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Editorial

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

das Jahr ist fast vortiber, wir befinden uns im Endspurt — fiir viele von uns
der stressigste Teil des Jahres, tauchen doch gerne einmal Fristen auf,

die vor allem in der Rechtsberatung ,noch schnell” zu beachten sind und
keinen Aufschub dulden, auch wenn sie schon lange vorhersehbar waren.

Damit Ihnen das mit unserem wichtigsten Event 2026 nicht passiert,

nutze ich die Gelegenheit fiir einen ,Reminder” in eigener Sache:

Vom 14. bis 15. April steht der nunmehr 21.(!) Kongress Arbeitsrecht im
Berliner Hotel Steigenberger am Kanzleramt an. Dort erwarten Sie unter der
Schirmherrschaft der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande
(BDA) hochkaratige Referenten, die u. a. zu folgenden Themen vortragen
werden: Aktuelles aus dem Arbeitsrecht; Umsetzung Entgelttransparenz-
richtlinie in den Unternehmen und Umsetzungsgesetz; Flexible Arbeitszeit,
Vertrauensarbeitszeit und Arbeitszeiterfassung; Arbeitnehmereigenschaft
und Selbstandigkeit insbesondere im Rahmen von Plattformbeschéaftigung;
Dienst an der Gesellschaft: Arbeitsrechtliche Herausforderungen von
Ehrenamt, Wehrdienst und Katastrophenschutz; Aktuelle Herausforderungen
des Betriebsverfassungsgesetzes und alternative Formen der Beteiligung;
Betriebslibergang; Fallstricke und praktische Fragen des Kiindigungsschutz-
prozesses; Mobilisierung von Arbeitskraften — Pflege und Familienpflege,
Elternzeit und Beschaftigung Alterer.

© Katja Hentschel

Das Programm, alle weiteren Informationen und ein Anmeldeformular
finden Sie auf www.kongress-arbeitsrecht.de oder via QR-Code auf der
gegeniberliegenden Seite.
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Andreas Krabel, Chefredakteur
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Einflussméglichkeiten und ihre Grenzen

Betriebsratswahl

aus Unternehmenssicht

Lauft eine Betriebsratswahl fehlerfrei, spart dies dem Unternehmen Kosten,

die eine Wahlanfechtung und eine Neuwahl verursachen wiirde.

Zudem kann der Arbeitgeber durchaus Einfluss auf die Betriebsratswahl nehmen -

hierfiir muss er aber die Grenzen kennen.

Der vorliegende Beitrag stellt bewusst nicht den formel-
len Ablauf der Wahl selbst mit all seinen Hirden dar.
Wir verweisen diesbeziiglich ausdriicklich auf das Titel-
thema von Dr. Sebastian Kroll, LL.M. (AuA 6/25, S. 8 ff.).
Der nachfolgende Beitrag soll vielmehr Unternehmen
bereits im Vorfeld der Wahlen fit machen fir die im kom-
menden Jahr anstehenden turnusmaBigen Betriebsrats-
wahlen.

KURZFRISTIGE
UMSTRUKTURIERUNGSMASSNAHMEN

Wahrend ,groBe” Umstrukturierungen wie Betriebs-
anderungen selbstverstandlich einen erheblichen Ein-
fluss auf Betriebsratswahlen haben, sind diese Ublicher-
weise nicht kurzfristig umzusetzen. Vor dem Hintergrund
der bereits in wenigen Monaten anstehenden turnus-
maBigen Betriebsratswahlen fokussieren wir uns daher
eher auf ,kleinere” und kurzfristige MaBnahmen —ins-
besondere in einem Matrixumfeld.

Im Rahmen der Vorbereitung der Betriebsratswahl kann
eine Matrixstruktur fiir Arbeitgeber insbesondere dann
interessant sein, wenn Schwellenwerte knapp tber- oder
unterschritten werden. Hier kann etwa die Wahlberech-
tigung von bestimmten Arbeitnehmern von Bedeutung
sein. Wahlberechtigt (aktiv wahlberechtigt) sind grund-
satzlich alle Arbeitnehmer, die spatestens am Wahltag
16 Jahre alt (§ 7 Satz 1 BetrVG) und in den Betrieb ein-
gegliedert sind. Firr die Eingliederung ist entscheidend,
ob der Arbeitgeber mithilfe des Arbeitnehmers den
arbeitstechnischen Zweck des Betriebs verfolgt. Bei , klas-
sischen” Betrieben, etwa einem Betrieb an einem Unter-
nehmensstandort, in dem samtliche Fiihrungskrafte und
Mitarbeiter vor Ort arbeiten, ist diese Zuordnung zwar
einfach —aber eben auch unflexibel. In modernen Unter-
nehmensstrukturen kommt es aufgrund der digitalen
Vernetzungsmdglichkeiten hingegen auch immer haufi-
ger vor, dass Arbeitnehmer betriebs- oder gar unterneh-
menstibergreifend von Fiihrungskraften gefiihrt werden
—unabhangig vom Arbeitsort. Bei solchen sog. Matrix-
strukturen kann diese Fiihrungskraft dabei in mehrere

