheit, wann diese Voraussetzung ange-
nommen werden kann.

Die MaBnahme der ,betrieblichen” Berufsbildung muss nicht
im Betrieb selbst stattfinden. Das BAG hat sich flr ein funk-
tionales Verstdndnis ausgesprochen, wonach es allein auf die
Zielsetzung, nicht aber auf den Ort des Lernens ankommt.'?
Auch ein ausldndischer Veranstaltungsort ist daher méglich."”

3. Weiterbildung in betriebsverfassungsrechtlichen
Normen mit anderem Schwerpunkt

Eine Reihe von Einzelrechten des Betriebsrats wirken mittel-
bar auf den Bereich der Weiterbildung ein. Zu erwdhnen ist
etwa das Mitbestimmungsrecht nach & 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG,
das Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit umfasst und
das im hier interessierenden Zusammenhang dann eingreift,
wenn die WeiterbildungsmaBnahme auBerhalb des fiir die
normale Arbeit maBgebenden Rahmens liegt." In zwei weite-
ren Bereichen kann sich ein relativ enger Bezug ergeben.

(1) Werden die Arbeitnenmer durch Anderungen der Arbeits-
plétze, des Arbeitsablaufs und der Arbeitsumgebung, die gesi-
cherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen “liber die
menschengerechte Gestaltung der Arbeit offensichtlich wi-
dersprechen, in besonderer Weise belastet, so kann der Be-
triebsrat angemessene MaBnahmen zur Abwendung, Milde-
rung oder zum Ausgleich der Belastung verlangen. Neben
zahlreichen anderen MaBnahmen'® kommen dabei auch Wei-
terbildungsmaBnahmen in Betracht, sofern sie eine sonst zu
befiirchtende Uberforderung beseitigen oder mildern kan-
nen.'® Praktische Fille dieser Art sind bisher allerdings nicht
bekannt geworden.

(2) Im Rahmen von Interessenausgleich und Sozialplan spielen
WeiterbildungsmaBnahmen eine wachsende Rolle. Die staat-
liche Frderung nach den §§ 254 ff. SGB Il sowie die Gewdh-
rung des Strukturkurzarbeitergeldes nach § 175 SGB Il sind
weitgehend davon abhangig, dass die Wiedereingliederung
der Betroffenen durch Fortbildungs- und UmschulungsmaB-
nahmen erleichtert wird.

4. Betriebsratsbeteiligung in der Praxis

Weiterbildung stellt bislang ein eher zweitrangiges Betiti-
gungsfeld der Betriebsrite dar. Soweit Daten verfiigbar sind,
beziehen sie sich auf den Gesamtbereich der betrieblichen Be-
rufsbildunag, erfassen also auch die berufliche Erstausbildung,
die schon mit Riicksicht auf die Existenz einer Jugend- und
Auszubildendenvertretung und wegen der ,Vollzeit-Betrof-

fenheit” eines (wenn auch kleineren) Teils der Belegschaft ih-
rerseits die griBere Aufmerksamkeit findet.

Wie Gilbergunter Berufung auf verschiedene empirische Unter-
suchungen berichtet, sind in den Jahren zwischen 1970 und
1990 nur etwa die Hilfte aller Betriebsrite im Bereich der be-
trieblichen Berufsbildung aktiv geworden.'” Die ,Aktiven" qua-
lifizierten ihren Einflussalssehrgering.'® Friihere Untersuchun-
gen hatten noch sehr viel negativere Resultate erbracht. Nach
der auf zehn Betriebe bezogenen Untersuchung von Wilpert/
Rayley'® hatten nur 21 9% der Betriebsrite ihre Beteiligungs-
rechte im Bereich der Fortbildung ausgeiibt. Maoase/Sengenber-
ger/WeltZ° hattenin den 70er Jahren herausgefunden, dass nur
etwa 4 % derbefragten Betriebsrate ,berufliche Bildung"” als ei-
nen ihrer Schwerpunkte bezeichneten.

Die Ursachen fiir dieses Beteiligungsdefizit kénnen hier nicht
abschlieBend benannt werden. Ein gewichtiger Faktor liegt
m. E. darin, dass das effektive ,Mitreden" im Bereich Weiter-
bildung sehr viel Zeitaufwand und Sachkunde verlangt: Der
Betriebsrat muss den effektiv bestehenden Weiterbildungsbe-
darf ermitteln und er muss sich um die Frage kiimmern, wel-
che MaBnahme im Einzelnen die angemessenste ist. Das Ge-
sprach mit den Beschaftigten muss mit sehr viel Fingerspit-
zengefiihl gefiihrt werden. Mehr als Alltagswissen verlangt
es auch, die Angebote im Weiterbildungsmarkt zu sichten
und zu beurteilen. Sind alle diese recht hohen Schwellen ge-
nommen, winkt keineswegs die Chance der freien Mitgestal-
tung: Der Arbeitgeber kann auch dann nicht durch eine Eini-
gungsstelle zu einer bestimmten MafBBnahme veranlasst wer-
den. Der Betriebsrat ist weiterhin auf freiwilliges Entge-
genkommen angewiesen. Die Ausnahme des §91 BetrVG
hat praktisch keinen Anwendungsbereich, Sozialplanverhand-
lungen beziehen sich auf eine Sondersituation, die nicht ver-
allgemeinert werden kann. Ist es da nicht naheliegender, sich
auf ,harte Mitbestimmungsrechte” wie z. B. liber die Fragen
der Arbeitszeit, die Uberwachung durch technische Einrich-
tungen oder den Arbeitsschutz zu konzentrieren? Ein wenig
wird diese Vermutung durch die Praxis der Beteiligung von
Betriebsrdten am arbeitsmarktpolitischen Sonderprogramm
der Bundesregierung von 1979 unterstrichen.?’ Damals war
vorgesehen, dass jeder Forderungsantrag vom Betriebsrat mit-
unterzeichnet sein musste: Die Folge war, dass sich immerhin
36 % der Betriebsrdte an der Planung der MaBnahmen auch
effektiv beteiligten.””

