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Von Professor Dr. Volker Rieble und Assessorin Cornelia Gistel, Miinchen

Die im Zuge der Rationalisierungsbemiihungen immer
haufiger eingerichteten Personaldienstleistungsgesell-
schaften im Konzern sollen nach der Rechtsprechung
des BAG (zuletzt: 11. 2. 2004) zu ‘einem einheitlichen
Leitungsapparat der versorgten Konzernunternehmen
fiihren und dadurch einen Gemeinschaftsbetrieb konsti-
tuieren kdnnen. Insbesondere. flir die néchste Betriebs-
ratswahl 2006 muss sowoh! die Konzernseite aber auch
die Betriebsratsseite wissen, ob Konzernunternehmen
solchermaBen vergemeinschaftet werden, weil dies die
Zahl der Betriebsréte mindert, aber gréBere Einheiten
hervorbringt. Gefahren fiir die eine und Chancen fir die
andere Seite bestehen vor allem dort, wo der Konzern-
dienstleister kleine Unternehmen mit nur einem Betrieb
und ohne Betriebsrat versorgt: Der Gemeinschafts-
betrieb schlagt dann die kleine Einheit einem woméglich
ungeliebten Betriebsrat zu. Der auf einer Anregung der
Praxis fuBende Beitrag unterwirft die Rechtsprechung
einer kritischen Analyse.

1. Personal-Dienstleistung

Qutsourcing von Personaldienstleistungen auf externe
Anbieter ist eine gingige Erscheinung moderner Unter-
nehmensfiihrung. Der Markt hilt ein breites Angebot an

Personaldienstleistungen durch externe Dienstleister bereit!..

Externe Anbieter flir Personaldienstleistungen sind aber
nicht bloB solche spezialisierten Anbieter, die etwa Arbeits-
zeitberatung bieten und entsprechendc Systeme entwickeln
und auch mit den Betriebsrat verhandeln?.

Angeboten wird auf dem Personaldienstleistungssektor,
was nachgefragt wird. So kommt es, dass heutzutage die
iiberwiegenden Angelegenheiten einer Personalabteilung
auch durch externe Personaldienstleistungsgesellschaften angebo-
ten werden. Darunter fallen Aufgaben :

+ von der Datenverwaltung,

« der Personalaktenflihrung,

o der betriebliche Altersversorgung und
* Lohnabrechnung bis hin zur

o Personalplanung und -betreuung®.

Die grofien Dienstleistungsgesellschaften bieten auf die-
sem Sektor alles an, was die eigentliche Unternehmenstitig-
keit durch eine effiziente Datenverarbeitung und -verwal-
tung entlastet. Das’ betrifft den gesamten administrativen
Bereich von der Vertragsvorbereitung und Fithrung der
Korrespondenz bei Einstellungen bis hin zur Olcramsatlon
von Schulungen und Fortbildungen.

Angeboten werden Analysen des Untemehmens zum
qualitativen und quantitativen Personalbedarf in allen
Funktionsbereichen. Neben Erfassung und Vergleich der
Bewerberdaten werden Personalbeschaffungsstrategien ent-
worfen und sogar Auswahlverfahren durchgefiihrt. Qualifi-
kationspotenziale werden ermittelt und gesteuert, Nach-

wuchs generiert, bildungs- und stellenbezogene Fortent- -

wicklung geplant, Weiterbildung gefordert, Defizite abge-
baut und Leistungsmodelle entwickelt. Die Erstellung von

Funktionsprofilen, Risikoanalysen und Besetzungsvorschli-
gen fallen in diesen Bereich. Personalanzeigen werden ge-
schaltet und die Organisation von Initiativbewerbungen,
die immer hiufiger gezielt an Unternehmen gerichtet wer-
den, wird erledigt.

Personaldienstleistungsgesellschaften bieten auch eigene
Qualifizierunigseinrichtungen an, mit deren Hilfe fiir die
Unternehmen generelle und individuelle Qualifizierungs-
pline erarbeitet werden. Meist ist die Entwicklung der Ver-
anstaltungsinhalte und der Ausbildungsbetrieb, wie Organi-
sation der Teilnehmer, Datenverwaltung, Kostenabrech-
nung und Raumverwaltung umfasst. Sogar die Durchfiith-
rung und Auswertung von Beurteilungen kann auf externe
Anbieter iibertragen werden®.

Angelegenheiten aus dem Katalog des § 87 BetrVG wer-
den als Serviceleistungen angeboten. Insbesondere im Be-
reich des § 87 I Nrn. 2, 10 und 11 Betr VG werden durch
Personaldienstleistungsunternehmen und Personalberater
Arbeitszeitmodelle unter entsprechender Analyse der jewei-
ligen Unternehmensstrukturen entworfen. -Auch  Ver-
giitungssysteme werden von den Serviceagenturen entwi-
ckelt, um einerseits moglichst kostensparend zu arbeiten
aber andererseits den Arbeitnehmern Perspektiven zu bieten
und ihnen den Eindruck zu vermitteln, an Wachstum und
Erfolg des Unternehmens beteiligt zu sein. Hierfiir erfor-
derliche Analysen werden genauso durchgefiihrt wie ent-
sprechende Konzepte fiir Vergiitungs- und Primiensysteme
entwickelt werden.

Externer Personaldienstleister ist auch der Rechisanwalt,
der fiir den Arbeitgeber Sozialplanverhandlungen fiihrt,
oder ihn in Angelegenheiten des § 87 BetrVG vertritt.
Nicht zu vergessen die betriebsverfassungsrechtliche und
tarifliche Beratung durch Arbeitgeberverbinde — gleich ob
tariffihig oder OT-Verband (Dienstleistungsangebot etwa
unter www.bayme.de). Die Verbandsmitgliedschaft stellt
den — vielfach ibersehenen — Hauptfall des Outsourcing
von Personaldienstleistungen dar.

Oftmals wollen Konzerne die Personalverwaltung nicht
extern vergeben®, vielmehr werden eigens hierfiir geschaf-
fene oder bereits bestehende Tochtergesellschaften zentral
fiir alle Unternehmen des Konzerns mit Personaldienstleis-
tungen beauftragt. Vielfach agieren aber auch die Personal-
oder Arbeitsrechtsabteilungen in der Konzernspitze als
Dienstleister, die immer dann eingeschaltet werden, wenn
es entweder schwierig wird oder wenn betriebsverfassungs-
rechtliche Fragen unter Durchbrechung bisheriger Kon-
zernpolitik geldst werden sollen.

