Rechtsprechung

Streitgegenstand

Zwei Voraussetzungen
flr Zustandigkeit
des Gesamtbetriebsrats

494 Ab2007. Heft8

8 50 BetrVG

Keine Primarzustandigkeit des Gesamtbetriebsrats fir
den Abschluss eines Sozialplans

1 Trotz einer Zustandigkeit des Gesamtbetriebsrats fiir den Interessenaus-
gleich ist er nicht notwendigerweise auch fir den Abschluss eines Sozialplans
zustandig.

2. Voraussetzung hierfir ist vielmehr, dass die Regelung des Ausgleichs oder
der Abmilderung der durch die Betriebsénderung entstehenden Nachteile
zwingend unternehmenseinheitlich oder betriebslibergreifend erfolgen muss.

(Leitsatze der Bearbeiter)
BAG, Beschluss vom 3.5.2006 - 1ABR 15/05

Sachverhalt

Arbeitgeber und mehrere Betriebsrate stritten um die Zusténdigkeit des Ge-
samtbetriebsrats fiir den Abschluss eines Sozialplans.

Durch den Zusammenschtuss des Konzerns, zu dem der Arbeitgeber gehoért, mit
einem anderen Konzern, entstanden Doppelstrukturen, die der Arbeitgeber
durch die Zusammenlegung von Betrieben beseitigen wollte. Zu diesem Zweck
schloss er mit dem Gesamtbetriebsrat einen Interessenausgleich, der die Ein-
gliederung mehrerer Betriebsteile in andere Betriebe regelte. Gleichzeitig ver-
einbarte der Arbeitgeber mit dem Gesamtbetriebsrat einen Sozialplan. Daraufhin
bestritten die Betriebsrate die Zustandigkeit des Gesamtbetriebsrats. Sie
machten geltend, das Mitbestimmungsrecht stehe den &rtlichen Betriebsraten
zu.

Ein Betriebsrat beantragte beim Arbeitsgericht die Errichtung einer Einigungs-
stelle. Das Arbeitsgericht entsprach dem Antrag, und die errichtete Einigungs-
stelle beschloss einen Sozialplan zum Ausgleich der den Arbeitnehmern des Be-
triebs entstehenden Nachteile.

Dieser Sozialplan wurde vom Arbeitgeber nicht akzeptiert; er beantragte beim
Arbeitsgericht die Feststellung der Unwirksamkeit dieses Sozialplans. Seiner
Ansicht nach stinde das Mitbestimmungsrecht sowohl fir den Interes-
senausgleich als auch fiir den Sozialplan dem Gesamtbetriebsrat zu. Entgegen
der Rechtsprechung des Bundesarbeitgerichts ergebe sich die Zustandigkeit
des Gesamtbetriebsrats fur den Sozialplan automatisch aus der fiir den Ab-
schluss des Interessenausgleichs.

Entscheidungsgriinde

Das BAG entschied, dass aus der Zustandigkeit des Gesamtbetriebsrats fir
einen Interessenausgleich nicht notwendig auch seine Zustandigkeit fir den Ab-
schluss eines Sozialplans folgt.

Zum einen muss eine Uberbetriebliche Angelegenheit vorliegen, und zum ande-
ren darf diese nicht durch die einzelnen Betriebsrate innerhalb ihrer Betriebe
geregelt werden kdnnen. Das BAG hat erneut betont, dass beide Voraussetzun-
gen erfullt sein missen, um eine Zustandigkeit des Gesamtbetriebsrats zu be-
grunden.

Eine Uberbetriebliche Angelegenheit ist schon dann anzunehmen, sobald meh-
rere Betriebe betroffen sind. Das »Nichtregelnkdnnen« setzt aber voraus, dass
eine betriebstibergreifende Regelung zwingend erforderlich ist
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Bei der Beurteilung, ob dies der Fall ist, ist nach dem Gericht nicht nur die reine
ZweckmaRigkeit einer Uberbetrieblichen Regelung zu berlcksichtigen. Die
Problematik der Zusténdigkeit des Gesamtbetriebsrats ist praktisch besonders
bedeutsam bei Betriebsdnderungen mit Restrukturierungsmaf3nahmen. Das Gericht
legt Giberzeugend dar, dass unterschieden werden muss zwischen der Zustandigkeit
des Gesamtbetriebsrats fur den Abschluss des Interessenausgleichs und der fir den
Abschluss eines Sozialplans. Diese Differenzierung ist deshalb nétig, weil
Interessenausgleich und Sozialplan unterschiedliche Gegenstande haben,
verschieden ausgestaltet sind und nicht die gleiche Rechtsnatur haben.

Der Interessenausgleich regelt, ob und in welcher Form eine Betriebsénderung
durchgefiihrt wird. Inhalt des Sozialplans dagegen ist der Ausgleich bzw. die
Milderung wirtschaftlicher Nachteile fir die Arbeitnehmer durch die Betriebsén-
derung. Der Sozialplan kann erzwungen werden und hat nach § 112 Abs. 1 Satz 3
BetrVG die Wirkung einer Betriebsvereinbarung, wahrend der Interessenausgleich
freiwillig ist und seine Rechtsqualitét nicht geklart ist. Nach dem BAG ist damit auch
bei Uberbetrieblichen Regelungen zum Interessenausgleich grundsatzlich der
oOrtliche Betriebsrat zustéandig fiir den Abschluss eines Sozialplans.

Eine Ausnahme kann es nur geben, wenn Arbeitgeber und Gesamtbetriebsrat im
Rahmen eines Interessenausgleichs ein das gesamte Unternehmen betreffendes
Sanierungskonzept vereinbart haben. Kann es nur auf der Grundlage eines
bestimmten, auf das gesamte Unternehmen bezogenen Sozialplanvolumens
realisiert werden, so ist ausnahmsweise der Gesamtbetriebsrat fiir den Abschluss
des Sozialplans zusténdig.