Betriebe des Unternehmens betriebsverfassungsrecht-
lich eingegliedert sein. Denn fiir die betriebsverfassungs-
rechtliche Eingliederung ist es nicht erforderlich, dass
der Arbeitnehmer seine Tatigkeit auf dem Betriebs-
gelande austibt oder einer bestimmten zeitlichen Min-
destprdsenz vor Ort nachkommt. Im Falle eines unter-
nehmenstibergreifenden Einsatzes muss dabei noch nicht
einmal ein Arbeitsverhdltnis mit dem Unternehmen
bestehen, in dessen Betrieb bzw. Betrieben der Mit-
arbeiter Fiihrungsaufgaben wahrnimmt.

Liegt eine solche Eingliederung in mehrere Betriebe eines
Unternehmens (unternehmensweite Matrixstruktur) vor,
hat dies betriebsverfassungsrechtliche Auswirkungen,
die von Arbeitgebern im Vorfeld der Wahl zu beachten
sind: Der Umstand, dass ein Arbeitnehmer bereits in
einem Betrieb eingegliedert und damit in diesem wahl-
berechtigt ist, steht seiner Wahlberechtigung in weite-
ren Betrieben nicht entgegen (BAG, Beschl. v. 22.5.2025
— 7ABR28/24). So kann etwa ein aktives Wahlrecht,
also das Recht zu wahlen, einer Fithrungskraft in meh-
reren Betrieben erreicht werden. Vor diesem Hintergrund
kann eine Neuordnung von Weisungsstrukturen oder
Zuordnungen von Fiihrungskraften in der Matrixstruktur,
die aus unternehmerischer Sicht sinnvoll sind, Auswir-
kungen auf die Wahlberechtigung von Mitarbeitern
haben. Zu beachten ist dabei jedoch: Die Unterstellung
eines in einem Betrieb tatigen Arbeitnehmers unter das
fachliche Weisungsrecht eines in einem anderen Betrieb
ansassigen Vorgesetzten flihrt nicht zur Ausgliederung
des Arbeitnehmers aus seinem bisherigen Beschafti-
gungsbetrieb und zur Eingliederung in den Beschafti-
gungsbetrieb des Vorgesetzten. Vielmehr liegt in einem
solchen Fall eine Eingliederung des Vorgesetzten in den
Betrieb der ihm unterstellten Arbeitnehmer vor (BAG,
Beschl. v. 12.6.2019 — 1 ABR 5/18).

