Begrundung

A. Allgemeiner Teil
I. Ausgangslage

Das Betriebsverfassungsgesetz aus dem Jahre 1972 ist seit fast drei Jahrzehnten im wesent-
lichen unverandert. Dadurch ist ein erheblicher Anpassungsbedarf entstanden. So hat es in der
Zwischenzeit mehrere Initiativen mit dem Ziel gegeben, die Betriebsverfassung und ihr System
der betrieblichen Mitbestimmung zu modernisieren. Die SPD-Bundestagsfraktion hat zwei Ge-
setzentwirfe zum Ausbau und zur Sicherung der betrieblichen Mitbestimmung aus dem Jahr
1985 (BT-Drucksache 10/3666) und aus dem Jahr 1988 (BT-Drucksache 11/2995) vorgelegt.
Im Jahr 1989 hat auch die Bundestagsfraktion Die Griinen einen Gesetzentwurf zur Novellie-
rung des Betriebsverfassungsgesetzes eingebracht (BT-Drucksache 11/4525). Diese par-
lamentarischen Initiativen wurden ebenso wenig aufgegriffen wie die Vorschlage des Deutschen
Gewerkschaftsbundes aus den Jahren 1985 und 1988 sowie der Deutschen Angestellten-
Gewerkschaft aus dem Jahr 1985. Stattdessen ist lediglich die Jugendvertretung zu einer
Jugend- und Auszubildendenvertretung ausgebaut (Gesetz vom 13.07.1988, BGBI. |, S. 1034)
und insbesondere der Minderheitenschutz verstarkt worden (Gesetz vom 20.12.1988, BGBI. |,
S. 2312).

SPD und Biindnis 90/Die Griinen haben in der Koalitionsvereinbarung vom 20. Oktober 1998
beschlossen, dass die neue Bundesregierung die Mitbestimmung am Arbeitsplatz und in den
Betrieben im Interesse der Beteiligung und Motivation der Beschaftigten starken und an die
Veranderungen in der Arbeitswelt anpassen wird. Dazu soll das Betriebsverfassungsgesetz
grundlegend novelliert werden. Aktuelle Vorschlége fir eine Novellierung des Betriebsverfas-
sungsgesetzes haben wiederum der Deutsche Gewerkschaftsbund im Jahre 1998 und die
Deutsche Angestellten-Gewerkschaft im Jahre 1999 vorgelegt.

Sowohl die Koalitionsvereinbarung als auch die anderen Initiativen beruhen auf der gemein-
samen Uberzeugung, dass das Betriebsverfassungsgesetz reformbediirftig ist. Diese Uberzeu-
gung hat ihren Grund in den tiefgreifenden Veranderungen, die die Arbeits- und Wirtschaftswelt
in den letzten Jahrzehnten erfahren hat. Hier seien nur die wichtigsten genannt:

1. Die Strukturen in den Betrieben und Unternehmen haben sich grundlegend geandert. Zu-
nehmender Konkurrenzdruck und der damit verbundene Zwang zur Kosteneinsparung und
zur Flexibilitat am Markt hat die Unternehmen veranlasst, neue Organisationsformen zu
finden. Unternehmensfusionen sollen Synergieeffekte auslésen und so gewonnene Markte
sichern sowie neue Markte erschlieRen.
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Umstrukturierungen und Restrukturierungen von Unternehmen werden immer mehr zu
einem eigenstandigen, strategischen Anliegen wirtschaftlich-unternehmerischen Handelns.
Es werden schlanke Produktions- und Verwaltungsformen gesucht und gefunden, die nicht
nur formal, sondern auch inhaltlich grundlegende Veranderungen zur Folge haben. Ausglie-
derung von wirtschaftlichen Einheiten und innerbetriebliche Umstrukturierungen wie die Aus-
gestaltung einzelner Unternehmens- oder Produktsparten als Profitcenter sind nur die wich-
tigsten Beispiele.

Generell ergibt sich eine Entwicklung weg von zentralen Entscheidungen hin zu Dezentrali-
sierung, weg von grof3en Arbeitseinheiten mit standardisierten Vorgaben hin zu Arbeits-
gruppen und -teams mit weitgehenden Entscheidungsbefugnissen und weg von strengen
Hierarchien hin zur Nutzung von Kreativitat und Eigeninitiative. Einheitliche Arbeitszeiten
wurden ersetzt durch flexible Arbeitszeitmodelle, vom Arbeitszeitkonto bis hin zur Vertrau-
ensarbeitszeit. Neue Techniken haben zudem die Arbeitsmethoden grundsétzlich verandert.
Mehrere Unternehmen finden sich zusammen, um gemeinsam ein Produkt oder eine Dienst-
leistung zu erstellen und zu vertreiben. Regionale Einheiten werden aufgeldst und durch
Uberregionale ersetzt, die sich alleine an optimalen Ablaufstrukturen orientieren, um einen

bestimmten wirtschaftlichen Erfolg zu gewahrleisten.

Fir diese neuen Organisationsformen hat sich das Betriebsverfassungsgesetz als zu starr
erwiesen. Dem Betriebsrat, organisatorisch orientiert an den Betriebsformen der siebziger
Jahre, steht haufig nicht mehr der Betriebs- oder Personalleiter ,seines" Betriebes als Ver-
handlungspartner gegeniiber. Wenn aber kompetente Verhandlungspartner verloren gehen,
lauft die Arbeit der Betriebsrate ins Leere. Zugleich stehen aber die sozialen Auswirkungen,
die Umstrukturierungen fir die Arbeitnehmer mit sich bringen, im Zentrum der taglichen Ar-
beit der Betriebsréate.

. Die weil3en Flecken auf der Landkarte der betrieblichen Mitbestimmung sind gré3er gewor-
den. Wahrend noch 1981 der Anteil der Beschéftigten in Betrieben mit Betriebsrat 50,6 %
betragen hat, ist er bis 1994 auf 39,5 % zurlickgegangen (Mitbestimmung und neue Unter-
nehmenskulturen - Bilanz und Perspektiven; Bericht der Kommission Mitbestimmung; S. 51;
Hrsg.: Bertelsmann- und Hans-Béckler-Stiftung; Gutersloh 1998).

Umstrukturierungen der Unternehmen haben kleinere, selbsténdige Einheiten hervorge-
bracht, die zuvor in grof3en Betriebsorganisationen zusammengeschlossen waren. In diesen
kleinen Einheiten ist es traditionell schwierig, Betriebsrate zu wahlen. So bestand 1998 in nur
4 % der Betriebe mit 5-20 Beschatftigten und in nur 28 % der Betriebe mit 21-100 Be-
schaftigten ein Betriebsrat (Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt
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fur Arbeit, IAB-Betriebspanel, 1998; 6. Welle West, 3. Welle Ost). Hier hat sich neben der be-
reits erwahnten zu starren Konzeption des Betriebsverfassungsgesetzes das komplizierte
Wabhlverfahren als nachteilig erwiesen.

. Die Trennung in der Betriebsverfassung nach Arbeitern und Angestellten ist heute tberholt.
Die friher charakteristischen Merkmale zur Unterscheidung beider Gruppen, die gedanklich-
geistige Leistung einerseits und die kdrperliche Anstrengung andererseits, tUberschneiden
sich heute weitgehend. Die Téatigkeit eines hochqualifizierten Facharbeiters ist heute von
hochwertigem Fachwissen, Anleitung anderer sowie der Fahigkeit und der Befugnis eigen-
standiger Entscheidungen gepragt. Sowohl arbeits- als auch sozialrechtlich ist die Unter-
scheidung zwischen Arbeitern und Angestellten weitgehend entfallen. Nach Angleichung der
unterschiedlichen Kiundigungsfristen fir Arbeiter und Angestellte durch das Kiindigungs-
fristengesetz vom 07.10.1993 wurden auch bei der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall ein-
heitliche Regelungen fur Arbeiter und Angestellte geschaffen. In der Sozialversicherung sind
Arbeiter und Angestellte nach gleichem Recht versichert (SGB VI).

Die Gruppenregelungen der Betriebsverfassung haben sich ebenfalls in der taglichen Arbeit
der Betriebsréte als hinderlich erwiesen. Wahlvorstadnde und Betriebsratsmitglieder haben oft
einen nicht unerheblichen Teil ihrer Zeit und Arbeitskraft zur Klarung rein formaler Fragen
der Gruppenaufteilung und zur Beilegung von sich hieraus ergebenden internen Auseinan-
dersetzungen aufgewendet. Ein kompliziertes Verfahren zur Realisierung der Gruppenauf-
teilung bei Betriebsratswahlen und betriebsratsinternen Wahlen hat immer wieder zu Wahl-
anfechtungen und gerichtlichen Auseinandersetzungen gefihrt.

Diese Bestandsaufnahme gilt auch fur das Recht der Mitbestimmung der Arbeithnehmer im
Unternehmen, das die betriebsverfassungsrechtlichen Grundstrukturen (z.B. Betriebsbegriff,
betriebsverfassungsrechtlicher Arbeitnehmerbegriff, Trennung von Arbeitern und Angestell-
ten) aufgreift. Insbesondere die Trennung der Arbeitnehmer in die Gruppe der Arbeiter und
die Gruppe der Angestellten - das Mitbestimmungsgesetz 1976 differenziert noch weiterge-
hend in die Gruppe der nicht leitenden und der leitenden Angestellten - fihrt zu sehr unter-
schiedlichen und komplizierten Verfahren fur die Wahl der Arbeitnehmervertreter in das Auf-
sichtsorgan der Unternehmen. Hohe Kosten, eine zu lange Verfahrensdauer und die Kompli-
ziertheit dieser Wahlverfahren werden seit langem kritisiert. Es ist deshalb allgemeiner Kon-
sens, dass eine Vereinfachung der Wahlverfahren geboten ist.

. Die Belegschatft in den Betrieben hat sich grundlegend geéndert. Die Stammbelegschatft, die
die Arbeit im Betrieb bei Inkrafttreten des Betriebsverfassungsgesetzes im Jahr 1972 noch
weitgehend allein erledigte, ist seitdem erheblich erodiert. Die Beschaftigung von Leihar-
beitnehmern und die Vergabe von einzelnen Aufgaben an Drittfirmen haben die Stammbe-
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legschaften ausgedinnt. Durch diese Erosion der Stammbelegschaft verliert der Betriebsrat
nicht nur quantitativ an Zustandigkeit, sondern muss auch feststellen, dass die Stammbeleg-
schaft besonders in Fragen der Arbeitszeiten und -bedingungen zunehmend unter Druck der
aul3erbetrieblichen Konkurrenz gerat.

Neue Informations- und Kommunikationstechniken machen die Anwesenheit von Arbeit-
nehmern im Betrieb Uberflissig (Telearbeit). Schon 1997 gab es nach einer Untersuchung
des Fraunhofer Instituts (Freudenreich u.a., Entwicklung der Telearbeit - Arbeitsrechtliche
Rahmenbedingungen; BMA-Forschungsbericht 269a; 1997) rund 900.000 Beschéftigte, die
ganz oder teilweise nicht mehr im Betrieb ihres Arbeitgebers tatig sind. Es ist davon auszu-
gehen, dass sich seitdem die Ansiedlung von Beschéftigten aul3erhalb der eigentlichen Be-
triebsstandorte in externen Servicestellen, Home-Offices, Nachbarschaftsbiros oder im
AuRendienst noch verstarkt hat.

. Gleichzeitig haben sich die Anforderungen an die Betriebsrate grundlegend geandert. Wah-
rend das Handeln der Betriebsrate lange Zeit weitgehend davon gepréagt war, auf fest-
stehende Vorstellungen des Arbeitgebers im Einzelfall und ergebnisbezogen zu reagieren,
werden heute zusatzlich planerische und gestalterische Aufgaben wahrgenommen. Eigene
Vorschlage und Losungsalternativen werden entwickelt und prozessorientiert umgesetzt. Zu-
satzlich in Anspruch genommen werden Betriebsrate durch die zunehmende Verbetrieb-
lichung der Tarifpolitik in Form von betrieblichen Offnungsklauseln. Moderne Arbeitsmetho-
den des Managements halten Einzug in die Bliros der Betriebsrate.

Die Arbeit des Betriebsrats ist dadurch vielfaltiger und umfassender geworden, zumal der
Betriebsrat sich mit neuen Themenbereichen auseinander zu setzen hat. Themen wie Be-
schaftigungssicherung, Qualifizierung, Flexibilisierung der Arbeitsorganisation, Teilzeitarbeit
und die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstétigkeit sowie Fragen des Arbeits- und Um-
weltschutzes stehen heute auf der Tagesordnung von Betriebsratssitzungen ganz oben. Ar-
beitnehmer, die sich im Betriebsrat engagieren wollen, miissen angesichts gestiegener An-
forderungen vor allem auch in zeitlicher Hinsicht befuirchten, berufliche Entwicklungsmdg-
lichkeiten zu verpassen. Hochspezialisierte Arbeitnehmer insbesondere aus der Informa-
tions- und Kommunikationsbranche, auf deren Kenntnisse Betriebsréate zunehmend ange-
wiesen sind, lehnen deswegen haufig ein Engagement im Betriebsrat ab. Teilzeitbeschaftigte
kénnen den Anforderungen moderner Betriebsratstétigkeit haufig nicht mehr gerecht werden,
ohne erhebliche Freizeitopfer zu erbringen.

. Der Arbeitsmarkt hat sich grundlegend geéndert. Das Betriebsverfassungsgesetz ist noch
weitgehend am Zustand der Vollbeschaftigung orientiert, nicht jedoch daran, Arbeitsplatze zu
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sichern oder zu schaffen. Demgegenuber ist heute die Beschéaftigungssicherung ein
wichtiges Thema in den Betrieben. Zu diesem Ergebnis kommt eine Umfrage aus den
Jahren 1997/98, nach der 67 % der befragten Betriebsrate den Personalabbau als den
wesentlichen Problembereich ihrer Arbeit benannten (WSI-Mitteilungen 10/1998, S. 653 ff.).
Im Baugewerbe und in Gro3betrieben ab 500 Arbeitnehmern waren es sogar 75 %.

Die Praxis hat den Schritt zu den neuen Aufgaben schon langst gemacht. Betriebsverein-
barungen zur Beschéftigungssicherung, zu konzerninternen Aufgabenausschreibungen und
zur betrieblichen Weiterbildung weisen den Weg, wie Arbeitnehmer und Arbeitgeber ge-
meinsam einen Beitrag zur Sicherung und zum Ausbau der Beschéftigung leisten kénnen.

7. Gleichzeitig haben sich auch die Anspriiche der Arbeitnehmer an ihre Interessenvertretung
geandert. Viele Arbeitnehmer haben an ihrem Arbeitsplatz einen breiten Entscheidungsspiel-
raum bekommen, der mit einer entsprechenden Verantwortung einhergeht. Sie erkennen die
Notwendigkeit einer betrieblichen Interessenvertretung an, wollen jedoch stérker in die An-
gelegenheiten miteinbezogen werden, die sie selbst oder ihre unmittelbare Arbeitsumgebung
betreffen. Sie wollen die Themen mitbestimmen, denen sich der Betriebsrat annehmen soll
und wollen in Prozesse integriert werden, die zu wichtigen Entscheidungen des Arbeitgebers
Uber Inhalt sowie Bestand des Arbeitsverhaltnisses oder zur Gestaltung der Arbeitsorganisa-
tion fuhren.

8. Frauen sind in den Organen der betrieblichen Mitbestimmung noch deutlich unterreprasen-
tiert. So ist der Anteil der weiblichen Betriebsratmitglieder von 1975 bis 1994 von knapp
16 % nur auf knapp 24 % gestiegen, obwohl im gleichen Zeitraum der durchschnittliche
Frauenanteil an allen Arbeitnehmern in der deutschen Wirtschaft von knapp 38 % auf knapp
43 % gestiegen ist (Rudolph/Wassermann, Trendreport Betriebsratewahlen 1998, Disseldorf
1998; S. 18). Themen, die insbesondere die weiblichen Beschéftigten betreffen, gewinnen in
der Diskussion im Betrieb und im Betriebsrat zunehmend an Bedeutung. Zu nennen sind z.B.
Teilzeitarbeit, Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familie oder Frauenforderung. Dies
erfordert Regelungen, die auf eine Verstarkung der Reprasentanz der Frauen in den
betrieblichen Arbeitnehmervertretungen hinwirken.

9. Der Umweltschutz spielt auch in den Betrieben und Unternehmen eine immer wichtigere
Rolle. Betrieblicher Umweltschutz ist immer zundchst auch Arbeitsschutz und ist daher bei
der grof3en Mehrheit der Arbeitnehmer in den Blickpunkt geraten. Nationale Umweltverord-
nungen wie z.B. die Storfallverordnung oder die Gefahrstoffverordnung, aber auch die Euro-
paische Umwelt-Audit-Verordnung des Rates vom 29.06.1993 Nr. 1863/93 verdeutlichen,
wie wichtig die Einbindung der Arbeitnehmer, ihrer Verantwortung und ihres Wissens fur den
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Umweltschutz im Betrieb sind. Durch umfassende Umweltauflagen ist der betriebliche Um-
weltschutz auch ein Kostenfaktor in Produktion und Verwaltung, den Betriebe und Unter-

nehmen verstarkt beachten missen.

Auch die Rahmenbedingungen fir die Jugend- und Auszubildendenvertretungen haben sich
geandert. Parallel zu der Entwicklung bei den Betriebsraten sehen auch sie sich einer zu-
nehmenden Aufgabenbelastung und veranderten Themenstellungen ausgesetzt. Unsicher-
heit Giber die Ubernahme von der Ausbildung in einen gesicherten Arbeitsplatz ist bei Auszu-
bildenden in vielen Betrieben zum Alltag geworden. Wie nie zuvor ist eine qualifizierte Aus-
bildung Voraussetzung geworden fir einen sicheren Arbeitsplatz. Da es nur dort eine
Jugend- und Auszubildendenvertretung gibt, wo ein Betriebsrat gebildet ist, bedeutet die Ero-
sion der betrieblichen Mitbestimmung auch eine Erosion bei den Jugend- und Auszubilden-

denvertretungen.

Die bisherige Entwicklung im Bereich der Gleichbehandlung auslé&ndischer Arbeitnehmer im
Betrieb ist trotz rechtlicher Gleichstellung immer noch unbefriedigend. So sind auslandische
Arbeitnehmer noch immer von Rationalisierungsmaf3nahmen tberproportional betroffen (vgl.
4. Bericht der Beauftragten der Bundesregierung fur Auslanderfragen, BT-Drucksache
14/2674, Seite 86 f.). Sorge macht vor allem, dass die Zahl der rechtsextremistischen,
fremdenfeindlichen und antisemitischen Straftaten im vergangenen Jahr angestiegen ist. Von
Januar bis November 2000 wurden 13.753 solcher Straftaten registriert. Im Vergleichszeit-
raum des Vorjahres waren es nur 9456. Dies bedeutet einen Anstieg um 45 % gegenuber
dem Vorjahr. Aus diesen Griinden gehort die Auseinandersetzung mit Rassismus und
Fremdenfeindlichkeit zu den besonders wichtigen Aufgaben der Bundesregierung in dieser
Legislaturperiode. Diese Auseinandersetzung muss in allen gesellschaftlichen Bereichen
aktiv gefuhrt werden, dazu gehoren Familie und Beruf ebenso wie Ausbildung und Betrieb.

Il. Zielsetzung

Das Gesetzesvorhaben zur Reform des Betriebsverfassungsgesetzes soll die notwendigen An-

passungen vornehmen und die betriebliche Mitbestimmung zukunftsfahig machen.

Dabei haben sich die betriebsverfassungsrechtlichen Grundlagen bewéhrt. Grundséatzlich erhalt

das deutsche System der betrieblichen Mitbestimmung gute Noten. Einer Umfrage des Instituts

der deutschen Wirtschaft aus dem Jahr 1998 zufolge bewerten Betriebsrate und Arbeitgeber die

Zusammenarbeit in der betrieblichen Praxis zu mehr als 70 % mit ,gut* oder ,sehr gut‘. Rund

83 % aller Arbeitgeber sagen der Umfrage zufolge, dass der Betriebsrat fur die Firma eine hohe

oder sehr hohe Bedeutung habe (Niedenhoff; Die Praxis der betrieblichen Mitbestimmung, Kéln
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1999). Auch namhafte Vertreter von Gewerkschaften, Arbeitgeberverbanden und der betrieb-
lichen Praxis haben im Bericht der Mitbestimmungskommission von Hans-Bdckler- und
Bertelsmann-Stiftung (a.a.0., S. 8) noch 1998 der deutschen Betriebsverfassung attestiert,
dass die Beteiligung der Beschaftigten und die Sicherung ihrer Rechte durch reprasentative In-
stitutionen nicht Hindernisse, sondern im Gegenteil produktive Ressourcen sind und einen
Standortvorteil bilden.

