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Arbeitgeber als Trager von Entscheidung und Verantwortung

Das bestehende System der Betriebsverfassung ist von dem Leitbild gepragt, dafi3
die Planungs-, Organisations- und Leitungskompetenz beim Arbeitgeber liegt.
Als Unternehmer tragt er die wirtschaftliche Verantwortung. Um etwaige nachteilige
Folgen der unternehmerischen Entscheidung selbst und deren Umsetzung
auszuschlieBen oder zu mildern, sieht die Betriebsverfassung ein nach
Mitbestimmungs-, Beratungs- und Informationsrechten abgestuftes Verfahren zur
Beteiligung der Interessenvertretung der Arbeitnehmer vor. Damit finden die
Interessen der Arbeitnehmer in einem weitgehenden MaBe Berlcksichtigung, ohne

daf3 die Entscheidungskompetenz des Arbeitgebers selbst in Frage gestellt wird.

Konsensprinzip

Ziel der Betriebsverfassung ist es, durch eine vertrauensvolle Zusammenarbeit
von Arbeitgeber und Betriebsrat zum Wohl der Arbeitnehmer und des Betriebs
‘beizutragen. Das Betriebsverfassungssystem baut so auf einer Konsensorientierung
‘auf, ‘ohne die naturlichen Interessengegensatze zwischen Arbeitgeber und
‘Betrigbsrat zu verwischen. Damit entfaltet es in der gesetzgeberischen
”‘Grundkonzeption eine befriedende Wirkung, die allerdings in der betrieblichen Praxis
“nicht immer erreicht werden kann. Wo die Betriebsparteien in Ausnahmefallen in
freien Verhandlungen keinen Konsens herbeifiihren kénnen, muB in Fallen der
zwingenden Mitbestimmung die Einigungsstelle entscheiden.

Betriebsnihe als Ausdruck der Betriebsautonomie

Die deutsche Betriebsverfassung ist arbeitnehmer- und betriebsnah konzipiert.
Der Betriebsrat als zentrales Organ der Betriebsverfassung wird durch die
Mitarbeiter des Betriebs gewahlt, fur den er auch ausschlieBliche Zustandigkeit
besitzt. Aufgrund der durch Wahlen erlangten Legitimation kann er politisch
unabhéngig die aus seiner Sicht fir die Mitarbeiter notwendigen Beschliisse unter
Berlcksichtigung der Bediirfnisse des konkret betroffenen Betriebes und der dort

Beschéftigten treffen.

Die Nahe zum Betrieb und den Arbeitnehmerinteressen erweist sich als ein
Charakteristikum des bundesdeutschen Mitbestimmungssystems. Es wird durch das
auf Uberbetrieblichkeit ausgelegte Tarifvertragssystem erganzt. Arbeitsentgelte
sowie wesentliche sonstige materielle Arbeitsbedingungen werden damit
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bestehenden  betriebsverfassungsrechtlichen Strukturen  malBgeschneiderte
Vereinbarungsmodelle zuzulassen.

lll. Position der chemischen Industrie fiir eine. -
zukunftsfahige Betriebsverfassung

Wenn von der Modernisierung der Betriebsverfassung die Rede ist, ist der
Veranderungsbedarf ausgehend von den Bedurfnissen der Betriebe und der
Beschéftigten unter Berlcksichtigung  der gegenwartigen wie  kinftigen
Entwicklungen in der Arbeitswelt zu ermitteln. Im Mittelpunkt geht es dabei nicht um
die Frage nach einem Mehr oder Weniger der Mitbestimmung. Insbesondere dient
es nicht den Erfordernissen von Arbeitnehmerschutz und Wettbewerb, weitere
Mitbestimmungsrechte zum bestehenden und umfassenden Katalog zu addieren.

Bei den Uberlegungen zu einer modernisierten Betriebsverfassung ist eine Antwort
darauf zu geben, wie die Betriebsverfassung den jeweiligen Besonderheiten in den
Unternehmen Rechnung zZu tragen vermag. Die Entwicklung
unterniehmenéspezifischer Losungen erfordert zugleich eine Abkehr von dem
Gedarken, daB3 jede Materie normativ zwingend geregelt werden muf3. Der abstrakt
formulierte und sich oftmals als unpraktikabel erweisende gesetzliche
Regelingsmechanismus soll nur da eingreifen, wo die Suche nach
unternehmensspezifischen Lésungen und der Konsens hieriiber erfolglos

geblieben ist.

