Wolfgang Ddiubler

Die erweiterten Beteiligungsrechte des Betriebsrats im neuen BetrVG

I. Einleitung

Das neue Gesetz hat die Betriebsratsbefugnisse nur in bescheidenem Umfang ass
gedehnt. Wiirde man sich von vornherein auf die Frage nach ,,mehr Mitbestimmung®
beschriinken, wire ein ungewthnlich knapper Text die Folge. Der Begriff ,,Beteili-
gungsrechte® erfasst jedoch auch bloBe Vorschlags- und Mitspracherechte', so dass der
segenstand durchaus eine fiir einen selbstéindigen Beitrag geniigende Breite besitzt.

Durch Ergénzung des § 80 Abs. 1 BetrVG wurden dem Betriebsrat ausdriicklich et
ne Reihe von Aufgabenfeldern zugeordnet, die zum Teil in Sonderbestimmungen weites
konkretisiert werden. Dieser Teil der Reform soll unter II erdrtert werden. Die Erweis
terung der Mitbestimmungsrechte wird uns unter I1I beschiftigen, wobei insbesondere
die im Arbeits- und Sozialausschuss des Bundestags neu gefasste Vorschrift des § 97
Abs. 2 BetrVG Interesse verdient.

II. Neue Aufgabenfelder

Dem Betriebsrat sind im Wesentlichen vier neue Aufgabenfelder zugewiesen wor-
den, auf denen er einen innerbetrieblichen Diskurs einleiten und weiterfiihren kann.

I Betrieblicher Umweltschutz

Der Zahl der Bestimmungen nach spielt der betriebliche Umweltschutz die wich-

tigste Rolle.
- § 80 Abs. 1 Nr. 9 BetrVG weist dem Betriebsrat die Aufgabe zu, ,,MaBnahmen des
betrieblichen Umweltschutzes* zu fordem.

Nach § 89 Abs. 1 Satz 1 BetrVG hat sich der Betriebsrat dafiir einzusetzen. dass die
Vorschriften iiber den betrieblichen Umweltschutz durchgefiihrt werden.

§ 89 Abs. 2 Satz 2 BetrVG sieht vor, dass der Arbeitgeber den Betriebsrat bei allen
im Zusammenhang mit dem betrieblichen Umweltschutz stehenden Besichtigungen
und Fragen hinzuzieht und ihm unverziiglich die den betrieblichen Umweltschutz
betreffenden Auflagen und Anordnungen der zustindigen Stellen mitteilt.

§ 88 Nr. 1 a BetrVG lasst freiwillige Betriebsvereinbarungen iiber ,,MaBnahmen des
betrieblichen Umweltschutzes* zu.

Nach § 43 Abs. 2 Satz 3 BetrVG hat der Arbeitgeber mindestens einmal in jedem
Kalenderjahr in einer Betriebsversammlung u. a. auch iiber den betrieblichen Um-
weltschutz zu berichten.

Nach § 45 Satz 1 BetrVG konnen die Betriebs- und Abteilungsversammlungen auch
Angelegenheiten ,,umweltpolitischer** Art behandeln, wenn sie den Betrieb oder sei-
ne Arbeitnehmer unmittelbar betreffen.

Zur Einteilung der Beteiligungsrechte s. Daubler, Arbeitsrecht 1, 15. Aufl., Reinbek 1998, Rn.
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- Nach § 106 Abs. 3 Nr. 5 a BetrVG gehéren zu den wirtschaftlichen Angelegenhei-
ten, iiber die der Wirtschaftsausschuss rechtzeitig und umfassend zu informieren ist,
auch ,,Fragen des betrieblichen Umweltschutzes®.

An Rechtsnormen mangelt es ersichtlich nicht. Auch mit einer Definition ist der
Gesetzgeber zur Hand: Als betrieblicher Umweltschutz ,,im Sinne dieses Gesetzes sind
alle personellen und organisatorischen MaBBnahmen sowie alle die betrieblichen Bauten,
Riéume, technischen Anlagen, Arbeitsverfahren, Arbeitsabldufe und Arbeitsplitze be-
treffenden Maflnahmen zu verstehen, die dem Umweltschutz dienen* (so § 89 Abs. 3
BetrVG). Der Gegenstandsbereich ist also final abgegrenzt; entscheidend ist die Zweck-
setzung der Mallnahme. Dabei geht es nicht allein um den Fall, dass die betrieblichen
Arbeits- und Produktionsprozesse nicht zu einer Umweltbelastung fiihren diirfen. Er-
fasst ist vielmehr auch die umgekehrte Situation, dass im Betrieb Umweltgiiter vorhan-
den sind, die gegen Einwirkungen von auflen geschiitzt werden. Zu denken ist dabei an
Land- und Forstwirtschaft sowie an Girtnereien, aber auch an alle anderen Betriebe, die
sich durch bestimmte MafBnahmen gegen eine ,,;schlechtere® Umgebung abschirmen.

Das Recht, mit dem Arbeitgeber iiber diese Fragen zu reden und ggf. freiwillige
Betriebsvereinbarungen abzuschlieBen, war schon nach bisher geltendem Recht unbe-
stritten.” Bereits in den 80er Jahren kannte die Praxis zahlreiche Betriebsvereinbarungen
zu diesem Thema.’ Die Neuregelung hat deshalb im Prinzip nur klarstellenden Charak-
ter.

Obwohl die neuen gesetzlichen Bestimmungen lediglich ,,Diskursrechte™ gewihren,
haben sie insofern Kritik erfahren, als ihr Anwendungsbereich zu weit geraten sei: Sei-
ner Funktion nach sei der Betriebsrat nur zum Schutz der Belegschaft berufen, ihm
komme kein allgemeines umweltpolitisches Mandat zu.* Deshalb soll es beispielsweise
unzuldssig sein, im Rahmen einer freiwilligen (!) Betriebsvereinbarung vorzusehen,
dass der Arbeitgeber auf dem Dach des Fabrikgebdudes Solarzellen anbringt, um so
eine umweltfreundliche Form der Stromerzeugung zu nutzen.” Wolle man den Betriebs-
rat zum ,,Agenten eines 6ffentlichen Interesses* machen, sei er tendenziell iiberfordert.”

Richtig ist zundchst die Feststellung, dass sich der Betriebsrat als Gremium nicht
um beliebige Fragen des Umweltschutzes kiimmern darf. Insoweit kommt ihm kein ge-
nerelles Mandat zugunsten Dritter oder der Allgemeinheit zu.” Dies bedeutet aber nicht,
dass er nur dann aktiv werden kann, wenn es um den Schutz der Belegschaft geht: Wie
der Wortlaut des § 89 Abs. 3 BetrVG hinreichend deutlich macht, ist Tatigkeitsfeld der
Betrieb und die dort getroffenen Mafinahmen. Der Betriebsrat muss deshalb dariiber
reden konnen, dass die Einleitung von Schadstoffen in den nahe gelegenen Fluss unter-
bleiben muss. Dies iiberfordert ihn genauso wenig wie den Arbeitgeber oder den von
diesem bestellten Abfallbeauftragten, die sich gleichfalls als ,,Private” um dieselbe An-
gelegenheit kilmmern (miissen). Warum sollte es nicht mdoglich sein, sich auch iiber

37 BetrVG 1972; Fitting/Kaiser/Heither/Engels, BetrVG, 20. Aufl,,
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umweltfreundliche Stromquellen zu einigen, sofern nur ein unmittelbarer betrieblicher
Bezug gegeben ist?