Aufbauend auf diesem bewéhrten System der betrieblichen Mitbestimmung gilt es, das Be-
triebsverfassungsgesetz zu modernisieren und Arbeitgebern und Betriebsraten eine tragfahige
Grundlage fur die zukinftige Zusammenarbeit zu geben.

Die Reform des Betriebsverfassungsgesetzes verfolgt dabei vor allem folgende Ziele:

1. Die betriebliche Mitbestimmung soll dort gesichert werden, wo sie durch Umstrukturierungen
und neue Organisationsformen in der Wirtschaft an Effizienz verloren hat. Vertragliche
Losungen sollen Arbeitgeber und Betriebsrate wieder dort zusammenfihren, wo sie kompe-
tent und verantwortungsvoll miteinander verhandeln und Entscheidungen treffen kbnnen. Die
Tarifvertrags- bzw. Betriebsparteien sollen einvernehmlich festlegen kénnen, auf welcher
Ebene Betriebsrate anzusiedeln sind, um schnelle und effiziente Mitbestimmungsstrukturen
entsprechend den vielfaltigen Betriebs- und Unternehmensstrukturen zu schaffen. Deren
Sachnéhe und -kenntnis gewahrleisten optimale Regelungen und notwendige Anpassungen
fur die Zukunft.

2. Die Bildung von Betriebsraten soll erleichtert werden. In kleineren Betrieben sollen die
Hemmnisse fur die Einleitung von Betriebsratswahlen abgebaut werden. Eine einheitliche
Interessenvertretung soll auch dort erméglicht werden, wo wegen der Aufsplittung eines Un-
ternehmens in mehrere Kleinstbetriebe bisher die Wahl eines Betriebsrats nicht méglich war.

3. Die betriebliche Mitbestimmung soll modernisiert werden. Dazu soll das tberholte Gruppen-
prinzip von Arbeitern und Angestellten aufgehoben werden, um ein einfacheres und tber-
schaubareres Wahlverfahren zu ermdglichen. Ebenso wie im Betriebsverfassungsrecht fehlt
es heute auch in der Unternehmensmitbestimmung an einer sachlichen Begrindung fir die
Differenzierung nach Arbeitern und Angestellten. Mit der Aufgabe des Gruppenprinzips
sollen die Wahlen der Arbeitnehmervertreter in das Aufsichtsorgan der Unternehmen ver-
einfacht werden. Komplizierte Regelungen, die auf der Trennung von Arbeitern und Ange-
stellten beruhen, sollen aufgehoben oder neu gestaltet werden. Entsprechend der bisherigen
Rechtslage bleiben spezielle Regelungen fur die leitenden Angestellten im Mitbestimmungs-
gesetz 1976 bestehen.
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. Die neuen Formen der Beschéftigung werden stéarker in das System der betrieblichen Mitbe-

stimmung einbezogen. Der Schutz von Leiharbeitnehmern und in Telearbeit Beschatftigten

soll verbessert werden.

. Die Arbeitsmadglichkeiten der Betriebsrate sollen verbessert werden. Der Betriebsrat soll in

die Lage versetzt werden, die Arbeit sachnah und effizienter zu gestalten. So kann zugleich
die Attraktivitat des Betriebsratsamtes gesteigert werden.

. Beschaftigungssicherung soll ein Schwerpunkt der Betriebsratarbeit sein. Dabei bedeutet

Beschaftigungssicherung vor allem auch Qualifizierung der Arbeitnehmer. Nur gut ausge-
bildete Arbeitnehmer kdnnen auf qualifizierten Arbeitsplatzen arbeiten, die zugleich sichere
Arbeitsplatze sind. Zur Verbesserung der Qualifikation der Arbeitnehmer soll sich der Be-
triebsrat starker einschalten kénnen.

. Die Betriebsverfassung soll offener gestaltet werden. Der einzelne Arbeitnehmer wird starker

in die Betriebsverfassung einbezogen. Vom Fachwissen jedes Einzelnen soll der Betriebsrat
starker profitieren. Gesteigerter Verantwortung bei der Arbeit soll gestarkte Partizipation bei

der betrieblichen Mitbestimmung gegenuberstehen. Ideen, Vorschlage und Bedurfnisse des

einzelnen Arbeitnehmers sollen mehr als zuvor in die Arbeit des Betriebsrats einflie3en.

. Die Reprasentanz von Frauen im Betriebsrat und in der Jugend- und Auszubildenden-

vertretung wird erhéht, die Aufgaben des Betriebsrats werden um frauenspezifische Themen

erweitert.

. Der Umweltschutz wird in der Betriebsverfassung starker verankert. Das Wissen, das an je-

dem Arbeitsplatz im Betrieb vorhanden ist, soll durch den Betriebsrat zum Abbau von Um-
weltbelastungen und zum Ausbau umweltschonender Produktionstechniken und -verfahren
zugunsten des Betriebs eingebracht werden kénnen, ohne dem Betriebsrat ein Mitbestim-

mungsrecht bei Investitionsentscheidungen einzurdumen.

Um das Engagement der Auszubildenden sowie der jungen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer im Betrieb zu fordern, werden die Arbeitsmdglichkeiten der Jugend- und Auszubil-
dendenvertretungen verbessert. Durch die Méglichkeit zur attraktiven Arbeit in einer Jugend-
und Auszubildendenvertretung kénnen junge Leute an verantwortungsvolle Aufgaben im Be-
triebsrat herangefuhrt werden. So kann der notwendige personelle Wechsel und die fach-
liche Qualifikation des Betriebsrats gleichermal3en gewéahrleistet werden.
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11. Angesichts zunehmender Gewalttaten mit rassistischem oder fremdenfeindlichem Hinter-
grund hat Bundesprasident Johannes Rau am 26. Juni 2000 erklart: "Es gibt in unserer Ge-
sellschaft Auslanderfeindlichkeit, ja Fremdenhass. Es gibt Gewalt bis hin zu Mord. Geféhr-
licher noch als einzelne Gewaltakte ist ein gesellschaftliches Klima, das Auslanderfeindlich-
keit mit klammheimlicher oder sogar mit offener Sympathie begleitet. Es gibt eine aggressive
Intoleranz gegenuber Auslandern. Sie wird geférdert, wenn eine Mehrheit schweigt. Wer
schweigt, macht sich mitschuldig.” Die Betriebsverfassung soll ihren gesellschaftlichen Bei-
trag dazu leisten, die Integration von auslandischen Mitburgern und Kollegen zu férdern und
zugleich Sanktionen gegen Rassismus und Fremdenfeindlichkeit im Betrieb zu erleichtern.

Il. Wesentlicher Inhalt

Diese Ziele sollen im wesentlichen durch folgende Neuregelungen erreicht werden:

1. Moderne und anpassungsfahige Betriebsratsstrukturen schaffen

Der Betriebsrat muss dort arbeiten, wo die wichtigen Entscheidungen im Betrieb getroffen
werden. Durch eine flexible Kombination aus gesetzlicher und vertraglicher Losung soll der
Betriebsrat wieder eine tragféahige Organisationsgrundlage erhalten, die die herkdmmliche
Ankniipfung ausschliel3lich an den Betriebsbegriff nicht mehr gewéhrleistet.

Eine Neudefinition des Betriebsbegriffes hilft hier nicht weiter. Abgesehen davon, dass eine
gesetzliche Definition schon bald tberholt sein kann, wird sie modernen Unternehmens-
strukturen und Arbeitsformen nicht gerecht, bei denen gerade der Betrieb herkdmmlicher
Form zunehmend an Bedeutung als zentrale Einheit verliert.

Die Kombination aus gesetzlicher und vertraglicher Lésung bietet stattdessen fiir die Tarif-

bzw. Betriebsparteien die Mdglichkeit, flexible Regelungen zu schaffen, die tragféahig fir die
Zukunft sein kénnen. Sollten die getroffenen Vereinbarungen zu einem spateren Zeitpunkt

Uberholt sein, kdnnen die Tarif- bzw. Betriebsparteien viel schneller als der Gesetzgeber

reagieren.
Diesem Zweck dienen folgende Neuregelungen:
= Die Moglichkeit, Betriebsrate auch in gemeinsamen Betrieben mehrerer Unternehmen zu

wahlen, soll gesetzlich klargestellt und der Nachweis des gemeinsamen Betriebes durch
widerlegbare Vermutungstatbestande erleichtert werden.
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= Den neuen Organisationsformen der Unternehmen sollen sich die Arbeitnehmervertre-
tungen durch Sparten- und Filialbetriebsrate oder unternehmenseinheitliche Betriebsréate
anpassen konnen, die auf der Grundlage von Tarifvertragen oder in Ausnahmeféllen
durch Betriebsvereinbarungen gebildet werden koénnen.

= Mehr Spielraum sollen die Tarifvertragsparteien tber den bisherigen Rahmen des be-
wahrten § 3 BetrVG hinaus haben, um Vereinbarungen tGber anderweitige betriebsver-
fassungsrechtliche Arbeitnehmervertretungsstrukturen abschlie3en zu kénnen, die unter-
nehmensspezifische Besonderheiten oder derzeit noch nicht absehbare Betriebs- und
Unternehmensstrukturen bertcksichtigen.

Mit Hilfe dieses vielgestaltigen Angebots an Vereinbarungslésungen kénnen entsprechend
der jeweiligen Bedurfnisse vor Ort die Struktur der Betriebe bzw. Unternehmen einerseits
und die der betrieblichen Interessenvertretung andererseits in Einklang gebracht werden, um
schnelle und unbirokratische Entscheidungen zu erleichtern.

Neben diesen Vereinbarungslésungen wird ein allgemeines Ubergangsmandat bei Um-
strukturierungen und ein Restmandat bei der Abwicklung von stillgelegten Betrieben gesetz-
lich geregelt, um betriebsratslose Zeiten in diesen fir die Arbeithehmer besonders schwieri-
gen Phasen ihres Arbeitslebens zu vermeiden.

Die Interessenvertretung der Arbeitnehmer auf Konzernebene wird verbessert, da der Zu-
sammenschluss von Unternehmen zu Konzernen und die Umstrukturierung von Konzernen

an Bedeutung gewonnen haben.

. Bildung von Betriebsraten erleichtern / Wahlverfahren vereinfachen

Ohne Betriebsrate gibt es keine betriebliche Mitbestimmung. Ohne Betriebsrate konnen
keine Betriebsvereinbarungen zur Ausfillung von Offnungsklauseln in modernen Flachen-
tarifvertragen geschlossen werden. Das gilt fur alle BetriebsgroRen. Deswegen werden biro-
kratische Hindernisse fur die Wahl eines Betriebsrats beseitigt und Anreize fir die Arbeit-
nehmer geschaffen, sich verstarkt im Betriebsrat zu engagieren.

= In kleineren Betrieben mit funf bis finfzig Arbeitnehmern soll der Betriebsrat in einem
vereinfachten zweistufigen Verfahren gewahlt werden. Auf einer ersten Wahlversamm-
lung wird der Wahlvorstand, auf einer zweiten Wahlversammlung wird der Betriebsrat in
geheimer und unmittelbarer Wahl gewabhilt.
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= |n allen Betrieben werden Arbeiter und Angestellte kiinftig den Betriebsrat gemeinsam
wahlen. In der Vergangenheit bendétigten Wahlvorsténde ein erhebliches Maf? an Erfah-
rung und Rechtskenntnissen, um bei der Vorbereitung und Durchfiihrung der Wahl die
komplizierten Vorschriften zum Gruppenwabhlrecht einzuhalten. Das fuihrte immer haufi-
ger zu Fehlern und zu Streitigkeiten Uber die Wirksamkeit von Betriebsratswahlen mit der
Folge von fir den Arbeitgeber kostentrachtigen Neuwahlen. Auch nach den Betriebs-
ratswahlen mussten die Unterscheidung von Arbeitern und Angestellten und ein kompli-
ziertes Wahlverfahren fiir die Wahl des Betriebsratsvorsitzenden und der freizustellenden
Betriebsratsmitglieder zur Realisierung des Gruppenprinzips beachtet werden, verbun-
den mit erheblichem Konfliktpotential innerhalb der Betriebsrate. Die Abschaffung des
Gruppenprinzips wird hier Abhilfe schaffen und Wahlen sowohl zum Betriebsrat als auch
innerhalb des Betriebsrats deutlich vereinfachen. Die Gleichstellung von Arbeitern und
Angestellten im Arbeits- und Sozialrecht hat das bestehende Gruppenprinzip in der

modernen Arbeitswelt ohnehin zu einem Anachronismus gemacht.

= Das Verfahren zur Wahl der Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsrat wird durch die Ab-
schaffung des Gruppenprinzips erheblich vereinfacht. Kiinftig wahlen die Arbeithehmer
im Unternehmen die Delegierten oder bei der unmittelbaren Wahl die Aufsichtsratsmit-
glieder in gemeinsamer Wahl. Dadurch werden aufwendige Vorabstimmungen entbehr-
lich; das Verfahren zur Wahl wird fur die Praxis anwenderfreundlicher gestaltet. Die
speziellen fir das Verfahren der leitenden Angestellten entwickelten Regelungen bleiben
erhalten.

= Besteht in einem Betrieb eines Unternehmens oder Konzerns kein Betriebsrat, so kann
kunftig der Gesamtbetriebsrat oder, falls ein solcher nicht besteht, der Konzernbetriebsrat
die Wahl eines Betriebsrats einleiten. Gerade in jungen konzern- oder unternehmens-
zugehdorigen Betrieben wird dieses ,Mentorenprinzip“ die Bildung von Betriebsraten er-
leichtern.

= Die Arbeitnehmer, die sich im Betrieb fur die Wahl eines Betriebsrats einsetzen, missen
besonders geschutzt werden. Deshalb wird kiinftig die ordentliche Kiindigung der drei
Arbeitnehmer unzuldssig, die zur Wahlversammlung eingeladen oder die Einsetzung
eines Wahlvorstands beim Arbeitsgericht beantragt haben. Der Kiindigungsschutz endet
grundsatzlich mit Bekanntgabe des Wahlergebnisses.

3. Einbeziehung neuer Beschaftigungsformen

Der Betriebsrat nimmt die kollektiven Interessen aller Arbeitnehmer des Betriebs wahr. Mit-
bestimmen und mitwirken kann er grundséatzlich nur gegeniiber dem Arbeitgeber, der tUber
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den Arbeitsvertrag mit dem jeweiligen Arbeitnehmer verbunden und dadurch weisungsbe-
fugt ist. Sind alle Beschéftigten im Betrieb auch zugleich Arbeitnehmer des Betriebs, ist
dieses Prinzip einfach einzuhalten. Die Realitat in deutschen Betrieben ist jedoch langst
eine andere: Nicht mehr alle Arbeitnehmer, die einen Arbeitsvertrag mit dem Inhaber des
Betriebs abgeschlossen haben, arbeiten in dessen Betrieb, sondern beispielsweise als
Telearbeiter in hauslicher Umgebung oder fir langere Dauer im Betrieb eines Kunden. An-
dererseits arbeiten neben Arbeitnehmern, die per Arbeitsvertrag mit dem Betriebsinhaber
verbunden sind, Leiharbeitnehmer oder andere Arbeitnehmer eines fremden Betriebs, oft
sogar im Dauereinsatz. Neben der Stammbelegschaft mit Arbeitsvertrag zum Betriebs-
inhaber hat sich eine Randbelegschaft mit Arbeitsvertragen zu Dritten herausgebildet.

Mit einer Neudefinition des allgemeinen Arbeitnehmerbegriffs ware fir die betriebsverfas-
sungsrechtliche Situation nicht viel gewonnen. Au3erdem gehort sie nicht in das Betriebs-
verfassungsgesetz, das als Spezialgesetz kollektivrechtlich gepragt ist. Stattdessen soll
durch verschiedene Neuregelungen behutsam dort eingegriffen werden, wo Arbeithnehmern
des eigenen Betriebs an externen Arbeitsplatzen der Schutz der betrieblichen Mitbestim-
mung gewahrleistet werden muss, und wo externe Arbeitnehmer der Weisungsbefugnis des
Inhabers des Einsatzbetriebs unterliegen. Das soll vor allem durch folgende Regelungen
erreicht werden:

= Klargestellt wird, dass die in den unterschiedlichen Formen des Aul3endienstes tatigen
Arbeitnehmer und inshesondere die in Telearbeit Beschaftigten zur Belegschaft des Be-
triebes gehdren und daher in vollem Umfang dem Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats
unterliegen.

= Leiharbeitnehmern wird das aktive Wahlrecht zum Betriebsrat des Entleiherbetriebs ein-
geraumt, wenn sie dort langer als drei Monate eingesetzt werden. Sie sollen auf diese
Weise betriebsverfassungsrechtlich aus der Randbelegschaft an die Stammbelegschaft
herangefuhrt werden, ohne sie in rechtlich unzutreffender Weise als Arbeitnehmer des
Entleiherbetriebs einzustufen. lhre betriebsverfassungsrechtliche Stellung im Verleiher-
betrieb bleibt unberuhrt.

* Um dem Betriebsrat einen besseren Uberblick Uber die neuen Formen der Beschaf-
tigung im Betrieb zu geben, wird die Unterrichtungspflicht des Arbeitgebers ausdricklich
auch auf die im Betrieb beschéftigten Personen erstreckt, die nicht in einem Arbeits-
verhaltnis mit dem Arbeitgeber stehen.
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4. Verbesserung und Modernisierung der Arbeitsmdglichkeiten des Betriebsrats sowie ver-
starkter Schutz seiner Mitglieder

Mehr Betriebsrate konnen gebildet werden, wenn sich mehr Arbeitnehmer fir die Bildung
von Betriebsraten einsetzen und sich im Betriebsrat engagieren. Die Mdglichkeit einer
attraktiven und effizienten Betriebsratsarbeit kann hierzu einen Beitrag leisten. Die Reform
des Betriebsverfassungsgesetzes sieht hierzu folgende Neuregelungen vor:

= Durch eine Absenkung der Arbeitnehmergrenzzahlen zur Bestimmung der Betriebsrats-
grofe (8 9 BetrVG) soll die Arbeit im Betriebsrat auf mehr Schultern verteilt werden. Die
Aufgaben des Betriebsrats kdnnen so besser aufgeteilt werden; der Einzelne wird ent-
lastet und kann auch als Betriebsratsmitglied seinen beruflichen Tatigkeiten weniger ein-
geschrankt nachgehen.

= Die Verpflichtung zur Freistellung von Betriebsratsmitgliedern soll erweitert werden, um
die in den letzten Jahren erheblich angewachsene Arbeitsbelastung des Betriebsrats zu

kompensieren.

» |nsbesondere Teilzeitbeschaftigte, aber auch Arbeitnehmer, die den Anschluss an die be-
rufliche Entwicklung nicht versdumen wollen, werden davon profitieren, dass Teilfrei-
stellungen maglich werden. Dadurch kénnen auch Teilzeitbeschéftigte zur Freistellung
nominiert werden, ohne dass der Betriebsrat gleichzeitig eine Verringerung seines Frei-

stellungskontingents hinnehmen muss.

= Attraktivitat und Effizienz der Betriebsratstétigkeit werden entscheidend auch von den
verfligbaren Arbeitsmitteln bestimmt. Daher wird moderne Informations- und Kommuni-
kationstechnik ausdriicklich als erforderliches Arbeitsmittel der Betriebsréte genannt.
Ohne diese neue Technik ist bereits heute verninftige Betriebsratsarbeit nicht mehr zu

leisten.

= Die gestiegenen Anforderungen an Betriebsréte konnen in vielen Fallen nur noch durch
die Hinzuziehung sachkundiger Personen bewadltigt werden. Haufig gibt es schon im Be-
trieb Arbeitnehmer, deren Wissen und Kenntnisse fur die Betriebsratsarbeit genutzt
werden konnen. Daher soll der Arbeitgeber solche sachkundigen Arbeitnehmer dem Be-
triebsrat als Auskunftspersonen zur Verfligung stellen, soweit es zur ordnungsgemalien
Erfullung der Betriebsratsaufgaben erforderlich ist.

