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r ] Arbeithehmer-
A

Anwalte
in ganz Deutschland

=> Wir haben uns bundesweit zu einer Kooperation von Anwéltinnen und Anwélten
zusammengeschlossen.
Als Experten mit langjdhrigen Erfahrungen im Arbeitsrecht beraten und vertreten
wir ausschlieBlich Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, Betriebs- und Personalrd-
te, Mitarbeitervertretungen sowie Gewerkschaften. Uber die anwaltliche Tétigkeit
hinaus bringen sich die Mitglieder der vor mehr als 20 Jahren gegriindeten Koopera-
tion auch falliibergreifend in die rechtliche und rechtspolitische Diskussion ein.
Kooperationskanzleien befinden sich in: Berlin, Bremen, Dortmund, Frankfurt
am Main, Freiburg im Breisgau, Hamburg/Kiel, Hannover, Mannheim, Miinchen,
Miinster, Niirnberg/Ansbach, Offenburg, Stuttgart und Wiesbaden.
Kontaktdaten finden Sie am Ende dieses Rundbriefs und unter:
www.arbeitnehmer-anwaelte.de
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Die betriebliche Arbeitsschutzorganisation
Ein wichtiges Mitbestimmungsfeld!

Neben der Gefdhrdungsbeurteilung und den daraus abzuleitenden MaBnahmen gibt es im
Arbeitsschutzgesetz noch einen weiteren wichtigen Eckpfeiler: die Arbeitsschutzorgani-
sation. Auch diese kann und sollte vom Betriebsrat mitbestimmt werden. Das ist in vielen
Betrieben noch gar nicht entdeckt worden - dabei hat das BAG schon den roten Teppich
ausgerolit ...

- Einfiihrung

Der Betriebsrat hat im Arbeits- und Gesundheitsschutz ein umfangreiches Mitbe-
stimmungsrecht (§ 87 Absatz 1 Nr. 7 Betriebsverfassungsgesetz). Es betrifft unter
anderem die Gefdhrdungsbeurteilung und die Malnahmen, die daraus abzuleiten
sind (§ 5 bzw. 3 Absatz 1 ArbSchG). Zur Gefihrdungsbeurteilung gibt es in vielen
Betrieben schon Betriebsvereinbarungen, die zum Teil in langen und zdhen Aus-
einandersetzungen mit den Arbeitgebern durchgesetzt wurden. Oft schlossen sich
an die Gefdhrdungsbeurteilungen Verhandlungen {iber zu ergreifende Arbeits- und
Gesundheitsschutzmalnahmen an.
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Der Betriebsrat hat nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts aber auch
weitergehend mitzubestimmen: § 3 Absatz 2 ArbSchG verpflichtet den Arbeitgeber,
fiir eine geeignete Organisation fiir die Durchfiihrung aller Malnahmen des Arbeits-
schutzes zu sorgen und die erforderlichen Mittel bereitzustellen sowie Vorkehrungen
zu treffen, dass die Malnahmen erforderlichenfalls bei allen Tatigkeiten beachtet
und in die betrieblichen Fiihrungsstrukturen eingebunden werden und die Beschaf-
tigten ihren Mitwirkungspflichten nachkommen kénnen.

BAG hat 2014 die Mitbestimmung festgestellt

Dass die Mitbestimmung bei der Arbeitsschutzorganisation anerkannt ist, geht auf
eine Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts aus dem Jahr 2014 zuriick. Gegenstand
war die Ubertragung von Aufgaben aus den Bereichen des Arbeitsschutzes und der
Arbeitssicherheit auf die Fiihrungskrifte. Der Betriebsrat war der Auffassung, dass
die Ubertragung von Unternehmerpflichten gemaR §§ 3 bis 14 ArbSchG auf die Grup-
pe der Meister der Mitbestimmung nach § 87 Absatz 1 Nr. 7 BetrVG unterliege. Das
BAG gab dem Betriebsrat Recht: § 3 ArbSchG sei der ,Prototyp“ einer allgemeinen
Rahmenvorschrift, die nach Sinn und Zweck der Mitbestimmung nach § 87 Absatz
1 Nr. 7 BetrVG durch Regelungen zu konkretisieren und auszufiillen sei. Die Mit-
bestimmung umfasse dabei nicht nur eine Einzelmalnahme, wie in diesem Fall die
Ubertragungsanweisung an die Meister, sondern den gesamten Aufbau einer geeig-
neten Organisation, um die Aufgaben aus dem Arbeitsschutzgesetz in eine betriebli-
che Organisationsstruktur einzubauen.

Umfang der Mitbestimmung

Zustdndig ist unstrittig der ortliche Betriebsrat, nicht der Gesamt- oder Konzern-
betriebsrat, weil es um die betriebliche Arbeitsschutzorganisation geht, die in den
einzelnen Betrieben eines Unternehmens unterschiedlich sein kann. Wie weit das
Mitbestimmungsrecht inhaltlich reicht, ist von der Rechtsprechung noch nicht ab-
schlieBend gekldrt. Es gibt bereits einige Betriebsrdte, die die Entscheidung des BAG
von 2014 aufgegriffen haben und Betriebsvereinbarungen iiber die Arbeitsschutzor-
ganisation verhandelt haben oder noch verhandeln. Ein Betriebsrat im Einzelhandel
hat einen Spruch der Einigungsstelle erwirkt, der vom Arbeitsgericht Flensburg in
nur einigen wenigen Punkten fiir unwirksam erkldrt wurde. Da kaum Erfahrungen
mit derartigen Regelungen bestehen, orientierte sich der Antrag des Betriebsrats,
der Gegenstand des Anfechtungsverfahrens ist, beziiglich des Umfangs der Mitbe-
stimmung an den Inhalten der GDA-Leitlinie zur Organisation des betrieblichen
Arbeitsschutzes von 2017. Auf Basis des Erfolgs vor dem Arbeitsgericht einigten sich
die Betriebsparteien in zweiter Instanz.

Was ist eine geeignete Organisation im Sinne des § 3 Absatz 2 ArbSchG?

Die GDA-Leitlinien beinhalten eine gute Beschreibung, wie eine geeighete Arbeits-
schutzorganisation gestaltet sein muss. Sie dienen den fiir den Arbeitsschutz zustan-
digen Aufsichtsbehérden als Grundlage der Priifung, Bewertung und Uberwachung
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der Organisation des betrieblichen Arbeitsschutzes anhand von 15 Elementen mit ex-
emplarischen Leitfragen und Beurteilungskriterien fiir jedes einzelne Element. Diese
Elemente sind:

. Verantwortung und Aufgabeniibertragung
. Uberwachung der Einhaltung der {ibertragenen Pflichten und Kontrolle der Aufga-

benerledigung

. Erfiillung der Organisationspflichten aus dem Arbeitssicherheitsgesetz (ASiG)
. Sicherstellung notwendiger Qualifikationen fiir den Arbeitsschutz bei

Fihrungskriften, Funktionstragern und Beschdftigten mit bestimmten Aufgaben
Organisation der Durchfiihrung der Gefdhrdungsbeurteilung

Geeignete Regelungen fiir die Durchfiihrung und Dokumentation von Unterweisun-
gen

Umgang mit behordlichen Auflagen, z. B. Genehmigungen, Erlaubnisse, Besichti-
gungsschreiben

. Handhabung der Rechtsvorschriften sowie des technischen und betrieblichen

Regelwerks, insbesondere bei Anderungen der Rechtsvorschriften

Einbeziehung der besonderen Funktionstrager

Kommunikation des Arbeitsschutzes

Organisation der arbeitsmedizinischen Vorsorge

Regelungen zur Planung und Beschaffung

Information und Einbindung von Fremdfirmen

Integration von zeitlich befristet Beschaftigten (z. B. Zeitarbeitnehmer, Praktikanten)
Organisation von Notfallmalnahmen/Erster Hilfe

Priift man anhand dieser Punkte, ob die genannten Aufgaben im Betrieb organisiert
sind, und bewertet die oben genannten untersuchten Elemente, so erhdlt man eine
Gesamtbewertung, inwieweit die Arbeitsschutzorganisation

geeignet,

teilweise geeignet oder

ungeeignet ist.

