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Uber die Wichtigkeit, ja die Unerlasslichkeit von Compliance und Compliance-Management-Systemen (CMS)
ist bereits viel geschrieben worden. Wie wichtig eine sorgféltige Vorbereitung und Ausgestaltung eines CMS
fur die Sicherstellung von rechtskonformen Verhalten ist, ist ebenfalls ausfiihrlich diskutiert worden. Ein
Akteur ist hierbei der Betriebsrat, der ein gewichtiges Wort mitzureden hat und Bemuhungen um die Einfuh-
rung eines funktionierenden CMS fordern und unterstitzen, aber auch erheblich verzdgern und stéren kann.
Nachdem sich Teil 1 dieses Beitrages (CB 2016, 210ff.) u.a. mit der Struktur der betrieblichen Mitbestimmung
befasste, wird der nachfolgende 2. Teil insbesondere auf Fragen der Mitbestimmung des Betriebsrats bei der
Bestellung des Compliance Officer, Whistleblowing sowie Schulungen und Trainings eingehen.

I1l. Mitbestimmung bei Compliance-Management-
Systemen

3. Risikoanalyse

Im Rahmen der Risikoanalyse sind Gesprache mit Mitarbeitern mit
Ergebnis-, Prozess- und Fiihrungsverantwortung ein regelméaBiger Be-
standteil.®” So ist es unerlasslich, insb. mit den Fiihrungskraften eine
Bestandsaufnahme zur Compliance-Kultur,”® zu bestehenden Struk-
turen und Abldufen etc. zu fihren. Denkbar sind Befragungen aller
Beschéftigten oder ausgewahlter Personen unter Verwendung von
(Multiple Choice) Fragebdgen,”" die online ausgefillt werden oder
auch personliche Gesprache. Hierbei kommen verschiedene Betei-
ligungsrechte in Betracht.

Tangiert kann insbesondere eine Mitbestimmung nach § 94 BetrVG
sein, wenn seitens des Unternehmens oder eines von diesem beauf-
tragten Dritten,”? ein Personalfragebogen verwendet wird. Das wére
der Fall, wenn es sich dabei um eine formularmaBige Zusammen-
fassung von Fragen Uber die personlichen Verhéltnisse, Kenntnisse
und Féhigkeiten handeln wiirde.”® Wohingegen kein Mitbestimmungs-
recht nach dieser Vorschrift besteht, wenn Daten Uber Verhalten und
Leistung des Arbeitnehmers erhoben werden.” Ob ein Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrats besteht, hdngt also von den gestellten
Fragen ab.

Das Beteiligungsrecht des Betriebsrates nach § 94 BetrVG dient dem
Zweck, die Gefahren eines Eingriffs in die verfassungsrechtlich ge-
schiitzte Personlichkeitssphédre des Arbeitnehmers zu mindern.”®
Es soll sichergestellt werden, ,dass die Fragen auf die Gegenstande
und den Umfang beschréankt bleiben, fiir die ein berechtigtes Aus-
kunftsbediirfnis des Arbeitgebers besteht“’® (Begriindung zum Reg.-
Entwurf, BT-Drs. VI/1786, 50). Erfolgt die Befragung anonym und
ist ein Rickschluss auf konkrete Personen nicht mdglich, kann das
Personlichkeitsrecht nicht tangiert sein. Anonyme Befragungen sind
daher mitbestimmungsfrei moglich.”” Das Recht zur Mitbestimmung

bei Mitarbeiterbefragungen gem. § 94 BetrVG gilt sowohl fur schriftli-
che, als auch fiir mindliche Verfahren. Entscheidend ist damit nicht,
ob der Arbeitnehmer den Fragebogen selbst ausfiillt. Die Auswertung
der Fragebdgen unterliegt dagegen nicht der Mitbestimmung nach
§94 Abs. 1 BetrVG.

