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Arbeitsschutzmanagementsystem,

ArbSchG

Compliance und Mitbestimmung

Arbeitsschutzmanagement und Arbeitsschutzmanagementsysteme
(AMS) sind fortwahrende Themen in der arbeitsschutzrechtlichen
Diskussion. In der anwaltlichen Praxis taucht dieses Thema nicht
nur isoliert, sondern verstirkt im Zusammenhang mit der Errich-
tung und Etablierung von Compliance-Systemen auf. Inhaltliche
Vorgaben an ein Arbeitsschutzmanagement sind durch §3 Abs. 2
und Abs. 1 ArbSchG vorgegeben und dirften kiinftig schon aus
Haftungs- und Imagegriinden zunehmend zentrale Aufgabe von
Vorstanden und Geschéftsleitungen werden.
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ie Einhaltung der Anforderungen des

Arbeitsschutzgesetzes, des Arbeitssi-
cherheitsgesetzes sowie der aufgrund §§ 18,
19 ArbSchG erlassenen Verordnungen ist
Teil der arbeitsschutzrechtlichen Compli-
ance. Die aus dem ArbSchG ins Individual-
arbeitsverhdltnis  transformierten  Fiir-
sorgepflichten bergen eine Vielzahl von
Compliance-Risiken. [1] Arbeitsschutzma-
nagementsysteme (AMS) konnen isoliert
oder als Teil von Integrierten Manage-
mentsystemen (IMS) einen notwendigen
Bestandteil zur Umsetzung der Vorgaben
des Gesetz- und Verordnungsgebers bilden.
Dabei ist zu beachten, dass die Einfithrung,
die Auswahl der Managementmethoden
und -systeme und die Organisationsstruk-

turen des Arbeitsschutzes der Mitbestimmung des Betriebs-
rats oder des Personalrats unterliegen, denen ihrerseits ein
Initiativrecht zusteht,

Arbeitsschutzrechtliche Compliance

Zur Sorgfalt eines ordentlichen und gewissenhaften Ge-
schiiftsleiters, wie sie unter anderen §93 Abs. 1 S. 1 AKG,
§43 GmbHG, §147 HGB den Unternehmensleitungen
auferlegen, gehort unstreitig auch die Pilicht, im Einklang
mit der geltenden Rechtsordnung zu handeln. Hieraus
ergibt sich auch die Pflicht der Einhaltung der Schutzbe-
stimmungen des ArbSchG. Nach § 13 ArbSchG ist fiir diese
Legalititspflicht neben der Gesellschaft als Arbeitgeberin,
der jeweilige gesetzliche Vertreter sowie der Betriebsleiter
und entsprechend beauftragte Personen perstnlich ver-
antwortlich. Auch bei einer nach §13 ArbSchG erfolgten
Beauftragung wird die Verantwortung der Arbeitgeberin
nicht ausgeschlossen, sondern sie bleibt Adressat der Straf-
und Bufigeldvorschriften [2]. Die zu beachtenden Grund-
pflichten ergeben sich vor allem aus §§3 - 14 ArbSchG.
Nach §3 Abs. 1 ArbSchG ist jeder Arbeitgeber verpflichtet,
die erforderlichen Mafinahmen des Arbeitsschutzes zu
treffen. Welche Mafinahmen fiir den jeweiligen Betrieb
erforderlich sind, ist mittels einer Gefihrdungsbeurtei-
lung nach §5 ArbSchG zu ermitteln. Hierbei sind die in §4
ArbSchG aufgestellten Grundsiitze zu beachten, Aufgrund
der §§18, 19 ArbSchG sind eine Vielzahl an Verordnungen



erlassen worden, die weitere Vorgaben an bestimmte Ge-
fahrdungsbereiche kniipfen, so z.B. die Bildschirmarbeits-
verordnung, die Lastenhandhabungsverordnung, die PSA-
Benutzungsverordnung, die Arbeitsstittenverordnung. Will
die Unternehmensleitung ihrer gesetzlichen Verpflichtung
nachkommen, die sich aus diesen Vorschriften ergebenden
hohen Anforderungen an den Arbeitsschutz in den Betrie-
ben erfiillen, muss sie Arbeitsschutz als integralen Bestand-
teil ihres Gesamtmanagements verstehen, planen und
durchfiihren.