1) Vgl. die Ubersicht bei Schnittker/Rebmann, Outsourcinganbieter
Klassischer Personaldienstleistungen im Uberblick, Personal 2004, 54 ff.

2) Etwa Dr. Hoff/Weidinger/Herrmann, wwwarbeitszeitberatung.de, zu-
letzt abgerufen am 31. 8. 2004.

3) Bauer/Randhofer, AuA 1998, 329 (329f),
FuBin. 1), Personal 2004, 54 ff. .

4) Schnittker/Rebmann (o. FuBn. 1), Personal 2004, 54ff.; vgl. die Pro-
duktangebote einiger groBer Personaldienstleister: wwwalldata.de;
www.cellent.de oder www.hansalog.de alle abgerufen am 20. 7. 2004.

5) Bauer/Randhofer, AuA 1998, 330.

Schnittker/Rebmann  (o.
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Begriindet diese konzerninterne Biindelung der Per-
sonalarbeit schon einen einheitlichen Leitungsapparat? Bei
der Fremdvergabe an ein und denselben externen Anbieter
durch verschiedene Unternehmen wiirde niemand ernstlich
das Entstehen eines Gemeinschaftsbetriebs erwigen. Da das
BAG aber bei seiner indizienorientierten Bestimmung des
Gemeinschaftsbetriebs den Schwerpunkt weniger auf die
gemeinschaftliche als auf die einheitliche Leitung legt, birgt
eine zentiale Konzernpersonaldienstleistung die Gefahr,
dass ein Gemeinschaftsbetrieb entsteht — obwohl tatsichlich
keine Abstimmung des Arbeitgeberverhaltens oder gar Ko-
ordination gewollt ist. Was also macht einen Gemeinschafis-
betrieb aus?

II. Gemeinschaftsbetrieb in der Rechtsprechung '

des BAG

Der Beguﬂ des gemeinsamen Betriebs mehrerer Unter-
nehmen (Gemeinschaftsbetrieb) ist von der Rechtspre-
chung des BAG geprigt und seit der Reform 2001 in
§ 1 II BetrVG aufgenommen.

1. Grundsiitze der Rechtspreching

a) Modifizierung des Betriebsbegriffs: einheitlicher Leitungs-
apparat. Das BAG geht zur Bestimmung des Gemeinschafis-
betriebs vom allgemeinen Betriebsbegriff als organisatori-
scher Einheit aus, innerhalb der der Arbeitgeber allein oder
mit seinen Arbeitnehmern mit Hilfe technischer und im-
materieller Mittel bestimmte arbeitstechnische. Zwecke
fortgesetzt verfolgt®. Eine Modifizierung erfihrt dieser Be-
griff insoweit, als der Gemeinschaftsbetrieb von mehreren
Arbeitgebern gefithrt wird: ,,die in einer Betriebsstitte vor-
handenen materiellen und immateriellen Betriebsmittel
[miissen] fiir einen einheitlichen arbeitstechnischen Zweck
zusammengefasst, geordnet und gezielt eingesetzt ... und
der Einsatz der menschlichen Arbeitskraft von einem ein-
heitlichen Leitungsapparat gesteuert [werden]; wozu erforder-
lich ist, dass sich die beteiligten Unternehmen zumindest
stillschweigend zur gemeinsamen Fiihrung rechtlich verbun-
den haben“”.

b) Vermutung der Fiihrungsvereinbarung nach § 1 II BetrVG.
Probleme bereitet oftmals der Nachweis der Fithrungsver-
einbarung. Hier hilft zum einen die neu ins Gesetz einge-
flihrte Vermutungsregel des § 1 II BetrVG und zum ande-
ren die stindige Rechtsprechung des BAG, die es ermdg-
licht, bei Vorliegen bestimmter Indizien auf den konklu-
denten Abschluss einer Fithrungsvereinbarung zu schlieBen.

Keine eigenstindige Definition dés gemeinsamen Be-
triebs sondern eine Vermutungsregel enthilt § 1 II BetrVG,
mit dem erstens die vorangegangene Rechtsprechung des
BAG zum Gemeinschaftsbetrieb tibernommen und zwei-
tens die zuvor im Umwandlungsgesetz verankerte ,,Beibe-
haltungsvermutung® verallgemeinert werden sollte®. Ein
Gemeinschaftsbetrieb wird zum einen vermutet, wenn die
Betriebsmittel sowie die Arbeitnehmer von den Unterneh-
men gemeinsam elngesetzt werdern. Umstutten ist wegen
der Formulierung ,,gemeinsam eingesetzt™, was Gegenstand
der Vermutung ist. Die’ herrschende Meinung und nun
wohl auch das BAG gehen davon aus, dass die Vermutung
den Nachweis der Fithrungsvereinbarung erleichtern soll-
te?. Richtigerweise wird man statt ,,gemeinsam eingesetzt"
»gemeinsam genutzt” lesen miissen, weil die Vermutung an
das duBere Erscheinungsbild einer koordinierten Organisa-
tion bzw. eines einheitlichen Rahmens ankniipft!’. Indizien
seien die gemeinsame riumliche Unterbringung der Arbeit-
nehmer, die Einheitlichkeit des fiir die Erbringung der
Arbeitsleistung maBgeblichen Rahmens wie Arbeitszeit und
betriebliche -Ordnung, der

unternehmensiibergreifende
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Einsatz der Arbeitnehmer, gemeinsame Lohnbuchhaltung,

. Kantine oder Sekretariat sowie ein unternehmensiibergrei-

fender Austausch der Arbeitnehmer!!. Zum andern wird
ein Gemeinschaftsbetrieb nach § 1 II N 2 BetrVG ver-
mutet, wenn trotz einer Unternehmensspaltung die be-
triebliche Einheit gewahrt wird (spaltungskompensierender
Gemeinschafisbetrieb)!'2, was hier aber keine Rolle spielt.