Die wachsende Bedeutung der Weiterbildung hat in Einzelfil-
len dazu gefiihrt, dass Betriebsrdte mit Arbeitgebern Betriebs-
vereinbarungen geschlossen haben, die nach dem gesetzli-
chen System nicht erzwingbar sind. Heidemann® hat auf

9 Kritisch zur Rechtsprechung deshalb auch Gilberg, Die Mitwirkung des Be-
triebsrats bei der Berufsbildung, 1999, 5. 228; Hamm, AuR 1992, 327 u. a.
10 BAG, AP Nr. 2 zu § 98 BetVG 1972 Ls 2 = BB 1986, 1575.

11 BAG, AP Nr. 5 zu 896 BetrViG 1972 BIl. 3 R, bestatigt durch BAG, AP Nr. 7 zu
§06 BetrVG 1972 Ls 2.

12 BAG, AP Nr.1 zu §97 Betr'VG 1972 Bl. 3 R = BB 1991, 770 Ls.; BAG, AP
MNr.5 zu § 98 BetrVG 1972 Bl. 4 R = BB 1988, 1326.

13 S. Fn. 12.

14 BAG, DB 1989, 1978.

15 S. den Uberblick bei Déubler/Kittner/Klebe, Bet VG, 7. Auflage 2000, § 91
Rn. 19 ff,

16 Vagl. Gilberg, (Fn.9), S.94; Hammer, Berufshildung und Betriebsverfassung,
1890, 5. 143,

17 Gilberg, AiB 2000, 13.

18 Gilberg, AiB 2000, 13.

19 Anspruch und Wirklichkeit der Mitbestimmung, 1983, 5.51.

20 Weiterbildung — Aktionsfeld fiir den Betriebsrat. Eine Studie liber Arbeit-
nehmerinteressen und betriebliche Personalpolitik, 2. Aufl. 1978, 5. 65.

21 Bosch, Mith 1983, 556,

22 Bosch, Mitb 1983, 558.

23 Betriebliche Weiterbildung. Analyse und Handlungsempfehlungen, 1999,
S 13
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Grund einer Umfrage der Hans-Béckler-Stiftung unter Be-
triebsriten insgesamt 80 Betriebsvereinbarungen ermittelt,
die ausschlieBlich oder schwerpunktmaBig Fragen der Weiter-
bildung zum Gegenstand hatten. Dazu kamen 206 Vereinba-
rungen zu 10 weiteren Handlungsfeldern wie Gruppenarbeit,
Arbeits- und Umweltschutz sowie Beschéftigungssicherung,
bei denen die Weiterbildung als ein Punkt unter vielen gere-
gelt wurde.®* Die Abmachungen kamen durchweg im Kon-
senswege zustande; nur in zwei Féllen musste die Einigungs-
stelle eingeschaltet werden.?® Angesichts der gesetzlichen
Rahmenbedingungen ist dies bei den reinen Weiterbildungs-
vereinbarungen sowieso selbstverstidndlich; in den ibrigen
Fillen kann man dies als Indiz daflir werten, dass auch die Ar-
beitgeberseite an einer solchen Regelung interessiert war.

lll. Rechtspolitische Uberlegungen zu einer
Weiterentwicklung der Beteiligungsrechte

Der DGB hat 1998, die DAG hat 1999 einen Entwurf fiir ein
neues BetrVG vorgelegt,2® die auch den hier interessierenden
Bereich wesentlich verdndern wollen. Beide Entwiirfe stim-
men in der Forderung nach der Einfilhrung einer mitbestim-
mungsrechtlichen Generalklausel {iberein, wie sie sich derzeit
in einzelnen Personalvertretungsgesetzen der Lander findet.
Fiir Einzelbereiche werden Konkretisierungen vorgeschlagen;
u. a. wird die ,Weiterbildung" ohne Einschrédnkung der Mitbe-
stimmung unterworfen.?” Auf Seiten der Arbeitgeberverbinde
haben diese Vorschldge einhellige Ablehnung erfahren. Nie-
mand kann deshalb ernsthaft damit rechnen, dass sie unver-
4dndert Gesetz werden. Dies scheitert schon daran, dass Ande-
rungen im Arbeitsrecht bislang (fast) immer nur dann erfolgt
sind, wenn ein Minimum an Ubereinstimmung zwischen den
sozialen Gegenspielern bestand.”® Dabei kommt es weniger
auf die beiderseitigen Verlautbarungen an. Entscheidend fiir
die reale Akzeptanz (und damit flr die Durchsetzbarkeit)
von Rechtsnormen ist letztlich, ob das Gros der Mitglieder
beider Seiten ohne Verletzung wesentlicher eigener Interes-
sen mit ihnen ,leben" kann, Moglich erscheint daher unter
den gegebenen Umstanden nur eine behutsame Weiterent-
wicklung des geltenden Rechts, die sich insbesondere auf sol-
che Bereiche erstrecken kann, bei denen die Interessengegen-
sdtze weniger ausgepragt sind und/oder bei denen auch die
Arbeitgeberseite Nutzen aus einer Erweiterung der Mitbe-
stimmung zu ziehen vermag.

