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A. Interessenvertretung und vertrauensvolle Zusammenarbeit

Lernziel:

Nach der Durcharbeitung des ersten Abschnitts sollen Sie angeben kdnnen, welche
soziale Stellung der Betriebsrat im Betrieb einnimmt und wie das Betriebsverfas-
sungsgesetz seine Rolle bestimme.

Sie sollen lernen, welche Bedeutung dem Prinzip der vertrauensvollen Zusammen-
arbeit fiir die betriebliche Interessenvertretung zukommt.

1. Der Betrie_bsrat — Vertreter der Belegschaftsinteressen

1 Die betriebliche Realitit

Das Betriebsverfassungsgesetz spricht davon, dal Arbeitgeber und Betriebsrat vertrauens-
voll zusammenarbeiten (§ 2 Abs. 1). Um die Tragweite dieses Satzes fiir die konkrete

. Zusammenarbeit zu erfassen, muR man sich zunichst die betriebliche Realitit vor Augen
“fithren. o ' '

a) Konflikt zwischen Bclegéchafts— und Arbeitgebérinteressen

Betriebsrat und Arbeitgeber knnen nicht in den Wolken miteinander umgehen, sondern

nur im Rahmen des betrieblichen Alltags mit all seinen Problemen und Auseinander-
setzungen. Dieser Alltag wird durch einen fortlaufenden, manchmal offen und oft ver-
deckt gefiihrten Konflikt zwischen Arbeitnehmer- und Arbeitgeberinteressen geprigt. Der
Betrieb ist dabei nur eine von mehreren Ebenen; ihre schiirfste Zuspitzung erreichen die
Gegensitze, wenn sich Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde mit Streik und Aus-
sperrung bekimpfen, - ‘

Es geht im Kern um fundamental gegensitzliche Interessen, die-nur voriibergehend, quasi

in einer Art ,Waffenstillstand* zum Ausgleich gebracht werden kdnnen, Auf der €inen

Seite steht das Interesse der Arbeitnehmer nach mehr Lohn oder Gehalt, lingerer Frei-

zeit, geslinderen Arbeitsbedingungen und griBerer Arbeitsplatzsicherheit; auf der anderen
Seite zwingt der Marktdruck den Arbeitgeber zu moglichst niedrigen Kosten zu produ-

Hinweis: Bei allen Paragraphenangaben ohne weiteren Zusatz handelt es sich um Bestimmungen des

- Betriebsverfassungsgesetzes.
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zieren, also -sich den ,teuren Wiinschen® seiner Belegschaft enigegen zn stellen. Das
schlieRt jedoch nicht aus, daB Arbeitgeber und Betriebsrat sich in Einzelfillen gegeniiber
Dritten verbiinden. Beispielsweise um fiir ein zahlungsunfihiges Unternchmen staatliche
Biirgschaften zu erhalten. Hier treffen das Unternchmerinteresse auf Erhaltung des investier--
ten Kapitals und das Arbeicnehmerinteresse auf Sicherung der Atbeitsplicze zusammen.

b) Betriebsratsmitglieder - Teil der Belegschaft

Seiner sozialen Zuordnung nach steht der Betriebsrat cindeutig auf der Seite der Beleg-
‘schaft und fiir deren Interessen gegeniiber dem Arbeitgeber. Die Mitglieder des Betriebs-
rats werden aus der Mitte der Belegschaft gewihlt, Sie sind i.d.R. fest in ihr verankert, was
auch das BetrVG sicherstellen will, indem es sechsmonatige Betriebszugehdrigkeit als
Voraussetzung der Wihlbarkeit verlangt (§ 8 Abs. 1). Belegschaftsangehérige werden in
den Betriebsrat gewihli, weil und damit sie sich fiir die Belegschaftsinteressen einsetzen,
Dies zeigt der weit iiberdurchschnittliche gewerkschaftliche Organisationsgrad der Be-
triebsratsmitglieder, der mit iiber 80 % mehr als doppelt so hoch liegt, wie beim Durch-
schnitt der gesamten Arbeitnehmer.

2. Betriebsratsaufgaben zugunsten der Belegschaft

Geschichtlich betrachtet erfolgte die Einrichtung von Betriebsriten auf Druck der Arbeit-
nehmerschaft, um ihr eine wirksamere Interessenvertretung im Betrieb zu ermdiglichen,
Auch das Betricbsverfassungsgesetz von 1972 geht in allen konkreten Bestimmungen
davon aus, daf} es Aufgabe des Betriebsrats ist, fiir die Belegschaft gegeniiber dem Arbeit-
geber aufzutreten,

a) Beschrii‘nkung‘der Dispositionsmacht 3

So beschrinkt der Betriebsrat die DlSpDSlthl’lsmaCht des Arbcltgebers bei

— der Festlegung der betrieblichen Ordnung,

— der Anordnung von Kurzarbeit oder Uberstunden,

— der Gewidhrung des Urlaubs,

der ,Bestimmun'g von Akkordlshnen,

— der Gestaltung der Arheitsplitze,

~ Einstellungen, Versetzungcn und Entlassungen,

— Betriebsinderungen,

um nur die wichtigsten Beispielc zu nennen (§,87, §§ 90, 91, § 99, § 102, § 112). Der
Arbeitgeber wird gezwungen, nicht nur sein eigenes Interesse, sondern auch das der
Belegschaft zu beriicksichtigen,

b) ,,Tarifpolizei*’

Die zweite wesentliche Aufgabe des Betriebsrats besteht darin, die Einhaltung der von den
Gewerkschaften im Interesse der Arbeitnehmer abgeschlossenen Tarifvertrige zu iiber-
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wachen (§.80 Abs. 1 Nr. 1). In dieser otarifpolizeilichen' Funktion ist er gewissermalien
der verlingerte Arm der Arbeitnehmerorganisation im Betrieb.

¢) Uberwachung der Schutzvorschriften

-§ 81 Abs. 1 Nr. 1 verpflichtet den Betriebsrat, dariiber zu wachen, daR die zugunsten der

Arbeitnehmer geltenden Gesetze, Verordnungen und Unfallverhiitungsvorschriften vom
Arbeitgeber eingehalten werden.

d) Zusammenarbeit mit den Gewerkschaften

Die enge Verbindung der Betriebsratsaufgaben mit den Arbeitnehmerinteressen ergibt sich
schlieBlich daraus, dafl der Betriebsrat in derselben Vorschrift, die ihn zur vertrauens-
vollen Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeber -anhilt, zur Zusammenarbeit mit den Ge-
‘werkschaften verpflichtet wird (§ 2 Abs. 1). Demgegeniiber wird dem Arbeitgeber einge-
riumt, sich in allen Betriebsverfassungsangelegenheiten der Unterstiitzung durch den
Arbeitgeberverband zu bedienen (s. z. B. § 29 Abs. 4 und § 46 Abs. 1).

3. Ergebnis

Sowoh! aus der sozialen Stellung des Betriebsrats wie aus der gesetzlichen Konzeption
seiner Aufgaben ergibt sich, daf er nicht auerhalb des grundlegenden sozialen Kohﬂik_ts
steht. Er ist vielmehr, wenn auch in gesetelich besonders peregelter Weise, Vertreter einer

Partei, der Arbeitnehmer, der Belegschaft. Genausowenig ist der Arbeitgeber gehindert,

im Rahmen der Betricbhsverfassung seine eigenen Interessen gegeniiber der Belegschaft zu
vertreten. Wenn das Gesetz von. vertrauensvoller Zusammenarbeit ,,zum Wohl der Arbeit-
nehmer und des Betriebes" spricht, so bedeutet das demnach nicht, daf es von einem:
einheitlichen Interesse ausgeht, dem sich beide Seiten unterzuordnen hitten. Das Prinzip
der.vertrauensvollen Zusammenarbeit ist nur die betrnebsvert’assungsrechtllche Form des’
Grundsatzes von Treu und Glauben, der das gesamte Zivilrecht durchzieht. Er beinhaltet,

daf bei der Verfolgung der eigenen Interessen die der Gegcnsexte nicht in unbllllger Weise
verletzt werden durfen

II. Die Tragweite des Prinzips der vertrauensvollen Zusammenarbeit
1. Vertrauen ist nicht erzwingbar

Der Begriff ,,vertrauensvoll” ist miRverstindlich. Es geht bei der Zusammenarbeit zwi-
schen Betriebsrat und Arbeitgeber nicht um subjektive Einstellungen, die die Beteiligten
dabei leiten, Vertrauen kann man durch bestimmte Verhzltensweisen erwerben, aber
genausowenig wie Freundlichkeit durch Gesetz erzwingen. Neben dem guten Willen der



Beteiligten hiingt es auch von der Schirfe der tatsichlich vorhandenen Interessengegen-
sitze ab, wie sich die Bezichungen zwischen den Betriebsparteien entwickeln. Es stellt
keinen VerstoRl gegen das Gesetz dar, wenn diese Gegensitze in aller Klarheit f()l'ﬂ’lullert
und ausgetragen werden,

2. Kein Zwang zum Kompromif}

»Vertrauensvolle Zusammenarbeit” bedeutet zudem nicht, daR es verboten wire, hart-
nickig und konsequent auf der Durchsetzung der jeweils vertretenen Interessen zu be-
stehen. Es gibt keinen Zwang zum Kompromif, so da auch eine harte Verhandlungs-
taktik zulissig ist. Durch entsprechende Kompetenzzuweisungen und Regelungsmecha-
nismen ist im Gesetz vorgesorgt, daf festgefahrene Frontstellungen aufgeldst werden
kénnen (s. unten Abschnitt [). Das heiflt nicht, daR es in vielen Fillen nicht ratsam ist,
einen fiir beide Parteién tragbaren Kompromifl zu suchen. Ein verbohrter Kleinkrieg wird
eine wirksame Interessenvertretung eher behindern als f5rdern.

3. Beschriinkung der Mittel zur Interessenvertretung

Das Prinzip der vertrauensvollen Zusammenarbeit bewirke demnach keine Beschrinkung
der Interessenvertretung hinsichtlich ihres Gegenstandes, wohl aber in Bezug auf dic
Mittel, die dazu verwendet werden diirfen. -

a) Vorgeschriebene Konfliktlosungswege

Betriebsrat. und Arbeitgeber sind bei der Verfolgung der jeweiligen Interessen auf die
Mittel beschrinkt, die ihnen das Gesetz zur Verfiigung stellt, Und das sind vornehmlich
gemeinsame Beratungen mit dem Ziel, den jeweils anderen von der Richtigkeit des eige-
nen Standpunktes zu iiberzeugen oder doch einen KompromiB zu erzielen. Kommt eine
Einigung nicht zustande, so sind die vorgegebenen Konfliktlésungswege zu beschreiten,
deren wichtigste die Einschaltung der Einigungsstelle und die Anrufung des Arbeits-
gerichts darstellen. Es ist unzulissig, mit anderen als den gestatteten Insttumenten auf die
Gegenpartei Druck auszuiiben, beispielsweise durch Streik oder Aussperrung oder eine
anderweitige Stérung des Betriebsfriedens (s. unten Abschnitt G).

b) Einlassungszwang

Direkter AusfluR des Prinzips der vertrauensvollen Zusammenarbeit ist die Verpflichtung
von Arbeitgeber und Betriebsrat, sich miteinander einzulassen. Sie haben iiber alle stritti-
gen Fragen zu beraten und eine Einigung zu suchen (§ 74 Abs. 1). Keine Secite darf die
andere boykottieren und so versuchen, ste in ihrer betrlebSVcrfassungsrechtllchen Funk-
tion lahmzulegen,



Fragen:

1. Welche Stellung nimmt der Betriebsrar im Interessenkonflikt zwischen Arbeit-
geber und Belegschaftsangehérigen ein? '

2. Wie beschrinkt das Prinzip der vertrauensvollen Zusammenarbeit Arbeirgeber
und Betricbsrat in der Interessenvertretung?

3. Darf eine der beiden Betriebsparteien Beratungen ablehnen, wenn sie von der
Gegenseite gefordert werden?

4, Miissen Arbeitgeber und Betriebsrat bei Verhandlungen bereit sein, von ihren
Positionen abzugehen, um eine Einigung zu ermdglichen?




B. Abgrenzung der Verantwortungsbereiche

Lernziel:

Das Betricbsverfassungsgesetz weist Arbeitgeber und Betriebsrat unterschiedliche
Verantwortungsbereiche zu. Grob umrissen kann man unterscheiden zwischen der
Durchfiihrung gemeinsamer Beschliisse, der Leitung des Betriebes und der Geschifis-
filhrung des Betriebsrats. '

Im folgenden Abschnitt sollen Sie erfahren, wie diese Bereiche gegeneinander abge-
grenzt sind, wann der Arbeitgeber oder der Betriebsrat allein handeln kann und
wann ein bestimmtes Zusammenwirken mit der jeweils anderen Partei erforderlich
ist. '

1. Durchﬁiﬁrung gemeinsamer Beschliisse
1. Durchfiibrung durch den Arbeitgeber

Die im Betriebsverfassungsgesetz verankerten Mitwirkungsrechte des Betriebsrats geben
diesem die Mdglichkeit, Einflu auf das Handeln des Arbeitgebers zu nehmen. Auch
soweit der Arbeitgeber durch Vereinbarungen mit dem Betriebsrat gebunden ist, bleibt es
sein eigenes Handeln. Demnach fiihrt grundsitzlich er die mit dem Betriebsrat getroffenen
Vereinbarungen durch (§ 77 Abs. 1). Er hat die daraus erwachsenden Kosten zu tragen,
ihn allein trifft die zivilrechtliche Haftpflicht fiir etwa verursachte Schiden.

Beispiel:

Die Kiindigung eines Jugendvertreters bedarf der Zustimmung des Betrichsrats {(§ 103
Abs. 1). Der Arbeitgeber beabsichtigt, einem Jugendvertreter zu kiindigen. Der Betriebsrat
stimmt dem zu, obwohl kein hinreichender Kiindigungsgrund vorliegr. Das Rmko des
méglichen Kiindigungsschutzprozesses triigt nur der Arbeitgeber,

2. Durchfiihrung durch den Betriebsrat
Der Betriebsrat fiihrt Vereinbarungen mit dem Arbeitgeber nur dann durch, wenn dies im
Finzelfall beschlossen worden ist (§ 77 Abs. 1). In der Praxis kommt das vor allem bei der

Verwaltung betrieblicher Sozialeinrichtungen vor, beispielsweise der Kantine. Die Uber-
nahme derartiger Aufgaben durch den Betriebsrat ist nicht unproblematisch, da sie Ar-
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beitskapazititen bmdct die eigentlich bei der Ausiibung der iibrigen Mitwirkungsbefug-
nisse bendtigt werden. Es wird daher oft die vollige Freistellung weiterer Betricbsrats-
mitglieder iiber den Mindestrahmen des § 38 Abs. 1 hinaus erforderlich sein (s. unten
Abschnitt D II).

II. Leitung des Betriebes

1. Keine Eingriffsbefugnis des Betricbsrats

Die Leitung des Betriebes ist nach dem Betrlebsverfassungsgcsctz allein Sache des Arbeit-
gebers, Der Betriebsrat ist nicht befugt, in sie einzugreifen (§ 77 Abs. 1). Das gilt grund-
sitzlich auch dann, wenn der Arbeitgeber das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats iiber-
geht oder gar mit diesem getroffene Abmachungen verletzt.

Beispiel:

Der Arbeitgeber ordnet durch Aushang Uberstunden an, ohne zuvor den Betriebsrat gem.
§ 87 Abs. 1 Nr. 3 eingeschaltet zu haben. Der Betricbsrat darf den Aushang nicht engen-
michtig abnehmen,

2. Verletzung von Mitbestimmungsrechten

Wenn auch der Betriebsrat micht einseitig in die Betriebsleitung eingreifen darf, so kann
der Arbeitgeber dann gegenilber den Belegschaftsangehdrigen nicht rechtswirksam han-
deln, wenn er ein zwingendes Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats iibergeht. :

Beispiel:

Die Arbeitnehmer sind nicht verpflichtet, der ohne Betriebsratsbeteiligung ergangenen
Anordnung von Uberstunden zu folgen. Sie kénnen, ohne Rechtsnachteile fun:hten Zu
miissen, nach dem Ende der reguliren Arbeltszclt Felerabend machen.