Im Falle der vorgenannten Onlinebefragung, aber auch im Falle der
elektronischen Auswertung von Fragebdgen bzw. Befragungen oder
des Screenings der Mitarbeiter und ihrer Daten kann sich ein Mitbe-
stimmungsrecht des Betriebsrats aus § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG erge-
ben. Dem Betriebsrat steht nach dieser Vorschrift ein zwingendes
Mitbestimmungsrecht zu, wenn der Arbeitgeber die Einflihrung oder
Anwendung technischer Anlagen plant, die dazu bestimmt sind, Mit-
arbeiter zu Uberwachen. Auch wenn dies gesetzlich anders geregelt
ist, wird von der Rechtsprechung bereits die bloBe Eignung zur Uber-
wachung als ausreichend zur Ausldsung der Mitbestimmung angese-
hen.”® Als technische Anlagen im Sinne dieser Regelung sind solche
zu verstehen, die zur selbsténdigen Kontrolle und zur Generierung ei-
genstandiger, neuer Informationen eingesetzt werden.”? Kein Mitbe-
stimmungsrecht besteht insoweit, wenn sowohl die Datenerhebung,

69 Stork/Ebersoll, CB 2015, 57, 58.

70 Rammelt, CB 2016, 45.

71 Zuden Risiken dieser Methode siehe bspw. Stork/Ebersoll, CB 2015, 57, 58;
Rammelt, CB 2016, 45.

72 BAG, 18.4.2000 - 1 ABR 22/99, BB 2000, 2521, NZA 2000, 1176, BB 2000,
2521.

73 BAG, 9.7.1991 - 1 ABR 57/90, BB 1991, 2228, NZA 1992, 126.

74 Thising, in: Richardi, BetrVG, 15. Aufl. 2016, § 94 BetrVG, Rn. 10.

75 BAG, 21.9.1993 - 1 ABR 28/93, BB 1994, 75, NZA 1994, 375.

76 BT-Drs.VI/1786, 50.

77 BAG, 18.4.2000 - 1 ABR 22/99, BB 2000, 2521, NZA 2000, 1176, BB 2000,
2521.

78 S. bspw. BAG, 27.1.2004 - 1 ABR 7/03, BB 2004, 1389, NZA 2004, 556.

79 Wiese, in: Wiese u.a., GK-BetrVG, 10. Aufl. 2014, §87, Rn.511 m.w.N.

Compliance-Berater | 7/2016 | 5.7.2016



246 BEITRAGE COMPLIANCE MANAGEMENT

als auch die Datenspeicherung und die Datenauswertung durch ei-
nen Menschen erfolgt. Dabei kann dieser sich auch einfacher techni-
scher Hilfsmittel bedienen.

4. Bestellung/Einstellung Compliance Officer

Bei der Bestellung eines Compliance Officers kann sich ein Beteili-
gungsrecht des Betriebsrats aus § 99 BetrVG ergeben. In Unterneh-
men mit regelmaBig mehr als 20 Arbeitnehmern hat der Betriebsrat
bei Einstellungen, Versetzungen, Um- und Eingruppierungen gem.
§ 99 BetrVG mitzubestimmen. Unter Einstellung ist die Eingliederung
in den Betrieb zu verstehen. Bei einem Compliance Officer wird es
sich regelmaBig um einen leitenden Angestellten gem. § 5 Abs.3 S.2
Nr.3 BetrVG handeln. Er wird regelmaBig Aufgaben wahrnehmen,
die fir den Bestand und die Entwicklung des Unternehmens oder
eines Betriebs von Bedeutung sind und deren Erfiillung besondere
Erfahrungen und Kenntnisse voraussetzt. Er wird dabei entweder die
Entscheidungen in seinem Aufgabenbereich im Wesentlichen frei von
Weisungen treffen oder sie maBgeblich beeinflussen.® Eine weitge-
hende Weisungsfreiheit sollte schon im Interesse eines effizienten
CMS gewéhrleistet werden.®' Ist der Compliance Officer gar Or-
ganmitglied (z.B. Mitglied des Vorstandes), scheidet ein Mitbestim-
mungsrecht erst recht aus.

