grundwissen

Die Mitwirkungsmaglichkeiten nach dem BetrVG

Vom ,,Jammertal® zum
,,Mount Mitbestimmung*

Da kann man Seminare besuchen ohne Pause, jahrelang Betriebsratsmitglied

sein und trotzdem tritt bei jeder neuen Herausforderung dieselbe Frage auf: Was

ist fiir den Betriebsrat nach dem Betriebsverfassungsgesetz moglich, welche

Rechte werden fiir den konkreten Fall eingerdumt? Dem geht im Folgenden Ingo
Hamm nach, wobei er die Mitwirkungsméglichkeiten des Betriebsrats nach dem

Betriebsverfassungsgesetz mit einer Gebirgslandschaft vergleicht.

as grundlegende Wissen haben
Ddie meisten Betrigbsratsmitglie-

der parat: Es gibt unterschiedlich
weit reichende Rechte — mal filhren sie
in die Einigungsstelle, mat muss der Be-
triebsrat im Falle einer Auseinanderset-
zung gerichtliche Hilfe in Anspruch neh-
men. Es gibt Mitwirkungs-, Mitbestim-
mungs-, Informations- und Anhdrungs-
rechte. Wie das alles zusammenhangt?
Jeder hai es einmal gelernt. Im Seminar
horte es sich plausibel an - aber in der
betrieblichen Wirklichkeit? Irritationen
vermeidet, wer die Mithestimmungs-
rechte nach ihrer unterschiedlichen
Reichweite sortiert. Um sich ein Bild
hiervon zu machen, kann man sich eine
Gebirgslandschaft vorstellen: Hier gibt
es auf einem Plateau unterschiedlich ho-
he Berge und dazwischen Téler. Den
Blick auf die Landschaft richten wir aus
der Perspektive eines ehrgeizigen Berg-
steigers. Dessen Ziel ist es, den hdch-
sten Gipfe! zu erklimmen, den ,Mount
Mitbestimmung®, Davor liegen kleinere
Higel, die .Zustimmungshorn®, dann
lkommi ein Tal und schlieBlich ein kiziner
Hiigel Abraum, die ,Anhdrungshalde®.
Die H&he der Berge entspricht der
Stéirke, die der Betriebsrat bei

den einzelnen

Mitbestimmungsrechten hat. Vor den Er-
hebungen erstreckt sich die Informati-
ons-Ebene.

Information und Mitwirkung

Die Basis fiir alles bildet das ,Info-Pla-
teau”. Immer dann, wenn der Betriebsrat
auf einen ,Mithestimmungsberg® will
oder schon darauf steht, muss der Ar
beitgeber Ober Umstdnde, die fiir die
Austibung der Rechte von Bedeutung
sind, unterrichten. Das ergibt sich aus
§ 80 Abs. 2 BetrVG. Dort steht auch, wie
die Unterrichtung beschaffen sein muss:
Rechtzeitig und umfassend. Rechtzeitig
ist die Unterrichtung, wenn sie dem Be-
triebsrat noch die Mdglichkeit 1dsst, sei-
ne Mitbestimmungsrechte auszuliben.
Umfassend ist sie, wenn alle Umstédnde
bekannt sind, die er zur Ausiibung dieser
Rechte braucht.

Statt sich dariiber zu streiten, ob im
Einzelfal! rechtzeitig und umfassend un-
terrichtet wurde, sollte der Betriebsrat
sein HMandeln so ausrichten, dass er die
informationen bekommt. Das bedeutet
zum einen, dass er dem Arbeitgeber den
konkreten Informationsbedarf mitteilt

und zum anderen Handlungen,
auf die der Arbeitgeber
angewiesen ist,

arst

in Bochum:

dann vornimmt, wenn sein Informations-
durst gestillt ist. Braucht der Arbeitgeher
die Zusiimmung des Betriebsrats, um et-
wa die Installation einer Uberwachungs-
kamera varnehmen zu kiénnen, darf er
sie erst bekommen, wenn alle Fragen
geklirt sind. Das ist effizienter als eine
gerichtliche  Auseinandersetzung Uber
die Frage, ob die Unterrichtung rechtzei-
tig und umfassend war.