Neben der Frage, wer in Matrixstrukturen aktiv wahl-
berechtigt ist, kann sich ebenfalls fiir Arbeitgeber die
Frage stellen, wer wahlbar, also passiv wahlberechtigt
ist. Grundsatzlich ist wahlbar, wer als Wahlberechtigter
am Wahltag 18 Jahre alt ist und bereits sechs Monate
dem Betrieb angehort, also seit sechs Monaten tatsach-
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lich in die Betriebsorganisation eingegliedert ist. Nach
der Rechtsprechung des BAG sind Mitarbeiter dabei in
samtlichen Betrieben, in die sie eingegliedert sind, auch
wahlbar — es kann also durchaus zu Doppelmandatie-
rungen kommen (BAG, Beschl. v. 11.4.1958 — 1 ABR 2/57).
Auch dies kann fuir Unternehmen interessant sein, etwa
wenn sie bestimmte Flhrungskrafte als potenzielle
Betriebsratskandidaten favorisieren. Hier muss jedoch
insbesondere das Erfordernis der sechsmonatigen Zuord-
nung beachtet werden, kurzfristige Umstrukturierungen
haben somit keinen Einfluss auf das passive Wahlrecht.
Zudem kann eine Matrixstruktur auch auf den Betrieb
selbst Einfluss haben. Hat ein Unternehmen etwa einen
Standort, an dem keine einheitliche Standortleitung exis-
tiert und erhalten die Arbeitnehmer fachliche Weisungen
zu einem ganz wesentlichen Teil von Fiihrungskréften
aus dem Ausland, stellt sich bereits die Frage, ob es sich
bei den Standorten berhaupt um einen eigenstandigen
Betriebsteil oder gar Betrieb handeln kann. Hier kommt
es maBgeblich auf das MaB an organisatorischer Selbst-
standigkeit an — so kann etwa bei raumlich weiter Ent-
fernung zu anderen Betrieben ein Standort bereits als
eigenstandiger Betriebsteil angesehen werden, wenn
wenigstens eine Person mit Leitungsmacht vorhanden
ist, die (iberhaupt Weisungsrechte des Arbeitgebers
ausbt.
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Bei samtlichen mdglichen Umstrukturierungen der
Matrixorganisation ist schlieBlich zu beachten, dass im
Vorfeld die Mitbestimmungspflicht des Betriebsrats nach
§99 BetrV/G greifen kann. Dies wird angenommen, sofern
eine Neuzuweisung das Gesamtbild der Tatigkeit des
Arbeitnehmers erheblich verandert. Eine solche erheb-
liche Anderung kann vorliegen, wenn bspw. neue Teil-
funktionen ibertragen oder bestehende Funktionen ent-
zogen werden, sodass sich das Gesamtbild der Tétig-
keit andert (BAG, Beschl. v. 29.2.2000 — 1 ABR 5/99).
Eine feste Grenze hat das BAG hier nicht vorgegeben.
Je nach Einzelfall kann aber jedenfalls eine Anderung
der Tatigkeit im Umfang von 25 % bereits eine Verset-
zung begriinden (BAG, Urt. v. 2.4.1996 — 1 AZR 743/95).
Auch die Eingliederung eines Arbeitnehmers in einen
anderen Betrieb desselben oder eines anderen Arbeit-
gebers wird selbst bei gleichbleibenden Arbeitsaufgaben
als eine mitbestimmungspflichtige Versetzung nach §§ 95
Abs. 1 Satz 3, 99 BetrVG angesehen. Denn durch die
Anderung in der Stellung innerhalb der betrieblichen
Organisation verandern sich auch die Bedingungen, unter
denen der Arbeitnehmer seine Tatigkeit zu erbringen
hat erheblich. Weist also der Arbeitgeber einem Arbeit-
nehmer einen neuen Arbeitsbereich zu oder andert er
Weisungsstrukturen, muss stets beachtet werden, dass
dem Betriebsrat vorab ein Mitbestimmungsrecht nach
§99 BetrVG zustehen kann.

EINFLUSSNAHME AUF DIE WAHL

Betriebsratswahlen diirfen nicht behindert oder beein-
flusst werden, wie sich aus § 20 Abs. 1 und 2 BetrVG
ergibt. Eine Behinderung der Betriebsratswahl setzt ein
Verhalten voraus, mit dem die Einleitung oder Durch-
flihrung der Wahl erschwert oder unmdglich gemacht
wird. Unzuldssig sind bspw. Versetzungen oder Kiindi-
gungen, die ausschlieBlich darauf gerichtet sind, be-
stimmten Arbeitnehmern die Mdglichkeit zu nehmen,
sich wahlen zu lassen oder zu wahlen. Allein weil Be-
triebsratswahlen anstehen, muss der Arbeitgeber aber
umgekehrt auch nicht von personellen MaBnahmen ab-
sehen, die einen unternehmerischen Zweck erftillen. Eine
Behinderung kann dariber hinaus bereits darin bestehen,
dass der Arbeitgeber dem Wahlvorstand nicht die zur
Durchfiihrung der Betriebsratswahl erforderlichen Mit-
tel zur Verfiigung stellt. Zudem muss der Arbeitgeber
dem Wahlvorstand die zur Erstellung der Wahlerliste er-
forderlichen Auskinfte erteilen und die notwendigen
Unterlagen zur Verfiigung stellen, § 2 Abs. 2 Satz 1 WO.
Er muss die Mitglieder des Wahlvorstands fir die Durch-
fuhrung der Betriebsratswahl von der Arbeitspflicht frei-
stellen. Fiir das Sammeln von Stlitzunterschriften oder
flir Wahlwerbung muss der Arbeitgeber Kandidaten in-
dessen nicht von der Arbeit freistellen. Der Arbeitgeber
darf jedoch beispielsweise die Stimmabgabe nicht un-
moglich machen oder erschweren, etwa indem er Arbeit-
nehmern oder dem Wahlvorstand den Zugang zum Be-
trieb bzw. zur Stimmabgabe verwehrt. Er muss einem
geklindigten Arbeitnehmer Zutritt zum Betrieb zum Zwe-
cke der Teilnahme an einer Betriebsversammlung zur
Wahl des Wahlvorstands und zur Stimmabgabe ermdg-
lichen, wenn der Arbeitnehmer Kiindigungsschutzklage

