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ABHANDLUNGEN

BETRIEBSVERFASSUNG UND WIRTSCHAFTSORDNUNG

Mit der Verabschiedung des Betriebsverfassungsgesetzes hat ein jahrelanges Tauziehen
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer iiber die Stellung des Arbeiters im Betrieb,
itber das Verhiiltnis von Unternehmerleistung, Kapital und Arbeit und iiber die Ver-
wirklichung einer Wirtschaftsdemokratie seinen vorlidufigen Abschluf gefunden. Sind
die Probleme durch das neue Gesetz nun wirklich gelést? Bildet es die Grundlage fiir
ein neues, zeitentsprechendes Vertrauensverhdiltnis zwischen den Soszialpartnern? Im
modernen Industriestaat stellt die Betriebsverfassung zweifellos einen wesentlichen Teil
der Wirtschafts- und Lebensordnung dar. Wenn auch die Kodifizierung von Ordnungs-
regeln erforderlich ist, so kann diese neue Betriebsverfassung doch nur Leben gewinnen,
wenn sie Ausdruck dés gegenseitigen Vertrauens ist und sich beide Partner ihrer die-
nenden Rolle am gesellschaftlichen Werk bewufit sind. Die folgenden Abhandlungen,
die im Novemberheft durch eine dritte iiber die Entwicklung der Wirtschaftsdemokratie
(Prof. Ortlieb, Hamburg) ergiinzt werden, versuchen durch eine rechtliche und soziale
Analyse des neuen Gesetzes zn ergriinden, inwieweit -es seiner Aufgabe gerecht wird.

Grundgedanken des Betriebsverfassungsgesetzes

" Dr. jur. Gerhard, Schnorr, Koln

Der Bundestag der Bundesrepublik Deutschland hat

am 19. 7. 1952 in seiner 227. Sitzung nach
nahezu zweijdhriger Beratung das Betriebsver-
fassungsgesetz mit 195 gegen 139 Stimmen bei 7
Stimmenenthaltungen angenommen. Der Bundesrat hat
gegen das Gesetz keinen Einspruch nach Art. 77 GG
eingelegt. Sonach ist der Entwurf des BetrVerfG. nach
seiner ¥erkiindung im Bundesgesetzblatt zum rechts-
wirksamen Gesetz geworden-und wird einen Monat
nach seiner Verkiindung in Kraft treten. Damit ist der
seit Anfang des Jahres 1950 zwischen den Soziai-
partnern gefiihrte Kampf um die Gestaltung des Mit-

bestimmungsrechts der Arbeitnehmerschaft in den Be-

trieben zu einem gewissen AbschluB gekommen. Das
neue Gesetz wird wahrscheinlich auf noch nicht ab-
sehbare Zeit das Verhé&ltnis zwischen Kapital und
Arbeit, zwischen Unternehmern und Arbeitnehmern
auf betrieblicher Ebene entscheidend bestimmen. Es
wird nicht nur die Rechtswissenschaft und -praxis vor
neue rechtliche Probleme stellen, sondern es wird vor
allem auch das sozial- und wirtschaftspolitische Ge-
sicht der deutschen Wirtschaft stark beeinflussen. und
unter Umstinden sogar. verdndern, Es wird sich in der
Zukunft erweisen, ob das, was der Gesetzgeber durch
das BetrVerfG. formell geschaffen hat, der soziologi-
schen, sozialen und wirtschaftlichen Realitdt, an der
sich jedes Recht ausrichtet, -gewachsen ist.

ENTSTEHUNGSGESCHICHTE UND SINNGEHALT

Wer den Geist des BetrVerfG. richtig verstehen will,.

kommt nicht umhin, ihn in die historische Tradition
des deutschen Betriebsverfassungsrechts hineinzu-
stellen und dessen Entwicklung zu erkennen. Obwohl
Deutschland das erste Land war, das iiber das reine
Schuldverhéltnis zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
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Y
I:ther hinaus eine auf dem Kollektivgedanken be-
ruhende Arbeitsverfassung planméBig entwickelte, ist
nicht und war niemals die deutsche Betriebsver-
fassung das Ergebnis einer dgenialen schopferischen
Idee, das Ergebnis eines gegenseitigen Verstehen-
wollens der sozialen Gegenspieler, wie man das etwa
vom englischen Whitleyismus behaupten kann. Die
deutschen Betriebsverfassungsgesetze entstanden viel-
mehr stets aus einer gewissen Not der Zeit heraus,
wobei die Gegensétze zwischen Kapital und Arbeit
in ihrer schroffen gegenseitigen Abneigung und ihrem
Kampf eine wesentliche Rolle spielten. Daher kommt
es, daB sich — von wenigen Ausnahmen abgesehen
— in Deutschland im Gegensatz zu England und den
USA. das Betriebsverfassungsrecht und vor allem das
Mitbestimmungsrecht nicht auf der Grundlage frei-
williger Ubereinkommen zwischen den Sozialpartnern
entwickelt haben, sondern daf hinter ihnen stets der
Zwang des Gesetzes stehen muBte. Auch das neue
BetrVerfG. ist dieser Tradition verhaftet geblieben.

Das deutsche Betriebsverfassungsrecht hatte in seinen
ersten Anfangen den Versuch unternommen, die
Mitwirkung der Arbeitnehmer an der Betriebsleitung
dem freiwilligen EntschluB der Sozialpartner zu iiber-
lassen: Das sog. Arbeiterschutzgesetz vom
1. 6. 1891, das den Titel VII der Gewerbeordnung neu
faBte und fiir gewerbliche Arbeiter die Bildung sog.
Arbeiterausschiisse zur Mitwirkung an' der Betriebs-
leitung auf freiwilliger Grundlage vorsah, hat
in der Praxis keine grofe Bedeutung erlangt. Es
zeigte sich, daB die Zeit fiir ein Mitbestimmungsrecht
auf freiwilliger Basis noch nicht reif und die Gegen-
sitze zwischen den sozialen Gegenspielern im all-
gemeinen noch untiberbriickbar waren.
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Schnorr: Betriebsverfassungsgesetz

Ein wirksames Mitwirkungsrecht der Arbeitnehmer-
schaft kam. erst zustande, als es im Jahre 1916 durch
das Gesetz iber den vaterldndischen
Hilfsdienst vom 5. 12. 1916 mittels staatlichen

Zwanges eingefiihrt wurde. § 11 dieses Gesetzes sah’

in den Betrieben des sog. vaterlindischen Hilis-
dienstes, d. h. den kriegswichtigen Betrieben, die
obligatorische Bildung von Arbeiter- und An-
gestelltenausschiissen vor. Diese Ausschiisse wirkten
an der Unternehmensleitung in der Weise mit, daB sie
tiber alle Fragen, die die Betriebseinrichtungen, die
Lohn- und Arbeitsverhdltnisse und die Wohlfahrts-
einrichtungen betrafen, Antrdge stellen und Be-
schwerden und Wiinsche vorbringen. konnten. Kam
es zwischen dem Arbeitgeber und dem Arbeiter- oder
Ahgestelltenausschuﬁ zu keiner Einigung, so entschied
auf Antrag eines Partners entweder das Gewerbe-,
Berggewerbe- oder Kaufmannsgericht als Einigungs-
amt oder ein besonderer BezirksschlichtungsausschuB.
Dieses Gesetz war keineswegs die Frucht einer
stirkeren gegenseitigen Anndherung der sozialen
Gegenspieler, sondern “es entstand aus rein kriegs-
bedingten Griinden. Man wollte, wie aus § 12 des
Gesetzes selbst hervorgeht, ein gutes gegenseitiges
Einvernehmen der Arbeitnehmer untereinander und
zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgeber gesetz-
lich sicherstellen, um Erschitterungen der Ri-
stungswirtschaft durch soziale Spannungen und Ar-
beitskdmpfe zu vermeiden. Daher. war auch der
Schiedsspruch der staatlichen Schlichtungsinstanzen
ungeachtet seiner Annahme durch die Sozialpartner
fir beide Teile verbindlich. Das Mitwirkungsrecht der
Arbeitnehmerschaft nach dem Hilfsdienstgesetz ver-
folgte in erster Linie einen staatlichen Schutzzweck.
Es fehlte noch eine faBbare, von jedem Opportuni-
tatsgedanken freie Idee des Mitbestimmungsrechts
als solchem.

Nach dem ersten Weltkrieg wurde zwar die im Hilfs-
dienstgesetz in ihren Anfangen beriithrte moderne Be-
triebsverfassung, der Gedanke der ,konstitutionellen
Fabrik", dessen wichtigstes Grundprinzip eine Mit-
wirkung der Arbeitnehmerschaft an der Betriebs-
leitung zundchst in personeller und sozialer Hinsicht
war, zu einem dauernden Institut des deutschen Ar-
beitsrechts, aber noch immer fehlte der formalen ge-
setzlichen Regelung die tragende geistige Idee, der
wirkliche Versohnungswille zwischen Kapital und Arz-
beitl): Die Tarifvertragsverordnung vom 23. 12: 1918
behielt in ihrem Abschnitt II ‘die Arbeiter- und An-
gestelltenausschiisse "als dauernde obligatorische be-
triebliche Einrichtungen bei. Aber sie wurde von dem
sozialistischen Rédtegedanken getragen, der damals
mehr auf eine Alleinherrschaft der Arbeitnehmer als

1) Das hat Sinzheimer, Grundziige des Arbeitsrechts, 2. Auf-
lage 1927, S. 209, der selbst von. der Idee einer wahren Zusammen-
arbeit von Kapital und Arbeit beseelt war, klar zum Ausdruck
gebracht, wenn er im Hinblick auf Art. 165 WRV sagt: «Die Ge-
meinschaft (scil. die Gemeinschaft zwischen Kapital und Arbeit)
ist einre Gemeinschaft kraft Gesetzes. Nicht privater Wille
hat sie geschaffen. Geschaffen hat sie das difentliche Recht der
Reichsverfassung . .. Art. 165 ... ,beruft’ die Arbeit zur Gemein-
schaft mit dem Eigentum.”
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auf eine sachlich gerechtfertigte Zusammenarbeit zwi-
schen Kapital und Arbeit hinzielte. Auch die sog. No-
vembervereinbarungen zwischen den groBen Arbeit-
geberverbinden wund den Gewerkschaften vom
15, 11, 1918, die zur gleichen Zeit mit dem Aufruf des
Rates der Volksbeauftragten abgeschlossen wurden,
sind mit &uBerster Vorsicht zu betrachten. Jedenfalls
war damals die Ubermacht des Proletariats so offen-
sichtlich, daB von der Idee einer echten Sozial-
partnerschaft kaum gesprochen werden konnte. Der
Mitbestimmungsgedanke war damals einem poli-
tischen Druck zum Opfer gefallen.