Die im folgenden beschriebene Position der chemischen Industrie fiir eine
zukunftsfahige Betriebsverfassung zielt auf eine Weiterentwicklung des in der
bestehenden Betriebsverfassung bereits integrierten Konsensmodells ab. Sie
beruht auf der in der chemischen Industrie gewachsenen Sozialpartnerkultur. Diese
ist gepragt von dem Grundverstdndnis beider Chemie-Sozialpartner, sowohl! die
allgemeinen Arbeitsbedingungen wie auch sonstige Rahmenbedingungen des
Miteinanders nach Méglichkeit eigenverantwortlich zu regein. Einen festen
Bestandteil dieser Sozialparinerschaft stellen auch die auBerariflichen
Sozialpartnervereinbarungen dar.

Neue Arbeits- und Organisationsformen

Die Organisation von Arbeit ist seit Inkrafttreten des Betriebsverfassungsgesetzes
einem erheblichen Wandel unterworfen. Eine zukunftsfahige Betriebsverfassung
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Leitende Angestellte nehmen eine besondere Aufgabe zwischen Arbeitgeber und
der Ubrigen Belegschaft wahr. Dem wird die Systematik des Gesetzes gerecht,
indem dieser Kreis mitbestimmungsrechtlich gesondert behandelt wird. Die
besondere Behandlung leitender Angesteliter hat sich in der chemischen
Industrie bewéhrt. Sie sollte daher beibehalten werden.

Wahl der Interessenvertretung

Die in der Betriebsverfassung noch in den Wahlvorschriften anzutreffende
Trennung zwischen gewerblichen Arbeitnehmern und Angestellten wird der
heutigen Arbeitswelt nicht mehr gerecht. Die Tarifvertragsparteien der
chemischen Industrie haben diese Trennung schon seit langerem aufgegeben.

Durch den Verzicht auf die in der Wahlordnung biirokratisch sichergestellte
Berlcksichtigung  der Beschéftigungsarten (Arbeiter, Angestellte) wiirde das
Wahlverfahren ganz erheblich vereinfacht.

Vorréﬁhg der Vereinbarung

Die Mj:flbestimmungspraxis hat sich trotz der weitgehend zwingenden gesetzlichen
Vorgaben an die besonderen technologischen und wirtschaftlichen Gegebenheiten
durch interne Ausdifferenzierung des Mitbestimmungssystems angepaBt. Es ist ein
institutioneller ReifungsprozeR festzustellen, als dessen Folge Mitbestimmung
weniger reaktiv und zunehmend entscheidungsbegleitend ausgeilibt wird. Das
formale Mitbestimmungsrecht wird heute schon haufig in der Praxis durch
kooperative Zusammenarbeit ersetzt. So ist es vielfach gelungen, die gesetzliche
Struktur der Mitbestimmung durch individuelle oder kollektive vertragliche
Abmachungen an besondere oder sich andernde Bedingungen anzupassen. Die so
gewachsene Vielfalt der Mitbestimmung hat das System der
Betriebsverfassung der Zukunft zu respektieren und unter Beriicksichtigung
betriebs- bzw. unternehmensspezifischer Besonderheiten getroffene
Regelungen differenziert zu unterstiitzen. Es sollte Aufgabe der Unternehmen
sowie der dort beschéftigten Arbeitnehmer und derer Vertreter sein, die Beteiligung
an beschaftigungsrelevanten Entscheidungen differenziert und situationsgerecht
auszugestalten.