Hat der Betriehsrat alle Informationen,
die er bendtigt, muss thn das nicht un-
bedingt kliiger machen. Manchmal wird
dadurch alles noch komplizierter. Dann
hat er das Recht, sich der Hilfe eines ei-
genen Sachverstdndigen zu bedienen.
Dies kénnen unter anderem Gewerk-
schaftsselkretére, Rechtsanwilie und Be-
triebswirte sein. Voraussetzung fiir diese
Hilfe ist, dass sie zur ordnungsgemaben
Erfiillung der Be-
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triebsratsaufgaben erforderlich und eine
vorherige Verginbarung mit dem Arbeit-
geber hierliber zustande gekommen ist.

Auf diesen Informationsanspruch bau-
en die weiteren Rechte — bzw. Hiigel in
unserer Landschaft - auf, die dem Be-
triebsrat tatsdchlichen Einfluss auf die
betrieblichen Gegebenheiten geben. Die
Information ist zundchst mal nur die
Weitergabe von Fakten und Wissen. Ob
der Betriebsrat sie hat oder nicht, &n-
dert nichis daran, was im Betrieb pas-
siert. Anders die Mitwirkungsrechte:
Deren Wahrnehmung wirkt sich unmit-
telbar aus, ein Verstol des Arbeitgebers
dagegen macht seine MaBnahmen an-
greifbar.

Formen der Beteiligung

Drei unterschiedliche Formen der Betei-
ligung kennt das Betriebsverfassungsge-
setz, das

> Anh8rungsrecht;

> Zustimmungsverweigerungsrecht;

> erzwingbare Mitbestimmungsrecht.

le héher die Erhebungen in unserer Ge-
birgslandschaft sind, desto weiter reicht
der Einfluss des Betriebsrats, Wihrend
er beim reinen Anhérungsrecht eher ge-
ring ist, geht bei der erzwingbaren Mit-
bestimmung nichts ohne ihn: Der Arbeit-
geber Ist auf die positive Reaktion des
Betriebsrats zu seinen Pldnen angewie-
sen. Hat er sie nicht, darf er nicht tatig
werden. Andererseits kann der Betriebs-
rat hier eigene Anliegen durchsetzen,
auch wenn der Arbeitgeber dies nicht
oder nicht so wie der Betriebsrat will.

Anhdrungsrecht

Erklimmen wir also zuerst die ,Anhdrungs-
halde", ein Berg, der von Menschenhand
aufgeschiittet und daher auch wenig im-
posant ist. Dafir gerdt leicht ins Rut-
schen, wer zu energisch auftritt. Das An-
horungsrecht finden wir in § 102 Betr-
VG, der sich mit der Kiindigung von
Arbeitnehmern beschaftigt. Nach dieser
Vorschrift ist der Arbeitgeber verpflich-
tet, den Betrighsrat vor jeder Kiindigung
anzuhtren. Macht er das nicht, steht die
flir ihn bittere Folge in § 102 Abs. 1 Satz
2 BetrVG: ,Eine ohne Anhfrung des Be-
triebsrats ausgesprochene Kiindigung ist
unwirksam.” Allerdings ist diese Un-
wirksamkeit der Kiindigung
bei unterlassener An-

horung nur eine relative: Wem gekiindigt
wurde und wer sich drei Wochen lang
nicht darum kimmert — sprich: keine
Kiindigungsschutzklage erhebt — hat kei-
ne juristischen Moglichkeiten mehr. Die
Kiindigung ist wirksam, auch wenn sie
nech so viele Fehler aufweist.

Der Betriebsrat selber hat keine Rech-
te, gegen eine Kindigung vorzugehen,
auch wenn er genau weif}, dass der Ar-
beitgeber gegen die Verpflichtung zur An-
horung verstoBen hat.