Als die Revolution endgiltig niedergeschlagen war
und man in- Weimar an die Schaffung eines neuen
Verfassungswerkes eines demokratischen Staates
ging, tauchte abermals die Frage der Beziehungen
zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern auf. Als-
bald zeigte sich, daB die Zeit eines auf freiwilliger
Grundlage beruhenden gegenseitigen Einvernehmens
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern #ber die
Betriebsverfassung noch nicht gekommen war. Noch
auf der Vollversammlung der Arbeiterrdte am
15. 1. 1919 und auf dem zweiten R&tekongreff am
8. 4. 1919 in Berlin nahmen die Arbeiter unter der
Fiihrung von Kaliski die iiberwiegende politische
Macht fiir sich in Anspruch, ohne eine Verstiandigung
mit den: Unternehmern tber die Betriebsverfassung
zu wollen. Es sollte eine Kammer der Arbeit ge-
bildet werden, die neben der Volkskammer (Reichs-
tag) mit allen Rechten eines Gesetzgebers ausgestattet
werden sollte?}, An diesen politischen Macht-
anspriicchen der Arbeiterschaft konnte der Ver-
fassungsgesetzgeber in Weimar nicht ganz voriiber-
gehen, wenn er nicht neue Revolutionen und neues
Chaos heraufbeschwoéren wollte. Er konnte sich jeden-
falls auf eine giitliche Einigung der sozialen Gegen-
spieler iiber ihre gegenseitigen Beziehungen auch auf
betrieblicher Ebene nicht verlassen und sah sich ge-
zwungen, diese Beziehungen kraft 6ffentlichen Rechts
zu regeln, wobei er den Forderungen der Arbeiter-
schaft nach einem Rétesystem wenigstens auf sozi-
alem und wirtschaftlichem Gebiet in gewissem MaBe
Rechnung tragen mubBte. So wurde noch wiahrend der
Beratungen der Weimarer Verfassung der bekannte
Réteartikel 165 in die Verfassung eingefiigt, der die Bil-
dung von Bezirkswirtschafts- und -arbeiterrdten sowie
eines Reichswirtschafts- und -arbeiterrates vorsah3).
Die unterste Instanz dieses offentlichrechtlich-wirt-
schaftlichen Rétesystems sollten die Betriebsarbeiter-
rdte bilden. Gleichzeitig- wurde den Angestellten und
Arbeitern durch Art. 165 Abs. 1 WRYV ein den Unter-

?) Vgl. den ausfiihrlichen Bdricht und die wortliche Wiedergabe
der auf dem zweiten RétekongreB angenommenen EntschlieBung
bei Herkner, Die Arbeiterfrage, 7. Aufl, 1921, Bd. 1, S. 111 ff.
3) Freilich erhielten diese Riéte nicht die staatspolitischen Auf-
gaben, die thnen Kaliski auf dem zweiten Rétekongre8 zuge-
dacht hatte. AuBer einem Begutachtungs- und Initiativrecht des
Reichswirtschaftsrates fiir Gesetzesvorlagen von wirtschaftlicher
Bedeutung nahmen die Wirtschafts- und Arbeiterrdte an der Ge-
setzgebung nicht teil, Zu dieser MaBigung hatte schon die Sozial-
demokratische Partei auf ihrem Weimarer Parteitag am 18. 6. 1919
unter Fihrung Sinzheimers aufgerufen. Vgl. ,Vorwirts®
1919, S. 406—454.
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nehmern gleichberechtigtes Mitwirkungsrecht an der
Regelung der Lohn- und Arbeitsbedingungen sowie
an der gesamten wirtschaftlichen Entwicklung der pro-
duktiven Krafte zugestanden. Was fir die Entwick-
lung der deutschen Betriebsverfassung besonders be-
deutsam war, ist die Tatsache, daB den Sozialpartnern
nunmehr die freie Regelung -der Betriebsverfassung
entzogen und kraft Verfassungsrechts in die Hande des
Gesetzgebers gelegt war. Am 18. 1. 1920 verabschie-
dete dann die Verfassunggebende Deutsche National-

versammlung das Betriebsrdtegesetz, das am’

4. 2. 1920 verkiindet wurde und bis zum Zusammen-
bruch des Weimarer Reichs im Jahre 1933 galt.

ENTWICKLUNG NACH 1945 .

Wenn man die Zeit, in der das Kontrollratsgesetz
Nr. 22 vom 10, 4. 1946 und .die in den einzelnen
Bundesldndern seit 1947 erlassenen Betriebsrétege-
setze ) galten, unberiicksichtigt 148t, da es sich bei
ihnen zum Teil um Ubergangsregelungen handelte, so
setzte eine neue Phase der deutschen Betriebsver-
fassung im Januar 1950 ein, als seitens der Spitzen-
organisationen der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer
eine bundeseinheitliche Neugestaltung des Betriebs-
verfassungsrechts sowie der Zusammenarbeit von Ka-
pital und Arbeit auf {iberbetrieblicher Ebene gefordert
wurde. Es verdient besonders darauf hingewiesen zu
werden, daf diese Forderungen eine vollig verdnderte
rechtliche Situation antrafen. Wahrend némlich nach
Art. 165 WRV das Reich verfassungsméBig ver-
pflichtet war, das Betriebsverfassungsrecht ge-
setzlich zu regeln, hatte man in das Bonner Grund-
gesetz eine derartige Verpflichtung des Bundesgesetz-
gebers absichtlich nicht aufgenommen, so daB den
Sozialpartnern zunédchst die Méglichkeit gegeben war,
auBerhalb jeder staatlichen Einmischung das Betriebs-
verfassungsrecht im Wege freier Vereinbarung zu re-
geln, Dementsprechend hielt sich der Bundesgesetzgeber
bis fast zuletzt in der Hoffnung auf eine Einigung
unter den Sozialpartnern stark zuriick, obwohl ihm
gemdf Art. 74 Ziff. 12 GG die Gesetzgebungskompe-
tenz auf dem Gebiete der Betriebsverfassung zustand,
und forcierte eine gesetzliche Regelung erst dann, als
die Einigungsversuche der Sozialpartner als geschei-
tert anzusehen waren.

Zundchst trafen sich Vertreter der Spitzenverbdnde.

der Arbeitnehmer und Arbeitgeber (Deutscher Gewerk-
schaftsbund einerseits und die damalige Vereinigung
der Arbeitgeberverbédnde andererseits) vom . 9. bis
13. 1, 1950 in Hattenheim (Rheingau), um sich auf frei-
williger Basis iiber die Grundsitze eines zu schaffen-
den betrieblichen und {iiberbetrieblichen Mitbestim-
mungsrechts der Arbeitnehmer zu einigen. Das ge-
meinsam herausgegebene Kommuniqué °) lief auf wei-
tere erfolgreiche Verhandlungen schliefien.

Auf einer zweiten Hattenheimer Tagung, die am 30.
und 31. 3. 1950 stattfand, konnte wohl iber das sozi-

4) Vgl. die Zusammenstellung bei Nipperdey, Textsammlung
Arbeitsrecht Nr. 581—593, .
5) RdA 1950, S. 63.
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ale und personelle Mitbestimmungsrecht, nicht aber
iiber das Mitbestimmungsrecht in wirtschaftlichen
Fragen eine Einigung erzielt werden. Insbesondere
folgende Forderungen der Gewerkschaften wurden von
Arbeitgeberseite abgelehnt:

a) Paritdtische Besetzung der Aufsichtsrate der Kapital-
gesellschaften aus Aktiondren und Arbeitnehmern. (Die
Arbeitgeberseite lieS sich nur auf eine Besetzung der Auf-
sichtsrdte mit einem Drittel Arbeitnehmer und zwei Dritteln
Aktiondre ein.}

b) Vorschlag der Arbeitnehmervertreter in den Aufsichts-
réten durch die Spitzenorganisationen der Gewerkschaften,
wobei auch Betriebsfremde dem Aufsichtsrat angehéren
kénnen. (Die Arbeitgeberseite wollte die Zugehorigkeit zum
Aufsichtsrat auf betnebsangehonge Arbeitnehmer beschrén-
ken.)

c) In Unternehmen ohne Aufsichtsrat Bildung eines pari-
tatisch aus Arbeitnehmern und Vertretern des Arbeitgebers
zusammengesetzten Wirtschaftsausschusses, dem bei grund-
legenden wirtschaftlichen Verdnderungen -innerhalb des Be-
triecbes ein Vetorecht zustehen soll. (Die Arbeitgeberseite
wollte das Mitbestimmungsrecht in wirtschaftlichen Ange-
legenheiten auf ein Informationsrecht sowie auf ein Vor-
schlagsrecht des Betriebsrates beschrianken.)

Da in den ersten Hattenheimer Besprechungen ver-
einbart worden war, daf ein Ubereinkommen iiber
die Betriebsverfassung nur dann wirksam zustande
kommen sollte, wenn {iber sdmfliche Punkte eine
Einigung erzielt wiirde, dies aber in der zweiten
Hattenheimer Besprechung nicht der Fall war, verlief
diese ergebnislos.

Schon vor den zweiten. Hattenheimer Besprechungen
hatte der Bundesarbeitsminister erklart, daf in seinem
Ministerium ein Referentenentwurf iiber ein Betriebs-
verfassungsgesetz ausgearbeitet worden sei, der aber
in Erwartung einer Einigung der Sozialpartner noch
nicht dem Kabinett zur BeschluBfassung vorgelegt
wiirde. Nach dem Scheitern einer Einigung unter den
Sozialpartnern kiindigte der Bundesarbeitsminister an,
daB er seinen Referentenentwurf nunmehr dem Kabi-
nett zur BeschluBfassung vorlegen und dann als Re-
gierungsentwurf beim Bundestag einbringen werde.
Der Regierungsentwurf wurde jedoch erst am 31. 8
1950 vom Kabinett verabschiedet und zundchst dem
Bundesrat zugeleitet, der ithn am 22. 9. 1950 in seiner
35. Sitzung beriet und mit weiteren Empfehlungen an
die Bundesregierung zuriickreichte. Diese sah jedoch
aus Grinden der Dringlichkeit der Einbringung der
Vorlage, und um die einheitliche Systematik des Re-
gierungsentwurfs nicht zu zerstéren, von einer noch-
maligen Uberarbeitung des Entwurfs ab und brachte
ihn sogleich beim Bundestag ein, der ihn in seiner
103. Sitzung vom 16, 11. 1950 zundchst ohne Aus-
sprache an seinen AusschuB fiir Arbeit {iberwies. Zu
erwdhnen ist, daf auch die CDU. und die SPD. je
einen Entwurf iiber die Mitbestimmung der Arbeitneh-
mer eingebracht haben. Diese beiden Entwiirfe unter-
scheiden sich dadurch, da der CDU.-Entwurf neben
eingehenden Vorschriften iber die Zusammensetzung.
‘Wahl und Arbeitsweise dés Betriebsrates das eigent-
liche personelle, soziale und wirtschaftliche Mitbe-
stimmungsrecht nur in seinen wesentlichen Grund-
ziigen regelt und seine Ausgestaltung im einzelnen
betrieblichen Vereinbarungen iiberldBt, wéhrend der
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SPD.-Entwurf iiberhaupt nur das Mitbestimmungs-
recht in wirtschaftlichen Angelegenheiten, dieses aber
dafiir sehr genau behandelt. AuBerdem enthdlt der
SPD.-Entwurf Vorschriften nicht nur iiber das betrieb-
liche, sondern auch {iber das iiberbetriebliche Mitbe-
stimmungsrecht, die im CDU.-Entwurf gdanzlich fehlen.
Hinsichtlich der Zusammensetzung der Aufsichtsréte
und der Aufgaben der Wirtschaftsausschiisse trégt der
' CDU.-Entwurf den Wiinschen der Arbeitgeber, der
SPD.-Entwurf denjenigen der Arbeituehmer Rechnung.