*= In anderen Fallen kann das erforderliche Fachwissen nicht im Betrieb rekrutiert werden.
Daher kann der Betriebsrat nach geltendem Recht einen Sachverstandigen nach néherer
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Vereinbarung mit dem Arbeitgeber heranziehen. Dies soll kiinftig bei Betriebsanderungen
in der Weise erleichtert werden, dass der Betriebsrat in Unternehmen mit mehr als 300
Arbeitnehmern einen Berater auch ohne Vereinbarung hinzuziehen kann. Dies ermdglicht
dem Betriebsrat in den Fallen, in denen die Arbeitsplatze der Arbeitnehmer im beson-
deren Mal3e betroffen sind, eine schnelle und unbirokratische Einschaltung von externen
Beratern, ohne die der Betriebsrat die komplexen Auswirkungen der geplanten Betriebs-
anderung auf die Arbeitnehmer haufig nicht beurteilen kann.

» |nnerhalb des Betriebsrats wird zunehmend eine Spezialisierung der Betriebsratsmit-
glieder erforderlich, um den quantitativ und qualitativ gestiegenen Anforderungen an ihre
Arbeit gerecht werden zu kénnen. Deshalb soll es Betriebsraten in Betrieben mit mehr als
100 Arbeitnehmern ermdglicht werden, Ausschisse zu bilden.

= Um die Effizienz und Kontinuitat der Betriebsratsarbeit wirksamer zu sichern, werden
Betriebsratsmitglieder gegen Versetzungen geschiitzt, die zu einem Verlust des Betriebs-
ratsmandats fuhren.

» Arbeitsentlastung und gesteigerte Sachnahe der betrieblichen Mitbestimmung wird die
vorgesehene Mdglichkeit fir Betriebsrate zur Folge haben, einzelne Beteiligungsrechte
an Arbeitsgruppen zu delegieren. Der Betriebsrat soll in Betrieben mit mehr als 100
Arbeitnehmern auf diesem Weg einen Teil seines Alltagsgeschéfts (z.B. Arbeitszeit,
Urlaubsplanung) an die abgeben kénnen, deren Arbeitsbereich direkt betroffen ist, und
dadurch sich starker strategischen Aufgaben zuwenden kdnnen.

» |n betriebstbergreifenden Angelegenheiten werden betriebsratslose Betriebe kiinftig
durch den Gesamtbetriebsrat im Rahmen seiner Zusténdigkeit mitvertreten. Durch diese
Entscheidung wird eine unternehmenseinheitliche Regelung ermdglicht, auch wenn nicht
in allen Betrieben ein Betriebsrat besteht.

*= In Konzernen wird die Bildung eines Konzernbetriebsrats in der Weise erleichtert, dass
kiinftig die Zustimmung der Gesamtbetriebsrate der Konzernunternehmen ausreicht,
wenn sie mehr als 50 vom Hundert der Arbeitnehmer vertreten.

5. Beschaftigungssicherung und Qualifizierung
Dem Thema der Beschéftigungssicherung und Qualifizierung kommt in der heutigen Zeit

eine besondere Bedeutung zu. Um dieser zentralen Herausforderung im Arbeits- und Wirt-
schaftsleben gerecht werden zu kdnnen, sind folgende Neuregelungen vorgesehen:
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= Die Beschéftigungssicherung wird ausdricklich in den Katalog der Aufgaben des Be-
triebsrats aufgenommen. Das wird die Bedeutung des Betriebsrats in diesem fir die Ar-
beitnehmer wichtigen Bereich starken. Darliber hinaus soll der Betriebsrat die Initiative
zur Forderung und Sicherung der Beschéftigung ergreifen konnen. Er selbst kann dann
vor allem MaRnahmen zur flexibleren Gestaltung der Arbeitszeit, zum Abbau von Uber-
stunden, zur Forderung von Teilzeitarbeit und Altersteilzeit, zu neuen Formen der
Arbeitsorganisation, Qualifizierung der Arbeitnehmer sowie zu Alternativen zur Ausglie-
derung von Arbeit vorschlagen. Uber diese Initiativen muss der Arbeitgeber mit dem
Betriebsrat beraten. Das Recht des Betriebsrats, eigene Vorschlage einbringen zu
konnen, und die Verpflichtung des Arbeitgebers, sich damit intensiv auseinanderzu-
setzen, wird ein erhebliches Potential an betrieblichem Wissen zur Sicherung und Aus-
bau von Beschéftigung im Betrieb freisetzen. Es ist abzusehen, dass dieser soziale
Dialog beschaftigungswirksame Impulse geben wird.

= Einer unbefristeten Einstellung kann der Betriebsrat kiinftig auch dann die Zustimmung
verweigern, wenn der Arbeitgeber dabei gleich geeignete Bewerber, die im Betrieb be-
fristet beschéftigt sind, nicht beriicksichtigt hat. In diesen Fallen erhélt der Betriebsrat
eine Handhabe, befristet beschaftigten Belegschaftsmitgliedern den Ubergang in ein
sozial gesichertes Dauerarbeitsverhaltnis zu erleichtern.

= Der Betriebsrat soll unter bestimmten Voraussetzungen bei der Einfliihrung von betrieb-
lichen Berufsbildungsmafnahmen ein Mitbestimmungsrecht erhalten, das sich bislang
nur auf die Durchfiihrung beschrankt. Der Betriebsrat soll dort mitbestimmen, wo ab-
zusehen ist, dass Arbeithehmer durch MaRnahmen des Arbeitgebers von der beruf-
lichen Entwicklung abgehangt werden, wenn sie fur ihre neuen Aufgaben nicht aus-
reichend geschult werden. Indirekt wird so auch der Bestand des Arbeitsverhaltnisses
gesichert, da zuerst unzureichend qualifizierte Arbeitnehmer von Rationalisierung mit-
tels moderner Technik und damit vom Arbeitsplatzabbau bedroht sind.

= Kinftig soll der Betriebsrat bei den Grundsatzen tber die Durchfiihrung von Gruppen-
arbeit mitbestimmen. Gruppenarbeit hat sich als moderne Arbeitsform erwiesen, die in
vielen Féllen effiziente Arbeitsleistungen und gute Arbeitsbedingungen gleichermalZen
mit sich bringt. Gleichwonhl birgt die Ubertragung von Verantwortlichkeiten auf die
Gruppe und die Selbstorganisation der Gruppe eine Reihe von potentiellen Konflikten,
die nur im Zusammenwirken mit dem Betriebsrat sachgeman geldst werden kénnen.
Eine Mitarbeit des Betriebsrats an den Grundzigen Uber die Durchfiihrung von Grup-
penarbeit bietet die beste Gewéahr dafir, dass Losungen fir die Gruppe als Ganzes
gefunden werden, ohne einzelne Gruppenmitglieder auszugrenzen oder Uber Gebuhr
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zu belasten. Dies wiederum ist die Voraussetzung dafir, dass Gruppenarbeit zum
Wohle des Betriebs funktioniert.

= Personelle Auswahlrichtlinien sind ebenfalls ein wichtiger Beitrag fur die Sicherung der
Beschaftigung im Betrieb. Sie machen die Personalfiihrung und die beruflichen Auf-
stiegschancen durchschaubar. Deswegen steht dem Betriebsrat bislang ein Initiativ-
recht zur Einfihrung von personellen Auswabhlrichtlinien in Betrieben mit mehr als 1.000
Arbeitnehmern zu. Aufgrund der zunehmenden Zergliederung von Grof3betrieben in
kleinere oder mittlere Einheiten soll der Betriebsrat kiinftig die Aufstellung von Auswahl-
richtlinien bereits in Betrieben mit mehr als 500 Arbeitnehmer verlangen kénnen.

» Auch bei Sozialplanregelungen soll das Prinzip der Beschéaftigungssicherung betriebs-
verfassungsrechtlich verankert werden: Die Einigungsstelle wird verpflichtet, im Sozial-
planverfahren die im Dritten Buch des Sozialgesetzbuches vorgesehenen Foérderungs-
moglichkeiten zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit zu berticksichtigen. Statt sozialer
Abfederung des Arbeitsplatzverlustes durch Abfindung soll die Beschéaftigungs-
sicherung durch Qualifizierung und andere Mal3nahmen in den Vordergrund des
Sozialplanes riicken, wo dies fur die betroffenen Arbeitnehmer sinnvoll und fiir die Be-
triebe leistbar ist. Des weiteren wird die flr das Beteiligungsrecht des Betriebsrats bei
Betriebsdnderungen maf3gebliche Arbeithnehmergrenzzahl auf das Unternehmen
bezogen.

6. Einbeziehung der einzelnen Arbeitnehmer in die Betriebsverfassung

Entsprechend dem gewandelten Selbstverstandnis des Einzelnen im Betrieb enthalt der
Entwurf MaRnahmen, die es den einzelnen Arbeitnehmern ermdglichen, sich starker als
bisher einzubringen, ohne dass die Funktion des Betriebsrats als einheitliche Interes-
senvertretung aller Arbeithnehmer beeintrachtigt wird:

= Der Betriebsrat erhalt die Moglichkeit, eng begrenzte Beteiligungsrechte an Arbeits-

gruppen im Betrieb zu delegieren. Diese Gruppen werden Trager von Mitbestimmungs-
rechten in Angelegenheiten, die konkret ihren Arbeitsbereich und dessen Organisation
betreffen (z.B. Arbeitszeit, Urlaubsplanung). Grundlage der Delegation ist eine Rahmen-
vereinbarung zwischen dem Betriebsrat und dem Arbeitgeber. Mehr Sach- und Praxis-
nahe der betrieblichen Mitbestimmung werden die Folge sein. Der einzelne Arbeitneh-
mer, dem am Arbeitsplatz zunehmend Eigeninitiative und Mitverantwortung abverlangt
wird, soll in gleicher Weise die betriebliche Mitbestimmung mitgestalten konnen. Der Be-
triebsrat bleibt im Konfliktfall zustéandig und kann die delegierten Beteiligungsrechte je-
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derzeit wieder an sich ziehen. Auf diese Weise bleibt die Funktion des Betriebsrats als
einheitliche Interessenvertretung erhalten.

= Sachkundige Arbeitnehmer kdnnen den Betriebsrat als Auskunftspersonen mit ihrer
Fachkenntnis unterstitzen. Auf diese Weise kann nicht nur der Betriebsrat von deren
Wissen profitieren, sondern auch der einzelne Arbeitnehmer seine Vorstellungen stérker
in die Arbeit des Betriebsrats einbringen. Die interne Kommunikation zwischen Betriebs-

rat und den von ihm vertretenen Arbeitnehmern wird geférdert.

= Diesem Ziel dient auch die Neuregelung, nach der einzelne Arbeitnehmer dem Betriebs-
rat Vorschlage machen kénnen, welche Themen er behandeln soll.

= AuRerdem wird ausdrticklich vorgeschrieben, dass Arbeitgeber und Betriebsrat die Selb-
standigkeit und Eigeninitiative der Arbeitnehmer und Arbeitsgruppen fordern sollen.

7. Forderung von Frauen

Ein Bundel von MaRnahmen sieht der Entwurf vor, um die Chancengleichheit von Frauen
und Mannern im Betrieb und Betriebsrat zu férdern:

= Der Anteil der weiblichen Betriebsratsmitglieder muss ktinftig dem Anteil der weiblichen
Belegschaftsmitglieder entsprechen. Dies soll die Reprasentanz der Frauen im Betriebs-
rat deutlich erh6hen und die organisatorische Voraussetzung dafir schaffen, dass Frau-
enforderung im Betrieb starker als bisher von den unmittelbar Betroffenen mitgestaltet

wird.

= Einem verstarkten Engagement der Frauen im Betriebsrat werden auch die Vorschriften
Uber die erweiterten Freistellungen und die Mdglichkeit der Teilfreistellung dienen. Ins-
besondere teilzeitbeschaftigten Frauen wird es zu gute kommen, wenn kinftig - wie im
Entwurf ebenfalls vorgesehen - Freizeitausgleich fur die Betriebsratsarbeit zu gewahren
ist, die wegen der unterschiedlichen Arbeitszeiten der Betriebsratsmitglieder nicht inner-
halb der personlichen Arbeitszeit des Betriebsratsmitglieds erfolgen kann. Freizeitopfer
vor allem von teilzeitbeschéftigten Betriebsratmitgliedern sollen durch diese Regelung
eingeschrankt werden. Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familie muss auch bei der
Arbeit im Betriebsrat moglich sein, damit sich Frauen verstarkt in Betriebsraten
engagieren.

= Gleichwohl reicht es nicht aus, die Reprasentanz von Frauen in Betriebsraten zu erhéhen
und ihr Engagement zu fordern. Auch inhaltlich muss die Chancengleichheit von Frauen
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und Mannern im Betrieb bei der Arbeit von Betriebsraten verstarkt in den Vordergrund
ricken. Zu den Aufgaben des Betriebsrats wird es kiinftig deshalb auch ausdrtcklich ge-
horen, die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit zu férdern. Aul3erdem erhalt
der Betriebsrat das Recht zur Forderung der Gleichstellung, MalRnahmen zur Foérderung
der Gleichstellung von Frauen und Mannern vorzuschlagen und diese zum Gegenstand
der Personalplanung zu machen. Dadurch wird der Arbeitgeber verpflichtet, mit dem Be-
triebsrat Uber die Einfihrung und den Inhalt solcher Malinhahmen zu beraten. Der Be-
triebsrat erhalt so ein wichtiges Instrument, die Initiative dort zu ergreifen, wo der Arbeit-
geber in Sachen Gleichstellung nicht von selbst aktiv wird.

8. Betriebliches Wissen fiir den betrieblichen Umweltschutz nutzen

Die Zustandigkeit des Betriebsrats fur den betrieblichen Umweltschutz wird ausdriicklich an-
erkannt. Dabei wird die Zustandigkeit ausdrucklich auf den betrieblichen Bereich beschréankt.
Eine generelle Ausdehnung auf den allgemeinen Umweltschutz wirde Betriebsrate in vielen
Fallen in einen kaum auflosbaren Zielkonflikt zwischen den wirtschaftlichen Interessen des
Betriebs und damit der Beschaftigungssituation und allgemeinen Umweltschutzinteressen
fuhren. Der betriebliche Umweltschutz betrifft demgegentiber die durch den Betriebsrat ver-
tretenen Arbeitnehmer unmittelbar. Die Beschrankung auf den betrieblichen Umweltschutz
bietet zugleich die Gewahr dafir, dass betriebliches Wissen und Arbeitsplatz bezogene Er-
fahrung der Arbeitnehmer tGiber den Betriebsrat im Interesse der Beschaftigten und des Un-
ternehmens nutzbar gemacht werden kénnen. In Bezug auf die Arbeitsbedingungen wird be-
trieblicher Umweltschutz in aller Regel auch Arbeitsschutz beinhalten (z.B. Schutz vor Larm-
und Schadstoffemissionen). Aber auch in anderen Bereichen (z. B. Abfallvermeidung) kén-
nen Arbeitnehmer tber ihren Betriebsrat praxisnahe Vorschlage machen, um Umweltbe-

lastungen zu vermeiden.

Deswegen sieht der Gesetzentwurf folgende Regelungen zum betrieblichen Umweltschutz

Vvor:

= Der betriebliche Umweltschutz wird in den Katalog der Aufgaben des Betriebsrats aufge-
nommen. Diese Neuregelung beinhaltet nicht nur einen wichtigen Programmsatz, son-

dern l6st auch zahlreiche Rechte des Betriebsrats aus.

= Der Betriebsrat ist bei allen umweltschutzrelevanten Fragen und Untersuchungen vom
Arbeitgeber hinzuzuziehen.

* Freiwillige Betriebsvereinbarungen kénnen kinftig auch ausdrucklich Manahmen des
betrieblichen Umweltschutzes zum Gegenstand haben.
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= Um auch die Arbeitnehmer direkt in einen Dialog tUber betrieblichen Umweltschutz einzu-
beziehen, sieht der Gesetzentwurf vor, dass der Arbeitgeber im Rahmen seiner Berichts-
pflichten in der Betriebsversammlung die Arbeitnehmer Uber Fragen des betrieblichen

Umweltschutzes zu unterrichten hat.

Far Unternehmen mit einem Wirtschaftsausschuss wird ausdrucklich klargestellt, dass auch
Fragen des betrieblichen Umweltschutzes zu den wirtschaftlichen Angelegenheiten gehéren.
Der Umweltschutz ist mittlerweile ein bedeutsamer, betriebswirtschaftlicher Faktor geworden,
der auch Auswirkungen auf die wirtschaftliche Situation des Unternehmens hat.

Dieses Biundel an MaRRnahmen soll den innerbetrieblichen Austausch an Informationen,
Ideen und Initiativen zugunsten betrieblicher UmweltschutzmalRnahmen fordern. Die Neure-
gelungen sind jedoch so ausgestaltet, dass der Betriebsrat nicht in die Funktion eines Hilfs-
organs staatlicher Umweltbehérden gedrangt wird. Die Funktion einer Umweltpolizei wiirde
die vertrauensvolle Zusammenarbeit von Betriebsrat und Arbeitgeber nicht nur im Bereich
des betrieblichen Umweltschutzes erheblich gefahrden sondern auch nicht selten einen un-
I6sbaren Interessenkonflikt auf Seiten des Betriebsrats provozieren. Dies sollen die Neu-

regelungen ausschliel3en.
. Jugend- und Auszubildendenvertretungen starken

Das Ziel, die Attraktivitdt des Amtes und die Effizienz der Arbeit in betrieblichen Interessen-
vertretungen zu steigern, darf nicht vor den Jugend- und Auszubildendenvertretungen halt-
machen. Auch hier sind Anpassungen an die veréanderten Rahmenbedingungen des mo-

dernen Arbeits- und Wirtschaftslebens erforderlich, um junge Beschétftigte zu einem Enga-
gement in der Jugend- und Auszubildendenvertretung zu bewegen. Dazu sieht der Entwurf

folgende Regelungen vor:

Durch neue anpassungsfahige Betriebsratsstrukturen (vgl. A.lll.1.) und die Regelungen, die
die Bildung von Betriebsraten erleichtern sollen (vgl. A.ll.2.), werden bereits mittelbar die
Existenz bestehender Jugend- und Auszubildendenvertretungen gesichert und die Wahl
neuer Jugend- und Auszubildendenvertretungen ermoglicht.

Ein vereinfachtes Wahlverfahren in Betrieben mit finf bis flinfzig jugendlichen Arbeit-

nehmern oder Auszubildenden soll eine unburokratische Wahl der Jugend- und Auszu-
bildendenvertretung in einer Wahlversammlung erméglichen.

-20 -



10

-20 -

Mehr Arbeit - mehr Mandate. Auch fur die Jugend- und Auszubildendenvertretungen sind
die Anforderungen gestiegen. Deshalb sollen durch eine Absenkung der fir die Zahl der
Jugend- und Auszubildendenvertreter maf3geblichen Grenzzahl der beschaftigten jugend-
lichen Arbeitnehmer und Auszubildenden die Jugend- und Auszubildendenvertretungen

vergroRRert werden.

Kinftig soll es auch der Jugend- und Auszubildendenvertretung maglich sein, Ausschisse
zu bilden. Insbesondere in groReren Jugend- und Auszubildendenvertretungen kann mittels
dieser Ausschusse und der damit verbundenen Spezialisierung effektiver gearbeitet werden.

Soweit in einem Unternehmen eine Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretung be-
steht, soll diese kinftig in betriebstibergreifenden Angelegenheiten auch fur Betriebe zu-
standig sein, in denen keine Jugend- und Auszubildendenvertretung gewahlt ist. Fir diese
Angelegenheiten wird so eine einheitliche Vertretung aller jugendlichen Arbeitnehmer und
Auszubildenden eines Unternehmens gewabhrleistet.

Grundsatzliche Entscheidungen tber die Berufsbildung werden je nach Organisations-
struktur nicht mehr im einzelnen Betrieb oder Unternehmen getroffen, sondern fir den ge-
samten Konzern von der Konzernspitze vorgegeben. Deswegen raumt der Entwurf die Mog-
lichkeit ein, eine Konzern-Jugend- und Auszubildendenvertretung zu bilden.

Gegen Rassismus und Fremdenfeindlichkeit - die Betriebe machen mit.

Wie auch in der Gesellschaft dokumentiert sich Fremdenfeindlichkeit und Diskriminierung auf
verschiedenste Weise. Sie machen vor den Betriebstoren nicht halt und manifestiert sich
haufig alltaglich und im Verborgenen. Die betriebliche Integration von auslandischen Arbeit-
nehmern und die Bek&dmpfung fremdenfeindlicher Betatigung im Betrieb soll durch ein
Biindel von MalRnahmen unterstitzt werden:

= Der Arbeitgeber soll kiinftig verpflichtet werden, in seinem Bericht Uber das Personal-
und Sozialwesen auf der Betriebsversammlung und der Betriebsrateversammlung auch
auf die Integration der im Betrieb beschéftigten auslandischen Arbeitnehmer einzugehen.
Dies wird den Arbeitgeber veranlassen, alltagliche und strukturelle Formen der Diskrimi-
nierung von auslandischen Arbeitnehmern genau zu beobachten und ggf. MaRnahmen
zu ergreifen. Die Integration der ausl&ndischen Mitarbeiter wird zum Thema im Betrieb.