Dass es nicht allein darum geht, die Belegschaft vor unangemessenen Belastungen
zu bewahren, wird einmal daran deutlich, dass diese spezifische Aufgabe schon mit Hil-
fe arbeitsschutzrechtlicher Normen und insbesondere des Mitbestimmungsrechts nach §
87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG angegangen und bewiltigt werden kann. Der Anwendungs-
bereich des Themas , betrieblicher Umweltschutz wiirde so tendenziell gegen Null ge-
hen. Zum andern macht auch die Informationspflicht des Arbeitgebers nach § 89 Abs. 2
eine gegenstdndliche Betrachtung plausibel: Wenn dem Betriebsrat die den betrieb-
lichen Umweltschutz betreffenden Auflagen und Anordnungen der zustindigen Stellen
mitzuteilen sind, so handelt es sich dabei typischerweise um solche Hoheitsakte, die im
Allgemeininteresse ergangen sind. Soll sie der Betriebsrat schweigend zur Kenntnis
nehmen, nur well die Belegschaft ganz gut damit leben kann, dass der Dreck woanders
abgeladen, hoflicher ausgedriickt: die Umweltrisiken externalisiert werden? Auch sollte
man sich daran erinnern, dass die im Jahre 1987 bei der Hoechst AG abgeschlossene
Betriebsvereinbarung alle das Unternehmen betreffenden behérdlichen Sicherheits- und
Umweltschutzauflagen erfasste, ohne dass danach differenziert wurde, wessen Interesse
dadurch in erster Linie gewahrt werden sollte.”

Gleichstellung von Frauen und Mdnnern und Vereinbarkeit von Familie und Er-
werbstdtigkeit

§ 80 Abs. 1 Nr. 2 a BetrVG wies schon bisher dem Betriebsrat die Aufgabe zu, die
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Minnern, insbesondere bei der
Einstellung, Beschiftigung, Aus-, Fort- und Weiterbildung und dem beruflichen Auf-
stieg zu fordern. Durch die Neufassung ist lediglich eine terminologische Umstellung
insoweit erfolgt, als nunmehr von tatsichlicher ,,Gleichstellung” die Rede ist. Nach
§ 80 Abs. 1 Nr. 2 b BetrVG ist dem Betriebsrat weiter die Aufgabe anvertraut, ,.die
Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstétigkeit zu fordern®. Nach § 92 Abs. 2 und 3
BetrVG kann der Betriebsrat dem Arbeitgeber vorschlagen, eine (ggf. noch nicht vor-
handene) Personalplanung einzufiihren und in diesem Rahmen MaBnahmen zur Forde-
rung der Gleichstellung von Frauen und Minnern zu ergreifen. Auch hier geht es um ein
»Darliber-Reden-K6nnen*, um ein Diskursrecht, das nicht zu irgendwelchen Mit-
bestimmungs- oder Zustimmungsverweigerungsrechten fiihrt. Gleichstellung und Fami-
lienfreundlichkeit sind allerdings Leitlinien fiir die Ausiibung von Mitbestimmungs-
rechten, was insbesondere in Bezug auf die Festlegung der Arbeitszeit nach § 87 Abs. 1
Nr. 2 BetrVG von Bedeutung ist.”

Bei der Diskussion mit dem Arbeitgeber kann sich der Betriebsrat auf die Verein-
barung stiitzen, die am 2. Juli 2001 zwischen der Bundesregierung und den Spitzenver-
bénden der deutschen Wirtschaft in Bezug auf die Férderung der Chancengleichheit von
Frauen und Minnemn abgeschlossen wurde.”™ Dort ist u. a. ein Katalog von acht ver-
schiedenen Maflnahmen zur Frauenforderung vorgesehen; dazu zihlt beispielsweise die
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verstarkte Einbeziehung von Frauen in Weiterbildungsprogramme fiir Fiihrungskrifte
sowie Angebote zur Weiterbildung wihrend der Elternzeit.

3 Bekdmpfung rassistischer und fremdenfeindlicher Tendenzen

In der jiingsten Literatur und Rechtsprechung ist deutlich geworden, dass rechts-
radikale, rassistische und antisemitische Bestrebungen auch vor den Betrieben nicht
Halt machen.'' Der Gesetzgeber hat darauf sowie auf EG-rechtliche Vorgaben'? in der
Weise reagiert, dass er § 80 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG auch damit betraute, ,,Mallnahmen zur
Bekimpfung von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit im Betrieb zu beantragen®. Da-
bei wird eine solche Initiative nur dann gewisse Erfolgsaussichten haben, wenn ein
greifbarer betrieblicher Anlass besteht." In der Sache ist damit das Verbot (partei-) po-
litischer Betdtigung im Betrieb partiell durchbrochen. Ergénzend ist dem Betriebsrat das
Recht eingerdumt, die Integration der im Betrieb beschiftigten ausldndischen Arbeit-
nehmer zum Thema von Betriebsversammlungen zu machen (§ 45 Satz 1 BetrVGQG).
Auch hat der Arbeitgeber diese Frage in seinen Bericht nach § 43 Abs. 2 Satz 3 BetrVG
aufzunehmen. § 88 Nr. 4 BetrVG ldsst ausdriicklich freiwillige Betriebsvereinbarungen
iiber ,,MaBBnahmen zur Integration ausldndischer Arbeitnehmer sowie zur Bekdmpfung
von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit im Betrieb* zu. Die IG Metall hat bereits vor
Inkrafttreten des Gesetzes insoweit eine Musterbetriebsvereinbarung entwickelt.'* Auch
haben sich die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde und der DGB
am 28.08.2000 auf eine gemeinsame Erklirung zu diesem Thema verstiandigt."

Das bloBe Recht zum ,,Reden-Diirfen* wird in zweierlei Hinsicht iiberschritten:

- Der Betriebsrat kann nach § 99 Abs. 2 Nr. 6 BetrVG seine Zustimmung zu einer
personellen Einzelmafinahme, insbesondere einer Einstellung auch mit der Begriin-
dung verweigern, es bestehe eine durch Tatsachen begriindete Besorgnis, dass der
Bewerber bzw. Arbeitnehmer den Betriebsfrieden ,,insbesondere durch rassistische
oder fremdenfeindliche Betitigung" stéren werde. In der Praxis wird dies allerdings
meist an Informationsdefiziten scheitern. Wiirde sich jemand im Bewerbungsverfah-
ren offen zum Rechtsradikalismus bekennen, kénnte er so gut wie immer damit
rechnen, schon vom Arbeitgeber abgelehnt zu werden.