Ziel der Mitbestimmung muss es sein, eine geeignete Arbeitsschutzorganisation zu
erreichen, d. h. die 15 Elemente miissen sich in einer Betriebsvereinbarung nieder-
schlagen und es miissen entsprechende Regelungen getroffen werden.

Bilanzierung der Aufgaben im Arbeitsschutz

Somit ist es im Rahmen der Verhandlungen zunéchst erforderlich, simtliche betrieb-
lichen Aufgaben aus Gesetzen, Verordnungen und betrieblichen Regelungen des
Arbeitsschutzes und der Arbeitssicherheit aufzulisten und zu regeln, wer fiir die
Erfilllung und Durchfiihrung der Aufgaben verantwortlich ist, wer sie praktisch
durchfiihrt, ob der Verantwortliche und Durchfiihrende {iber die dafiir erforderliche
Qualifikation sowie iiber die zeitlichen und sonstigen Ressourcen verfiigt. Ebenso
ist zu regeln, wer mit welchen Instrumenten die tatsdchliche Durchfiihrung der fest-
gelegten Aufgaben iiberwacht.
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Da es nach § 3 Absatz 2 ArbSchG um die Verankerung des Arbeitsschutzes in der
gesamten betrieblichen Organisationsstruktur geht, sind alle verantwortlichen Per-
sonen nach § 13 ArbSchG erfasst. Das Arbeitsgericht Flensburg will die leitenden
Angestellten aus dem Regelungsumfang herausnehmen. Damit verkennt das Arbeits-
gericht, dass es bei der Mitbestimmung nach § 87 Absatz 1 Nr. 7 in Verbindung mit
§ 3 Absatz 2 ArbSchG nicht um die betriebsverfassungsrechtliche Stellung der ein-
zelnen Personen geht, sondern um ihre Aufgaben in der Arbeitsschutzorganisation.
Wenn neben dem Arbeitgeber und seinen Vertretern nach § 13 Absatz 1 Nr. 1 bis
Nr. 3 ArbSchG auch andere Personen, die mit der Leitung des Unternehmens oder
des Betriebes beauftragt sind, nach § 13 Absatz 1 Nr. 4 bis 5 ArbSchG Aufgaben des
Arbeitsschutzes im Rahmen der ihnen {ibertragenen Aufgaben und Befugnisse zu
iibernehmen, dann sind genau diese Aufgaben und Befugnisse zu regeln. Gleiches
gilt, wenn der Arbeitgeber nach § 13 Absatz 2 ArbSchG zuverldssige und fachkundi-
ge Personen beauftragt, Aufgaben nach dem ArbSchG zu {ibernehmen.

Die Regelung der betrieblichen Arbeitsschutzorganisation muss sicherstellen, dass die
oben genannten Personen auch die entsprechenden Qualifikationen und Ressourcen
besitzen, um die {ibertragene Aufgabe zu erfiillen. Auch wenn der Betriebsrat kein
Mitbestimmungsrecht nach § 87 Absatz 1 Nr. 7 BetrVG hat, wenn der Arbeitgeber
externe Personen oder Stellen z. B. mit der Durchfiihrung von Gefdhrdungsbeurtei-
lungen oder Unterweisungen beauftragt hat, ist es dem Betriebsrat unbenommen,
im Rahmen der Mitbestimmung gegeniiber dem Arbeitgeber oder erforderlichenfalls
auch in der Einigungsstelle dafiir zu sorgen, dass in einer Betriebsvereinbarung ge-
neralisierende Regelungen dariiber getroffen werden, welche Qualifikationen und
Kenntnisse die mit der Durchfiihrung der Gefédhrdungsbeurteilungen und der Unter-
weisungen befassten Personen besitzen miissen (BAG 2009). Gleiches gilt fiir Aufga-
ben im Bereich der Arbeitsschutzorganisation.

Dabei kommt es nicht auf die betriebsverfassungsrechtliche Stellung der Person an.
Dies zeigt sich auch bei der Mitbestimmung nach § 87 Absatz 1 Nr. 7 BetrVG beziig-
lich der Bestellung des oder der Sicherheitsbeauftragten (§ 22 Absatz 1 Satz 1 SGB
VII) und bei der Bestellung und Abberufung von Betriebsdrzten und Fachkrdften fiir
Arbeitssicherheit (§ 9 Absatz 3 ASiG), z. B. wenn externe Dienste diese Aufgaben
iibernehmen. In diesem Rahmen kann der Betriebsrat auch den zeitlichen Umfang
und die anfallenden Aufgaben beziiglich der Grundbetreuung und der betriebsspe-
zifischen Betreuung durch die Betriebsdrzte und die Fachkraft fiir Arbeits-
sicherheit nach der DGUV-Vorschrift 2 regeln. Auch dies, die Tatigkeit dieser Diens-
te, gehort zur Arbeitsschutzorganisation.

Die Mitbestimmung bei der betrieblichen Arbeitsschutzorganisation ist auch ein
wichtiger Hebel, um bei allen Personen, die die Aufgaben des Arbeitsschutzes und
der Arbeitssicherheit wahrnehmen, die konkreten Qualifikationsvoraussetzungen
und die Durchfiihrung der entsprechenden QualifikationsmaBnahmen zu regeln.
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Somit kann auf diesem Gebiet eine Qualifikationsoffensive im Betrieb ausgeldst wer-
den und das Niveau des Arbeitsschutzes angehoben werden.

In den betrieblichen Verhandlungen anhand der 15 Priifelemente werden in der Re-
gel Miéngel der bestehenden Arbeitsschutzorganisation aufgedeckt, die von den Be-
triebsparteien behoben werden miissen. Ein Beispiel ist das fiinfte Priifelement, ob
und wie die Gefahrdungsbeurteilung nach § 5 ArbSchG durchgefiihrt wurde.
Wird diese Gefdhrdungsbeurteilung nicht durchgefiihrt oder wird eine ungentigende
Gefdhrdungsbeurteilung durchgefiihrt, weil es dazu kein Konzept und auch keine
Regelung gibt, kommt man in den Verhandlungen zur Arbeitsschutzorganisation
zwangsldufig auf die Erforderlichkeit, diese Aufgabe sofort zu erfiillen, indem eine
Betriebsvereinbarung abgeschlossen und die Gefdhrdungsbeurteilung tatsdchlich
durchgefiihrt wird.

Gleiches gilt fiir geeignete Regelungen fiir die Durchfiihrung und Dokumentation
von Unterweisungen. Auch hier besteht eine Mitbestimmung nach § 87 Absatz 1
Nr. 7 BetrVG im Zusammenhang mit § 12 ArbSchG (BAG 2011). Der Arbeitgeber ist
verpflichtet, die Beschiftigten {iber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit
zu unterweisen. Dabei sind die Erkenntnisse einer Gefdhrdungsbeurteilung nach § 5
ArbSchG zu bertiicksichtigen und die konkrete arbeitsplatz- oder aufgabenbezogene
Unterweisung daran auszurichten. Insofern werden die Betriebsparteien im Rahmen
der Mitbestimmung bei der Arbeitsschutzorganisation auch das Bestehen von Un-
terweisungen priifen und, wenn Unterweisungen fehlen oder mangelhaft sind, dies
beheben miissen.
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Fazit

Neben der Regelung der Gefdhrdungsbeurteilung und der Festlegung von Arbeits-
schutzmaBnahmen ist die Mitbestimmung bei der Arbeitsschutzorganisation beson-
ders wichtig, denn damit wird die organisatorische und personelle Basis des Ar-
beitsschutzes im Betrieb gelegt, um den betrieblichen Arbeitsschutz zu verbessern.
Insbesondere werden bei den Verhandlungen bestehende Mdngel im gesamten Be-
reich des Arbeitsschutzes und der Arbeitssicherheit aufgedeckt.

Hat der Arbeitgeber bei der Einfiihrung einer mitbestimmten Geféhrdungsbeurtei-
lung erheblichen Widerstand geleistet, wird dies bei der Regelung der Arbeitsschutz-
organisation wieder passieren. Das bedeutet: Die Betriebsrdte, die dieses Thema
anpacken, miissen sich sowohl hinsichtlich ihrer Fachkenntnisse als auch ihrer zeit-
lichen Kapazititen fiir diese Auseinandersetzung riisten, insbesondere Schulungen
besuchen. Ebenso miissen sie sich auf rechtliche Auseinandersetzungen einstellen
und sich entsprechende fachliche und rechtliche externe Unterstiitzung sichern. Die
Miihe lohnt sich aber, da in aller Regel spiirbare Verbesserungen im Betrieb erzielt
werden kdnnen.