Die betriebliche Mitbestimmung innerhalb des so gezogenen
Rahmens zu erweitern, kann sich nicht allein darauf stiitzen,
dass die bisher bestehende Regelung allgemein akzeptiert ist
und niemand ihre Beseitigung fordert.® Vielmehr bewirken
Mitbestimmungsrechte liber die Einschaltung der Betroffenen
in den Entscheidungsprozess hinaus insbesondere zwei Dinge,
die fiir die Arbeitgeberseite von erheblichem Interesse sind.

(1) Mitbestimmte Entscheidungen werden von den Arbeitneh-
mern leichter als einseitig getroffene akzeptiert. Auch wenn
sie inhaltlich aus Arbeitnehmersicht nicht die beste aller
denkbaren Lésungen darstellen, erhalten sie doch dadurch ei-
ne zusatzliche Legitimation, dass die Interessenvertretung der
Beschiftigten zugestimmt hat. Fiir die Betroffenen liegt der
Schluss nahe, dass unter den gegebenen Umstidnden keine
weitergehende Lésung moglich war. Dies hindert die Identifi-
zierung mit der Arbeitsaufgabe nicht. Die Arbeitsproduktivitdt
kann sogar positiv beeinflusst werden, ganz im Gegensatz zu
einer Situation, in der der Einzelne den Eindruck gewinnt, Op-
fer von hoher Hand getroffener Verfligungen zu sein.

(2) Die Existenz eines Mitbestimmungsrechts zwingt den Be-
triebsrat zum zweiten dazu, sich mit den auf dem fraglichen

Sektor existierenden Problemen auseinanderzusetzen und ei-
genstidndige Losungen zu entwickeln. Anders als die Unter-
gliederung einer GroBorganisation kann er sich nicht darauf
berufen, die innerverbandliche Willensbildung sei noch nicht
abgeschlossen, eine Stellungnahme daher derzeit nicht madg-
lich. Wer z. B. nach §87 Abs. 1 Nr.6 BetrVG bei der Einfiih-
rung von Informationstechnologien mitbestimmen kann, muss
zu diesen eine (positive oder negative) Meinung entwickeln,
die Erfahrungen und Wiinsche der Belegschaft aufgreift. Dies
kann zur Benennung lbersehener oder in den Hintergrund ge-
dréangter Probleme, aber auch dazu flihren, dass bisher nicht
erwogene Losungen zur Diskussion gestellt werden.®

IV. Vorgaben des Verfassungsrechts

In der Rechtsprechung des BVerfG finden sich keine konkreten
Aussagen dazu, in welchem Umfang berufliche Weiterbildung
stattfinden muss und wie deren interne Struktur beschaffen
sein sollte. Dennoch lassen sich aus den Entscheidungen zur
Berufsausbildungsabgabe®' und zur Arbeitnehmerweiterbil-
dung nach Landesrecht® einige Riickschliisse gewinnen, die
auch fiir die hier untersuchte Problematik von Bedeutung sein
kGnnen.

Im Bereich der beruflichen Erstausbildung gibt es eine histo-
risch {iberkommene Aufgabenteilung zwischen Staat und
Wirtschaft.*® Daran kniipft sich - so das BVerfG - die Erwar-
tung, dass die Arbeitgeber fiir eine ausreichende Zahl an Aus-
bildungsplatzen sorgen. Wortlich fiihrte das Gericht aus:**

»Wenn der Staat in Anerkennung dieser Aufgabenteilung den Ar-
beitgebern die praxisbezogene Berufsausbildung der Jugendlichen
Uberldsst, so muss er erwarten, dass die gesellschaftliche Gruppe
der Arbeitgeber diese Aufgabe nach MaBgabe ihrer objektiven
Maglichkeiten und damit so erfiillt, dass grundsatzlich alle ausbil-
dungswilligen Jugendlichen die Chance erhalten, einen Ausbil-
dungsplatz zu bekommen. Das gilt auch dann, wenn das freie Spiel
der Krdfte zur Erfiillung der ibernommenen Aufgabe nicht mehr
ausreichen sollte.”

Dem Staat stehe es frei, requlierend einzugreifen und eine Be-
rufsausbildungsabgabe von jenen Arbeitgebern zu erheben,
die ihrer Ausbildungsfunktion nicht ausreichend nachkommen
wiirden. Dies rechtfertige sich letztlich damit, dass das Vor-
handensein ausgebildeter Fachkrédfte vornehmlich den Arbeit-
gebern niitze; der Sache nach handle es sich daher bei dem
(recht weitgehenden) Eingriff einer Ausbildungsabgabe um ei-
nen Fall ,erzwungener Selbsthilfe"3S, Im Einzelnen heiBt es
dazu:

.Sie (d. h. die Berufsausbildung im dualen System - W. D.) dient
aber vornehmlich den Arbeitgebern, die aus einer langfristigen,
qualitativ zufriedenstellenden Entwicklung des Arbeitsmarktes als
einer wesentlichen Voraussetzung kiinftiger Leistungsfahigkeit un-
mittelbaren Mutzen ziehen. Diesem besonderen Interesse der Ar-