erhoben hat und hierliber noch nicht abschlieBend ent-
schieden worden ist (BAG, Beschl. v. 14.5.1997 —
7ABR 26/96). Unzuldssig ist es zudem, Wahlwerbung
generell oder fiir einzelne Listen oder Kandidaten zu
unterbinden oder zu beschranken.

Eine Betriebsratswahl darf nicht nur nicht behindert,
sondern auch nicht beeinflusst werden. Nicht jede Hand-
lung oder AuBerung, die geeignet sein konnte, die Wah!
zu beeinflussen, ist unzuldssig. Rechtswidrig sind nur
solche Beeinflussungen, die durch Zufiigung oder Andro-
hung von Nachteilen oder durch Gewahrung oder Ver-
sprechen von Vorteilen erfolgen (BAG, Beschl. v.
25.10.2017 — 7 ABR 10/16). Eine unzuléssige Beeinflus-
sung einer Betriebsratswahl hat das BAG (Beschl. v.
4.12.1986 — 6 ABR 48/85) etwa darin gesehen, dass der
Arbeitgeber eine Gruppe von Kandidaten tatséchlich
und finanziell bei der Herstellung einer Wahlzeitung
unterstlitzt hat. Besonders aufgemachte Wahlaufrufe
zugunsten bestimmter Wahlkandidaten seien geeignet
gewesen, die Entscheidung der Wahler erheblich zu
beeinflussen. Zudem sei der betreffenden Kandidaten-
gruppe ein finanzieller Vorteil gewahrt worden, der ande-
ren Kandidaten gerade nicht zuteilwurde. Kritisch anzu-
merken ist hier jedoch, dass der Vorteil im vorliegenden
Fall Kandidaten gewahrt wurde, die sich bereits zu einer
Kandidatur entschlossen hatten. Den Wahlern wurde
kein Vorteil dafiir gewahrt, dass sie dieser Kandidaten-
gruppe ihre Stimme geben; auch wurde ihnen nichts
versprochen (so zutreffend: Maschmann, BB 2010, S. 245,
249; Rieble, ZfA 2003, S. 283, 290; Kreutz in: GK-BetrVG,
§ 20 Rn. 35). Auch wurden Wahler nicht getauscht. Das
Hessische LAG (Beschl. v. 23.8.2001 — 12 TaBV 31/01)
hat es dariiber hinaus als unzuldssige Wahlbeeinflussung
durch den Arbeitgeber angesehen, dass dieser Stitz-
unterschriften fiir eine bestimmte Vorschlagsliste gesam-
melt hat. Auch das iiberzeugt nicht. Der Arbeitgeber
handelte in dem Fall nicht im Verborgenen. Eine Tau-
schungshandlung scheidet demnach aus.

Wie schwierig die Gratwanderung bei der rechtlichen
Beurteilung ist, zeigt eine abweichende Entscheidung
des LAG Hamm (Beschl. v. 27.10.2015 — 7 TaBV 19/15)
in einem ahnlich gelagerten Fall. Dort hatte eine von
vier Listen zur Betriebsratswahl {iber Monitore auf den
Flachen des Arbeitgebers, einem Callcenter-Dienstleister,
Wahlwerbung fiir diese Liste zeigen zu kénnen. Der
Arbeitgeber gestatte dies, informierte die anderen Listen
jedoch nicht Gber diese Mdglichkeit. Das LAG Hamm
verneinte dennoch eine unzuldssige Wahlbeeinflussung.
Eine Verpflichtung des Arbeitgebers, aktiv auf die Ver-
treter der anderen Listen zuzugehen und die Mdglich-
keit der Wahlwerbung Uber die Monitore anzubieten,
sah das Gericht nicht. Es ware vielmehr unzuldssig gewe-
sen, hatte der Arbeitgeber diese Wahlwerbungsidee auch
den anderen Listen angeboten.