5. Whistleblowing

a) Grundlagen eines Whistleblowing-Systems

Um Missstande im Unternehmen rechtzeitig zu erkennen und zu
beheben, insbesondere bevor die Geschaftsfiihrung von diesen
Missstanden aus der Zeitung oder einem Besuch der Polizei/Staats-
anwaltschaft erféhrt, bieten sich sog. Whistleblowing-/Hinweisgeber-
Systeme an.®? Ein effizientes CMS setzt ein Whistleblowingsystem
voraus.®® Whistleblowing ist eine Handlung von Personen, die in ih-
rem Arbeitsumfeld Missstéande - bspw. Korruption - entdecken, nicht
hinnehmen und mit ihren Kenntnissen an die Offentlichkeit - u. U. Be-
horden - herantreten, um eine Besserung der Situation im Unterneh-
men herbeizufihren. Es geht also um die Weitergabe von Kenntnis-
sen uber mdgliche strafrechtliche Delikte oder andere NormverstoRe
durch Unternehmensangehorige.® Besteht daher ein konzernweites
Compliance-System, kann und sollte das Whistleblowing-System
hierzu parallel laufen, also im gesamten Konzern gelten.8®

b) Meldepflicht- und Meldeerwartung

Das Whistleblowing-System kann als Meldemdglichkeit (Meldeerwar-
tung), aber auch als Meldeverpflichtung ausgestaltet sein.® Bei einer
reinen Meldemdglichkeit kénnen die Mitarbeiter VerstoRe anzeigen,
missen dies aber nicht.?” Das Unternehmen wird jedoch regelmaBig
ein Interesse daran haben, dass Compliance-VerstoBe tatsachlich
angezeigt werden, also eine Meldeverpflichtung besteht. Eine solche
Pflicht kann jedoch nicht pauschal fir alle Situationen rechtswirksam
eingefiihrt werden.®® Eine Meldepflicht kann nur dann und soweit be-
stehen, als den Arbeitnehmer Auskunftspflichten treffen. Aber auch
hier eignen sich nicht alle bestehenden Auskunftspflichten.
Auskunftspflichten des Arbeitnehmers gegeniiber dem Arbeitgeber
kénnen sich aus §§ 666, 675 BGB, dem allgemeinen (arbeits-)vertrag-
lichen Auskunftsanspruchs sowie aufgrund der aus dem Arbeitsver-
haltnis resultierenden Treuepflicht ergeben.

Aus §§ 666, 675 BGB lassen sich Auskunftspflichten des Arbeitneh-
mers herleiten, soweit sie seinen personlichen Arbeitsbereich be-
treffen. Der Arbeitnehmer ist danach verpflichtet, dem Arbeitgeber
Uber Art und Umfang seiner Leistungen und daraus resultierenden
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Arbeitsergebnisse Auskunft zu erteilen. Dabei bezieht sich diese Aus-
kunftspflicht nur auf die dem Arbeitnehmer unmittelbar tbertrage-
nen oder von ihm wahrgenommenen Aufgaben.® Ist der persénliche
Arbeitsbereich des Arbeitsnehmers betroffen, darf er eine Auskunft
selbst dann nicht verweigern, wenn er sich selbst belasten und ar-
beitsrechtliche Konsequenzen auf sich ziehen wiirde.?® Auch ist es
dem Arbeitnehmer grundsétzlich verwehrt, eine Auskunft oder An-
zeige mit dem Hinweis zu verweigern, dass einem Kollegen dadurch
Konsequenzen drohen, wenn sich die schadigende Haltung in dem
Aufgabenbereich abspielt, mit dem der betreffende Arbeitnehmer be-
traut ist und wenn eine Wiederholungsgefahr besteht.”!

Eine Auskunftspflicht des Arbeitnehmers folgt aus dem allgemeinen
(arbeits-)vertraglichen Auskunftsanspruch gem. §§ 242, 241 Abs. 2,
261 BGB. Voraussetzung ist - neben der vertraglichen Beziehung -
dass der Arbeitgeber in entschuldbarer Weise tUber Bestehen oder
Umfang seiner Rechte im Ungewissen ist und der Arbeitnehmer die
zur Beseitigung der Ungewissheit erforderliche Auskunft unschwer
geben kann.’? Hierbei wird die Pflicht zur Auskunftserteilung einge-
schrankt durch den Grundsatz der Zumutbarkeit fir den Arbeitneh-
mer.”® Der Arbeitgeber muss sich auf ein berechtigtes, billigenswer-
tes und schutzwiirdiges Interesse berufen - und dieses im Streitfall
auch nachweisen - konnen.?* Das Auskunftsbegehren darf nicht
unverhaltnismaBig in das Personlichkeitsrecht des Arbeitnehmers
eingreifen, es muss also verhéltnismaBig sein.?® Auch hier gilt, dass
der Arbeitnehmer kein Aussageverweigerungsrecht hat, auch wenn
die Gefahr der Selbstbezichtigung besteht.?