24 Heidemann, (Fn. 23), S. 14

25 Heidemann, (Fn. 23), 5. 15.

26 Deutscher Gewerkschaoftsbund Bundesvorstand (Hrsg)), Novellierungsvor-
schldge des DGB zum Betriebsverfassungsgesetz 1972, Redaktion und Text:
Helga Nielebock, Jiirgen Rotoyczak, Diisseldorf 1998; Deutsche Angestell-
ten-Gewerkschaft, Bundesvorstand (Hrsg.), DAG-Vorschlag zur Movellie-
rung des BetrVG, verantwortlich: Ursula Konitzer, Hamburg 1999,

27 598 Abs. 1 des DGB-Entwurfs, § 96 Abs. 1 des DAG-Entwurfs.
28 Einzelheiten bei Ddubler RdA 1999, 18 ff.
29 Dazu etwa Streeck, Mitbestimmung: Offene Fragen, Giitersioh 1998, S, 9.

30 Zu dieser (wenig reflektierten) Innovationsfunktion der Betriebsverfassung
s. die kurzen Bemerkungen bei Déubler, Arbeitsrecht 1, 15. Auf. 1998,
Rn. 747,

31 BVerfGE 55, 274 ff.
32 BVerfGE 77, 38 ff.

33 BVerfGE 55, 274, 313.
34 BVerfGE 55, 274, 313.
35 BVerfGE 55, 274, 314.
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beitgeber in Wirtschaft und Verwaltung trigt das Ausbildungs-
platzférderungsgesetz ebenfalls Rechnung. Die Berufsausbildungs-
abgabe hat die Mdoglichkeit erdffnet, den Arbeitgebern Hilfen zu
leisten, damit auch in den kommenden Jahren fiir alle Arbeitgeber
ein qualitativ und quantitativ ausreichendes Angebot an Arbeits-
krdften zur Verfligung steht. Das Ausbildungsplatzférderungsgesetz
regelt somit lediglich eine ,erzwungene Selbsthilfe', deren Ausge-
staltung die Gruppenverantwortung fiir den Bereich der betriebs-
bezogenen Ausbildung unberiihrt 1dsst."

Folgt man der Argumentation des Gerichts, so wiirden jeden-
falls im Grundsatz keine Bedenken dagegen bestehen, eine
«Weiterbildungsabgabe" zu erheben, die solche Arbeitgeber
zu erfiillen hatten, die in diesem Sektor keine oder wenig ei-
gene Initiativen entwickeln. Dies lieBe sich damit rechtferti-
gen, dass das BVerfG in der Entscheidung zu den Bildungsur-
laubsgesetzen der Lander der Weiterbildung eine dhnliche Be-
deutung wie der beruflichen Erstausbildung beigemessen
hat*® und dass zum Zweiten der Erwerb von Kenntnissen
und Fertigkeiten nicht nur dem Einzelnen niitzt, sondern auch
den Arbeitgebern und der Gesamtwirtschaft zugute kommt.®’

Kein Entscheidungstrager beabsichtigt ernsthaft, den Arbeit-
gebern eine Weiterbildungsabgabe aufzuerlegen. Zur Debatte
steht vielmehr in Form des Mitbestimmungsrechts des Be-
triebsrats lediglich ein zuséatzliches Verfahren, um das Weiter-
bildungsgeschehen zu verbessern: Fiir Arbeitnehmer kénnen
sich Transparenz und Teilnahmechancen erhéhen, aus Sicht
der Arbeitgeber kénnen Weiterbildungspotentiale mdglicher-
weise besser erschlossen und bislang nicht beachtete Pro-
blemfelder einbezogen werden. Dies ist eine sehr viel mildere
und flexiblere Form der ,erzwungenen Selbsthilfe" als sdmtli-
che Regelungen zu einer Abgabe bzw. zu einem Anspruch auf
Bildungsurlaub. Die Mitbestimmung Uber Weiterbildungsfra-
gen erhalt von daher eine zusdtzliche verfassungsrechtliche
Legitimation.

V. Ein konkreter Vorschlag

1. Was bedeutet ,berufliche Weiterbildung"?

Will man dem Gedanken einer verstirkten Einschaltung des
Betriebsrats ndhertreten, muss man sich zundchst fiir einen
weiten oder einen eher engen Begriff von Weiterbildung ent-
scheiden. An drei verschiedene Mdglichkeiten ist zu denken.

In Anlehnung an das Landesrecht kénnte man darauf abstel-
len, dass es in erster Linie um die Persdnlichkeitsentwicklung
des Arbeitnehmers und weniger um das Erlernen konkreter
berufsbezogener Fertigkeiten und Kenntnisse geht*® Eine
entsprechende gegenstédndliche Ausweitung der Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrats wird jedoch - soweit ersichtlich
— von keiner Seite gefordert. Denkt man an das Initiativrecht
der betrieblichen Interessenvertretung, so wére iiberdies die
fiir das Betriebsverfassungsgesetz ungewdhnliche Maglich-
keit eriffnet, den Betriebsrat zum Sachwalter auch solcher
Arbeitnehmerinteressen zu machen, die nicht unmittelbar
auf die betriebliche Arbeit bezogen sind. Eine solche Erweite-
rung kénnte man sicherlich in Erwagung ziehen, doch wéren
hierfiir erst grundlegende Uberlegungen zur Funktion der Be-
triebsverfassung erforderlich.