Fur die Praxis bedeutsamer als die rechtliche Einord-
nung von Vorfeld-UmstrukturierungsmaBnahmen sowie
konkreter Unterstiitzungshandlungen ist die rechtliche
Bewertung von AuBerungen des Arbeitgebers im Zusam-
menhang mit den Betriebsratswahlen. Klar unzuldssig
ware etwa die Androhung von Kiindigung oder Verset-
zung fir den Fall einer Teilnahme an einer Betriebsrats-
wahl. Allerdings hat (auch) der Arbeitgeber ein Recht
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auf freie MeinungsauBerung im Betrieb. Eine argumen-
tative Auseinandersetzung mit der Wahl und den Kan-
didaten ist grundsatzlich zulassig. Der Arbeitgeber muss
sich nicht vollstandig neutral verhalten, auch wenn dies
von einzelnen Gerichten z.T. anders gesehen wird bzw.
wurde. So hatte das LAG Hamburg (Beschl. v. 12.3.1998
— 2TaBV 2/98) das Sammeln von Stuitzunterschriften fur
eine bestimmte Vorschlagsliste als VerstoB gegen die
Neutralitatspflicht des Arbeitgebers angesehen.

Das BAG (Beschl. v. 25.10.2017 — 7 ABR 10/16) verneinte
hingegen eine Rechtswidrigkeit in folgender Konstella-
tion: Der Personalleiter duBerte gegentiber auBertarif-
lichen Mitarbeitern des Betriebs seinen Unmut Giber die
Arbeit des Betriebsratsvorsitzenden. Dieser behindere
die Arbeit des Unternehmens. AuBerdem solle der Per-
sonalleiter dessen Arbeit ins Lacherliche gezogen und
die Situation als Zumutung bezeichnet haben. Er regte
an, eine ,gescheite Liste” aufzustellen und nach geeig-
neten Kandidaten zu suchen. Zudem erwéhnte der Per-
sonalleiter die rund 50 vom Betriebsrat angestrengten
Gerichtsverfahren. Zu einem spateren Zeitpunkt hatte
der Arbeitgeber einzelne Arbeitnehmer gezielt fir die
Kandidatur zur Betriebsratswahl aufgerufen. Eine Fih-
rungskraft des Betriebs duBerte , wer dem Betriebsrats-
vorsitzenden seine Stimme gabe, betreibe Verrat. Zu
einer Wiederwahl des Betriebsratsvorsitzenden diirfe
es nicht kommen. Das Gericht sah in dem Verhalten des
Arbeitgebers (und seiner Filhrungskrafte) weder eine
Behinderung noch eine Beeinflussung der Betriebsrats-
wahl. Anders als das Hessische LAG als Vorinstanz sah
das BAG auch keine etwaige Verletzung einer Neutra-
litatspflicht. Eine diber die MaBstabe der Wahlbeeinflus-
sung hinausgehende Neutralitatspflicht lehnte das BAG
ab.

Behindert oder beeinflusst der Arbeitgeber nach MaB-
gabe der § 20 Abs. 1 und 2 BetrVG eine Betriebsrats-
wahl, kann dies auch strafrechtliche Konsequenzen
haben, § 119 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG. Strafbar ist jedoch nur
vorsatzliches Handeln. Eine Behinderung oder Beein-
flussung einer Betriebsratswahl wird zudem nur bei Vor-
liegen eines Strafantrags strafrechtlich verfolgt. Ein sol-
cher kann — soweit hier relevant — vom Betriebsrat, vom
Wahlvorstand, einer im Betrieb vertretenen Gewerk-
schaft oder dem Arbeitgeber gestellt werden. Einzelne
Arbeitnehmer sind nicht strafantragsberechtigt.

EINGRIFFE IN DIE WAHL

Zeichnen sich Fehler bei der Betriebsratswahl ab, kommt
ein arbeitsgerichtlicher Abbruch der Betriebsratswahl
in Betracht. Durch einen Wahlabbruch droht ein betriebs-
ratsloser Zustand, der nach Ansicht des Gesetzgebers,
der Rechtsprechung und weiten Teilen der Literatur unbe-
dingt zu vermeiden ist. Daher kommt ein Wahlabbruch
grundsatzlich nur in Betracht, wenn die Betriebsrats-
wahl nicht nur anfechtbar, sondern nichtig ware. Dies
setzt besonders gravierende und krasse WahlverstoBe
voraus (BAG, Beschl. v. 30.6.2021 — 7 ABR 24/20, NZA
2021, S. 1561).