Anmerkung

| Die Entscheidung stérkt die Position der drtlichen Betriebsrate. Um sicherzustellen,
dass Mitbestimmung effektiv ausgeilibt werden kann, muss jedoch auch fir den
Interessenausgleich  der Ortliche Betriebsrat zustdndig bleiben. Der
Interessenausgleich regelt die fur die Beschaftigungssicherung entscheidenden
Gegenstéande - angefangen von der kompletten SchlieRung des Betriebs bis hin
zum Personalabbau.

Mit ihm vereinbarte Namenslisten kénnen sogar den betroffenen Arbeitnehmern
faktisch den Kindigungsschutz entziehen. Ohne Zustandigkeit des o6rtlichen
Betriebsrats besteht die Gefahr, dass aufgrund der vom Gericht genannten
Ausnahme der Arbeitgeber die Zustéandigkeit dem Gesamtbetriebsrat planmafig
»zuschanzen« konnte und dieser dann Betriebsstillegung oder Personalabbau
beschlief3t.

Bei unternehmenseinheitlichen Umstrukturierungen - und nahezu jede Um-
strukturierung ist von der Unternehmensleitung geplant - ware unter Umstanden
der Gesamtbetriebsrat fur den Abschluss des Interessenausgleichs zustandig.
Die betriebliche Mitbestimmung kann jedoch nur sichergestellt werden, wenn die
Kompetenzen zwischen den verschiedenen Gremien (Betriebsrat, Gesamt-
betriebsrat, Konzernbetriebsrat) entsprechend verteilt sind. Wirde allein der
Gesamtbetriebsrat die Mitbestimmungsrechte austiben, kdnnte das Arbeitsplatze
kleinerer Betriebe bedrohen.

Der Gesamtbetriebsrat entscheidet mehrheitlich nach Stimmgewicht und kdnnte
so z.B. der SchlieBung kleinerer 5tandorte womdglich noch mit Namensliste
zustimmen, was einige Arbeitgeber und ihre Vertreter schon einfordern.

Ein Beispiel verdeutlicht dieses Problem: Bei einem Unternehmen konkurrieren
die Standorte A mit 500 Arbeithehmern, B mit 400 Arbeitnehmern und C
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mit 200 Arbeitnehmern nach einem unternehmenseinheitlichen Verfahren um die
Fertigung verschiedener Produkte. Der Arbeitgeber entscheidet nach un-
ternehmenseinheitlichen Kriterien und will bei allen Standorten Personal abbauen
und den Betrieb C schlie3en.

Fir die Betriebsénderung sind trotz der unternehmenseinheitlichen Verfahren die
ortlichen Betriebsrate originar zustandig. Der Gesamtbetriebsrat kann nicht mit
dem Stimmgewicht der Werke A und B einen Interessenausgleich (unter
Umstanden noch mit Namensliste, der allen Arbeitnehmern faktisch den
Kindigungsschutz nimmt!) abschlieRen, wonach das Werk C komplett ge-
schlossen wird. Dies gilt entsprechend fiir den Personalabbau in den Werken A
und B.

Aus dem Blickwinkel entlassener Arbeitnehmer im Betrieb C misste der Ge-
samtbetriebsrat als verlangerter Arm der Personalabteilung erscheinen. Wenn sein
auch zur Arbeitsplatzsicherung demokratisch gewdahlter und mit Mitbe-
stimmungsrechten ausgestatteter Betriebsrat im Gesamtbetriebsrat in dieser
Frage einfach tberstimmt werden kdnnte, wirden ihm damit seine entscheidenden
Rechte wieder genommen.

Die Mitbestimmung wirde so »umgedreht«. Von einem die Konkurrenz abmil-
dernden Recht wiirde das Mitbestimmungsrecht zu einem Faktor, der die Kon-
kurrenz unter Arbeitnehmern, Standorten und Betrieben noch verschéarft. Das
Mitbestimmungsrecht wirde nicht nur leer laufen, sondern sogar den Fortbestand
von Arbeitsplatzen bedrohen.

Nach dem Konzept des Betriebsverfassungsgesetzes sind Mitbestimmungsrechte
aber in erster Linie von den unmittelbar gewéhlten und damit direkt demokratisch
legitimierten Betriebsraten auszuiiben. Aufgabe des Gesamtbetriebsrats ist es
vielmehr, die Verhandlungsmacht gegeniiber dem Arbeitgeber zu starken.

Er soll die Mitbestimmungsrechte nicht schwachen oder gar beseitigen, sondern im
Gegenteil dazu beitragen, sie besser durchsetzen. Auch ohne origindre
Zustandigkeit des Gesamtbetriebsrats in diesen Fallen bleibt Mitbestimmung
praktikabel. Wiirde er von den Betriebsraten beauftragt, dann lieBen sich diese
Probleme vermeiden. Sollten einzelne Betriebsrate hierzu nicht bereit sein, dann
muss der Arbeitgeber mit ihnen gesondert verhandeln mit dem Ziel, dass die fir
alle anderen Betriebe geltenden Konditionen auch im tbrigen Anwendung finden.
Das erscheint zwar umstandlich, vermeidet aber viele unnétige Konflikte und ist
deshalb letztendlich auch einfacher. Das System der Mitbestimmung wird so auf
jeden Fall nicht in ihr Gegenteil verkehrt. Dies zu verhindern, ist auch Aufgabe der
hdchstrichterlichen Rechtsprechung.
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