Die gesetzliche Vorgabe eines
Arbeitsschutzmanagements

Versteht man unter Management die Planung, Organisati-
on, Zielbestimmung sowie die Fithrung und die Kontrolle
der Organisation, so verlangt der Gesetzgeber im Hinblick
auf die erforderlichen Arbeitsschutzmafinahmen von je-
dem Arbeitgeber ein Arbeitsschutzmanagement. Alle Kern-
elemente des Managementbegriffs werden in §3 Abs. 2, 1
ArbSchG als allgemeine Managementpflichten erfasst. §3
Abs. 2 setzt dabei zunéchst zwingend eine Planung und die
Durchfithrung von Arbeitsschutzmafinahmen voraus. In
diesem Rahmen hat der Arbeitgeber fiir eine geeignete Or-
ganisation zu sorgen, die erforderlichen Mittel bereitzustel-
len, Vorkehrungen zu treffen, dass die Mafinahmen erfor-
derlichenfalls bei allen Tétigkeiten und eingebunden in die
betrieblichen Fithrungsstrukturen beachtet werden, und
die Beschiftigten ihren Mitwirkungspflichten nachkom-
men kénnen. Nach §3 Abs. 1 Satz 2 hat er die Mafinahmen
auf ihre Wirksamkeit zu {iberpriifen und erforderlichenfalls
sich &ndernden Gegebenheiten anzupassen. Dabei hat er
eine Verbesserung von Sicherheit und Gesundheitsschutz
der Beschiftigten anzustreben. Arbeitsschutzmanagement
ist daher nicht freiwillig, sondern gesetzlich vorgegeben
und inhaltlich qualifiziert.

Weiter Gestaltungsspielraum -
klare Schutzzielvorgabe

§3 ArbSch@G bietet ein hohes Maf an Flexibilitéit beziiglich
der Frage, wie in Unternehmen Strukturen und Verfahren
organisiert werden miissen, um die erforderlichen Mafi-
nahmen des Arbeitsschutzes gemifi den normativen Vor-
gaben zu erfiillen. Dies zeigt sich zum einen daran, dass
die Organisation, die Mittel und die Vorkehrungen unter
Beriicksichtigung der Art der Tétigkeiten und der Zahl der
Beschiftigten auszuwiéhlen sind. Insbesondere Betriebs-
grofie und Betriebsart sind daher zu beriicksichtigende Ein-
flussgrofien, die wesentlich bestimmen, welche organisati-
onsspezifischen Mafinahmen zu treffen sind. Dies bedeutet
allerdings nicht, dass es in Klein- oder Mittelbetrieben zu
einem weniger wirksamen Arbeitsschutz kommen darf. [3]
Den Unternehmen wird allerdings keine bestimmte, starre
Konzeption durch den Gesetzgeber vorgegeben. Zu sorgen
hat der Arbeitgeber fiir eine ,geeignete" Organisation. Be-
reitzustellen sind die ,erforderlichen” Mittel. Auch werden
die vom Arbeitgeber zu treffenden ,Vorkehrungen” nicht
konkret vorgeschrieben. Der Gesetzgeber arbeitet weitge-
hend mit unbestimmten Rechtsbegriffen, die fiir die Unter-
nehmen erhebliche Handlungsspielriume eréffnen, ohne
das Schutzziel selbst aufzugeben. Daher ist jede (Manage-
ment-)Organisation geeignet, die gewihrleistet, dass das

Schutzziel eines wirksamen Gesundheits-
schutzes der Arbeitnehmer erreicht wird.

Verhaltnis zur
Arbeitsschutzorganisation des ASiG
Die nach §3 Abs. 2 Nr. 1 erforderliche Or-
ganisation darf nicht mit den Organisati-
onsregeln des ASiG gleich gesetzt werden.

Betriebliche Pravention HEEEE

Arbeitsschutzmanagement ist daher nicht
freiwillig, sondern gesetzlich vorgegeben und

inhaltlich qualifiziert.