Die Verhandlungspartner in der chemischen Industrie auf Tarif- wie Betriebsebene
haben bei der Entwicklung konsensorientierter Konfliktlésungsmechanismen bereits
umfangreiche Erfahrungen sammeln kénnen, auf denen aufgebaut werden kann. Mit
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Organisation die Méglichkeit haben, betriebsverfassungsrechtliche Vertretungen zu
schaffen oder zu andern, die den neuen Betriebs-/Unternehmensstrukturen folgen
kdnnen. Damit ware sichergestellt, uber die unternehmerische
Organisationsentscheidung hinaus anstelle der bisherigen lokalen Betriebsrite einen
Betriebsrat  fir das  Gesamtunternehmen  oder auch  Sparten- bzw.
Geschéftsbereichsvertretungen mit Teil- oder Vollkompetenzen zu bilden.

Diese optionalen, nicht erzwingbaren Vereinbarungslésungen haben eine gri‘j.Bere
Arbeitnehmer- und  Betriebsndhe  als tarifvertragliche ~ oder  gesetzliche
Organisationsvorgaben und sind ein Ausdruck des Subsidiaritatsprinzips, das
zukilnftig auch in der Betriebsverfassung starkere Bertcksichtigung finden sollte.

Damit vom gesetzlichen Regelmodell abweichende Organisationsformen von der
Praxis angenommen werden, sollten folgende Punkte bedacht werden:

Zum einen muf3 die Vereinbarung auf die Sparten- bzw.
Geschéftsbereichsorganisation innerhalb eines Unternehmens beschrankt bleiben.
Dies ergibt sich aus der Vereinbarungsbefugnis und dem Geltungsbereich und der
Systematik des Betriebsverfassungsgesetzes. Dies sollte auch auf Konzernebene
mégliqvh sein, ohne die Regelungskompetenz des Konzernbetriebsrats zu erweitern.
Die Gestaltungsfreiheit far derartige Vereinbarungen muB an den Grenzen des

Konzerns enden.

Weiter ist notwendig, daB auch die Zahl freigestellter Betriebsrate durch dieselbe
Vereinbarung abweichend geregelt werden kann, wie es das geltende Recht bereits
an anderer Stelle vorsieht (§ 38 Abs. 1 BetrVG). Es muB zulassig sein, z. B.
Geschéiftsbereichsbetriebsratsgremien einzurichten, ohne daB dies zu mehr
freigestellten Betriebsraten fahrt. Eine Kumulation von
Geschéftsbereichsbetriebsriaten und «Klassischen“ Betriebsratsgremien wire eine
mit modernen Anforderungen unvereinbare, ineffektive und mit zu vielen
Schnittstellen behaftete Organisation.

Starkung der Selbstbestimmungsrechte von Arbeitnehmern und
Arbeitnehmergruppen

Der Tatsache , daB Arbeitnehmer und teilautonome Gruppen ihre Angelegenheiten
zunehmend selbst regeln , sollte durch eine Rahmenregelung oder eine Anpassung
der kollektiven Beteiligungsrechte des Betriebsrats zugunsten der Arbeitnehmer oder

Arbeitsgruppen Rechnung getragen werden.

Der Wille einzeiner Arbeitnehmer, betriebsverfassungsrechtlichen Schutz nicht in
Anspruch nehmen zu wollen, ist ebenfalls zu respektieren, etwa weil im Einzelfall die
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e Eine auf Konsens angelegte Betriebsverfassung erfordert es, das
Einigungsstellenverfahren stirker als ein konsensorientiertes Verfahren
auszugestalten. Die Einigungsstelle sollte eine vermittelnde  Funktion
wahrnehmen und damit als Mediator dienen.

» Wie die Praxis belegt, ist die Qualitat eines Kompromisses nicht von der Dauer
der Verhandlungen abhangig. Vielmehr dient es den Interessen von Belegschaft
und Betriebsleitung, wenn innerhalb einer angemessenen Frist ein
umsetzungsfahiges Ergebnis erzielt wird. Dies erfordert eine zeitliche
Begrenzung der Einigungsstellenverfahrens sowoh! im Hinblick auf die Bildung
der Einigungsstelle sowie die Durchfiihrung des Einigungsstellenverfahrens. Ist
dieses durchgefiihrt oder die Frist hierfir abgelaufen, muf3 der Arbeitgeber zur
Durchfihrung der von ihm anvisierten MaBnahme befugt sein.