» |n die gleiche Richtung zielt die neu eingerdumte Mdglichkeit, dass neben allgemeinen
sozialpolitischen Angelegenheiten auch die Integration von auslandischen Arbeitnehmer
im Betrieb in Betriebsversammlungen von den Arbeitnehmern und dem Betriebsrat the-

-21 -



-21 -

matisiert wird. So kann die Betriebsversammlung zugleich zu einem Forum gegen das
Schweigen im Betrieb gegentber Fremdenfeindlichkeit werden.

= Es wird verdeutlicht, dass es zu den allgemeinen Aufgaben des Betriebsrats und der
Jugend- und Auszubildendenvertretung gehort, die Integration ausléndischer Kollegen zu
fordern. Betriebsrat und Jugend- und Auszubildendenvertretung kénnen so von sich aus
aktiv werden, um im Vorfeld Vorurteile abzubauen und sich fir die Belange auslan-
discher Kollegen verstarkt einzusetzen. Werden dem Betriebsrat auslanderfeindliche
Aktivitaten im Betrieb bekannt, kann er beim Arbeitgeber MaflZnahmen zur Bekampfung
von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit beantragen. Auf diese Weise kann er beispiels-
weise gegen auslanderfeindliche Hetzflugblatter, aber auch gegen die alltaglichen Nadel-
stiche wie Belastigungen und kleine Benachteiligungen gemeinsam mit dem Arbeitgeber
vorgehen.

= Damit verknupft wird die Klarstellung, dass Maflinahmen zur Integration ausléndischer
Arbeitnehmer sowie zur Bekampfung von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit im Be-
trieb Gegenstand von freiwilligen Betriebsvereinbarungen zwischen Betriebsrat und Ar-
beitgeber sein kénnen. Damit kdnnen die Betriebsparteien grundsétzliche Regelungen
schaffen und so Zeichen dafir setzen, dass Rassismus und Fremdenfeindlichkeit in
ihrem Betrieb nicht toleriert werden.

» Einschreiten kann der Betriebsrat kiinftig auch, wenn anhand von Tatsachen zu be-
furchten ist, dass ein Bewerber oder ein Arbeitnehmer durch rassistische oder auslan-
derfeindliche Betéatigung im Betrieb den Betriebsfrieden stéren wird. Dann kann der Be-
triebsrat einer beabsichtigten Einstellung oder Versetzung gegeniiber dem Arbeitgeber
widersprechen. Des Weiteren kann der Betriebsrat die Entfernung solcher Arbeitnehmer
aus dem Betrieb vom Arbeitgeber fordern, die den Betriebsfrieden wiederholt durch
rassistische oder fremdenfeindliche Betatigungen ernstlich storen.

IV. Auswirkungen

Insbesondere im organisatorischen Teil wird die Reform des Betriebsverfassungsgesetzes allen
Beteiligten in den Betrieben und Unternehmen Rechtssicherheit geben. Die vielfaltigen Formen
der Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber, die die Praxis bereits in erstaun-
lichem Mal3e gefunden hat, um den modernen Strukturen von Betrieben und Unternehmen
Rechnung zu tragen, erhalten jetzt eine tragféahige Rechtsgrundlage.

-22.



-22.

Expertenwissen und Engagement der Mitarbeiter sind das entscheidende Kapital fur jedes Un-
ternehmen. Dieses Kapital wird um so mehr wachsen, je mehr die Mitarbeiter motiviert sind und
sich mit dem Unternehmen verbunden fuhlen. Die Modernisierung der Mitbestimmung wird
diese Motivation der Arbeitnehmer fordern.

Die Modernisierung der Mitbestimmung wird es Arbeitgebern und Betriebsraten ermdglichen,
einfache, schnelle und effiziente Verfahren der Mitbestimmung zu entwickeln.

Letztlich wird auch die Tarifautonomie von einer gelebten betrieblichen Mitbestimmung profi-
tieren. Der Flachentarifvertrag ist besser als sein Ruf. Tarifliche Offnungsklauseln sorgen fiir
ausreichende Flexibilitéat. Nur Betriebsréate, denen die gesetzlichen Rahmenbedingungen fir ein
effizientes und verantwortungsvolles Handeln zur Verfigung gestellt werden, kénnen diese
tariflichen Offnungsklauseln mit Leben fillen. Nur Arbeitgeber, die inre Betriebsrate als Partner
akzeptieren und den sozialen Dialog mit ihnen pflegen, werden die Flexibilitat von tariflichen

Regelungen nutzen kénnen.

V. Kosten

Der Gesetzentwurf ist darauf ausgerichtet, die notwendigen Anderungen aufgrund der gewan-
delten Rahmenbedingungen der Arbeits- und Wirtschaftswelt vorzunehmen, ohne dass Betriebe
und Unternehmen tUbermafig belastet werden.

Finanzielle Mehrbelastungen der Wirtschaft kénnen inshesondere die Neuregelungen Uber die
erweiterte Freistellung von Betriebsratsmitgliedern, die Heranziehung von Arbeitnehmern als
sachkundige Auskunftspersonen, Nutzung moderner Informations- und Kommunikationstechnik
durch den Betriebsrat sowie die Hinzuziehung eines Beraters bei Betriebs&nderungen aus-
I6sen. Eine Kostenentlastung der Wirtschaft wird die gemeinsame Wahl des Betriebsrats durch
Arbeiter und Angestellte sowie die Vereinfachung des Wahlverfahrens bewirken. Das wird den
Aufwand der Wahl und das Risiko von Wahlanfechtungen verringern.

Es bestehen nur vereinzelte Untersuchungen zu den bisherigen Kosten der betrieblichen Mit-
bestimmung. Am intensivsten beschaftigt sich eine Umfrage des Instituts der Deutschen Wirt-
schaft (Niedenhoff, Die Praxis der betrieblichen Mitbestimmung, 1999) mit den administrativen
Kosten der Betriebsverfassung. Die Untersuchung stitzt sich auf eine Befragung bei Unter-
nehmungen mit jeweils mehr als 2.000 Arbeitnehmern und gibt deswegen nur einen Teil der
bundesdeutschen Betriebswirklichkeit wieder. Schwierigkeiten bei der Erhebung der Kosten
werden eingeraumt. Nur wenige Unternehmen nehmen eine exakte Ermittlung der Kosten der

Anwendung des Betriebsverfassungsgesetzes vor. Eine Abgrenzung der einzelnen Positionen
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findet haufig nicht statt. Trotz dieser Unsicherheiten ermittelt die Studie die gesamten admini-
strativen Kosten der Anwendung des Betriebverfassungsgesetzes in den Grol3betrieben auf
DM 1.096,02 pro Arbeitnehmer und Jahr. Die gréf3ten Einzelpositionen sind die Kosten fir die
Betriebsratsarbeit (DM 517,54) und die Betriebsversammlung (DM 489,26). Da die Neurege-
lungen die Kosten der Betriebsversammlung nur unwesentlich betreffen und die Kosten der
Betriebsratsarbeit nur zum Teil betroffen sind, kann davon ausgegangen werden, dass die Neu-
regelungen sich allenfalls auf rund die Halfte der in der zitierten Untersuchung ermittelten
Kosten Uberhaupt auswirken kénnen.

Mehrkosten kénnen sich auch daraus ergeben, dass neue Betriebsréte in bisher betriebsrats-
losen Betrieben gewahlt werden. In welchem Umfang dies erfolgen wird, ist nicht abzusehen.
Daher kann auch hierzu keine genaue Folgenabschatzung vorgenommen werden. Gleichwohl
nimmt das Institut der Deutschen Wirtschaft eine Kostenschatzung vor und kommt auf zusatz-
liche Kosten von jahrlich 2,7 Milliarden DM (vgl. Informationsdienst des IW, Nr. 6/2001, KéIn).
Diese Schatzung geht von den obengenannte Kosten der Betriebsratstatigkeit in Unternehmen
mit mehr als 2.000 Arbeitnehmern aus und beruht auf der fiktiven Annahme, dass sich die
Betriebsratsquote in Betrieben mit weniger als 50 Beschéftigten verdoppelt. Ob dies der Fall
sein wird, ist nicht absehbar.

Weder die entstehende Kostenbelastung noch die entstehende Kostenentlastung sind im Er-
gebnis zuverlassig zu quantifizieren. Die durch die betriebliche Mitbestimmung entstehenden
Kosten orientieren sich am Umfang der erforderlichen Betriebsratsarbeit, die von Betrieb zu
Betrieb sehr unterschiedlich sein kann. So bestimmen verschiedene Faktoren, wie das Verhalt-
nis zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat, die wirtschaftliche Lage des Betriebs sowie die unter-
schiedlichen betriebsspezifischen Themen wie die Umstellung von Produktions- und Arbeitsab-
laufen, Anderungen der Betriebsorganisation, die Erforderlichkeit neuer technischer Einrichtun-
gen, Anderungen der Arbeitszeit etc., den Umfang notwendiger Betriebsratstatigkeit. Dies zeigt,
dass ein zuverlassiger und allgemeingultiger MaRRstab zur Berechnung der durch die Betriebs-
ratsarbeit entstehenden Kosten nicht angegeben werden kann.

Der Kostenbelastung der Unternehmen durch die Betriebsratsarbeit sind die Vorteile der be-
trieblichen Mitbestimmung gegentiberzustellen. Mitbestimmung stellt Vertrauen her. Dieses
Vertrauen ermdglicht flexible und prozessoffene Formen der Zusammenarbeit und senkt
dadurch z.B. die am Arbeitsplatz entstehenden Transaktionskosten. Hinzukommt, dass Arbeit-
nehmer, die ihre Belange im Betrieb vertreten wissen, und Betriebsrate, die diese Belange in
Unternehmensentscheidungen einbringen kénnen, die Produktivitdt von Unternehmen und
damit die Wettbewerbsféahigkeit der deutschen Wirtschatft steigern (vgl. Bericht der Kommission
Mitbestimmung a.a.0. S. 64 f. Zif. 21, 22). Auch die Studie von Niedenhoff (a.a.O., S. 16) stellt
fest, dass der wirtschaftliche Erfolg eines Unternehmens in hohem Mal3e von einer qualifizierten
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und partnerschaftlichen Zusammenarbeit der Betriebspartner abhéngt. Ohne qualifizierte, sach-
kompetente und von allen Beteiligten anerkannte Betriebsrate sei ein Unternehmen nicht mehr
effizient zu fihren. Die Studie kommt zu dem Ergebnis, das auch ersparte Kosten in die Unter-
suchung einflieBen missten, um eine faire und gerechte Gesamtsdarstellung bieten zu kénnen.
Die durch die betriebliche Mitbestimmung ersparten Kosten seien aber nicht zu ermitteln
(Niedenhoff, a.a.O. S. 20).

Die Betriebsverfassung schafft den Rechtsrahmen fir die Beriicksichtigung der Arbeitnehmer-
interessen bei betrieblichen Entscheidungen. Ein funktionierendes System der betrieblichen
Mitbestimmung ist ein bewahrter und anerkannter Grundsatz demokratischer Teilhabe. Einem
Mehraufwand der Betriebsratsarbeit muss deshalb der Nutzen einer funktionierenden
betrieblichen Mitbestimmung gegengerechnet werden.
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B. Besonderer Teil

Zu Artikel 1 (Reform des Betriebsverfassungsgesetzes)

Zu Nummer 1 (Inhaltsverzeichnis)

Es handelt sich um redaktionelle Folgednderungen aufgrund der Einfligung des Dritten Ab-
schnitts im Dritten Teil des Gesetzes (Artikel 1 Nr. 49) und des § 86a (Artikel 1 Nr. 55).

Zu Nummer 2 (8 1)

Die Vorschrift des § 1 wird um Bestimmungen ergénzt, die die Bildung von Betriebsraten in ge-

meinsamen Betrieben mehrerer Unternehmen zum Gegenstand haben.

Buchstabe a) und b)

Es wird klargestellt, dass unter den Voraussetzungen des Satzes 1 Betriebsrate auch in ge-

meinsamen Betrieben mehrerer Unternehmen gewahlt werden kdnnen.

Buchstabe c)

Es ist allgemein anerkannt, dass mehrere Unternehmen einen gemeinsamen Betrieb haben
koénnen; dies hat das Bundesarbeitsgericht in standiger Rechtsprechung bekréftigt (vgl. statt
vieler BAGE 82, 112). Damit zusammenhangende Fragen wie z. B., ob die Unternehmen tat-
sachlich vereinbart haben oder von der Konzernspitze angewiesen worden sind, einen Betrieb
gemeinsam zu fuhren, sind in der Praxis oft Anlass flur Streitigkeiten. Entsprechende Nachweise
sind vor allem von den Wahlvorstanden bzw. Betriebsraten kaum zu erbringen. Hier soll eine

Vermutungsregelung weiterhelfen, die an zwei unterschiedlichen Tatbestanden anknipft.

Nach Absatz 2 Nr. 1 wird die Annahme eines gemeinsamen Betriebs widerlegbar vermutet,
wenn von den Unternehmen die in einer Betriebsstatte vorhandenen sachlichen und imma-
teriellen Betriebsmittel flir den oder die arbeitstechnischen Zwecke gemeinsam genutzt und die
Arbeitnehmer - unabhéangig davon, zu welchem der Unternehmer (Arbeitgeber) sie in einem Ar-
beitsverhaltnis stehen - gemeinsam eingesetzt werden. In diesen Fallen wird eine einheitliche

Leitung der Unternehmen widerlegbar vermutet.
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Absatz 2 Nr. 2 betrifft den Fall, dass im Zuge der Spaltung eines Unternehmens von einem Be-
trieb dieses Unternehmens ein oder mehrere Betriebsteile einem an der Spaltung beteiligten
anderen Unternehmen zugeordnet werden. Bleibt bei dieser Zuordnung die Organisation des
davon betroffenen Betriebs im Wesentlichen unverandert, wird widerlegbar vermutet, dass die
an der Spaltung beteiligten Unternehmen den Betrieb als gemeinsamen Betrieb weiterfiihren,
um auch weiterhin die arbeitstechnischen Vorteile eines langjahrigen, eingespielten Betriebs zu
nutzen. Diese Regelung entspricht weitgehend 8 322 Abs. 1 des Umwandlungsgesetzes und
damit geltendem Recht. Der Begriff der Spaltung im Sinne dieser Vorschrift umfasst die Falle
der Aufspaltung, Abspaltung und Ausgliederung sowohl in Form der Gesamtrechtsnachfolge als

auch in Form der Einzelrechtsnachfolge.

Zu Nummer 3 (8 3)

Die tarifvertraglichen Gestaltungsmaoglichkeiten, die der geltende § 3 erdffnet, um vom Gesetz
abweichende betriebliche Arbeitnehmervertretungsstrukturen zu schaffen, haben sich als zu
eng erwiesen, um auf die vielfaltigen modernen Unternehmensstrukturen angemessen reagie-
ren zu kénnen. Daher wird die starre Anbindung des Betriebsrats an den Betrieb als aus-
schlie3liche Organisationsbasis geltst. Den Beteiligten vor Ort, insbesondere den Tarifver-
tragsparteien, sollen mit der Neufassung des 8§ 3 weitreichende und flexible Gestaltungsmag-
lichkeiten eingeraumt werden, damit sie mit Hilfe von Vereinbarungslésungen Arbeithehmerver-
tretungen schaffen konnen, die auf die besondere Struktur des jeweiligen Betriebs, Unter-
nehmens oder Konzerns zugeschnitten sind. Der Entwurf sieht im Gegensatz zum geltenden
Recht von dem Erfordernis einer staatlichen Zustimmung zu abweichenden Regelungen ab.
Angesichts der Vielgestaltigkeit der zu regelnden Sachverhalte kbnnen die Vertragsparteien vor
Ort die Sachgerechtigkeit von unternehmensspezifischen Arbeitnehmervertretungsstrukturen
besser beurteilen als staatliche Stellen. Au3erdem kdnnen die Vertragsparteien auf Umstruk-
turierungen im Unternehmen und Konzern sehr viel schneller reagieren, als dies bei Durch-

fihrung eines mit unter zeitaufwendigen Zustimmungsverfahrens maoglich wére.

Absatz 1 lasst Vereinbarungslésungen durch Tarifvertrag zu, der das vorrangige Gestaltungs-
mittel fir vom Gesetz abweichende Regelungen ist.

Nummer 1 regelt zwei Formen einer vom Gesetz abweichenden Bildung von Betriebsraten in
einem Unternehmen mit mehreren Betrieben. Zum einen soll in einem solchen Unternehmen
ein flr das gesamte Unternehmen zustandiger, unternehmenseinheitlicher Betriebsrat gewahit
werden kénnen. Damit werden vor allem in kleineren Unternehmen bessere Voraussetzungen

fur die Wahl von Betriebsraten geschaffen. Gehdren einem Unternehmen mehrere betriebs-
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ratsfahige Betriebe oder als selbstandige Betriebe geltende Betriebsteile nach § 4 Abs. 1 Satz 1
an, kann anstelle von mehreren Betriebsraten und einem Gesamtbetriebsrat ein unternehmens-
einheitlicher Betriebsrat gewahlt werden (Buchstabe a). Dies wird sich insbesondere anbieten,
wenn die Entscheidungskompetenzen in beteiligungspflichtigen Angelegenheiten zentral auf
Unternehmensebene angesiedelt sind. Zum anderen kénnen in einem Unternehmen jeweils
mehrere Betriebe zusammengefasst werden (Buchstabe b), um z. B. Regionalbetriebsrate in
Unternehmen mit bundesweitem Filialnetz errichten zu kénnen; bisher war nur die Zusam-
menfassung von Betriebsteilen und Nebenbetrieben moglich (vgl. jetzigen 8§ 3 Abs. 1 Nr. 3). Ziel
derartiger Tarifvertrage muss sein, entweder die Bildung von Betriebsraten zu erleichtern oder

eine sachgerechte Wahrnehmung der Interessen der Arbeithnehmer zu bewirken.

Nummer 2 regelt die Voraussetzungen fir die Errichtung von Spartenbetriebsraten. Soweit ein
Unternehmen nach produkt- oder projektbezogenen Geschéftsbereichen (Sparten) organisiert
ist und die Spartenleitung auch in Angelegenheiten entscheidet, in denen der Betriebsrat zu
beteiligen ist, kdnnen in den Sparten Betriebsréate (Spartenbetriebsrate) gebildet werden. Je
nach Ausgestaltung der Spartenorganisation konnen z.B. ein oder mehrere Betriebsrate je
Sparte, betriebstbergreifende Spartenbetriebsrate oder mehrere Spartenbetriebsrate fir ein als
Betrieb anzusehendes Werk errichtet werden. Gehdren einer Sparte mehrere Unternehmen an,
kénnen auch unternehmensibergreifende Spartenbetriebsrate und Spartengesamtbetriebsrate
gebildet werden. Entsprechendes gilt flir einen nach Geschéaftsbereichen organisierten Kon-
zern. Die Einflihrung von spartenbezogenen Arbeitnehmervertretungen muss der sachgerech-
ten Wahrnehmung der Aufgaben von Betriebsraten dienen. Dies ist vor allem der Fall, wenn der
Betriebsrat dort errichtet werden soll, wo ihm ein kompetenter Ansprechpartner und Entschei-

dungstrager gegeniiber steht.

Nummer 3 eréffnet die Moglichkeit, tber die in Nummer 1 und 2 genannten speziellen Falle
hinaus auch dort eine wirksame und zweckmaRige Interessenvertretung der Arbeitnehmer zu
errichten, wo dies aufgrund von Sonderformen der Betriebs-, Unternehmens- oder Konzern-
organisation oder der Zusammenarbeit von Unternehmen in rechtlicher oder tatsachlicher Hin-
sicht generell mit besonderen Schwierigkeiten verbunden ist. Derartige Regelungen kénnen
insbesondere in einem Konzernverbund sinnvoll sein. So sollen die Tarifvertragsparteien z. B.
in der Lage sein, fir einen mittelstandischen Konzern mit wenigen kleinen Konzernunter-
nehmen statt einer dreistufigen eine zwei- oder gar nur einstufige Interessenvertretung vorzu-
sehen oder in einem Gleichordnungskonzern einen Konzernbetriebsrat zu errichten. Es kénnen
aber auch Arbeitnehmervertretungsstrukturen entlang der Produktionskette (just in time) oder
fur andere moderne Erscheinungsformen von Produktion, Dienstleistung und Zusammenarbeit

von Unternehmen wie fraktale Fabrik und shop in shop geschaffen werden. Wie die Arbeit-
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nehmervertretungsstruktur im einzelnen ausgestaltet wird, obliegt den Tarifvertragsparteien.
Darlber hinaus hat die Regelung den Sinn, den Tarifvertragsparteien zu ermdglichen, auf zu-
kiinftige, neue Entwicklungen von Unternehmensstrukturen in Produktion und Dienstleistung
angemessen zu reagieren und entsprechende Arbeitnehmervertretungssysteme errichten zu

kénnen, ohne dabei auf ein Tatigwerden des Gesetzgebers angewiesen zu sein.