- Nach § 104 Satz 1 BetrVG kann der Betriebsrat vom Arbeitgeber die Kiindigung
oder Versetzung eines Arbeitnehmers verlangen, der den Betriebsfrieden ,,insbeson-
dere durch rassistische oder fremdenfeindliche Betitigungen wiederholt ernstlich
gestort hat. Eine bloBe Besorgnis reicht hier nicht.”® Dies wiire etwa dann der Fall,
wenn der Betreffende rechtsradikale Pamphlete im Betrieb verteilen und damit hef-
tige Auseinandersetzungen provozieren wiirde.
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4. Beschiiftigungsforderung und Beschiftigungssicherung

Der neue § 80 Abs. 1 Nr. 8 BetrVG weist dem Betriebsrat die Aufgabe zu, ,,die Be-
schiftigung im Betrieb zu fordern und zu sichern®. § 92a BetrVG konkretisiert dies
durch ein spezifisches Beratungsverfahren. Nach Abs. 1 dieser Vorschrift kann der Be-
triebsrat dem Arbeitgeber Vorschlige zur Sicherung und Foérderung der Beschiftigung
machen. Sie kénnen ,,insbesondere™ eine flexible Gestaltung der Arbeitszeit, die Forde-
rung von Teilzeitarbeit und Altersteilzeit, neue Formen der Arbeitsorganisation, Ande-
rungen der Arbeitsverfahren und Arbeitsabldufe, die Qualifizierung der Arbeitnehmer,
Alternativen zur Ausgliederung von Arbeit oder ihrer Vergabe an andere Unternehmen
sowie zum Produktions- und Investitionsprogramm zum Gegenstand haben. Die trotz
ihrer Linge nur beispielhafte Aufzihlung zeigt, dass dem Betriebsrat insoweit keine
Grenzen gesetzt sind, sofern nur das vorgegebene Ziel verfolgt wird.

Der Arbeitgeber hat die Vorschlige nach § 92a Abs. 2 mit dem Betriebsrat zu be-
raten. Jede Seite kann dabei einen Vertreter des Arbeitsamts oder des Landesarbeitsamts
hinzuziehen. Hilt'der Arbeitgeber die Vorschldge des Betriebsrats fiir ungeeignet, so hat
er sie abzulehnen und dies zu begriinden. Damit ist die Beratung beendet. In Betrieben
mit mehr als 100 Arbeitnehmern muss eine schriftliche Begriindung gegeben werden.

§ 92a hat keine Exklusivwirkung des Inhalts, dass das Ziel der Férderung und Si-
cherung von Beschiiftigung nur auf diesem Weg verfolgt werden kdnnte. Auch bei der
Ausiibung von Mitbestimmungsrechten hat es tunlichst Beriicksichtigung zu finden'’,
so dass beispielsweise die Zustimmung zu Uberstunden mit einem Hinweis auf mogli-
che Neueinstellungen verweigert werden darf.

Soweit es um ,,Beschiftigungsforderung® geht, hat die Neuregelung eine dhnliche
Kritik wie die umweltbezogenen Vorschriften erfahren: Es handle sich um ein Anliegen
der iiberbetrieblichen Arbeitsmarktpolitik, das den Betriebsrat letztlich iiberfordere.'®
Auch hier liegen die Gegenargumente auf der Hand: Warum soll sich der Betriebsrat
nicht auch die Interessen der Arbeitsuchenden zu eigen machen kénnen? Warum soll es
ihm verboten sein, sich fiir die Einrichtung von mehr Teilzeitarbeitsplitzen auszuspre-
chen, um so das vorhandene Arbeitsvolumen unter mehr Personen aufteilen zu kénnen?
Der weniger Einwiinde provozierende § 2 SGB III nimmt deshalb sowohl Arbeitgeber
wie auch Arbeitnehmer in die Pflicht, ihren Beitrag zum Abbau der Arbeitslosigkeit zu
leisten. Das geltende Recht kennt keinen Zwang zum (Betriebs-) Egoismus; man kann
sich auch in Ausiibung betrieblicher Funktionen fiir Dritte engagieren. So hat beispiels-
weise das BAG die Zustimmungsverweigerung eines Betriebsrats gegen eine Einstel-
lung gebilligt, weil entgegen § 14 Abs. 1 SchwbG nicht gepriift worden war, ob der
freie Arbeitsplatz mit einem schwerbehinderten Arbeitnehmer besetzt werden konnte.'”
Hinzu kommt, dass es bei der Beschiftigungsférderung lediglich um eine Aufgabe des
Betriebsrats, nicht aber um eine sanktionsbewehrte Pflicht geht.

Was speziell das Verfahren nach § 92a BetrVG betrifft, so wird ihm ein ,,erhebli-
cher Listigkeitswert* beigemessen.’’ Dabei wird jedoch zu wenig beachtet, dass schon
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nach bisherigem Recht nahezu beliebige Vorschlige zur Beschiftigungsforderung und
Beschiftigungssicherung gemacht werden konnten und ein Arbeitgeber auch gut bera-
ten war, derartige Uberlegungen nicht einfach vom Tisch zu wischen oder im Papier-
korb verschwinden zu lassen. Die in der Praxis einem Betriebsrat zur Verfligung ste-
henden Argumentationsmoglichkeiten sind schon aus Griinden des verfligbaren Sach-
verstands im Regelfall sehr viel geringer als auf Arbeitgeberseite. Insoweit besteht keine
wirkliche Gefahr, dass durch eine Vielzahl von Vorschligen Dauerverhandlungen initi-
iert werden, die dem Arbeitgeber den personalpolitischen Spielraum nehmen. Soweit im
Einzelfall mehr oder weniger fernliegende Vorschldge gemacht werden, ist es fiir die
Arbeitgeberseite ein Leichtes, diese als ,ungeeignet™ abzulehnen, zumal die Begriin-
dung lediglich in verstindlicher Form abgegeben, nicht aber schliissig oder gar sachlich
richtig sein muss.”’

Einen realen Stellenwert gewinnen die Verhandlungen nach § 92a BetrVG voraus-
sichtlich nur dann, wenn Personalabbau droht, die Phase der geplanten Betriebséinde-
rung nach § 111 BetrVG aber noch nicht erreicht ist. Entwickelt der Betriebsrat in ei-
nem solchen Fall plausible Konzepte - schligt er zum Beispiel den Abschluss zahlrei-
cher Altersteilzeitvertrige sowie eine Verkiirzung der Arbeitszeit ohne Lohnausgleich
vor™ - so wird und muss ein eingehender Beratungsprozess in Gang kommen. Werden
dabei nicht alle vorgebrachten Gesichtspunkte argumentatorisch ausgeschopft, kénnten
sich zweierlei rechtliche Konsequenzen ergeben.