3. Information der Belegschaft durch den Betriebsrat
Der Betriebstat braucht seinerseits die Verletzung sciner Mitbestimmungsrechte wie auch
eines zwingenden gesetzlichen Gebots nicht cinfach hinzunchmen. Er kann die Beleg-

schaft iiber die Rechtslage informieren und dazu auffordern, nur rechtswirksam erfolgte
Anordnungen auszufiihren,
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Beispiel:

Der Betricbsrat ruft auf, d1e ohne seine Beteiligung angeordneten Uberstunden nicht zu
leisten. ‘

I11. Geschiftsfiilhrung des Betriebsrats

Grundsitzlich entscheidet der Betricbsrat allein iiber Angelegenheiten seiner Geschifts-
fihrung. In cinigen Fillen ist eine — abgestufte — Beteiligung des Arbeitgebers vor-
gesehen. :

1. Keine Einschaltung des Arbeitgebers

Ohne vor'herigc Beteiligung des Arbeitgebers kann der Betriebsrat z. B. in,fo]gendcn
Fillen handeln:

— Information der Belegschaft, sei es durch Aushinge, Handzettel, eigene Betricbsrats-
zeitungen oder mindlich (vgl. Fitting — Auffarth — Kaiser, Bctnebsverfassungsgesetz
12, Aufl., § 40 Anmerkung 20);

L]

— Einberufung von Betriebs- und Abteilungsversammlungen (§ 43 Abs. 1);

— Ausgaben fiir Betriebsratszwecke und Nutzung der zur Verfugung gcstcllten Sachmitzel
(§ 40 Abs 1 und 2);

— Einsatz des zur Verfiigung gestellten Hilfspersonals (§ 40 Abs. 2);

— Einleitung von Gerichtsverfahren (§ 40 Abs, 1).

2, Vorherige Verstindigung des Arbeitgebers

In fo]gcndén Fillen ist der Arbeitgeber vorher zu informieren, damit er sich auf die
MaBnahme des Betriebsrats cinstellen kann:

— Verlassen des Arbeitsplatzes, um Betricbsratsaufgaben zu erledigen: Abmeldung und
Riickmeldung beim Vorgesetzen (§ 37 Abs. 2); :

— Teilnahme an Schulungs- und Bildungsveranstaltungen: Information des Arbeitgebers
iiber Teilnahme und Zeitpunkt der Veranstaltung (§ 37 Abs. 6 und 7).
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3. Beratung mit dem Arbeitgeber

Uber die generelle Freistellung von Betriebsratsmitgliedern nach § 38 beschlieft der Be-
tricbsrat, nachdem er zuvor mit dem Arbeitgeber beraten, d. h. versucht hat, sich mit
diesem zu einigen. Die Entscheidung trifft er letztlich allein.

4. Vereinbarung mit dem Arbeitgeber

Uber Zeit und Ort der Betricbsratssprechstunden ist eine Vereinbarung mit dem Arbeit-
geber erforderlich (§ 39 Abs. 1). Zieht der Betriebsrat zu seiner Unterstiitzung Sachver-
stindige heran, mug er sich iiber die Person und die Hohe des Honorars mit dem Arbeit-
geber verstindigen (§ 80 Abs. 3). ' '

5. Hausrecht

Wihrend der Betriebsratssitzungen und Betriebsversammiungen steht dem Betriebsratsvor-
sitzenden das Hausrecht in den Tagungsriumen zu, Dis gleiche gilt fiir die dem Betriebsrat
dauernd zugewiesenen Riume. Der Betriebsratsvorsitzende kann demnach den Arbeit-
geber oder seine Vertreter notfalls mit Gewalt am Betreten des Betriebsratsbiiros hindern.

Fragen:

5. Wer fiihrt die gemeinsafnc’n Beschliisse von Arbeitgeber und Betricbsrat durch?
_ 6, Darf der Betricbsrat den Bg[egschaftséngehﬁrigcn Anordnungen erteilen?

7. Daif _‘c'le.r Betriebsrat die Be]egséhaftsaﬁgehiifigeh auffordern, Anweisungen des
Arbeitgebers nicht zu befolgen? -

8. Wer legt den Termin der Betricbs- oder 'Abteilungsversammlungen fest?

9. Bei welchen Geschiftsfihrungsangelegenheiten mu® der Betriebsrat eine Uber-
einkunft mit dem Arbeitgeber herbeifithren? ' '
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C. Formen des Zusammenwirkens zwischen Arbeitgeber
und Betriebsrat |

‘Lernziel:

Das Zusammenwirken von Arbeitgeber und Betriebsrat erfordert die Einbaltung
" bestimmter formeller Regelungen.

Sie sollen lernen, wer im gegenseitigen Umgang fiir den Betriebsrat bzw. fiir den
Arbeitgeber sprechen kann, d. h. wie rechtswirksame Erklirungen abgegeben wer-
den. Es geht weiter darum, wie gemeinsame Beratungen durchzufiihren sind, wie
Vercinbarungen zwischen den Betriebsparteien abgeschlossen werden kdnnen und
welche Rechtsfolgen damit bewirkt werden.

I. Vertretung

1. Vertretung des Betriebsrats
2) Vertretungsberechtigte Personen

Der Betriebsrat als Gremium ist nicht in der Lage, alle von ihm zu erfiillenden Aufgaben
im Kollektiv zu erledigen. Er braucht Personen, die fiir ihn sprechen und handeln, bei-
spielsweise die Verhandlungen mit dem Arbeitgeber filhren oder einer Kiindigung wider-
sprechen. Das Gesetz sagt, daR der Betriebsrat durch seinen Vorsitzenden vertreten wird
(§ 28 Abs. 3). Das bedeutet, da} beispielsweise Vereinbarungen zwischen Arbeitgeber und
Betricbsrat grundsitzlich nur dann wirksam abgeschlossen sind, wenn fiir den Betricbstat
dessen Vorsitzender die Zustimmung erklire hat, Fehlt es daran, so sind sie unwirksam,
selbst wenn der Betriebsrat zuvor ausdriicklich beschlossen hat, diesen konkreten Verein-
barungen zuzustimmen. Gleiches gilt fiir Erklirungen, die der Arbeitgeber gegeniiber dem
Betriebsrat abzugeben hat. Sie kénnen mit rechtlicher Verbindlichkeit grundsitzlich nur
gegentiiber dem Vorsitzenden erfolgen.

Beispiel:

Nach § 102 Abs. 1 ist eine ohne Anhérung -des Betriebsrats ausgesprochene Kiindigung
unwirksam,

Der Arbeitgeber iibergibt die schriftliche Mitteilung iber eine beabsichtigte Kiindigung
niicht dem Betriebsratsvorsitzenden, sondern einem anderen, nicht vertretungsbefugten
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Betriebsratsmitglied, welches die Mitteilung absichtlich wegwirft. Nach Ablauf der ein-
wiichigen Widerspruchsfrist kiindigt der Arbeitgeber,
Die Kiindigung ist rechtsunwirksam, da der Betriebsrat nicht angehdrt worden ist.

Ist der Vorsitzende verhindert, etwa durch Krankheit oder eine Reise, so tritt der Stellver-
treter an seine Stelle, aber nur dann. Der Stellvertreter ist nicht gleichberechtigt neben
dem Vorsitzenden vertretungsbefugt, so daf der Arbeitgeber sich nicht wahlweise an den
Vorsitzenden oder dessen Stellvertreter wenden kann,

Fiir einzelne Aufgaben kann der Betricbsrat auch andere seiner Mitglieder mit der Vertre-
tung beauftragen, was in proBen Betriebsriten mit einer gewissen Spezialisierung sinnvoll
ist. ' '

Beispiel:

Der Betriebsrat beauftragt ein Mitglied, ihn gegeniiber dcm Arbcntgeber bei der Vergabe
von Werkswohnungcn (§ 87 Abs. 1 Nr. 9} zu vertreten

An dieser Vertretungsregelung indert sich nichts, wenn der Betriebsrat Ausschiisse bildet
und diesen Aufgaben zur selbstindigen Erledigung iibertrigt (§ 27 Abs. 3), z. B. die Mic-
wirkung bei personellen Einzelmanahmen nach § 99. Die Vorsitzenden dieser Ausschiisse
sind. nicht automatisch gegeniiber dem Arbeitgeber vertretuugsberechtlgt sondern nur

- aufgrund eines Beschlusses des Betriebsrats.

b) Verwetungsmacht

'Von der Vertretungsbefugnis ist die Vertretungsmacht zu unterscheiden, d. h. die Berech-

tigung des Vertreters, bestimmte Erklirungen fiir den Betriehsrat abzugeben. Die Vertre-

" tungsmacht wird umgrenzt durch die Beschliisse des Betriebsrats (§ 26 Abs. 3). Der Vor-

sitzende kann demnach nicht beliebig Erklirungen abgeben, sondern nur soweit der Be-
triebsrat ihn durch BeschluB dazu ermichtigt hat.

Beispiel:

Beim Abschluf ciner Betriebsvereinbarung unterschreibt der Betriebsratsvorsitzende fiir
den Betriebsrat. Die Unterschrift ist nur rechtswirksam, wenn der Betriebsrat in den
Abschlu® einwilligt.

Hat der Arbeitgeber begriindete Zweife], ob’ Erklirungen des Betricbsratsvertreters durch
entsprechende Beschliisse gedeckt sind, sollte er sich durch Riickfragen vergewissern. Das
gilt vornehmlich bei pcrsonellen EinzelmaBnahmen (§ 99) und Kiindigungen (§ 102},
wenn der Betriebsratsvertreter jhnen zustimmt und der Arbeitgeber sie durchfihren will,
bevor die einwdchige Erklirungsfrist des Betricbsrats abgelaufen ist. '
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2. Vertretung des Atbeitgebers

Nach dem Gesetz ist die Gegenpartei des Betriebsrats d er Arbeitgeber, d. h. der Be-

triebsinhaber, der sowohl eine natirliche als auch eine juristische Person sein kann, Seine

_ betriebsverfassungsrechtliche Vertretung ist gesetzlich nicht geregelt, so daR sic weit-
gehend frei gestaltet werden kann. Allerdings miissen die Vertreter in der betrieblichen
Organisation Arbeitgeberfunktionen oder -teilfunktionen wahrnehmen, also in wesent-
lichen Fragen, vor allem in mitwirkungspflichtigen Angelegenheiten, iiber groferen Ent-
scheidungsspielraum verfiigen. Der Betriebsrat braucht es nicht hinzunehmen, wenn ihm
Arbeitnehmer in untergeordneter Stellung als , Arbeitgebervertreter'' prisentiert werden.
Es muR insbesondere dafiir Sorge getragen werden, da dem Betriebsrat auf der Ebene des
Betriebes Verhandlungspartner zur Verfligung stehen, die ausrecichende Vollmachten
haben. So wire es unzulissig, alle mitwirkungspflichtigen Angelegenheiten in der rium-
lich entfernten Unternehmens- oder Konzernspitze zu zentralisieren und der Betriebs-
leitung nur noch Einzelanweisungen zu erteilen, weil dadurch der Mitwirkung des Be-
triebsrats faktisch der Boden entzogen wiirde. Keine Bedenken bestehen jedoch, Ent-

" scheidungen von grundsitzlicher Bedeutung fiir das Unternchmen der Zentrale vorzube-
halten.

Beispiel:

Alle Einstellungen, Versetzungen und Kiindigungen in einem Betrieb in Niicnberg erfolgen
éufgrund von Einzelanweisungen der Hamburger Unternehmenszentrale. Der Niirnberger
Betriebsleiter fungiert nur als ,,Brieftriger”. Ein solches Verfahren wiire rechtswidrig, da
es den Betriebsrat praktisch der Méglichkeit berauben wiirde, seine Mitwirkungsrechte
gem, §§ 99 und 102 auszuiiben.

II. Beraturnigen

Die Mitwitkungs- und [nformationsrechte des Betriebsrats erfordern ein stindiges Zusam-
menspiel mit dem Arbeitgeber bzw. den von ihm beauftragten Stellen, erfordern fortlau-
fend Gespriche und Verhandlungen, da es kaum einen betrieblichen Entscheidungs-
bercich gibt, der nicht die Zustindigkeiten des Betriebsrats berithrt. Diese Kontakte sind
gesetzlich nur umriBhaft geregelt, so daR sie weitgehend von der betrieblichen Struktur
und der Initiative der Beteiligten abhingen.

1. Beratungspflicht
Der oben (Abschnitt A 1) bereits behandelte Einlassungszwang bedeutet die grundsitz-
liche Pflicht, in Mitwirkungsangelegenheiten Verhandlungen aufzunchmen, wenn es die

Gegenpartei wilnscht.
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2. Monatliche Beratung

§ 74 Abs. 1 gibt den Betriebsparteien auf, mindestens einmal im Monat zu einer Bespre-
chung zusammenzutreten. Es ist nicht erforderlich, daR der gesamte Betriebsrat daran
teilnimmt, er kann auch einen AusschuB damit beauftragen. Ebenso ist es moglich, die

;Bcsprechurigen im Rahmen oder im AnschluR an Betriebsratssitzungen durchzufiihren.

~ Sinn dieser regelmiRigen Gespriche ist es, einen fortlaufenden Gesprachszusammenhang
iiber die Entwicklung der anstchenden Probleme zu gewihrleisten.

3. Teilnahme des Arbeitgebers an Betriebsratssitzungen

Der Betriebsrat kann den Arbeitgeber zur Teilnahme an Betriebsratssitzungen einladen,
um mit thm bestimmte Fragen zu beraten. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, einer solchen
Einladung zu folgen (§ 29 Abs. 4). ZweckmiRigerweise wird der Sitzungstermin zuvor mit
ihm abgestimmt. Umgekehrt kann der Arbeitgeber die Einberufung einer Betriebsrats-
sitzung verlangen, bei der er ein Recht zur Teilnahme hat. In beiden Fillen ist der
Arbeitgeber befugt, einen Vertreter seines Arbeitgeberverbandes hinzuzuziehen (§ 29
- Abs, 3und 4).

4. Gemeinsame Ausschiisse

Fiir bestimmte Fragenkomplexe ist es sinnvoll, gemeinsame, von Arbeitgeber und Be-
tricbsrat parititisch besetzte Ausschiisse zu bilden, beispielsweise fiir die Akkordfest-
setzung, die Verwaltung von Sozialeinrichtungen oder die Vergabe von Werkswohnungen.
Das gilt vor allem dann, wenn fiir die Wahenehmung der Mitwirkungsaufgaben ein hoher
Spezialisicrungsgrad erforderlich ist oder wenn eine groRe Zahl von Routinevorgingen
erledigt werden muf, iiber deren Entscheidung im Grundsatz zwischen Arbeitgeber und .
Betriebsrat Einverstindnis besteht. Der Betriebsrat kann den vonihm in derartige Aus- .
schiisse entsandten Mitgliedern Aufgaben zur selbstindigen Erledigung iibertragen, so daf
sie bei der Ausiibung der Mitwirkungsrechte an die Stelle ‘des Betrlebsrats treten (§ 28 -
Abs. 3). '

III. Vereinbarungen zwischen Arbeitgeber und Betriebs'rat'

Der. Betriebsrat verwirklicht seine Mitwirkungsrechte in erstet Linie durch Vereinbaiun-
gen mit dem Arbeitgeber. Ausdriicklich nennt das Betriebsverfassungsgesetz nur die Be-
tricbsvereinbarung (1.), die vor allem an die Einhal'tung' bc'stimmter Formvorschriften
gebunden ist. Daneben steht die formlos mégliche sogenannte Regelungsabrede (2.). Auch
betriebsverfassungsrechtlich unwirksame Abmachungen zwischen Arbeitgeber und Be-
triebsrat kénnen bestimmte Wirkungen auf die Rechte der Belegsehaftsangchongen aus-
iiben (3.). :
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1. Betricbsvereinbarung
a) Gegenstand

Gegenstand einer Bettiebsvereinbarung kdnnen grundsitelich alle Regelungen sein, die die
innerbetrieblichen Verhiltnisse, sei es auf dem Gebiet der Ordnung des Betriebes (Bei-
spicle: Torkontrollen, Rauchverbot), der Regelung der. Arbeitsbedingungen (Beispicle:
Kurzarbeit, Uberstunden, Erschwerniszulagen, Urlaubsplan, Gestaltung vén Arbeits-
plitzen, Pausen) oder des Verhiltnisses zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat (Beispiele:
Freistellung von Betriebsratsmitgliedern, Biiroausstattung des Betriebsrais) betreffen. Es
kann sich sowochl um generelle als auch Einzelfallregelungen handeln. Eine Ausnahme
bilden dabei jédoch die Arbeitsentgelte und sonstige Arbeitsbedingungen, soweit sie durch
Tarifvertrag geregelt sind oder iiblicherweise geregelt werden; liber sie sind Betriebsverein-
barungen unzuliissig (§ 77 Abs. 3; siche auch § 87 Abs. 1).

b} Form

Betriebsvereinbarungen sind nur schriftlich abzuschlieRen (§ 77 Abs. 2). Der Arbeitgeber
und der Vertreter des Betriebsrats haben sie auf demselben Schriftstiick zu unterschrei-
ben. Der Austausch von schriftlichen Erklirungen reicht nicht aus. Wenn es im Gesetz
heiRt, daf Betriebsvereinbarungen von Betriebsrat und Arbeitgeber gemeinsam zu be-
schlieRen sind, so bedeutet das nicht, daR sie dies in gemeinsamer Sitzung tun miissen.
Gemeint ist, da Arbeitgeber und Betriebsrat iibereinstimmend dem AbschluR zuzustim-
men haben. '

¢) Bekanntmachung

Betriebsvereinbarungen sind vom Arbeitgeber im Betrieb auszulegen (§ 27 Abs. 2). Das
braucht nicht wortlich genommen zu werden; der Aushang am ,,Schwarzen Brett** geniigt
auch. Es kommt darauf an, daR die Arbeitnehmer jederzeit ungehindert den Text der
Vereinbarung einschen kénnen. Anders als bei staatlichen Gesetzen ist die Bekannt-
machung nicht Voraussetzung ihrer Wirksamkeit. Auch kann der Betriebsrat seinerseits
die Belegschaftsangehérigen iber die Vereinbarung und die daraus entstehenden Konse-
quenzen unterrichten.

d) Wirkung

Betriebsvereinbarungen wirken unmittelbar und zwingend (§ 77 Abs. 4), Die von einer
Betriebsvereinbarung betroffenen Arbeitnehmer kénnen die in ihr niedergelegten Rechte
unmittelbar gegeniiber dem Arbeitgeber geltend machen (unmittelbare Wirkung) und auf
diese Rechte nicht ohne Zustimmung des Betriebsrats verzichten (zwingende Wirkung).