Aufgrund der arbeitsvertraglichen Treuepflicht besteht eine Pflicht
des Arbeitnehmers zur Schadensabwehr. Der Arbeitnehmer ist ge-
genliber dem Arbeitgeber darliber hinaus insoweit zur Auskunft
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verpflichtet, als der Arbeitgeber an diesen Auskiinften ein schiitzens-
wertes Interesse hat und die Auskunftserteilung zumutbar ist. Auch
wenn also nicht der personliche Arbeitsbereich des Arbeitnehmers
betroffen ist, muss der Arbeitnehmer insoweit Auskunft erteilen, als
diese geeignet ist, Schaden flr den Arbeitgeber zu vermeiden oder
zu mindern.”” Hier kann es fiir den Arbeitnehmer unzumutbar sein,
einen Kollegen oder sich selbst?® einer Verfolgung auszusetzen.?’
Eine Pflicht fir den Mitarbeiter, Compliance-VerstdBe zu melden,
kann sich dabei nur aus der arbeitsvertraglichen Treuepflicht in Ge-
stalt der Schadensabwehrpflicht ergeben.™ Die Auskunftspflicht
setzt also nicht erst dann ein, wenn der Arbeitnehmer konkret befragt
wird. Er ist grundsétzlich verpflichtet, dem Arbeitgeber bzw. Vorge-
setzten ihm zur Kenntnis gelangte Missstande, RechtsverstoBe oder
gar Straftaten im Betrieb von sich aus mitzuteilen." Er ist in diesem
Fall sogar darliber hinaus verpflichtet, an Investigations mitzuwirken
und sich an der Sachverhaltsaufkldrung zu beteiligen.'0?

Die Meldepflichten in den letztgenannten Konstellationen betreffen
regelmaBig das Ordnungsverhalten, §87 Abs.1 Nr.1 BetrVG. Rege-
lungen hierzu sind i.d.R. mitbestimmungspflichtig.'® Wird die Mel-
depflicht in das Ermessen des Beschéftigten gestellt, soll es nach
einer verbreiteten Ansicht in der Literatur an einem mitbestimmungs-
pflichtigen Tatbestand fehlen.'® Aufgrund der neueren Rechtspre-
chung des BAG, wonach ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats
bei Fragen der Ordnung des Betriebes nicht davon abhangt, ob die
Vorgaben verbindlich oder unverbindlich sind, diirfte diese Ansicht
{iberholt sein.'®® Ein Mitbestimmungsrecht besteht ferner dann, wenn
auch das Meldeverfahren geregelt werden soll, also z. B. wem gegen-
iiber eine Meldung zu erfolgen hat.'® Indessen besteht ein Mitbe-
stimmungsrecht des Betriebsrates insoweit nicht, als die Gegenstan-
de, auf die sich die Meldepflicht erstrecken soll, konkret bezeichnet
werden, statt eine pauschale Meldepflicht zu regeln.'®”