Bis zur Verabschiedung des Regierungsentwurfs im
Kabinett am 31. 8. 1950 versuchten sowohl die Sozial-
partner als auch die interessierten staatlichen Stellen
immer wieder, eine giitliche Einigung zwischen dem
DGB. und der Vereinigung Deutscher Arbeitgeber-
verbdnde herbeizufiihren. Es soll hier nur auf die
wichtigsten Ereignisse hingewiesen werden:

Nachdem der DGB. dem deutschen Unternehmertum
am 14. 4, 1950 seine Vorschlige zum Mitbestimmungs-
recht schriftlich unterbreitet hatte, kam es auf Vor-
schlag des Bundestagsausschusses fiir Arbeit am 18. 4.
1950 abermals zu einer Aussprache zwischen den Sozi-
alpartnern, wobei kein endgiiltiges Ergebnis erzielt
werden konnte. Am 28. 4. 1950 erdrterte der Gemetn-
schaftsausschu der Deutschen Wirtschaft in Kéln
wiederum das Mitbestimmungsrecht und priifte ins-
besondere die Frage, ob und in welcher Weise er-
neute Verhandlungen mit dem DGB. zweckméBig sei-
en. Unterdessen hatten Mitte Mai die verschiedenen
Spitzenorganisationen der deutschen Wirtschaft zu den
Vorschligen des DGB. vom 14, 4. 1950 in einer Denk-
schrift Stellung genommen und das wirtschaftliche
Mitbestimmungsrecht in der vom DGB. vorgeschlage-
nen Form abgelehnt sowie. dem DGB. eigene Vor-
schldge unterbreitet. Die letzte offizielle Besprechung
zwischen den Sozialpartnern fand unter Teilnahme
von Vertretern des Bundesarbeitsministeriums und
des Bundeswirtschaftsministeriums am 5. und 6. 7. 1950
in Maria Laach statt. Als auch hier keine Einigung er-
zielt werden konnte und die darauffolgenden Erkla-
rungen der Sozialpartner, die auf seiten des DGB. mit
der Ankiindigung gewerkschaftlicher Kampfmittel ver-
bunden waren, die Differenzen zwischen der gewerk-
schaftlichen und der unternehmerischen Auffassung
stdrker denn je hervortreten lieBen, wurden die Ver-
handlungen kurzerhand abgebrochen ).

Waihrend die Gesetzesberatungen im Bundestag ihren
Verlauf nahmen, verwandelte sich das Gespréach zwi-
schen den Sozialpartnern alsbald in ein solches zwi-
schen den Sozialpartnern und der Bundesregierung
bzw. dem Bundestag, indem der DGB. und die Ver-
einigung der Deutschen Arbeitgeberverbdnde jeweils
getrennt bei Bundesregierung und Bundestag ihre
Wiinsche vortrugen. Dabei entspann sich ein recht be-
. wegter personlicher Briefwechsel zwischen dem Vor-
sitzenden des DGB. und dem Bundeskanzler, in dem
beide

¢) Eine wortliche Wiedergabe der Pressekommuniqués und Er-
kldarungen findet sich in RdA 1950, S. 267 f.
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ihre kontrdaren Standpunkte darlegten und -

mit aller Entschiedenheit vertraten’). Am 13, 6. 1952
kamen der Bundeskanzler, Vertreter der Koalitions-
parteien, der Bundesregierung und des DGB. sowie
der Ministerprésident Nordrhein - Westfalens noch-
mals zusammen und bildeten aus 4 Vertretern des
DGB. und 4 aus den Besprechungsteilnehmern aus-
gewdhlten Bundestagsabgeordneten einen Ausschuf
(sog. AchterausschuB), der die Vorschlige des DGB.
zum Betriebsverfassungsgesetz nochmals besprechen
sollie. Obwohl damals mit einer Vertagung der Be-
ratungen in den Bundestagsausschiissen bis nach Be-
endigung der Besprechungen im AchterausschuB sowie
mit einer Verzdégerung der Verabschiedung des Be-
triebsverfassungsgesetzes lberhaupt gerechnet wurde,
kam dieses doch noch iiberraschend vor den Parla-
mentsferien am 19. 7. 1952 zustande.

Diese Entwicklung zeigt, daB auch das neue deutsche
BetrVerfG. ein Ergebnis politischer und sozialer
Wirren ist und sich nicht auf eine echte Verstdndnis-
bereitschaft der Sozialpartner berufen kann. Wie auch
immer die Kritik der Offentlichkeit zu diesem Gesetz
ausfallen mag, das eine ist dem Bundesgesetzgeber
zugute zu halten: Er hat nach langen Verstéinaigungs-
versuchen das vollendet, was die Sozialpartner aus
eigener'Kraft nicht zu vollenden vermochten, er hat
einen Notstand in der wirtschaftlichen und sozialen
Zusammenarbeit zwischen Kapital und Arbeit vor-
ldufig beendet und damit wenigstens formell den sozi-
alen Frieden sichergestellt. Diese tatsdchliche und
rechtliche Lage hat aber zugleich bewirkt, daf dem
Betriebsverfassungsgesetz ein gewisser KompromiB-
charakter anhaftet, der bei der nun folgenden Be-
sprechung des Gesetzes ganz besonders zu beriick-
sichtigen ist.

DER GELTUNGSBEREICH

Das BetrVerfG. greift ebenso wie schon das Betriebs-
ritegesetz vom 4. 2. 1920 (BRG 1920) nur ein Teil-
problem des sozialen Friedens heraus und unterwirft
es der gesetzlichen Regelung: die Beziehungen zwi-
schen Arbeitgebern und Arbeitnehmern auf be-
trieblicher Ebene. Es schreibt vor, daB in den
Betrieben der Privatwirtschaft Betriebsrate und Wirt-
schaftsausschiisse zu bilden sind, denen gesetzlich
festgelegte Mitwirkungsrechte an den Geschiften der
Betriebsleitung zustehen. AuBerdem erhalten die Ar-
beitnehmer Sitz und Stimme in den Aufsichtsrdten der
Kapitalgesellschaften. Der zur Erreichung eines wirk-
lichen sozialen Friedens notwendige Uberbau auf iiber-
betrieblicher Ebene in Form von paritétisch aus Arbeit-
nehmern und Arbeitgebern zusammengesetzten Wirt-
schaftskammern wird vom BetrVerfG. nicht geregelt
und bleibt einem besonderen Gesetz vorbehalten. Mit
dieser Neuorganisation der Wirtschaft von unten, d. h.
von der kleinsten Zelle des Arbeitslebens, dem Betrieb,
her weicht das BetrVerfG. von den seit 1945 in vielen
anderen europdischen und tliberseeischen Staaten ge-

7) Vgl. im einzelnen die Entwicklung mit teilweise wértlicher
Wiedergabe des Briefwechsels in RdA 1950, S. 461, 1951, S. 99
1952 S. 18, 59, 105, 178, 215, 254.
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troffenen Regelungen ab, die, sei es auf gesetzlicher
oder vertraglicheér Grundlage zwischen den Sozialpart-
nern, eine Garantie des sozialen Friedens nur dann fiir
ausreichend und wirksam hielten, wenn die Neuordnung
der Beziehungen zwischen Kapital und. Arbeit auf be-
trieblicher und tiberbetrieblicher Ebene gleichzeitig er-
folgt. So wurde namentlich in Skandinavien die Be-
triebsverfassung gleichzeitig mit der Errichtung natio-
naler, aus Arbeitgebern und Arbeitnehmern bestehen-
der Wirtschaftsinstanzen geregelt ). In den Niederlan-
den ging man den umgekehrten Weg wie in Deutsch-
land, indem zunéchst durch Gesetz vom 27. 1. 1950 ein
zentraler Wirtschafts- und Sozialrat geschaffen wurde
und die Regelung der Betriebsverfassung erst durch ein
am 4. 5. 1950 erlassenes'Gesetz folgte. Frankreich schuf,
dhnlich wie in Deutschland, zuerst eine Betriebsverfas-
sung durch Vo. vom 22. 2, 1945, die allerdings jetzt
durch das Gesetz vom 12. 8. 1950 ersetzt ist, und erst
danach durch Gesetz vom 27. 10. 1946 — gedndert
durch Gesetz vom 20. 3. 1951 — die {iberbetriebliche
Organisation der Wirtschaft. Uber die ZwediméaBig-
keit des einen oder des anderen Aufbaues soll hier
nicht gehandelt werden, da sie stark von der unter-
schiedlichen sozialrechtlichen Entwicklung in den ein-
zelnen Léndern abhéngt. Fiir Deutschland, das seit
jeher ein gut funktionierendes Tarifvertragssystem
besessen hat, das bis zu einem gewissen Grade die
gedeihliche Uiberbetriebliche Zusammenarbeit zwischen
Kapital und Arbeit gewdhrleistet, war jedenfalls die
Sicherstellung des sozialen Friedens auf nationaler
Basis nidht so vordringlich wie auf betrieblicher Ebene.
Der betriebliche Geltungsbereich des BetrVerfG.
ist ferner gemdB § 1 in Verbindung mit § 88 auf Be-
triebe der Privatwirtschaft beschrankt, wih-
rend fiir die Betriebe der o6ffentlichen Hand (des Bun-
des, der Lander, der Gemeinden und der sonstigen
Koérperschaften des 6ffentlichen Rechts) sowie fiir die
gesamte Offentliche Verwaltung ein besonderes Per-
sonalvertretungsgesetz geschaffen werden soll, das
nach dem bisher vorliegenden Regierungsentwurf in
wesentlichen Punkten vom BetrVerfG. abweicht. Bis
zum ErlaB des Personalvertretungsgesetzes gelten die
im dbrigen aufgehobenen -Linderbetriebsrdtegesetze
fiir die 6ffentlichen Betriebe und Verwaltungen weiter.
Die Beschréankung des BetrVerfG. auf die Privatwirt-
schaft beriihrt eine der entscheidendsten Grundfragen
des Betriebsverfassungsrechts iiberhaupt: die Frage,
ob eine Mitbestimmung der Arbeitnehmerschaft an
den Geschiften des Staates auBerhalb des nach dem
Grundgesetz verfassungsmiBig festgelegten Verfah-
rens wie z. B. Wahlrecht zu den ‘demokratischen Or-
ganen, Zugang zu 6ffentlichen Amtern, Mitwirkung in
den Volksvertretungen usw. mdglich und mit unserer
Staatsauffassung vereinbar ist. Der gesetzliche Aus-