Siehe:

- Mitbestimmung bei der Arbeitsschutzorganisation: Bundesarbeitsgericht, Beschluss vom 18.03.2014,
Aktenzeichen 1 ABR 73/12, NZA 2014, Seite 855

- Arbeitsgericht Flensburg, Beschluss vom 23.09.2021, Aktenzeichen 1BV 1/21 (kann vom Autor abgefordert werden)

- Leitlinie der GDA (Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie, § 20a ArbSchG) »Organisation des betrieblichen
Arbeitsschutzes«, 22.05.2017, https://www.gda-portal.de/DE/Aufsichtshandeln/Organisation/Organisation_node.html

- Mitbestimmung hinsichtlich Qualifikation und Kenntnisse der Personen, die Gefdhrdungsbeurteilung und Unterweisung
durchfiihren: Bundesarbeitsgericht, Beschluss vom 18.08.2009, Aktenzeichen 1 ABR 43/08, DB 2009, Seite 2552

- Mitbestimmung bei Durchfiihrung und Dokumentation von Unterweisungen: Bundesarbeitsgericht, Beschluss vom 11.01.2011,
Aktenzeichen 1 ABR 104/09, NZA 2011, Seite 651

Rechtsanwalt Manfred Wulff

Fachanwalt fiir Arbeitsrecht, Hamburg

8 Rundbrief #52 | Juli 2022 www.arbeitnehmer-anwaelte.de



So sieht Union Busting aus
Zermiirbung und Zerstorung von Betriebsrdten

Dass Betriebsrdte und Arbeitgeber unterschiedliche Interessen haben, ist normal. Dass es
deshalb Konflikte gibt, auch. Aber manche Arbeitgeber wollen ihren Gegner am liebsten
vernichten. Bei der professionellen, systematischen Betriebsrats- und Gewerkschaftsbe-
kdampfung spricht man seit einigen Jahren von »Union Busting«. Wie sieht das in der Praxis
aus - und kommen die Arbeitgeber damit durch? Ein Fallbeispiel.

= Wo Betriebsrdte und Gewerkschaften aktiv sind, sind
die Arbeitsbedingungen besser und die Ar-
beitnehmer gesiinder und zufriedener;
solche Arbeitnehmer leisten bessere
Arbeit und verhelfen zu nachhaltigem
wirtschaftlichen Erfolg und einem gu-
ten Ruf des Unternehmens am Arbeits-
und Absatzmarkt — so die einfache Um-
schreibung, wie es in vielen Unternehmen
im GroBen und Ganzen klappt.
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Einige Arbeitgeber sind aber fasziniert von der Idee, dass es noch besser laufen kénn-
te, wenn ihnen iiberhaupt niemand dreinredete. Sie wollen nicht mit Gewerkschaf-
ten verhandeln und keinen Betriebsrat in ihrem Unternehmen haben. Sie versuchen,
BR-Wahlen zu behindern und schon existierende Betriebsrdte zu zerschlagen.

In Konflikten der Betriebsparteien kommt es immer wieder einmal auch zu aggres-

siver Rhetorik oder provokanten Mafnahmen. Beim Union Busting lduft jedoch eine

planvolle Kampagne ab, bei der oft ,aus allen Rohren gefeuert” und versucht wird,
einzelne Personen ins Visier zu nehmen und isoliert unter Druck zu setzen. Hat man

i gerade den einen VorstoB verbliifft zur Kenntnis nehmen miissen, folgt sogleich der
ndchste. So gerdt man schnell an die Grenzen des Verkraftbaren.

So lief es auch bei einem Betreiber zahlreicher Seniorenresidenzen in Norddeutsch-
land ab. Der Arbeitgeber gehort zu einem franzdsischen Konzern, der der weltgroR-
te private Anbieter von Altenpflege und Senioren-Wohnanlagen sein soll. In diesem
Unternehmen wurden standortiibergreifend zwei Betriebsrdte mit 15 und mit 13
Mitgliedern gebildet.

Die Angriffe auf die Betriebsrdte begannen nach einem vom Arbeitgeber verlore-
nen Gerichtsverfahren, das der Gesamtbetriebsrat gefiihrt hatte. Der Arbeitgeber
warf nun den Betriebsratsmitgliedern vor, versuchten Prozessbetrug, Urkunden-
falschung und Arbeitszeitbetrug begangen zu haben. Denn bei der Sitzung, in der
das Verfahren beschlossen worden war, sei der Gesamtbetriebsrat falsch besetzt ge-
wesen, ein Ersatzmitglied habe gefehlt. Kurze Zeit spdter behauptete der Arbeitgeber
gar, die Sitzung habe {iberhaupt nicht stattgefunden, die vorgelegte Anwesenheitslis-
te sei gefdlscht worden — Urkundenfdlschung,.

Gegen die GBR-Vorsitzende persénlich wurde der Vorwurf erhoben, Arbeitszeitbe-
trug begangen zu haben. Dafiir hatte der Arbeitgeber IT-Log-in-Protokolle ausgewer-
tet und behauptet, dass die Vorsitzende nur zu einem Drittel ihrer Arbeitszeit im
Internet gewesen war oder telefoniert hatte. Um zwei Drittel ihrer bezahlten Arbeits-
zeit habe sie den Arbeitgeber daher betrogen. Es kam zum Antrag an den BR, einer
fristlosen Kiindigung zuzustimmen (§ 103 Betriebsverfassungsgesetz).

Alle daraus folgenden Gerichtsverfahren (Arbeitsgericht Bremen-Bremerhaven, Lan-
desarbeitsgericht Bremen, Arbeitsgericht Nienburg) verlor der Arbeitgeber. Aber
wollte er mit solchen unhaltbaren Vorwiirfen {iberhaupt in erster Linie Erfolge vor
Gericht erzielen, oder ging es eigentlich um etwas anderes?

Nach einem mehr als einjdhrigen Albtraum fiir die Betroffenen, der Ende 2020 be-
gann, kann man sagen: In erster Linie ging es darum, die Betriebsratsmitglieder und
insbesondere die Vorsitzende unter Dauerstress zu stellen. Es geht um psychische Ge-
walt. Es finden sich Bausteine und Instrumente, die alle auch in einem gut sortierten
»Mobbing-Koffer“ vorhanden sind.
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Der Arbeitgeber verfolgte seine Strategie weiter:
/ Er stellte zusdtzlich den Antrag, die Vorsitzende und

die stellvertretende Vorsitzende aus dem Betriebsrat auszuschlieBen oder
hilfsweise den Betriebsrat komplett aufzuldsen (§ 23 Absatz 1 Betriebsverfassungs-
gesetz).

Im Beschlussverfahren um die beabsichtigte Kiindigung (§ 103 BetrVG) drohte der
Arbeitgeber-Anwalt zudem an, wenn das Gericht seiner Auffassung nicht folge, dass
die Verdachtsgriinde ausreichend seien, werde er zukiinftig die Betriebsréte liicken-
los durch Detekteien {iberwachen lassen.

Weiter ging es mit einem Hausverbot, das der Betriebsratsvorsitzenden und der
Stellvertreterin zu Beginn des Jahres 2021 erteilt wurde. Der Arbeitgeber sprach
das Verbot aus, mit den anderen Betriebsratsmitgliedern {iber E-Mail, Video- oder
Telefonkonferenzen zu kommunizieren. Fiir Verst6Be gegen diese Verbote wurden
erneute fristlose Kiindigungen angedroht.

Der ndchste Angriffspunkt: die wirtschaftliche Existenzgrundlage. Der Arbeitgeber
zahlte der Betriebsratsvorsitzenden im Februar 2021 nur 20 % ihres Gehalts aus.
Ein Albtraum fiir eine Mutter von vier Kindern, die alleine die Lebensfiihrungskos-
ten und Bankverbindlichkeiten stemmen muss.

Wieder musste gerichtlich interveniert werden: Durch einstweilige Verfiigung wur-
de die Zahlung wenigstens eines groReren Teils des Gehalts arbeitsgerichtlich ange-
ordnet. Im Zuge der gerichtlichen Auseinandersetzung wurden auch das Hausverbot
und das Kommunikationsverbot aus der Welt geschafft.