Fine falsche Anhorung, also eineg,
welche dem Betriebsrat nicht vollstandig
die wirklichen Kiindigungsgriinde mit-
teilt, wirkt sich genauso aus, wie eine

- fehlerhafte Anhdrung. Daran zeigt sich,

dass es gar nicht um
das Horen" der Argu-

dass die Leistungsmingel allein fur
gine Kiindigung nicht ausreichen. Da-
her beruft sich der Arbeitgeber jetzt
zusitzlich auf einen nachweisbaren
Spesenbetrug. Allein der Umstand,
dass er dies im Verfahren als einen
weiteren tragenden Kiindigungsgrund
bezeichnet, fihrt zur Unwirksamkelt..
der Kiindigung, weil er dem Betriebs~
rat varher nichts dariiber gesagt hat:

In dem Fallbeispiel zeigt sich: Zu viel
Wissen kann manchmal durchaus schid-
lich sein. Der Betriebsrat, der seine Kol-
legen in dieser Situation unierstiitzen
will, sollte nicht dazu iibergehen, vom
Arbeitpebar waiterge-
hende Informaticnen

mente des Betriebsrats
geht. Tatsdchlich ist mit
der Anhorung der umge-
kehrte Vorgang gemeint:
Es kommi ausschlieBlich
darauf an, dass der Ar-
beitgeber den Betriebs-
rat informiert. Das muss
er bei jeder Kiindigung
tun, gleich ob inner
oder auBerhalb der Pro-
bezeit, ob das Arbeits-
verhéltnis dem Kiindi-

Ingo Hamm: ,,Drei unter-

schiedliche Formen der

Beteiligung kennt das Be-

triebsverfassungsgesetz, das

» Anhérungsrecht;

o Zustimmungsverweige-
rungsrecht;

» erzwingbare Mitbe-
stimmungsrecht.”

{iber die Kindigungs-
griinde  anzufordern,
auch wenn ihm selber
diese als nicht ausrei-
chend erscheinen. Je
mehr Informationen er
hat, desto schlechter
ist das {lir den klagen-
den Kollegen. Tritt der
Betriebsrat zu ener-
gisch auf, verliert er
auf der locker aufge-
schichteten Halde

gungsschutz  unterfallt
oder nicht. Der Arbeitgeber muss dem
Betriebsrat auch nicht belegen, dass die
Kiindigung rechtmifig ist. Seine Aufga-
be besteht lediglich darin, die tatséchli-
chen Griinde, die ihn zur Kiindigung be-
wogen haben, mitzuteilen.

Diese Darlegung durch den Arbeitge-
ber ist fiir ihn selber von eminenter Be-
deutung: Wenn er sich tatséchlich spé-
ter in einem Kiindigungsschutzprozess
mit dem Gekiindigten streitet, dann wird
sich das Gericht nur mit den Griinden
beschéftigen, die er dem Betriebsrat ge-
nannt hat.

 Beispiel einer fehlerhaften Anhgrung. |

“Der Arbeitgeber hat dem Betriebsrat
mitgeteilt, dass er einem Arbeitneh-
mer wegen seinen schlechten Leij-
stungen kiindigen will. Der Betriebsrat

_ widerspricht der Kiindigung.

- Im  Gerichisverfahren
stellt sich her-

aus,

schnell den Halt,

Auch wenn es fiir die Wirksamkeit der
Kiindigung ohne Bedeutung ist, wird sich
der Betriebsrat bei einer Anh8rung die
Frage stellen, ob er der Kiindigung wi-
dersprechen oder zumindest Bedenken
dagegen #ufern soll, Beide Formen der
Reaktion sieht das BetrvVGin § 102 Abs, 2
und 3 vor. Die Widerspruchsmaglich-
leit ist dabej auf die ordentliche Kindi-
gung beschrankt.