Nummer 4 regelt die Schaffung von zuséatzlichen betriebsverfassungsrechtlichen Gremien (Ar-
beitsgemeinschaften), die im Gegensatz zu den in Nummer 1 bis 3 genannten Arbeitnehmer-
vertretungen keine Mitbestimmungsorgane sind, sondern nur der Zusammenarbeit zwischen
den Betriebsraten einzelner Unternehmen dienen sollen. Diese zusatzlichen Gremien kommen
z. B. als Alternative zu Regelungen nach Nummer 3 bei Zusammenarbeit von Unternehmen in
Form von just in time, fraktaler Fabrik oder shop in shop in Frage, kénnen aber auch fir Be-
triebsrate aus Unternehmen oder Konzernen einer bestimmten Region oder eines bestimmten
Produktions- oder Dienstleistungsbereichs vorgesehen werden, um einen Erfahrungsaustausch
der Arbeitnehmervertreter tber gleichgelagerte oder ahnliche Probleme und die gefundenen
Losungen zu sichern. Ein derartiges Angebot fiir ein best practice-Verfahren wird Arbeitgebern

und Betriebsraten gleichermal3en zugute kommen.

Nach Nummer 5, die an die geltende Regelung des § 3 Abs. 1 Nr. 1 anknipft, kdnnen zuséatz-
liche betriebsverfassungsrechtliche Vertretungen der Arbeitnehmer gebildet werden, wenn da-
durch die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Arbeitnehmern erleichtert wird. Zusétz-
liche Arbeitnehmervertretungen kommen insbesondere dort in Betracht, wo der Kontakt
zwischen dem Betriebsrat und den von ihm zu betreuenden Arbeitnehmern nicht oder nicht in
ausreichendem Umfang besteht. Dies kann z.B. auf einen unternehmenseinheitlichen Betriebrat
eines bundesweit tatigen Unternehmens oder auch auf Regionalbetriebsrate (vgl. Nummer 1)
zutreffen, in denen Betriebe oder Betriebsteile nicht durch ein Betriebsratsmitglied vertreten

sind.

Absatz 2 bestatigt den Vorrang tarifvertraglicher Vereinbarungslésungen und lasst in den Féllen
des Absatzes 1 Nr. 1, 2, 4 oder 5 erst dann Betriebsvereinbarungen zu, wenn eine tarifliche
Regelung nicht besteht und auch kein anderer Tarifvertrag gilt. Damit soll erreicht werden, dass
z.B. fur einen Arbeitgeber, in dessen Unternehmen Tarifvertrage Gber Entgelte oder sonstige
Arbeitsbedingungen gelten, auch fir Vereinbarungen tber betriebsverfassungsrechtliche Orga-
nisationsstrukturen der Tarifvertrag das maf3gebliche Regelungsinstrument ist. Im Fall des
Absatzes 1 Nr. 3 ist wegen der besonderen Tragweite dieser Regelung eine Vereinbarungs-

I6sung nur durch Tarifvertrag zulassig.
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Absatz 3 Satz 1 regelt den Fall, dass in einem Unternehmen mit mehreren Betrieben, fir das
kein Tarifvertrag nach Absatz 1 Nr. 1 Buchstabe a) Uber die Errichtung eines unternehmensein-
heitlichen Betriebsrats besteht und in dem es keinen Betriebsrat gibt, die Arbeithnehmer die
Initiative zur Wahl eines unternehmenseinheitlichen Betriebsrats ergreifen kdnnen. Hierflr ist
ein entsprechender Mehrheitsbeschluss der im Unternehmen beschatftigten Arbeitnehmer
erforderlich . Von besonderen Formvorschriften fir den Beschluss bzw. die Abstimmung ist
abgesehen worden, insbesondere wird keine geheime Abstimmung verlangt. Nach Satz 2 ist
Voraussetzung, dass die Abstimmung von mindestens drei wahlberechtigten Arbeitnehmern

des Unternehmens oder einer im Unternehmen vertretenen Gewerkschaft veranlasst wird.

Absatz 4 regelt den Zeitpunkt, ab dem Tarifvertrdge oder Betriebsvereinbarungen nach Absatz
1 Nr. 1 bis 3 anzuwenden sind. Nach Satz 1 sind die vorgenannten Regelungen erstmals bei
der nachsten regelméaRigen Betriebsratswahl anzuwenden, sofern der Tarifvertrag oder die Be-
triebsvereinbarung nichts anderes bestimmt. Dieser Grundsatz gilt nicht, wenn kein Betriebsrat
besteht oder aus anderen Grinden des 8§ 13 Abs. 2 eine Neuwahl des Betriebsrats erforderlich
ist. Wenn der Tarifvertrag oder die Betriebsvereinbarung einen anderen Wahlzeitpunkt als den
fur die regelmafigen Betriebsratswahlen vorsieht, endet die Amtszeit derjenigen Betriebsrate,
die durch die Regelungen nach Absatz 1 Nr. 1 bis 3 entfallen, mit Bekanntgabe des Wahler-

gebnisses (Satz 2).

Absatz 5 stellt klar, dass betriebsverfassungsrechtliche Organisationseinheiten, die aufgrund
eines Tarifvertrages oder einer Betriebsvereinbarung nach Absatz 1 Nr. 1 bis 3 gebildet worden
sind, als Betriebe im Sinne dieses Gesetzes gelten (Satz 1) und folglich maRRgeblich sind z. B.
fur die Zahl der Betriebsratsmitglieder (8§ 9), die Grof3e der Ausschiisse (88 27, 28) und die Zahl
der Freistellungen (8 38). Ferner stellt Satz 2 klar, dass auf die in diesen Einheiten gebildeten
Arbeitnehmervertretungen die Vorschriften tiber die Rechte und Pflichten des Betriebsrats und

die Rechtsstellung seiner Mitglieder anzuwenden sind.

Zu Nummer 4 (8 4)

Die Vorschrift des § 4 soll um eine Regelung Uber die Zuordnung von selbsténdigen Be-

triebsteilen und Kleinstbetrieben zum Hauptbetrieb erganzt werden.

Absatz 1 Satz 1 entspricht dem geltenden 8§ 4 Satz 1. Diese Vorschrift ermoglicht es den Ar-
beitnehmern, in Betriebsteilen, die entweder vom Hauptbetrieb rdumlich weit entfernt sind oder

Uber eine gewisse Eigenstandigkeit verfligen, eigene Betriebsrate zu wahlen, und damit eine

-30 -



-30 -

ortsnahe Interessenvertretung zu errichten. Diese Vorschrift wirkt sich jedoch in der Praxis nicht
selten nachteilig aus. Wird in diesen Betriebsteilen kein Betriebrat gewéhlt, kdnnen die dort be-
schaftigten Arbeithehmer nicht vom Betriebsrat des Hauptbetriebs mitvertreten werden, weil
diese Betriebsteile als selbsténdige Betriebe gelten. Hier soll Satz 2 Abhilfe schaffen. Den Ar-
beitnehmern in selbstéandigen Betriebsteilen, in denen ein Betriebsrat nicht besteht, wird es frei-
gestellt, ob sie einen eigenen Betriebsrat wahlen oder an der Wahl des Betriebsrats im Haupt-
betrieb teilnehmen wollen. Fir die Teilnahme an der Betriebsratswahl im Hauptbetrieb bedarf
es eines Mehrheitsbeschlusses der im Betriebsteil beschéaftigten Arbeitnehmer. Die Initiative
hierfur kann von drei wahlberechtigten Arbeitnehmern des Betriebsteils oder einer im Betrieb
vertretenen Gewerkschatft ergriffen werden. Der Zuordnungsbeschluss ist dem Betriebsrat des
Hauptbetriebs zu dem genannten, auch fur die Bestellung des Wahlvorstands mafR3geblichen
Zeitpunkt (vgl. 8 16) mitzuteilen, damit er bei der Wahlvorbereitung berticksichtigt werden kann.
Die getroffene Zuordnung zum Hauptbetrieb gilt so lange, bis sie von den Arbeitnehmern wider-
rufen wird. Fir den Fall, dass z. B. in einem Tarifvertrag oder in einer Betriebsvereinbarung
nach 8§ 3 Abs. 1 oder 2 eine andere Zuordnung des Betriebsteils geregelt wird, geht diese Re-
gelung vor; es kann also wie bisher von der Zuordnung nach § 4 durch Tarifvertrag - und kinftig

auch durch Betriebsvereinbarung - abgewichen werden.

Die Zuordnungsregelung in Absatz 2 entspricht inhaltlich dem geltenden § 4 Satz 2. Sie ist je-
doch nicht mehr auf die Zuordnung von Nebenbetrieben beschrankt. Sie sieht in Anlehnung an
die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAGE 50, 251) vor, dass nicht nur Nebenbe-
triebe, sondern auch Kleinstbetriebe mit weniger als funf Arbeithehmern dem Hauptbetrieb zu-
geordnet werden; mit dem Begriff der Kleinstbetriebe sind die bisher erwahnten Nebenbetriebe
mit umfasst. Die Zuordnungsregelung stellt sicher, dass die in Kleinstbetrieben eines Unter-
nehmens tatigen Arbeitnehmer nicht von einer kollektiven Interessenvertretung ausgeschlossen
sind, sondern vom Betriebsrat des Hauptbetriebs mitvertreten werden. Sollte diese gesetzliche
Zuordnung zum Hauptbetrieb im Einzelfall nicht sinnvoll erscheinen, kann eine anderweitige
Zuordnung wie bisher schon nach geltendem Recht durch Tarifvertrag oder kiinftig auch durch

Betriebsvereinbarung erfolgen.

Zu Nummer 5 (8 5 Abs. 1)
Die im neugefassten 8§ 5 Abs. 1 enthaltene Umschreibung der Personen, die als Arbeithnehmer

im Sinne des Gesetzes anzusehen sind, knipft an die geltenden Regelungen in § 5 Abs. 1 und

8 6 an. Sie soll jedoch der Entwicklung Rechnung tragen, dass aufgrund der Informations- und
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Kommunikationstechnik Tatigkeiten zunehmend aul3erhalb fester betrieblicher Strukturen er-

folgen, ohne dass dadurch die Arbeitnehmereigenschaft verloren geht.

Satz 1 erster Satzteil entspricht wortlich dem geltenden Absatz 1 und kniipft damit an den von
Rechtsprechung und Literatur entwickelten allgemeinen Arbeithehmerbegriff an. Mit der Ergan-
zung in der Klammer soll verdeutlicht werden, dass mit dem Begriff Arbeitnehmer sowohl weib-
liche als auch mannliche Arbeitnehmer gemeint sind. Mit dem zweiten Satzteil soll klargestellt
werden, dass der Arbeithehmereigenschaft nicht entgegensteht, wenn die geschuldete Arbeit
nicht im raumlichen Bereich des Betriebs, sondern auf3erhalb von diesem in Form des klas-
sischen Aul3endienstes oder der modernen Telearbeit erfolgt. Die mit dieser Art von Beschafti-
gung einhergehende Lockerung des fir den Arbeithehmerstatus wesentlichen Merkmals der
personlichen Abhéngigkeit, die u. a. durch die Eingliederung des Beschétftigten in den Betrieb
des Arbeitgebers gekennzeichnet ist, ist unschadlich. Infolge des auch funktional zu verstehen-
den betriebsverfassungsrechtlichen Betriebsbegriffs muss die Einordnung in den Betrieb nicht
stets in tatsachlicher drtlicher Hinsicht erfolgen, vielmehr reicht hier die Einordnung in die be-
triebliche Organisation aus. Folglich werden erfasst: Die alternierende Telearbeit, bei der teils
im Betrieb, teils an einem anderen Ort gearbeitet wird; die mobile Telearbeit, die an verschie-
denen Orten oder in Betrieben von Kunden oder Lieferanten erbracht wird und eine moderne
Variante des herkémmlichen AufRendienstes ist; die hausliche Telearbeit, die entweder zu
Hause oder an einem anderen selbstgewahlten Ort verrichtet wird. Satz 2 entspricht 8§ 6 Abs. 1
Satz 2 und Abs. 2 Satz 2 zweiter Halbsatz des geltenden Rechts. Diese Regelung wird in 8 5
Abs. 1 eingefugt, weil wegen des Wegfalls der Unterscheidung zwischen Arbeitern und Ange-

stellten § 6 aufgehoben wird (vgl. Nr. 6).

Zu Nummer 6 (8 6)

Die Begriffsbestimmung der Arbeiter und Angestellten wird aufgehoben. Die Unterscheidung
zwischen Arbeitern und Angestellten ist Gberholt und soll auch in der Betriebsverfassung auf-
gegeben werden (vgl. Allgemeiner Teil A.1.3., 11.3.). Dadurch wird eine Entburokratisierung so-

wohl der Wahl zum Betriebsrat als auch der Wahlen innerhalb des Betriebsrats erreicht.

Zu Nummer 7 (8 7)

Die Erganzung in Satz 1 soll klarstellen, dass grundsatzlich nur Arbeitnehmer, die zur Beleg-

schaft des Betriebs gehoren, zum Betriebsrat wahlberechtigt sind. Um der Erosion der Stamm-
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belegschaft durch den Einsatz von Arbeithehmern anderer Arbeitgeber entgegenzuwirken (vgl.
Allgemeiner Teil A.lll.3.), erkennt Satz 2 fir bestimmte Falle die Betriebszugehdorigkeit dieser
Arbeitnehmer zum Einsatzbetrieb an. Danach sind solche Arbeitnehmer, die zur Arbeitsleistung
in einem fremden Betrieb Uberlassen werden, zum Betriebsrat dieses Betriebs wahlberechtigt,
wenn sie dort langer als drei Monate eingesetzt werden. Arbeitnehmer sind zur Arbeitsleistung
Uberlassen, wenn sie in den Einsatzbetrieb derart eingegliedert sind, dass sie dem Weisungs-
recht des Betriebsinhabers unterliegen. Das aktive Wahlrecht zum Betriebsrat steht dem Uber-
lassenen Arbeitnehmer ab dem ersten Arbeitstag im Einsatzbetrieb zu. Sein Wahlrecht im
Stammbetrieb bleibt unberihrt. Diese Regelung soll insbesondere Leiharbeitnehmern im Sinne

des Arbeitnehmeriberlassungsgesetzes zugute kommen (vgl. Artikel 2).

Zu Nummer 8 (8 9)

Die fur die Bestimmung der Betriebsratsgréf3e maRRgeblichen Arbeitnehmerzahlen werden ge-
senkt. Sie sind seit Jahrzehnten, z.T. fast Gber vierzig Jahre unverandert geblieben, obwohl die
Aufgaben des Betriebsrats erheblich zugenommen haben. Diese Aufgabenerweiterung hat sich
insbesondere aus den mit der Einfuhrung und Anwendung neuer Techniken zusammen-
hangenden komplexen Fragen wie moderne Produktions- und Arbeitsmethoden, Qualifizierung,
Beschaftigungssicherung und Arbeits- und Umweltschutz ergeben. Mit der Absenkung der Ar-
beitnehmergrenzzahlen soll der Betriebsrat in die Lage versetzt werden, seine Aufgaben wieder

besser wahrnehmen zu kdénnen.

Die Arbeitnehmergrenzzabhl fir die Betriebsratsgrof3e bleibt fur Betriebe mit bis zu 50 Arbeit-
nehmern gegeniiber dem geltendem Recht unverandert. Erst bei der bisherigen Grol3enklasse
51 bis 150 Arbeitnehmern setzt die Senkung der Arbeitnehmergrenzzahlen ein.

So beginnt die Stufe fur die nachste BetriebsratsgréRe kinftig bereits in Betrieben mit mehr als
100 Arbeitnehmern. Bis zur GrofRenklasse von 1000 Arbeitnehmern verandert sich die Betriebs-
ratsgréRe ab 201 Arbeitnehmern um je weitere zwei Mitglieder in einem zweihunderter Schritt
und zwei weiteren dreihunderter Schritten. Ab 1001 bis 5000 Arbeitnehmern steigt die Betriebs-
ratsmitgliederzahl fur jeweils 500 weitere Arbeitnehmer um je zwei Betriebsratsmitglieder. Im
Verhaltnis zum geltenden Recht wird hierdurch eine ausgewogenere BetriebsratsgroRenklasse
fur die grol3en Betriebe geschaffen. Ab der Grol3enordnung von mehr als 5000 bis 9000 Arbeit-
nehmern erfolgt die Stufung in gréReren Schritten, namlich in zwei tausender und einem zwei-
tausender Schritt. Bei mehr als 9000 wachst die Betriebsratsgrof3e wie nach geltendem Recht
um je zwei Mitglieder fiir je angefangene weitere 3000 Arbeitnehmer.
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Zu Nummer 9 und 10 (88 10 und 12)

Die Aufhebung der 88 10 und 12 ist Folge der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6).

Zu Nummer 11 (8 14)

Mit der Neufassung des § 14 wird die Wahl zum Betriebsrat wesentlich erleichtert und verein-
facht.

So ist mit der Entscheidung, das Gruppenprinzip aufzuheben, eine erhebliche Vereinfachung
des Wahlverfahrens verbunden. Bei der Wahl der Betriebsratsmitglieder bedarf es kiinftig
keiner mehr nach Gruppen getrennter Wahlgénge oder einer vorherigen Abstimmung tber die
Frage, ob die Wahl in Form der gemeinsamen Wahl durchgefiihrt werden soll. Die Betriebs-
ratsmitglieder werden nunmehr gemeinsam von allen Arbeitnehmern einheitlich gewahlt
werden.

Zu den einzelnen Absatzen:

Absatz 1 entspricht geltendem Recht.

Absatz 2, der inhaltlich weitgehend den bisherigen Abséatzen 3 und 4 entspricht, bestimmt, dass
die Betriebsratswahl in aller Regel nach den Grundsatzen der Verhaltniswahl erfolgt. Sie ist wie
bisher dann nach den Grundsatzen der Mehrheitswahl durchzufiihren, wenn nur ein Wahlvor-
schlag eingereicht wird. Des Weiteren erfolgt die Wahl nach den Grundséatzen der Mehrheits-
wahl, wenn der Betriebsrat im vereinfachten Wahlverfahren nach § 14a zu wéhlen ist. Dies
steht im Zusammenhang mit der Absicht, die Wahl des Betriebsrats in Kleinbetrieben erheblich
zu vereinfachen (vgl. Nr. 12).

Eine weitere Wabhlerleichterung ist, dass das Ersatzmitglied in den Féallen, in denen der Be-
triebsrat nur aus einer Person besteht, kiinftig nicht mehr in einem getrennten Wahlgang ge-
wahlt werden muss. Die Bestimmung der Ersatzmitglieder richtet sich wie in den tbrigen Fallen
nach 8§ 25. Dadurch wird zugleich erreicht, dass bei Verhinderung des einzigen Betriebsratsmit-
glieds und seines Vertreters keine vertretungslose Zeit mehr eintritt.

Absatz 3 entspricht dem bisherigen Absatz 5.

-34-



-34-

Absatz 4 entspricht weitgehend dem bisherigen Absatz 6. Die Gliltigkeit eines Wahlvorschlags
ist nach wie vor an ein Unterschriftenquorum gebunden. Da bei der Wahl zum Betriebsrat je-
doch keine Unterscheidung mehr nach den Gruppen der Arbeiter und der Angestellten erfolgt,
sind Anknupfungspunkt fir das Unterschriftenquorum nicht mehr die wahlberechtigten Grup-
penmitglieder, sondern die wahlberechtigten Arbeithehmer.

Absatz 5 entspricht dem bisherigen Absatz 8.