Zum einen geht es um die Durchfiihrung der Verhandlungen selbst. In der Sache
haben sie groBe Ahnlichkeiten mit den Verhandlungen iiber einen Interessenausgleich,
was nicht zuletzt in der méglichen Zuziehung eines Vertreters der Arbeitsverwaltung
deutlich wird. Im Rahmen des § 112 Abs. | gilt nun der Grundsatz, dass der Arbeit-
geber den Verhandlungen nicht dadurch die Grundlage entziehen darf, dass er Kiindi-
gungen ausspricht oder andere Umsetzungsakte vornimmt. Nach der Rechtsprechung
zahlreicher Instanzgerichte kann ihm deshalb ein solches Verhalten durch einstweilige
Verfligung verboten werden.” Dieselbe Uberlegung muss auch im Rahmen der Ver-
handlungen nach § 92a gelten; der Beratungsanspruch des Betriebsrats wiirde seine
Rechtsqualitit verlieren, kdnnte die Arbeitgeberseite jederzeit vollendete Tatsachen
schaffen. Ein nicht unwesentlicher Unterschied besteht allerdings insoweit, als nur im
Rahmen des § 112 Abs. 1 BetrVG die Einschaltung der Einigungsstelle obligatorisch
ist; eine ,,Aussetzung® von Kiindigungen wird daher im Rahmen des § 92a BetrVG eine
sehr viel kiirzere zeitliche Dimension haben.

Zum zweiten ist denkbar, dass im Rahmen des § 92a BetrVG Zusagen zur Beschif-
tigungssicherung gemacht werden und eine spéter ausgesprochene Kiindigung darauf
beruht, dass die vorgesehenen Mafinahmen nicht vorgenommen wurden. In einem sol-
chen Fall hat der Arbeitgeber selbst Mafistibe fiir sein Verhalten gesetzt, an denen er
sich nunmehr messen lassen muss: Dagegen verstolende Kiindigungen sind daher
rcchlswidrig.:"1 Bedeutsamer fiir die Praxis wird allerdings der Fall sein, dass ein reali-
sierbarer Vorschlag des Betriebsrats vom Arbeitgeber abgelehnt und statt dessen der

Lowisch BB 2001, 1794
2 Zu Letzterem s. die einleuchtenden Erfahrungen bei Schiiren DB 1996, 625
Nachweise bei Diubler/Kittner/Klebe (Hrsg.), BetrVG, 8. Aufl., Frankfurt/Main 2002 (im Folgen-
den DKK-Bearbeiter), §§ 112, 112a Rn. 23
Ebenso Lowisch BB 2001, 1794
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Weg von Kiindigungen beschritten wird. Hier konnte die Rechtsprechung den ausge-
sprochenen Kiindigungen die Anerkennung versagen, weil sie nicht letztes Mittel wa-
ren: Eine gut konzipierte und von den Betroffenen getragene Form der Arbcimcitrcdu-
zierung kann-sehr wohl ein milderes Mittel darstellen, mit dessen Hilfe der Arbeitgeber
seine wirtschaftlichen Ziele hitte erreichen kénnen.” Die blofle \'eriemmg der Bera-
tungspflicht macht eine Kiindigung jedoch noch nicht unwirksam; insoweit fehlt eine
dem § 102 Abs. | Satz 3 BetrVG entsprechende Bestimmung.”

Erweiterung von Mitbestimmungsrechten

In einer Reihe von Fillen wurden Zustimmungsverweigerungs- und Mitbestimmungs-
rechte des Betriebsrats erweitert. Dies geschah allerdings in d@uferst behutsamer Form,
was heftige Kritik und Meinungsverschiedenheiten jedoch nicht ausschloss.

1. Einstiegschancen fiir befristet Beschiiftigte?

Nach § 18 TzBfG ist der Arbeitgeber verpflichtet, die befristet beschiftigten Ar-
beitnehmer {iber entsprechende unbefristete Arbeitspldtze zu informieren, die besetzt
werden sollen. Eine irgendwie geartete Anwartschaft auf Ubernahme in ein Dauer-
arbeitsverhiltnis besteht grundsitzlich nicht.”" Insoweit hat § 99 Abs. 2 Nr. 3 BetrVG
eine (wenn auch nur marginale) Anderung gebracht: Als Nachteil fiir Belegschaftsmit-
glieder, der den Betriebsrat zur Zustimmungsverweigerung bei einer Einstellung be-
rechtigt, ,,gilt bei unbefristeter Einstellung auch die Nichtberiicksichtigung eines gleich
geeigneten befristet Beschiftigten™. Bei gleicher Eignung soll der Befristete den Vor-
rang haben.

Die Vorschrift hat einen sehr engen Anwendungsbereich. Sie greift einmal nur dann
ein, wenn der Arbeitgeber den externen Bewerber sofort unbefristet beschiftigen will.
Stellt er generell nur befristet ein und {ibernimmt dann einige in unbefristete Stellen,
liegen schon die Voraussetzungen der Bestimmung nicht vor.”

Zum zweiten kann man fiber die ,,gleiche Eignung™ sehr unterschiedlicher Auffas-
sung sein. Wird nicht nach standardisierten Mallstiben wie zum Beispiel Examensnoten
eingestellt, ergibt sich fiir den Arbeitgeber immer die Mdglichkeit, durch Auswertung
von Bewerbungsgesprichen die gewiinschte Person als ,leicht besser qualifiziert” zu
bewerten. Zwar konnte der Betriebsrat gleichwohl seine Zustimmung verweigern, doch
wiirde diese mit hinreichender Wahrscheinlichkeit vom Arbeitsgericht ersetzt.”” In der
Zwischenzeit konnte der Arbeitgeber nach § 100 BetrVG vorgehen.

Die Frage, ob es eigentlich gerechtfertigt ist, einem befristet Beschéftigten auch
schon vor Ablauf von sechs Monaten den Vorrang vor einem Externen zu gcwﬁhrcn:‘”
stellt sich in der Praxis unter diesen Umstiinden so gut wie nie. Auch das vom Gesetz-

Zum Ultima-ratio-Prinzip s. Kittner/Ddubler/Zwanziger, Kiindigungsschutzrecht. Kommentar fiir
die Praxis, 5. Aufl., Frankfurt/Main 2001, Einl. Rn. 981 ff., § 1 KSchG Rn. 281 ff