Im Verhiltnis zwischen der Betricbsvereinbarung und den Arbeitsvertrigen der Arbeit-

nehmer gilt grundsitzlich das sogenannte Giinstigkeitsprinzip, d. h. es findet die jeweils
ginstigste Regelung Anwendung,
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) Kiindigung
Betriebsvereinbarungen kénnen mit der vercinbarten Frist gd ! wenn nichts vereinbart
wurde, mit der gesetzlichen Dreimonatsfrig gekiindigt werden (§’ 77 Abs. 5. Dic Kin di-
gung hat unterschiedliche Folgen, i Nachdem ob es sich um eine Vereinbarung handelt,
deren Abschlufd durch die Einschaltung der Einigungsstelle erzwungen werden kann, oder
um cine, deren Abschluf nur auf freiwilliger Basis maoglich ist (s. unten Abschnitt I). Im
ersten Fall gilt sie so lange fort, bis Sie durch eine neue Abmachung zum $ elben Gegen-
_grand ersetzt ist. Im zweiten Fall fillt gje Vereinbarung nach Ablauf der Kiindigungsfrist
ersatzlos weg (§ 77 Abs. 6).

2. Regelungsabrede

a) Form

Nicht jedes Ubereinkommen zwischen Arbeitgeber und Betricbsrat mu zwingend in der
Form der Betriebsvercinbarung abgeschlossen werden, um rechtswirksam zu sein. In
ihrem Verhiltnis zueinander konnen sie sich auch durch mindliche Erklirungen oder den
Austausch von Schriftstiicken verpflichten. Fiir derartige Abmachungen hat sich der Be-
griff ,,Regelungsabrede® eingebiirgert. Um spiteren Streit iiber den Inhalt zu vermeiden,
ist es ratsam, miindliche Abreden schriftlich festzuhalten, etwa in der Form einer Ge-

. _spriichsnotiz.

ﬁgﬁmngsabrede 16st unmittelbare Rechtswirkungen nur zwischen den Parteien aus,
chlossen haben, also zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat. Eine unmirtelbare
ende Wirkung zugunsten der Belegschaftsangehorigen hat sie nicht..

i nd kommt sie vor allem fir Gegenstinde in Frage, die das Verhiltnis
EA¥heitgeber und Betriebsrat betreffen. Das gilt beispiclsweise fiir Vereinbarun-
& Nutzung des betrieblichen Sitiungszimmcrs durch den Betriebsrat, {iber die
Fias Honorar eines vom Betriebsrat zuzuziehenden Sachverstandigen oder itber
von Ort und Zeit der Sprechstunden. Alle Abreden, die direk: die Belange
sangehorigen betreffen, sollten dagegen im Interesse der Rechtsklarheit
erheit in Form von Betriebsvereinbarungen abgeschlossen werden. '

gen fehlerhafter Vereinbarungen

swischen Betrichsrat und Arbeitgeber {iber verbesserte Arbeitsbedingun-
sangehérigen sind zunichst rechtsunwirksam, weni sie gegen die
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Formvorschriften oder gegen den Vorrang des Tarifvertrages verstoen {§ 77 Abs. 2 und
3). Das heiBt aber nicht; dafs sie fiir die betroffenen Arbeitnehmer ginzlich ohne Rechts-
folgen bleiben miissen. Werden die Vereinbarungen jm Betrieb bekanntgegeben und ver-
fihrt der Arbeitgeber eine gewisse Zeit in ihrem Sinne, so werden sic zum Bestandteil der_ _
Arbeitsvertrige, die Arbeitnehmer erwerben einen Rechtsanspruch. Der Arbeitgeber kann
sich davon nicht mehr einseitig mit dem Hinweis auf die urspriingliche rechtliche Unver-
bindlichkeit lossagen, sondern ist ggfs. gezwungen, Anderungskiindigungen auszusprechen.

IV. Einseitige. Rechtshdndlungen des Betrichsrat -

gegeniiber dem Arbeitgeber - s

‘Der Betriebsrat ist nicht immer auf den Abschluf einer Vereinbarung mit dem Arbeit-
geber dngewiesen, wenn er bestimmte Rechtsfolgen erzielen will. In einigen Fillen sieht
das Gesetz vor, daR diese schon eintreten, wenn der Betriebsrat és fordert. So kann er
beispielsweise die innerbetriebliche Ausschreibung von Arbeitsplitzen verlangen (§ 93)
oder durch den Widerspruch gegen eine Kiindigung dem betroffenen Arbeitnchmer einen
‘Weiterbeschiftigungsanspruch bis zum AbschluB des Kiindigungsschutzprozesses verschaf-
Fen (§102 Abs. 3 und 5). ' ' '

Fragen: . '

| 10. Wer unterschreibt fir den Betriebsrat dic Vercinbarungen mit dem Arbcitgc—
~ ber? :

11. Kann der Vorsitzeénde in jedem Fall fiir den Betrieb_sfat biadende Erklirungen
abgeben?’ ' : '

12. Wer vertritt deﬁ Arbeitgeber gegen{iber de'l.n Betriebsrat?

'13. Wann darf der 'Arbeitgebcr.an Betriebsraﬁssitzﬁnggn teilnehmen?

14, Kann eine Betriebsvereinbarung miindlicﬁ geschlossen wérden? -
15, Wie wirkt cine Betriebsvereinbarung fiir d'i_t betroffenen Arbeitﬁchﬁ er?
- 16. Wer kann aus eint;:r Regelungsabrede Rc.chlté herleiten?

17 K&nnen Arbeitnehmern .auch aus betriebsverfassungsrechtlich’ unwirksamen
" Vereinbarungen Rechtsanspriiche erwachsen? ' T

e -
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‘D. Materielle Sicherung der Betriebsratstitigkeit

Lernziel:

Der Betriebsrat kann den gesetzlichen ‘Aufgaben nur gerecht werden, wenn die.
materiellen Voraussetzungen seiner Titigkeit gesichert sind..

Dieser Abschnitt soll Thnen vermitteln, welche Personal- und Sachmittel der Arbeit-
geber dem Betriebsrat zur Verfiigung zu stellen hat und wann die Betriebsratsmit- '
glieder Anspruch darauf haben, ohne Verdienstausfall von der Arbeit freigestellt zu
werden. Probleme von groRer praktischer Bedeutung stellen sich hinsichtlich der
Teilnahme von Betriebsratsmitgliedern an Schulungs- und Bildungsveranstaltungen;
dic diesbeziiglichen Regeln sollen Sie hier kennenlernen. Weiterhin geht es darum,
wann Betriebsratsmitglieder sich gegeniiber dem Arbéitgeber schadensersatzpflichtig
machen und wie das fiir die Unterstiitzung des Betriebsrats wnchtlge Zugangsrecht
der Gewerkschaften zum Betrieb geregelt ist,

1. Personal- und Sachmittel
1. Allgemeines

Die mit der Betriebsratstitigkeit verbundenen Aufwendungen har, soweit sie erforderlich
sind, ausnahmslos der Arbeitgeber zu tragen (§ 40). Es ist untersagt, den Betriebsrat aus
Bcitrﬁgen' der  Belegschaftsangehbrigen zu unterhalten (§ 41). Soweit es sich nicht um
verbotene Begiinstigung handelt, ist es allerdings den Betriebsratsmitgliedern nicht ver-
wehrt, von dritter Seite Mittel entgegen zu nehmen, die ihnen bei ihrer Tétigkeit niitzen,
beispielsweise einen von der Gewerkschaft verteilten Gesetzeskommentar. N

Erforderlich sind die Mittel, die der Betriebsrat braucht, um seinen gesctzlichen Pflichten
ordnungsgemi® nachkommen zu kdnnoen, Sie sind von Betrieb zu Betrieb verschieden, da
es jeweils auf die besondere Gestaltung der Verhiltnisse ankommt. So braucht der Be-
triebsrat in einem Gro@betrieb mit vielleicht 10 freigestellten Mitgliedern selbstverstind-
lich ein erheblich gréReres Biiro und mehr Schreibkrifte, als der eines Kleinbetriebes, in
dem kein Mitglied freigestellt ist; bei dem Betricbsrat eines Montagebetriebes werden
i.d.R. erheblich hshere Reisekosten anfallen, als bei dem eines Fertigungsbetriebes glei-
cher Groge. ' '

Grundsitzlich entscheidet allein der Betriebsrat iiber die Exforderlichkeit der Mirtel, aller- _
dings unter sorgfiltiger Abwigung der Gesichtspunkte, die dafiir oder dagegen sprechen, '
und unter Beriicksichtigung 'des Arbeitgeberinteresses an einer sparsamen Haushaltsfiib-
rung. Faktisch kann der Arbeitgeber erheblichen Einflug auf die Aufwendungen des
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Betriebsrats nchmen, indem er die Erforderlichkeit bestreitet und sich weigert, die ange-
forderten Mittel zur Verfiigung zu stellen, so da® der Betricbsrat sie nur auf dem Gerichts-
weg eintreiben. kann. Fir den Arbeitgeber birgt dieses Vorgehen allerdings das Risiko, dag
er wegen Behinderung der Betrichsratstitigkeit bestraft wird (§ 119 Abs. 1 Nr. 2: s. unten
Abschnite I).

2. Einzelne Aufwandsposten
a) Riume

Der Arbeitgeber hat dem Betricbsrat auf dem Betriebsgelinde Riume fiir Betriebsratssit-
zungen, fiir die Abhzltung von Sprechstunden und filr die laufende Geschiiftsfihrung zur
Verfiigung zu stellen, dazu die notwendige Biiroausstattung. Im Regelfall kann der Be-
triebsrat mindestens einen abschlieBbaren Raum fiir sich allein beanspruchen; nur in sehr
kleinen Betricben mag es hinreichen, wenn die Mitbenutzung eines Raumes fiir Sitzungen
und Sprechstunden gestattet und ein abschliefbarer Schrank zugewiesen wird,

b} Personal

Fir die laufende Biiroarbeit ist dem Betriebsrat Biiropersonal abzustellen (§ 40 Abs, 2).
Das kann in der Weise geschehen, daB eine Kraft stundenweise fiir den Betriebsrat arbei-
tet, Erreicht der Arbeitsaufwand ein Ausmaf, daf mindestens eine Person voll damit
beschiftigt wire, so hat der Betricbsrat Anspruch darauf, daf gesondert fiir ihn jemand
eingestellt wird. Da es sich um eine Vertrauensstellung handelt, liegt das Auswahlrecht
ausschlieflich beim Betriebsrat, dem auch das Direktionsrecht zusteht. Auch wenn Biiro-
personal stundenweise fiir den Betricbsrat arbeitet, hat dieser Anspruch darauf, dag ihm
nur solche Krifte zugeteilt werden, die sein volles Vertrauen genieRen.

¢} Biirobedarf, Literatur

Dem Betriebsrat sind fortlaufend die erforderlichen Biiromaterialien wie Papier, Ordner,
Schreibgerite etc. zu verschaffen (§ 40 Abs. 2). Er hat zudem Anspruch auf Fachlite-
ratur, um sich iiber die mit der Betriebsratsarbeit zusammenhingenden fachlichen Pro-
bleme sachkundig machen zu konnen. Soweit diese Literatur stindig vom Betriebsrat
gebraucht wird, wie beispielsweise ein Kommentar zum Betriebsverfassungsgesetz, ist sie
fiir ihn gesondert anzuschaffen. Dabei steht dem Betriebsrat ein Auswahlrecht zu; er
braucht sich keine Literatur aufdringen zu lassen, die Arbeitgeberstandpunkte vertritt.

d) Informationsmittel
Zur Information der Belegschaft hat der Betriebsrat Anspruch auf ein ,,Schwarzes Brett*
(bei groBeren Betrieben auf mehrere), auf die Einrdumung von Vervielfiltigungsmoglich-

keiten und, falls im Betrieb vorhanden, die Benutzung der Lautsprecheranlage. In pro-
Bceren Betrieben kann der Betriebsrat eine eigene Zeitung herausgeben.
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e) Reisekosten

Soweit bei der Betriehsratsarbeit Reisckosten anfallen, beispielsweise zum Besuch abge-
legener Betricbsteile, von Baustellen oder der Zentralverwaltung des Unternchmens, hat
der Arbeitgeber die Reisekosten zu tragen. Eine vorhandene betricbliche Reisekostenrege-
lung ist anzuwenden.

f) Kosten der Rechtsverfolgung

Der Betrichsrat kann zur Wahrung seiner Rechte Prozesse filhren und dazu einen Rechts-
anwalt seiner Wahl mit der Vertretung zu beauftragen. Die Kosten trigt, unabhingig vom
ProzeRausgang, der Arbeitgeber. Der Betriebsrat braucht sich nicht darauf verweisen zu
lassen, daf er sich statt eines Anwalts auch der fiir ihn kostenlosen Dienste eines gewerk-
schaftlichen Rechtsschutzsekretirs bedienen kénne. Vor Einleitung eines Prozesses kann
der Betricbsrat einen Anwalt beauftragen, ein Gutachten iiber die Prozefichancen zu
erstellen. km iibrigen trige der Arbeitgeber auch dann die Kosten, wenn der Betriebsrat sich
eines Anwalts bedient, um gegen ihn Strafanzeige wegen Behinderung der Betriebsrats-
titigkeit zu stellen,

Die Kostentragungspflicht entfillt nur, wenn der Betriebsrat die Verfahren offensichtlich
ohne begriindeten Anla@ und in schikandser Absicht betreibt.

Beispiel:
Obwohl der Arbeitgeber dem Betriebsrat fortlaufend die geforderte Bﬁrbausstattung zur

Verfiigung stellt, strengt der Betriebsrat ein BeschluBverfahren an, um feststellen zu las-
sen, daf der Arbeitgeber dazu auch gesetzlich verpflichtet sei.