Bevor der Betriebsrat zu viel Energie
hierauf verwendet, sollte er sich {iber die
Folgen seiner AuBerung llar werden. Die
sind gering. SchlieBlich sind wir ja auch
pur auf der kleinen ,Anhorungshalde®.
Bedenken haben {iberhaupt keine Aus-
wirkung auf das Handeln des Arbeitge-
bers. Ein Widerspruch kann lediglich von
dem Geklindigten genutzt werden, um
wihrend eines Kiindigungsschutzprozes-
sas beschiftigt zu werden, auch wenn

die Kiindigungsfrist dann schon
Engst ahgelaufen ist. Ein-
fluss auf die



Wirksamkeit

der Kindigung hat die

Reaktion des Betriebsrats keine. Das An-

hérungsrecht ist also ein ausgespro-
chen schwaches Recht.

‘Der Betriebsrat kann durch'sein Ver-
halten die rechtlichen Moglichkeiten
der Beschéftigten: verschlachtern,
wern er zu eifrig Nachforschungen
{iber die wahren Kiindigungsgriinde
anstrengt. Die rechtlichen Maglich-
keiten der Beschaftigten verbessern.

sich dagegen ausschlieBlich bei
lern des Arbeitgebers.

Zustimmungsverweigerungsrecht

Etwas hdher wachsen die Berge beim
Zustimmungsverweigerungsrecht in den
Himme!. Diese Mitbhestimmungsform ist
in § 99 BetrVG geregelt. Die Begrifflich-
keit . Zustimmungsverwelgerungsrecht”
lisst bereits aufhorchen: Eigentlich soll-
te es normal sein, dass jemand eine Zu-
stimmung, um die er gebeten wird, auch
verweigern kann, So einfach ist es je-
doch in § 99 BetrVG nicht. Der Arbeijtge-
ber, der beispielsweise einen Beschaftig-
ten versetzen, thm also etwa eine ande-
re Tatigkeit zuweisen will, muss hierzu
vorher die Einwilligung des Betriebsrats
einholen, Dies gilt auch dann, wenn sich
der Arbeitnehmer im Arbeitsverirag ver-
pflichtet hat, eine Versetzung hinzuneh-
men.

Der Betriebsrat kann die Zustimmung
allerdings nur unter bestimmten einge-
schrinkten Voraussetzungen verwei-
gern. Die erste Voraussetzung ist eine ri-
gide Frist- und Formvorschrift: Die Ver-
weigerung muss schriftiich erfolgen und
dem Arbeitgeber innerhalb einer Woche
zugehen, nachdem der Betriebsrat iiber
die beabsichtigte Mafnahme unterrich-
tet wurde. Macht der Betriebsrat hier
Fehler, ist das Gesetz unerbittlich: Die
Zustimrmung gili als erteiflt. Der Arbeitge-
ber kann diese Unterrichtung miindlich
varnehmen, muss allerdings Unterlagen,
die hierzu vorhanden sind, vorlegen. Sol-
che Unterlagen kinnten etwa Stellen-
ausschreibungen und Bewerbungsunter-
lagen sein.

Die Zustimmungsverweigerung hat nur
dann Folgen, wenn darin einer der sechs
in § 99 Abs, 2 BetrVG genannten Zustim-
mungsverweigerungsgrinde vorgebracht

wird. Dabei
kommt es allerdings nur darauf

an, dass der Betriebsrat sich darauf be-
ruft. Ob er wirklich besteht, beurteilt al-
lenfalls das Arbeitsgericht. Von dem
muss sich der Arbeitgeber ndmlich die
Zustimmung ersetzen lassen, wenn er
die MaBnahme trotzdem durchfiihren
will. SchlieBlich befinden wir uns auf
dem ,Zustimmungshorn”, auf dern der
Einfluss des Betrigbsrats schon weiter
geht. Der Arbeitgeber darf — anders als
auf der Anhdrungshalde — gar nicht
mehr tétig werden, wenn er den Be-
triebsrat nicht richtig beteiligt hat.