Insoweit zutreffend Bauer NZA 2001, 379

Zu den Ausnahmen s. Kittner/Daubler/Zwanziger-Diubler, § 15 TzBfG Rn. 20 ff,

Léwisch BB 2001, 1796; Reichold NZA 2001, 864

Fiir einen Beurteilungsspielraum des Arbeitgebers Hanau RdA 2001, 73; Konzen RdA 2001, 92
Ablehnend mit Recht Hanau und Konzen a. a. O
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RdA 2001, 92

geber nicht geklirte Verhiltnis zu § 9 TzBfG, wonach Teilzeitkrifte bei gleicher Eig-
nung bevorzugt zu beriicksichtigen sind, wird sich eher als Problem der Kommentatoren
erweisen. Da § 9 TzBfG eine zu beachtende gesetzliche Vorgabe enthilt, auf die der
Betriebsrat seine Zustimmungsverweigerung nach § 99 Abs. 2 Nr. 1 BetrVG stiitzen
kann, ergibt sich aus beiden Vorschriften ein Vorrang der bereits im Betrieb Beschif-
tigten gegeniiber einem Externen. Ist nur ein \rbuupla!z zu besetzen, diirfte unter den
Internen die Teilzeitkraft den Vorrang haben, da in § 9 TzBfG anders als in § 99 Abs. 2
Nr. 3 BetrVG auch ein evtl. innerbetriebliches Konkurrenzverhiltnis imguprmhcn ist.
Im Rahmen der Beratungen des Bundestagsausschusses fiir Arbeit und Sozial-
ordnung hat der Vorschlag eine erhebliche Rolle gespielt, dem Betriebsrat ein Recht
zum Widerspruch gegen das Auslaufen eines befristeten Arbeitsverhiltnisses einzuriu-
men, wenn die Befristung zu Unrecht erfolgt oder wenn die betreffende Person fiir eine
Weiterbeschiftigung im Betrieb geeignet war. Damit hitte man eine Praxis unterbinden
kdnnen, die btf\[l['ﬂml(’ Dwumrmn\pidtzc immer nur mit befristet beschiftigten Arbeit-
nehmern besetzt.”" Im Ergebnis lieB sich diese V orstellung nicht verwirklichen, da sie

das innere Gleichgewicht des TzBfG verschoben hitte.*
#2 .*!"fzcim‘r.'ug von Grenzwerten

Nach neuem Recht hat sich insofern eine Ausdehnung von Mitbestimmungsrechten
ergeben, als Schwellenwerte fiir das Eingreifen bestimmter Rechte abgesenkt wurden.

Dies geschah in drei Fillen.

- Bei dem Beteiligungsrecht nach § 99 BetrVG kam es bisher darauf an, ob im ,.Be-
trieb mehr als 20 Arbeitnehmer beschiftigt waren. Nunmehr wird auf das Unter-
nehmen abgestellt. Dies hat zur Folge, dass § 99 BetrVG beispielsweise auch in ei-
nem 15-Personen-Betrieb eingreift, sofern der Unternehmer noch einen anderen Be-
trieb besitzt und die Gesamtzahl der Beschiftigten 20 Personen iibersteigt. Der
Schutz von kleinen wirtschaftlichen Einheiten, den der Grenzwert bezweckt, so!i nur
denjenigen zugute kommen, die tatsdchlich in diese Kategorie fallen.’® Eine kleine
Vertriebseinheit von BASF oder Siemens soll deshalb sehr wohl in die gesetzliche
Regelung einbezogen werden.

- Dieselbe Ankniipfung ans Unternehmen ist nunmehr in § 111 Satz 1 BetrVG vorge-

sehen. Danach ist iiber Interessenausgleich und Suzm]plm auch dann zu verhandeln,
wenn der betroffene Betrieb 20 Personen oder weniger beschiftigt, sofern nur das
Gesamtunternehmen dariiber liegt. Auch hier ist die Erwiigung maBgebend, nur die
wirklich Schutzwiirdigen zu schiitzen. Schon zum alten Recht hatte das BAG den
Gesetzeswortlaut jedenfalls fiir den Fall korrigiert, dass eine Betriebséinderung mehr

Einzelheiten und Formulierungsvorschlag bei Diubler AiB 2001, 381

Dieses beruhte auf einem Kompromiss, wonach die Arbeitnehmerseite einen Anspruch auf Teilzeit,
die Arbeitgeberseite das Re ur sachgrundlosen Befristung bis zur Dauer von zwei Jahren erhielt.
Dass die den Arbeitnehmern erwiesene Wohltat bislang
!riﬁlur:_'vwo-']lda’-c“m auf der anderen Seite aber sehr wohl ausgeschdpft werden, hat bei der Ent-
g keine Roll

_6hr-Steinha

 in der Praxis nur wenig greift, dass die Be-

gespielt
us DB 2001, 540




als einen Betrieb betraf und lediglich das Unternehmen mehr als 20 Beschiftigte
hatte.**

- Ein volles Mitbestimmungsrecht iiber Personalrichtlinien bestand nach 95 Abs. 2
BetrVG bislang nur in Betrieben mit mehr als 1000 Beschiftigten. Diese Zahl ist
nunmehr auf 500 abgesenkt worden, was mit dem allgemeinen Trend zur Reduzie-
rung der Betriebsgrofe gerechtfertigt wurde.™
Insbesondere im ersten und im zweiten Fall haben sich erhebliche Kontroversen er-

geben. Lowisch vertritt den Standpunkt, bei § 99 BetrVG wie bei § 111 BetrVG habe

;in Paradigmenwechsel stattgefunden; dicsc' verbiete es, beim Gemeinschaftsbetrieb

entsprechend der bisherigen Ru.htspruhum_ weiterhin auf die Zahl der dort beschéf-

tigten Arbeitnehmer abzustellen.”” Dem kann nicht zugestimmt werden.

Ein , Pfirudiumcn\\'cchﬁcI“ wiirde bedeuten, dass man die gesamten Beteiligungs-
rechte nach den §§ 99 und 111 ff. BetrVG auf das Unternehmen abstellt. Dem ist aber
nicht so; vielmehr sind die Zustimmungsverweigerungsgriinde ebenso wie die Voraus-
setzungen einer Betriebsinderung nach allgemeiner Auffassung weiterhin betriebsbe-
zogen zu bestimmen.”® Der Sache nach ging es dem Gesetzgeber deshalb nicht um eine
Neukonzipierung, sondern lediglich um eine quantitative Erweiterung, die insbesondere
im Bereich des § 111 BetrVG nur das weiterfiihrte, was bereits in der Rechtsprechung
des BAG angelegt war. Da dieses nach altem Recht bei § 111 BetrVG bereits auf das
Unternehmen absle]lle”_umi gleichzeitig auch seine Rechtsprechung zum Gemein-
schaftsbetrieb beibehielt”, wire eine besondere Hervorhebung im neuen Gesetzestext,
zumindest aber in der Begriindung notwendig gewesen, wenn man den Gemeinschafts-
betrieb hétte anders bLhdmiLln wollen. Statt dessen wurde die BAG-Rechtsprechung
positiv in Bezug acnommen " Dazu kommt das Problem, dass die Rechtslage unklar
bliebe, wenn an einem Gemeinschaftsbetrieb ein Unternehmen mit mehr als 20 Arbeit-
nehmcm und ein Unternehmen mit weniger als dieser Beschiftigtenzahl beteiligt wi-
ren.”” Im Rahmen des § § 111 BetrVG liee sich evtl. noch eine differenzierte Behand-
lung je nach unterschiedlichem Vertragsarbeitgeber vorstellen, obwohl auch insofern
Probleme auftauchen kénnten, wenn man daran denkt, dass der Gemeinschaftsbetrieb
Neueinstellungen vornimmt und so die betreffenden Personen jedenfalls nicht einem
Vertragsarbeitgeber ausschlieBlich zugeordnet werden kénnen.* Nicht mehr sinnvoll
l6sbar sind die Probleme jedenfalls im Rahmen des § 99 BetrVG, dessen Tatbestands-
merkmale noch deutlicher betriebsbezogen sind: Soll wirklich bei einer Zustimmungs-