2) Sachverstindige

Das Betricbsverfassungsgesetz stellt dem Betriebsrat eine ganze Reibe schwieriger Auf-
gaben, die oft ohne vertieftes Fachwissen nicht losbar sind. Beispiclhaft sei nur das
Beratungsrecht bei der Planung der technischen Anlagen, Arbeitsverfahren und Arbeits-
plitze genannt. §§ 90, 91 verlangen, daB dabei die gesicherten arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnisse zu beriicksichtigen sind. Da der Betricbsrar damit nicht selten Giberfordert
ist, gibt § 80 Abs, 3 ihm das Recht, Sachverstindige hinzuzuziehen. Diese kénnen sowohl
Beiriebsangehorige als auch Betriebsfremde sein. Das Honorar zahlt der Arbeitgeber, je-
doch ist mit ihm zuvor iiber die Person des Sachverstindigen und die Héhe des Honorars
Einverstindnis zu erzielen,
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IL Arbeltsbefrelung fiir Betriebsratstiitigkeit
1. Grundsatze
a) Betriebsratstitigkeit wihrend der Arbeitszeit

Betriebsratstitigheit findet grundsitzlich wihrend der Arbeitszeit statt (§ 37 Abs. 2). Das
hat seinen Grund darin, daB sie nur in stindigem Kontakt mit den Belegschaftsangehs-
rigen und den zustindigen betrieblichen Stellen durchfithrbar ist. Auch kann den Betriebs-
‘ratsmitgliedern nicht zugemutet werden, daR sie einen grofien Teil ihrer Freizeit dafiir
opfern,

b} Verlassen des Arbeitsplatzes

Wenn es im Gesetz heifit, daB die Betriebsratsmitglieder von ihrer ,,beruflichen Titigkeit
zu befreien sind* (§ 37 Abs. 2), so bedeuter das nicht, da® dariiber eine Vercinbarung mit
dem Arbeitgeber herbeigefithrt werden miifte. Vielmehr kénnen sie, wenn sie nach sorg-
filtiger Uberlegung zu der Auffassung gekommen sind, daR die Arbeitsbefreiung fiir ihre
Betricbsratstitigkeit zu einer bestimmten Zeit erforderlich sei, sich einfach bei jhrem-
Vorgesetzten abmelden und die Arbeitsstelle verlassen. Natiirlich sind die Interessen des.
Arbeitgebers zu beriicksichtigen, so daf z. B. die Ankunft einer Abldsung abzuwarten ist,
wenn es sich um einen Arbeitsplatz handelt, der kontinuierlich besetzt sein muB.

c) Fréizeitausgleich

Soweit die Betriebsratstitigkeit aus betrieblichen Griinden aufierhalb der Arbeitszeit
erfolgt, hat das Betriebsratsmitglied Anspruch auf entsprechende Arbeitsbefreiung (§ 37
Abs. 3). Das kommt beispielsweise bei Schichtarbeitern vor, wenn die Bemebsratssnzung
auBlerhalb ihrer Schicht stattfindet. Der Freizeitausgleich ist innerhalb cines Monats zu
gewihren; andernfalls kann das Betriebsratsmitglied verlangen, daf ihm die Zeit wie
Mehrarbeit bezahlt wird.

d) Unvermindertes Arbeitsentgelt
Die Betriebsratsmitglieder haben Anspruch auf ein unvermindertes ‘Afbcnsentgelt_‘

einschlieRlich aller Zulagen (§ 37 Abs. 2). Das gilt auch fiir solche Entgcltbcstandtexle.'
deren Voraussetzungen durch die Betnebsratsarbelt weggetallen sind.

Beispiele:

@ Ein Wechselsehnchtarbc:ter wird wegen seiner Betricbsratstitigheit in die Tages-
schicht versetzt. Er behilt seinen Anspruch auf Schicht- und ggfs. Nachtzuschlag.
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@ Ein bisher im Akkord titiger Arbeiter erhilt seinen normalerweise erzielten Akkord-
lohn auch dann, wenn er wegen seines Betriebsratsamtes mit Zeitlohnarbeit beschiftigr

wird.

Es ist nicht nur das bisherige Entgelt weiterzuzahlen; den Betriebsratsmitgliedern stehen
auch die Verbesserungen zu, die vergleichbaren Arbeitnehmern gewihrt werden, wie z. B,
die Erhdhung der Schichtzulage. Sie sind so zu stellen, als ob sie ihre bisherige Titigkeit
weiter ausfiihren wiirden. Das gilt andererseits auch fir Verschlechterungen: Wird im
Betrieb allgemein kurzgearbeitet, so haben die Betriebsratsmitglieder in gleicher Weise wie
die iibrigen Belegschaftsangehérigen LohneinbuBen hinzunehmen,

2. Generelle Freistellungen

§ 38 gibt dem Betriebsrat die Méglichkeit, Betriebsratsmitglieder ginzlich von jhrer beruf-
lichen Titigkeit freizustellen. Die Tabelle des Abs. 1 enthilt nur Mindestzahlen, die nicht
unterschritten werden diirfen, selbst wenn der Betriebsrat damit einverstanden sein sollte,
Seellt sich heraus, daf die Aufgaben des Betriebsrats mit dieser Zahl freigestellter Mitglie-
der nicht zu bewiltigen sind, so kann der Betriebsrat weitere Freistellungen beschlieRen.

Beispiel:

In einem Baubetrieb mit 500 Arbeitnehmern erfordert das Betriebsratsamt umfangreiche
Reisetitigkeit zum Besuch auswirtiger Baustellen. Nach § 38 Abs. 1 ist nur mindestens
ein Betricbsratsmitglied freizustellen, das aber nicht in der Lage ist, sowohl die laufenden
Geschifte des Betrigbsrats als auch die auswirtigen Besuche zu erledigen. Hier kann ein
weiteres Betriebsratsmitglied freigestelle werden. ‘

Die generellen Freistellungen kénnen aufgesplittet werden, so daR z. B. statt zwei Be-
triebsratsmitglieder vollstindig vier je zur Hilfte freigestellt werden kénnen.

Uber die Freistellung, und zwar sowohl hinsichtlich des Umfangs und der Form (z. B.
Halbierung) als auch der Personen, entscheidet der Betricbsrat nach Beratung mit dem
Arbeitgeber (§ 38 Abs, 2). Beratung heifit, daft Betricbsrat und Arbeitgeber sich vor der
BeschluBfassung, mdglichst in einer ordnungsgemi® einberufenen Betricbsratssitzung,
iiber die Einzelheiten der beabsichtigten Freistellung besprechen.

Der Arbeitgeber kann innerhalb -von zwei Wochen, nachdem ihm der Freistellungs-
beschluft mitgeteilt worden ist, die Einigungsstelle (s. unten Abschnpitt 1) anrufen, wenn er
der Meinung ist, daR der BeschluB sachlich nicht begriindet sei, also seine Interessen niche
gebilhrend beriicksichtige (§ 38 Abs, 3)..
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III. Schulung und Bildung

Die Bewiltigung der vielfiltigen vom Betriehsverfassungsgesetz iibertragenen Aufgaben
erfordert von den Betriebsratsmitgliedern umfachreiche Kenntnisse. Da diese nicht vor-
ausgesetzt werden kdnnen, gilt nach § 37 Abs, 6 dié Teilnahme an Schulungs- und Bil-
dungsveranstaltungen, die fiir die Betrlcbsratstatlgkelt erforderliche Kenntnisse vermit-
teln, als Betriebsratstitigkeit mit allen daraus folgenden. Konsequenzen (1.). Einen zusitz-
lichen Bildungsurlaub gewiihrt Abs. 7, der dazu dient, die allgemeine mtellektuclle Uber-
legenheit der Arbeitgeberseite zu verringern (2. ).

1. Erforderliches Wissen — § 37 Abs, 6
a) Begriff

Erforderlich ist das Wissen, das der Betriebsrat braucht; um seinen gesetzlichen Aufgaben
entsprechen zu kdnnen. Das beginnt bei der Kenntnis des Betriebsverfassungsgesetzes, das
die Grundlage seiner Titigkeit iberhaupt darstellt. Er muf sich in den fiir den Berrieb
einschligigen Tarifvertrigen und in den zugunsten der Arbeitnehmer geltenden Gesetzen,
Verordnungen und Unfallverhiitungsvorschriften auskennen und sie auf die betrieblichen
Verhiltnisse anwenden kénnen (§ 80). Er braucht technische, betriebswirtschaftliche und
arbeitswissenschaftliche Kenntnisse, um bei der Gestaltung von Arbeitsplitzen, Arbeits-
abliufen und der Arbeitsumgebung mitwirken zu kénnen (§ 90 £.). Er mug in Fragen
der Berufsausbildung Bescheid wissen (§§ 96 ff.) und in der Lage sein, die allgemeine
wirtschaftliche Entwicklung und die Konkurrenzsituation des Unternehmens zu beurtei-
len, um bei einer Betriebsinderung iiber Interessenausglelch und Sozlalplan verhzndeln zu
konnen (§§ 111, 112).

Die Auflistung ist nicht abschlieBend. Prakrisch gibt es kaum einen betrieblichen und
unternehmerischen Entscheidurigsbereich, in dem-die Mitwirkungsrechte des Betriebsrats
nicht beriihrc wiirden. Der Betriebsrat muf in der Lage sein, die Absichten und Entschei-
dungen des Arbeitgebers intellektuell nachzuvollziehen, stichhaltige Alternativen zu for-
mulieren und auch selbst die Initiative zu ergreifen.

Das Betricbsverfassungsgesetz ist darauf angelegt, daft Konflikte nicht durch den Druck
von Kampfmafinahmen, sondern durch Verhandlungen und gegenseitige Uberzeugung bei-
gelegt werden. Dementsprechend muB der Betriebsrat in gleicher Weise wie die Arbeit-
geberseite befihigt sein, die intellektuelle Auseinandersetzung zu fiihren, soll er nicht in
einer Position grundsitzlicher Unterlegenheit verharren. Es gilt das Prinzip der , intellek-
tucllen Woeffengleichheit™. Angesichts des oft enormen Bildungsvorsprungs der Unter-
nehmens- bzw, Betriebsleitung ergibt sich daraus, dafl.der Begriff des ,,erfordcrhchcn
Wissens'‘ sehr weit auszulegen ist,
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b) Umfang der Schulung einzelner Betriebsratsmitglieder

Die BildungsmaBnahmen sollen den Betriebsrat als Gremium in die Lage versetzen, dem
Arbeitgeber als ebenbiirtiger Verhandlungspartner gegeniibertreten zu kénnen. Das lilkt
zu, daR nicht alle Betriebsratsmitglieder in gleicher Weise geschult werden, sondern be-
stimmte Spezialisierungen erfolgen. So ist es sinnvoll, daft die Mirtglieder einer Akkord-
- kommission sich besonders in Fragen der Leistungslohngestaltung qualifizieren. Dem-
gegenilber ist aber zu beachten, dak die Mitwirkungsrechte dem Organ Betriebsrat und
damit allen Mitgliedern zustehen, so daf® es mit der Heranbildung jeweils zustindiger
Spezialisten nicht getan ist. Jedes Betriebsratsmitglied muB iiber ein solides Grundwissen
verfiigen, damit es in allen Betriebsratsangelegenheiten fundiert entscheiden kann und sich
nicht auf die Glaubwiirdigkeit der Experten zu verlassen braucht. Das gilt ganz besonders
fir die generelle' Grundlage der Betriebsratstitigkeit, das Betriebsverfassungsgesetz.

¢} Arbeitsbefreiung, Kosten der Schulung

Die Teilnahme an Schulungs- und Bildungsveranstaltungen, die erforderliches Wissen ver-
mitteln, ist Betriebsratstitigkeit. Das Betriebsratsmitglied hat dementsprechend Anspruch
auf Arbeitsbefreiung bei unverminderter Entgeltfortzahlung; die Teilnahmekosten ein-
schlieBlich Lehrgangsgebiihren, Unterbringungs-, Verpflegungs- und Reisekosten trégt der
Arbeitgeber (§ 40 Abs. 1).

d) Verfahren der Freistellung

Der Betricbsrat entscheidet, welches Betriebsratsmitglied zu welcher Veranstaltung ent-
_sandt wird. Er hat dabei die betrieblichen Notwendigkeiten zu beriicksichtigen, sich also
zu bemiihen, die Schulungsveranstaltung m&glichst gut in den Betriebsablauf einzupassen,
insbesondere Zeiten geringer Beschiftigung zu nutzen. Das gilt aber nur, soweit eine
Wahlméoglichkeit besteht. Sofern z. B. eine fiir den Betriebsrat wesentliche Veranstaltung
nur einmal stattfindet, kann sie besucht werden, auch wenn dies mit erheblichen Schwie-
rigkeiten im Betrieb verbunden ist. :

Der Betriebsrat hat dem Arbeitgeber die Teilnehmer der Veranstaltung und ihre zeitliche
Lage rechtzeitig bekanntzugeben. Rechtzeitig heift, dal die Information so frihzeitig zu
erfolgen hat, da der Arbeitgeber sich bei seinen Dispositionen auf den Arbeitsausfall
cinstellen kann. Konkret hingt der Zeitpunkt von der Lage im Betrieb, der Stellung des
betreffenden Betricbsratsmitgliedes und der Dauer der Veranstaltung ab. Da der Arbeit-
geber bei einem Betricbsratsmitglied immer mit Arbeitsausfall zu rechnen hat, ist die
Bekanntgabefrist im Hochstfall mit 14 Tagen anzusetzen.

Der Arbeitgeber kann die Einigungsstelle anrufen, wenn er der Auffassung ist, dal der
Betrichsrat die betrieblichen Notwendigkeiten nicht geniigend beriicksichtigt habe. Anders
als bei der generellen Freistellung nach § 38 beriihrt dies jedoch nicht die Wirksamkeit des
Betriebsratsbeschlusses. Entscheidet die Einigungsstelle nicht vor Beginn der Veranstal-
tung, so kann das Betricbsratsmitglied an ihr teilnehmen, ohne spitere Nachteile befiirch-
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ten zu missen. Es ist sogar verpflichtet, dem Betriebsratsbeschlu nachzukommen, will es
sich nicht der Gefahr eines Ausschlusses aus dem Betriebsrar wegen grober Verletzung
seiner gesetzlichen Pflichten aussetzen (§ 23 Abs. 1).

2. Niitzlichez Wissen — § 37 Abs. 7
a) Begriff
Zusitzlich zum Erwerb des fir die Betricbsratsitigkeit erforderlichen Wissens gewihrt

§ 37 Abs. 7 den Berriebsratsmitgliedern drei bzw. vier Wochen Bildungsurlaub wihrénd
einer Amtsperiode. Sinn dieses Urlaubs ist es, den Riickstand der Betriebsratsmitglieder

"gegeniiber der Arbeitgeberseite im Allgemeinwissen, d. h. vor ‘allem bei den Kenntnissen

im politischen, gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Bereich, abzubauen, um ihnen eine
groBere Selbstsicherheit im Umgang mit den nicht selten akademisch gebildeten Verhand- -
lungspartnern zu verschaffen. .

Die Frage, ob bestimmte Veranstaltungen fiir diesen Zweck tauglich sind, wird nicht nach
betrieblichen MaRstiben entschieden. Die Anerkennung erfolgt generell und verbmdllch

durch die oberste Arbeitsbehirde des Landes.

b) Entgeltfortzahlung, Kosten.

- Das Arbeitsentgelt ist wihrend des Bildungsurlaubs weiterzuzahlen. Die mit der Bﬂdungs-'
. mafnahme verbundenen Kosten braucht der Arbeitgeber allerdings mcht zu iibernehmen;

sie sind vom Betriebsratsmitglied oder ggfs. vom Veranstalter zu tragen.
¢) Verfahren der Freistellung .

Das Verfahren der Freistellung entspricht dem nach § 37 Abs. 6. Jedoch entscheidet der

~ Betriebsrat nur iher die Koordinierung der Urlaubswiinsche der einzelnen Betriebsrats-

mitglieder, um einerseits cine reibungslose Betriebsratsarbeit und andererseits die Beriick-
sichtigung der betrieblichen Notwendigkeiten zu gewihrleisten. In diesem Rahmen kann
das Betricbsratsmitglied frei bestimmen, an welchen Veranstaltungen es teilnehmen will;
dem Betriebsrat steht insoweit Kein Zensurrecht zu.