Zu Nummer 12 (8 14a)

Ein wesentliches Ziel der Reform des Betriebsverfassungsgesetzes ist es, dazu beizutragen,
dass wieder in mehr Betrieben Interessenvertretungen gebildet werden. Nach der letzten Unter-
suchung des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) bestehen gerade in kleineren
Betrieben selten Betriebsrate. Als maf3geblicher Grund hierfur wird das besonders fur Kleinbe-
triebe zu aufwendige Wahlverfahren genannt. Daher soll mit dem speziell fir Kleinbetriebe ge-
schaffenen vereinfachten Wahlverfahren die Errichtung von Betriebsréaten in Kleinbetrieben er-
leichtert werden.

Zu den einzelnen Absatzen:

Absatz 1 legt fest, dass kunftig in Betrieben mit in der Regel funf bis flinfzig Arbeitnehmern der
Betriebsrat in einem zweistufigen Verfahren gewéhlt wird. Auf einer ersten Wahlversammlung
wird der Wahlvorstand nach § 17a Nr. 3 von der Mehrheit der anwesenden Arbeithehmer ge-
wahlt. In der Wahlordnung wird vorgesehen, dass die Einladung zur Wahlversammlung
mindestens sieben Tage vorher erfolgen muss.

Auf einer zweiten Wahlversammlung wird dann der Betriebsrat unter Wahrung der Grundséatze
der geheimen und unmittelbaren Wahl gewahlt. Diese Wahlversammlung findet eine Woche
nach der Wahlversammlung zur Wahl des Wahlvorstandes statt. Um sicherzustellen, dass die
Durchfiihrung der Betriebsratswahlen auch nach dem vereinfachten Wahlverfahren unter Be-
achtung der demokratischen Wahlgrundsatze gewabhrleistet ist, muss sich jedoch die Anzahl der
wahlberechtigten Arbeitnehmer und damit verbunden die Anzahl der zu wahlenden Betriebs-
ratsmitglieder in einem Uberschaubaren Rahmen halten. Dies wird mit der Begrenzung auf Be-
triebe mit bis zu funfzig wahlberechtigten Arbeitnehmern erreicht. Damit wird zugleich die Ge-
fahr von Wahlanfechtungen erheblich verringert.

In Absatz 2 wird festgelegt, dass Wahlvorschlage zur Wahl des Betriebsrates nur bis zum Ende
der Wahlversammlung zur Wahl des Wahlvorstandes nach § 17a Nr. 3 gemacht werden
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konnen. Damit wird sichergestellt, dass fur alle Arbeitnehmer in dem Zeitraum zwischen Ende
der Wahlversammlung zur Wahl des Wahlvorstandes und dem Wahltag (Wahlversammlung zur
Wahl des Betriebsrats) klar ist, wer flr das Betriebsratsamt kandidiert.

Far Wahlvorschlage der Arbeitnehmer bestimmt Absatz 2 zweiter Halbsatz abweichend von
dem Grundsatz des § 14 Abs. 4, dass im vereinfachten Wahlverfahren die Wahlvorschlage der
Arbeitnehmer nicht der Schriftform bedurfen, wenn diese erst auf der Wahlversammlung zur
Wahl des Wahlvorstandes gemacht werden. In diesen Fallen reicht es aus, dass die erforder-
liche Unterstitzung nach 8§ 14 Abs. 4 z.B. durch Handzeichen erfolgt. Dabei hat der Wahlvor-
stand darauf zu achten, dass verschiedene Wahlvorschlage nicht von denselben Arbeitnehmern
unterstitzt werden. Wahltechnische Einzelheiten werden Regelungsgegenstand der Wahlord-

nung.

Absatz 3 regelt, dass in den Féllen, in denen der Wahlvorstand nach 8§ 17a Nr. 1 in Verbindung
mit § 16 vom Betriebsrat, dem Gesamtbetriebsrat oder Konzernbetriebsrat oder nach § 17a

Nr. 4 vom Arbeitsgericht bestellt worden ist, abweichend von Absatz 1 der Betriebsrat auf nur
einer Wahlversammlung in geheimer und unmittelbarer Wahl gewahlt wird. Um sicherzustellen,
dass auch hier die Arbeitnehmer eine Woche vor dem Tag der Wahlversammlung zur Wahl des
Betriebsrats Uiber die Kandidaten informiert sind, kdnnen Wahlvorschléage nur bis eine Woche
vor dieser Wahlversammlung gemacht werden. Die Wahlvorschlage konnen nur unter den
Voraussetzungen des § 14 Abs. 4 aufgestellt werden.

Nach Absatz 4 ist den wahlberechtigten Arbeitnehmern, die nicht an der Wahlversammlung zur
Wabhl des Betriebsrats teilnehmen kénnen, Gelegenheit zur schriftlichen Stimmabgabe zu
geben. Damit wird sichergestellt, dass alle wahlberechtigten Arbeitnehmer die Mdglichkeit
erhalten, an der Wahl des Betriebsrats teilzunehmen. Die Einzelheiten dazu regelt die
Wahlordnung.

Zu Nummer 13 (8 15)

Die Regelung, die von der Zielrichtung her dem geltenden § 15 entspricht, enthalt in Absatz 1
eine redaktionelle Anpassung, die sich aus den Anderungen der 88§ 3 und 4 (vgl. Nr. 3 und 4)
ergibt. Der Betriebsrat soll sich moglichst aus Arbeitnehmern der einzelnen Organisationsbe-
reiche zusammensetzen. Organisationsbereiche sind organisatorische Untergliederungen in-
nerhalb eines Betriebs oder einer anderen in § 3 vorgesehenen betriebsverfassungsrechtlichen
Organisationseinheit, wie z. B. Betriebsabteilungen oder Betriebe, wenn ein unternehmensein-
heitlicher oder regionaler Betriebsrat nach § 3 Abs. 1 Nr. 1 vereinbart worden ist. Des Weiteren
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sollen - wie nach geltendem Recht - die verschiedenen Beschéaftigungsarten der im Betrieb tati-
gen Arbeitnehmer bei der Zusammensetzung des Betriebsrats beriicksichtigt werden. Die Re-
gelung ist nicht zwingend. Sie ist aber eine Aufforderung dazu, die Wahlvorschlage mdoglichst
SO zu gestalten, dass sich der Betriebsrat entsprechend der Organisation des Betriebs und der

Struktur der Arbeitnehmerschaft zusammensetzt.

Im Gegensatz zu Absatz 1 schreibt Absatz 2 nunmehr zwingend vor, dass die mannlichen und
weiblichen Beschéftigten entsprechend ihrem zahlenméaRigen Anteil an der Belegschaft im Be-
triebsrat vertreten sein missen, wenn dieser aus mindestens drei Mitgliedern besteht. Dadurch
soll sichergestellt werden, dass der Zugang von Frauen zum Betriebsrat, in dem sie in aller
Regel unterreprasentiert sind, nicht nur erleichtert, sondern auch tatsachlich durchgesetzt wird.
Die bisherige Soll-Vorschrift hat dieses Ziel nicht erreicht. Mit der Umwandlung der Soll-Vor-
schrift in eine Muf3-Vorschrift soll dem Gleichberechtigungsgrundsatz des Artikels 3 Abs. 2 des
Grundgesetzes Rechnung getragen werden. Der Betriebsrat ist mit den beruflichen Problemen
der Frauen unmittelbar konfrontiert und nimmt daher eine Schlusselposition bei der Beseitigung
von Nachteilen und Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und Méannern ein. Die Frauen
erhalten so die Mdglichkeit, ihr Potential wirksamer in die Betriebsratsarbeit einzubringen und
Einfluss insbesondere auf frauenspezifische Themen wie z.B. Férderung der Gleichberech-

tigung, Férderung von Familie und Erwerbstétigkeit sowie Frauenférderplane zu nehmen.

Die Frage, wie die Sitze im Betriebsrat auf die Geschlechter verteilt werden, wird in der
Wahlordnung néher geregelt. Auf die Begriindung zu Nummer 81 wird verwiesen.

Zu Nummer 14 (8 16)

Buchstabe a)
Die Aufhebung des Satzes 5 in Absatz 1 ist Folge der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6).

Buchstabe b)

Zur Erleichterung der Bestellung des Wahlvorstands kann dieser, wenn er nicht rechtzeitig vom
Betriebsrat bestellt wird, kiinftig auch vom Gesamtbetriebsrat oder, falls ein solcher nicht be-
steht, vom Konzernbetriebsrat bestellt werden. Davon unberihrt bleibt das Recht nach § 16
Abs. 2, den Wahlvorstand durch das Arbeitsgericht auf Antrag von drei wahlberechtigten Ar-
beitnehmern oder einer im Betrieb vertretenen Gewerkschaft bestellen zu lassen. Die Moglich-
keit, den Wahlvorstand vom Gesamt- oder Konzernbetriebsrat zu bestellen, soll lediglich eine
weitere Alternative fur den Fall des Untétigbleibens des dafir originér zustandigen Betriebsrats
sein.
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Zu Nummer 15 (8 17)

Buchstabe a)

Die Anderung der Uberschrift begriindet sich aus den Anderungen der Vorschrift des § 17 (vgl.
Buchstaben b) bis d) und der Erganzung um den § 17a, der Mal3gaberegelungen zur Bestellung
bzw. Wahl des Wahlvorstandes im vereinfachten Wahlverfahren vorsieht (vgl. Nr. 16).

Buchstabe b)

Die Regelung soll die Bestellung von Wahlvorstanden erleichtern. Nach geltendem Recht muss
in betriebsratslosen Betrieben, in denen ein Betriebsrat gewahlt werden soll, der Wahlvorstand
stets in einer Betriebsversammlung gewéhlt werden, deren Durchfihrung aufwendig und

kostenintensiv ist.

Dies soll mit der Neufassung des Absatzes 1 vermieden werden, indem dem Gesamtbetriebsrat
oder, falls ein solcher nicht besteht, dem Konzernbetriebsrat die Aufgabe Gbertragen wird, in
betriebsratslosen Betrieben einen Wahlvorstand zu bestellen. Dadurch werden das Wahlver-
fahren vereinfacht und die Kosten einer Betriebsratswahl verringert.

Buchstabe c)

Erst wenn kein Gesamtbetriebsrat oder Konzernbetriebsrat besteht oder der Gesamtbetriebsrat
bzw. der Konzernbetriebsrat seiner Verpflichtung nach Absatz 1 nicht nachkommt, wird der
Wahlvorstand wie bisher in einer Betriebsversammlung von der Mehrheit der anwesenden Ar-
beitnehmer gewéahlt (Absatz 2). Die Regelung entspricht inhaltlich der Regelung des bisherigen
Absatzes 1.

Buchstabe d)
Es handelt sich um eine redaktionelle Folgednderung aufgrund der Neufassung der Absatze 1
und 2.

Zu Nummer 16 (8 17a)

§ 17a enthalt Sonderregelungen fir die Bestellung des Wahlvorstands, wenn der Betriebsrat im
vereinfachten Wahlverfahren nach § 14a zu wéhlen ist.

In Nummer 1 werden die Fristen zur Bestellung des Wahlvorstands auf vier Wochen bzw. drei
Wochen verkiirzt. Des weiteren wird durch den Ausschluss des § 16 Abs. 1 Satz 2 und 3 in
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Nummer 2 festgelegt, dass der Wahlvorstand im vereinfachten Wahlverfahren nur aus drei Mit-
gliedern besteht. Die Mdglichkeit, die Anzahl der Mitglieder des Wahlvorstands zu erhdhen, ist
fur die Durchfihrung der Wahl in Kleinbetrieben nicht erforderlich.

Nummer 3 bestimmt fir betriebsratslose Betriebe, dass der Wahlvorstand in einer Wahlver-
sammlung gewahlt wird. Zu dieser Wahlversammlung konnen drei wahlberechtigte Arbeit-
nehmer oder eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft einladen.

Nach Nummer 4 kann der Wahlvorstand in entsprechender Anwendung des § 17 Abs. 4 durch
das Arbeitsgericht bestellt werden, wenn trotz Einladung zur Wahlversammlung keine Wahlver-
sammlung stattfindet oder auf der Wahlversammlung kein Wahlvorstand gewahlt wird.

Zu Nummer 17 (8 18)

Buchstabe a)

Ein untatiger Wahlvorstand soll kiinftig auch auf Antrag des Betriebsrats, der ihn bestellt hat,
durch das Arbeitsgericht ersetzt werden kdnnen. Bisher stand ein solches Antragsrecht nur
mindestens drei wahlberechtigten Arbeithehmern oder einer im Betrieb vertretenen Gewerk-
schaft zu, nicht aber dem Betriebsrat.

Buchstabe b)

Mit der Anderung in § 18 Abs. 2 wird klargestellt, dass eine Entscheidung des Arbeitsgerichts in
allen Féllen, in denen Zweifel Uber das Vorliegen einer betriebsratsfahigen Organisationseinheit
besteht, von den antragsberechtigten Parteien beantragt werden kann. Dies betrifft vor allem
Streitigkeiten Uber die Frage, ob ein gemeinsamer Betrieb nach § 1 Abs. 2, ein selbstandiger
Betrieb im Sinne des § 4 Abs. 1 Satz 1 oder eine betriebsratsfahige Organisationseinheit nach
§ 3 Abs. 1 Nr. 1 bis 3 vorliegt.

Da das Gesetz sowohl hinsichtlich der Organisation als auch hinsichtlich der Beteiligungsrechte
des Betriebsrats an den Betrieb als die betriebsratsféahige Organisationseinheit anknupft, hat
diese Streitfrage nicht nur Bedeutung flir anstehende Betriebsratswahlen. Im Verfahren nach

§ 18 Abs. 2 kann daher unabhangig von einer konkreten Betriebsratswahl die fur die Betriebs-
verfassung wesentliche Frage geklart werden, was als die betriebsratsfahige Organisations-
einheit anzusehen ist (st.Rspr. vgl. statt vieler BAGE 68, 1 ff). Dies wird mit der Streichung der
Worter ,vor der Wahl“ klargestellt.
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Zu Nummer 18 (8 21a)

Das bisher nur in Spezialgesetzen (§ 13 Abs. 1 Satz 2 des Gesetzes Uber die Spaltung der von
der Treuhandanstalt verwalteten Unternehmen, § 6b Abs. 9 Satz 2 des Gesetzes zur Regelung
offener Vermdgensfragen, § 20 des Deutsche Bahn Griindungsgesetzes, § 321 des Umwand-
lungsgesetzes) geregelte Ubergangsmandat des Betriebsrats soll nunmehr als allgemein-
gultiger Rechtsgrundsatz im Betriebsverfassungsgesetz verankert werden. Sinn und Zweck des
Ubergangsmandats ist es, die Arbeitnehmer in der fiir sie besonders kritischen Phase im An-
schluss an eine betriebliche Umstrukturierung vor dem Verlust der Beteiligungsrechte zu
schiitzen. Das Ubergangsmandat stellt sicher, dass bei betrieblichen Organisationsanderungen
in der Ubergangsphase keine betriebsratslosen Zeiten mehr entstehen.

Dem Betriebsrat steht kiinftig bei jeder Form der Betriebsspaltung (Absatz 1) oder Zusammen-
legung von Betrieben oder Betriebsteilen zu einem Betrieb (Absatz 2) ein Ubergangsmandat zu,
wenn die Organisationsénderung zum Wegfall des bisherigen Betriebsrats fiihrt oder ein Teil
der Arbeitnehmerschaft aus dem Zustandigkeitsbereich des Betriebsrats herausfallt und die Ar-
beitnehmer dadurch ihren betriebsverfassungsrechtlichen Schutz verlieren wirden. Dies gilt
unabhangig davon, ob die betriebliche Umstrukturierung im Zusammenhang mit einem Be-
triebstibergang im Wege der Einzel- oder Gesamtrechtsnachfolge oder ausschlief3lich aufgrund
von Anderungen der Betriebsorganisation innerhalb eines Unternehmens erfolgt (Absatz 3).

Damit wird eine - auch im Interesse der Praxis - einheitliche Anwendung des Ubergangsman-
dats des Betriebsrats in allen Fallen, in denen eine Anderung der Betriebsorganisation zum
Verlust der Beteiligungsrechte fiihrt, geschaffen.

Die Sondervorschriften in § 321 des Umwandlungsgesetzes und § 20 des Deutsche Bahn
Grundungsgesetzes werden mit der Schaffung eines einheitlichen, allgemein gultigen Uber-
gangsmandats in § 21a des Betriebsverfassungsgesetzes tberfliissig und kénnen aufgehoben
werden (vgl. Artikel 3 Nr. 1 und Artikel 5 Nr. 2 des Gesetzentwurfs).

Des Weiteren wird mit der Regelung eines allgemein giiltigen Ubergangsmandats insoweit die
Richtlinie 98/50/EG des Rates vom 29. Juni 1998 zur Anderung der Richtlinie 77/187/EWG zur
Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten Gber die Wahrung von Anspriichen der
Arbeitnehmer beim Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Betriebsteilen umgesetzt.

Die Dauer des Ubergangsmandats ist grundsétzlich auf langstens sechs Monate begrenzt. Es

kann jedoch durch Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung um weitere sechs Monate verlangert
werden; die Hochstdauer des Ubergangsmandats betragt damit ein Jahr.

-40 -



-40 -

Zu Nummer 19 (8 21b)

Mit 8 21b wird die von der Rechtsprechung (vgl. statt vieler BAGE 55, 344 ff) geschaffene und
allgemein anerkannte Rechtsfigur des Restmandats des Betriebsrats gesetzlich verankert.

Das Restmandat sichert dem Betriebsrat das Recht, im Fall der Betriebsstilllegung oder einer
anderen Form der Auflésung des Betriebs durch Spaltung oder Zusammenlegung die damit zu-
sammenhéangenden gesetzlichen Aufgaben zum Schutze der Arbeitnehmer, wie insbesondere

die Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte nach den 8§ 111 ff., auch Gber das Ende seiner
Amtszeit hinaus wahrzunehmen.

Zu Nummer 20 (8 24)

Die Aufhebung des Absatzes 2 ist Folge der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6).

Zu Nummer 21 (8 25)

Buchstabe a)

Die Anderungen stellen sicher, dass das Nachriicken der Eratzmitglieder entsprechend § 15
Abs. 2 erfolgen muss, um sicherzustellen, dass die Repréasentanz der Geschlechter auch beim
Nachriicken in den Betriebsrat gewahrt bleibt.

Buchstabe b)
Die Aufhebung des Absatzes 3 ist Folge der Regelung in Nummer 11, die die Vorschrift des in
Absatz 3 in Bezug genommenen § 14 Abs. 4 a.F. nicht Gbernimmt.

Zu Nummer 22 (8 26)

Es handelt sich um Folgednderungen aufgrund der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6).
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Zu Nummer 23 (8 27)

Buchstabe a)

In Absatz 1 werden die Schwellenwerte an die veranderten Schwellenwerte in 8 9 angepasst
(Doppelsbuchstabe aa). Durch die neuen Schwellenwerte in § 9 ist der Betriebsausschuss
kiinftig bereits in Betrieben mit mehr als 200 Arbeitnehmern zu bilden.

Mit den Anderungen in Doppelbuchstaben bb) und cc) sollen die Wahlen innerhalb des Be-
triebsratsorgans wesentlich vereinfacht werden. Ziel der Reform ist, es die Arbeitsmdglichkeiten
des Betriebsrats zu verbessern. Das umfasst nicht nur die materielle und personelle Ausstat-
tung des Betriebsrats, sondern auch die innere Organistion.

Buchstabe b)
Die Aufhebung des Absatzes 2 ist ebenfalls Folge der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl.
Nr. 6).

Buchstabe c)
Es handelt sich um eine redaktionelle Folgednderung aufgrund der Aufhebung des Absatzes 2.

Zu Nummer 24 (8 28)

Buchstabe a)
Die Anderung der Uberschrift beruht auf der Anderung des Absatzes 1 (vgl. dazu unter Buch-
stabe b).

Buchstabe b)

Die Mdglichkeit des Betriebsrats, Ausschisse zu bilden und ihnen bestimmte Aufgaben zu
Ubertragen, soll nicht mehr wie bisher von dem Bestehen eines Betriebsausschusses nach § 27
abhéangig sein. Vielmehr kann der Betriebsrat kiinftig in Betrieben mit mehr als 100 Arbeit-
nehmern Ausschisse bilden und ihnen bestimmte Aufgaben tGbertragen.