%) So in Norwegen der Nationalrat fir Produktionsausschiisse, in
Schweden der Arbeitsmarktrat, in Finnland der Zentrale Beratungs-
ausschuB beim Sozialministerium, in Dinemark ein Ausschuf fir
Zusammenarbeit zwischen den Spitzenorganisationen der Arbeit-
geber und der Arbeitnehmer; ferner in Belgien der Zentrale Wirt-
schaftsrat und in Bolivien der Zentrale Koordinationsrat,
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schluB der gesamten offentlichen Hand aus dem all-
gemeinen Betriebsverfassungsrecht besitzt deswegen
eine ganz besondere Tragweite, weil von ihm ein ver-
héltnisméBig groBer Prozentsatz aller in abhdngiger
Tatigkeit Stehenden betroffen wird. In personeller
Hinsicht bezieht er sich nicht nur auf die Beamten, die
eigentlichen Amtstrdger der offentlichen Hand, son-
dern auch auf alle Angestellten und Arbeiter des
Offentlichen Dienstes. In betrieblicher Hinsicht erfafit
er nicht nur die Behdrden und gemeinniitzigen 6ffent-
lichen Betriebe wie z. B. Versorgungsbetriebe, sondern
auch diejenigen Betriebe im Eigentume des Staates,
der Gemeinden oder der Korperschaften und Anstal-
ten des Offentlichen Rechts, die nach rein wirtschaft-
lichen Grundsédizen gefiihrt werden und sich in nichts
von den Privatbetrieben unterscheiden. Die in § 88
BetrVerfG. aufgestellte Ausnahme macht also keinen
Unterschied, ob der Staat als Hoheitstrdger oder als
Subjekt des Privatrechts im Betriebsverfassungsrecht
in Erscheinung tritt. Diese Regelung ist nicht ganz un-
bedenklich. Zunéchst ‘ist zu erwdhnen, daB sie weit
iiber die Regelung des BRG. 1920 zuungunsten der Ar-
beitnehmer hinausgeht; nach dem letzteren Gesetz
wurden die Angestellten und Arbeiter der 6ffentlichen
Betriebe und Verwaltungen in vollem Umfange in das
Betriebsrdtegesetz einbezogen, und nur die Beamten
waren von ihm ausgeschlossen, wobei allerdings die
besonderen Beamtenvertretungen gemdB & 65 BRG.
1920 in gemeinsamen Angelegenheiten mit dem Be-
triebsrat zu gemeinsamer Beratung zusammentreten
konnten. Zugleich ist damit der Bundesgesetzgeber
seiner eigenen, frither geduBerten prinzipiellen Auf-
fassung iber die rechtliche Behandlung der Arbeiter
und Angestellten der 6ffentlichen Hand untreu gewor- '
den. Die Frage, ob diese Arbeitnehmergruppe den Be-
rufsbeamten mit jhrem besonderen Dienst- und Treue-
verhdltnis zum Staat gleichzustellen ist, wurde schon
bei den Verhandlungen tiiber das Grundgesetz im
Parlamentarischen Rat und zwar bei der Abgrenzung
der Gesetzgebungskompetenzen auf dem Gebiete der
Rechtsverhélinisse im Offentlichen Dienst (Art. 73

Ziff. 8, 75 Ziff. 1 GG) aufgeworfen. Damals war na-

mentlich seitens der CDU./CSU. betont worden, dafBl
die Angestellten und Arbeiter des offentlichen Dien-
stes dem allgemeinen Arbeitsrecht unter-
stehen und ihre Rechtsverhdltnisse zum &ffentlichen
Dienstherrn nicht mit den Rechtsverhéltnissen der Be-
amten identisch seien?®). Die .privatrechtlich-arbeits-
rechtliche Stellung der Arbeitnehmer der &ffentlichen
Hand entspricht auch durchaus der Regelung in der
Weimarer Reichsverfassung (Art. 10 Ziff. 3) und der
allgemein herrschenden Rechtsprechung und Rechts-

) Vgl. insbesondere Abg. Dr. Laforet (CSU) in der 7. Sitzung
des Hauptausschusses' des Parl. Rates vom 23. 11. 1948 (stenogr.
Ber. S. 88): ,Die Angestellten und Arbeiter im &ffentlichen Dienst
empfangen ihre Rechte aus dem Arbeitsrecht ... Es kann durch-
aus sein, daB das Arbeitsrecht fiir bestimmte Gruppen gilinstigere
Regelungen gibt als das Beamtenrecht. Ich meine, es sollte hier
nur der Beamte in Betracht gezogen werden, da der im &ffent-
lichen Dienst ... stehende Angestelite und Arbeiter durch den
Begriff Arbeitstecht gedeckt ist.* Vgl. auch Abg. Dr. Klein-
dienst (CSU) ebenda.
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lehre %), Auch Bundestag und Bundesregierung haben
im Bundespersonalgesetz vom 17. 5. 1950 und in dem
jetzt dem Bundestag vorliegenden Entwurf eines Bun-
desbeamtengesetzes die Anwendung des Arbeitsrechts
auf die Angestellten und Arbeiter des 6ffentlichen
Dienstes zum Ausdruck gebracht, indem sie nur einige
wenige grundsétzliche und fiir den 6ffentlichen Dienst
unentbehrliche beamtenrechtliche Vorschriften, wie
z. B. die Pflicht zur Verfassungstreue, Eignungsprii-
fung, Direktionsrecht des Dienstvorgesetzten, Verbot
von Amtshandlungen in eigener Sache, auf die Arbei-
ter und Angestellten des offentlichen Dienstes fiir an-
wendbar erklarten, im {ibrigen aber deren gesamte
Rechtsverhdltnisse der Regelung durch Tarifvertrége
und damit dem allgemeinen Arbeitstecht vorbe-
hielten 1).

Diese eindeutige Rechtsentwicklung ist durch das
BetrVerfG. zum ersten Mal einschneidend durchbro-

chen worden, inq_em dieses fiir sdmtliche Bediensteten

des offentlichen Rechts Sonderbetriebsrate schafft und
damit die Angestellten und Arbeiter betriebsverfas-
sungsrechtlich weitgehend den Beamten gleichstellt.
Gegen die Einbeziehung der Arbeitnehmer des 6ffent-
lichen Dienstes in das allgemeine Betriebsverfassungs-
recht wurden vor allem zwei Haupteinwdnde erhoben:

Der eine war juristischer. Natur und bestand in der
Behauptung, ein Mitbestimmungsrecht im 6ffentlichen
Dienst vertrage sich nicht mit der dort herrschenden
parlamentarischen Verantwortlichkeit. Der dem Parla-
ment gegeniiber verantwortliche Minister, der Bundes-
kanzler oder ein sonstiger parlamentarisch verant-
wortlicher Verwaltungschef kénne sich seiner Ver-
antwortung dadurch entziehen, daB er geltend macht,
er habe zu einer vorzunehmenden Mafnahme nicht
die Zustimmung des Betriebsrates erhalten und daher
die MaBnahme kraft Gesetzes nicht vornehmen diirfen.
Zu diesem in der Tat wichtigen Problem sei nur so-
viel gesagt, daB es nicht so sehr die Frage in Zweifel
stellt, o b die Arbeitnehmer des 6ffentlichen Dienstes
in das allgemeine Betriebsraterecht einzubeziehen
sind, als vielmehr die Frage, wie der Widerspruch
zwischen parlamentarischer Verantwortlichkeit und
Mitbestimmungsrecht auszugleichen ist. Die Ein-
setzung des parlamentarisch verantwortlichen Ver-
waltungschefs selbst oder der Vertretungskdrper-
schaft als letzte Schiedsinstanz bei Zustimmungs-
streitigkeiten im Offentlichen Dienst hitte diese
Zweifel 16sen - kénnen !?), DaB dabei ein Mitbestim-
mungsrecht im Verwaltungsbereich ohnehin nur in
personellen und sozialen Angelegenheiten der &ffent-
lichen Arbeitnehmer, nicht aber bei eigentlichen Amts-

1) Vgl. W. Jellinek, Verwaltungsrecht, 3. Aufl. 1948, S, 355;
Fischbach in DOV 1951, S. 455; Reichsgericht III vom 17. 3.
1925 in RGZ 110, 297; PreuB. OVG vom 30. 6. 1913 in OVG-Ent-
sch. Bd. 65, S. 434,

1) Vgl. insbesondere stenogr. Ber. Bundestag 10. Sitzung vom
24./25. 11. 1949, S. 449 ff., Begriindung zum Regierungsentwurf des
Bundesbeamtengesetzes in BT - Drucks., 2846, § 178 Abs. 2 und
§ 90 dieses Entwurfs, dessen letztere Vorschrift eine beson-
d er e Personalvertretung nur fiir Beamte vorsieht.

12y Vgl. dazu im allgemeinen sowie hinsichtlich einzelner Vor-
schlage Nipperd ey, Das Mitbestimmungsrecht im &ffentlichen
Dienst (Rechtsgutachten), 1952, S. 21 {f. .
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geschrieben, die

handlungen des Staates (ErlaB von Verwaltungsakten
und Gerichtsurteilen) in Betracht kommt, versteht sich
wohl von selbst. :

Der andere Einwand ist sozialpolitischer Natur und be-
steht darin, daB behauptet wird, im . 6ffentlichen
Dienst bestehe kein antagonistischer Interessen-
gegensatz zwischen Kapital und Arbeit, der ein Mit-
bestimmungsrecht notwendig mache 1}). Auch diese
These hat wihrend der Vorbereitungen des Gesetzes
leider nicht die grundséatzliche Auseinandersetzung er-
fahren, die sie verdient hétte. Es kann nicht geleugnet
werden, daB auch der Angestellte und Arbeiter des
6ffentlichen Dienstes in einem besonderen Treuever-
héltnis zum Staat steht. Aber diese juristische Fest-
stellung entbindet nicht von der sozialpolitischen Tat-
sache, daB der Arbeitnehmer im &ffentlichen Dienst
gleichzeitig zum Erwerb dort tétig wird und insoweit
dem Staat als Vertragspartner mit antagonistischen
Interessen gegentibertritt. Das &uBert sich deutlich
darin, daB der offentliche Arbeitnehmer nicht kraft
Berufung in die Dienststellung, d. h. kraft Verwal-
tungsakts, sondern kraft privatrechtlichen Vertrages
bei der &ffentlichen Hand beschéftigt wird. Das gilt
in ganz besonderem Mafe dann, wenn es sich um eine
Beschiftigung in Wirtschaftsbhetrieben der &ffentlichen
Hand handelt, bei denen der Staat in jeder Hinsicht
als privates Rechtssubjekt auftritt. Aber auch die
Arbeitnehmer im Verwaltungsbereich der 6ffentlichen
Hand lassen einen Interessengegensatz sozialer und
wirtschaftlicher Art zum 6&ffentlichen Arbeitgeber er-
kennen. Thre Tatigkeit ist schon seit dem ersten Welt-
krieg zur Erwerbstétigkeit, zum Beruf geworden und
kann nicht mehr wie ehedem im Obrigkeitsstaat aus-
schlieBlich als ,Berufung” in ein Amt angesehen wer-
den. Es ist daher hochst zweifelhaft, ob das BetrVerfG.
insoweit der Wirklichkeit gerecht wird.