Die schriftlichen Ausfiihrungen, die fiir den Arbeitgeber vor Gericht gemacht wur-
den, waren stets gekennzeichnet durch vollig sachfremde Angriffe
sowie Beleidigungen, insbesondere bezogen auf die Betriebs-
ratsvorsitzende. So wurden die Betriebsrdte mehrmals als
»~Schweine® bezeichnet, wobei man sich hinter einem an-

geblichen George-Orwell-Zitat versteckte (,Alle Schwei-

ne sind gleich, nur manche Schweine sind gleicher als

andere” — in Orwells ,Animal Farm“ heift es aber:

»Alle Tiere ...“). Und weiter: Die Betriebsratsvor-

sitzende habe ein ,Terror-Regime” im Betriebsrat

errichtet; auch sei ihr jedes Unrechtsbewusstsein

fremd. Wenn sie nicht im Betrieb sei und angebe,

sie habe ein Treffen mit dem Anwalt, gehe sie

wahrscheinlich shoppen oder kiimmere sich um

ihre Kinder, anstatt zu arbeiten.
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Weitere Beleidigungen und Unterstellungen, die nichts mit seridser juristischer Ge-
dankenfiihrung zu tun haben, finden sich in den Schriftsdtzen. So wurde zum Bei-
spiel dem Gericht mitgeteilt, die drei minderjdhrigen Kinder der Betriebsratsvorsit-
zenden stammten mutmaRlich von unterschiedlichen Vétern. Dass Arbeitgeber durch
solche MutmaBungen vor allem von sich selbst ein schlechtes Bild erzeugen, nehmen
sie fiir den gewiinschten Effekt in Kauf: den persdnlich Betroffenen bleibt erst einmal
die Luft weg, und sie fragen sich, wie lange sie solch eine Auseinandersetzung noch
aushalten kénnen.

Die Angriffe zielten zunehmend auf das Familienleben. So zwang die Arbeitgeberin
die Betriebsratsvorsitzende, ihren Urlaub mit den Kindern in den Schulferien nach
wenigen Tagen abzubrechen und sofort ihren Dienst anzutreten und im Betriebs-
ratsbiiro zu erscheinen — mit der falschen Behauptung, der Urlaub sei gar nicht ge-
nehmigt worden. Man drohte ihr, man werde ihr erneut fristlos kiindigen, wenn sie
nicht sofort ihren Urlaub unterbreche.

Die Form der personlichen Beleidigung ging so weit, dass der Anwalt des Arbeitge-
bers auf die BR-Vorsitzende die Losung der Demokratiebewegung der DDR anwende-
te (,Die Mauer muss weg!“) und schrieb: ,Die XXXXX muss weg".

Der Geschéftsfiihrer antwortete auf einen auBerordentlich hoflichen Brief der Be-
triebsratsvorsitzenden: ,Meine Antwort ist: Nein. Auf das Zitat von Go6tz von Berli-
chingen verzichte ich.“

Weiter: Die Betriebsratsvorsitzende und die anderen Betriebsratsmitglieder sollten
durch die Androhung von Gehaltskiirzung gezwungen werden, dem Arbeitgeber Ta-
tigkeitsberichte — selbst fiir freigestellte Betriebsrdte — abzuliefern; der Arbeitgeber
drohte an, er werde am Ende des Monats nur 75 % des Gehalts auszahlen und erst
einmal die Tatigkeitsberichte {iberpriifen.

In einer der letzten Gerichtssitzungen drohte der Anwalt des Arbeitgebers der Be-
triebsratsvorsitzenden an, man werde sie staatsanwaltschaftlich verfolgen lassen und
werde gegen sie Strafanzeige erstatten. Was er dem Gericht nicht erkldrte, war,
warum er dies tun wollte. Solche haltlosen Drohungen sollen dazu fiihren, dass man
eingeschiichtert wird und seine Betriebsratstdtigkeit einschrdnkt oder aufgibt.

Ende 2021 wurde entsprechend der giiltigen Betriebsvereinbarung die ndchste BR-
Wahl eingeleitet. Der Arbeitgeber versuchte, die Wahlen in den zwei Betrieben mit-
tels einer einstweiligen Verfligung zu stoppen. Damit scheiterte er sowohl vor dem
Arbeitsgericht Nienburg als auch vor dem Landesarbeitsgericht Niedersachsen.

Daraufhin organisierte der Arbeitgeber Einspriiche gegen das Wahlerverzeich-
nis mit der Behauptung, die bisherige BR-Vorsitzende sei weder wahlberechtigt noch
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wihlbar. Denn eigentlich sei sie gar nicht seit 20 Jahren im Unternehmen angestellt,
sondern arbeite nach der Auskunft der Geschéftsfiihrung in Frankfurt bei der Kon-
zernzentrale. Bisweilen kam man sich vor wie in Absurdistan.

Samtliche Antrdge des Arbeitgebers, den Betriebsrat aufzuldésen bzw. die Kiindigun-
gen durchzusetzen (§ 23 Absatz 1 und § 103 BetrVG) bzw. die Betriebsratswahlen
zu verhindern, wurden gerichtlich zuriickgewiesen. Die Betriebsratswahlen fan-
den reguldr statt. Die Liste der bisherigen BR-Vorsitzenden gewann 12 von 15 Sitzen.
Einstimmig wurden die bisherigen Freigestellten erneut freigestellt (§ 38 BetrVG).
Aber nattirlich ficht der Arbeitgeber gerichtlich die Wahlen an, ebenso die Freistel-
lungen, die einer betrieblichen Einigungsstelle zugefiihrt wurden.

Beleidigungen, Drohungen, Schiiren von Existenzdngsten, Verddchtigungen, ehrver-
letzende MutmaBungen, Gerichtsverfahren ... Die BR-Vorsitzende erhob eine Klage
wegen Mobbings und verlangte Schmerzensgeld. Kaum war diese Klage eingegangen,
verklagte der Arbeitgeber die BR-Vorsitzende seinerseits auf 150.000 Euro Schadens-
ersatz wegen einer angeblichen Rufmord-Kampagne. Worin der Rufmord bestehen
soll? Dariiber erfahrt der Leser nicht ein einziges Wort. Dafiir gibt es noch die Forde-
rung, die BR-Vorsitzende solle 16.000 Euro Kinderbetreuungskosten zuriickzahlen.

Im Mirz 2022 verurteilte das Arbeitsgericht Bremen-Bremerhaven den Arbeitgeber
sowie dessen Geschdftsfiihrer zur Zahlung von 15.000 Euro Schmerzensgeld. Die
Antrdge des Arbeitgebers wurden abgewiesen.

So hat sich nach einer langen belastenden Zeit erwiesen: Das Konzept des Arbeitge-
bers ist nicht aufgegangen. Nachdem es nicht gelungen war, den Betriebsrat aufzu-
16sen, hatte der Arbeitgeber ein Exempel an der Betriebsratsvorsitzenden statuieren
wollen, sie dazu bringen wollen, dass sie aus freien Stiicken und zum Schutz ih-
rer Gesundheit und ihrer Familie das Arbeitsverhdltnis aufgibt. Wére das gelungen,
wadre fiir die Beschéftigten und Betriebsrédte der Beweis erbracht gewesen: Wer sich
in diesem Unternehmen fiir Belegschaftsinteressen einsetzt und sich wehrt, wird am
Ende zermiirbt und zerstort, obwohl man vor dem Gesetz im Recht ist.

Ausschlaggebend fiir den Erfolg der Arbeitnehmerseite war die Tatsache, dass der
Betriebsrat zusammenstand und seine unter Druck gesetzten Mitglieder in bewun-
dernswerter Weise dem inszenierten Albtraum trotzten. Ein wichtiger Beitrag war
von Beginn an die beachtenswerte Solidaritdt der Landesregierung und des Biirger-
meisters am Unternehmenssitz sowie die bundesweite Solidaritdt der Gewerkschaft
ver.di. Auch die europdischen Gewerkschaften (EPSU) und die CGT in Frankreich
schlossen sich dem an und trugen dazu bei, dass der Gegendruck auf den Arbeitge-
ber, seinen ,Amoklauf zu beenden, weiter wuchs. Ebenso ermutigend wie wichtig
waren die regionale Presse und das Fernsehen (Bremer Fernsehen und ,Panorama“);
es wurde sehr ausfiihrlich, sachlich und zutreffend tiber diesen Konflikt berichtet.
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Fazit

Mit Union Busting miissen nicht nur Gewerkschaften rechnen, sondern auch Be-
triebsrdte. Fiir Betriebsrdte — und solche, die es werden wollen — ist es wichtig, dass
Union Busting als existierendes Phdnomen im Bewusstsein ist und man es erkennt,
sobald es auftaucht. Wenn man solidarisch von Beginn an dagegen vorgeht, dann
kann sich das Blatt noch wenden. Betriebsratszermiirbung und -zerstérung gehdren
nicht in unsere Arbeitswelt.