c) Indizwirkung der tatsichlichen betrieblichen Umstdnde.
Auch auBerhalb des Anwendungsbereichs von § 111
BetrVG kénnen die tatsichlichen betrieblichen Umstinde
nach stindiger Rechtsprechung des BAG den zumindest
stillschweigenden Abschluss einer Fithrungsvereinbarung
ergeben. Anhand einer wertenden Gesamtbetrachtung, in
deren Rahmen bestimmten Tatsachen Indizwirkung zu-
kommt, ist zu priifen, ob der Kern der Arbeitgeberfunk-
tionen im sozialen (§§ 87 ff BetrVG) und personellen Be-
reich (§§ 92 BetrVG) von derselben institutionellen Lei-
tung wahrgenommen wird!®. In diesem Zusammenhang
hat das BAG etwa die organisatorische, personelle und tech-
nische Verkniipfung der Arbeitsabliufe, die gemeinsame
rdumliche Unterbringung, . gemeinsame zentrale Betriebs-
einrichtungen, die gemeinsame Wahrnehmung der Ausbil-
dungsmafnahmen, den unternehmensiibergreifenden Ein-
satz der Arbeitnehmer, eine koordinierte Urlaubsplanung,
ein durchgehendes Weisungsrecht, gemeinsame Einstellun-
gen und Entlassungen sowie gegebenenfalls die Personen-
identitit der Geschiftsfithrer der beteiligten Tochtergesell-
schaften als Indizien fiir einen Gemeinschaftsbetrieb gewer-
tet. Auch die Verfolgung eines einheitlichen Gesamt-
betriebszwecks kann flir einen Gemeinschaftsbetrieb spre-
chen!*

6) BAG (13. 6. 1985), NZA 1986, 600 = AP Nr. 10zu § 1 KSchG 1969;
BAG, Beschl. v. 9. 2.2000—7 ABR 21/98, EzA~-SD 2000, Nrn. 4, 3 (Kurz-
wiedergabe) = DB 2000, 384; Moll, in: Ascheid/Preis/Schmidt (Hrsg.) Kiindi- -
gungsR, 2. Aufl. (2004), § 23 KSchG Rdnr. 16; Hanau/Wackerbart, in: Lut-
ter (Hrsg.), Holding-Hdb., Recht — Management — Steuern, 3. Aufl. (1998),
S. 392.

7) BAG (11. 2. 2004), NZA 2004, 618 = AP Nr. 22 zu § 1 BeaVG
1972 Gemeinsamer Betrieb; vgl. auch BAG (13. 4. 1967), NJW 1967,
1821 = AP Nr. 10 zu § 1 KSchG 1969 = EzA § 3 KSchG Nr. 1; BAG
(18. 4. 1989), NZA 1989, 804 = AP Nr. 65 zu § 99 BetrVG 1972 =
EzA § 99 BetrVG 1972 Nr. 73.

8) BAG (11. 2. 2004), NZA 2004, 618 = AP Nr. 22 zu § 1 BetrVG
1972 Gemeinsamer Betrieb; BAG (21. 2. 2001), NZA 2002, 56 Os. =
NJOZ 2002, 154 = EzA § 1 BetrVG 1972 .Nr. 11; BAG (7. 8. 1986),
NZA 1987, 131 (133) = AP Nr. 5 zu § 1 BeuVG 1972 = EzA § 4
BetrVG 1972 Nr. 5; Richardi, BetrVG, 9. Aufl. (2004), § 1 Rdnrn. 64 ff;
Pittt'ng/Kaiser/Heitller/Engels/Sclunia't, (zit. im Folgenden: Fitting, BetrVG,

2. Aufl. [2004]), § 1 Rdnrn. 781

9) BAG, NZA 2004, 618 = AP Nr. 2 2 zu § 1 BetrVG 1972 Gemein-
samer Betrieb; ErfK/Preis, 4. Aufl. (2004), § 1 BetrtVG Rdnrn. 13, 15; Ri-
chardi (0. FuBn. 8), § 1 Rdnrn. 73f.; Fitting (0. FuBin. 8), § 1 Rdnrn. 85f;
Kraft, in: GK-BetrVG, 7. Aufl. (2002), § 4 Rdnr. 29.

10) Richardi (0. FuBn. 8), § 1 Rdnr. 74; Fitting (0. FuBn. 8), § 1
Rdnr. 85; Kiaft (0. Fufin. 9), § 4 Rdnr. 29.

11) BAG (24. 1. 1996), NZA 1996, 1110 = AP Nr. 8 zu § 1 BetrtVG
1972 =-EzA § 1 BetrVG 1972 Nr. 10; BAG, NZA 2004, 618 = AP
Nr. 22 zu § 1 BetrVG 1972 Gemeinsamer Betrieb; Richardi (0. FuBn. 8),
§ 1 Rdnr. 74; ErfK/Preis (0. FuBn. 9), § 1 BeaVG Rdnr..15.

12) Kraft (0. FuBn. 9), § 4 Rdnrn. 33fF; Richardi (0. FuBn. 8), § 1
Rdnrn. 76 ff.

13) BAG (14. 9. 1988), NZA 1989, 190 = AP Nr. 9 zu § 1 BeaVG
1972 = EzA § 1 BetrVG 1972 Nr. 7; BAG (18. 1. 1990), NZA 1990,
977 = AP Nr. 9 zu § 23 KSchG 1969 = EzA § 23 KSchG Nr. 9; BAG
(29. 1..1987), NZA 1987, 707 = AP Nr. 6 zu § 1 BetrVG 1972 = EzA
§ 1 BetrVG 1972 Nr. 5.

14) Allein die Verfolgung mehrerer arbeitstechnischer Zwecke schlieBt
den Gemeinschaftsbetrieb noch nicht aus: BAG (11. 2. 2004), NZA
2004, 618 = AP Nr. 22 zu § 1 BetrVG 1972 Gemeinsamer Betrieb;
BAG (23. 9. 1982), ZIP 1983, 724 = AP Nr. 3 zu § 4 BeuVG = EzA
§ 1 BetrVG 1972 Nr. 3 (zu lll 1 2); Diubler/Kittner/Klebe, BetrVG,
9. Aufl. (2004) (im Folgenden: DKK/ Tiimmner), § 1 Rdnr. 78 b; APS/
Mboll (o. FuBn. 6), § 23 KSchG Rdur. 15; BAG (14. 12. 1994), NZA
1995, 906 = AP Nr. 3 zu § 5 BetrVG 1972 Rotes Kreuz = EzA § 1

BetrVG 1972 Nr. 9 (B I 1b, ¢); BAG (13. 6. 1985), NZA 1986, 600 =

AP Nr. 10 zu § 1 KSchG 1969.
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d) Innerbetriebliche Entscheidungsfindung und Zentralisierung
von Personaldienstleistungen. Besondere Bedeutung hat die
Verteilung der innerbetrieblichen Entscheidungsfindung
und Umsetzung in personellen und sozialen Angelegenhei-
ten. Entscheidend ist, ob dem Betriebsrat ein einheitlicher
Ansprechpartner gegeniiber steht'® oder ob erheblicher ei-
gener Entscheidungsspielraum bei den Tochtergesellschaf-
ten bleibt!®. )