Damit wird Betriebsraten in Betrieben mit mehr als 100 Arbeitnehmern die Mdglichkeit gegeben,
ihre Betriebsratsarbeit besser und effektiver zu strukturieren und zu erledigen, indem sie fur
bestimmte Angelegenheiten sog. Fachausschisse bilden kénnen, die fur fachspezifische
Themen zustandig sind und diese fiir eine sachgerechte Beschlussfassung im Betriebsrat vor-
bereiten. Hierunter fallt auch die Moglichkeit z.B. speziell fir Fragen der Frauenférderung oder
der betrieblichen Integration ausl&ndischer Arbeitnehmer einen eigenen Ausschuss zu bilden.
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Die Ubertragung von Aufgaben zur eigenstandigen Erledigung auf Ausschiisse setzt wie bisher
voraus, dass ein Betriebsausschuss besteht (§ 28 Abs. 1 Satz 2).

Buchstabe c)
Die Aufhebung des Absatzes 2 ist Folge der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6).

Buchstabe d)
Es handelt sich um eine redaktionelle Folgednderung aufgrund der Aufhebung des Absatzes 2.

Zu Nummer 25 (8 28a)

Die neu eingestellte Vorschrift regelt die Delegation von Aufgaben des Betriebsrats an Arbeits-
gruppen in Betrieben mit mehr als 100 Arbeitnehmern. Sie soll den Bedurfnissen der Praxis und

dem Wunsch der Arbeitnehmer nach mehr unmittelbarer Beteiligung Rechnung tragen.

Nach Absatz 1 Satz 1 kann der Betriebsrat mit der Mehrheit der Stimmen seiner Mitglieder be-
schlieRen, bestimmte Aufgaben auf Arbeitsgruppen zu tibertragen. Eine Ubertragung kommt
insbesondere bei Gruppenarbeit im Sinne von § 87 Abs. 1 Nr. 13 (vgl. Nr. 56), aber auch bei
sonstiger Team- und Projektarbeit sowie flr bestimmte Beschéaftigungsarten und Arbeitsbe-
reiche in Frage. Grundlage fir die Ubertragung ist eine zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
abzuschlieBende Rahmenvereinbarung, in der vor allem festzulegen ist, welchen Arbeitsgrup-
pen in welchem Umfang Aufgaben tbertragen werden sollen. Die rechtlichen Grenzen fir eine
Delegation legt Satz 2 fest. Die Aufgaben, die tbertragen werden sollen, missen in einem in-
neren Zusammenhang mit den von der Arbeitsgruppe zu erledigenden Téatigkeiten stehen. Das
ist beispielsweise bei Ubertragung von Regelungsbefugnissen im Zusammenhang mit Arbeits-
zeitfragen, Pausenregelungen, Urlaubsplanung, Arbeitsgestaltung und ahnlichen tatigkeits-
oder aufgabenbezogenen Sachverhalten der Fall. Unzulassig ist es dagegen, dass der Be-
triebsrat z.B. bei einer Betriebsanderung dem davon betroffenen Arbeitsbereich die Beteili-

gungsrechte nach 88 111 ff Ubertragt.

Satz 3 verlangt fiir die Ubertragung die Schriftform. Satz 4 regelt den Widerruf der Ubertragung:
Er kann jederzeit und ohne einen besonderen Grund durch den Betriebsrat erfolgen, wenn sich

die Mehrheit seiner Mitglieder daftir ausspricht. Der Widerruf bedarf ebenfalls der Schriftform.

Absatz 2 Satz 1 stellt klar, dass die Ubertragung von Aufgaben und damit auch von Rechten

des Betriebsrats auf eine Arbeitsgruppe zur Folge hat, dass diese im Rahmen der ihr Ubertra-

genen Aufgaben mit dem Arbeitgeber Vereinbarungen schlieen kann. Eine solche Gruppen-
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vereinbarung, die der Stimmenmehrheit der Gruppenmitglieder bedarf, hat kollektivrechtlichen
Charakter, wie die Bezugnahme in Satz 2 auf 8 77 verdeutlicht. Danach kénnen Vereinbarun-
gen von Arbeitsgruppen wie Betriebsvereinbarungen unmittelbare und zwingende Wirkung
entfalten. Von Vorgaben zur inneren Struktur der Arbeitsgruppe wird abgesehen. Kénnen sich
Arbeitgeber und Arbeitsgruppe in einer bestimmten Angelegenheit nicht einigen, sieht Satz 3
vor, dass das Beteiligungsrecht in dieser Angelegenheit an den Betriebsrat zurtickfallt. Nur er,
nicht auch die Arbeitsgruppe, soll Streitfragen l6sen und gegebenenfalls die Einigungsstelle an-

rufen kdnnen.

Zu Nummer 26 (8 29)

Es handelt sich um redaktionelle Folgeanderungen aufgrund der Aufgabe des Gruppenprinzips
(vgl. Nr. 6).

Zu Nummer 27 (8 31)

Es handelt sich um eine Folgeadnderung aufgrund der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6).

Zu Nummer 28 (8§ 35)

Die Neufassung des Absatzes 1 beruht auf einer inhaltlichen Zusammenfassung der bisherigen
Abséatze 1 und 3. Der Wegfall des Antragsrechts der Gruppenvertreter ist Folge der Aufgabe
des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6).

Zu Nummer 29 (8 37)

Buchstabe a)

In der betrieblichen Praxis werden die Arbeitszeiten der Beschaftigten in zunehmendem Mal3e
flexibel gestaltet. Das gilt sowohl fir vollzeitbeschaftigte Arbeitnehmer, die in verstarktem Um-
fang in Gleitzeitarbeit oder in an das jeweilige Auftragsvolumen angepassten Arbeitszeiten be-
schaftigt werden, als insbesondere auch fir die zunehmende Beschéftigung von Teilzeitarbeit-
nehmern in den unterschiedlichsten Organisationsformen (normale Teilzeitarbeit, Teilzeitbe-
schaftigung mit kapazitatsorientierter variabler Arbeitszeit, Job-Sharing-Arbeitsverhéltnisse). Die

jeweilige Form der betrieblichen Arbeitszeitgestaltung ist Teil der betrieblichen Organisation.

- 44 -



- 44 -

Die verschiedenartigen Formen der betrieblichen Arbeitszeitgestaltung kénnen auch fir die Mit-
glieder des Betriebsrats mafRgebend sein. Um zu verhindern, dass sich unterschiedliche Ar-
beitszeiten der Betriebsratsmitglieder nachteilig auf die Arbeit des Betriebsrats oder die persén-
liche Rechtsstellung seiner Mitglieder auswirken, wird durch den neuen Satz 2 des Absatzes 3
klargestellt, dass erforderliche Betriebsratsarbeit, die wegen unterschiedlicher Arbeitszeiten der
Betriebsratsmitglieder nicht innerhalb der personlichen Arbeitszeit des einzelnen Betriebsrats-

mitglieds durchgefiihrt werden kann, die Ausgleichsanspriiche des Absatzes 3 auslost.

Buchstabe b)

Durch den in Absatz 6 Satz 1 neu aufgenommenen Verweis auf Absatz 3 soll sichergestellt
werden, dass Betriebsratsmitgliedern, die aus betriebsbedingten Griinden aulRerhalb ihrer Ar-
beitszeit an erforderlichen Schulungsveranstaltungen teilnehmen, ein entsprechender Freizeit-
ausgleichsanspruch zusteht. Dies ist nach geltendem Recht nicht der Fall. Die bisher schon
praktizierte und immer noch fortschreitende Flexibilisierung der Arbeitszeit hat jedoch zur Folge,
dass die Schulung von Betriebsratsmitgliedern in einem immer grof3er werdenden Umfang ins-
besondere fir teilzeitbeschaftigte Betriebsratsmitglieder auRerhalb ihrer Arbeitszeit erfolgt.
Ihnen auch weiterhin einen entsprechenden Ausgleichsanspruch zu verwehren, erscheint nicht
gerechtfertigt.

Die Anwendung des Absatzes 3 auch bei erforderlichen Schulungen nach Absatz 6 bedeutet
nicht, dass jede Schulung eines Betriebsratsmitglieds auf3erhalb seiner personlichen Arbeitszeit
einen Ausgleichsanspruch ausldst. Erforderlich ist stets, dass betriebsbedingte Griinde vorlie-
gen, die die Durchfiihrung der Schulung auf3erhalb der persénlichen Arbeitszeit des Betriebs-
ratsmitglieds bedingen. Allgemein anerkannt ist, dass als betriebsbedingte Griinde im Sinne
des Absatzes 3 auch solche Umsténde anzusehen sind, die in der Sphére des Betriebs liegen.
In diesem Sinne stellt der neue Satz 2 erster Halbsatz des Absatzes 6 ausdriicklich klar, dass
auch Besonderheiten der betrieblichen Arbeitszeitgestaltung als betriebsbedingte Griinde anzu-
sehen sind. Das ist z.B. anzunehmen, wenn ein in einem roulierenden Arbeitszeitsystem ar-
beitendes Betriebsratsmitglied an einem diesem System entsprechenden arbeitsfreien
Wochentag an einer Schulung teilnimmt oder wenn ein an sich in die Arbeitszeit fallender
Schulungstag aufgrund einer Betriebsvereinbarung unter gleichzeitiger Anordnung der entspre-
chenden Vor- oder Nacharbeit arbeitsfrei ist. Als Besonderheit der betrieblichen Arbeitszeit-
gestaltung ist auch die Beschéaftigung von Teilzeitarbeithehmern anzusehen. Denn die Beschaf-
tigung ist Teil der betrieblichen Organisation und gehdrt damit grundsétzlich zur Sphéare des
Betriebs. Aus diesem Grunde steht kinftig teilzeitbeschéaftigten Betriebsratsmitglieder, die Uber
ihre tagliche Arbeitszeit hinaus an einer Schulungsveranstaltung teilnehmen, ein entsprechen-
der Ausgleichsanspruch zu. Diese Konsequenz ist auch deshalb gerechtfertigt, weil teilzeitbe-
schaftigte Betriebsratsmitglieder vollwertige Angehérige dieses Gremiums sind. Daher bedtirfen
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sie einer gleichwertigen Schulung wie vollzeitbeschéftigte Mitglieder. Auch aus dem Gesichts-
punkt der Gleichbehandlung der Betriebsratsmitglieder erscheint es nicht angebracht, von ihnen
grundsatzlich ein grof3eres Freizeitopfer fur die Teilnahme an Schulungsveranstaltungen zu for-
dern als von vollzeitbeschéaftigten Mitgliedern. Kein Ausgleichsanspruch, weil nicht aus be-
triebsbedingten Grinden veranlasst, besteht in den Fallen, wenn z.B. die Schulung eines voll-
zeitbeschaftigten Betriebsratsmitglieds an einem Schulungstag einmal léanger als die betrieb-
liche Arbeitszeit dauert oder wenn ein Betriebsratsmitglied eines von Montag bis Freitag ar-
beitenden Betriebs an einem arbeitsfreien Samstag an einer Schulung teilnimmt.

Die umfangmalRige Begrenzung des Ausgleichsanspruchs in dem neuen Satz 2 zweiter Halb-

satz dient insbesondere dem Zweck zu verhindern, dass an einer Schulungsveranstaltung teil-
nehmende teilzeitbeschéftigte Betriebsratsmitglieder besser gestellt werden als ihre vollzeitbe-
schéaftigten Kollegen im Betrieb.

Buchstabe c)
Es handelt sich um eine redaktionelle Folgednderung aufgrund der Einfligung des neuen
Satzes 2 in Absatz 6.

Zu Nummer 30 (8§ 38)

Buchstabe a)

Der Aufgabenzuwachs fir die Betriebsrate erfordert auch im Bereich der Freistellung eine Sen-
kung der fur die Freistellung maf3geblichen Arbeithehmerzahl (Absatz 1 Satz 1).

Nach Absatz 1 Satz 3 kdnnen die Freistellungen auch in Form von Teilfreistellungen erfolgen.
Damit wird der Tatsache Rechnung getragen, dass die Teilzeitarbeit eine immer haufiger
werdende Arbeitsform sein wird, die sich auch in der Betriebsratsarbeit widerspiegeln soll.

So soll die Maglichkeit der Teilfreistellung gerade auch Teilzeitkraften die Chance geben, sich in
der Betriebsratsarbeit starker zu engagieren und sich dafiir entweder vollstandig oder auch nur
teilweise von ihrer Arbeit freistellen zu lassen. Auf3erdem bietet die Form der Teilfreistellung
dem Betriebsrat die Mdglichkeit, vollzeitbeschéaftigte Betriebsratsmitglieder, die durch die Be-
triebsratsarbeit nicht den Anschluss an das Berufsleben verlieren wollen, aber dennoch an der
Betriebsratsarbeit mit ihrer Sach- und Fachkunde effektiv mitwirken wollen, von ihrer Arbeit nur
teilweise freizustellen. Ein weiterer Vorteil der Teilfreistellung ist, dass der Betriebsrat bei der
Festlegung der Freistellungen auch Betriebsratsmitglieder aus rdumlich weit auseinander
liegenden Betriebsteilen beriicksichtigen und damit die Basisndhe zu den einzelnen Betriebs-

teilen besser wahren kann.
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Die Regelung bietet dem Betriebsrat somit ein weites Spektrum an Méglichkeiten, den Frei-
stellungsanspruch fir seine Betriebsratsarbeit effektiv und entsprechend den Beduirfnissen im

Betrieb zu verwirklichen.

Die Teilfreistellungen dirfen jedoch nach Satz 4 nicht den Umfang der Freistellungen nach den
Satzen 1 und 2 Uberschreiten. Fur die Berechnung des Freistellungsvolumens von Teilfreistel-
lungen ist dabei ausschlielich auf den Umfang der Arbeitszeit abzustellen, fur die das Betriebs-
ratsmitglied freigestellt wird.

Buchstabe b)

Die Neufassung des Absatzes 2 beruht auf der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr.6) und
bewirkt durch den Wegfall der Verhaltniswahl eine erhebliche Vereinfachung der Wahl der
freizustellenden Betriebsratsmitglieder. Im Ubrigen entspricht Absatz 2 der bisherigen Regelung.

Zu Nummer 31 (8 40 Abs. 2)

Durch die Einfigung wird klargestellt, dass der Arbeitgeber verpflichtet ist, dem Betriebsrat
auch Informations- und Kommunikationstechnik als moderne Sachmittel zur Verfiigung zu stel-
len. Dazu gehéren vor allem Computer mit entsprechender Software, aber auch die Nutzung im

Betrieb oder Unternehmen vorhandener moderner Kommunikationsmoglichkeiten.

Zu Nummer 32 (8 43 Abs. 2)

Mit der Anderung werden drei Themen aufgegriffen, die zunehmende Bedeutung fiir den be-
trieblichen Alltag haben. Mit der Aufnahme des Stands der Gleichstellung von Frauen und
Mannern im Betrieb in die Berichtspflicht des Arbeitgebers wird die Bedeutung der Gleichstel-
lung der Geschlechter auch im Arbeitsleben unterstrichen. Die Beschéaftigung mit diesem
Thema wird den Arbeitgeber veranlassen, sich dieser Thematik mehr anzunehmen und offener
fur Anregungen und Verbesserungen zu sein. Ein unumkehrbarer Prozess der Zuwanderung in
die Bundesrepublik Deutschland verlangt eine Integrationsférderung auch durch Integrations-
angebote im betrieblichen Bereich. Daher soll der Arbeitgeber auf Betriebsversammlungen
auch Uber die betriebliche Integration und Situation auslandischer Arbeitnehmer berichten. Des
Weiteren kommt der Umweltpolitik eines Unternehmens infolge des gewachsenen Umweltbe-
wusstseins der Bevolkerung und damit der Verbraucher gré3ere Bedeutung fir die wirtschaft-
liche Entwicklung des Betriebs zu. Deshalb hat der Arbeitgeber auch auf Fragen des betrieb-
lichen Umweltschutzes im Rahmen seiner Berichtspflicht einzugehen.
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Zu Nummer 33 (8 44 Abs. 1)

Die Regelung stellt klar, dass die Vorschrift des § 44 Abs. 1 auch fur die Wahlversammlungen
im Zusammenhang mit dem vereinfachten Wabhlverfahren nach § 14a gilt.

Zu Nummer 34 (8 45)

Die Erganzung stellt klar, dass Betriebs- und Abteilungsversammlungen auch Angelegenheiten
umweltpolitischer Art behandeln kdnnen. Auf den Allgemeinen Teil der Begriindung (A.1.9., 11.9.,
111.8.) wird verwiesen. Aul3erdem kann zur wirksamen Bekdmpfung von Rassismus und Frem-
denfeindlichkeit die Integration auslandischer Arbeitnehmer im Betrieb Gegenstand von

Betriebs- und Abteilungsversammlungen sein.

Die sprachliche Umformulierung der Begriffe ,Frauenférderung” in ,Forderung der Gleich-
stellung von Frauen und Mannern“ sowie des Begriffspaars ,Vereinbarkeit von Familie und
Beruf in ,Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit“ dient der Anpassung des Gesetzes-
textes an den Sprachgebrauch des vom Bundeskabinett am 13. Dezember 2000 beschlos-
senen Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Bundesverwaltung und in

den Gerichten des Bundes.*

Zu Nummer 35 (8 47)

Buchstabe a)

Die Neufassung des Absatzes 2 ist infolge der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6) erfor-
derlich. Wahrend bisher jeder Betriebsrat, dem Vertreter beider Gruppen angehdren, zwei
seiner Mitglieder in den Gesamtbetriebsrat entsendet und jeder Betriebsrat, dem Vertreter nur
einer Gruppe angehdren, eines seiner Mitglieder entsendet, entsendet nun jeder Betriebsrat mit
bis zu drei Mitgliedern ein Mitglied, groRere Betriebsréte entsenden dagegen wie bisher zwei
seiner Mitglieder in den Gesamtbetriebsrat. Dadurch kdnnen kleinere Betriebe entlastet werden.
Die weiteren gruppenspezifischen Sonderregelungen zur Bestellung der Gesamtbetriebsrats-
mitglieder sind infolge der Aufgabe des Gruppenprinzips gegenstandslos geworden. Dadurch
wird das Bestellungsverfahren erheblich vereinfacht. Bei der Entsendung in den Gesamtbe-

triebsrat sollen die Geschlechter angemessen bericksichtigt werden.
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Buchstabe b)
Es handelt sich um Folge&nderungen der Aufhebung des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6).

Buchstabe c¢) und d)
Die Vorschriften, die das Stimmengewicht der Mitglieder des Gesamtbetriebsrats regeln, tragen

der Aufgabe des Gruppenprinzips Rechnung.

Nach Absatz 7 hat kinftig jedes Mitglied des Gesamtbetriebsrats so viele Stimmen, wie
wahlberechtigte Arbeitnehmer in der Wéhlerliste desjenigen Betriebs eingetragen sind, in dem
es gewahlt worden ist (Satz 1). Entsendet der Betriebsrat mehrere Mitglieder, so stehen diesen

die vorgenannten Stimmen anteilig zu (Satz 2).

Nach Absatz 8 hat ein Mitglied des Gesamtbetriebsrats, das flir mehrere Betriebe entsandt
worden ist, so viele Stimmen, wie in den Betrieben, fiir die es entsandt ist, wahlberechtigte Ar-
beitnehmer in den Wahlerlisten eingetragen sind. Bei Entsendung mehrerer Mitglieder stehen

diesen die vorgenannten Stimmen anteilig zu.

Buchstabe e)

Der neue Absatz 9 regelt Fragen des Stimmengewichts von Mitgliedern des Gesamtbetriebs-
rats, die aus einem gemeinsamen Betrieb mehrerer Unternehmen entsandt worden sind. Da-
nach kdénnen durch Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung Regelungen getroffen werden, die
von der Stimmengewichtung in Absatz 7 und 8 abweichen. Dies kann sich z. B. fir den Fall an-
bieten, dass im Gesamtbetriebsrat eines der am gemeinsamen Betrieb beteiligten Unternehmen
Uber eine Angelegenheit beschlossen werden soll, die nur dieses Unternehmen betrifft. Verfligt
dieses Unternehmen beispielsweise Uber eine betriebliche Altersversorgung fir seine Arbeit-
nehmer und soll verhindert werden, dass die Vertreter der Arbeitnehmer des gemeinsamen Be-
triebs im Gesamtbetriebsrat bei Abstimmungen tber die betriebliche Alterversorgung ihr volles
Stimmengewicht, also auch die Zahl der in keinem Arbeitsverhéltnis zu diesem Unternehmen
stehenden Arbeitnehmer einbringen kénnen, kann durch Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung
vorgesehen werden, dass bei Abstimmungen im Gesamtbetriebsrat in Angelegenheiten der be-
trieblichen Altersversorgung den Vertretern der Arbeitnehmer des gemeinsamen Betriebs nur

die Stimmen der Arbeitnehmer dieses Unternehmens zustehen.
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Zu Nummer 36 (8 50)

Buchstabe a)

Die erganzende Regelung in Absatz 1 Satz 1 zweiter Halbsatz sieht vor, dass der Gesamtbe-
triebsrat im Rahmen seiner Zustandigkeit auch die Betriebe des Unternehmens vertritt, die
keinen Betriebsrat haben. Ist die Zustandigkeit des Gesamtbetriebsrats begriindet, weil eine
MaRnahme des Arbeitgebers das gesamte Unternehmen oder mehrere Betriebe erfasst, so
kann der Gesamtbetriebsrat seine Beteiligungsrechte auch fur die davon betroffenen betriebs-
ratslosen Betriebe wahrnehmen. Dadurch soll erreicht werden, dass die dort beschaftigten Ar-
beitnehmer in Uberbetrieblichen Angelegenheiten mit Arbeithehmern aus Betrieben mit einem
Betriebsrat gleichbehandelt werden. Dagegen ist der Gesamtbetriebsrat nicht berechtigt, in be-
triebsratslosen Betrieben die Rolle des oOrtlichen Betriebsrats zu tibernehmen und rein be-

triebsbezogene Angelegenheiten zu regeln.