*  BAG DB 1999, 1276 = AP Nr. 47 zu § 111 BetrVG 1972
Engels/Trebinger/L&hr-Steinhaus DB 2001, 540
BAG AP Nr. 8 zu § 106 BetrVG 1972 = NZA 1991, 643

Lowisch BB ZUUI. 1795; ebenso fiir § 111 Reichold NZA 2001, 864

So ausdriicklich auch Léwisch BB 2001, 1797; Reichold NZA 2001, 865

Jedenfalls dann, wenn sich eine geplante Betriebséinderung auf mehr als einen Betrieb bezog. Der

Fall, dass nur ein Betrieb betroffen war, blieb dahingestellt.

BAG BB 1998, 1315 bestitigte die bisherige Rechtsprechung

Vgl. Engels/Trebinger/Lohr-Steinhaus DB 2001, 540

2 Dazu AnnuB NZA 2001, 369

* Inwieweit der gemeinsame Betrieb als Trager eine Gesellschaft biirgerlichen Rechts hat, die nach
der neuen Rechtsprechung des BGH (JZ 2001, 655 ff. mit Anm. Wiedemann) rechtsfihig ist, und
deshalb die Trigerunternehmen nur entsprechend § 128 HGB haften, soll hier nicht weiter vertieft
werden.
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verweigerung wegen drohender Nachteile fiir einzelne Beschiftigte danach differenziert
werden, ob diese aus einem Unternehmen mit mehr oder aus einem Unternehmen mit
weniger als 20 Beschiftigten kommen? Dies alles macht deutlich, dass es der Schlicht-
heit der gesetzlichen Konzeption entsprechend um eine blole Ausdehnung, nicht aber
um eine Neukonzipierung ging.

Nimmt man den Gedanken ernst, dass in § 111 BetrVG nur diejenigen wirtschaftli-
chen Einheiten ausgenommen werden sollen, deren wirtschaftliche Belastbarkeit wegen
geringer GroBe niedrig einzuschitzen ist, so liegt es an sich nahe, in diesem Rahmen auf
den Konzern abzustellen. Der Gesetzgeber hat diese Problematik nicht ausdriicklich er-
wiahnt; der von ihm verfolgten Zwecksetzung wird jedoch eine Einbeziehung des Kon-
zernzusammenhangs am besten gerecht.** Dies wird besonders plausibel, wenn man an
eine Tochtergesellschaft eines Grolkonzerns mit 15 oder 18 Beschiftigten denkt. Da-
neben spricht fiir eine solche Auslegung der Gedanke des Umgehungsschutzes: Wiirde
man starr auf das Unternehmen abstellen, wiirde es einem ,,mitbestimmungsunwilligen®
Arbeitgeber leicht fallen, einzelne Betriebe in selbststindige Gesellschaften zu verwan-
deln und SO dem Anwendungsbereich des
§ 111 BetrVG zu entziehen.

Ein weiteres Problem betrifft die Frage, inwieweit die nach § 7 Satz 2 BetrVG n. F.
aktiv wahlberechtigten ,iiberlassenen Arbeitnehmer* bei den hier erérterten Grenz-
werten mitzuzédhlen sind. Der Wortlaut ldsst keine eindeutigen Riickschliisse zu, wohl
aber der Sinn der Vorschriften: Die wirtschaftliche Belastbarkeit ist nicht deshalb gré-
Ber oder geringer, weil man statt mit 100 % nur mit 95 % eigenen Beschiftigten und mit
5 % Leiharbeitnehmern arbeitet. Auch fiir die im Rahmen des § 95 Abs. 2 BetrVG
mallgebende generelle Verkleinerung der Betriebseinheiten spielt es keine Rolle, ob und
in welchem Umfang der Arbeitgeber die organisatorische Einheit , Betrieb” auch mit
eigenen oder (auch) mit fremden Leuten betreibt. Allerdings wire es wiinschenswert
gewesen, hitte der Gesetzgeber durch klarere Formulierungen solche Auslegungs-
probleme vermieden.

3. Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Nr. 13 BetrVG

Der neue § 87 Abs. 1 Nr. 13 BetrVG erstreckt die Mitbestimmung des Betriebsrats
auf ,,Grundsitze iiber di® Durchfithrung von Gruppenarbeit”. Diese wird in derselben
Bestimmung in der Weise definiert, dass ,,im Rahmen des betrieblichen Arbeitsablaufs
eine Gruppe von Arbeitnehmern eine ihr iibertragene Gesamtaufgabe im Wesentlichen
eigenverantwortlich erledigt”. Ublicherweise spricht man in solchen Fillen von ,teil-
autonomer” Gruppenarbeit, die in der Praxis eher die Ausnahme ist.* Die Einschaltung
des Betriebsrats soll Ausgrenzungsprozessen innerhalb der Gruppe sowie Fillen von
Selbstausbeutung entgegenwirken.*

Wann ,teilautonome Gruppenarbeit* und damit die Voraussetzung fiir das Mitbe-
stimmungsrecht vorliegt, ist derzeit nicht abschlieBend geklart. Man koénnte einmal dar-
auf abstellen, dass sich die Autonomie auf die Arbeitsinhalte als solche beziehen muss.
Erfasst wire dann beispielsweise eine Projektgruppe, der ein bestimmtes Ziel vorge-

4 a A.Lowisch BB 2001, 1795

zu Preis/Elert NZA 2001, 371 ff
die Begriindung zum Regierungsentwurf, BT-Dr. 14/5741 S. 61




geben ist (,,Erarbeitung eines Konzepts innerhalb von vier Monaten®), die jedoch selbst
dariiber entscheidet, wer welche Beitrige leistet und wie die Koordinierung zwischen
den Einzelnen erfolgt. Denkbar - und vermutlich auch leichter zu handhaben - ist dem-
gegeniiber aber auch eine eher mitbestimmungsfreundliche Auslegung, die § 87 Abs. 1
Nr. 13 BetrVG immer dann eingreifen ldsst, wenn der Arbeitgeber zumindest teilweise
auf sein Weisungsrecht zugunsten einer Selbstentscheidung durch die Gruppe verzichtet
hat.*’” Legt man dies zugrunde, wiirde es schon ausreichen, wenn die Arbeitsgruppe
selbst entscheidet, wer in welchen Zeitriumen arbeitet, wenn dabei die vom Arbeitgeber
vorgesehene Mindestprisenz einer bestimmten Anzahl von Arbeitnehmern beachtet
wird. Fiir die zweite Auffassung kénnte der Sinn der Vorschrift sprechen; wann immer
das Direktionsrecht verlagert wird, sollte die sonst gegeniiber dem Arbeitgeber ausge-
iibte Korrekturfunktion des Betriebsrats auch bei Arbeitsgruppen wirksam werden.