Der Charme dieses Verfahrens liegt
weniger in der gerichtiichen Uberpri-
fung - solange es nicht um eine Eingrup-
pierung geht -, sandern in der dadurch
bewirkien Verzégerung, die einen Elni-
gungsdrucle auf den Arbeitgeber aus-
iibt. Er wird sich, wenn er die Versetzung
durchfilhren will, auf den Betriebsrat zu-
bewegen miissen, will er nicht im Zwei-
fel ein mehrmonatiges Ge-
richtsverfahren abwarten.

weil keine Personalplanung mit-
geteilt wurde, aus der sich eine Stellen-
ausweitung ergibt.

Erzwingbare Mitbestimmung

Wir stiirmen den Gipfel des ,Mount Mit-
bestimmung". Auch hier ist der Arbeitge-
ber auf die Zustimmung des Betriebsrats
angewiesen, sofern er tétig werden will.
Es gibt jedoch weder Form noch Frist fiir
dessen Verhalten. Ein schlichtes ,Mein®
reicht aus. Will der Arbeitgeber eine
neue Software einfiihren, mit der er die
Leistungen der Beschiftigten Uberwa-
chen kann, darf er das erst dann, wenn
der Betriebsrai ausdriicklich ,Ja" gesagt
hat. Wartet er dieses ,Ja* nicht ab, sind
seine Handlungen ungesetzlich, Der Be-
triebsrat kann diese gerichtlich unterbin-
den lassen. Es kommt hier also nicht
darauf an, ob die MaRnahme fir sich
verniinftig ist oder nicht. Entscheidend

ist einzig und allein, ob der

Beschleunigen kann der
Arbeitgeber diesen Vor-
gang, wenn er eine vor-
ldufige personelle MaB-
nahme varnimmt. Bann
darf er die MaBnahme
auch vor einer Zustim-
mung des Betriebsrats
umsetzen. Allerdings fiihrt

Ingo Hamm: ,,Bilder,
wie die der ‘Mithe-
stimmungslandschaft’,
kénnen helfen, das
gesetzliche Gerlist

zu verstehen.”

Betriebsrat seine Zustim-
mung gegeben hat,
Umgekehrt kann auch
der Betriebsrat im Be-
reich der erzwingbaren
Mitbestimmungsrechte ei-
gene Anliegen zum Ge-
genstand eines Mitbe-
stimmungsverfahrens ma-
chen. Will er zum Beispiel,

das wieder vor das Ar-
beitsgericht, wenn der Be-
triebsrat die Dringlichkeit bestreitet.

In der Praxis sehr viel hiufiger sind
die Fille anzutreffen, in denen der Ar-
beitgeber die MaBnahme trotz Zustim-
mungsverweigerung oder sogar ohne
vorherige Beteiligung des Betriebsrats
durchfiihrt. Dann liegt es an dem Be-
triebsrat, vor das Arbeitsgericht zu zie-
hen, um den Arbeitgeber verurteilen zu
lassen, die MaBnahme riickgéngig 2u
machen.

Die Zustimmungsverweigerung muss
der Betriebsrat begriinden und dabei
mehr machen, als nur den Gesetzestext
zu wiederholen. Wenn er etwa meint,
dass infolge der personellen MaBnahme
der Betroffene oder andere im Betrieb
Beschiftigte nicht gerechtfertigte Nach-
teile erleiden, muss er auch sagen, wo-
rin die bestehen. Dazu ist es ausrei-
chend, dem Arbeitgeber mitzuteilen, dass
der wegen einer Einstellung zu beflirch-
tende Nachteil in der Entlassung anderer
Arbeitnehmer in der Abteilung besteht,

dass die Vergiitung

auBertariflicher Beschaf-
tigter systematisiert wird oder muss ei-
ne Urlaubsregelung gefunden werden,
dann kann er die Behandlung dieser
Themen in einer Einigungsstelle durch-
setzen. Das ndmlich ist das Geheimnis
der erzwingbaren Mitbestimmung: die
Einigungsstelle.