IV. Ausschiufl von 'Schadensersatzanspriichen

Die Schadensersatzpflicht der Betriebsratsmitglieder gegenitber dem Arbeitgeber und den
Belegschaftsangehdrigen beschrinkt sich bei ihrer Amtstitigkeit auf vorsitzliche, d. h. mit
Wissen und Wollen hervorgerufene Schiidigurigen. Andernfalls wiirde das hohe Schadens-
risiko zu einer lihmenden Ubervorsicht fiihren und die Bereitschaft zu einer engagierten
Interesscnvcrtretung erdriicken. So wiirde es beispielsweise kaum ein Betncbsratsmltghed
wagen der Einfilhrung von Kurzarbeit zu widersprechen, wenn es befiirchten miite, vom
Arbeu:geber mit Schadensersatzforderungen in Millionenhéhe iiberzogen zu werden.
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V. Zugang dér Gewerkschaften zum Betrieb

Nach aller Erfahrung ist eine wirkungsvolle Betriebsratstitigkeit nur in Zusammenarbeit
mit den Gewerkschaften mdéglich. Die Gewerkschaften stellen ihren Sachverstand den
Betriebsriten zur Verfiigung, beraten sie in Rechtsfragen, helfen bei der Organisation des
laufenden Geschiftsbetricbes, unterstiitzen sie bei Verhandlungen mit dem Arbeitgeber
und organisieren Schulungs- und Bildungsveranstaltungen, um die wichtigsten Punkte zu
nennen. Zur Sicherung dieser Unterstiitczungsleistungen ist ihnen ein eigenes Zugangsrecht
zum Betrieb gegeben worden (§ 2 Abs. 2). Das Zugangsrecht besteht nicht nur zum
Betricbsratsbiiro, sondern grundsitzlich zu allen Teilen des Betriches. Das ergibt sich
daraus, daR es nur durch ,,unumgingliche Notwendigkeiten des Betriebsablaufs, zwin-
gende Sicherheitsvorschriften oder den Schutz von Betriebsgeheimnissen® eingeschrinkt
wird {§ 2  Abs. 2), also in allen anderen Fillen besteht. Fir den Zugang zum Betrich
bedarf es keiner Vereinbarung mit dem Arbeitgeber. Allein die Gewerkschaft entscheidet,
welchen Beauftragten sic zu welcher Zeit in den Betrieb schickt, Der Arbeitgeber ist nur
von dem Besuch zu unterrichten, Das Zugangsrecht besteht grundsitzlich zu jeder Zeit,
also auch vor oder wihrend eines Arbeitskampfes. Es ist im iibrigen nicht an die Zustim-
mung des Betriebsrats gebunden, da die Gewerkschaft neben der Unterstiitzung. eigenc
Rechte aus der Betriebsverfassung wahrzunehmen hat, beispielsweise die Kontrolle von

_Arbeitgeber und Betriebsrat hinsichtlich der Erfiillung ihrer betriebsverfassungsrechtlichen

Pflichten (§ 23 Abs. 1 und 3). Uberdies stcht den Gewerkschaften ein gesondertes koali-
tionsrechtliches Zugangstecht zu, das sich aus der Koalitionsgarantic des Art. 9 Abs. 3
Grundgesetz herleitet BAG v. 14, 2. 1978,_ArbuR 1978, 344).

Fragen:

18, Wer trigt die Kosten der Betriehsratstitgkeit?

: 19 Wer wiihlt das Personal aus, das zur Unterstutzung des Betricbsrats angestellt
wird?

20, Muft ein Betrlebsratsmltghed den Arbe.ltgeber um Arbeltsbefrcmng blttcn,
" wenn es seiner Betriebsratstitigkeit nachgehen will?

21. Mu@ ein Betriebsratsmitglied auf die Akkordzulage verzichten, wenn es wegen
seines Amtes im Zeitlohn beschiiftigt wird?

© 22. Kann der Betriebstat die generelle Freistellung einer groferen Zahl von Be-
tricbsratsmitgliedern beschlieRen, als in der Tabelle des § 38 Abs.. 1 angegeben

ist?
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23.

24,

25.

26.

27.

28.

29,

Was kann der Arbeitgeber tun, wenn er mit der Entscheidung des Betriebsrats
{iber die generelle Freistellung nicht einverstanden ist?

Worin besteht der Zweck der Vorschriften iiber die Teilnahme der Betriebsrats-
mitglieder an Schulungs- und Bildungsveranstaltung?

Wer entscheidet iiber die Teilnahme der Betriebsratsmitglieder an Schulungs-
und Bildungsveranstaltungen?

Wann kann der Arbeitgeber die Einigungsstelle gegen einen Betriebsratsbe-
schluf iiber die Teilnahme an einer Schulungs- oder Bildungsveranstaltung an-

rufen?

Fir welche Schiden, die sie bei ihrer Amtstitigkeit verursacht haben, haften
die Betriebsratsmitglieder? '

Diirfen Gewerkschaftsvertreter auch dann den Betrieb betreten, wenn sowohl
Arbeitgeber als auch Betriebsrat dagegen sind?

Besteht das Zutrittsrecht auch wihrend eines Arbeitskampfes?
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E. Informations- und Schweigepflichten

Lernziel:

Informationen sind einerseits die entscheidende Grundlage jeder Betriebsratstitig-
keit. Andererseits hat der Arbeitgeber oft ein Interesse daran, da bestimmte Tat-
sachen nicht einem groReren Personenkreis bekannt werden,

Diesem Abschnitt sollen Sie entnehmen, welche Informationen dem Betriebsrat zu
welcher Zeit in welcher Form zur Verfiigung zu stellen sind und was ein Betriebs-
oder Geschiftsgeheimnis oder ein persénliches Geheimnis eines Arbeitnehmers aus-
macht, deren Geheimhaltung vom Betriebsrat verlangt werden kann.

I. Informationspflicht des Arbeitgebers
1. Grundsitze

Nur ein informierter Betriebsrat kann seinen Aufgaben gerecht werden. § 80 Abs. 2 be-
stimmt-daher, daf er ,rechtzeitig und umfassend* vom Arbeitgeber zu unterrichten ist
und daf ihm auf Verlangen ,jederzeit* die ,,erforderlichen Unterlagen* zur Verfiigung zu
stellen sind.

a) Umfassende Information

Wie oben bereits erwihnt, iRt der vielfiltige Aufgabenkatalog des Betrichsrats kaum
einen betricblichen und unternehmerischen Entscheidungsbereich aus. Entsprechend breit
ist die Information anzulegen, Sie darf sich nicht auf solche Fakten beschrinken, die die
Mitwirkungsrechte dirckt berithren, sondern hat auch die Rahmenbedingungen mit ein-
zubeziechen. Am wichtigsten ist dabei die wirtschaftliche Entwicklung des Unternehmens,
die normalerweise auf das Betriebsratsverhalten unmittelbaren Einfluf hat, z. B. bei Ver-
setzungen und Kiindigungen oder bei der Einfithrung von Kurzarbeit. Darin sind die Daten
iiber die Marktentwicklung und die Konkurrenzsituation, die Produkigestaltung und die
betriebs- und unternehmensinterne Kostenentwicklung eingeschlossen.

Der Informationsanspruch des Betriebsrats wird nicht geschmilert, wenn vom Betriebsrat
oder vom Gesamtbetriebsrat ein Wirtschaftsausschuf gebildet worden ist (§ 106 Abs. 1).
Der WirtschaftsausschuR ist der Unternehmens- und nicht wie der Betriecbsrat der Be-

_trichsebene zugeordnet. Er stellt ein Forum zur fortlaufenden Diskussion mit dem Unter-

nehmer iiber die wirtschaftliche Entwicklung des Unternehmens dar und soll diese beein-
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flussen. Mit der konkreten Betriebsratstiitigkeit ist er nur insoweit verkniipft, als er die
vom Unternehmer erhaltenen Informationen an den Gesamtbetriebsrat bzw. den Betricbs-
rat weiterzugeben hat.

Die umfassende Information schliet die Betriebs- und Geschiftsgeheimnisse ein. Selbst
ihre mégliche Gefihrdung gibt dem Arbeitgeber kein Recht, Informationen zurick-
zuhalten. Der Schutz der Betriebs- und Geschifrsgeheimnisse gegeniiber dem Betriebsrat
ist abschlieBend dadurch geregelt, daf ihre Verletzung unter Strafe gestellt ist (§ 120) und
zum Ausschluf} aus dem Betriebsrat wegen grober Verletzung gesetzlicher Pflichten fithren
kann (§ 23 Abs. 1).

b) Rechtzeitige Information

Den Betriebsrat rechtzeitig zu unterrichten bedeutet, ihm geniigend Zeit fir die sachge-
rechte Wzhrnehmung seiner Aufgaben zu geben. Er ist vor anstehenden Entscheidungen
so friihzeitig einzubezichen, daf er in der Lage ist, sich in die u. U. komplizierte Materie
einzuarbeiten, evtl, Gewerkschaftsvertreter oder Sachverstindige einzuschalten und die
betriebsratsinterne Meinungsbildung ordnungsgemif durchzufithren.

Der Betriebsrat ist nicht darauf beschrinke, auf MaBnahmen des Arbeitgebers zu rea-
gieren, Er kann selbst die Initiative ergreifen. ‘

Beispiele:
Der Betriebsrat schligt einen verinderten Schichtplan vor. Der Betricbsrat schlige vor, bei
der Akkordermittlung vom MTM- auf das Refa-System iiberzugehen,

Dementsprechend hat der Arbeitgeber ihn auch dann fber alle wesentlichen Daten zu
unterrichten, wenn er z. Zt. gar keine mitwirkungspflichtigen MaRnahmen plant, der Be-
triebsrat aber méglicherweise Veranlassung hitte, aktiv zu werden.

Rechtzeitig heift demnach, daf der Betriebsrat umpehend zu unterrichten ist, nachdem
die betreffenden Daten bekannt geworden sind. Bei lingerfristigen Vorgingen, vor allem
wenn sie eine grofere Planung erfordern, ist es mit einer einmaligen Unterrichtung nicht
‘getan, Der Betriebsrat ist vielmehr stindig iiber die nenesten Entwicklungen auf dem
Laufenden zu halten. Da der Betriebsrat oft nicht iibersehen kann, welche Informationen
dem Arbeitgeber zur Verfiigung stehen, darf der Arbeitgeber nicht darauf warten, dag sie
bei ihm abgefragt werden, sondern hat sie unaufgefordert weiterzugeben.

c) Zurverfiigungstellung dér Unterlagen
Es reicht nicht aus, den Betriebsrat nur miindlich zu unterrichten; auf sein Verlangen sind

. ihm auch die erforderlichen Unterlagen zur Verfiigung zu stellen (§ 80 Abs. 2). Erforder-
lich sind die Unterlagen, deren Kenntnis der Betriebsrat braucht, um sich ein getreues Bild
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von allen ihn betreffenden Vorgingen machen zu kénnen. Gemeint sind die im Betrieb
und Unternehmen vorhandenen Originalunterlagen, also beispielsweise dic Betriebsabrech-
nungsb&gen oder dic Akkordzettel. Da die Vorlagepflicht bewirken soll, daB der Betriebs-
rat sich nicht auf die Wahrheitstreue und Informationsfreudigkeit des Arbeitgebers ver-
lassen muB, braucht er sich mit gesondert fiir ihn angefertigten Aufstellungen nicht zufrlc-
den zu geben Zulissig ist dagegen die Vorlage von Fotokopien.

Zurvcrfiigungstellung der Unterlagen heiRit, da@ den Betriebsratsmitgliedern (und zwar
grundsitzlich allen) zymindest die Einsichtnahme ermdglicht wird, bei der sic sich No-
tizen machen kénnen. Umfangreichere Untetlagen sind dem Betriebsrat auch im Orlgmal
oder fotokopiert auszuhandlgen

2. Besondere Informationspflichten

Das Betricbsverfassungsgesetz e_nfhﬁlt an mehreren S't'ellcn (§ 80 Abs. 2, § 89,§90,§ 92,
§ 97, § 99, § 102, § 111) Einzelregelungen zum Informationsrecht des Betrichsrats. Es

. handelt sich um Konkretisierungen, die die Giiltigkeit der allgemeinen Grundsitze des

§ 80 Abs. 2 nicht beeintrichtigen. Das gilt insbesondere hinsichtlich der Pfli¢cht zur Vor-
lage der Unterlagen, die nicht in allen Vorschriften ausdriicklich wiederholt ist.

Eine Ausnahme bildet nur die in § 80 Abs. 2 geregelte Einsichtnahme in die Bruttolohn-
und -gehaltslisten, die einem Ausschufl des Betriebsrats oder, falls ein solcher nicht gebil-
det werden kann, dem Betricbsratsvorsitzenden vorbehalten ist. Diese sind allerdings be-
rechtigt, sich Notizen anzufertigen, da der Sinn der Vorschrift darin besteht, den Kreis '
der einsichtsberechtigten Personen einzuschrinken, nicht aber die Korrektheit der Infor-
mation des Betriebsrats von der zufilligen Gedichtnisleistung abhingig zu machen.
Schlieflich entscheidet der Betriebsrat als Ganzer, welche Folgerungen aus den erhaltenen
Informationen zu ziehen sind. :

TI. Schweigepflichten der Betriebsratsmitglieder

1. Betricbs- und Geschiftsgeheimnisse

Dic Betriebsratsmitglieder sind verpﬂléhtct iiber die ihnen wegen ihrer Betriebsratstitig-
keit bekanntgewordenen Betriebs- und GCSChaftsgehelmnlsse Stlllschwmgen zu wzhren
(§ 79 Abs. 1). '

Nicht jede Tatsache, die der Arbeitgeber geheimhalten méchte, kann er zu einem Be-

triebs- oder Geschiftsgeheimnis machen. Er muR vielmehr ein berechtigtes Interesse daran
haben, daf sie weiteren Personen nicht bekannt wird,
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Beispiele:

(1) Der Arbeitgeber méchte, daR cin mit hohem Kostenaufwand entwickeltes neues
Herstellungsverfahren nicht bekannt wird, um den Konkurrenzvortenl zu wahren berech-
tigtes Interesse.

@ ‘Der Arbeitgeber michte eine beabsichtigte Betriebsstillegung nicht bekannt werden
lassen, um die vorzeitige Kiindigung wichtiger Fachkrafte zu vermeiden: kein berecht:gtes
Interesse,

Der Arbeitgeber muft die betreffende Tatsache zudem ausdriicklich als geheimhaltungs-
.bediii-ftig bezejchnen, etwa durch miindlichen Hinweis oder durch schriftlichen Vermerk
auf den geheimzuhaltenden Unterlagen. Dic betriebsverfassungsrechtliche Schweigepflicht
gilt nur, wenn das Betriebsratsmitglied das Geheimnis gerade wegen seiner Betriebsrats-
* zugehdrigkeit, nicht aber wenn es dies bei anderer Gelegenheit erfahren hat.

Grundsitzlich besteht die Schweigepflicht gegeniiber ljcdermann ‘Ausgenommen sind da-
von allerdings die iibrigen- Betncbsratsmuglleder und die Mitglieder sonstiger in § 79
Abs. 1 genannter Gremien,

2. -Pér_si'mliche Geheimnisse von Arbf_:ii:ﬁchmern .

In gleicher Weise wie bei Betriebs- und Geschiftsgeheimnissen haben die Betriebsrats-
mitglieder Stillschweigen iiber persénliche Geheimnisse von Arbeitnehmern zu wahren
(§99. Abs. 1, § 102 Abs. 2). Solche Geheimnisse sind die »perstnlichen Verhiltnisse und
Angelegenheiten von Arbeitnehmern, die ilirer Bedeutung oder ihrém lnhalt nach einer
vertraulichen Behandlung bedurfen

" Beispiele:
Schwangetschaft einer Arbeitnehmerin; negative Leistungsbeurteilung anlaﬂllch einer be-
absichtigten Kundlgung :

* Die Geheimnisse miissen dem Betricbsratsmitglied im Zusammenhang einer personellen
EinzelmaBnahme oder einer Kiindigung bekanntgeworden sein.
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Fragen:

31.

32.

33,

34.

30.

Darf der Arbeitgeber dem Betriebsrat Gesehaf.tsgchcimnisse vorenthalten, wenn
er zu befiirchten hat, daB durch die Mitteilung ihre Geheimhaltung gefahrdct
wiirde?

Was kann der Arbeitgeber gegen den Geheimnisbruch durch Betnebsratsmlt-
glleder unternehmen? : : :

Was bedeutet nrechtzeitige* Information des Betriebsrats?