So hat das BAG einerseits festgestellt, dass- dann, wenn
eine einheitliche Stelle mit der Wahrnehmung simtlicher
wesentlicher personeller und sozialer MaBnahmen (Kiindi-
gungen, Aufhebungsvertrige, Versetzungen und Betriebs-
ratsanhSrungen) betraut ist und sogar Betriebsvereinba-

rungen abschliefen darf, diese nicht nur ,unselbstindiges-

Sprachrohr® zwischen mehreren Geschiftsfithrern sei, son-
dern wohl einen einheitlichen Leitungsapparat begriinden
werde!”. Der Entscheidung lag ein Fall zu Grunde, in dem
sich ein Unternehmen durch Dienstvertrag dazu verpflich-
tet hatte fiir zwei andere Unternehmen deren Lohn- und
Gehaltbuchhaltung sowie die Personalabteilung zu erledi-
- gen. Der Leiter dieser zentralen Personalbteilung nahm
simtliche PersonalmaBnahmen als zeichnungsberechtigter
Vertreter -(Prokurist) beider Unternehmen wahr. Davon
umfasst war auch die Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat.
In seinen Entscheidungen vom 9. 2. 2000'%, vom 21. 2.
2001'° und 11. 2. 2004?° hat das BAG dagegen festgestellt,
dass sich innerhalb eines Konzerns ,aus der Ubernahme
von Dienstleistungen, die auch als Serviceleistungen Drit-
ter denkbar sind, (...) nicht zwangsliufig (ergibt), dass die
Betriebsstitten durch einen einheitlichen Leitungsapparat
gesteuert werden“?!. Vielmehr bestehe eine einheitliche
Leitung bei zentraler Erfiillung von Personaldienstleistun-
gen nur dann, wenn die zentrale Stelle mit Aufgaben
betraut sei, ,,die-iblicherweise vom Arbeitgeber wahrgenom-
men und — im Gegensatz zur Lohnbuchhaltung — nicht als
Serviceleistungen an Dritte vergeben werden®; anhand ei-
ner wertenden Gesamtschau aller Leistungen sei dann zu
beurteilen, ob eine enge Verbundenheit der Unternehmen
vorliege®?. Entscheidend ist nach dem BAG, ob lediglich
Dienstleistungen einer zentralen Stelle in Anspruch ge-
nommen werden, oder ,,ob damit auch maBgebliche Ent-
. scheidungsbefugnisse ... auf einen einheitlichen Leitungs-
apparat iibertragen worden sind“?®. Bei Dienstleistungsver-
trigen zwischen Konzernunternehmen spreche fiir den
cinheitlichen Leitungsapparat, wenn die Geschiftsflihrer
der Tochtergesellschaften gegeniiber der zentralen Per-
sonalfiihrung nur ihre Wiinsche und Vorstellungen duern
kénnten, wihrend diese entschiede, ob und wie sie umge-

setzt wiirden®*,

Nur am Rande ist hier zu erwihnen, dass der betriebsverfas-

sungsrechtliche Gemeinschaftsbetrieb nicht identisch ist mit dem.

kiindigungsrechtlichen: Denn bei diesem muss sich der Leitungs-
apparat nicht auf mitbesimmungspflichtige Angelegenheiten, son-
dern auf Personaleinsatz, Sozialauswahl und Kiindigungsentschluss
erstrecken: Derjenige Unternehmer, der seinen Arbeitnehmer
nicht kiindigen darf, weil im Gemeinschaftsbetrieb ein anderes
Unternehmen einen vergleichbaren sozial stirkeren Arbeitnehmer
beschiftigt, muss auf Grund der Fiihrungsvereinbarung von jenem
Unternehmen verlangen kdnnen, dass dieses seinen Arbeitnehmer
kraft der einheitlichen Sozialauswahl entlisst und statt dessen im
Rahmen der gemeinschaftlichen Arbeitsorganisation den eigenen
Arbeitnehmer auf diesem Arbeitsplatz beschiftigt®.

III. Einheitliche oder gemeinschaftliche Lei-
tung? ,
1. Inkonsistenz der Rechtsprechung des BAG

Die Rechtsprechung des BAG birgt bei Zentralisierung
der Personalarbeit innerhalb eines Konzerns Gefahren. Den
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Ausschlag zu Gunsten eines einheitlichen Leitungsapparats
konnen etwa die zentrale Fithrung von Personalakten sowie
die zentrale Erstellung von Arbeitsvertrigen und sonstiger
personenbezogener Schriftstiicke geben®®. Gerade bei die-
sen Aufgaben wird typischerweise ein Interesse bestehen,
sie an zentraler Stelle wahrzunehmen: durch die Verhin-
derung von Doppelarbeit und Verwaltungsvereinfachung
konnen erhebliche Synergieeffekte erzielt werden. Die
Auslagerung des gesamten Datenverwaltungsbereichs sowie
die” administrative Seite der Begriindung, Durchfithrung
und Abwicklung von Arbeitsvertrigen ist ein wesentlicher
Teil, um die Personalarbeit der Tochterunternehmen effek-
tiver zu gestalten?’. Allein die Personalaktenverlagerung
kann kaum eine EntiuBerung der Personalfithrung bedeu-
ten. Zwar geht § 83 BetrVG davon aus, dass Personalakten
in der Regel vom Arbeitgeber gefithrt werden; er begriin-
det aber keine dahingehende Pflicht?®. Vielmehr handelt es
sich bei der Einschaltung Dritter in diese Aufgaben um ein
datenschutzrechtliches Problem und darum, dass es dem
Arbeitgeber méglich sein muss, dem Arbeitnehmer. seine

- Rechte aus § 83 BetrVG auch gegeniiber dem Dritten

sicher zu stellen?®, Weiterhin widerlegt sich das BAG quasi
selbst, wenn es zugleich darauf abstellt, ob die Aufgaben als
Serviceleistungen Dritter in Anspruch genommen werden
konnten: die Fithrung von Personalakten sowie die Erstel-
lung von Arbeitsvertrigen zihlt dazu.

Sodann spielt die Verteilung der Entscheidungsstrukturen
im Regelungsbereich des § 87 und der §§ 92ff BeurVG
eine erhebliche Rolle®. Gemeint ist insbesondere, wie die

15) BAG (23. 3. 1984), NZA 1984, 88 = AP Nr. 4 zu § 23 KSchG =
EzA § 23 KSchG Nr. 7; BAG, Beschl. v. 9. 2. 2000 — 7 ABR 21/98 (zu
B I); BAG (18. 10. 2000), NZA 2001, 321 = AP Nr. 49 zu § 15 KSchG
1969 = EzA § 15 KSchG n.ENr. 51 (zu B I 3); DKK/ Thimner (0. FuBn.
14), § 1 Rdnr. 74a; Kmft (o. FuBn. 9), § 4 Rdur 25; Kuft, in:
Festschr. f. Hilger/Stumpf, 1983, S. 395, 406; APS/Mbll (o. FuBn. 6),
§ 23 KSchG Rdnrn. 16f.; Fromen, in: Festschr.f. Gaul, 1992, S. 151,
178.