Denn die Aufgabe der Sicherheitsfachkrifte
und der Betriebsirzte besteht allein in der
fachkundigen Unterstiitzung und Beratung
des Arbeitgebers und nicht darin, Pflichten
nach dem Arbeitsschutzgesetz verantwort-
lich zu planen oder durchzufiihren. [4]
Insoweit kénnen sich Arbeitgeber als Ver-
antwortliche nicht allein dadurch exkul-
pieren, dass sie darauf verweisen, ord-
nungsgemifS Betriebsirzte und Fachkriifte
fiir Arbeitssicherheit bestellt sowie einen
Arbeitsschutzausschuss gemiff §11 ASiG
gebildet zu haben. Die Arbeitsschutzorga-
nisation des ArtbSchG umfasst zwar die spe-
zielle Arbeitsschutzorganisation des ASIG,
geht aber qualitativ weit dariiber hinaus.
Einbindung in betriebliche Fiihrungsstruk-
turen und Tétigkeiten meint auch die Or-
ganisation der Arbeitsabldufe selbst. [5] Im
Ubrigen ist die ASiG-Organisation nur in
ihrer Grundstruktur durch Vorschriften des
Arbeitssicherheitsgesetzes und des SGB VII
geregelt. Soweit diese Vorschriften selbst
Regelungsspielrdiume aufweisen, sind sie
im Rahmen des § 3 ArbSchG ausfiillungsbe-
diirftig. Dies hat zur Folge, dass konkretisie-
rende Regelungen zum Verfahren und zur
Organisation im Rahmen von §3 ArbSchG
zu treffen sind, um die ASiG-Organisation
mit Leben zu fiillen. So kénnen Fragen der
Ladung, der Tagesordnung, der zeitlichen
Hinzuziehung der Betriebsérzte, der Frei-
stellung der Betriebsrite und der Sicher-
heitsbeauftragten zur Vor- und Nachberei-
tung der ASA-Sitzungen geregelt werden.

Inhaltliche Anforderungen an
Organisation und Management

Die Anforderungen an die Organisation
und das Management sind erheblich, hélt
man sich vor Augen, dass §4 ArbSchG vor-
gibt, dass die Arbeit selbst gesundheitsge-
recht zu gestalten ist, die Arbeitsprozesse
50 zu organisieren sind, dass die Arbeits-
organisation, die Technik und soziale Be-
ziehungen sachgerecht verkniipft werden
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und dass die Arbeitsumgebung frei von
Gefahrenquellen gestaltet wird. Im Kern ist
die Arbeit selbst so zu planen, dass sie un-
ter Gesundheitsaspekten an die individu-
ellen Bediirfnisse des Menschen angepasst
ist. Dieses Verstdndnis wird auch von §2
ArbSchG gefordert. Danach versteht man
unter Mafinahmen im Sinne des Gesetzes
alle Mafnahmen zur Verhiitung von Un-
fallen bei der Arbeit und arbeitsbedingten
Gesundheitsgefahren einschlieflich Maf3-
nahmen der menschengerechten Gestal-
tung der Arbeit. Menschengerechte Gestal-
tung der Arbeit meint die Anpassung der
Arbeit an den Menschen. Nach Art. 6 Abs.
2b der EG-Rahmenrichtlinie Arbeitschutz
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(89/391/EWG) miissen die allgemeinen Grundsitze der
Gefahrenverhiitung den Faktor ,Mensch" bei der Arbeit be-
riicksichtigen. In der englischen Fassung der europ&ischen
Richtlinie wurde die Grundpflicht wie folgt formuliert: ,,ad-
apting the work to the individual”; die franzgsische Fassung
lautet: ,adapter le travail a 'homme". Die Arbeit ist an das
Individuum, an den Menschen anzupassen. Ferner ist der
weite Gesundheitsbegriff anzuwenden. Danach wird nicht
nur die physische Integritéit, sondern auch das psychische
Wohlbefinden erfasst. [6] Fiir den europarechtlichen Be-
griff der Sicherheit und Gesundheit hat der EuGH bereits
entschieden, dass ein weites Verstindnis zugrunde zulegen
sei. [7] Danach miissen alle rechtlichen, organisatorischen,
technischen und medizinischen MafSinahmen getroffen
werden, um die kérperliche und psychische Unversehrtheit
und bestimmte Persdnlichkeitsrechte der in die Arbeitsor-
ganisation des Arbeitgebers eingegliederten Beschiftigten
zu schiitzen. [8]