Aber auch innerhalb der Privatwirtschaft erleidet der
betriebliche Geltungsbereich des BetrVerfG. eine Ein-
schrankung. Nach § 8 ist die Bildung von Betriebs-
rdten nur fiir diejenigen Betriebe obligatorisch vor-
in der Regel mindestens fiinf
stindige wahlberechtigte Arbeitnehmer beschiftigen,
von denen drei wéhlbar sein miissen. Fir die Be-
triebe der Land- und Forstwirtschait erhéht sich die
Mindestzahl der wahlberechtigten Arbeitnehmer auf
zehn. Die rechtliche und tatsachliche Tragweite dieser
Vorschrift wird deutlich, wenn man beriicksichtigt, daB
das Wahlrecht zum Betriebsrat von einem Mindest-
alter von 18 Lebensjahren, die Waihlbarkeit von
einem solchen von 21 Jahren abhéngig ist und da8-
weitere Voraussetzung der Wahlbarkeit eine Be-
triebszugehodrigkeitsdauer von einem Jahr ist. Es wird
daher auch kiinftig eine Anzahl von betriebsratslosen
Betrieben geben. Das wird nicht nur dann der Fall
sein, wenn ein Betrieb die Zahl wvon fiinf Arbeit-
nehmern iiberhaupt nicht erreicht, sondern auch dann,

"wenn er diese Zahl zwar iibersteigt, aber {iber-

3) Vgl. die Begriindung zum Regierungsentwurf des Personalver-
tretungsgesetzes (BR-Drucks. 100/52, S. 1).
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wiegend jugendliche Arbeitnehmer beschéftigt und
daher die Zahl von mindestens 3 wéhlbaren Betriebs-
angehorigen nicht erreicht wird. Regierung und Re-
gierungskoalition wollten durch diese Vorschrift der
besonderen Lage der Kleinbetriebe Rechnung tragen,
in denen sich das Vertrauensverhdltnis zwjschen Ar-
beitgeber und den einzelnen Arbeitnehmern - auch
ohne Einschaltung einer Betriebsvertretung ganz
anders eptwickelt als in den mittleren und grofien
Betrieben. Es erscheint vielleicht noch verfriiht, iiber
die Entwicklung der Kleinindustrie ein endgiiltiges
Urteil abzugeben, da sich die soziologische Um-
schichtung der Bevdlkerungsklassen noch stark im
Flusse befindet. Aber es diirfte doch immerhin klar
sein, daB der klassische Gegensatz zwischen den
Eigentimern der Produktionsmittel und den — be-
sitzlosen — Eigentiimern der Arbeitskraft in der
Kleinindustrie viel von seiner urspriinglichen Schirfe
verloren hat. Wiahrend sich die Kleinindustriellen
dadurch, daB sie immer mehr auf den Bezug von
Halbfertigfabrikaten angewiesen sind, durch eine ge-
wisse Besitzlosigkeit an Produktionsmitteln aus-
zeichnen, tritt umgekehrt der Arbeitnehmer in diesen
Betrichen immer stdrker als Personlichkeit und nicht
mehr blof als Offerent der Ware Arbeitskraft in Er-
scheinung. Damit verschwindet aber bis zu einem ge-
wissen Grade der urspriinglich vorhandene Gegensatz
zwischen Unternehmertum und Proletariat. Man sollte
in der Tat diese soziologisch gesunde und natiirliche
Entwicklung nicht dadurch hemmen, dal man diesen
Betrieben einen Kollektivismus und damit eine Ver-
massung gesetzlich aufdrdngt, die fiir sie nicht paft.

Bedenken muf allerdings die implicite durch § 8
BetrVerfG. ausgedriickte Vorsdurift erregen, daf ein
Betriebsrat nur dann gebildet werden kann, wenn die
nach Lebensalter wihlbaren Arbeitnehmer mindestens
ein Jahr lang im Betrieb beschiftigt sind. Davon
werden auch groBere Betriebe, die an sich ihrer
Struktur nach betriebsratsbediirftig sind, betroffen,
wenn sie — wie z. B. die Bauunternehmen — eine
starke Fluktuation an Arbeitskriften aufweisen, so
daB nicht immer die zur Bildung von Betriebsriten
erforderliche einjdhrige Betriebszugehorigkeit von min-
destens drei wéahlbaren Arbeitnehmern erreicht wird.

DIE ORGANE DER BETRIEBSVERFASSUNG
Das BetrVerfG. kennt drei betriebsverfassungsrecht-
liche Organe, zu denen als vierte Art der Mitwirkung
die Beteiligung der Arbeitnehmer im Aufsichtsrat der
Kapitalgesellschaften tritt:

Der Betriebsrat
Der Haupttrdger des Mitwiikungsrechts ist der Be-
triebsrat, der ausschlieBlich aus den wahlberechtigten
und wéhlbaren Belegschaftsangehdrigen gebildet
wird. Wahlberechtigt sind alle iiber 18 Jahre alten
Arbeitnehmer ohne Riidksicht auf die Dauer der Be-
triebszugehoérigkeit. Wahlbar sind diejenigen wahl-
berechtigten Arbeitnehmer iber 21 Jahre, die min-
‘destens ein Jahr dem Betrieb angehoren. Den Minder-

1952/ X

heitenschutz einzelner Arbeitnehmergruppen (An-
gestellte und Arbeiter) hat das Gesetz dahin geregelt,
daf diese entsprechend ihrem zahlenm&Bigen Ver-
héltnis im Betriebsrat vertreten sein missen, wenn
der Betriebsrat aus mindestens drei Mitgliedern be-
steht (§ 10 BetrVerfG), und daB die Vertreter einer
Minderheitengruppe im Betriebsrat durch Mehrheits-
abstimmung die Aussetzung eines Betriebsrats-
beschlusses auf die Dauer von einer Woche mit dem
Zwecke eines Verstindigungsversuches beantragen
kénnen, wenn sie den BeschluB als eine erhebliche
Beeintrachtigung wichtiger Interessen der von ihnen
vertretenen Arbeitnehmer erachten (§ 34 BetrVerfG.).
Dagegen sind die Minderheitengruppen und ihre Ver-
tretungen im Betriebsrat keine selbstdndigen Organe
der Belegschaft, wie dies bei den Gruppenrédten nach
dem Betriebsrdtegesetz von 1920 der Fall war. Sie
haben nur interne geschiftsordnungsméBige Bedeu-
tung, wdhrend nach auBen und vor allem dem Ar-
beitgeber gegeniiber nur der Betriebsrat als solcher
als handlungsberechtigtes Organ auftritt.

Ohne auf juristische Einzelheiten im Rahmen dieser
Gesamtwiirdigung eingehen zu kdnnen, verdient die
sozialpolitisch wie rechtlich wichtige Tatsache hervor-
gehoben zu werden, daBl das BetrVerfG. den Betriebs-
rat als einseitige Interessenvertretung gegen-
tber dem Arbeitgeber konstruiert. Daher sind sowohl
der Arbeitgeber selbst als auch diejenigen Betriebs-
angehdrigen von der Bildung und Mitwirkung des Be-
triebsrates  ausgeschlossen, die arbeitgeberische
Funktionen ausiiben (§ 4 BetrVerfG.), Zu ihnen ge-
héren die Vorstandsmitglieder juristischer Personen,
die Gesellschafter von Personalgesellschaften (OHG,
KG), leitende Angestellte, denen Prokura oder Ge-
neralvollmacht erteilt ist oder die zZur. selbstédndigen
Einstellung und Entlassung von Arbeitnehmern be-
rechtigt sind, ferner nicht angestelltenversicherungs-
pilichtige Angestellte, die sich im Hinblick auf die
auBergewohnliche Bedeutung ihrer Titigkeit fiir den
Bestand und die Entwidklung des Betriebes in einem
besonderen Vertrauensverhdltnis zum Arbeitgeber be-
finden, und endlich Verwandte und Verschwégerte
ersten Grades des Arbeitgebers, die mit diesem in
hduslicher Gemeinschaft leben. Dal daneben auch
Personen, deren Beschéftigung vorwiegend  durch Be-
weggriinde caritativer oder religidser Art bestimmt
ist oder ihrer Heilung, Wiedereingewéhnung oder
sittlichen Besserung oder Erziehung dient, deren
Tatigkeit also nicht in erster Linie als Erwerbstdtig-
keit angesehen werden kann, die Arbeitnehmereigen-
schaft im Sinne des Betriebsrdterechts fehlt, ist —
wie schon im BRG 1920 — im BetrVerfG. ausdriicklich
festgestellt. Das BetrVerfG. versucht also, jede un-
mittelbare oder mittelbare EinfluBnahme des Arbeit-
gebers auf den Betriebsrat auszuschalten. Dadurch er-
scheint der Betriebsrat — unbeschadet seiner im § 49
BetrVerfG. ausgesprochenen Verpilichtung zu ver-
trauensvoller Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeber
zum Besten des Betriebes — institutionell nicht als
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betriebliches Organ, sondern als Organ der Beleg-
schaft, das dem Arbeitgeber zwedks einseitiger Inter-
essenwahrung gegeniibertritt. Er ist infolgedessen
nicht als echte Integration einer betrieblichen Sozial-
partnerschaft anzusehen, Die dem Arbeitgeber gesetz-
lich zugesprochenen betriebsverfassungsrechtlichen
Rechte!?) sind keine Rechte desselben im Betriebsrat,
sondern Rechte gegeniiber dem Betriebsrat.
In der Einseitigkeit der Betriebsvertretung distanziiert
sich das deutsche Betriebsverfassungsrecht von dem
Recht vieler anderer Lander der westlichen Welt, die
seit dem zweiten Weltkrieg nach dem Vorbild der in
England bekannten Whitley Councils oder joint pro-
duction committees sog. gemischte Betriebskomitees
(conseil mixte d'entreprise) als gesetzlich oder im
Vereinbarungswege zwischen den Sozialpartnern ge-
schaffene Betriebsvertretungen einsetzten. Diese ge-
mischten. Betriebskomitees sind paritédtisch aus Ar-
beitnehmern und- Vertretern des Arbeitgebers zu-
‘sammengesetzte Betriebsausschiisse, denen eine nach
Intensitdt verschiedene Mitwirkung an der Unter-
nehmensleitung eingerdumt ist,
Wie auch immer das eine oder das andere System
politisch gerechtfertigt werden mag, so steht doch
fest, daB objektiv das neue deutsche Betriebsver-
fassungsrecht institutionell eine vollkommene
betriebliche Sozialpartnerschaft im Sinne einer Ar-
beitsgemeinschaft von Arbeitgeber und Arbeitnehmern
nicht kennt. Umso mehr wirkt § 49 BetrVerfG., der
Arbeitgeber und Betriebsrat die Verpflichtung zu ver-
trauensvoller Zusammenarbeit auferlegt und eine
absolute Friedenspflicht im Betrieb, d. h. das Verbot
betrieblicher KampfmaBnahmen, aufstellt, als Fremd-
korper in diesem System.
Kein institutionell, wohl aber ein funktionell vom Be-
triebsrat verschiedenes Organ ist der Gesamt-
betriebsrat, dessen Bildung aus Mitgliedern der
Betriebsrdte einzelner Betriebe zuldssig ist, wenn
diese Betriebe zu einem Unternehmen gehéren. Der
Gesamtbetriebsrat ist fiir die Behandlung von An-
gelegenheiten zustdndig, die das Unternehmen als
solches oder mehrere Betriebe dieses Unternehmens
betreffen und nicht durch die einzelnen Betriebsrite
geregelt werden kénnen. Seine Zustdndigkeit ist also
sehr begrenzt, und er ist den einzelnen Betriebsrdten
nicht ibergeordnet, sondern steht innerhalb seiner
Zustéandigkeit gleichberechtigt und gleichverpflichtet
neben ihnen,

Der Wirtschaftsausschus$
Ein zweites betriebsverfassungsrechtliches Organ ist
der WirtschaftsausschuB (§§ 67—70 BetrVerfG.), der
in allen Unternehmen mit in der Regel mehr als 100
stindigen Arbeithehmern zu bilden ist. Er besteht
aus mindestens vier und hdchstens acht Mitgliedern,