16) BAG, Beschl. v. 9.2. 2000 — 7 ABR 21/98, EzA-SD 2000,
Nrn. 4, 3 = DB 2000, 384; BAG (14. 12. 1994), NZA 1995, 906ff. =
AP Nr. 3 zu § 5 BetrVG 1972 Rotes Kreuz = EzA § 1 BetrVG 1972
Nr. 9 (B 11b, ¢); DKK/Tiimner (0. FuBn. 14), § 1 Rdnrn. 74a, 781b;
BAG (23. 3. 1984) NZA 1984, 88f. = AP Nr. 4 zu § 23 KSchG = EzA
§ 23 KSchG Nr. 7; Kiaft, in: GK-BetrVG (o. FuBn. 9), § 4 Rdnr. 20;
APS/Moll (0. FuBn. 6), § 23 KSchG Rdnr. 16.

17) BAG (18. 10. 2000), NZA 2001, 321 = AP Nr. 49 zu § 15
KSchG 1969 = EzA § 15 KSchG nF Nr. 51 (B I 3).

18) BAG, Beschl. v. 9.2. 2000 — 7 ABR 21/98, EzA-SD 2000,
Nrn. 4, 3 = DB 2000, 384.

19) BAG (21. 2. 2001), NZA 2002, 56 Os. = NJOZ 2002, 154 =
EzA § 1 BetrVG 1972 Nr. 11. . .

20) BAG (11. 2. 2004), NZA 2004, 618 = AP Nr. 22 zu § 1 Bet'VG
1972 Gemeinsamer Betrieb. )

21) BAG (11. 2. 2004), NZA 2004, 618 = AP Nr. 22 zu § 1 BeuVG
1972 Gemeinsamer Betrieb.

22) BAG, Beschl. v. 9.2. 2000 — 7 ABR 21/98, EzA-SD 2000,
Nrn. 4, 3 = DB 2000, 384.

23) BAG, Beschl. v. 9.2. 2000 — 7 ABR 21/98, EzA-SD 2000,
Nrn. 4, 3 = DB 2000, 384; BAG (21. 2. 2001), NZA 2002, 56 Os. =
NJOZ 2002, 154 = EzA § 1 BetrVG 1972 Nr. 11.

24) BAG (21. 2. 2001), NZA 2002, 56 Os. = NJOZ 2002, 154 =
EzA § 1 BetrVG 1972 Nr. 11. :

25) Rieble, in: Festschr. f. Wiese, 1998, S. 453 (457'f.) m.w. Nachw.

26) BAG (11. 2. 2004), NZA 2004, 618 = AP Nr. 22 zu § 1 BeuVG
1972 Gemeinsamer Betrieb.

27) Bauer/Randhofer, AuA 1998, 329 (329f); Schnittker/Rebmann (o.
FuBn. 1), Personal 2004, 54 ff.

28) Wiese, in: GK-BearVG (o. FuBin. 9), "8 83 Rudnr. 16; Richardi/
Thiising (0. FuBn. 8), § 83 Rdnrn. 12 ff, 14, 19£.

29) Windbichler, ArbeitsR im Konzern, 1989, S. 376; Gola, Hdb. z. Ar-
beitnehmerdatenschutz, 3. Aufl. (2004), Rdnr. 613 ff.; Déubler, Die gli-
serne Belegschaft?, 4. Aufl. (2002), Rdnrn. 167, 452; Wiese, in: GK-
BetrVG (o. FuBn. 9), § 83 Rdnr. 16; Richardi/Thiising (o. FuBn. 8), § 83
Rdnrn. 121, 14, 19£

30) BAG (11. 2. 2004), NZA 2004, 618 = AP Nr. 22 zu § 1 BeaVG
1972 Gemeinsamer Betrieb; BAG (21. 2. 2001), NZA 2002, 56 Os. =
NJOZ 2002, 154 = EzA § 1 BeuVG 1972 Nr. 11.
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Entscheidungen bei Einstellungen, Versetzungen und Ent-
lassungen sowie bei betrieblichen Arbeitszeitregelungen
vorbereitet und durchgefithrt werden®!. Die tatsichliche
Entscheidungsfindung muss bei den einzelnen Tochter-
unternehmen bleiben; lediglich der Entscheidungsvollzug
(und wohl auch die Vorbereitung) diirfen zentralisiert wer-
den®?. Bei der Ubertragung von Personaldienstleistungen
auf eine zentrale Personalfiihrungsgesellschaft wird jedoch
versucht werden, so viele Aufgaben als mdglich auf die
zentrale Stelle zu verlagern, um die Geschiftsfiihrer der
Tochtergesellschaften zu entlasten. Insbesondere werden
Geschiftsfiihrer der Tochtergesellschaften ein Interesse ha-
ben, sich bei der Vorbereitung sowie den Verhandlungen
mit dem Betriebsrat -weitgehend unmittelbar von kom-
petenten Stellen vertreten zu lassen, die fiir das jeweilige
Unternehmen das optimale Ergebnis erzielen. Externe Per-
sonaldienstleistungsgesellschaften und Personalberater haben
auf diese Interessen reagiert. Sie stellen eine breite Palette
an Serviceleistungen zur Verfligung, mit deren Hilfe die
Personalstruktur der Unternehmen analysiert und optimiert
wird sowie der Personalbedarf ermittelt und quantitativ wie
qualitativ gedeckt werden kann. Weiterhin erarbeiten der-
artige Unternehmen auch Konzepte zu Betriebsorganisa-
tion und QualifizierungsmaBnahmen und fithren letztere
auch selbst durch®®. Werden solche Aufgaben innerhalb
eines Konzerns zentral durchgefiihrt, ergeben sich auf
Grund der Rechtsprechung des BAG Komplikationen, da
nicht eine zentrale Stelle der Ansprechpartner des Betriebs-
rats sein darf, soll der Gemeinschaftsbetrieb vermieden wer-
den. Insbesondere im Bereich des § 87 BetrVG — der Ur-
zelle betriebsverfassungsrechtlicher Mitbestimmung — wird
eine umfassende Stellvertretung nach der Rechtsprechung
des BAG nicht ohne weiteres moglich sein. Schon die
zentrale Verhandlungsfiilhrung ist gefihrlich: Dem Gesetzgeber
geht es darum, dass eine Regelung der genannten Bereiche
durch Betriebsvereinbarung erzielt wird. Bei Nichteinigung
geniigt schon der ‘Antrag einer Seite, um die Sache vor die
Einigungsstelle zu bringen. Die Funktionsfihigkeit der er-
zwingbaren Mitbestimmung im Bereich des § 87 BetrVG
" ist darauf ausgelegt, dass dem Betriebsrat von Anfang an ein
entscheidungsbefugter und kompetenter Verhandlungspart-
ner gegeniibersteht®®. Eine Zentralisierung ist daher in die-
sem Bereich nur eingeschrinkt méglich: als ,,Schiitzenhilfe®
nach Art eines die Verhandlungen begleitenden Rechts-
anwaltes, der den dort eigenverantwortlich agierenden Ge-
schiftsfithrer unterstiitzt. Darunter fallen zum Beispiel die
Aufarbeitung des Sachverhalts, die Entwicklung von Kon-
zepten im Bereich des § 87 I Nrn. 2, 4 oder 5 BetrVG
sowie Rentabilititspriifungen im Bereich des § 87 I Nr. 11
BetrVG35, Dennoch bleibt festzuhalten, dass Ziel einer zen-
. tralisierten Personalarbeit die Kostenersparnis und nicht au-
tomatisch die Koordinierung der Unternehmen unterei-
nander ist; moglicherweise ist eine gegenseitige Riicksicht-
nahme oder Abstimrung sogar unerwiinscht. .