Man kdnnte sich in Fortflinrung der §5 96 — 98 BetrVG zum
Zweiten auf die ,berufliche” Weiterbildung beschrdnken und
dabei unter Ubernahme des geltenden Rechts zwischen be-
trieblichen und auBerbetrieblichen MaBnahmen unterschei-
den: Bei den ersteren kdme eine volle Mitbestimmung, bei
den letzteren nur eine Mitbestimmung liber die Teilnahme-
entscheidungen in Betracht.

Weiterbildung hat - verglichen z. B. mit freiwilligen Sozial-
leistungen des Arbeitgebers - einen durchaus eigenstiandigen
Charakter. lhrem Anspruch nach schafft sie einen ,Dauertat-
bestand"; durch Verbesserung seiner Kenntnisse und Fahig-
keiten wird der Einzelne in die Lage versetzt, Aufgaben besser
als bisher zu erfiillen. Ohne ausreichenden Riickbezug der
Lernziele auf die im Betrieb oder Unternehmen zu erfiillenden
Funktionen kann sie aus Sicht des Arbeitgebers ihren Sinn
verlieren: Eine Qualifikation, die im Betrieb nicht eingesetzt
werden kann, ist fiir ihn ohne Interesse. Im Ergebnis kann
sie sich sogar kontraproduktiv auswirken: Findet der einzelne
Arbeitnehmer bei einem Konkurrenten oder in einem anderen
Bereich einen Arbeitsplatz, wo er die neuerworbenen Fahig-
keiten gegen hoheres Entgelt einzusetzen vermag, wird er
maglicherweise von sich aus das Arbeitsverhiltnis auflgsen.
Von daher besteht ein erhebliches Arbeitgeberinteresse daran,
nur solche WeiterbildungsmaBnahmen anzubieten ‘und zu fi-
nanzieren, die den Einsatz der Arbeitskridfte im eigenen Be-
trieb erleichtern. Dass die berufliche Erstausbildung nicht
ausschlieBlich unter betriebswirtschaftlichen Aspekten be-
trieben wird, ist kein durchschlagendes Gegenargument.

Die dritte Maglichkeit bestent darin, das Mitbestimmungs-
recht auf solche MaBnahmen zu beschrinken, die mit der be-
trieblichen Arbeit in Zusammenhang stehen. Ein solcher ist
insbesondere dann gegeben, wenn auf Grund der Weiterbil-
dung den Anforderungen am bisherigen Arbeitsplatz besser
Rechnung getragen werden kann. AuBerdem kann es um die
Anforderungen auf einem anderen Arbeitsplatz gehen, der
fiir den Arbeitnehmer in Zukunft in Betracht kommt. Nur
bei Vorliegen eines solchen ,betrieblichen Bezugspunktes”
ist von vorneherein sichergestellt, dass der Arbeitgeber liber
die Mitbestimmung nicht zu Bildungsinvestitionen gezwun-
gen wird, die fiir ihn mdglicherweise ohne Nutzen bleiben
wiirden.

Gleichzeitig wére durch die Gesetzesformulierung dafiir zu
sorgen, dass das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats auch
dann greift, wenn die Kenntnisse und Fahigkeiten in Zusam-
menhang mit der Einstellung oder der Zuweisung eines neuen
Arbeitsplatzes erworben werden. Die §8 96 - 98 BetrVG und
das Unterrichtungsrecht nach §81 BetrVG sollten sich nicht
wechselseitig ausschlieBen. Die schwierige, ja kaum losbare
Abgrenzungsfrage, ob im konkreten Fall nur die Anwendung
vorhandener Kenntnisse eingeiibt wird (dann keine Mitbe-
stimmung) oder ob auch neue Kenntnisse erworben werden
(dann Mitbestimmung), wire bei einer solchen Regelung ge-
genstandslos.

Bei allen Weiterbildungsformen, die iiber diesen Bereich hi-
nausgehen, sollte es bei der bisherigen Regelung bleiben.

2. Die wichtigsten Anwendungsfille

Der ,betriebliche Bezugspunkt" ist insbesondere in folgenden
Féllen gegeben.

a) Bessere Erfiillung bestehender Anforderungen

Die verbreitete Einschatzung, jeder werde den an seinem Ar-
beitsplatz bestehenden Anforderungen zu 1009% gerecht,

' 36 BVerfGE 77, 308, 333: Unter den Bedingungen fortwihrenden und sich

: beschleunigenden technischen und sozialen Wandels wird lebenslanges
Lernen zur Voraussetzung individueller Selbstbehauptung und gesell-
schaftlicher Anpassungsfahigkeit im Wechsel der Verhltnisse."

37 BVerfGE 77, 308, 333: ,Dem Einzelnen hilft die Weiterbildung, die Folgen
des Wandels beruflich und sozial besser zu bewéltigen. Wirtschaft und Ge-
sellschaft erhilt sie die erforderliche Flexibilitit, sich auf verdnderte Lagen
einzustellen."