) So das Recht, die Einberufung des Betriebsrates oder einer Be-
triebsversammlung zu verlangen (§§ 29 Abs. 2, 4, 42 Abs. 2
BetrVerfG.,) und das Recht, beim Arbeitsgericht den Ausschluf
eines Mitgliedes aus dem Betriebsrat oder die Auflésung des Be-
triebsrates wegen grober Vernachldssigung seiner gesetzlichen Be-
fugnisse oder wegen grober Verletzung seiner gesetzlichen Pflich-
ten zu beantragen (§ 23 BetrVerfG.).
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die zur Hélfte vom Betriebsrat (oder Gesamtbetriebs-
rat) und zur Hélfte vom Unternehmer bestellt werden.
Seine einzigen Aufgaben bestehen in der Entgegen-
nahme von Informationen iiber die wirtschaftlichen
Angelegenheiten des Unternehmens an Hand von
Unterlagen und in der mit dem Unternehmer und
dem Befriebsrat gemeinsam durchgefiithrten Erldute-
rung der Lage und der Entwicklung des Unternehmens
in vierteljdhrlichen Belegschaftsversammlungen. In
seiner betriebsverfassungsrechtlichen Stellung unter-
scheidet er sich in doppelter Weise vom Betriebsrat:
Einmal ist er, wie seine Zusammensetzung zeigt, kein
Organ der Belegschaft, sondern ein Organ des Unter-
nehmens, in dem Béauftragte der Belegschaft und des”
Unternehmers in gleicher Anzahl vertreten und zu
einer Arbeitsgemeinschaft zusammengefaBt sind. In
dieser Hinsicht macht das BetrVerfG. eine Konzession
an die conseils mixtes d'entreprise in ausldndischen
Betriebsverfassungsgesetzen. Aber die Ahnlichkeit
der Wirtschaftsausschiisse mit den conseils mixtes
d’'entreprise ist nur eine anndhernde; denn erstere
treten in ihren Funktionen stark gegeniiber dem
Betriebsrat als dem eigentlichen Trdger des Mit-
wirkungsrechts zuriick. Zum anderen ist der Wirt-
schaftsausschuB kein Betriebsorgan, sondern ein
Unternehmensorgan; er orientiert sich also
nicht " an der technisch-arbeitsrechtlichen, sondern
an der wirtschaftlichen Seite des Produktionsvor-
ganges *). Daher ist es auch picht denkbar, fir
jeden einzelnen Betrieb eines Unternehmens einen
WirtschaftsausschuB zu bilden, sondern jedes Unter-
nehmen wird, auch wenn es mehrere Betriebe in sich
vereinigt, nur einen Wirtschaftsausschu besitzen
diirfen. Das ergibt sich — abgesehen von der aus-
nahmslosen Verwendung der Begriffe ,,Unternehmer”
und ,Unternehmen” in den §§ 67—70 BetrVerfG, —
insbesondere daraus, daB die Bestellung der Hilfte
seiner Mitglieder nicht den einzelnen Betriebsraten,
sondern dem Gesamtbetriebsrat oder, wo ein solcher
nicht besteht, den Betriebsrdten zusammen zusteht,
falls ein Unternehmen mehrere Betriebe umfaBt (§ 6

Abs. 2 BetrVerfG.). :

Der Wirtschaftsausschuf ist im deutschen Betriebsver-
fassungsrecht ein Novum, und es scheint, als wolle
er sich in das System nicht so recht einpassen., Die
SPD-Fraktion hatte dem Gesetzgeber vorgeworfen,
die Institution des Wirtschaftsausschusses in der
vorliegenden Form verhindere ein wirtschaftliches
Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates, wie es z. B.
nach den Betriebsrdtegesetzen von Hessen und
Wiirttemberg-Baden bestanden hat; denn die Aus-
schlieBlichkeit der Befugnisse und der Kompetenz des
Wirtschaftsausschusses, in Fragen der Fabrikations-
und Arbeitsmethoden, des Produktionsprogrammes,
der wirtschaftlichen Lage des Unternehmens, der Pro-
duktions- und Absatzlage und sonstiger die Inter-

15) Vgl. iiber die Unterscheidung von Betrieb und Unternehmen
Jacobi, Betrieb und Unternehmen als Rechtsbegriffe, 1926;
ders., Grundlehren des Arbeitsrechts, 1927, S. 286; Flatow-
Kahn-Freund, BRG 1920, 13. Aufl. 1931, § 9 Anm. 4, S. 78 ff.
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essen der Arbeitnehmer beriihrender Vorgange wirt-
schaftlicher Art benachrichtigt zu werden, schlieBe ein
weitergehendes Mitbestimmungsrecht des ‘Betriebs-
rates in diesen Fragen notwendigerweise aus!é). Wie
auch immer man sich zur Frage des wirtschaftlichen
Mitbestimmungsrechts stellen mag, der Wirtschafts-
ausschubll erscheint in seiner vom Gesetz festgelegten
Form als ein Sachverstdndigengremium ohne eigent-
lich schépferische Funktionen. In Unternehmen, in
denen schon immer ein gutes Einvernehmen zwischen
Unternehmer und Betriebsrat bestanden hat, kann er

freilich viel zur Erreichung einer echten Sozialpartner-:

schaft beitragen, in Unternehmen, in denen das nicht
der Fall ist, wird er wahrscheinlich haufig als Puffer
dienen, an dem die gegensdtzlichen Auffassungen von
Betriebsrat und Unternehmer zusammenstoBen,

Die Betriebsversammlung
Das dritte Organ der Betriebsverfassung ist die Be-
triebsversammlung (§§ 41—45 BetrVerfG.). - Sie be-
steht aus sdmtlichen Arbeitnehmern des Betriebes
und tritt mindestens einmal vierteljdhrlich zu-
sammen. Ihre Aufgaben erschopfen sich in der Ent-
gegennahme des Tatigkeitsberichts des Betriebsrates
und in der Unterbreitung von Antrédgen gegeniiber
dem Betriebsrat sowie in der Stellungnahme zu seinen
Beschliissen. Sonach erscheint die Betriebsversamm-
lung &hnlich wie schon nach dem BRG 1920 und nach
dem Kontrollratsgesetz Nr. 22 als Kontrollorgan iiber
dem Betriebsrat. Sie ist zwar Organ, weil sie mit
bestimmten betriebsverfassungsrechtlichen Handlungs-
befugnissen ausgestattet ist, sie ist aber keine ,Be-
triebsvertretung” in dem hergebrachten Sinne eines
an den Geschiften des Betriebes und des Unter-
nehmens mitwirkenden Gremiums, da ihr keine Mit-
wirkungsbefugnisse in personellen, sozialen und wirt-
schaftlichen Fragen gegeniiber dem Arbeitgeber zu-
stehen'?). Andererseits zeichnet sie sich gegeniiber
dem Betriebsrat dadurch aus, daB sie selbstdndiges
Betriebsverfassungsorgan kraft Gesetzes ist und weder
dem Betriebsrat rechtlich iibergeordnet noch unter-
geordnet ist'®). Das ergibt sich daraus, daf sie dem
Betriebsrat keine bindenden Weisungen erteilen und
ihn inshesondere nicht abberufen kann; denn wéhrend
die Betriebsversammlung simtliche Arbeitnehmer des
Betriebes umfafit, steht das Recht der Einflufnahme
auf den Betriebsrat durch Wahl oder Abberufung
einem engeren Kreis, ndmlich den Wahlberechtigten,
zu'®). Abgesehen von einigen, hier nicht zu be-

1) Vgl. Abg. Dr. BleiB (SPD), 225. Sitzung des Bundestages
vom 17. 7. 1952 (stenogr. Ber. S. 10069 B ff.); schriftl, Ber. des
Bundestagsausschusses flir Arbeit (stenogr. Ber. S. 10021 B =
RJA 1952, S. 291 ff.).

1) Vgl. Flatow-Kahn-Freund, BRG 1920, 13. Aufl. 1931,
Vorbem. vor § 45; Mansfeld, BRG 1920, 2. Aufl. 1930, Vor-
bem. vor § 45; Fitting, Betriebsriterecht, 1949, Art, VIII
KRG 22 Anm. 1,

18) Irrig Sabel in RdA 1952, S. 286, der die Betriebsversamm-
lung als ,Organ der Betriebsvertretung”, also doch wohl des Be-
triebsrates, bezeichnet.

1) Nach § 23 Betr.VerfG. kénnen ein Viertel der wahlberechtigten
Arbeitnehmer, der Arbeitgeber oder eine im Betrieb vertretene
Gewerkschaft den Antrag beim Arbeitsgericht auf AusschluB eines
Betriebsratsmitgliedes oder auf Auflésung des Betriebsrates stellen,
wenn dieser seine gesetzlichen Befugnisse gréblich vernachldssigt
oder seine gesetzlichen Pflichten groblich verletzt.
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handelnden Streitfragen iiber das Wahlalter hat sich
dieses System seit 1920 bewdhrt, da es einerseits den
Besonderheiten des Wahlrechts Rechnung trégt,
andererseits aber auch durch die Betriebsversamm-
lung den Kontakt zwischen Betriebsrat und den nicht
wahlberechtigten Arbeitnehmern (Jugendliche,
stindige Arbeitnehmer) herstellt. .

un-

INHALT UND FORM DES MITWIRKUNGSRECHTS
Das BetrVerfG. hélt hinsichtlich des Inhaltes der
Mitwirkungsrechte an der iiberkommenen Einteilung
in Mitwirkung in sozialen, personellen und wirtschaft-
lichen Angelegenheiten fest. Die noch im Regierungs-
entwurf vorgesehene vierte Kategorie der Mitwirkung
in arbeitstechnischen Angelegenheiten (Verbesserung
der Arbeitsmethoden, Herbeifilhrung und Sicherung
eines moglichst hohen Standes der Betriebsleistung)
hat sich nicht durchzusetzen vermocht, da diese
Kategorie eng mit der Wirtschaftsfiihrung des Be-
triebes zusammenhédngt und daher nur im Rahmen
eines wirtschaftlichen Mitbestimmungsrechts verwirk-
licht werden kann. Das Mitwirkungsrecht des Be-
triebsrates in sozialen und personellen Angelegen-
heiten ist sehr weitreichend. Es umfaBt die Fest-
legung der Arbeitszeit und der Pausen, Zeit und Ort
der Auszahlung des Arbeitsentgeltes, die Aufstel-
lung des Urlaubsplanes, die Verwaltung der betrieb-
lichen Wohlfahrtseinrichtungen, die Betriebsordnung
(d. h. Regeln iiber das Verhalten der Arbeitnehmer im
Betrieb), die Regelung der Akkord- und Stiicklohn-
sitze (Normung), die Entlohnungsgrundsitze und
-methoden und schlieBlich die Einstellungen, Ver-
setzungen und Entlassungen. Betrachtet man dieses
Mitwirkungsrecht unter der Perspektive gesamtwirt-
schaftlicher Prinzipien, so zeigt sich, da8 die in dieser
Richtung zu treffenden MaBnahmen des Arbeitgebers -
den Arbeitnehmer in seiner arbeitsrechtlichen Stel-
lung unmittelbar treffen und daher die Schutzfunktion
des Betriebsrates als Interessenvertretung der Beleg-
schaft voll zur Entfaltung kommt und von sozialpoli-
tischen wie auch von wirtschaftspolitischen Gesichts-
punkten aus sinnvoll erscheint., Eine Schddigung des
in der Bundesrepublik herrschenden Prinzips der
iheutralen Geldpolitik”, d. h. des wirtschafts--
gestaltenden Effekts des freien Preises, und des
wLeistungsprinzips?’) kann durch die dem Unter-
nehmer infolge des Mitbestimmungsrechts auferlegte
Beschrankung in der Gestaltung betrieblich-sozialer