MuR der Betnebsrat sich mit einer mundhchcn Unterrichtung durch den Ar-
beitgeber zufriedengeben?

Kann der Al’bClthbCl' jede beliebige Tatsache zum Gesehaftsgchetmms er-
kl4ren?

35




F. Behinderung der Betriebsratstiitigkeit

Lernziel:

Im Interessenwiderstreit zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat kann fiir den Arbeit-
geber leicht die Versuchung aufkommen, den Betriebsrat in seiner Titigkeit zu
behindern. ' :

Hier wird dargestellt, wie der Betriebsrat als Organ dagegen geschiitzt ist und wie die
einzelnen Betriebsratsmitglieder gegen Benachteiligungen, aber auch gegen Beste-
chungsversuche gesichert werden.

f. Schutz des Betriebsrats als Organ

-§ 78 untersagt die Storung oder Behinderung der Betriebsratstitigkeit. Das Verbot richtet
sich nicht nur gegen den Arbeitgeber, sondern gegen jedermann, also vor allem auch gegen
Arbeitnehmer, die ohne Auftrag des Arbeitgebers den Betriebsrat in seiner Titigkeit
beeintrichtigen, Angesichts der Strafdrohung des § 119 ist dies von einiger Bedeutung (s.
unten Abschnitt I).
Gegen das Verbot kann in verschiedenster Weise, sowohl durch aktives Handeln als auch
durch die Nichterfiillung gesetzlicher Pflichten, verstoen werden. Hier seien nur beispiel-
haft einige Mglichkeiten genannt:
— Untersagung von Betriebsratssitzungen;

— Verbot, den Arbeitsplatz zur Erledigung von Betriebsratsaufgaben zu verlassen;

— Verweigerung der Entgeltfortzahlung fiir Arbeitszeit, die wegen Betricbsratstitigkeit
ausgefallen ist; '

— Verweigerung der erforderlichen Sachmittel;

— unzureichende Information des Betriebsrats.
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1L Schutz der Betriebsratsmitglieder

1. Benachteiligungen

a) Allgemeines

Nur wenn die Betriebsratsmitglieder keine personlichen Nachreile zu fiirchten haben,
kann eine dem Gesetz entsprechende Interessenvertretung gesichert werden, Jede Benach-
teiligung ist deswegen ebenfalls nach § 78 verboten und durch § 119 mit Strafe bedroht.

Durch zusitzliche Bestimmungen sind die Bctncbsratsmltglleder vor speziellen Nachteilen

© geschiltzt,

b) Entgeltsicherung

Das Arbeitsentgelt einschlieflich aller sonstigen Zuwendungen des Arbeitgebers (z. B. das
monatliche Zigarettendeputat in der Tabakindustrie) darf bei Betriebsratsmitgliedern
nicht geringer bemessen werden als bei vergleichbaren Arbeitnehmern (§ 37 Abs. 4). Ver-
gleichsbasis ist die Tatigkeit des Betriebsratsmitglieds vor Beginn seines Amtes. Das Be-
triebsratsmitglied hat Anspruch auf alle Entgeltverbesserungen, die die seinerzeit ver-
gleichbaren Arbeitnehmer zwischenzeitlich erreichen. Das gilt auch, soweit sie auf einer
Héherqualifikation beruhen, die das Bctrlcbsratsmltghcd aufgrund seiner Titigkeit niche
mitvollziehen konnte.

Dieser Schutz besteht nicht nur wihrend der Amtszeit, sondern noch ein Jahr, bei frei-
gestellten Betriebsratsmitgliedern u. U. noch zwei Jahre dariiber hinaus (§§ 37 Abs. 4, 38
Abs. 3).

c) Sicherung der Arbeitsqualifikation

Zur Entgeltsicherung tritt die Sicherung der Arbeitsqualifikation, von der eine eher lang-
fristige Schutzwirkung ausgeht. Betriebsratsmitglieder diirfen grundsitzlich nur mit Titig-
keiten beschiftigt werden, die denen der vergleichbaren Arbeitnehmer gleichwertig sind
(§ 37 Abs. 5). So konnen sie ihre beruflichen Fihigkeiten erhalten und entsprechend dem
wirtschaftlichen und technischen Wandel entwnckeln Auch dieser Schutz gilt ein bzw.
zwei Jahre iiber die Amtszelr hinaus (§§ 37 Abs. 5, 38 Abs. 3). :

Aus dem allgemeinen Benachteiligungsverbot ergibt sich, daf sie in gleicher Weise wie die
vergleichbaren Arbeitnehmer an inner- und aufierbetrieblichen MaRnahmen der Berufs-
bildung zu beteiligen sind, wie es fiir die frelgcstclltcn Bctrlebsratsmltgheder ausdruckhch
angeordnet ist (§ 38 Abs 4). e

Zusitzlich ist freigestellten Betriebsratsmitgliedern innerhalb eines bzw, zweier Jahre nach

Beendigung der Freistellung die Mdglichkeit zu geben, eine wegen der Freistellung unter-
bliebene berufliche Entwicklung nachzuholen (§ 38 Abs. 4). Sic kénnen auf Kosten des
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Arbeitgebers geecignete inner- oder auferbetriebliche BerufsbildungsmaRnahmen absol-

vieren, bis sie den Qualifikationsstand der vergleichbaren Arbeltnehmer wieder erreicht
haben.

d) Kindigungsschutz, Weiterbeschiftigungsanspruch

Besondere Bedeutung kommt dem Kiindigungsschutz zu, der den Betriebsratsmitgliedern
die Sorge um den Bestand des Arbeitsplatzes nimmt. Sie wiirde sonst in vielen Fillen die
Bereitschaft zur nachhaltigen Wahrnehmung der Mitwirkungsrechte lihmen:

§ 15 Kiindigungsschutzgesetz (KSchG) untersagt grundsitzlich die ordentliche, d. h. frist-
gemifBe Kiindigung von Betriebsratsmitgliedern und 138t die auBerordentliche aus wich-
tigem Grund, d. h, in der Regel fristlose Kiindigung nur zu, wenn der Betriebsrat ihr
zustimme bzw. die Zustimmung durch Entscheidung des Arbeitsgerichts ersetzt ist (s,
auch § 103 BetrVG). Auch schwere Verst6Re des Betriebsratsmitgliedes gegen seine be-
triebsverfassungsrechtlichen Pflichten berechtigen den Arbeitgeber nicht ohne weiteres
zur Kiindigung, sondern nur dann, wenn sie gleichzeitig eine so schwerwiegendc Verlet-
zung des Arbeitsvertrages darstellen, daf8 dem Arbcltgebcr die weitere Fortsetzung des
Arbeitsverhiltnisses unzumutbar st :

Stimmt der Betriebsrat de’r Kﬁnd1gung nicht zu und betreibt der Arbeitgeber daraufhin-
die gerichtliche Ersetzung der Zustimmung, so behilt das Betriebsratsmitglied wihrend
‘dieses Verfahrens alle seine Rechte, kann also wie bisher sein Amt ausiiben und dazu
]cdcrzcn den Betrieb betreten.

. Nach Beendigung des Betricbsratsamtes entfillt zwar das Zustimmungsrecht des Betriebs-
rats, der Ausschluf der ordentlichen Kindigung wirkt aber noch fiir das folgende Jahr
fort. Die Nachwirkung entfiillt allerdings, wenn durch rechtskriftigen -Beschluf} des Ar-
. beitsgerichts der Betriebsrat aufgeldst oder das Mitglied aus ihm ausgeschlossen worden ist
{§ 15 Abs, 1 KSchG). :

Schutz geniefen auch die BetriebsratsmitSmil:gliedér, die in einem befristeten Ausbil-
dungsverhiltnis stehen. Sie sind auf ihr Verlangen nach Beendigung der Ausbildungszeit in -
ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis zu iibernehmen. Der Weiterbeschiftigungspflicht kann
‘der Arbeitgeber nur entgehen, indem er eine arbeitsgerichtliche Entscheidung erwirke, dag
ihm die Weiterbeschiftigung nicht zuzumuten sei (§ 78a).

-2. Begiinstigungen

Nicht selten kommt es vor, dal8 Arbeitgeber versuchen, sich Betriebsratsmitglieder durch
besondere Vergiinstigungen gewogen zu machen. Diese werden beispielsweise in hohere
Lohngruppen als vergleichbare Arbeitnehmer eingestuft; sie erhalten Spesen, die nicht
unerheblich iiber ihren tatsichlichen Aufwendungen liegen, oder zusitzlichen Urlaub fiir
private Zwecke. Auch solcherart Bestechungen sind verboten und mit Strafe bedroht
.(§78, §119), da sie die Entscheidungsfreiheit des Betriebsrats und die Wahrnehmung
seiner gesetzllchcn Aufgaben schwer becintrichtigen kiinnen, '
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Fragen:

35.

36.

37,

38.

39,

Gegen wen richtet sich das Verbot, den Betriebsrat zu behindern?
Wie lange wirke die Entgeltsicherung fiir Betricbsratsmitgliedcf?

Koénnen Betriebsratsmitglieder von der Teilnahme an berufsbildenden Maf-
nahmen ausgeschlossen wgrden? ’

In welcher Weise ist die Kiindigung von Betriebsratsmitgliedern cingeschrinkt?

Darf der Arbeitgeber den Betriebsratsmitgliedern wegen ihrer Titigkeit eine
Sonderzulage zahlen?
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G. Arbeitskimpfe

Lernziel:

Nach der Durcharbeitung dieses Abschnittes sollen Sie die Reichweite des Verbots
von Arbeitskimpfen zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat kennen. Sie sollen ler-
nen, welche Regeln Betriebsratsmitglieder zu beachten haben, wenn sie sich an
Streiks beteiligen, und welche Rechtsfolgen die Aussperrung fiir sie hat. SchlieRlich
geht es darum, ob bzw. wieweit der Betriebsrat als Organ wihrend eines Arbeits-
kampfes in seiner Handlungsfihigkeit beschrinkt wird.

L. Das betriebsverfassungsrechtliche Arbeitskampfverbot
1. Véllige Friedenspflicht

Arbeitgeber und Betriebsrat sind in ihrer wechselseitigen Interessenvertretung auf die vom
Gesetz zugelassenen Mittel und Wege beschrinkt. ArbeitskampfmaBnahmen zwischen
ihnen sind unzulissig (§ 74 Abs. 1), so da sie beispielsweise keinen Streik und keine
Aussperrung durchfiihren diirfen, um den Abschlu einer Betriebsvereinbarung bestimm-
ten Inhalts zu erreichen. Das Verbot richtet sich nicht nur gegen diese offenen Formen
des Arbeitskampfes, sondern auch gegen versteckte, wie ,,Dienst nach Vorschrift' oder
die Androhung von Entlassungen.

Ausdriicklich wird in § 74 Abs. 2 bestimmt, daR Arbeitgeber und Betriebsrat Betitigungen
zu unterlassen haben, durch die der Arbeitsablauf oder der Frieden des Betriebes beein-
trichtigt werden. Mit dem Betriebsfrieden ist das normale, gedeihliche Zusammenwirken
der Arbeitnehmer gemeint, das nicht durch Auseinandersetzungen gestort werden soll, die
[iiber den Rahmen der alldiglichen Konflikte hinausgehen. Der Arbeitgeber ist darin nicht
einbezogen, da sich das Verhiltnis zwischen ihm und der Belegschaft nach den tatsichlich
vorhandenen Interessengegensitzen richtet. Sein Interesse ist durch das Verbot geschiitzt,
den Arbeitsablauf zu beeintrichtigen.

Es sind solche Handlungen untersagt, die eine tatsichliche Beeintrichtigung zur Folge
haben, Nicht: berithrt werden demnach alle Mafnahmen, bei denen. ein solcher Erfolg -
_ nicht eintreten kann oder doch im konkreten Fall nicht eintritt, auch wenn dadurch die
Gegenseite unter Druck gesetzt wird.
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Beispiele: fiir zulissige MaRnahmen:

Der Betriebsrat organisiert in der Mittagspause eine Demonstration der Belegschaft
fiir den AbschluR einer bestimmten Betriebsvereinbarung.

' @ Der Betricbsrat mobilisiert durch eine Pressekonferenz die offentliche Meinung fiir

seine Forderungen.

2. Keine Garantiepflicht des Betriebsrats

Den Betri¢bsrat trifft keine Garantiepflicht fiir die Ruhe im Betrieb. Er ist nicht verpflich-
tet, Belegschaftsangehorigen entgegenzutreten, die Stérungen hervorrufen. Wenn die Un-
ruhe ihre Ursache in gegensitzlichen Interessen zwischen Arbeitgeber und Belegschaft hat,
ist s dagegen seine Aufgabe, beim Arbeitgeber im Interesse der Belegschaft vorstellig zu

‘werden und auf Abbhilfe zu dringen.

Der Betriebsrat verstoft auch dann nicht gegen seine Pflichten, wenn die Unruhe die '
Folge einer Handlung ist, die er im Rahmen seiner Amtspflichten vornimmt.

Beispiel:

Der Betricbsrat informiert die Belegschaft iiber die Absicht des Arbeitgebers, den Betrieb
stillzulegen, worauf es zu einem spontanen Streik kommt.

II. Beteiligung von Betriebsratsmitgliedern an Arbeitskiimpfen

1. Gewerkschaftliche Streiks

'An gewerkschaftlichen Streiks kdnnen sich die Betriebsratsmitglieder in derselben Weise

beteiligen, wie alle anderen Belegschaftsangehdrigen (§ 74 Abs. 2 und 3). Sie kénnen die
Urabstimmung organisieren und fiir den Streikbeschluf werben, sie kinnen Mitglied der
Streikleitung sein und auch Streikposten stehen. Allerdings diirfen sie dabei nicht den
Eindruck erwecken, als wiirden sie als Betriebsratsmitglieder gewissermaRen in amtlicher
Eigenschaft handeln. Auch ist es ihnen verwehrt, dic dem Betriebsrat fiir seine Titigkeit
zur Verfiigung gestellten Mittel zu Streikzwecken cinzusetzen, also beispielsweise Streik-
flugblitter auf Betricbsratspapier zu drucken. '

2. Spontane Streiks

Ein spontaner, nichtgewerkschaftlicher Streik stellt nach der gegenwirtigen Rechtspre-
chung einen Verstof gegen die Arbeitsvertragspflichten dar und gilt als rechtswidrig. Ein
Betriebsratsmitglied, das sich daran beteiligt, setzt sich deshalb u. U. der Gefahr aus, daB
der Arbeitgeber seine Kiindigung betreibt.
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Ein VerstoR gegen die Amtspflichten liegt darin jedoch nicht, solange das Betriebsrats-
mitglied sich auf die bloBe Teilnahme beschrinkt und selbst nicht zum Streik auffordert
oder ihn organisiert. . ' '

Dariiber hinaus wiirde es-gegen das Benachteiligungsverbot verstofien, wenn der Arbeit-
geber nur den Betriebsratsmitgliedern kiindigen wollte und nicht den Arbeitnehmern, die
sich bei dem Streik in gleicher Weise wie diese hervorgetan haben. Eine solche Kiindigung
wiire rechtsunwirksam. -

3. Aussperrungen

Die l6sende Aussperrung, bei der das Arbeitsverhiltnis beendet wird, ist gegeniiber Be-
triebsratsmitgliedern unzulissig. Durch die Aussperrung kann das Arbeitsverhiltnis nur
suspendiert werden, so daB nach ihrem Ende alle arbeitsvertraglichen Rechte und Pflich-
ten wieder unmittelbar wirksam sind. Auf diese Weise wird die Umgehung des besonderen
Kiindigungsschutzes fiir Betriebsratsmitglieder verhindert. -

II1. Betriebsratsamt wiihrend des Arbeitskampfes
1. Weiterbestehen des Betriebsratsamtes

Das Betriebsratsamt besteht wihrend eines Arbeitskampfes weiter. Zwar geht es sowohl
bei der Mitwirkung des Bertriebsrats als auch in cinem Arbeitskampf im Grunde um
dieselben Interessen. Nach dem Betriebsverfassungsgesetz sollen die verschiedenen Ebenen
threr Vertretung aber klar voneinander getrennt sein, so daf die eine die andere grundsitz- -
lich nicht beriihrt. Daraus folgt, daR der Betriebsrat wihrend eines Arbeitskampfes seine - -
Titigkeit ungehindert fortsetzen kann, auch wenn sich seine Mitglieder an Kampfmag-
nahmen beteiligen, Dazu gehdrt das Recht, die Betriebsratsriume zu bentitzen und jeder-
zeit alle Arbeitsplitze. aufzusuchen. '

2. Weiterbestehen der Mitwirkungsrechte

Die Mirwirkungsrechte des Betriebsrats werden im Grundsatz von, einem Ai'beitskampf
ebenfalls nicht beriihrt. So ist er beispielsweise zu beteiligen, wenn wihrend seines Streiks
Rationalisicrungsma@nahmen durchgefiihrt werden sollen. Das gleiche gilt fiir Kindi-
gungen, dic im Verlaufe cines Streiks ausgesprochen werden. Nach der Rechtsprechung
soll sich eine Anderung allerdings dann ergeben, wenn es sich um MaRnahmen handelt, die
in unmittelbarem Zusammenhang mit dem Kampfgeschehen stehen, beispielsweise um die
Einstellung von Streikbrechern. Aber auch in diesen Fillen ist der Betriebsrat zumindest
zu informieren, damit er seine gesetzlichen Kontrollbefugnisse ausiiben kann,
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Fragen:

40,

o 41,
42,

- dazu anhalten, die Arbeit wieder aufzunehmen? -

43.