* Ein weiterer zeitraubender Faktor der Praxis von Einigungsstellenverfahren stellt
derjenige der Bestellung des Einigungsstellenvorsitzenden dar. Hier sollten die
Betriebsparteien im Vorfeld eine Verfahrensordnung zur Bestimmung des
Einigungsstellenvorsitzenden und seiner Beisitzer festlegen. Fir den Fall,
-dal3 die Betriebsparteien keine Verfahrensordnung geschaffen haben oder sie
sich nicht Uber eine solche einigen konnten, sollte eine Bestimmung des
Vorsitzenden nach  dem Geschéftsverteilungsplan  der zustandigen
Gerichtsbarkeit erfolgen.

;» Eine Neuregelung des Einigungsstellenverfahrens hatte schlieBlich auch die
Koétenfrage fur betriebsfremde, am Verfahren beteiligte Personen etwa durch
Ausarbeitung einer Gebihrenordnung zu klaren, wie sie in dem unbeachtet
gebliebenen § 76a Abs. 4 BetrVG vorgesehen worden ist. Mitarbeiter von
Arbeitgeberverbidnden und Gewerkschaften sollen kinftig nur Anspruch auf
Aufwendungsersatz haben.

» Das Veifahren bei personellen Angelegenheiten ist zu vereinfachen. Eine
personelle MaBnahe muB vorldufig ohne eine Verpflichtung des Arbeitgebers
durchfihrbar sein, das Arbeitsgericht anzurufen. Statt dessen sollte der
Betriebsrat zur Anrufung des Arbeitsgerichts berechtigt werden, wenn er gegen
die Durchfiihrung einer personellen MaBnahme angehen will.

* Um eine sachwidrige Verzégerung notwendiger Entscheidungen und
insbesondere eine sachwidrige Verknlpfung nicht in einem sachlichen
Zusammenhang stehender Regelungsbereiche  zu vermeiden, sollten
Zustimmungsverweigerungsgrﬁnde auch in bezug auf die
Regelungstatbestinde der erzwingbaren Mitbestimmung normiert werden.
Damit wiirde die betriebsratliche Interessenaustiibung einer Uberpriifbarkeit
konkret zugénglich gemacht. Eine vorldufige Durchfihrbarkeit von MaBnahmen
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prozentual an den durch den Arbeitgeber aufgewandten Personalkosten anlehnt.
Der Betriebsrat kénnte (iber dieses Budget frei und ohne EinfluBnahme durch den
Arbeitgeber bestimmen, ware aber gleichzeitig zu einem verantwortungsvollen -
Umgang mit den zur Verfligung gestellten Mitteln verpflichtet. Darliber hinaus ist zu
uberlegen, inwiefern der Betriebsrat angehalten werden kann, solche Kosten in
einem angemessenen Maf3 zu halten, die nicht unmittelbar in Form von Sach- und
Geldmitteln anfallen. So kame es in Betracht, dem Betriebsrat ein bestimrhtes
Zeitbudget fir seine Tatigkeit und fiir Freistellungen zu Schulungen oder ahnlichem

analog § 37 Abs.7 zur Verfiigung zu stellen.

- Forderung und Sicherung von Beschaftigung

Das Betriebsverfassungsgesetz stammt aus einer Zeit, in der Vollbeschéftigung
noch als ein realisierbares Ziel galt. Deshalb war es auch konsequent, daB der
damalige Gesetzgeber keinen Bedarf gesehen hat, den Betriebsrat mit der Aufgabe
zu betrauen, zur Férderung und Sicherung von Beschaftigung beizutragen. Dies ist
auch in sich konsequent, da es primére Aufgabe der Wirtschafts- und Tarifpolitik ist,
beschaftigungsférdernde MaBnahmen zu ergreifen. Der hierzu notwendige
politiéche EntscheidungsprozeB darf keinen Gegenstand der
Ause'f;}_)andersetzung auf der Betriebsebene bilden.

Die Arbeit innerhalb der vorgegebenen beschaftigungspolitischen
Rahmj‘énbedingungen ist auf der Unternehmensebene vorzunehmen. Dabei obliegt
es den Unternehmen und ihrer autonomen Personalpolitik, ob ‘und welche
personalpolitischen MaBnahmen ergriffen  werden. Bei der Umsetzung der
personalpolitischen MaBnahmen ist der Betriebsrat in der gesetzlich vorgesehenen
Weise zu beteiligen. Er hat dabei zu berticksichtigen, daRB Vereinbarungen eine
beschéftigungsférdernde und -sichernde Wirkung nur dann langfristig entfalten
kbénnen, wenn sie im Rahmen einer stabilen betrieblichen Situation erfolgt.