38 So BVerfGE 77, 308, 330 fir die Arbeitnehmerweiterbildung im Allgemei-
nen.
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entspricht keineswegs immer der Realitét. Im Einzelfall mag
es eine Rolle spielen, dass man beispielsweise bei der Tatigkeit
eines Koordinators auf dessen naturgegebene soziale Fahig-
keiten vertraute, die sich jedoch im Laufe der Zeit als nicht
ausreichend erweisen. Denkbar ist weiter, dass eine frilher
stattgefundene Einfiihrung (z.B. in ein Textverarbeitungs-
system) die Lernziele nicht voll erreichte und so die betreffen-
de Arbeitskraft regelmafig zur Improvisation gezwungen ist
und vermeidbare Fehler macht. In Fallen dieser Art liegt typi-
scherweise eine ,Uberforderung” vor, der man durch Weiter-
bildung begegnen kann. Die Schwierigkeit besteht darin, dass
die Betroffenen Defizite dieser Art insbesondere Vorgesetzten
gegeniiber hdufig nicht ansprechen, um die eigene Arbeits-
leistung nicht zu sehr zu relativieren oder gar im Extremfall
den Arbeitsplatz zu gefdhrden. Den Betriebsrat hier einzu-
schalten, kénnte hochst sinnvoll sein, da insoweit nicht die-
selben ,Mitteilungsbarrieren” bestehen und Initiativen auf
der Grundlage ,vielfacher Wiinsche aus der Abteilung X" mog-
lich wiaren. Der Sache nach wiirde es um ,Anpassungsweiter-
bildung” gehen.

b) Bewiltigung neuer Aufgaben am bisherigen Arbeitsplatz

Der wohl am hadufigsten wahrgenommene Bedarf an Weiter-
bildung entsteht dann, wenn auf Grund technischer oder ar-
beitsorganisatorischer Verdnderungen neue Anforderungen
auf den Einzelnen zukommen. Insoweit statuiert 82 SGB Il
sogar ausdriicklich eine Mitwirkungspflicht von Arbeitgebern
und Arbeitnehmern. In aller Regel liegt hier auch das betriebs-
wirtschaftliche Interesse an Weiterqualifizierung offen zu Ta-
ge. Uber den Umfang der in Betracht kommenden MaBnah-
men kénnen durchaus Meinungsverschiedenheiten bestehen.

Einen wichtigen Anwendungsfall diirfte die Einfiihrung von
Gruppenarbeit darstellen, die in der Regel neben zusdtzlicher
sozialer Kompetenz auch andere fachliche Anforderungen mit
sich bringt. Dabei sind selbstredend auch solche MaBnahmen
einzubeziehen, die am Arbeitsplatz selbst stattfinden und/f
oder die im Wesentlichen vom Einzelnen selbst gesteuert wer-
den.

c) Bewiltigung von Anforderungen auf kiinftigen
Arbeitsplitzen

Dritter wichtiger Anwendungsfall ist die ,Aufstiegsweiterbil-
dung”, die darin besteht, dass der Einzelne auf kiinftige Auf-
gaben vorbereitet wird, die er im Regelfall an einem anderen
Arbeitsplatz zu erbringen hat. In der Regel wird absehbar sein,
wann der in Frage stehende Arbeitsplatz frei oder neu ge-
schaffen wird. Zwei durchaus nicht seltene Konstellationen
werfen jedoch besondere Probleme auf.

Méoglich ist einmal, dass auf einer bestimmten Funktionsebe-
ne wegen groBen Arbeitsanfalls Arbeitszeiten entstehen, die
weit iiber den tariflichen liegen, ja zum Teil die Grenzen des
ArbZG Uberschreiten. Rechtlich wird dabei hdufig von der
sog. Vertrauensarbeitszeit Gebrauch gemacht, was die Ver-
antwortung letztlich dem Arbeitnehmer tibertragt. Typischer-
weise geht es um qualifizierte bis hochqualifizierte Tatigkei-
ten. Aufgrund innerbetrieblicher Stellenpldne wird normaler-
weise kein freier Arbeitsplatz ausgewiesen. Dennoch muss es
mdglich sein, bei einem nicht nur voriibergehenden Zustand
dieser Art einzelne Arbeitnehmer aus anderen Teilen des Be-
triebs filir eine solche Tatigkeit weiterzuqualifizieren. Man
misste daher statt auf ,Arbeitspldtze” auf ,freies Arbeitsvolu-
men" abstellen. Der Betriebsrat miisste in der Lage sein, ent-
sprechende WeiterbildungsmaBnahmen zu initiieren. Im Ein-
zelfall auftretende Meinungsverschiedenheiten miissen im
Wege von Verhandlungen, notfalls {iber die Einigungsstelle

geklért werden. Dies gilt etwa fiir das Vorliegen von ,freiem
Arbeitsvolumen” ebenso wie fiir die Frage, ob bestimmte In-
teressenten aus anderen Teilen des Betriebes fiir eine entspre-
chende Weiterbildung geeignet sind und ob diese nicht
kostenméBig so teuer wird, dass der Weg liber Neueinstellun-
gen ersichtlich vorzuziehen ist.

Schwierigkeiten kdnnen sich zum anderen dann ergeben,
wenn die kiinftige Entwicklung der Arbeitspldtze fiir den Be-
triebsrat im Dunkeln bleibt, weil entgegen § 92 BetrVG keine
Personalplanung stattfindet. In Fallen dieser Art wiére das
Mitbestimmungsrecht darauf beschrinkt, auf einen sichtbar
werdenden Bedarf zu reagieren, kdnnte aber keine voraus-
schauenden Qualifizierungsprozesse initiieren. Um dies zu
vermeiden, sollte man erwdgen, die Position des Betriebsrats
bei fehlender Personalplanung zu verbessern: Er miisste in der
Lage sein, eine Weiterqualifizierung innerbetrieblicher Bewer-
ber fiir Stellen zu erzwingen, deren Freiwerden z.B. aus Al-
tersgriinden absehbar ist. Insofern wiren der Einigungsstelle
entsprechende Entscheidungskriterien vorzugeben.