Die Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Nr. 13 BetrVG erstreckt sich allerdings nicht
auf die Einfilhrung und Abschaffung teilautonomer Gruppenarbeit sowie auf ihren Um-
fang.*® Vielmehr geht es nur um ,,Grundsitze der Durchfiihrung®, also um Folgefragen.
Praktisch ist dies allerdings insofern von Bedeutung, als die tatséchliche Durchfiihrung
der Gruppenarbeit nur mit Zustimmung des Betriebsrats maglich ist.*’

Der Mitbestimmung unterliegt die interne Struktur der Gruppe, etwa die Einrich-
tung von Gruppensprechem, die Einberufung regelmiBiger Versammlungen aller Grup-
penmitglieder, Berichtspflichten iiber den Stand des Projekts und Zusammenarbeit mit
anderen Gruppen. Auch die Verteilung der Arbeit sowie die Konfliktlsung kann einbe-
zogen werden.”® So ist es beispielsweise moglich, bei Meinungsverschiedenheiten die
Hinzuziehung bestimmter Personen wie eines Betriebsratsmitglieds oder des Daten-
schutzbeauftragten vorzusehen. Da die Arbeit von den Beteiligten selbst organisiert
wird, ist eine Beurteilung durch den Arbeitgeber, die in das Zeugnis nach § 630 BGB
eingeht, vorwiegend auf der Grundlage von Informationen durch die anderen Gruppen-
mitglieder moglich. Dies legt es nahe, auch iiber das ,,Beurteilungswesen* eine (Ver-
fahrens-) Regelung zu treffen. P

4.  Mitbestimmung bei betrieblicher Weiterbildung

Ob betriebliche Weiterbildung stattfindet oder nicht, war nach bisherigem Recht
ausschliefllich Gegenstand von Beratungen zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat (§§
96, 97 BetrVG). Lediglich die Durchfilhrung einmal beschlossener MaBnahmen unter-
lag nach ndherer Mafigabe des § 98 BetrVG der Mitbestimmung.

Diese Rechtslage hat der neue § 97 Abs. 2 BetrVG entscheidend verindert. Nun-
mehr besitzt der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht auch iiber das . Ob* einer Maf-
nahme, sofern bestimmte Voraussetzungen gegeben sind. Die Ausiibung dieses Rechts
wird dadurch erleichtert, dass § 96 Abs. 1 Satz 2 BetrVG den .-\rbcngcbé nunmehr ver-

Reichold NZA 2001, 864; dhnlich Engels/Trebinger/Lohr-Steinhaus DB 2001. 540
; Engels/Trebinger/L6hr-Steinhaus DB 2001, 540; Léwisch BB 2001, 1792
So auch Léwisch BB 2001, 1791

Léwisch BB 2001, 1791
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pflichtet, auf Verlangen des Betriebsrats den Berufsbildungsbedarf im Betrieb zu er-
mitteln.”’

Wie sind die Voraussetzungen des Mitbestimmungsrechts im Einzelnen beschaf-
fen? Im Kern geht es um eine Divergenz zwischen den vom Arbeitgeber geschaffenen
Anforderungen und der Qualifikation der Beschiftigten. Der Regierungsentwurf hatte
dabei eine relativ eng umschriebene Situation im Blick: Nur wenn durch ,,Planung tech-
nischer Anlagen, Arbeitsverfahren und Arbeitsabldufe oder Arbeitsplitze* das Qualifi-
kationsdefizit geschaffen wurde, sollte das Mitbestimmungsrecht eingreifen.’” Dies
hitte bedeutet, dass der Betriebsrat lediglich bei kiinftig zu erwartenden Schwierig-
xeiten hitte aktiv werden kénnen. Die im Bundestagsausschuss fiir Arbeit und Sozial-
ordnung festgelegte Gesetzesfassung ist demgegeniiber weiter und verlangt lediglich
MafBnahmen, die der Arbeitgeber ,,geplant oder durchgefiihrt* hat, die eine Anderung
der Tatigkeit der betroffenen Arbeitnehmer bewirken und so einen Weiterqualifizie-
rungsbedarf schaffen. Einbezogen sind daher auch in der Vergangenheit bereits durch-
gefiihrte MaBnahmen. AuBlerdem ist ohne Bedeutung, aus welchem Anlass diese erfolgt
sind.”’ Die aufgrund der einzelnen Mafinahme eintretenden Anderungen miissen nicht
so gravierend sein, dass die betroffenen Arbeitnehmer ihre Funktion iiberhaupt nicht
mehr erfiillen kénnen; vielmehr besteht ein Qualifikationsdefizit auch dann, wenn sie
lediglich zur Improvisation gezwungen sind oder ,,im GroBlen und Ganzen* ihre Auf-
gaben erfiillen konnen.™

In der Formulierung des Regierungsentwurfs hatte das Mitbestimmungsrecht den
Zweck einer priventiven Beschiftigungssicherung im Vorfeld von Betriebsinde-
rungen.” Die Endfassung, die auch schon durchgefiihrte MaBnahmen erfasst, geht dar-
aber hinaus: Es geht um Stressabbau und gleichzeitig auch um héhere Arbeitsprodukti-
VItat.

Mafinahmen des Arbeitgebers, die zu einer Anderung der Qualifikationsanfor-
gerungen fithren, werden typischerweise auf eine Mehrzahl von Arbeitsplidtzen ausge-
mehtet sein. Ist dies ausnahmsweise anders, wird lediglich ein bestimmter Arbeitsplatz
m qualifikationsrelevanter Weise umgestaltet, so greift § 97 Abs. 2 BetrVG gleichwohl
n: Verlangt man dhnlich wie bei den sozialen Angelegenheiten nach § 87 Abs. |
eirVG einen ,kollektiven Tatbestand*”®, lisst sich dieser unschwer bejahen, weil der
all nicht anders liegt, als wenn Uberstunden aus betrieblichen Griinden angeordnet’’

ader wenn Entlohnungsgrundsitze fiir einen bestimmten Arbeitsplatz festgelegt wer-
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Sind diese Voraussetzungen gegeben, so greift das Mitbestimmungsrecht ein, das
such das (hier besonders wichtige) Initiativrecht umfasst.™ Die Mitbestimmung er-
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Auf den Zusammenhang zwischen § 96 Abs.
Engels/Trebinger/L6hr-Steinhaus DB 2001, 5
BT-Dr. 14/5741; zur Entstehungsgeschichte s. auch Franzen NZA 2001, 866
DKK-Buschmann § 97 Rn. 14
=  DKK-Buschmann § 97 Rn. 20
Engels/Trebinger/L6hr-Steinhaus DB 2001, 538; ebenso fir die Endfassung Franzen NZA 2001,
866; Reichold NZA 2001, 864
So Franzen NZA 2001, 867 f.
BAG DB 1991, 2493
Dazu DKK-Klebe § 87 Rn. 15 f., 242 ff.
S. statt aller Franzen NZA 2001, 866; Lowisch BB 2001, 1795