44,

Darf der Arbeitgeber die SchlieBung des Betriebes androhen, um den Abschlufs
cinér bestimmten Betriebsvereinbarung durchzusetzen?

Verstolen Hand_lungen, die die Gefahr einer Betriebsstdrung beinhalten, in
jedem Fall gegen die Friedenspflicht? '

Muf der Betriebsrat Arbeitnchmer, die einen spohtancn Streik durchfiihren,

Darf der Betriebsratsvorsitzende bei einem gewerkschafthchcn Streik Streik-
posten stehen? :

Darf der Arbeitgeber den Betriebsrat wihrend einer Aussperrung am Betreten
des Betricbes hindern? :
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H. Gewerkschaftliche und parteipolitische Betiitigung :

Lernziel:

Bei gewerkschaftlicher und parteipolitischer Betitigung handelr es sich um die In-
anspruchnahme grundlegender demokratischer Rechte. Das Betriebsverfassungs-
gesetz setzt dieser Betdtigung Grenzen,

Sie sollen sich erarbeiten, welche Einschrinkungen fiir den Betriebsrat als Organ
und fiir das einzelne Betriebsratsmitglied bei der Titigkeit fiir eine Gewerkschaft
und bei politischen Aktivititen im Betrieb bestchen.

L. Gewerkschaftliche Bétﬁtigung
1. Keine Beschrinkung fiir Betriebsratsmitglieder

Betriebsratsmitgliedcr kdnne ebenso wie andere Arbeitnehmer fiir ihre Gewerkschaft aktiv
werden (§ 74 Abs, 3), d. h. vor allem fiir sie werben und ihre Mitteilungen im Betrieb
verbreiten. Allerdings diiefen sie dafiir nicht die zu Betricbsratszwecken zur Verfiigung
gestellten Mittel benutzen, wie z. B. Abzugsmaschine und Papier, da diese zur Erfillung
der Betricbsratsanfgaben und nicht fiir Gewerkschaftszwecke iiberlassen worden sind.

Im Rahmen zulissiger gewerkschaftlicher Betitigung bewegen sich Solidarititserklirungen
- und Geldsammlungen fiir Arbeitnehmer anderer Unternechmen, die in eingm Arbeitskampf
stehen. Dabei macht es nichts, ob sic von einzelnen Betriebsratsmitgliedern oder von
»dem Betriebsrat” dusgehen, da die Friedenspflicht nur gegeniiber dem eigenen, nicht
aber gegeniiber einem fremden Arbeitgeber besteht.

2. Gewerkschaftsneutrale Amtsfiihrung

§ 75 Abs. 1 verbietet u. a. dem Betriebsrat, Arbeitnehmer wegen ihrer gewerkschaftlichen
Betitigung oder Einstellung unterschiedlich zu behandeln. So diirfen sie etwa nicht durch
dic Androhung zum Gewerkschaftseintritt bewegt werden, bei einer evil. Kiindigung des
Arbeitgebers sonst auf die Ausiibung des Widerspruchsrechts zu verzichten (§ 102 Abs. 3).
Die Wirkung dieser Bestimmung geht jedoch nicht so weit, dag dem Betriebsrat schlecht-
hin untersagt wire, zu gewerkschaftspolitischen Fragen Stellung zu nehmen. Vielmehr
beeinfluftt das Verhalten der Gewerkschaften oft konkret die Situation des Betriebsrats, so
daf} er sich dazu dffentlich ufern konnen muf.
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Beispiel:
Eine Gewerkschaft spricht sich gegen den Abschluf einer vom Betriebsrat angestrebten
Betriebsvereinbarung aus,

II. Parteipolitische Betitigung

§ 74 Abs. 2 verpflichtet Arbeitgeber und Betriebsrat, jede pérteipolitische Betitigung im
Betrieb zu unterlassen.

1. Begriff

Partcipolitische Betitigungen zeichnen sich dadurch aus, daR sie in der Absicht unter-
nommen werden, eine bestimmte politische Partei oder Organisation zu unterstitzen bzw.

ihr'entgegenzuwirken,

Beispiel:

Verteilung von Wahlflugblittern,

Politische Aktivititen, die ohne derartige Zweckrichtung unternommen werden, fallen
nicht unter diesen Begriff; das gilt auch dann, wenn Ziele verfolgt werden, die mit denen
politischer Parteien iibereinstimmen.

Beispiel:

Forderung nach der Fristenldsung bei der Reform des § 218 StGB.

2. Ausnahmen

‘Das Verbot ist eingeschrinkt, soweit es sich um dic Behandlung von Angelegenheiten
tarifpolitischer, sozialpolitischer und wirtschaftlicher Art handelt, die den Betrieb oder
seine Arbeitnehmer unmittelbar betreffen (§ 74 Abs. 2). Unmittelbare Betroffenheit be-
deutet, da® der Betrieb oder seine Arbeitnehmer von dem Vorgang berithrt werden, nicht
aber, da@ er sic allein betrifft. So werden von den Diskussionen um die Einfihrung der
parititischen Mitbestimmung alle gréBeren Betriebe und deren Arbeitnehmer unmittelbar
tangiert. Liegt eine der genannten Ausnazhmen:vor, so ist die parteipolitische Betiitigung
erlaubt.

Beispiel:
Der Betriebsrat kann einc Veranstaltung zur Unterstiitzung der Mitbestimmungspline der
SPD durchfithren.
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Die Auslegung des Verbots muf beriicksichtigen, da die Betiitigungsfreiheit der Parteien
nach Art. 21 Abs, 1 Grundgesetz besonderen verfassungsrechtlichen Schutz genieRt. Die
Teilhabe des einzelnen Parteimitgliedes an der Aktivitit seiner Organisation darf daher
nicht stirker eingeschrinkt werden, als dies ,,vori der Sache her' gerechtfertigt ist. Des-
halb greift das Verbot nur ein, wenn dic Betitigung zu einer konkreten Stdrung des
Betriebsfriedens fiihrt.

3. Betroffene des Verbots

Das Gesetz verbietet die parteipolitische Betiitigung dem Arbeitgeber und dem Betriebs- _
rat. Auf Seiten des Arbeitgebers gilt es sowohl fiir diesen als auch fiir die Personen, die ihn
repriisentieren, also vor allem auch fiir die leitenden Angestellten nach § 5 Abs. 3.

Auf der anderen Seite trifft es den Betriebsrat als Otgan und seine Mitglieder, wenn sie in -
amtlicher Eigenschaft auftreten. Ansonsten hindert diese Vorschrift das einzelne Betriebs-
- ratsmitglied genausowenig wi¢ andere Arbeitnehmer daran, sich parteipolitisch zu betiti-
gen. '

Fragen:

45. Diirfen Betricbsratsmitgliedcr'Einladungen fiir gewerkschaftliche Vertrauens- -
leuresitzungen auf Betricbsratspapier abziehen? '

46. Diirffen Betricbsratsmitglieder fiir die Mitgliedschaft in ihrer Gewerkschaft
werben? ' :

47. Was heilit: parteipolitische Betitigung?

48. Welche parteipolitischen Betitigungen werden von dem Verbot nicht be-
- troffen? _ : : :
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I. Konfliktregelungen

Lernziel:

Das Arb'eitékampfverbot-und die absolute Friedenspflicht erfordern die Einrichtung
besonderer Verfahren zur Beilegung von Konflikten fiir den Fall, daR dies auf dem
normalen Verhandlungsweg nicht mehr erreichbar ist.

In diesem Abschnitt sollen Sie die Funktionsweise der im Betriebsverfassungsgesetz
vorgeschenen Einigungsstelle kennenlernen und erfahren, wann das Arbeitsgericht
angerufen werden kann, AuBerdem sollen Sie lernén, wie die Auflésung des Be-
triebsrats geregelt ist, wic der Arbeitgeber zur Einhaltung seiner gesetzlichen Pflich-
ten gezwungen werden kann und welche Gesetzesverstofie bestraft bzw mit BuB-
geld belegt werden kdnnen, :

I. Einigungsstelle

1. Zusammensetzung

Die Einigungsstelle besteht aus einer. Anzahl von Beisitzern, die Je zur Hilfte vom Arbeit-
geber und vom Betriebsrat benannt werden. Hinzu kommt ein unparteiischer Vorsitzen-

. der, auf den sich beide Seiten cinigen miissen. Kommt eine Einigung iiber die Person des
" Vorsitzenden oder iiber die Zahl der Beisitzer nicht zustande, entscheidet das Arbeits-

gericht (§ 76 Abs. 2). Dic Beisitzer kénnen Betriebsangehérige aber auch Betricbsfremde,
beispielsweise Gewerkschaftssckrctare, sein,

2. Veffahren

Die Einigungsstelle kann von Fall zu Fall fiir bestimmte Meinungsverschiedenheiten oder

aufgrund einer Betriebsvereinbarung als stindige Einrichtung errichtet werden (§ 76
Abs. 1). Die erste Alternative ist in der Regel vorzuziehen, um zu verhindern, dag sich in
der Einigungsstelle starre Positionen herausbllden, die die Losung der konkreten Prob!cme
erschweren. : S :

Das’ Einigung’sstéllenverfahren kann bei jeder Mei'm_.mgsverschicdenheit zwischen Arbeit-
geber und Betricbsrat ohne besondere Voraussetzungen eingeleitet werden: Zwei Méglich-

- keiten sind dabei zu unterscheiden:

— Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zw:schen Arbe:tgcbcr und Betriebs-
rat, har also zwmgende Wirkung {2); ‘
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— das Verfahren dient der Verstindigung in einer Angelegenheit, iiber die nur freiwillige
Vereinbarungen erfolgen (b).

a} Entscheidungen mit zwingender Wirkung

Die verbindliche Entscheidung der Einigungsstelle ist vor allem fiir die Fragen vorgesehen:
in denen dem Betriebsrat ein zwingendes Mitbestimmungsrecht zusteht. Durch sie wird
ein , Leerlaufen der Betriebsratsrechte verhindert und gesichert, da im Betricb die
erforderlichen Entscheidungen getroffen werden kdnnen. Dies gilt insbesondere fiir den
Katalog der Mitbestimmungsrechte des § 87 Abs. 1.

Dazu kommen Fille, in denen der Betriebsrat bei seiner Geschiftsfithrung Ubereinstim-
mung mit dem Arbeitgeber herzustellen hat, z. B. bei der Teilnahme an Schulungs- und
Bildi‘mgsveranstaltungen (§ 37 Abs. 6 und 7).

Das Verfahren kommt in Gang, wenn eine Seite es will. Die Gégenpartei vermag es nicht
zu blockieren, da die Einigungsstelle selbst dann entscheiden kann, wenn von einer Partei
keine Beisitzer benannt werden (§ 76 Abs. 5).

Gegen den Beschluf der Einigungsstelle kann grundsitzlich innerhalb von 14 Tagen das
Arbeitsgericht angerufen werden (§ 76 Abs. 5).

b) Freiwillige Einigungsverfahren

Soweit im Gesetz nicht ausdriicklich die verbindliche Entscheidung der Einigungsstelle
vorgesehen ist, wird sie nur im Einverstindnis beider Seiten titig. Beide Parteien kénnen
das Verfahren in jedem Stadium abbrechen. Der Spruch hat den Charakter eines unver-
bindlichen Einigungsvorschlages, es sei denn, beide Selten haben sich ihm im voraus
unterworfen (§ 76 Abs. 6). :

I1. Arbeitsgerichtliches Beschlulverfahren

In allen Streitigkeiten dariiber, welche Rechte nach dem Betriebsverfassungsgesetz dem
Betriebsrat bzw, dem Arbeitgeber zustehen, kann das Arbeitsgericht angerufen werden
{§ 2 Abs. 1 Nr. ¢ Arbeitsgerichtsgesetz -ArbGG-). Das Arbeitsgericht entscheidet dariiber
in einer besonderen Verfahrensart, dem sog. Beschlufverfahren (§ 80 ArbGG). Es zeich-
net sich dadurch aus, daR keine Gerichtskosten erhoben werden (§ 12 Abs. 5 ArbGG).

III. Insbesondere: Verfahren nach § 23 BetrvVG

1. Grobe VerstoRe gegen gesctzliche Pflichten

. Die Folgen grober Verstée des Betriehsrats, seiner Mitglieder oder des Arbeitgebers
gegen die betriebsverfassungsrechtlichen Pflichten sind in § 23 besonders geregelt. Nicht
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jede Verletzung gesetzlicher Pflichten stellt cinen ,,groben Versto®“ dar, sie muf vielmehr
handgreiflich und offensichtlich schwerwiegend sein, Das wird beispielsweise dann in der
Regel zu verneinen sein, wenn es in der Rechtsprechung oder der rechtswissenschaftlichen
Literatur umstritteri ist, ob {iberhaupt eine Verpflichtung besteht, wie das in vielen Einzel-
fragen der Fall ist. -

2. Verfahren gegen den Betricbsrat

Verletzt der Betriebsrat als Gremium in grober Weise scine geserzlichen Pflichten, so ist er
auf Antrag vom Arbeitsgericht aufzullsen (§ 23 Abs. 1). Antragsberechtigt sind ein Vier-
tel der wahlberechtigten Arbeitnehmer, der Arbeitgeber und eine im Betrieb vertrerene
Gewerkschaft. Der AuflésungsbeschluB trifft nicht nur die amtierenden, sondern auch die
Ersatzmitglieder, da er die Amtsperiode des Betriebsrats beendigt. Ein Nachriickver-
fahren findet nicht statt. Mit der gerichtlichen Aufldsung entfillt der nachwirkende Kiin-
digungsschutz nach § 15 KSchG. .

Die Aufl3sung kann nur aus Griinden erfolgen, die der amticrende Betriebsrat zu verani-
worten hat. Auch wenn der Betriebsrat in unverinderter Zusammensetzung wicderge-
wihlt worden ist, kénnen Griinde aus der vorhergehenden Amtsperiode nicht zu seiner
Auflésung fithren.

Beispiele grober Pflichtverletzungen:

— Nichtausiibung der Mitbestimmungsrechte;

— Nichteinberufung der vierteljihrlichen Betriebs- bzw. Abteilungsversammlungen;
— Aufruf zum Srreik.

- 3. Verfahren gegen einzelne Betriebsratsmitglieder

Grobe Pflichtverletzungen cinzelner Betriebsratsmitglieder filhren auf Antrag. zum Aus-
‘schluf aus dem Betriebsrat {§ 23 Abs. 1). .

Das Antragsrecht entspricht dem bei der Auflésung des Betriebsrats; zusitzlich kann der
Betriebsrat gegen eins seiner Mitglieder vorgehen. Mit dem Ausschluf} riickt das nichste
Ersatzmitglied nach, Das ausgeschlossene Mitglied' kann bei der nichsten Wahl wieder
kandidieren.

Der Ausschtu@ kann nur dann erfolgen, wenn der AusschluBgrund in der laufenden Amts-
periode entstanden ist, nicht aber, wenn er in einer vorhergehenden liegt.