Sind aufgrund wirtschaftlich notwendiger ~ UmstrukturierungsmaBnahmen nach
Ausschopfung der gesetzlichen, tariflichen und betrieblichen Instrumente
Betriebsanderungen mit PersonalanpassungsmaBnahmen unvermeidiich , kénnen
freiwillige Konzepte wie der von den Chemie-Sozialpartnern  entwickelte
Transfersozialplan  eine beschéftigungspolitisch  sinnvolle Alternative  zu
erzwingbaren Abfindungssozialplanen bieten. Auch hier liegt der Vorteil einer
konsensualen Ldsung gegenuber einer obligatorischen Regelung in der héheren
Akzeptanz. Ein zukunftsfahiges Betriebsverfassungsgesetz solite die vorrangige
Prifung solcher freiwilligen Konzepte ermdglichen und ihre Durchfiihrbarkeit durch
Uberschaubare zeitlich gestraffte Verfahren innerhalb der §§ 1i11- 113 und
eingeschrankte gerichtliche Uberpriifbarkeit der vereinbarten Kollektivregelung
unterstitzen. |
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abweichende Systeme der Mitwirkung der Arbeitnehmer. Zum Teil gibt es keinerlei
Mitbestimmungsrechte, in vielen Fallen weniger Mitbestimmung der Arbeitnehmer

als in Deutschland.

Prominente Beispiele fir fehigeschlagene Versuche der Anndherung européaischer
Regelungen an die deutsche Mitbestimmung sind die sogenannte Vredeling-
Richtlinie, die das Entwurfsstadium nicht iiberdauerte und das Mitbestimmungse;._tatut
fir  eine  Europdische Aktiengesellschaft,  welches trotz zahlreicher
KompromiBvorschlige bis heute nicht verabschiedet ist.

Auch das jingste europaische Gesetzgebungsvorhaben im Bereich der
Einbeziehung der Arbeitnehmer, der Richtlinienvorschlag zur Information und
Konsultation der Arbeitnehmer im nationalen Rahmen, wird auBerhalb Deutschlands
vor allem deshalb abgelehnt, weil er durch eine weitreichende Sanktionsvorschrift in
die unternehmerische Entscheidungsfreiheit eingreift und dadurch wie ein
erzwingbares Mitbestimmungsrecht deutscher Pragung wirkt.

Allerdings kann festgestellt werden, daB die europaische Rechtsentwicklung die
Information und Beratung sowie den sozialen Dialog in den Vordergrund stellt. Der
Konsens soll Vorrang vor normativ zwingenden Vorgaben haben. Freiwillige
Regelungen und Verhandlungslésungen genieBen nach der Richtlinie Gber die
Errichtung eines Europaischen Betriebsrats den Vorzug vor der nur fiir den
Nichteinigungsfall vorgesehenen gesetzlichen Einheitsregelung. Der Europaische
Betriebsrat hat keine Mitbestimmungsrechte und ist am ehesten dem deutschen

WirtschaftsausschuB vergleichbar.

Die vom BAVC dargestellten Elemente einer zukunftsféhigen Betriebsverfassung
tragen dieser Entwicklung Rechnung. Sie ndhern sich den europdaischen Strukturen
und Gemeinsamkeiten bei der Einbeziehung von Arbeitnehmern an und erleichtern

in der Zukunft notwendige Harmonisierungen.

Im internationalen Vergleich, also insbesondere mit den amerikanischen oder
asiatischen Systemen, ergeben sich nach wie vor erhebliche Strukturunterschiede.
Auch fiir auBereuropéische Investoren hitte eine auf dem Vorrang der Vereinbarung
beruhende Position fiir eine zukunftsfahige Betriebsverfassung mit Sicherheit eine
groBere Attraktivitat als gesetzliche Zwangsregelungen.