In die Einigungsstelle, die gebildet
wird, wenn es einen entsprechenden be-
trieblichen Konflikt gibt, entsenden Ar-
beitgeber und Betriebsrat ihre Beisitzer,
die unter der Leitung eines neutralen
Vorsitzenden - in der Regel: Arbeitsrich-
ter — zu einer Losung kommen miissen.
Wie dig aussieht, ist offen. Sie kann
durchaus von den Vorstellungen des Be-
triebsrats abweichen. In der Regel ist es
besser, mit dieser Vermittlungsinstanz
zu ,spielen”, als voreilig einseitige Kom-
promisse zulasten der Beschéaftigten zu
schlieBen.

Das Ergebnis des Einigungsstellenver-
fahrens ist quasi ein betriebliches Ge-
setz. Es hindet den Arbeitgeber, er muss



sich daran halten. Beschaftigte k6nnen
sich unmittelizar hierauf berufan.

Wann geht was?

Nachdem die Héhe der ,Mitwirkungs-

berge” vermessen ist, kommt die ent-

scheidende Frage: In welchen Féllen be-

steht welches Mitbestimmungsrechi?

Hierzu konnen wir unsere Landschaft

horizontal in verschiedene ,Landstriche”

einteilen, das

> ,Vorgebirge der Kiindigungen®;

> ,Mittelgebirge der personellen
Angelegenheiten";

> ,Hochgebirge der sozialen
Angelegenheiten”.

. Muuﬁt

einer Prokura. Des-
halb ist der Arbeitgeber hier
auch allenfalls in Ausnahmeféllen zur Un-
terrichtung verpflichtet. Mitbestimmungs-
rechtlich handelt es sich also eher um
eine distere Schlucht, ein Jammertal.
Weiter gehend sind die Rechte in die-
sem Landstrich, wenn das Unternehmen
mehr als 100 Arbeitnehmer sténdig be-
schéftigt. Dann muss ein Wirtschafts-
ausschuss (§ vgl. 106 BetrVG) gebildet
werden, der laufend Uber die wirtschaftli-
chen Angelegenheiten zu unterrichten
Ist. Diese Unterrichtung ist unabhéngig
von konkreten Aufgabenstellungen des
Betriebsrats.
Vom ,Tal der wirtschaftlichen Angele-
genheiten” aus gesehen hinter dem ,Vor-
gehirge der Kilndigungen” liegt das .Mit-
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- betriebsratspraxis’

g

wachung der

Beschiftigten geeignet sind”, .be-
triebliche lLohngestaltung”. Kurz: alles,
was in § B7 BetrVG steht. Dariiber hin-
aus noch die betriebliche Berufsbildung
und der Abschluss eines Sozialplans, die
zwar keine sozialen Angelegenheiien
sind, aber dennoch weitgehende Rechte
des Betriebsrats nach sich ziehen. Inso-
fern handelt es sich higrbei um eine klei-
ne Ausnahme von der Ubersichtlichen
Mitbestimmungsiandschaft.

Dass er sich in diesem ,landstrich®
aufhélt, erkennt der Betriebsrat an einer
bestimmten Formulierung, die in den
entsprechenden gesetzlichen Vorschrif-
ten immer wieder auftaucht. Diese lau-
tet: ,lommt eine Einigung {...) nicht zu-
stande, so entscheidet die Einigungs-
stelle. Der Spruch der Einigungsstelle
ersetzt die Einigung zwischen Arbeitge-
ber und Betriebsrat.”

Bedeutung flir die Betriebsratsarbeit

Bilder, wie die der ,Mitbestimmungsland-
schaft”, kdnnen helfen, das gesetzliche
Geriist zu verstehen. Sie diirfen aber
nicht dazu fithren, dass der Betriebsrat
sich vollstandig darauf zuriickzieht.