Bei der Aufstiegsqualifizierung stellt sich in besonderem Um-
fang die Frage nach diskriminierungsfreiem Zugang. Der gel-
tende §96 Abs. 2 BetrVG ist insoweit beizubehalten (wobei
etwaige gesetzliche Sonderregeln Uber Teilzeitbeschiftigung
hier ausgeklammert bleiben). Die in § 96 Abs.2 enthaltenen
Benachteiligungsverbote gewinnen jedoch eine sehr viel ho-
here Bedeutung, wenn es nicht nur um die Teilnahme an so-
wieso geplanten MaBnahmen, sondern darum geht, dass
liberhaupt bestimmte Weiterbildungsangebote gemacht wer-
den. Insoweit wire der auch in der Literatur erhobenen Forde-
rung nach mehr Transparenz Rechnung getragen.*®

Einzubeziehen ist schlieBlich der Fall, dass sich das freie oder
in Zukunft frei werdende Téatigkeitsfeld in einem anderen Be-
trieb des Unternehmens oder einem anderen Unternehmen
des Konzerns befindet. Auch eine solche Konstellation ist zu
beachten, da sich das Problem interner Weiterqualifizierung
in gleicher Weise stellt, wenn es sich nicht um eine einzige
groBe wirtschaftliche Einheit, sondern um ein faktisch und
rechtlich aufgegliedertes Unternehmen bzw. einen Konzern
handelt. Die Zustdndigkeit liegt dabei beim Gesamt- bzw.
beim Konzernbetriebsrat. :

3. Regelungsprobleme im Rahmen der Verstindigung
von Betriebsrat und Arbeitgeber

Im Rahmen ihres Mitbestimmungsrechts kénnen Betriebsrat
und Arbeitgeber liber eine Vielzahl von Problemen verhandeln.
Dabei kann es u.a. um die Form der WeiterbildungsmaBnah-
me (,Zwei-Wochen-Lehrgang”, ,jeden Tag eine halbe Stunde
Erfahrungsaustausch unter sachkundiger Anleitung"), aber
auch um deren Inhalt gehen (,Vermittiung von sozialer Kom-
petenz im Umgang mit dem Kunden" oder: ,Einflihrung in
Windows 2000"). Eine Rolle kann weiter die Frage spielen,
ob man ausschlieBlich auf freiwillige Teilnahme setzt und in-
wieweit die Freiwilligkeit effektiv abgesichert wird. Das Ein-
bringen von Freizeit wird gleichfalls ein wichtiger Verhand-
lungsgegenstand sein, doch ist der Betriebsrat nicht in der La-
ge, den Beschiftigten insoweit Pflichten aufzuerlegen.
Denkbar ist weiter, dass man sich fiir den Fall lingerer durch
Weiterbildung bedingter Abwesenheit vom Arbeitsplatz liber
die Frage verstandigt, wer an die Stelle des voriibergehend ab-
wesenden Arbeitnehmers tritt. Die Erfahrungen mit dem Mo-

39 Heidemonn/Poul-Kohthoff, Regulierung der Berufsbildung durch Mitbe-
stimmung, aus der Reihe: Mitbestimmung und neue Unternehmenskultu-
ren. Ein Projekt der Bertelsmann-Stiftung und der Hans-Bickler-Stiftung,
1998, 5.35
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dell ,Jobrotation" kinnen hier auBerordentlich fruchtbare An-
regungen vermitteln. SchlieBlich kann es um die Frage gehen,
ob die Absolvierung bestimmter MaBnahmen zertifiziert und
ggf. mit einem (voriibergehenden) Zuschlag verglitet wird.

Die Schaffung eines Mitbestimmungsrechts flihrt dazu, dass
bei nicht berbriickbaren Meinungsverschiedenheiten die Ei-
nigungsstelle entscheidet. Nach §76 Abs.5 Satz3 BetrVG
fasst sie dabei ihre Beschliisse ,unter angemessener Beriick-
sichtigung der Belange des Betriebs und der betroffenen
Arbeitnehmer nach billigem Ermessen.” Bei der von ihr vor-
zunehmenden Abwagung ist insbesondere auch zu berlick-
sichtigen, welche Kosten durch geplante WeiterbildungsmaB-
nahmen auf das Unternehmen zukommen. Wirtschaftlich
nicht vertretbare Belastungen sind unzuldssig. Insoweit gilt
nichts anderes als bei sonstigen Mitbestimmungsrechten.

4. Konkrete Formulierung

Mitbestimmung bei betrieblicher Weiterbildung

(1) Soweit keine gesetzliche oder tarifliche Regelung ein-
greift, kann der Betriebsrat mitbestimmen, ob und wie

der Arbeitgeber MaBnahmen der beruflichen Weiterbil-
dung durchfiihrt.

- Kollektivarbeitsrecht

(2) Die durch WeiterbildungsmaBnahmen vermittelte Qualifi-
kation muss im Betrieb einsetzbar sein.