c) Anonyme Hinweise & Internes oder externes
Whistleblowing-System
Ferner stellt sich die Grundsatzfrage, ob das Whistleblowing-System
anonyme Hinweise zuldsst. Unternehmen, die sich an den SOX halten
missen,'°® haben die Moglichkeit anonyme Hinweise einzurdumen.'?
Ein (rein) anonymes Whistleblowing-System kann zu einer groBeren
Meldebereitschaft flihren, aber auch Moglichkeiten des Missbrauchs
schaffen. Auch bestehen datenschutzrechtliche Bedenken'?, wes-
halb die Aufforderung zu anonymen Meldungen z.T. als unzuléssig
gewertet wird."" Der Standard ISO 19600 schlieBt die Mdglichkeit
anonymer Meldungen nicht aus. Letztlich entscheidend ist, dass die
Hinweise und die Identitét des Hinweisgebers vertraulich behandelt
werden."? Das Whistleblowing-System muss von den Beschéftigten
als sinnvolles und vertrauenswiirdiges Tool akzeptiert werden. Dies
ist wiederum Teil der Unternehmenskultur, sodass insoweit auch ein
Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats gem. § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG
besteht, auch wenn es eine Meldepflicht nicht gibt.'?
Letztlich stellt sich bei einem Whistleblowing-System auch die Frage,
ob es als internes oder als externes System gestaltet werden soll.
Entscheidend ist hier wiederum die Akzeptanz und das Vertrauen der
Beschéaftigten, aber natiirlich auch der organisatorische und finanziel-
le Aufwand. Der Informationsempfanger kann also bspw. der interne
Compliance-Beauftragte sein, oder eine externe Ombudsperson. Als
externe Ombudspersonen bieten sich aufgrund der obligatorischen
Pflicht zur Verschwiegenheit regelmaBig Rechtsanwalte an."*
Die Frage, ob anonyme Hinweise zugelassen sind und ob das Whist-
leblowing-System interne oder externe Ansprechpartner vorsieht,
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betrifft wiederum die Ordnung des Betriebes. Ein standardisiertes
Meldeverfahren, bei dem geregelt wird, wem gegeniiber und wie eine
Meldung zu erfolgen hat, regelt das Verhalten der Arbeitnehmer un-
tereinander.'® Gegensténde einer Betriebsvereinbarung fiir ein Whist-
leblowing-System sind regelmaBig Klauseln zu Meldeerwartungen/
Meldepflichten, Organisation des Whistleblowing-Systems (interner/
externer Ansprechpartner; anonym/nicht anonym; Bearbeitung der
Hinweise etc.), Datenschutz, Benachteiligungsverbote fir Hinweisge-
ber, Rechtsfolgen bei Missbrauch, ggf. Prédmien fiir Hinweise etc.'

d) Einsatz technischer Einrichtungen

Ferner kommt ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats aus § 87
Abs. 1 Nr. 6 BetrVG in Betracht, wenn das Whistleblowing-System [T-
gestitzt ist."” Dem Betriebsrat steht nach dieser Vorschrift ein zwin-
gendes Mitbestimmungsrecht zu, wenn der Arbeitgeber die Einfiih-
rung oder Anwendung technischer Anlagen plant, die dazu bestimmt
sind, Mitarbeiter zu Uberwachen. Auch wenn dies gesetzlich anders
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geregelt ist, wird von der Rechtsprechung bereits die bloBe Eignung
zur Uberwachung als ausreichend zur Ausldsung der Mitbestimmung
angesehen.'™ Als technische Anlagen im Sinne dieser Regelung sind
solche zu verstehen, die zur selbsténdigen Kontrolle und zur Generie-
rung eigenstandiger, neuer Informationen eingesetzt werden." Uber-
wachung in diesem Sinne ist sowohl das Sammeln von Informationen
als auch das Auswerten bereits vorliegender Informationen.'?® Kein
Mitbestimmungsrecht besteht insoweit, wenn sowohl die Datener-
hebung, als auch die Datenspeicherung und die Datenauswertung
durch einen Menschen erfolgt. Dabei kann dieser sich auch einfacher
technischer Hilfsmittel bedienen. So flhrt alleine die Einrichtung ei-
ner telefonischen Hotline kein Mitbestimmungsrecht herbei. Die tech-
nische Anlage (hier Telefon) generiert kein eigenes Ergebnis. Das gilt
auch, wenn das Telefonat aufgezeichnet wird. Nutzt der Ombudsmann
zwar einen PC um bspw. telefonisch erhaltene Hinweise bspw. mittels
E-Mail weiterzuleiten, ist dies ebenfalls mitbestimmungsfrei. Anders
verhalt es sich, wenn die erhaltenen Informationen in einer Daten-
bank gespeichert werden. Erfolgt gar die Erfassung online bzw. erfolgt
die Auswertung automatisiert, besteht ein Mitbestimmungsrecht.

e) Bestellung Ombudsperson

Bei der Bestellung einer internen Ombudsperson kommt wiederum
ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 99 BetrVG in Be-
tracht. Entscheidend ist dabei nicht, ob es sich um einen Arbeitneh-
mer handelt, sondern ob die Ombudsperson in den Betrieb und seine
Ablaufe eingegliedert wird.™!