- Angelegenheiten jedenfalls nicht unmittelbar eintreten,

da diesen  Angelegenheiten der  wirtschafts-
gestaltende Charakter fehlt. Es stehen hierbei nicht
wirtschaftlich-unternehmerische, son-
dern betrieblich-technische und soziale
Momente im Vordergrund. Hier kann sogar das Mit-
bestimmungsrecht férdernd auf das Leistungsprinzip
wirken, Vielleicht kénnte man in den Einstellungen,
Versetzungen und Entlassungen von Arbeitnehmern
ein wirtschaftsgestaltendes und damit dem Mitbestim-

%) Vgl. dazu ausfiihrlih Andreae im Wirtschaftsdienst 1952,
S.. 223 ff. :
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mungsrecht in einer sozialen Marktwirtschaft unzu-
gangliches Element sehen, da auch die freie Verwen-
dungsméglichkeit der dem Unternehmer zur Ver-
fiigung stehenden Arbeitskrifte, sofern man die
letzteren als ,personifiziertes Kapital” ansieht, unter
Umstdnden preisgestaltend wirkt und damit zum In-
halt der ,neutralen Geldpolitik” wird. Indessen iiber-
wiegen auch in diesen Féllen die sozialen Interessen
die wirtschaftlichen, und das BetrVeriG. tut gut daran,
den Grundsatz der freien (sozialen) Marktwirtschaft
nicht zu iberspannen. Uberdies ist das Einspruchs-
recht des Betriebsrates gegen personelle MaSnahmen
des Arbeitgebers mit Ausnahme von Einzel-
entlassungen, die durch das Kindigungsschutzgesetz
vom 10. 8. 1951 geregelt sind und bei denen dem Be-
triebsrat daher im Rahmen betriebsverfassungsrecht-
licher Funktionen nur ein Anhdérungsrecht zusteht
(§ 66 Abs. 1 BetrVerfG.), auf Griinde beschrédnkt, die
schon nach anderen Rechtsvorschriften (Versto gegen
Gesetz, Verordnung, Tarifvertrag oder Betriebsverein-
barung, Verletzung des Benachteiligungsverbotes) die
beabsichtigte personelle Mafinahme rechtswidrig er-
scheinen lassen wiirden.

Anders verhidlt es sich mit dem Mitwirkungsrecht in
wirtschaftlichen Angelegenheiten. Das BetrVerfG. hat
den Widerspruch zwischen wirtschaftlichem Mit-
bestimmungsrecht und sozialer Marktwirtschaft dahin
gelost, dal es dem Betriebsrat ein wirtschaftliches
Mitwirkungsrecht nur in den Fé&llen zugesteht, in
denen wirtschaftliche MaBnahmen des Arbeitgebers
zugleich in besonders eklatanter Weise in die soziale
Stellung des Arbeitnehmers eingreifen, in denen also
die sozialen Elemente wirtschaftliche Prinzipien iiber-
wiegen. Das gilt gemé&f § 72 BetrVerfG. von Betriebs-
stillegungen oder -einschrdnkungen, von wesentlichen

Anderungen des Betriebes oder des Betriebszweckes -

und vongder Einflihrung grundlegend neuer Arbeits-
methoden, soweit sie nicht offensichtlich dem tech-
nischen Fortschritt entsprechen oder dienen. Solche
Mafnahmen sind nach allgemeiner Lebenserfahrung
geeignet, Massenentlassungen herbeizufiihren, sie be-
rithren daher unmittelbar die soziale Stellung des
einzelnen Arbeitnehmers. Bei allen anderen MaB-
nahmen wirtschaftlicher Art besteht nur eine Infor-
mationspflicht des Unternehmers gegeniiber dem Wirt-
schaftsausschuB ohne irgendwelche Bindung an ein
Mitwirkungsrecht.

Damit hat der Bundesgesetzgeber versucht, eine
Synthese zwischen der freiheitlichen Grundhaltung
unserer Verfassung?') und den ihm nach Art. 20 GG
auferlegten sozialen Verpilichtungen zu schaffen,
Diese Haltung der Gesetzgebung ist im Rahmen des
gegenwadrtig proklamierten Wirtschaftssystems richtig.
Aber es fragt sich, ob das geltende Wirtschaftssystem
und damit natiirlich auch die getroffene Regelung des
wirtschaftlichen Mitbestimmungsrechts der sozialen
Wirklichkeit entsprechen. Das soll an folgendem er-

) Zu dieser freiheitlichen Grundhaltung gehdrt auch die Freiheit
der Wirtschaft von rechtlichen Bindungen.
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klart werden: Wenn man davon ausgeht, daB in der
sozialen Marktwirtschaft der an einschrinkende oder
aufhebende Monopol- und Machtstellungen nicht ge-
bundene Preis nach dem Prinzip von Angebot und
Nachfrage allein den Wettbewerb regelt, und wenn
man ferner beriicksichtigt, daB nicht nur der Kiufer
den Preis bestimmt, sondern daB — wie es das Bei-
spiel der Fordwerke zeigt — auch der Unternehmer
durch den von ihm gesetzten Preis den Verbrauch
regeln kann, so ist daraus zu folgern, daB der Unter-
nehmer das Risiko allein zu tragen hat, wenn er
falsch kalkuliert, dadurch wettbewerbsunfdhig wird
und sein Unternehmen eingeht. In Wahrheit tragt
aber der Unternehmer nach dieser theoretisch zu-
nédchst richtig erscheinenden These nicht allein das
Risiko, sondern mit ihm tragen es sdmtliche Ar-
beitnehmer des Unternehmens, die im Falle der Li-
quidation oder des Konkurses des Unternehmens ent-
lassen werden miissen. Sie sind jedoch juristisch nicht
imstande, dieses Risiko von sich abzuwenden, da es
sich hierbei nicht um einen Fall des § 72 BetrVerfG.
(Einschrénkung und Stilleqgung des Betriebes®?), bei

-dem dem Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht zu-

steht, sondern um einen Fall' des § 67 BetrVerfG.
(wirtschaftliche Lage des Unternehmens sowie Produk-
tions- und Absatzlage) handelt, bei dem der Wirt-
schaftsausschuB lediglich ein Informationsrecht besitzt,
ohne gestaltend mitwirken zu kénnen. Ein solches
Mitwirkungsrecht miifite dem Betriebsrat schon des-
wegen bereits bei der Kalkulation zur Abwendung
des sozialen Risikos eingerdumt werden, weil seine
Mitwirkung erst im Zeitpunkt des Konkurses oder
der Liquidation nicht moglich wére, ohne dadurch die
Rechte der Gldubiger des Unternehmers einzu-
schrinken. Aus diesem Grunde kann das Mit-
wirkungsrecht nach § 72 BetrVerfG. bei Betriebsstill-
legungen auch niemals auf Konkurs und Liquidation
oder &hnliche vom Gesetz angeordnete Unter-
nehmensauflésungen Anwendung finden. Es wére da-
her ernstlich zu iiberlegen, ob man nicht doch lieber
der sozialen Wirklichkeit einem theoretischen Wirt-
schaftsprinzip gegeniiber den Vorzug geben und das
letztere wenigstens in dieser Hinsicht revidieren
sollte, zumal die Bundesrepublik Deutschland nicht
nur ein freiheitlicher, sondern nach Art. 20 GG auch
ein sozialer Rechtsstaat ist. Ein solch weitgehen-
des wirtschaftliches Mitwirkungsrecht wiirde freilich
voraussetzen, daf das mitbestimmende Gremium die
nétige Sachkenntnis aufweist und die Verant-
wortung mitzutragen bereit ist. DaB es oft schwierig
ist, die richtige Synthese zwischen den beiden polaren
Begriffen ,freiheitlich” und ,sozial” zu finden, mag
zugegeben werden.

Das BetrVerfG. gewédhrt dem Betriebsrat kein Mit-
bestimmungsrecht in der Weise, daB die Verweige-
rung der Zustimmung als Sperre wirkt. Trotz der

) Gemeint sein kdnnen damit nach verniinftiger Auslegung des
§ 72 BetrVerfG. nur die vom Unternehmer aus freier Initiative im
voraus geplanten Stillegungen, nicht aber die durch Liquidation
und Konkurs zwangsweise vorgenommenen Stillegungen.
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hdufigen Verwendung der Worte ,Mitbestimmung”
und ,,Zustimmung“ im Gesetz besitzt der Betriebsrat
in Wahrhbeit nur ein Recht des Einspruchs gegen
beabsichtigte Mafinahmen des Arbeitgebers mit dem
Ziele gegenseitiger Einigung (so ipsbes. §§ 61, 66, 72
BetrVerfG.). Kommt eine Einigung nicht zustande, so
entscheidet eine {iberbetriebliche Schieds- oder Ver-
mittlungsstelle (Arbeitsgericht bei personellen MaB-
nahmen, besondere paritdtisch aus Arbeitnehmern
und Vertretern des Arbeitgebers unter Vorsitz einer
unparteiischen Person zusammengesetzte Einigungs-
und Vermittlungsstellen in sozialen und wirtschaft-
lichen Angelegenheiten). Auf Einzelheiten des recht
komplizierten Verfahrens, insbesondere auf die Ver-
bindlichkeit und die Rechtswirkungen solcher Schieds-
oder Vermittlungsentscheidungen kann im Rahmen
dieses Aufsatzes nicht eingegangen werden.
Es soll die Feststellung geniigen, daB durch dieses
Verfahren die Paritit der EinfluBnahme auf das be-
triebliche Geschehen in richtiger Weise hergestellt
ist. Ehenso wie es dem Arbeitgeber verwehrt sein
muB, auf Gebieten, die dem Mitwirkungsrecht unter-
liegen, endgiiltige einseitige MaBnahmen zu treffen,
ebenso geht es nicht an, daB der Betriebsrat durch
die Verweigerung einer — autoritdr gedachten — Zu-
stimmung MaS8nahmen des Arbeitgebers endgiiltig
vereitelt. Ein in dieser Form gedachtes Mitbestim-
mungsrecht wiirde praktisch zu einem nach unserer
Wirtschaftsordnung unzuldssigen Alleinbestimmungs-
recht des Betriebsrates fithren. Dem im BetrVerfG.
vertretenen Einigungsprinzip an Stelle eines
einseitigen Zustimmungsprinzips diirfte daher der
Vorrang gebiihren®).
Eine besondere Form des wirtschaftlichen Mitbestim-
mungsrechts ist die Vertretung von Arbeitnehmern im
Aufsichtsrat der Kapitalgesellschaften. Das Verhéltnis
der Zusammensetzung von Arbeitnehmern zu den
iUbrigen Aufsichtsratsmitgliedern ist ein Drittel zu
zwei Dritteln. Hinsichtlich der bei dieser Form des
Mitbestimmungsrechts entstehenden- Problematik wird
auf das oben zum wirtschaftlichen Mitbestimmungs-
recht Gesagte verwiesen,

MITBESTIMMUNGSRECHT UND ARBEITSVERBANDE'
‘Zum SchluB sei noch kurz auf das Verhiltnis zwischen
Betriebsrdten und Verbdnden der Arbeitnehmer und
Arbeitgeber eingegangen. Diese Frage endgiiltig zu
16sen, wird eine der schwierigsten Aufgaben der Zu-
kunft sein, die nicht nur die Rechtswissenschaft, son-
dern auch die Wirtschaftswissenschaft in besonderem
MaBe beschidftigen wird. Das BetrVerfG. enthalt nur
wenige nichtssagende Vorschriften dariiber. In § 2
BetrVerfG. heiBt es: ,Die Aufgaben der Gewerkschaf-
ten und der Vereinigungen der Arbeitgeber werden
durch dieses Gesetz nicht beriihrt.”