Siehe:
- https://der-betrieb.de/meldungen/zur-zustimmungsersetzung-des-betriebsrats/

Rechtsanwalt Michael Nacken
Fachanwalt fiir Arbeitsrecht

Bremen
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Compliance und Betriebsrat
Ein Uberblick zum Thema

Bestechung, Steuerhinterziehung, illegale Schadstoffentsorgung, Abgasskandale, ver-
botene Insidergeschdfte ... - Unternehmen, in denen so etwas vorkommt, haben ein
»Compliance«-Problem. Dieses Stichwort ist seit gut 20 Jahren in der deutschen Arbeits-
welt geldufig. Ubersetzt ist damit die Einhaltung des Rechts gemeint, fiir die die Unter-
nehmen sorgen miissen. Das Thema bekommt aktuell wieder verstarkt Aufmerksamkeit,
seit die Hinweisgeber-Richtlinie der Europdischen Union in Kraft getreten ist.

- |. Worum geht es?

Compliance bezieht sich auf alle anwendbaren Rechtsvorschriften, vom allgemei-
nen Strafrecht und Wirtschaftsstrafrecht, gesellschaftsrechtlichen Pflichten {iber das
Steuerrecht, Umweltrecht und vieles mehr bis hin zum Arbeitsrecht. Hierbei gibt es
eine Wechselbeziehung: Compliance erfordert die Befolgung des Arbeitsrechts, wirkt
aber auch auf dieses ein, indem sie Regeln notwendig macht, die dem Unternehmen
die Sicherung der Regelkonformitdt ermoglichen sollen. Das ergibt ein Spannungs-
feld, auf dem Betriebsrdte mitbestimmen, auf dem sie aber auch selbst betroffen sein
konnen.

15 Rundbrief #52 | Juli 2022 www.arbeitnehmer-anwaelte.de



Compliance-Management-Systeme (CMS)

Damit im Unternehmen Compliance — Regeleinhaltung — herrscht, betreibt man ein
Compliance-Management-System (CMS). Darunter versteht man die Summe aller
Strukturen, Prozesse und MaBnahmen, die zum Ziel haben, die Regelkonformitdt
eines Unternehmens zu gewihrleisten. Wie ein CMS auszugestalten ist, muss sich
nach der Rechtsprechung an Art, GréBe und Organisation des Unternehmens, den
zu beachtenden Vorschriften, der geografischen Prdsenz wie auch an Verdachtsfillen
aus der Vergangenheit orientieren.

Wichtigste Aufgabe eines CMS ist die Etablierung einer Compliance-Kultur durch die
Vorbildfunktion des Fiihrungsverhaltens (,tone from the top“). Durch Information
und Kontrolle sowie Meldungen durch Beschéftigte sollen RegelverstdRe verhindert
bzw. friihzeitig erkannt und damit Risiken reduziert werden. Zu den Risiken, die
durch RegelverstoRRe entstehen, zdhlen behdérdliche und gerichtliche Sanktionen,
Imageverlust und Glaubwiirdigkeits-EinbufRen.

In der Regel gibt es eine Organisationseinheit im Unternehmen, die das Complian-
ce-Management betreibt, also zusammentrdgt, welche Rechtsvorschriften fiir das
Unternehmen insbesondere wichtig sind, und {iber diese informiert und Schulungen
durchfiihrt. Es werden auch Rechtsdnderungen im Blick behalten und in Verdachts-
fallen ermittelt sowie Beschdftigte vorbeugend beraten, die nicht sicher sind, ob ein
Verhalten Compliance-konform wiére.

Oft hdngt das Compliance-Management-System mit einem entsprechenden IT-System
zusammen, das das Compliance-Management unterstiitzt, Rechtsvorschriften und
Compliance-Félle verwaltet oder auch Hinweise auf Compliance-VerstoRe entgegen-
nimmt.

Blick in die Rechtsgeschichte

Warum miissen Unternehmen sich iiberhaupt besonders der Regeleinhaltung durch
die Beschidftigten widmen? Eine Betrachtung der historischen Entwicklung erkldrt
die Entstehung der Compliance-Regelungen und deren Motive.

sunschddlich wie Zuckerpldtzchen“ lautete 1957 der Werbeslogan fiir das extrem
erfolgreiche rezeptfreie Schlafmittel Contergan, durch das allein in Deutschland
mindestens 2.500 Menschen mit verkiimmerten Gliedmalen geboren wurden. Das
Strafverfahren wegen unter anderem Kérperverletzung gegen neun Angeklagte wur-
de eingestellt. Grund fiir die Einstellung des Verfahrens nach 283 Verhandlungsta-
gen waren im Wesentlichen Probleme mit der Zurechnung der von der damaligen
Rechtsprechung verlangten individuellen Schuld.

Diese Rechtsprechung bewegte sich beginnend mit der Lederspray-Entscheidung von
1990. Diese Entscheidung, in der es um Korpervetletzung durch gefdhrliche Produk-
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te ging, die der Hersteller hdtte zuriickrufen miissen, beinhaltet ein grundlegendes
Umdenken. Der Bundesgerichtshof stellte auf eine ,Top-down-Betrachtung“ fiir die
Verantwortung der Geschéftsfiihrung ab. Diese unternehmensbezogene Sichtweise
16ste die bis dahin herrschende Rechtsprechung ab, die eine individuell zurechenba-
re Handlung verlangte und ausgehend von den unmittelbar Handelnden ,von unten
nach oben“ nach einer mdoglichen Weisungskette suchte.

Mit der Entscheidung zu vorsidtzlichen Totungen von Fliichtlingen an der DDR-
Grenze erkannte der BGH die Fallgruppe des , Téters hinter dem Téter” an. Es wurde
die strafrechtliche Verantwortung des Hintermanns als (mittelbarer) Tdter und nicht
mehr nur als Teilnehmer anerkannt, wenn dessen Tatbeitrag ,nahezu automatisch”
zu dem Taterfolg fiihrt. Diese Rechtsprechung reicht iiber den konkreten Einzelfall
hinaus. Ausdriicklich formuliert der BGH:
,Eine so verstandene mittelbare Taterschaft wird nicht nur beim Miss-
brauch staatlicher Machtbefugnisse, sondern auch in Fdllen mafiadhnlich
organisierten Verbrechens in Betracht kommen, bei denen der rdumliche,
zeitliche und hierarchische Abstand zwischen der die Befehle verantwor-
tenden Organisationsspitze und den unmittelbar Handelnden gegen ar-
beitsteilige Mittdterschaft spricht. Auch das Problem der Verantwortlich-
keit beim Betrieb wirtschaftlicher Unternehmen ldsst sich so 16sen.“

BGH 26.07.1994, 5 StR 98/94, Rn. 85

Es wurde also schon aus strafrechtlicher Perspektive wichtiger fiir die Unternehmen,
Systeme zu etablieren, mit denen einerseits die Rechtshefolgung im Unternehmen
verbessert, andererseits aber auch das persdnliche Risiko der Geschiftsfiihrung
vermindert werden kann, strafrechtlich fiir Vergehen von Beschiftigten in die Haf-
tung genommen zu werden. Ein Compliance-Management-System erlaubt es den
Geschéftsfiihrern darzustellen, dass sie ihrer personlichen Verantwortung gerecht
geworden und somit selbst nicht zu belangen sind.

Fiihrungskrafterisiko

Standen in den Anfdngen der Compliance-Verfahren Korruptionsdelikte im Mittel-
punkt, erweiterte sich spéter der Blick auch auf Sachverhalte, die zunichst nur ent-
fernt mit einer strafrechtlichen Haftung assoziiert werden — zum Beispiel: wie ist ein
Dieselmotor zu konstruieren, damit nicht einige Jahre spdter ein weltweiter Skandal
(,Dieselgate”) den Konzern erschiittert?