Freiwilligkeit von Arbeitsschutz-
managementsystemen

Bereits seit geraumer Zeit hat sich die allgemeine Er-
kenntnis durchgesetzt, dass AMS als Instrumente der ge-
sundheitlichen Pridvention nachhaltig wirken und einen
wichtigen Beitrag zur menschengerechten Gestaltung der
Arbeit und des Arbeitsumfelds liefern. [9] Insoweit ist die
Auffassung, die Einfiihrung eines AMS sei freiwillig, pro-
blematisch. Soweit der Leitfaden fiir Arbeitsschutzma-
nagementsysteme von Freiwilligkeit ausgeht und lediglich
Empfehlungen ausspricht, hat dies fiir die Auslegung von
§3 Abs. 2, 1 ArbSchG keine Relevanz, da er weder Rechts-
vorschriften ersetzt, noch erldutert, woraufin der Einleitung
des Leitfadens ausdriicklich hingewiesen wird. [10] Da AMS
aber einen Weg darstellen kann, den in §3 Abs. 2 ArbSchG
festgelegten Organisationsverpflichtungen in besonderes
geeigneter Weise nachzukommen und die Sicherheit und
den Gesundheitsschutz in alle Strukturen und Prozesse des
Unternehmens einzubinden, [11] kann sich die Entschei-
dung fiir die Einfiihrung eines AMS gerade als die Wahl der
geeigneten Organisation iSd §3 Abs. 2 ArbSchG darstellen.
Streng genommen handelt es sich dann nicht mehr um eine
rechtlich freiwillige Entscheidung. Auch soweit sich die Ker-
nelemente von AMS aus §3 ArbSchG unmittelbar oder aus
einer gebotenen richtlinienkonformen Auslegung ergeben,
ist lediglich die Entscheidung die Kernelemente auszuge-
stalten und miteinander zu verkniipfen, freiwillig. [12] In-
soweit ist dann lediglich die Auswahl eines fiir den Betrieb
jeweils spezifischen und auf die betrieblichen Besonder-
heiten zugeschnittenen AMS freiwillig.

Mitbestimmungspflicht beim Arbeitsschutzma-
nagement

Dem Betriebsrat kommt bei der Einfithrung und Umset-
zung von Regeln, die das Arbeitsschutzmanagement und
die Arbeitsschutzorganisation nach §3 ArbSchG betreffen,
ein Mitbestimmungsrecht nach §87 Abs. 1 Nr. 7 BettVG
(Personalriten nach §75 Abs. 3 Nr. 11 BPersVG oder der
entsprechenden Vorschriften der LPersVG) zu. Dies gilt
auch fiir die Einfithrung, die Auswahl der Management-
methoden und -systeme und die Organisationsstrukturen
des Arbeitsschutzes. Nach Nr. 7 hat der Betriebsrat, soweit



eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht,
mitzubestimmen bei Regelungen {iber die Verhiitung von
Arbeitsunfillen, Berufskrankheiten sowie iiber den Ge-
sundheitsschutz im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften
und der Unfallverhiitungsvorschriften. Nach der stéindigen
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts besteht der
Zweck dieses Mitbestimmungsrechts darin, den Betriebsrat
an den betrieblichen Regelungen zu beteiligen, die der Ar-
beitgeber zwar aufgrund einer dffentlich rechtlichen Rah-
menvorschrift zu treffen hat, bei deren Umsetzung ihm aber
Handlungsspielriume verbleiben. Mitzubestimmen hat der
Betriebsrat bei der Ausfiillung dieses Spielraums. Dadurch
soll im Interesse der betroffenen Arbeitnehmer eine mog-
lichst effiziente Umsetzung des gesetzlichen Arbeitsschut-
zes im Betrieb erreicht werden. Das Mitbestimmungsrecht
setzt danach ein, wenn eine gesetzliche Handlungspflicht
objektiv besteht und wegen Fehlens einer zwingenden Vor-
gabe betriebliche Regelungen verlangt, um das vom Gesetz
vorgegebene Ziel des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zu
erreichen. Ob diese Rahmenvorschrift dem Gesundheits-
schutz mittelbar oder unmittelbar dient, ist unerheblich.
Ebenso wenig kommt es auf eine subjektive Regelungsbe-
reitschaft des Arbeitgebers an. [13]