Die Frage die sich damit stellt ist: Kann die Art der
gewihlten Fremdvergabe wirklich iiber den Gemeinschafts-
betrieb entscheiden? )

In der Tat: Der Umstand, dass ein Rechtsanwalt fiir zwei
Unternehmen parallel Betriebsvereinbarungen iiber ihn-
liche Regelungsgegenstinde aushandelt, schlieBt diese noch
nicht zu einem Gemeinschaftsbetrieb zusammen. Auch dass
ein Arbeitszeitberater in zwei ihnlichen Unternehmen ganz
jhnliche Arbeitszeitsysteme entwickelt und in Verhandlun-
gen mit dem Betriebsrat auch umsetzt, fiihrt nicht zum
Gemeinschaftsbetrieb. Wenn das BAG insofern darauf ab-
stellt, ob die Fremdvergabe denkbar ist, so ist darauf zu
erwidern, dass ,,denkbar” jede Beauftragung eines Dritten
mit Personalfunktionen ist. Denn solche Evolution .des
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Denkbaren ist gerade Aufgabe des Marktes fiir Personal-
dienstleistungen, der kein statisches Angebot bereit hilt,
sondern dynamisch auf die Bedarfe der Unternehmen ein-
geht.

Der vom BAG nicht bedachte Fall des Arbeitgeberver-
bandes rechnet ebenfalls hierher: Schwerlich wird man die
Inanspruchnahme eines umfassenden Dienstleistungsange-
botes durch einen Verband zum Anlal3 nehmen kdnnen, die
Verbandsmitglieder einem Gemeinschafisbetrieb zu unter-
werfen. Es gibt aber auch Konzerne, die einen eigenen
Konzernarbeitgeberverband fiihren, etwa die Lufthansa oder
die Metrogruppe. Wer der Rechtsprechung des BAG aus-
weichen méchte, mag dann einen solchen (T- oder OT)-
Verband griinden und diesem die Personaldienstleistung
iibertragen. Betriebsverfassungsrechtliche Beratung gehort
ohne weiteres zu den Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen
des Art. 9 IlI GG. Die autonome Koalitionsentscheidung
iiber die Organisationserstreckung auf gruppenangehorige
Unternehmen kann schwerlich mit dem Nachteil des Ge-
meinschaftsbetriebs sanktioniert werden.
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2. Dienstleistung im Konzern

Ebenso wie die Personalverwaltung durch externe An-
bieter wahrgenommen wird, kann sie konzernintern durch
so genannte Personalfilhrungsgesellschaften * erfiillt wer-

den®®. MaBgeblich fiir die Abgrenzung des einheitlichen

Leitungsapparats von einer bloBen unternehmensiibergrei-
fenden Zusammenarbeit muss somit das MaB3 der mit der
Zentralisierung verfolgten Koordination bzw. Harmonisie-
rung der betrieblichen Organisation sein®’.

Soll durch die Verlagerung der Personalplanung eine
einheitliche, also unternehmensiibergreifende Koordination und
Abstimmung in den Tochtergesellschaften erfolgen (harmoni-
sierte Urlaubsplanung, einheitliche Arbeitszeiten, einheitli-
che Entlohnungsgrundsitze etc), spricht viel dafiir, dass
durch die Betrauung einer Tochtergesellschaft mit den Per-
sonalangelegenheiten aller Tochtergesellschaften ein Ge-
meinschaftsbetrieb entsteht. Soll die Zentrale lediglich Per-
sonaldienstleistungen jeweils fiir die einzelnen und getrennt
organisierten Tochter tibernehmen, ohne Abstimmung mit
der Leitung der anderen T&chter, liegt eine zentrale Per-
sonalfiihrungsgesellschaft vor, die jeweils als Berater oder
Vertreter der Einzelgesellschaften in deren Interesse han-
delt; eine einheitliche Leitungsmacht entsteht dadurch
nicht.

3. Entscheidend: gemeinschaftliche statt einheitliche Leitung

Das BAG macht es sich zu einfach, wenn es tatbestand-
lich eine einheitliche Leitung der betroffenen Arbeitgeber
geniigen lisst, ohne zu sagen, worin diese Einheitlichkeit
genau besteht. Wie der Blick auf die durch einen externen
Anbieter mehr oder minder ,,zufillig" zu einem Parallel-

31) BAG (21. 2. 2001), NZA 2002, 56 Os. = NJOZ 2002, 154
EzA § 1 BetrVG 1972 Nr. 11.

32) BAG (21. 2. 2001), NZA 2002, 56 Os. = NJOZ 2002, 154
EzA § 1 BetrVG 1972 Nr. 11.

33) Bauer/Randhofer, AuA 1998, 329 (329f); Schnittker/Rebmann (o.
FuBn. 1), Personal 2004, 541F.; sowie die Angebote einiger groBer Per-
sonalberater www.vestetling.com, www.wesearch.de, www.neumann-in-
ter.com abgerufen am 26. 8. 2004; www.alldata.de, www.cellent.de oder
www.hansalog.de alle abgerufen am 20. 7. 2004.