Eine Herausforderung der Compliance-Verantwortlichen im Unternehmen liegt dar-
in, die Masse an mdglichen RechtsverstéBen zu {iberblicken. In der Regel erfolgt auch
eine Einteilung in Risikoklassen: Wie wahrscheinlich ist ein VerstoB und welche
Auswirkungen hdtte er flir das Unternehmen?
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Bei entdeckten Schwachstellen, aufgetretenen Verstofen, verdnderter Rechtslage oder
neuen Risikobereichen sind Anpassungen eines CMS vorzunehmen, denn es geht
darum, Schwachstellen vorzubeugen und sie gegebenenfalls abzustellen. Complian-
ce-Verantwortliche miissen daher moglichst direkte Berichtslinien zu einem Mitglied
des Managements haben. Idealerweise fallen Risikobereiche so friihzeitig auf und
wird das CMS entsprechend angepasst, um Gesetzesverletzungen zu verhindern.

Compliance-Officer kdnnen nach dem Bundesgerichtshof als eine Art Garantenpflicht
(§ 13 Strafgesetzbuch) die Pflicht haben, Rechtsverstdle des Unternehmens zu ver-
hindern, wenn sie eigene Weisungs- und Entscheidungsbefugnisse haben. Ist dies
— wie hdufig — nicht der Fall, beschrdnkt sich die Garantenpflicht darauf, dass das
Unternehmensmanagement von Compliance-Verst6fen und Risiken unterrichtet wer-
den muss. Ist diese Pflicht erfiillt, haftet der Compliance-Officer fiir eine etwaige
Passivitdt der Unternehmensfiihrung nicht.

Compliance-Zwang

Nicht nur die strafrechtliche Verantwortung der Geschiftsleitung fiihrt dazu, dass
sich Compliance-Management-Systeme ausgebreitet haben: Es gibt auch einige
Rechtsvorschriften, die CMS vorschreiben, so

- das Aktiengesetz (§ 91 Absatz 2)

- das Wertpapierhandelsgesetz (§ 80 Absatz 1 Satz 1)

- das Kreditwesengesetz (§ 25a)

fiir die jeweils darunter fallenden Unternehmen (zum Beispiel borsennotierte Un-
ternehmen, Wertpapierdienstleister). Alle anderen Unternehmen, jedenfalls ab einer
bestimmten Gréfe, sind indirekt durch das

- Ordnungswidrigkeitengesetz (§ 130)

zur Einrichtung eines CMS verpflichtet: Danach handelt der Inhaber eines Unter-
nehmens ordnungswidrig, wenn im Unternehmen mangels ,gehoriger Aufsicht®
Straftaten oder Ordnungswidrigkeiten begangen werden. Bei international tétigen
Unternehmen kommt oft eine Verpflichtung durch das Recht anderer Staaten hinzu,
zum Beispiel das US-amerikanische Kapitalmarktrecht.

Wenn also auch keine generelle gesetzliche Pflicht fiir Unternehmen besteht, ein
CMS zu etablieren, besteht doch ein faktischer ,,Compliance-Zwang". Die Einrich-
tung solcher Systeme ist (mindestens) fiir Unternehmen gréBeren Umfangs Pflicht.

So wurde der friihere Finanzvorstand der Siemens AG zu einer Zahlung von Scha-
densersatz in Hohe von 15 Millionen Euro wegen Verletzung seiner Organisations-
pflichten verurteilt, da er kein zur Verhinderung von Korruption geeignetes CMS
eingerichtet hatte. Das Gericht stiitzte seine Entscheidung auf § 93 Absatz 2 Akti-
engesetz, die Schadensersatzpflicht von Vorstandsmitgliedern gegeniiber der Gesell-
schaft (Landgericht Miinchen I, Urteil vom 10.12.2013).
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- |l. Compliance und Betriebsverfassung

Welche Rolle spielt Compliance in der Betriebsverfassung? Wer Betriebsrdten oder
Betriebsratswahlvereinen unberechtigt Vorteile gewdhrt, verstot nicht nur gegen
das Betriebsverfassungsgesetz (§§ 20, 40 Abs. 1, 78 Satz 2), sondern setzt sich auch
dem Risiko einer Verfolgung wegen Untreue und Betrugs aus. Bekannt geworden ist
der Fall des Volkswagen-Betriebsrats, in dem der Bundesgerichtshof 2009 die Verur-
teilungen zu Freiheitsstrafen wegen Untreue bzw. Teilnahme an Untreue bestétigte.
In einem anderen Fall vor dem BGH ging es darum, dass Mitarbeiter der Siemens AG
eine als Verein organisierte ,Aktionsgemeinschaft Unabhdngiger Betriebsangehori-
ger — AUB — die Unabhédngigen e. V.“ mit etlichen Millionen Euro unterstiitzt hatte,
um die IG Metall aus den Betriebsridten und dem Aufsichtsrat zuriickzudrangen. Es
gab Schuldspriiche unter anderem wegen Betrugs und Steuerhinterziehung,.

Keine Management-Vergiitung fiir Betriebsratsmitglieder
Im zu kritisierenden Urteil des Bundesgerichtshofs zur Betriebsratsvergiitung bei VW
wird klargestellt, dass Betriebsratsmitglieder keine Management-Vergiitung erhalten
diirfen:
»(...) aus dem Charakter des Betriebsratsamts als voriibergehend ausge-
iibtes Wahlamt (...) folgt, dass das gewdhlte Betriebsratsmitglied stets Ar-
beitnehmer bleibt und als solcher zu vergiiten ist. Eine Ubernahme von
Betriebsrdten in die fiir Vorstdnde einer Aktiengesellschaft geltende Ent-
lohnung — wie von H. und dem Angeklagten V. durch Ubernahme des fiir
Markenvorstinde geltenden Sonderbonusprogramms praktiziert — ist aus-
geschlossen (...). Solche Personen sind gemdf § 5 Abs. 2 Nr. 1 BetrVG kei-
ne Arbeitnehmer.“

BGH 17.09.2009, 5 StR 521/08, Rn. 32

Betriebsratswahlbeeinflussung
Im Zusammenhang mit den Zahlungen an die AUB zugunsten weniger gewerk-
schaftsnaher Betriebsrdte bei der Siemens AG fiihrt der Bundesgerichtshof aus:
,Nach § 119 Abs. 1 Nr. 1 Alt. 2 BetrVG macht sich strafbar, wer eine Wahl
des Betriebsrats eines Unternehmens durch Gewahrung oder Versprechen
von Vorteilen beeinflusst. Hierdurch werden VerstoRe gegen das Verbot des
§ 20 Abs. 2 BetrVG sanktioniert. § 20 Abs. 2 BetrVG schiitzt — zusammen
mit dem Verbot des § 20 Abs. 1 BetrVG, das nach § 119 Abs. 1 Nr. 1 Alt. 1
BetrVG strafbewehrt ist — umfassend die Integritdt der Wahl (...). Dadurch
soll eine Beeinflussung des Wahlergebnisses in einer nicht von der Rechts-
ordnung gebilligten Weise ausgeschlossen werden (...). Das Verbot in § 20
Abs. 1 BetrVG gewihrleistet dabei die Freiheit der Willensbetdtigung der
Wahlbeteiligten (...). (...) Insoweit ist anerkannt, dass sich der Arbeitgeber
grundsitzlich nicht in die Wahlpropaganda einschalten, insbesondere nicht
fiir einen Kandidaten werben darf (...).“
BGH, 17.09.2009, 5 StR 521/08 Rn. 61 ff.;
entsprechend OVG Miinster fiir eine Personalratswahl: 10.11.2005 - 1 A 5076/04.PVL
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Die hohen illegalen Unterstiitzungszahlungen an den Verein ab den friihen
1990er-Jahren waren aufgrund von Scheinwerkvertrdgen mit verschiedenen Toch-
tergesellschaften der Siemens AG abgewickelt worden. Auch dies ein Fall, in dem an
vielen Stellen ein Compliance-Management-System hétte greifen kénnen.