Beispiele grober Pflichtverletzungen:

— hiufiges unentschuldigtes Fehlen bei Betriebsratssitzungen;

— Verletzung der Schweigepflicht; '

— Einsatz der Sachmittel des Betriebsrats fiir Arbeitskampfzweéke.
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4. Verfahren gegen den Arbeitgeber

VerstBt der Arbeitgeber in grober Weise gegen seine gesetzlichen Pflichten, so kann er
auf Antrag verurteilt werden, eine Handlung oy unterlassen, die Vornahme einer Hand-
lung zu dulden oder eine Handlung vorzunchmen (§ 23 aps. 3).

Beispiele:

@ Handlung unterlassen: _ _
— eine Einstellung nicht vornehmen, der der Betriehsrat rechtswirksam seine Zustim-
mung verweigert hat; ‘

— keine Kurzarbeit anordnen ohne Beteiligung des Betriebsrats.

@ Vornahme einer Handlung dulden:
— Gewerkschaftsbeauftragten den Betrieb betretenlagsen;

— Abhaltung der Betriebsratssitzung zulassen,

@ Handlung vornchmen: _
— dem Betriebsrat einen Raum iberlassen;
— den Betriebsrat itber beabsichtigte Kiindigungen unterrichten.

Antragsberechtigt sind der Betriebsrat und einc im Betrieb vertretene Gewerkschaft.

Handelt der Arbeitgeber ciner rechtskriftigen Gerichtsentscheidung zuwider, so kann ihm
fiir jeden Verstof} eine Geldstrafe bis zu 20 000 DM auferlegt werden.

Die Einhaltung der gesetzlichen Verpflichtungen kann auch bei nicht groben Pflicht-
verstiBen gegeniiber dem Arbeitgeber im Wepe des BeschluBverfahrens — ebenfails mit
Geldstrafen — durchgesetzt werden, In diesem Fall richtet sich die Zwangsvollstreckung
jedoch nicht nach § 23 BetrVG, sondern nach § 85 Abs. 1 ArbGG. | '

Bei beiden Verfahrensarten besteht die Moglichkeit, zur vorldufigen Sicherung einst-
weilige Verfiijgungen zu erwirken. ' :

_ v. StrafVerfahren :

1. Straftaten gegen den Betriebsrat und seine Mitglieder
a) Betricbsrat

. Wer entgegen dem Verbot den Betriebsrat i_n,seiner Tatigkeit behindert oder stért (s. oben
Abschnitt F), risikiert Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder Geldstrafe in unbegrenzter
Héhe (§ 119 Abs: 1-Nr. 2). Bestraft wird nur die vorsitzliche Tat, bei der die Beeintrich-
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tigung mit Wissen und Willen herbeigefilhrt wurde. Strafbar ist nicht nur der Arbeitgeber,
sondern jedermann, der diese Tat begeht, also auch ein Arbeitnehmer, der ohne Anwei- -
sung des Arbeitgebers die Betriebsratstitigkeit beeintrichtigt.

Die Strafverfolgung tritt nur auf Annag ein. Antragsberechtigt ist neben dem betroffenen
Betriebsverfassungsorgan und dem Unternehmer jede im Betrieb vertretene Gewerkschaft
(§ 119 Abs. 2). ‘

b} Betriebsratsmitglied

In gleicher Weise wird bestraft, wer cin Betriebsratsmitglied wegen sciner Titigkeit be-
nachteiligt oder begiinstigt (§ 119 Abs. 1 Nr. 3; s. oben Abschnitt F).

2. Verletzung von Geheimnissen

. Verraten Betriebsratsmitglieder die ihnen in amtlicher Eigenschaft bekanntgewordenen
Betriebs- oder Geschiftsgeheimnisse oder die persinlichen Geheimnisse von Arbeitneh-
mern {s. oben Abschnitt E), so kénnen sie ebenfalls mit Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr
oder mit Geldstrafe in unbegrenzter Hihe bestraft werden (§ 120). Die Freiheitsstrafe '
kann sich bis auf 2 Jahre erhhen, wenn die Tat wegen eines matericllen Vorteils (z. B. -
gegen Entgelt) erfolgt ist oder um einen anderen zu schidigen.

Verfolgt wird die Tat auf Antrag des. Verletzten, also des Arbeitgebers oder des betroffe-
- nen Arbeitnehmers.

V. Bufigeldverfahren

Erfiillt der Arbeitgeber seine speziellen Informationspflichten nach

§ 90 (Planung von bctrieblicheﬁ Riumen etc.),

- §92 Abs. 1 (Personalplanung),

§ 99 Abs. 1 (personelle Einzelmainahmen),

l

§ 106 (Wirtschaftsausschufl),

§ 108 (Jahresabschlu},

!

§§ 110 und 111 (wirtschaftliche Lage/Betriebsinderungen)

" nicht, wahrheitswidrig, unvollstindig oder verspitet, so kann ihm eine GeldbuBe bis zu
20 000 DM auferlegt werden (§ 121). Die Verhingung der BuRe erfolgt von Amts wegen,
ein Antrag braucht nicht gestellt zu werden. '
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Die unzulingliche Information stellt vielfach — und nicht nur in d;:n obigen Fillen — eine i
Behinderung des Betriebsrats dar, die nach § 119 strafbar ist. Erfolgt eine Bestrafung, so
kann nicht daneben noch ein Ordnungsgeld verhingt werden (§ 21 Ordnungswidrigkeiten-
gesetz).

Fragen: . !

49. Wie setzt sich die Einigungsstelle zusammen?

50. Wann kann die Einigungsstelle auch gegen den Willen einer Seite einen Spruch
fiilen?

'51. Unter welchen Voraussetzungen kann ein Betriebsrat aufgelést werden?

52. Wie unterscheidet sich eine grobe Pflichtverletzung von einer einfachen?

53. Kann ein Betriebsratsmitglied aus dem Betriebsrat ausgeschlossen werden wegen
einer Pflichtverletzung, die es in der vorhergehenden Amtsperiode begangen

hat?

54, Welche Folgen kénnen grobe Pflichtverletzungen fiir den Arbeitgeber nach sich
ziehen?

55. Wer kann ein Strafverfahren wegen Behinderung des Betriebsrats beantragen?

56. Welche Strafe droht Betriebsratsmitgliedern, wenn sic Geschiftsgeheimnisse
gegen Belohnung verraten?




Antworten zu den Fragen

Der Betriebsrat hat gegeniiber dem Arbeitgeber die Interessen der Belegschaftsange-
hérigen zu vertreten.

Wenn durch Verhandlungen kein Ausgleich zu erzielen ist, diirfen Arbeitgeber und
Betriebsrat nur die vom Gesetz zugelassenen Konfliktlésungswege beschreiten,

Nein. Aus dem Gebot zur vertrauensvollen Zusammenarbeit ergibt sich ein Einlas-
sungszwang.

Nein. Es gibt keinen Zwang zum Kompromif. Festgefahrene Verﬁandlungsfronten
sind durch die im Gesetz vorgesehenen Konfliktlésungswege aufzuldsen.

Grundsitzlich fiihrt der Arbeitgeber die gemeinsamen Beschliisse mit dem Betriebsrat
durch, der Betriebsrat nur, wenn dies im Einzelfalt beschlossen wurde.

Nein. Die Leitung des Betriebes ist allein Sache des Arbeitgebers.

Ja. Der Betriebsrat darf aufrufen, Anweisungen des Arbeitgebers nicht zu befolgen,
wenn sie gegen ein zwingendes Mitbestimmungsrecht oder ein zwingendes gesetzliches
Verbot verstofien. '

Allein der Betriebsrat entscheidet iber den Termin der Betriebs- oder Abteilungsver-
sammlungen. Er braucht den Arbeitgeber zuvor nicht einzuschalten.

Eine Ubereinkunft ist -erforderlich iiber Ort und Zeit der Betriebsratssprechstunden
und iiber Person und Honorarhdhe desvon dem Betricbsrat hinzuzuziehenden Sachver-
stindigen.

. Der Vorsitzende oder, falls dieser verhindert ist, sein Stellvertreter; eventuell auch ein
. fiir einen bestimmten Berecich besonders beauftragtes Betricbsratsmitglied oder der
Vorsitzende eines Ausschusses.

. Nein. Verbindliche Erklirungen vermag der Vorsitzende nur im Rahmen der Betriebs-
ratsbeschliisse abzugeben. -

. Die Vertretung des Arbeitgebers ist im Betriebsverfassungsgesetz nicht ausdriicklich
geregelt; sie kann deshalb weitgehend frei gestaltet werden. Als Arbeitgebervertreter
kommen aber grundsitzlich nur Personen infrage, die innerhalb der betrieblichen Orga-
nisation Arbeitgeberfunktionen- oder Teilfunktionen ausiben.

. Der ‘Arbeitgeber darf an Betriebsratssitzungen teilnehmen, wenn der Betriebsrat ihn
eingeladen oder wenn er die Einberufung der Sitzung beantragt hat. ‘

. Nein. Eine Betriebsvereinbarung ist schriftlich abzuschlieBen und auf demselben
Schriftstiick von beiden Parteien zu unterzeichnen.
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28

29

Unmittelbar und zwingend. Die Arbeitnehmer kénnen die in der Betriebsvereinbarung
niedergelegten Rechte unmittelbar gegeniiber dem Arbeitgeber geltend machen und
ohne die Zustimmung des Betriebsrats auf sie nicht verzichten.

Aus einer Regelungsabrede kdnnen nur die Parteien Rechte herleiten, die sie abge-
schlossen haben: Arbeitgeber und Betriebsrat..

Ja. Betriebsverfassungsrechtlich unwirksame Vereinbarungen kdnnen Bestandteil der
Arbeitsvertrige werden. '

Die Kosten der Betriebsratstitigkeit trigt dér Arbeitgeber. -

Da es sich um eine Vertrauensstellung handelt, steht dem Betriebsrat das Recht zu,
das zu seiner Unterstiitzung anzustellende Personal auszuwihlen. ' ‘

Nein. Das Betriebsratsmitglied muf sich nur-bei seinem Vorgesetzten abmelden, wenn
es aus betriebsratsbedingten Griinden den Arbeitsplatz verlassen will: '

Nein. Das Betricbsratsmitglied hat Anspruch auf das'un»?enhmdetfe Arbeitsentgelt
einschlieBlich aller Zulagen, auch wenn fiir ‘diese- die .Vbraussetzungen wegen der

Betriebsrarstitigkeit entfallen sind.

Ja. Freistellungen iiber die Mindestzahilen -hinéus_,sind 'zul,'a',ss-ig,-we,n_n sie zur Bewilu-
gung der Betriebsratsaufgaben erforderlich sind. ' '

Der Arbeitgeber kann binnen zwei Wochen, nachdem ihm die'.Fréistéllungsentschei- ‘
dung mitgeteilt worden ist, die Einigungsstelle anrufen.

Der Betriebsrat soll in die Lage versetzt werden, dem Arbeitgeber ‘bildungsmigig
ebenbiirtig gegeniiberzutreten. Es soll der Grundsatz der ,intellektuellen Waffengleich-

heit* verwirklicht werden.

Der Betriebsrat cntscheidet iber die Teilnahme der Bctriebgrat’smitgli_eder' an Schu-
lungs- und Bildungsveranstaltungen. '

Der Arbeitgeber kann die Einigungsstelle anrufen, wenn der ‘Betriebsrat bei der Fest-
legung des Zeitpunktes und der Teilnehmier 'die betricblichien Notwendigkeiten niche-
beriicksichtigt hat. ' '

Die Betricbsratsmitglieder haften nur fiir vorsitzlich herbeigefihrte Schiden.

. Ja. Den Gewerkschaftsvertretern steht ein eigenes Zutrittsrecht zu.

. Ta. Gewerkschaftsverireter konnen grundsitzlich jederzeit den Betrieb bctfg:tén;
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30. Nein. Im Rabhmen seines Informationsanspruchs hat der Betriebsrat auch ein Recht
auf die Mitceilung von Betriebs- und Geschiftsgeheimnissen.

31. Der Arbeitgeber kann gegen die betreffenden Betriebsratsmitglieder Strafanzeige stel-
len und ihren Ausschluf aus dem Betriebsrat beantragen,

32. Der Betriebsrat ist umgehend zu unterrichten, nachdem die fiir ihn wesentlichen
Informationen dem Arbeitgeber bekanntgeworden sind,

33. Nein. Der Betriebsrat kann die Vorlage der Unterlagen verlangen, die die fiir ihn
wesentlichen Informationen enthalten.

34, Nein. Nur bei den Tatsachen kann der Arbeirgeber Verschwiegenheit verlangen, an
deren Geheimhaltung er ein berechtigtes Interesse hat.

35. Das Behinderungsverbot richtet sich nicht nur gegen den Arbeitgeber, sondern gegen
jedermann, vor allem auch gegen andere Betriebsangehérige.

36. Die Entgeltsicherung gilt wihrend der Amtszeit und ein Jahr nach deren Ablauf.

37. Nein. Sowohl die freigestellten als auch die nicht freigestellten Betricbsratémitglieder
sind an den inner- und auBerbetrieblichen Berufsbildungsmafnahmen zu beteiligen
wie die vergleichbaren Arbeitnehmer.

38. Die ordentliche Kiindigung von Betricbsratsmitgliedern ist grundsitzlich ausgeschlos-
sen. Die auBlerordentliche Kiindigung ist nur zulissig, wenn der Betriebsrat ihr zuge-
stimmt hat oder wenn die Zustimmung vom Arbeitsgericht ersetzt worden ist.

} Nein, Die Begiinstigung der Betriebsratsmitglieder ist verboten. .

. Nein. Die Betriebsstil]'egung kommt einer Aussperrung gleich, deren Androhung oder
Durchfiihrung verboten ist. Dér Arbeitgeber muR sich an die Einigungsstelle wenden,

41. Nein. Ein VerstoR gegen die Friedenspflichr liegt nur vor, wenn es tatsichlich zu einer
Stérung kommt. ’

. Nein. Der Betricbsrat hat keine Garantiepflicht fiir die Ruhe im Betrieb.

. Ja. Betriebsratsmitglieder unterliegen bei der Teilnahme an gewerkschaftlichen Streiks
keinen besonderen Beschrinkungen. Sie diirfen nur ihr Amt nicht fiir Streikzwecke
ausnuizen.

. Nein. Die Betriebsratsrechte werden durch einen Arbeitskampf grundsitzlich nicht
beriihrt.
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45,

46,

47.

48.

49

50.

51.
52.

53.

54,

55.

. Gefingnisstrafe bis zu drei Jahren oder Geldstrafe in unbegrenzter Hohe.

Nein. Die dem Betriebsrat vom Arbeitgeber zur Verfiigung gestellten Mittel diirfen nur
fiir Betriebsratszwecke genutzt werden,

Ja. Betriebsratsmitglieder sind durch ihr Amt in ihrer gewerkschaftlichen Betitigung
nicht beschrinkt.

Parteipolitisch sind solche politischen Aktivititen, die der Unterstiitzung einer poli-
tischen Partei oder Organisation dienen oder ihr entgegengesetzt sind.

Parteipolitische Betitigung unterliegt nicht dem Verbot,

— soweit es sich um Angelegenheiten tarifpolitischer, sozialpolitischer oder wirt-
schaftlicher Art handelt, die den Betrieb oder seine Arbeitnehmer unmittelbar
betreffen, und

—  soweit sie von Mitgliedern der Parteien vorgenommen wird und keine Betriebs-

storungen verursacht.

Die Einigungsstelle besteht aus einer Anzahl von Beisitzern, die je zur Hilfte vom Ar-
beitgeber und vom Betriebsrat benannt werden, und aus einem unparteiischen Vor-

sitzenden.

Wenn der Spruch der Einigungsstelle nach dem Gesetz die Einigung zwischen Arbeit-
geber und Betriebsrat ersetzt, kann sie auch gegen den Willen ciner Seite cine Ent-
scheidung fillen,

Der Betriebsrat muf} in grober Weise seine gesetzlichen Pflichten verletzt haben.
Eine grobe Pﬁichtverlctzung muf handgreiflich und offenkundig schwerwiegend sein.

Nein. Der AusschluR kann nur fir die Amtsperiode erfolgen, in der die Pflichtver-
letzung stattgefunden hat.

Geldstrafen bis zu 20 000 DM fiir jeden VerstoR gegen Pflichten, die ihm durch
rechtskriftiges Gerichtsurteil auferlegt sind.

Der Betriebsrat und jede im Betrieb vertretene Gewerkschaft konnen den Strafantrag
steilen.