Fiir die Praxis relevanter sind daher korrigierende Ein-
griffe in die laufende Betriebsratswahl. Ein solcher kor-
rigierender Eingriff kann etwa erforderlich sein, wenn
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die Wahlliste unzutreffend ist. Die Aufnahme eines
Arbeitnehmers in die Wahlerliste ist Voraussetzung fiir
die Austibung des aktiven und passiven Wahlrechts, § 2
Abs. 3 Satz 1 Wahlordnung (WO). Hat der Wahlvorstand
einen Mitarbeiter vergessen, kann dies bis zum Abschluss
der Stimmabgabe korrigiert werden. Nimmt der Wahl-
vorstand eine solche Korrektur nicht vor, kommt der
Erlass einer einstweiligen Verfiigung in Betracht. Es
kommt auch hin und wieder vor, dass der Wahlvorstand
eine Vorschlagsliste nicht zuldsst. Auch in diesem Fall
kann er ggf. zur Zulassung durch eine einstweilige Ver-
fligung gezwungen werden. Erforderlichenfalls kann das
Gericht auch den Wahltermin verschieben.

Wichtig zu beachten ist jedoch, dass bei unsicherer
Rechtslage keine einstweilige Verfiigung erlassen wird.
Denn es soll vermieden werden, dass eine Wahl erst
durch die gerichtliche Entscheidung anfechtbar wird.
Eine Klarung des Betriebsbegriffs —also in welchen Ein-
heiten Betriebsrate gewahlt werden kdnnen (und wo
nicht)-ist im einstweiligen Verfligungsverfahren nicht
maglich. Im Detail konnen die Mdglichkeiten eines Ein-
griffs in eine Betriebsratswahl per einstweiliger Ver-
fligung nachgelesen werden in AuA 2/22 S. 22 ff.

FOLGEN VON WAHLFEHLERN

Eine Betriebsratswahl ist schlieBlich auch im Nachhinein
noch angreifbar. So kann sie etwa angefochten werden,
wenn gegen wesentliche Vorschriften ber das Wahl-
recht, die Wahlbarkeit oder das Wahlverfahren verstoBen
wurde und eine Berichtigung nicht erfolgt ist, es sei
denn, dass durch den VerstoB das Wahlergebnis nicht
geandert oder beeinflusst werden konnte. Zur Anfech-
tung berechtigt sind

¢ mindestens drei Wahlberechtigte,

e cine im Betrieb vertretene Gewerkschaft oder

o der Arbeitgeber.

Die Wahlanfechtung ist jedoch nur sehr kurzfristig zulds-
sig — binnen einer Frist von zwei Wochen, gerechnet
vom Tage der Bekanntgabe des Wahlergebnisses . Wie
bereits angeflihrt, ist in besonders gravierenden Féllen,
wenn die Unwirksamkeit der Wahl geradezu ,auf die
Stirn geschrieben steht”, sogar auch eine Nichtigkeit
der Wahl méglich. Hier bestehen keine Fristen, die Nich-
tigkeit kann jederzeit und von jedermann geltend
gemacht werden. Voraussetzung ist jedoch ein so ekla-
tanter VerstoB gegen fundamentale Wahlgrundsatze,
dass auch der Anschein einer dem Gesetz entsprechen-
den Wahl nicht mehr besteht. Beispiele fiir Nichtigkeits-
griinde sind etwa die Durchfiihrung der Wahl ohne einen
wirksam bestellten Wahlvorstand oder die Wahl in einem
nicht betriebsratsfahigen Betrieb.

FAZIT

Der Arbeitgeber hat mehr Einflussmdglichkeit, als haufig
angenommen wird . Die Grenzen zu Uberschreiten ist
jedoch gefahrlich und kann auch die Zuarbeit mit einem
neuem Betriebsrat von Anfang an belasten. -
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Tobias Grambow
Rechtsanwalt und Fachanwalt
fiir Arbeitsrecht, Partner,

BUSE Rechtsanwaélte
Steuerberater Partnerschafts-

gesellschaft mbB, Berlin und
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Dr. Julia Bruck
Rechtsanwaltin und
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