%) An sich ist dieses Prinzip weder vomr den Sozialpartnern noch
im Bundestag ernstlich angezweifelt worden. Nur bei der Frage,
ob der Arbeitgeber Einstellungen nur mit vorheriger Zustimmung
des Betriebsrates oder auch ohne diese vorbehaltlich des Rechts
des letzteren, eine endgiiltige Einstellung zu verhindern, vor-
laufig vornehmen kann, wurde dieses Problem gestreift. (Vgl.

AusschuBbericht des Bundestags, stenogr. Ber. S. 10019 D; ferner’

stenogr. Ber., S. 10066,)
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In den §§ 29 Abs. 4 und 31 BetrVerfG. wird bestimmt,
daB der Arbeitgeber zu denjenigen Betriebsratssitzun-
gen, an denen er nach dem Gesetz teilnimmt, einen
Vertreter der Arbeitgebervereinigung, der er ange-
hort, und der Betriebsrat auf Antrag von einem Vier-
tel seiner Mitglieder einen Beauftragten einer im Be-
trieb vertretenen Gewerkschaft zu den Sitzungen
mit beratender Stimme hinzuziehen kann. Auch an
Betriebsversammlungen kdénnen gemd8 § 45 BetrVerfG.
Beauftragte der im Betrieb vertretenen Gewerk-
schaften beratend teilnehmen, und nach § 49 Abs. 4
BetrVerfG. werden durch die ebenda angeordnete ab-

. solute Friedenspilicht im Betrieb Arbeitskdmpfe tarif-

fahiger Parteien nicht beriihrt. Eine EinfluBnahme auf
die Tadtigkeit des Betriebsrats besitzen dagegen
die Gewerkschaften mit Ausnahme ihres Rechts, die
Auflésung des Betriebsrats beim Arbeitsgericht zu be-
antragen (§ 23 BetrVerfG.), ebensowenig wie die
Arbeitgeberorganisationen auf den Arbeitgeber in be-
trieblichen Angelegenheiten, Durch diese Regelung
wird die Autonomie der Sozialpartner in mehrere von-
einander rechtlich unabhéngige Interessenbereiche auf-
gespalten: in einen betrieblichen Interessenbereich
mit technisch-wirtschaftlichen Aufgaben und in einen
iberbetrieblichen Interessenbereich. mit tariflich-ar-
beitsrechtlichen Aufgaben. Dazu kommen die nach
Landesrecht bestehenden berufssténdischen offentlich-
rechtlichen Organisationen wie z. B. in Bremen die
Wirtschaftskammer, die Arbeiterkammer und die An-
gestelltenkammer, die ebenfalls die wirtschaftlichen
Interessen der in ihnen zusammengeschlossenen Ar-
beitnehmer zu vertreten bzw. die wirtschafts- und
sozialpolitischen Auffassungen und Interessen beider
Sozialpartner auszugleichen haben. Wie sich die iiber-
betriebliche Organisation der Wirtschaft auf Bundes-
ebene in dieses System einpassen wird, bleibt bis zum
ErlaB eines entsprechenden Bundesgesetzes abzu-
warten,

Es muB bezweifelt werden, ob ein solches Nebenein-
ander verschiedener Organisationen mit &hnlichen
Zwecken der sozialen Befriedung dienlich ist. Die
dadurch hervorgerufene Zersplitterung kann die Er-
reichung des gemeinsamen Zieles, die Schaffung einer
echten Sozialpartnerschaft, unter Umstdnden erheblich
erschweren. Durch die rechtliche Loslésung der Be-

"triebsrdte von den Organisationen der Arbeitgeber

und der Arbeitnehmer wird der Entwicklung eines Be-
triebsegoismus und -partikularismus des Betriebsrates
sowie der Mdglichkeit einer iiberm&Bigen einseitigen
EinfluBnahme des Arbeitgebers auf schwache Betriebs-
rate Vorschub geleistet. Das wiederum verschleiert
den Blick fiir das Ganze und ist — ungeachtet der zur
Zeit noch bestehenden Gegensdtze -—— den ehrlichen
gemeinsamen Bestrebungen der Gewerkschaften und
der Arbeitgeberverbénde in besonderem MaBe abtrédg-
lich. Aber auch umgekehrt kénnen die Gewerkschaften
einen Betriebsrat in Verlegenheit bringen. Nur eines
dieser vielen Probleme soll andeutungsweise heraus-
gegriffen werden: Nach § 49 Abs. 2 BetrVerfG. darf
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der Betriebsrat keine ArbeitskampfmaBnahmen gegen
den Arbeitgeber durchfiihren. Wenn nun ein solcher
Betriebsrat der Aufforderung einer Gewerkschaft Folge
leistet und unter der Belegschaft eine Urabstimmung
iiber einen auszurufenden Streik abhéalt, auf Grund
derer der Streik tatsdchlich durchgefiihrt wird, so ent-
steht die schwierige Frage, ob dieser Arbeitskampf
als Kampf ,einer tariffahigen Partei” angesehen wer-
den kann und damit rechtm@Big ist oder ob auch die-
ser Kampf unter die absolute Friedenspflicht fillt. Fer-
ner wire zu fragen, ob die Organisationspflicht des
Betriebsrates gegeniiber seiner Gewerkschaft, d. h. die
Pflicht, einem von dieser ausgerufenen Streik nachzu-
kommen, stdrker ist als die gesetzliche absolute Frie-
denspflicht im Betrieb. '

Vielleicht widre es dem Gesamtziel, eine Verstdndi-
gung zwischen Kapital und Arbeit auf allen Gebie-
ten zu erreichen, dienlicher gewesen, die Gewerk-
schaften und die Arbeitgeberorganisationen stdrker an
dem sozialen betrieblichen Geschehen zu beteiligen,
als dies nach dem Gesetz geschehen ist, und zwar nicht

nur am betrieblichen Geschehen selbst, sondern auch
an der Schlichtung von Betriebsstreitigkeiten., DaB
auch bei einer solchen Lésung nicht zu unterschétzende
Schwierigkeiten auftreten, soll nicht verschwiegen
werden. Man denke nur an. die Frage des Verhdltnisses
der von den Gewerkschaften beeinfluiten Betriebsrate
zu den nicht organisierten Arbeitnehmern oder an die
Frage, wie sich die Betriebsrdte zu verhalten hétten,
wenn in einem Betrieb mehrere Gewerkschaften mit
verschiedenen Zielen vertreten sind. Als wichtigster
Einwand gegen eine gesetzlich festgelegte BeeinfluB-
barkeit der Betriebsrdte durch die Gewerkschaften
héatte ferner der Einwand zu gelten, daB dann den
letzteren mittelbar ein betriebliches Mitbestimmungs-
recht eingerdumt wiirde, das, namentlich soweit es sich
um das wirtschaftliche Mitbestimmungsrecht handelt,
einer nach dem Grundgesetz unzuldssigen allgemeinen
Sozialisierung gleichk&me. Immerhin sind diese Schwie-
rigkeiten nicht untiberwindbar, wenn der Gesetzgeber
den Gewerkschaften in dieser Hinsicht gewisse Be-
schrankungen auferlegt.

Summary: Fundamentalsofthe Résumé: Les principes de la- Resumen: Idea fundamentalde
Constitution of Concerns 1loi sur le régime des ex- la ley const.itucional de
Act In an outline of the historical Ploitations industrielles. empresa. Resumiendo el desarrollo

the German Con- D'une esquisse du développement histérico de la ley constitucional de

development of
stitution of Concerns Act, the author
shows that, in Germany, the con-
stitution of concerns has never yet
risen out of the creative idea of a will
for mutual understanding, but that
legislation was always forced about by
the necessities of the day. The attempts
made by the social partners after 1950
to come to a voluntary understanding
have also failed. Thus, in view of ris-
ing social tension- the legislator again
had to take the initiative and decree a
Constitution of Concerns Act. This
situation necessarily gave the Act the
shape of a compromise. The author
first deals with the range of the new
Act which covers exclusively concerns
of the private economy and is even
here confined to concerns of a certain
size. He then explains the functions
and tasks devolving on the con-
stitutional bodies of the concern (works
council, economic committee, meeting
of personnel). Following that, the scope
and the form of the right of co-deter-
mination are discussed in detail, and
their industrial and social justification
reviewed.

620

historique de la loi sur le régime des
exploitations industrielles en Allemagne
l'auteur conclut que jusqu'a présent
les mesures prises successivement n'ont
jamais représenté le fruit d'un élan
créateur tendant & une compréhension
mutuelle. Car, sous la pression des cir-
constances, le réglement fut toujours
octroyé par la force de la loi. Méme
aprés 1950 les efforts de résoudre ce
probléeme par un accord amiable des
partenaires sociaux ont subi échec.
Ainsi le législateur, en égard des ten-
sions sociales croissantes, s'est wvu
obligé de prendre l'initiative pour la
promulgation d'une nouvelle loi. Cet
état de chose explique le caractére de
compromis que revét cette loi. L'auteur
en délimite le domaine d'application
qui n'englobe que des entreprises
privées, Pourtant selon l'importance
relative des entreprises des modifica-
tions restrictives sont prévues. L'auteur
nous renseigne sur les fonctions et les
tiches des organes (conseil d'entre-
prise, comité économique, réunion de
l'équipe de l'entreprise) ainsi que sur
les stipulations du droit de cogestion
dont il analyse la justification selon
les points de vue de l'entreprise et des
revendications sociales.

empresa alemana, el autor demuestra
que la constitucién de empresa alemana
no ha surgido nunca de una idea
creadora de un mutuo entendimiento,
sino que son siempre los periodos
criticos que exigieron un reglamento
legal. También se frustraron los en-
sayos hechos después de 1950 con miras
a un voluntario acuerdo entre los par- °
tes sociales, de manera que, conside-
rando las crecientes tensiones sociales,
el legislador tenia que volver a tomar
la iniciativa de la promulgacién de una
ley constitucional de empresa. Esta
situacién ha dado a esta ley necesa-
riamente un caracter de acuerdo de
compromiso. El autor define primera-
mente la zona de aplicacién de la
nueva ley, la cual abarca exclusiva-
mente las empresas de la economia
privada, pero también en este sector
experimenta ciertas restricciones seguin
el tamafio de la empresa. Se analizan
las funciones y tareas de los organis-
mos de la constitucion de empresa
(consejo obrero, comité econoémico,
reunion del personal). El contenido y
la forma del derecho a participar estédn
estudiadas detenidamente y juzgadas
seguin sus autorizaciones sociales dela
empresa.
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