6. Schulungen und Trainings

Schulungen und Trainings sollten fester Bestandteil eines CMS
sein.'?? Fiir bestimmte Bereiche sind Schulungen aufgrund gesetzli-
cher Vorgaben obligatorisch, vgl. bspw. § 25a KWG, § 33 Abs. 1 Nr. 1
WpHG i.V.m. § 12 Abs. 2 WpDVerQV.'%

Die Frage, ob und inwieweit der Betriebsrat mitzubestimmen hat, be-
darf einer differenzierten Beantwortung nach dem konkreten Schu-
lungs-/Trainingsgegenstand. Schulungen sollen die gesetzlichen
Grundlagen und - tatigkeits-/bereichsbezogen - die erforderlichen
Spezialkenntnisse zu Compliance vermitteln. Sie sind geeignete MaB-
nahmen zur Steuerung und Uberwachung des Compliance-Risikos. '
Daneben dienen Schulungen auch dazu, die Unternehmenskultur zu
fordern. Gleichzeitig hangt der Erfolg von Schulungen ganz wesent-
lich auch von einer funktionierenden Unternehmenskultur ab.'?

Der Betriebsrat hat gem. § 98 BetrVG bei der Durchfiihrung von MaB-
nahmen der betrieblichen Berufsbildung mitzubestimmen. Der Begriff
der Berufsbildung wird weit ausgelegt. Erfasst sind alle - aber auch
nur diejenigen - MaBnahmen, die Uber die - mitbestimmungsfreie -
Unterrichtung des Arbeitnehmers hinsichtlich seiner Aufgaben und
Verantwortung, Uber die Art seiner Tatigkeit und ihre Einordnung in
den Arbeitsablauf des Betriebes sowie tUber die Unfall- und Gesund-
heitsgefahren und die MaBnahmen und Einrichtungen zur Anwendung
dieser Gefahren i.S.v. § 81 BetrVG hinausgehen, indem sie dem Ar-
beitnehmer gezielt Kenntnisse und Erfahrungen vermitteln, die ihn
zur Ausiibung einer bestimmten Tatigkeit erst befdhigen oder es er-
moglichen, die beruflichen Kenntnisse und Féhigkeiten zu erhalten.'?¢
Er umfasst zumindest alle MaBnahmen der Berufsbildung i.S.d. Be-
rufsbildungsgesetzes, also Berufsausbildung, berufliche Fortbildung
und berufliche Umschulung. Zu den MaBnahmen der betrieblichen
Berufsbildung gehoren Seminare, die den Arbeitnehmern die fir die
Ausfillungihres Arbeitsplatzes und ihrer beruflichen Tatigkeit notwen-
digen Kenntnisse und Fahigkeiten verschaffen sollen.'?” Es geht um
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die gezielte Vermittlung beruflicher Kenntnisse und Erfahrungen, auf
deren Grundlage der Arbeitnehmer im Betrieb eine konkrete Tatigkeit
unter Einsatz dieser Kenntnisse und Erfahrungen ausiiben kann.'?®
Die Mitarbeiter werden die fir die Erledigung ihrer Aufgaben erforder-
lichen fachlichen Kenntnisse haben. So dient eine Compliance-Schu-
lung fir einen Mitarbeiter des Vertriebs nicht dazu, ihm zu erklaren,
was Vertrieb ist. Auch muss einem Investmentbanker nicht erklart
werden, wie Investmentbanking funktioniert. Dient allerdings eine
Compliance-Schulung dazu, rechtliche Grundlagen fir die Tatigkeit
zu vermitteln, so sind dies regelméaBig Kenntnisse, die den Mitarbeiter
beféhigen, seiner arbeitsvertraglichen Téatigkeit nachzukommen. Dies
gilt auch dann, wenn diese Kenntnisse - idealerweise - bereits vor-
handen sind. Die Schulung frischt diese Kenntnisse dann zumindest
wieder auf. Auch handelt es sich in diesem Fall nicht nur um eine
Einweisung in die aufgrund seines Arbeitsvertrages tibernommene
Funktion an einem konkreten Arbeitsplatz'?® gem. § 81 Abs. 1 BetrVG.
Werden also nicht lediglich Hinweise ohne Konzept gegeben, besteht
ein Mitbestimmungsrecht.'®°