Sowohl §3 Abs. 1 als auch §3 Abs. 2 sind Prototypen sol-
cher Rahmenvorschriften, deren Ausfiillung der Mitbe-
stimmung unterliegen. [14] Sowohl die Pflicht zum Treffen
der materiellrechtlich erforderlichen Mafinahmen des Ar-
beitsschutzes nach §3 Abs. 1 Satz 1 ArbSchG als auch die im
Zusammenhang mit den Mafinahmen des Arbeitsschutzes
normierten Verfahrens-, Planungs- und Organisations-
pflichten begriinden objektive Handlungspflichten des Ar-
beitgebers, die der betrieblichen Konkretisierung aufgrund
von Gestaltungsentscheidungen bediirfen. [15] Die Arbeits-
schutzbehérden kénnen daher keine bestimmte Organisa-
tionsform positivanordnen [16], zumal sie dann in die Beur-
teilungsprirogative und Gestaltungsmacht von Arbeitgeber
und Betriebsrat eingreifen wiirden. Die Betriebsparteien
sind dazu berufen, die Regelungsspielrdume beim Ausbau
der Arbeitsschutzorganisation im Betrieb auszufiillen und
festzulegen, welches die fiir den Betrieb ,geeignete Organi-
sation” ist. [17] So miissen Regelungen zum zeitlichen Rah-
men fiir die Arbeitsschutzplanung und zu Prioritiiten in der
Aufbauphase der Organisation und deren Durchfithrung
getroffen werden. [18] Gleiches gilt fiir Regeln zum Aufbau
und der Weiterentwicklung der Organisation des Arbeits-
schutzes z.B. im Rahmen von Arbeitsschutzmanagement-
systernen, einschliefilich eines Arbeitsschutz-Controllings,
die Einrichtung von Arbeitsschutzqualitéitszirkeln oder
zur Entwicklung spezieller Arbeitsschutzprogramme, [19]
Schliefilich bleiben erhebliche Regelungsspielrdume hin-
sichtlich der Gestaltung der Arbeitsabldufe unter Arbeits-
schutzaspekten, [20]

Ausgestaltung des Arbeitsschutzmanagement
durch Betriebs- und Dienstvereinbarung — Die
rechtliche Gestaltung des AMS

In betriebsratslosen Unternehmen des Privatrechts ist §81
Abs. 3 zu beachten, der ein Anhérungsrecht der Beschéf-
tigten hinsichtlich aller Mafinahmen von arbeitsschutz-
rechtlicher Relevanz normiert und zwar auch ohne Vorlie-
gens eines konkreten Bezuges zurmn Arbeitsplatz. Die Norm

dient der Transparenz des betrieblichen
Arbeitsschutzes und soll sicherstellen,
dass auch in Betrieben ohne Interessen-
vertretung die Erfahrungen der Arbeitneh-
mer fiir eine sinnvolle Privention genutzt
werden [21]. Nach §12 ArbSchG sind die
Beschiftigten iiber Sicherheit und Gesund-
heitsschutz bei der Arbeit wihrend der
Arbeitszeit ausreichend und angemessen
zu unterweisen. Die allgemeine Unterwei-
sungspflicht des §12 ArbSchG wird z.T. in
Verordnungen konkretisiert. Fiir den dffent-
lichen Dienst verlangt §14 Abs. 1 ArbSchG
die Unterrichtung der einzelnen Beschéf-

Betriebliche Pravention EEEE

Die Einfiihrung, die Auswahl der Management-
methoden und -systeme und die Organisations-
strukturen des Arbeitsschutzes unterliegen der

Mitbestimmunag.

tigten hinsichtlich Risiken, denen die Be-
schiftigten bei der Arbeit ausgesetzt sind
sowie Mafinahmen und Einrichtungen zur
Vermeidung oder Beseitigung dieser Ri-
siken.

In Betrieben mit Betriebsrat/Personal-
rat empfiehlt sich der Abschluss von Be-
triebs- und Dienstvereinbarungen. Fiir
Teilbereiche, wie zum Beispiel die Gefdhr-
dungsbeurteilung, diirfte der Abschluss
von Betriebs- und Dienstvereinbarungen
nicht nur sinnvell, sondern notwendig
sein. Nach Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts haben die Arbeitnehmer
einen subjektiv-rechtlichen Anspruch auf
Durchfiihrung einer Gefdhrdungsbeurtei-
lung, deren Regelungen durch die Betrieb-
sparteien auszugestalten sind. [22] Durch
§87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG (§75 Abs. 3 Nr. 11
BPersVG) wird das dem Arbeitgeber in §3
Abs. 1 und 2 ArbSchG eréffnete Ermessen
und dessen Abwigungsentscheidung sowie
die iibrigen Gestaltungsentscheidungen im
Zusammenhang mit den Grundpflichten zu
einer gemeinsamen Aufgabe der Betrieb-
sparteien. Arbeitgeber und Betriebsrat/
Personalrat haben gleichberechtigt {iber
die notwendigen Regelungen zur betrieb-
lichen Umsetzung der Grundpflichten zu
entscheiden. [23]
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