Satz 2 und § 97 Abs. 2 verweisen ausdriicklich auch
8

3

49



streckt sich auf die Einfithrung von ,MafBnahmen der betrieblichen Berufsbildung®.
Dies sind solche, auf deren Durchfiihrung der Arbeitgeber einen malgebenden l:m fluss
hat;*” die Entsendung zu Mafinahmen unabhangiger Anbieter wird nicht erfasst®’, kann
jedoch zum Beispiel als kostengiinstigere Alternative freiwillig vereinbart w era,n. Ob
der Arbeitgeber die betriebliche MaBnahme durch eine eigene Einrichtung oder durch
Vertrige mit einzelnen Lehrpersonen durchfiihrt, ist 1hm iilberlassen; insoweit besteht
nach § 97 Abs. 1 BetrVG lediglich ein Beratungsrecht.”

Die vom Betriebsrat verlangte Mallnahme muss geeignet sein, dem Qualifikations-
defizit abzuhelfen oder dieses zu verringern; WeiterbildungsmaBnahmen, die nur den

allgemeinen Kenntnisstand verbessern, sind von § 97 Abs. 2 BetrVG nicht erfasst. Ob
ein Qualifikationsdefizit besteht und ob eine ins Auge gefasste Maflnahme geeignet ist,
kann im Einzelfall unterschiedlich eingeschitzt werden. Dem Betriebsrat steht insoweit
ein Beurteilungsspielraum zu.*> Im Mitbestimmungsverfahren selbst kann dann geklirt
werden, wie es sich im Einzelnen verhilt.

Die Mitbestimmung erstreckt sich auf die Qualifizierungsziele und thre Umset-
zung.” Dabei sind alle Arb;imehmer einzubeziehen, die von der Mallnahme des Ar-
beitgebers betroffen sind.” Aus Griinden der Arbeitsorganisation kann es allerdings
geboten sein, die WeiterbildungsmafBnahmen zeitlich zu strecken, wobei tunlichst die-
jenigen als erste zu beriicksichtigen sind, die den weitestgehenden Neuanforderungen
ausgesetzt sind. Einzelne Beschiftigte ganz auszuschlieBen, wiirde gegen den Gleich-
behandlungsgrundsatz verstoBen, da kein sachlicher Grund ersichtlich ist, weshalb sie
ihr Qualifikationsdefizit behalten oder durch Eigeninitiative in der Freizeit beseitigen
sollen.

Der Arbeitgeber tréigt die Kosten der BildungsmaBnahmen.®® Ob die bei Meinungs-
verschiedenheiten entscheidende Einigungsstelle auch eine bezahlte Freistellung von
der Arbeit vorsehen kann®’, ist ohne Interesse, da es einen arbeitsvertraglichen An-
spruch auf Durchfiihrung der arbeitsnotwendigen Weiterqualifizierung wiéhrend der
Arbeitszeit gibt.*® Kein Gegenstand der Mitbestimmung und eines etwaigen Einigungs-
stellenspruchs ist es auch, ob der Arbdlnchnur bei vorzeitigem Ausscheiden dem Ar-
beitgeber die Aufwendungen erstatten muss.” Dasselbe gilt fiir die Frage, ob der Ar-
bumehmu seinen Bildungsurlaub fiir Zwecke der betrieblichen Weiterbildung ver-
wendet.” Dies schlieBt freiwillige Abmachungen im Rahmen des Einzelarbeitsverhilt-
nisses nicht aus.

§ 97 Abs. 2 BetrVG enthilt keinen Tarifvorrang nach dem Vorbild des § 87 Abs. |
BetrVG. Gleichwohl wird man davon ausgehen konnen, dass das Mitbestimmungsrecht

0 BAG NZA 2001, 169; Franzen NZA 2001, 866

Einen Gegenschluss aus § 98 Abs. 3 zieht zu Recht Reichold NZA 2001, 864
Léwisch BB 2001, 1795

8 DKK-Buschmann § 97 Rn. 21

& Reichold NZA 2001, 864

% Franzen NZA 2001, 869

% Franzen NZA 2001, 869

Verneinend Franzen NZA 2001, 869

Einzelheiten bei Diubler, Internet und Arbeitsrecht, Frankfurt/Main 2001 Rn. 97 ff. m. w. N.
*  Ebenso DKK-Buschmann § 97 Rn. 22; Franzen NZA 2001, 870; zur Ge w.m.p:uh!cmauk s. Hanau
RdA 2001, 72

®  Franzen NZA 2001, 870
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nur dann ausscheidet, wenn und soweit im Betrieb ein konkreter Tarifvertrag zur Wei-
terbildung eingreift.”

Bleibt der Betriebsrat untétig und werden Arbeitnehmer personenbedingt, d. h. we-
gen fehlender Qualifikation gekiindigt, so gelten im Kiindigungsschutzverfahren die
allgemeinen Grundsitze.”” Kam es zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber zu einer frei-
willigen Einigung oder entschied die Einigungsstelle durch Spruch, so hat der Arbeit-
geber die dadurch geschaffenen Méglichkeiten zunéchst auszuschépfen; nur soweit sie
sich nachtriglich als ungeeignet herausstellen sollten oder soweit neue Umstinde ein-
getreten sind, kommt eine Kiindigung in Betracht.”” Will der Arbeitgeber wihrend der
Verhandlungen {iber Weiterbildungsmallnahmen wegen mangelnder Qualifikation kiin-
digen, kann ihm dies im Wege einstweiliger Verfiigung untersagt werden.”*

Vor den Betriebsriten steht die Aufgabe, die durch § 97 Abs. 2 BetrVG erdffneten
Maoglichkeiten auszuschépfen. Dies sollte man mit Nachdruck versuchen, zumal auch
die Arbeitgeberseite ein Eigeninteresse an reibungsloseren Arbeitsabldufen hat.

Ebenso Franzen NZA 2001, 870; fiir Anwendung des § 77 Abs. 3 ohne nihere Begriindung Léwisch
BB 2001, 1795

Dazu insbesondere Birk FS Kissel, Miinchen 1994, S. 51 {f.; Kittner/Diubler/Zwanziger, a. a. O. § |
KSchG Rn. 400 ff.

Franzen NZA 2001, 871

" Zutreffend Franzen NZA 2001, 871
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