Mitbestimmun,

L £ Tatsdchlich geht es im betrieblichen Le-
ben hdufig darum, in ,Landstrichen mit
schwachen Mitbestimmungsrechten® Be-
zlige zu den hdheren Gebirgsregionen
herzustellen, um so den eigenen Spiel-
raum zu erweitern. Will etwa ein Arbeit-
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Angelegenheiten

Die Begriffe stehen im Betriebsverfas-
sungsgesetz und erkldren sich zum Teil
durch ihren Wortlaut, wie es etwa bei
den Kiindigungen der Fall ist {vgl. den
Wortlaut des § 102 Abs, 1 Satz 1 Be-
trVG). Hier steht der Betriebsrat immer
auf der ,Anhdrungshalde®.

Davor liegt das ,Tal der wirtschaftlich-
en Angelegenheiten”. Dabei geht es um
alle Fragestellungen die mit der unter-
nehmerischen Entwicklung, also der Pro-
duktions- bzw. Dienstleistungspalette,
der Unternehmensplanung und der be-
triebswirtschaftlichen Fiihrung zu tun
haben. Hier hat der Betriebsrat nur ein In-
formationsrecht, und auch das nur
dann, wenn die begehrten Informationen
mit seinen gesetzlichen Aufgaben in Ver-
bindung stehen. Dies kéinnen etwa die
Planzahlen bei einer anstehenden Be-
triebsdnderung sein, bei welcher der Be-
triebsrat iiber einen Sozialplan mitzube-
stimmen hat. Keine Aufgaben hingegen
hat er beispielsweise bei der Erteilung

telgebirge der personelien Angelegenhei-

ten* mit seinem etwas erhdhtem Gipfel.

Damit sind vier verschiedene Vorginge

gemeint, die

> Einstellung, d.h. sowohl der Abschluss
von Arbeitsvertrdgen als auch die
tatsdchliche Eingliederung von Be-
schéftigten in den Betrieb;

> Versetzung, d.h. die Zuweisung eines
anderen Arbeitsplatzes mit erheblicher

Verdnderung der Arbeitsbedingungen;
> Ein- und Umgruppierung, d.h. die Ein-

ordnung von Beschiftigten in ein Ver-

giitungssystem.

Bei diesen MaBnahmen steht der Be-
triebsrat immer auf dem ,Zustimmungs-
harn”.

Dahinter bilden die sozialen Angele-
genheiten das Hochgebirgsmassiv. Da-
runter versammeln sich Themen wie ,Ge-
staltung der betrieblichen Ordnung”, ,Ge-
staltung der betrieblichen Arbeitszeit",
«Regelungen zum Arbeitsschutz und zu
technischen Einrichtungen, die zur Ober-

geber einen neuen Arbeitsplatz einrich-
ten, bei dem ein Beschéftigter ein Pla-
nungssystem {iber zwei Bildschirme
hinweg verfolgen soll, so gibt es hierzu
zundchst einmal nur schwach ausgestal-
tete Informations- und Beratungsrechie.
Sich damit zufrieden geben hieRe, wenig
ausrichten zu kiinnen, Deshalb muss der
~Bezug zum Hochgebirge der erzwingba-
ren Mitbestimmung" gesucht werden. Er
konnte im leonkreten Fall darin beste-
hen, dass der Betriebsrat von sich aus
das Thema ,Arbeitsschutz” aufgreift und
iiber die Einigungsstelle versucht, eine
bestimmte Form der Gefdhrdungsanaly-
se des Arbeitsplatzes durchzusetzen.
Sofort befindet er sich auf dem ,Gipfel*’
der Mitbestimmung, weil § 87 Abs. 1 Nr.
6 BetrVG hier ein sehr weitgehendes
Recht parat héll. Auf diese Weise |dsst
sich vom ,Jammertal“ der wirtschaft-
lichen Angelegenheiten ein Aufzug zum
Gipfel des ,Mount Mitbestimmung* bau-
en, auf dem sich der Betriebsrat sehr
viel eindrucksvaller in Szene setzen und
die geplanten MaBnahmen des Arbeitge-
bers wirksam beeinflussen kann, B