34) Richardi (0. FuBn. 8), § 87 Rdnrn. 2, 6; Wiese, in: GK-BetrVG (o.
FuBn. 9), § 87 Rdnrn. 1, 4; Fitting (0. FuBin. 8), § 87 Rdnrn. 1f.

35) Baser/Randhofer, AGA 1998, 329 (329f).

36) Wanhdfer, Gemeinschaftsbetrieb und Unternehmensmitbestim-
mung, 1994, S. 20 (30); Windbichler (0. FuBn. 29), S. 104 (575); Hanau/
Wackerbarth, Holding-Hdb. (o. FuB3n. 6), S. 391 ff. )

37) Rieble (0. FuBin. 25), S. 457; Wanhifer (0. FuBn. 36), S. 20 (30);
Birk, ZGR. 1984, 23 (58ff.); Windbichler (o. FuBin. 29), S. 104 (575);
Hanau/Wackerbarth, Holding Hdb. (o. FuBin. 6), S. 391ff;; Zdllner, in:
Festschr. f. Semler, 1993, S. 995 (1011, 1013).
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verhalten veranlaBten Unternehmen zeigt, kann eine solche
,,Stern-Verbindung eines” Dienstleisters mit mehreren
Kunden schon wegen ihrer Fliichtigkeit keinen Gemein-
schaftsbetrieb auslésen. AuBerdem — und das ist entschei-
dend — kann eine Mehrzahl von Geschiftsbesorgungsvertri-
gen, die ein (konzerninterner oder konzernfremder) Per-
sonaldienstleister mit unterschiedlichen Unternehmen ab-
schlieBt, doch ohne deren Mitwirkung keine Fithrungsver—
einbarung auslésen — wenn nicht in dem Geschiftsbesor-
gungsverhiltnis selbst eine entsprechende Vollmacht
vorgesehen ist. :

Die Fiihrungsvereinbarung muss vielmehr notwendig auf
eine gemeinsame Willensbildung der beteiligten Arbeitgeber zie-
len. Nur dann kann ein gemeinschaftlicher und deswegen
einheitlicher Arbeitgeberwille gegeniiber dem darum ein-
heitlichen Betriebsrat iiberhaupt gebildet werden. Und ge-
nau hierin liegt der Grund, weshalb die BAG-Rechtspre-
chung stets die Fithrungsvereinbarung als Gesellschaft biir-
gelhchen Rechtes angesehen hat38,

So gesehen reicht fiir einen Gemeinschaftsbetrieb nicht
die blofe Einheitlichkeit der Leitung im Sinne einer parallelen
faktischen Gleichschaltung der Vertragsarbeitgeber aus; erforder-
lich ist eine gemeinschaftliche Leitung, der sich jeder Ver-
tragsarbeitgeber unterworfen haben muss: Ring-Vertrag
zwischen allen Gesellschaftern statt Stern-Vertrag der ein-
zelnen Vertragsarbeitgeber mit einem Personaldienstleister.
Der Unterschied besteht darin, dass der Geschiftsbesorger
ein fremdes Geschift — die Betriebsleitung — iibernimmt,
also nicht im Eigeninteresse agiert. Beim Gemeinschafts-
betrieb dagegen agieren die Vertragsarbeitgeber in einem
kollektiven Eigeninteresse. Das schlieBt es nicht aus, dass die
Fiihrungsvereinbarungs-GbR.  einen Personaldlenstlelster
(oder einen Rechtsanwalt) zur Betreuung des Gemein-
schaftsbetriebs aussucht. Doch konstitutiv fiir den Gemein-
schaftsbetrieb ist dies gerade nicht.

Fiir eine konzerninterne Personalagentur kommt es mit-
hin darauf an, ob diese im Dienst der jeweiligen Einzel-
unternehmen steht und deren jeweilige Individualinteressen
parallel (und woméglich gleichférmig) wahrnimmt oder ob
dahinter ein Gesamtinteresse aller beteiligten Arbeitgeber
steht.

Der Gedanke wird bestitigt durch das spiegelbildliche
Recht der Betriebsrite, Angelegenheiten an den Gesamtbetriebs-
tat zu delegieren, § 50 1I BetrVG, ohne dass hierdurch eine
unternehmenseinheitliche Angelegenheit im Sinne von

-8 50 I BetrVG begriindet wiirde. Wenn aber Betriebsrite
das Recht zur Aufgabendelegation haben, so darf auch eine
Zustindigkeitsverlagerung auf Arbeitgeberseite nicht mit der
Verinderung der Betriebsstruktur sanktioniert werden.

Allein durch die Biindelung der Aufgaben wird noch
keine organisatorische Harmonisierung begriindet, die den
Schluss auf eine gemeinschaftliche Leitung des Betriebs
zulieBe. Zwar wird eine einheitliche Stelle mit Aufgaben
aus dem personellen und sozialen Bereich betraut, die zur
Umsetzung der MaBnahmen auch Vollmacht erhilt; die
Durchfiihrung der personellen Aufgaben erfolgt aber im
Eigeninteresse der jeweiligen Tochtergesellschaft, was keine
einheitliche Leitung begriindet™®.
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IV. Fiirsorglich: Verhinderung der Indizwirkung

Die Indizwirkung der oben aufgefiihrten Tatsachen kann
in der Praxis durch entsprechende rechtsgeschiftliche Ver-
einbarungen entkriftet werden. Hierbei ist zu differenzieren
zwischen einer entsprechenden Einschrinkung der Dienst-
vertrige zur zentralen Personaldienstleistungsgesellschaft
und einer negativen Fihrungsvereinbarung. Belde Rechts-

verhiltnisse bestehen nebeneinander.
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1. Beschriinkung des Dienstleistungsauftrags

Bei einer Beschrinkung der Dienstvertrige — die fiir sich
genommen noch keine negative Fithrungsvereinbarung be-
griinden — geht es nicht um das Verhiltnis der beteiligten
und betreuten Konzernunternehmen untereinander, son-
dern um deren jeweiliges Verhiltnis zum Konzernpersonal-
dienstleister. In den Dienstleistungsvertrigen sollte die Auf-
gabenverteilung der Personaldienstleister im Verhiltnis zu
den Tochtelgese]lschaften exakt — positiv wie negativ — be-
schrieben sein. Insbesondere, in mitbestimmungspflichtigen
Angelegenheiten (§§ 87, 92 ff. BetrVG) sollte die Entschei-
dung iiber ,,Ob* und ,,Wie* der Durchfiihrung in der Hand
der Tochtergesellschaften bleiben wihrend sich die Personal-
serviceeinheit auf blofe Vorbereitungen und Formulie-
rungshilfen zu beschrinken hat. Jedes Tochterunternehmen
muss ja, vertreten durch seinen Geschiftsfiihrer, weiter seine
eigene Personalleitung wahrnehmen. Dieser muss daher al-
lein und ohne Riicksprache die eigenen Belegschafisteile
einsetzen und verwalten und die beteiligungspflichtigen An-
gelegenheiten autonom mit dem Betriebsrat verhandeln.