Vor diesem Hintergrund scheidet ein Mitbestimmungsrecht des
Betriebsrats bei Veranstaltungen regelmaBig dann aus, wenn diese
i.S.e. Basisschulung allgemein (ber Pflichten und Regeln und die
Folgen bei VerstoBen aufkldren und sich bereichslbergreifend an
alle Mitarbeiter richten. Auf diese Weise wird zundchst das Gefiihl
fiir Compliance vermittelt.”®' Es werden indessen regelmaBig keine
Kenntnisse und Fahigkeiten vermittelt, die der Ausfiihrung des Ar-
beitsplatzes oder dem beruflichen Fortkommen des Arbeitnehmers
dienen. Schulungen zur Vermittlung der Werte und der Ethikgrundséat-
ze des Unternehmens dienen ebenfalls nicht der Vermittlung berufli-
cher Kenntnisse, die die Arbeitnehmer erst befahigen, eine Tatigkeit
im Betrieb zu verrichten, so dass auch hier eine Berufsbildungsmag-
nahme gem. § 98 Abs. 2 BetrVG nicht vorliegt. Hier kann ein Vergleich
zu Schulungen nach §12 Abs.2 AGG gezogen werden. Auch diese
sind regelmaBig nicht geeignet, Kenntnisse und Erfahrungen fir die
arbeitsvertraglich geschuldete Tatigkeit zu vermitteln. '

Daneben sieht das Gesetz auch eine Mitbestimmung des Betriebs-
rats entsprechend den Regelungen zur betrieblichen Berufsbildung
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vor, wenn es sich um ,,;sonstige BildungsmaBnahmen® handelt, § 98
Abs. 6 BetrVG. Aber auch hier bezieht sich das Mitbestimmungsrecht
nicht ausnahmslos auf alle Schulungen im Betrieb. Eine solche sons-
tige BildungsmaBnahme erfordert die Vermittlung von Kenntnissen,
um einen Lernprozess herbeizufiihren.'*® Dadurch soll die Allgemein-
bildung vertieft und erweitert werden."** Wahrend die Vermittlung
von Kenntnissen, um einen Lernprozess herbeizuftihren, Ziel einer
jeden Schulung zu Compliance sein sollte, erscheint es jedoch als
zweifelhaft, dass es sich hierbei um Angelegenheiten der Allgemein-
bildung handelt. Allgemeinbildung meint die allseitige Bildung im Ge-
gensatz zur berufs- oder fachbezogenen Bildung.'*® Schulungen zur
Vermittlung der Werte und der Ethikgrundsétze des Unternehmens
sowie von Compliance-Fragen sind berufs- bzw. fachbezogen. Bis
auf Ausnahmen dienen sie nicht der Erweiterung der Allgemeinbil-
dung.3¢

Soweit eine Mitbestimmung des Betriebsrats besteht, kann er tber
die Inhalte der Compliance-Schulung und der ggf. beabsichtigten
Priifungen mitbestimmen.' Das beinhaltet bspw. die Aufstellung von
Schulungsplénen. Die Entscheidung, ob Schulungen durchgefihrt
werden und welches Budget dafiir zur Verfiigung gestellt wird, trifft
der Arbeitgeber indessen mitbestimmungsfrei.’® Uber den Verweis
auf § 98 Abs. 2 BetrVG kann der Betriebsrat der Bestellung einer mit
der Durchfiihrung der betrieblichen Berufsbildung beauftragten Per-
son widersprechen oder ihre Abberufung verlangen, wenn diese die
persénliche oder fachliche, insbesondere die berufs- und arbeitspa-
dagogische Eignung i. S. d. Berufsbildungsgesetzes nicht besitzt oder
ihre Aufgaben vernachldssigt. Der Betriebsrat kann also mit anderen
Worten - ggf. Uber die Einigungsstelle - dber die Person der Schulung
mitbestimmen. Dieses weitreichende Mitbestimmungsrecht des Be-
triebsrats kann einem effizienten CMS entgegenstehen. Oftmals wird
namlich das Thema Compliance von Betriebsraten als Instrument der
Kontrolle der Beschéftigten und - aus welchen Griinden auch im-
mer - des Betriebsrats angesehen. Ein Verfahren tber die Einigungs-
stelle kann sehr langwierig sein. So kénnen bereits bis zur Einsetzung
der Einigungsstelle nach § 100 ArbGG bis zu drei Monate vergehen.
Die Einigungsstelle selbst kann es wiederum mehrere Monate in An-
spruch nehmen. In den Féllen, in denen der Betriebsrat Bedenken
gegen den Trainer einer Schulung hat, kann der Betriebsrat gegen
den Arbeitgeber gar im Wege der einstweiligen Verflgung vorgehen.
Dass sowohl Einigungsstellen als auch gerichtliche Beschlussverfah-
ren des Betriebsrats vom Arbeitgeber zu bezahlen sind - zumindest
wenn der Betriebsrat einen vorherigen, ordnungsgeméaBen Beschluss
gefasst hat - ergibt sich aus § 40 BetrVG.