Mitbestimmung

Compliance betrifft die Betriebsverfassung aber nicht nur als Anwendungsfeld, son-
dern Compliance-Management-Systeme sind teilweise auch mitbestimmungspflich-
tig. Die Mitbestimmung bei einzelnen Regeln zu Verhaltenskodizes oder Hinweisge-
bersystemen ergibt sich in der Regel aus § 87 Absatz 1 Nr. 1 und Nr. 6 BetrVG, also
der Mitbestimmung zur Ordnung des Betriebs und zu technischen Uberwachungs-
einrichtungen (IT-Systemen). Dabei ist nicht das Gesamtwerk mitbestimmungspflich-
tig, sondern es ist auf die einzelnen, fiir sich eigenstdndigen Teile und Passagen
abzuheben. Teilweise ldsst gerade in Ethikrichtlinien das Recht {iberhaupt keinen
Spielraum f{ir Mitbestimmung: So kann der Arbeitgeber weder einseitig noch mit
dem Betriebsrat zusammen ein wirksames Verbot von Liebesbeziehungen verhdngen,
da dies dem Grundgesetz widerspricht. Dies entschied das LAG Diisseldorf 2005 zu
einer Ethikrichtlinie im Einzelhandel. Die Betrachtung hat also differenziert und
hinsichtlich des jeweiligen Abschnitts der Compliance-Regeln stattzufinden.

Das LAG Baden-Wiirttemberg hat 2019 beispielsweise konkret zu Hinweisgeber-
regeln, die zu einem CMS gehdren kénnen, Ausfiihrungen zur Mitbestimmung ge-
tatigt:

1. Vorgaben zur Meldung von VerstoRen gegen Verhaltenskodizes und Ethikrichtlinie
sind mitbestimmungpflichtig nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG.

2. Vorgaben liegen auch dann vor, wenn Mitarbeitern in einem ,Verhaltenskodex“
mitgeteilt wird, dass sie dafiir verantwortlich seien, Verhaltensgrundsdtze zu
befolgen, und ihnen ,nahegelegt wird“, ,bei wahrgenommenen oder vermuteten
VerstoRen“ gegen ,Werte und geschiftliche Verhaltensgrundsdtze* bestimmte
Wege zu beschreiten.

3. Die in Flyern verwendeten Worte ,Sprechen Sie mit uns“ oder ,Rufen Sie die
OpenLine an“ und ,,Machen Sie eine Online-Meldung mittels unseres Online-Be-
richterstattungssystems” sind darauf angelegt, das Verhalten auch dann zu steu-
ern, wenn es nicht lediglich um die Arbeitspflicht geht.

4. Der Einsatz einer Telefonanlage oder von Computern zur Entgegennahme von
solchen Meldungen ist nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 mitbestimmungspflichtig.

Damit ist auch die Materie mitbestimmungspflichtig, die durch die EU-Hinweisge-
berrichtlinie aktuell verstarkt Aufmerksamkeit erfahrt. Diese Richtlinie verpflichtet
Unternehmen ab einer bestimmten GroRe, Hinweisgebersysteme zu unterhalten, und
trifft Regeln zum Schutz von Personen, die auf VerstoRe aufmerksam machen (Whist-
leblower). Die Richtlinie betrifft zwar nur Verstofe gegen Unionsrecht. Es ist aber
wahrscheinlich, dass das Gesetz, das die Richtlinie in Deutschland umsetzen wird,
einen weitergehenden Anwendungsbereich erhalten wird.
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- lll. Kostentragungspflicht von ertappten Beschaftigten

Compliance kostet viel Geld. Fiir interne Ermittlungen werden oft spezialisierte An-
waltskanzleien eingeschaltet. Das Bundesarbeitsgericht hélt es fiir berechtigt, diese
Ermittlungskosten den betroffenen Beschdftigten aufzuerlegen, wenn die Anwalts-
kanzlei anldsslich eines konkreten Verdachts einer erheblichen Verfehlung mit Er-
mittlungen beauftragt wurde und die Beschéftigten einer schwerwiegenden vorsétz-
lichen Vertragspflichtverletzung tiberfiihrt wurden. Denn die Schadensersatzpflicht
von Schddigern erstreckt sich auch auf die Aufwendungen des Geschéddigten, soweit
diese nach den Umstdnden des Falles als notwendig anzusehen sind.

- |V. Missbrauchsrisiken

Compliance ist gut, kann aber auch missbrauchlich instrumentalisiert werden. In der
betriebsverfassungsrechtlichen Praxis ist zunehmend zu beobachten, dass betriebs-
verfassungskritisch eingestellte Compliance-Verantwortliche die §§ 40 und 78 Be-
trVG fehlinterpretieren und interne Untersuchungen gegen Betriebsrite stattfinden.
Zur Uberwachungspflicht als Teil eines CMS gehoren zwar auch Untersuchungen.
Die interne Aufklarungspflicht der Geschiftsfiihrung aus zum Beispiel § 130 OWiG
darf aber nicht dazu fithren, dass die Unabhdngigkeit des Betriebsrats angegriffen
wird und das ohnehin schwache Behinderungs- und Benachteiligungsverbot aus
§ 78 BetrVG leerlduft.

In diesem Zusammenhang kann Artikel 7 der Informations- und Konsultationsricht-
linie (RL 2002/14/EG) von Bedeutung sein. Nach dieser Norm haben die Mitglied-
staaten ,dafiir Sorge [zu tragen], dass die Arbeitnehmervertreter bei der Ausiibung
ihrer Funktion einen ausreichenden Schutz und ausreichende Sicherheiten genieflen,
die es ihnen ermdglichen, die ihnen {ibertragenen Aufgaben in angemessener Weise
wahrzunehmen.”

Unionsrichtlinien sind in allen Unionssprachen giiltig. Es gibt keine stdrkere oder
schwichere Fassung. Daher hat die Auslegung einer Ausfertigung auch im Lichte
anderer sprachlicher Fassungen zu erfolgen. Den ausreichenden Schutz und die aus-
reichenden Sicherheiten beschreibt die englische Fassung als ,adequate protection
and guarantees®. Es geht also um Schutz im Sinne von ,protection® und Sicherheiten
im Sinne von ,guarantees. Das ist mehr als das, was die Rechtsprechung bisher aus
§ 78 BetrVG ableitet. Vor diesem Hintergrund liee sich eine Absicherung von Be-
triebsrdten durch eine unionsrechtskonforme Anwendung der Schutzbestimmungen
des BetrVG ableiten.

- V. Fazit
Hinter dem oft gehorten Stichwort Compliance steckt sowohl fiir die Unternehmen
als auch fiir die Arbeitnehmervertretungen eine Menge: das Potential fiir Verbesse-
rungen bei der Durchsetzung wichtiger Vorschriften, ein Feld der Mitbestimmung
und nicht zuletzt das Risiko eines Missbrauchs, zulasten der Belegschaftsvertreter
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und ihrer Arbeit, aber auch zulasten unliebsam gewordener Beschdftigter. Betriebsrdte soll-
ten sich nichts vormachen lassen und sollten sich ihrer Uberwachungsrechte bewusst sein.
So hat der Betriebsrat nach § 75 BetrVG (ebenso wie der Arbeitgeber) dariiber zu wachen,
dass alle im Betrieb Tdtigen nach Recht und Billigkeit behandelt und insbesondere nicht
diskriminiert werden, und § 80 Absatz 1 Nr. 1 BetrVG gibt dem Betriebsrat die Aufgabe,
die Einhaltung der Gesetze und anderer Vorschriften zu iberwachen. Das beinhaltet auch,
dass Compliance sich nicht nur hinter verschlossenen Tiiren abspielen sollte. Vorteilhaft
kann es sein, eine — teilweise freiwillige — Betriebsvereinbarung zum gesamten Complian-
ce-Management abzuschliefen. Um den erzwingbaren Teil sollten sich Betriebsratsgremi-
en in jedem Fall kiimmern.