2. Negative Fiihrungsvereinbarung

Zusitzlich (,,doppelt gendht*) konnen die Unternehmen
untereinander mit einer negativen Fihrungsvereinbarung
festlegen, dass die Personalleitung eigenstindig und ohne
Riicksprache mit den anderen Tochtergesellschaften erfolgt.
Letztere ist — vergleichbar dem konzernrechtlichen Entherr-
schungsvertrag — eine Vereinbarung zwischen gerade denje-
nigen Vertragsarbeitgebern, zwischen denen (womdglich)
ein Gemeinschaftsbetrieb nach § 1 II BetrVG vermutet wird
und die diese Vermutung widerlegen wollen: Mit einer nega-
tiven Festschreibung, dass zwischen ihnen keine gemein-
schaftliche Willensbildung in betriebsverfassungsrechtlichen
Angelegenheiten stattfindet. Hierin sollte festgeschrieben
werden, dass jedes Unternehmen —genauer: der personalver-
antwortliche Geschiftsfiihrer — seine eigenen Belegschaften
einsetzt und verwaltet und die beteiligungspflichtigen Ange-
legenheiten autonom mit dem Betriebsrat verhandelt und
kein zentraler Ansprechpartner fiir den Betriebsrat bei simtli-
chen Angelegenheiten besteht, der im Gemeinschafisinte-
resse samtlicher Tochtergesellschaften handlungsbefugt ist.
Insbesondere in Bereichen wie Personalplanung, Personal-
beschaffung oder der Durchfiihrung von Kiindigungen sollte
festgehalten werden, dass keinerlei Abstimmung untereinan-
der erforderlich ist und die Unternehmen in ihren Entschei-
dungen vollig eigenstindig agieren kénnen*”.

V. Ergebnis

1. Die Rechtsprechung des BAG zum Gemeinschafis-
betrieb mehrerer Konzernunteinehmen kraft einer einheit-
lichen konzernangehdrigen Personaldienstleistungsgesell-
schaft ist falsch: Ein einheitlicher Leitungsapparat, der nur
paralleles Verhalten erzeugt, aber keine gemeinschaftliche

38) BAG (5. 3. 1987), NZA 1988, 32 = AP Nr. 30 zu § 15 KSchG
1969 = EzA § 15 n.E KSchG Nr. 38; BAG (7. 8. 1986), NZA 1987,
131 (133) = AP Nr. 5 zu § 1 BetrVG 1972 = EzA § 4 BetrVG 1972
Nri. 5; BAG (24..1. 1996), NZA 1996, 1110ff. = AP Nr. 8 zu § 1
BetrVG 1972 = EzA § 1 BetrVG 1972 Nr. 10; Windbichler (o. Fufin. 29),
S. 289; Wanhifer (o. FuBn. 36), S. 34; Kiaft, in: Festschr. f. Hilger/Stumpf
(o. FuBn. 15), S. 395 (401£.); Richardi (0. FuBn. 8), § 1 Rdnr. 71.

39) Rieble (0. FuBn. 25), S. 457; Wanhéfer (o. FuBn. 36), S. 20 (30);
Birk (o. FuBn. 37), ZGR 1984, 23 (58ff); Windbichler (0. FuBn. 29),
S. 104 f. (575); Hanau/Wackerbarth, Holding-Hdb. (o. FuBn. 6), S. 3914,
Zgliner (0. FuBn. 37), S. 995 (1011, 1013).

40) BAG (11. 2. 2004), NZA 2004, 618 = AP Nr. 22 zu § 1 BeuVG
1972 Gemeinsamer Betrieb; BAG (18. 10. 2000), NZA 2001, 321 = AP
Nr. 49 zu § 15 KSchG 1969 = EzA § 15 KSchG nF Nr. 51 (B I 3);
DKK/ Trimner (0. FuBn. 14), § 1 Rdnr. 95; Kufl, in: GK-BetrVG (o.
Fufin. 9), § 4 Rdnr. 25.



Willensbildung geniigt hierfiir nicht. Jedem Konzernunter-
nehmen steht es jederzeit frei, seine betriebsverfassungs-
rechtlichen Angelegenheiten autonom zu regeln. Erforder-
lich fiir einen solchen Gemeinschaftsbetrieb ist eine Fiih-
rungsvereinbarung zwischen den beteiligten Unternehmen
— zur Konstituierung einer Gesellschaft biirgerlichen
Rechts. Ohne besondere Vollmacht ist der Personaldienst-
leister hierzu nicht befugt. Sie iiberzeugt auch praktisch
nicht, weil so ein willkiirlicher Unterschied zwischen inter-
nen und externen Personaldienstleistern gemacht wird.

2. Wer den Gemeinschaftsbetrieb in Ansehung der BAG-
Rechtsprechung vermeiden will, braucht nur die Letztent-
scheidung der Einzelunternehmen und ihrer Geschiftsfiih-
rungsorgane sicherzustellen. Wenn die Personaldienstleis-
tungsgesellschaft nur berit, der Vorstand oder Geschiftsfiih-
rer aber das letzte Wort behilt, fehlt es an der gemeinschaft-
lichen Leitung. _ '

3. Fiirsorglich lisst sich durch vertragliche Gestaltung die
Vermutung des Gemeinschaftsbetriebs entkriften: Einmal
kdnnen die separaten Dienstleistungsvertrige den Konzern-
personaldienstleister auf die Rolle eines Beraters beschrin-
ken und insbesondere jede Abschlussvollmacht gegeniiber
dem Betriebsrat ausschlieBen. Zum anderen konnen die
betroffenen Personaldienstleister untereinander eine nega-
tive Fithrungsvereinbarung treffen.

4. SchiieBlich kann der Konzern die Aufgabe der be-
triebsverfassungsrechtlichen Beratung einem (auch nicht ta-
riffihigen) Konzernarbeitgeberverband iibertragen — der
hierfiir eigens gegriindet werden kann. Diese Koalitionsent-

scheidung darf nicht mit dem Gemeinschaftsbetrieb sank-
" tioniert werden.