(3) Die Voraussetzung des Abs. 2 ist insbesondere dann gege-
ben, wenn den am Arbeitsplatz des Teilnehmers bestehen-
den oder zu erwartenden Anforderungen besser Rechnung
getragen werden soll.

(4) Die Voraussetzung des Abs. 2 ist weiter dann gegeben,

wenn der Teilnehmer in die Lage versetzt werden soll, eine
freie oder in absehbarer Zeit frei werdende Position zu
Ubernehmen.

(5) Besteht im Betrieb keine Personalplanung, greift Abs. 4
auch dann ein, wenn lediglich das Ausscheiden eines be-
stimmten Arbeitnehmers absehbar ist.

(6) Abs.4 und 5 gelten auch dann, wenn es um freie oder frei
werdende Positionen in einem anderen Betrieb des Unter-
nehmens oder einem anderen Unternenmen des Konzerns
geht.

(7) Die 8581, 82 bleiben unberiihrt.

Hinweis der Redaktion: Vgl. auch Léwisch, BetrVG, 4. Aufl.,
§97 Rn. 1 ff.

Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung und
Mitbestimmung des Betriebsrats

BAG, Beschluss vom 25, 1, 2000 - 1 ABR 3/99;
Pressemitteilung 9/00, BB 2000, 362

Vorinstanzen: ArbG Miinchen, 22.10. 1997 - 4 BV 303/96
LAG Miinchen, 17.12. 1998 - 4 TaBV 22/98

Leitsdtze:

1. Die nach § 5 Abs. 1 Satz 3 EFZG zuldssige Anweisung des
Arbeitgebers, Zeiten der Arbeitsunfihigkeit unabhdngig von
deren Dauer generell durch eine vor Ablauf des dritten Kalen-
dertages nach Beginn der Arbeitsunfihigkeit vorzulegende
Bescheinigung nachzuweisen, betrifft eine Frage der betrieb-
lichen Ordnung im Sinne von § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG.

2. Das danach bestehende Mitbestimmungsrecht des Be-
triebsrats ist nicht durch das Entgeltfortzahlungsgesetz aus-
geschlossen. § 5 Abs. 1 Satz 3 EFZG eridffnet dem Arbeitgeber
einen Regelungsspielraum hinsichtlich der Frage, ob und wann
die Arbeitsunfahigkeit vor dem vierten Tag nachzuweisen ist.
Bei dieser Regelung hat der Betriebsrat mitzubestimmen.

Sachverhalt: Der Erste Senat des Bundesarbeitsgerichts hatte dar-
iiber zu entscheiden, ob der Betriebsrat mitzubestimmen hat, wenn
der Arbeitgeber generelle Anordnungen Uber die Vorlage &rztlicher
Bescheinigungen zum Nachweis der Arbeitsunféhigkeit trifft. Die
Arbeitgeberin ist ein Unternehmen, welches Zeitungen und Zeit-
schriften verlegt. Sie ist tarifgebunden und beschéftigt ca. 300 Ar-
beitnehmer. Die Arbeitgeberin verlangt von ihren Arbeitnehmern,
Zeiten der Arbeitsunfihigkeit generell durch eine vor Ablauf des
dritten Kalendertages nach Beginn der Arbeitsunfahigkeit vorzule-

gende drztliche Bescheinigung nachzuweisen, auch wenn die Ar-
beitsunfdhigkeit selbst nur einen Tag dauert.

Der Betriebsrat sieht hierin eine gem. 8 87 Abs. 1 Nr. 1 Betriebsver-
fassungsgesetz mitbestimmungspflichtige Regelung der betriebli-
chen Ordnung. Er hat von der Arbeitgeberin verlangt, es zu unter-
lassen, ohne seine vorherige Beteiligung die Vorlage entsprechen-
der Bescheinigungen zu fordern, Das Arbeitsgericht hat dem Antrag
stattgegeben, das Landesarbeitsgericht hat ihn abgewiesen.

Aus den Griinden: 1. Die Rechtsbeschwerde des Betriebsrats
ist zum einen begriindet, soweit sie sich gegen die Abweisung
des von ihm gestellten Unterlassungsantrages richtet ...

Kein Bestimmungsrecht des Arbeitgebers

2. Der Antrag kann nicht aus den vom Landesarbeitsgericht
angestellten Erwdgungen als unbegriindet abgewiesen wer-
den. Das Landesarbeitsgericht hat angenommen, es handele
sich bei der streitbefangenen Regelung zwar um eine Frage
der betrieblichen Ordnung. Das Mitbestimmungsrecht des Be-
triebsrats gem. § 87 Abs. 1 Nr. 1 Betr'VG werde jedoch ver-
dréngt durch 85 Abs. 1 Satz 3 EFZG. Danach stehe dem Ar-
beitgeber ein Bestimmungsrecht zu, einen friiheren Nachweis
der Arbeitsunfihigkeit in jedem Fall und nach freiem Ermes-
sen zu verlangen. Diese Regelung schlieBe eine Mitbestim-
mung aus.

Diese Ausfiihrungen halten der rechtlichen Uberpriifung nicht
stand.

a) Das Landesarbeitsgericht ist allerdings zutreffend davon
ausgegangen, dass die Anweisung der Arbeitgeberin, generell
hitten die Arbeitnehmer vor Ablauf des dritten Kalendertages
eine drztliche Bescheinigung fiir jegliche krankheitsbedingte
Ausfallzeit vorzulegen, auch wenn die Arbeitsunfihigkeit