Dem Betriebsrat steht gem. § 98 Abs. 3 BetrVG ein Vorschlagsrecht
in Bezug auf die Teilnehmer einer Schulung zu, wenn der Arbeitgeber
eine betriebliche Schulung durchfiihrt oder wenn er Arbeitnehmer
fiir die Teilnahme einer externen Schulung freistellt oder die Kosten
einer solchen Schulung trégt. Eine betriebliche Schulung liegt vor,
wenn der Arbeitgeber Tréager oder Veranstalter der BildungsmaBnah-
me ist."® Auch dieses Vorschlagsrecht ist als echtes, zwingendes
Mitbestimmungsrecht ausgestaltet. Folgt namlich der Arbeitgeber
den Vorschlagen des Betriebsrats nicht, bzw. kdnnen sich die Be-
triebsparteien nicht verstandigen, so entscheidet die Einigungsstelle,
§ 98 Abs. 4 BetrVG. Hat der Arbeitgeber jedoch bereits eine Auswahl
vorgenommen, bevor der Betriebsrat seinerseits Vorschldge gemacht
hat, kann der Betriebsrat nicht nachtraglich von seinem Vorschlags-
recht Gebrauch machen.'?

Beachtet der Arbeitgeber die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats
bei Schulungen und Trainings nicht, steht dem Betriebsrat bei groben
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VerstdBen ein Unterlassungsanspruch nach § 23 Abs. 3 BetrVG zu.
Das Bundesarbeitsgericht hatin der Begriindung seiner Entscheidung
uber das Bestehen eines allgemeinen Unterlassungsanspruchs darauf
abgestellt, dass der Betriebsrat bei Verletzungen seines Mitbestim-
mungsrechts - ohne Vorliegen eines groben VerstoBes des Arbeitge-
bers - nicht alleine auf die Moglichkeit der Anrufung der Einigungs-
stelle verwiesen werden dirfe, wenn das Gesetz keine anderweitige
Sanktionsfolge vorsieht."" Auch die Mitbestimmungsrechte des Be-
triebsrats im Rahmen der betrieblichen Bildung sehen abseits der
Einigungsstelle keine weitergehenden Sanktionsmdglichkeiten vor.
Die Rechtsprechung des BAG lasst sich also auch auf die Mitbestim-
mungsrechte bei Schulungen und Trainings libertragen.? Allerdings
ist fr jeden Aspekt der Mitbestimmung zu untersuchen, ob ein allge-
meiner Unterlassungsanspruch ohne groben VerstoB besteht. So ist
ein solcher Anspruch insb. hinsichtlich des Rechts des Betriebsrats
zur Mitbestimmung bei der Auswahl der Teilnehmer einer betrieblichen
BildungsmaBnahme, §§ 98 Abs. 3, 4 BetrVG, nicht gegeben.™?

Bei Tests wird wieder das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats
nach § 94 BetrVG relevant. Es geht bei solchen Tests gerade um eine
formularméBige Zusammenfassung von Fragen tber Kenntnisse und
Fahigkeiten, wenn es sich um standardisierte Tests handelt.** Werden
Schulungen und Trainings bzw. dazugehorige Tests mittels IT durchge-
flhrt, ist das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1
Nr. 6 BetrVG zu beachten. Hier bieten sich Rahmenbetriebsvereinba-
rungen an, um nicht fir jede neue Schulung und jeden Test erneut
eine Betriebsvereinbarung verhandeln und schlieBen zu missen.
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