Siehe:

- Anforderungen an ein CMS: Landgericht Miinchen I, Urteil vom 10.12.2013,
Aktenzeichen 5 HKO 1387/10, NZG 2014, Seite 345

- Einstellung des Contergan-Strafverfahrens: Landgericht Aachen, Entscheidung vom 18.12.1970,
Aktenzeichen 4 KMs 1/68, 15 115/67, Juris

- Lederspray-Entscheidung: Bundesgerichtshof, Urteil vom 06.07.1990,
Aktenzeichen 2 StR 549/89, NJW 1990, Seite 2560

-, Tater hinter dem Tater" (DDR-Mauerschiitzen): Bundesgerichtshof, Urteil vom 26.07.1994,
Aktenzeichen 5 StR 98/94, NJW 1994, Seite 2703

- Haftung des Compliance-Officers: Bundesgerichtshof, Urteil vom 17.07.2009,
Aktenzeichen 5 StR 394/08, NJW 2009, Seite 3173

- Betriebsratsvergiitung bei der Volkswagen AG: Bundesgerichtshof, Urteil vom 17.09.2009,
Aktenzeichen 5 StR 521/08, NJW 2010, Seite 92

- Wahlbeeinflussung bei der Siemens AG: Bundesgerichtshof, Urteil vom 13.09.2010,
Aktenzeichen 1 StR 220/09, NJW 2011, Seite 88

- Unwirksames Liebesverbot: Landesarbeitsgericht Diisseldorf, Beschluss vom 14.11.2005,
Aktenzeichen 10 TaBV 46/05, NZA-RR 2006, Seite 81

- Zur Mitbestimmung bei Verhaltenskodizes: Bundesarbeitsgericht, Beschluss vom 22.07.2008,
Aktenzeichen 1 ABR 40/07, NZA 2008, Seite 1248

- Zur Mitbestimmung bei Hinweisgebersystemen: Landesarbeitsgericht Baden-Wiirttemberg,
Beschluss vom 03.06.2019, Aktenzeichen 11 TaBV 09/18, Juris

- Aufwendungsersatz fiir Ermittlungen: Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 29.04.2021,
Aktenzeichen 8 AZR 276/20, NJW 2021, Seite 3483

- EU-Hinweisgeber-Richtlinie (EU) 2019/1937: https://eur-lex.europa.eu/homepage.htmi?locale=de;
ausfiihrlich zum Umsetzungsstand in Deutschland:

https://www.bmj.de/SharedDocs/Gesetzgebungsverfahren/DE/Hinweisgeberschutz.html

- Taschke/Zapf, Grundlagen zu Compliance, in: Parigger/Helm/Stevens-Bartol, Arbeits- und Sozialstrafrecht (2021), Seite 47-69

Rechtsanwalt Dr. Riidiger Helm, LL.M.

Miinchen
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Long Covid (PCS) =2
Infektion {iberstanden — aber nicht genesen

Eine Covid-19-Infektion zu iiberstehen ist das eine, die mdglichen Langzeitfolgen zu
bewdltigen, das andere. Solche Folgeprobleme sind leider nicht selten.

- Nach aktuellen wissenschaftlichen Erkenntnissen leiden bis zu 15 % aller Covid-
Patienten unabhdngig davon, ob sie Vorerkrankungen haben, an dem sog. Post- bzw.
Long-Covid-Syndrom (PCS). Die Symptome sind mannigfach und reichen von ldn-
ger anhaltenden Riech- und Schmeckstérungen, Atembeschwerden, Kopfschmerzen
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iber kognitive Einschrdnkungen (insbesondere den sog. Brain Fog), Leistungs- und
Aktivitdtsbeschrdnkungen, Schlafstérungen und Depressionen bis hin zum Chroni-
schen Fatigue-Syndrom. Losgeldst von den gesundheitlichen und medizinisch-thera-
peutischen Fragen, wirkt sich PCS auch auf die Arbeitsfahigkeit, die Gestaltung des
Arbeitsplatzes sowie die finanzielle Situation der Betroffenen aus und wirft somit
diverse arbeits- und sozialrechtliche Fragen auf.

Eine erkenntnisreiche Basis fiir die rechtlichen Ansdtze bietet die sog. AWMESI-
Leitlinie Post-Covid/Long-Covid, die in einem breit angelegten interdisziplindren
Ansatz auf Initiative der Deutschen Gesellschaft fiir Pneumologie erstellt wurde.

Die Zeitschrift ,Gute Arbeit“ hat ein ganzes Schwerpunktheft dem Thema PCS ge-
widmet. Darin finden sich Aufsdtze zu Arbeitsunfahigkeit, Krankengeld, finanzieller
Absicherung, Wiedereingliederung und betrieblichem Eingliederungsmanagement,
unter anderem von Rechtsanwiltin Sabrina Burkart aus der Hamburger Kanzlei un-
serer Kooperation. Ergdnzend wurde vom Bund-Verlag ein Podcast eingespielt.

Siehe:

- AWMFS1-Leitlinie: https://www.awmf.org/leitlinien/detail/I1/020-027.html

- Gute Arbeit, Heft 03/2022: Long Covid: Schutz fiir Beschéftigte bei langer Krankheit

- AiB-Podcast: https://www.bund-verlag.de/aktuelles~podcast-long-covid~.html (28 Minuten)
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Zur Beachtung

=> Soweit in diesem Rundbrief rechtliche Hinweise gegeben werden, ist dies nur als allge-

meine, vereinfachende Orientierung zu verstehen und kann keine rechtliche Beratung
im konkreten Fall ersetzen. Fiir rechtliche Beratung und Vertretung wenden Sie sich
bitte an eine der im Folgenden aufgefiihrten Kanzleien.

Unsere Kanzleien

10405 Berlin | dka Rechtsanwilte | Fachanwilte

22303

24116

28195

25

Marion Burghardt*, Christian Fraatz*, Dieter Hummel*, Mechtild Kuby?*,
Nils Kummert*, Sebastian Baunack*, Dr. Lukas Middel, Sandra Kunze*,
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Bremen | Rechtsanwilte Dette Nacken 0giit & Kollegen

Dieter Dette*, Michael Nacken*, Dr. jur. Pelin Ogiit*, Markus Barton*,
Simon Wionski*, Christoph Gottbehiit

Bredenstrafe 11
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Telefon: 0421 6990150 | Fax: 0421 69901599
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30165 Hannover | Arbeitnehmeranwélte Hannover
Olivia Giinter, Eva Biichele*, Sebastian Stoffregen*, Annika Wheeler*,
Svenja Meergans, Christine Matern, Detlef Fricke, Norbert Schuster
Schulenburger Landstrafe 20b
30165 Hannover
Telefon: 0511 700740 | Fax: 0511 7007422
info@arbeitnehmeranwaelte-hannover.de | www.arbeitnehmeranwaelte-hannover.de
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65185 Wiesbaden | Schiitte, Lange & Kollegen
Reinhard Schiitte*, Jakob T. Lange*, Julia Windhorst, LL.M.*,
Thorsten Lachmann, Kristina Strunk
Adolfsallee 22
65185 Wieshaden
Telefon: 0611 9500110 | Fax: 0611 95001120
info@wiesbaden-arbeitsrecht.com | www.wiesbaden-arbeitsrecht.com
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Dr. Dietrich Growe*, Andrea von Zelewski, Jan Tretow*
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Telefon: 0711 6332430 | Fax: 0711 63324320
info@bartiweise.de | www.bartlweise.de

77654 Offenburg | MARKOWSKI Arbeitsrecht - Kanzlei fiir Arbeitnehmer:Innen und
Betriebsrate
Jirgen Markowski*
Hildastrape 4
77654 Offenburg
Telefon: 0781 96052440 | Fax: 0781 96052449
kanzlei@markowski-arbeitsrecht.de | www.markowski-arbeitsrecht.de

79098 Freiburg | Anwaltsbiiro im Hegarhaus
Michael Schubert*, Ricarda Ulbrich-Weber* (auch Fachanwiltin fiir Sozialrecht
und Mediatorin), Cornelia Czuratis*, Julia Deiss
Berater der Kanzlei: Prof. Dr. Sérgio Fortunato
Wilhelmstrafe 10
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Telefon: 0761 3879211 | Fax: 0761 280024
kanzlei®@hegarhaus.de | www.hegarhaus.de
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80336 Miinchen | kanzlei huber.miicke.helm - Menschenrechte im Betrieb
Michael Huber, Matthias Miicke*, Dr. Riidiger Helm, LL.M.,
Susanne Gébelein, Christine Steinicken*, Andreas von Fumetti
Schwanthalerstrafe 73
80336 Miinchen
Telefon: 089 51701660 | Fax: 089 51701661
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Beate Schoknecht*, Sabine Feichtinger*, Thomas Miiller*,
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