Buchstabe b)
Es handelt sich um eine redaktionelle Folge&nderung der Aufhebung des Gruppenprinzips bei

der Wahl von Ausschussmitgliedern (vgl. Nr. 23 Buchstabe b und c).

Zu Nummer 37 (8 51)

Buchstabe a)

Es werden die Verweisungen an die vorgenommenen Anderungen der in Bezug genommenen
Vorschriften zur Wahl des Vorsitzenden und der Ausschussmitglieder angepasst (vgl. Nr. 22 bis
24).

Buchstabe b)
Die Aufhebung des Absatzes 2 ist Folge der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6). Das Be-
stellungsverfahren fur den Vorsitz im Gesamtbetriebsrat und fir die Ausschiisse wird erheblich

vereinfacht.
Buchstabe c)

Es handelt sich um redaktionelle Folgeanderungen, die sich aus der Aufhebung des Absatzes 2

(vgl. Buchstabe b) ergeben.
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Zu Nummer 38 (8§ 53 Abs. 2 Nr. 2)

Durch die Einfigungen soll der Arbeitgeber verpflichtet werden, auf der Betriebsrateversamm-
lung seinen Bericht Giber das Personal- und Sozialwesen auch auf den Stand der Gleichstellung
von Frauen und Méannern im Unternehmen sowie auf die Integration auslandischer Arbeit-
nehmer im Unternehmen zu erstrecken. Denn die Gleichstellung der Geschlechter sowie die
Bekampfung von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit ist nicht nur eine Aufgabe der einzelnen

Betriebe, sondern des ganzen Unternehmens.

Bei dem Bericht Uber die wirtschaftliche Lage und Entwicklung des Unternehmens hat der Ar-
beitgeber auch auf Fragen des Umweltschutzes im Unternehmen einzugehen. Die Notwendig-
keit hierzu ergibt sich aus der beabsichtigten starkeren Einbeziehung des Betriebsrats in den
betrieblichen Umweltschutz (vgl. Allgemeiner Teil der Begriindung A.1.9., 11.9., 111.8. sowie

Nr. 58).

Zu Nummer 39 (8 54)

In Konzernen mit mehreren Gesamtbetriebsraten soll ein Konzernbetriebsrat kiinftig schon
dann errichtet werden kdnnen, wenn dem die Gesamtbetriebsrate der Konzernunternehmen
zustimmen, in denen insgesamt mehr als 50 vom Hundert der Arbeithehmer der Konzernunter-
nehmen beschaftigt sind. Aufgrund der Erkenntnis, dass in den letzten Jahren immer haufiger
auf der Konzernebene grundlegende Entscheidungen auch mit Auswirkungen auf die Arbeit-
nehmer in den Konzernunternehmen getroffen werden, soll durch die Absenkung des Quorums
von bisher 75 vom Hundert der Arbeitnehmer auf 50 vom Hundert die Bildung von Konzern-
betriebsraten erleichtert werden.

Zu Nummer 40 (8 55)

Buchstabe a)

Die Neufassung des Absatzes 1 ist Folge der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6). Nach
geltendem Recht entsendet jeder Gesamtbetriebsrat, dem Vertreter beider Gruppen angehdren,
zwei seiner Mitglieder in den Konzernbetriebsrat und jeder Gesamtbetriebsrat, dem Vertreter
nur einer Gruppe angehéren, eines seiner Mitglieder. Wegen der Bedeutung des Konzern-
betriebsrats soll jeder Gesamtbetriebsrat durch zwei seiner Mitglieder vertreten sein. Die

Geschlechter sollen dabei angemessen berticksichtigt werden.
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Buchstabe b)
Es handelt sich um eine redaktionelle Folgednderung, die sich aus der Aufgabe des Gruppen-

prinzips ergibt (vgl. Nr. 6).

Buchstabe c)
Die Neufassung des Absatzes 3 Uber das Stimmengewicht der Mitglieder des Konzernbetriebs-

rats ist Folge der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6). Kiinftig stehen jedem Mitglied des
Konzernbetriebsrats die Stimmen der Mitglieder des entsendenden Gesamtbetriebsrats je zur

Halfte zu.

Buchstabe d)

Es handelt sich um eine Folgednderung der Regelung in Nummer 35 Buchstabe e. Auch fir
den Konzernbetriebsrat soll die Moglichkeit bestehen, von dem in Absatz 3 geregelten Stim-
mengewicht der Konzernbetriebsratsmitglieder abweichende Regelungen durch Tarifvertrag
oder Betriebsvereinbarung vorzusehen, wenn z.B. das Konzernunternehmen einen gemein-
samen Betrieb mit einem anderen, konzernfremden Unternehmen hat und ausgeschlossen

werden soll, dass das Stimmengewicht der Konzernbetriebsratsmitglieder die Zahl der kon-

zernfremden Arbeitnehmer des gemeinsamen Betriebs mit umfasst.

Zu Nummer 41 (8 58)

Buchstabe a)

Mit der ergdnzenden Regelung in Absatz 1 Satz 1 zweiter Halbsatz wird entsprechend der Re-
gelung fur den Gesamtbetriebsrat (vgl. Nr. 36 Buchstabe a) auch fir den Konzernbetriebsrat
bestimmt, dass er im Rahmen seiner Zustandigkeit auch Unternehmen, die einen Gesamtbe-
triebsrat nicht gebildet haben, sowie betriebsratslose Betriebe von Konzernunternehmen vertritt.
Dies gilt jedoch nur im Fall seiner origindren Zustandigkeit fir Angelegenheiten, die den
Konzern insgesamt oder mehrere Konzernunternehmen betreffen und nicht durch die einzelnen

Gesamtbetriebsréte innerhalb ihrer Unternehmen geregelt werden kdnnen.
Buchstabe b)

Es handelt sich um eine redaktionelle Folgeédnderung, die sich aus dem Wegfall des Absatzes 2
in 8 27 (Nr. 23 Buchstabe b und c) ergibt.
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Zu Nummer 42 (8 59 Abs. 1)

Der neugefasste Absatz 1 passt die Verweisungen an die insbesondere durch die Aufgabe des
Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6) vorgenommenen Anderungen der in Bezug genommenen Vor-

schriften zur Wahl des Vorsitzenden und der Ausschussmitglieder an (vgl. Nr. 22 bis 24, 37).

Zu Nummer 43 (8 62)

Buchstabe a)

Die Staffelung der Grof3e der Jugend- und Auszubildendenvertretung in 8 62 Abs. 1 des gelten-
den Rechts ist insofern unsystematisch, als sie zum Teil dem allgemeinen Grundsatz wider-
spricht, dass die Anzahl der von einer Arbeitnehmervertretung betreuten Beschatftigten mit ihrer
GroRRe progressiv steigt. So betragt die Bandbreite der von einer Jugend- und Auszubildenden-
vertretung mit finf Mitgliedern vertretenen Beschéftigten 150 Personen, wahrend diese Spanne
bei einer Jugend- und Auszubildendenvertretung mit sieben Mitgliedern nur 100 Beschaftigte
umfasst. Dieses Verhéltnis wird umgekehrt.

Im Ubrigen wird ab einer neunkdpfigen Jugend- und Auszubildendenvertretung die Zahl ihrer
Mitglieder um jeweils zwei Mitglieder erhdht, wenn sich die Zahl der vertretenen Beschéftigten
um 200 bzw. ab einer 13-kopfigen Jugend- und Auszubildendenvertretung um 300 Personen
erhoht. Dies ist im Interesse einer ordnungsmalfigen Vertretung der Belange der jugendlichen
und der in Ausbildung stehenden Beschatftigten erforderlich. In Betrieben mit mehr als 1000
jugendlichen oder in Ausbildung stehenden Beschéftigten bleibt die Grof3e der Jugend- und
Auszubildendenvertretung unverandert, da fur eine weitere Erhéhung kein Bedurfnis erkennbar
ist.

Buchstabe b)

Ebenso wie im geanderten § 15 Abs. 2 soll auch fir die Jugend- und Auszubildendenvertretung
zwingend vorgeschrieben werden, dal3 in ihr die Geschlechter entsprechend dem zahlen-
mafigen Verhaltnis der weiblichen und mannlichen jugendlichen und in Ausbildung stehenden
Beschaftigten vertreten sein missen, wenn sie mindestens aus drei Mitgliedern besteht. Die
Frage, wie die Sitze in der Jugend- und Auszubildendenvertretung auf die Geschlechter verteilt
werden, wird in der Wahlordnung néher geregelt. Auf die Begriindung zu Nummer 81 wird
verwiesen.
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Zu Nummer 44 (8 63)

Buchstabe a)

In 8 63 Abs. 1 des geltenden Rechts ist ausdriicklich hervorgehoben, daf? die Jugend- und Aus-
zubildendenvertretung im Gegensatz zum Betriebsrat ohne Ricksicht auf die Gruppenzuge-
horigkeit stets in gemeinsamer Wahl gewahlt wird. Da nach dem Gesetzentwurf kiinftig auch
der Betriebsrat nicht mehr in Gruppenwahl gewahlt wird, kann der den bisherigen Unterschied
verdeutlichende ausdriickliche Hinweis auf die gemeinsame Wabhl entfallen.

Buchstabe b)

Die Anderungen der in Absatz 2 aufgefiihrten Verweisungsnormen sind notwendige Folgeande-
rungen, die sich aus der Aufgabe des Gruppenprinzips ergeben. AuRerdem soll die Bestellung
von Ersatzmitgliedern fur den Wahlvorstand zur Wahl der Jugend- und Auszubildendenvertre-
tung zugelassen werden, um die Arbeit des Wahlvorstands auch dann zu gewahrleisten, wenn
ein Mitglied zeitweise verhindert ist.

Buchstabe c)

Die in 8§ 16 Abs. 3 Satz 1 vorgesehene Mdglichkeit des Gesamtbetriebsrats oder, falls ein
solcher nicht besteht, des Konzernbetriebsrats, den Wahlvorstand im Falle des Untatigbleibens
des Betriebsrats bestellen zu kdnnen, soll auch bei der Wahl der Jugend- und Auszubildenden-
vertretung bestehen.

Buchstabe d)

Das fur Kleinbetriebe geschaffene vereinfachte Wahlverfahren nach § 14a (vgl. Nr. 12) fir die
Wabhl des Betriebsrats soll auch fur die Wahl der Jugend- und Auszubildendenvertretung gelten
(Satz 1). In Satz 2 werden die Fristen zur Bestellung des Wahlvorstands durch den Betriebsrat
nach Absatz 1 auf vier Wochen und im Fall des Untétigbleibens des Betriebsrats oder des
Wabhlvorstands nach Absatz 3 auf drei Wochen verkirzt.

Zu Nummer 45 (8§ 65 Abs. 1)

Die Anderungen der Verweisungsnormen in Absatz 1 sind zum Teil redaktionelle Folgeande-
rungen, die sich aus der Aufgabe des Gruppenprinzips ergeben. AuRerdem soll durch den Ver-
weis auf 8§ 28 Abs. 1 Satz 1 auch der Jugend- und Auszubildendenvertretung im Interesse einer
gréReren Effizienz ihrer Arbeit die Bildung von Ausschiissen ermdglicht werden.
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Zu Nummer 46 (8 70 Abs. 1 Nr. 1, 1a und 4)

Buchstabe a)

Fur die zu ihrer Berufsausbildung Beschatftigten ist gerade in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit, fort-
schreitender Rationalisierung der betrieblichen Arbeitsablaufe und zunehmender Umstrukturie-
rung von Unternehmen die Frage der Ubernahme in ein Arbeitsverhéltnis nach Abschluss ihrer
Berufsausbildung von besonderer Bedeutung. Deshalb soll dieser Punkt in der Nummer 1 des
Katalogs der allgemeinen Aufgaben der Jugend- und Auszubildendenvertretung ausdrticklich

hervorgehoben werden.

Buchstabe b)

Das Thema Gleichstellung der Geschlechter ist gerade auch fir die Jugendlichen in den Be-
trieben von besonderer Bedeutung. Daher soll die Jugend- und Auszubildendenvertretung die
Aufgabe erhalten, MalRnahmen zur Durchsetzung der tatsachlichen Gleichstellung der in § 60
Abs. 1 genannten Arbeitnehmer entsprechend § 80 Abs. 1 Nr. 2a und 2b beim Betriebsrat

beantragen zu kbnnen.

Buchstabe c)

Grundlagen fur Toleranz gegentiber Auslandern und ein friedliches Miteinander werden in der
Jugend geschaffen. Entsprechendes Engagement der jugendlichen Arbeitnehmer und der zur
Berufsausbildung beschaftigten Arbeitnehmer im Betrieb soll durch die Anderung gefordert
werden. Dazu soll auch die Jugend- und Auszubildendenvertretung die Aufgabe erhalten, die
Integration auslandischer Arbeitnenmer im Sinne des 8 60 Abs. 1 zu férdern und entsprechende
Maflnahmen beim Betriebsrat zu beantragen.
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Zu Nummer 47 (8 72)

Buchstabe a)

Die Regelung des Satzes 2 des geltenden Rechts ist unklar und wird in unterschiedlicher Weise
interpretiert. Am naheliegendsten ist, in ihr eine Verdeutlichung des Grundsatzes zu sehen,
dass die abweichenden Regelungen des Satzes 1 uber die Entsendung von Mitgliedern der
Jugend- und Auszubildendenvertretung in die Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretung
auch fir die Abberufung von Mitgliedern aus diesem Gremium und die Bestellung von Ersatz-
mitgliedern gelten. Eine derartige Aussage ist jedoch so selbstverstandlich, daf? auf sie bei den
entsprechenden abweichenden Entsendungsregelungen fur die Mitglieder des Gesamt- bzw.
Konzernbetriebsrats (vgl. 8 47 Abs. 5 und 8§ 55 Abs. 4) verzichtet worden ist. Sie ist auch bei
der Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretung tberfllissig.

Buchstabe b)

Ebenso und aus denselben Grinden wie beim Gesamtbetriebsrat (vgl. die Begriindung zu

Nr. 35 Buchstabe g) soll auch bei der Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretung die
Maoglichkeit geschaffen werden, durch Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung das Stimmenge-
wicht ihrer aus einem gemeinsamen Betrieb mehrerer Unternehmen entsandten Mitglieder von

der allgemeinen Vorschrift des Absatzes 7 abweichend zu regeln.

Zu Nummer 48 (8 73 Abs. 2)

Ebenso wie bei Nummer 45 handelt es sich um Folgednderungen, die sich aus der Aufgabe des
Gruppenprinzips bei den fir den Betriebsrat mafigebenden Wahl- und Organisationsnormen
ergeben. Ferner soll im Interesse einer grof3eren Effizienz ihrer Arbeit auch die Gesamt-
Jugend- und Auszubildendenvertretung durch die Verweisung auf 8 28 Abs. 1 Satz 1 die
Moglichkeit der Errichtung von Ausschiissen erhalten.

Zu Nummer 49 (88 73a, 73b)

Fir die jugendlichen und die zu ihrer Berufsausbildung beschéftigten Arbeitnehmer wird die
Errichtung einer Vertretung auf Konzernebene ermadglicht, wenn sich eine qualifizierte Mehrheit
der Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretungen der Konzernunternehmen hierfar
ausspricht (vgl. 8 73a Abs. 1 Satz 1). Das hierfiir in § 73a Abs. 1 Satz 2 geforderte Quorum —
Zustimmung der Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretungen der Konzernunternehmen,
in denen insgesamt mindestens 75 vom Hundert der jugendlichen und der in Ausbildung tatigen
Arbeitnehmer der Konzernunternehmen beschatftigt sind - entspricht dem Quorum, das nach
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geltendem Recht fur die Bildung eines Konzernbetriebsrats erforderlich ist. Die Vorschriften
Uber die Entsendung der Mitglieder der Konzern-Jugend- und Auszubildendenvertretung und
die Bestellung von Ersatzmitgliedern (8 73a Abs. 2) sowie Uber die Mdglichkeit der Festlegung
einer anderweitigen Mitgliederzahl und Gber das Stimmengewicht ihrer Mitglieder (8 73a Abs. 3
und 4) entsprechen inhaltlich den Regelungen, die fir den Gesamt- und Konzernbetriebsrat
sowie die Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretung gelten.

Die Vorschrift des § 73b Abs. 1 enthalt Regelungen Uber Sitzungen der Konzern-Jugend- und
Auszubildendenvertretung, die inhaltlich den Vorschriften Gber die Sitzungen der Jugend- und
Auszubildendenvertretung bzw. der Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretung ent-
sprechen.

8 73b Abs. 2 regelt durch Verweisung auf entsprechende Vorschriften des Betriebsrats, des
Gesamt- und Konzernbetriebsrats sowie der Jugend- und Auszubildendenvertretung Fragen der
Geschaéftsfuhrung und der Zustandigkeit der Konzern-Jugend- und Auszubildendenvertretung
sowie der Beendigung der Mitgliedschaft in diesem Gremium.

Zu Nummer 50 (§ 74 Abs. 2 Satz 3)

Die Erganzung stellt klar, dass trotz des an Arbeitgeber und Betriebsrat gerichteten grundsatz-
lichen Verbots der parteipolitischen Betatigung im Betrieb die Behandlung von Angelegenheiten
umweltpolitischer Art, die den Betrieb oder seine Arbeitnehmer unmittelbar betreffen, zul&ssig
ist. Auf die Regelungen der Nummern 32, 34, 38, 58 und 67 sowie die Begriindung dazu wird

verwiesen.

Zu Nummer 51 (8 75)

Buchstabe a)

Nach § 75 Abs. 1 haben Arbeitgeber und Betriebsrat dariiber zu wachen, dass alle im Betrieb
tatigten Personen nach den Grundsétzen von Recht und Billigkeit behandelt werden. Die Insbe-
sondere-Aufzahlung wird um das Verbot jeder unterschiedlichen Behandlung von Personen
wegen ihrer sexuellen Identitat ergdnzt. Damit wird die Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom
27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fur die Verwirklichung der
Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf hinsichtlich des Diskriminierungsverbots auf-
grund der sexuellen Ausrichtung teilweise umgesetzt.
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Buchstabe b)

Durch die Erganzung in Absatz 2 werden Arbeitgeber und Betriebsrat verpflichtet, die Selbstén-
digkeit und Eigeninitiative der Arbeithehmer und der Arbeitsgruppen im Rahmen der Betriebs-
verfassung zu fordern und damit einen Beitrag zu mehr Demokratie im Betrieb zu leisten. Dem
dient vor allem eine entsprechende Gestaltung der Betriebsorganisation und der Arbeit, die
Freirdaume fur Entscheidungen, Eigenverantwortung und Kreativitat der Arbeitnehmer und der
Arbeitsgruppen schafft. Zugleich wird damit eine wesentliche Grundlage fur die im Entwurf vor-
gesehenen Beteiligungsrechte der einzelnen Arbeitnehmer und der Arbeitsgruppen geschaffen
und hebt deren Bedeutung in der Betriebsverfassung hervor.

Zu Nummer 52 (8 78)

Buchstabe a)
Es handelt sich um eine Folgeédnderung der Neufassung des 8 3 (vgl. Nr. 3). Alle dort ge-

nannten Arbeitnehmervertretungen sollen dem Schutz des § 78 unterliegen.

Buchstabe b)

Durch die Ergdnzung werden auch vom Betriebsrat hinzugezogene Auskunftspersonen (vgl.
Nr. 54 b cc) in den Schutzbereich des § 78 einbezogen. Sie durfen in der Ausiibung ihrer Tatig-
keit nicht gestort oder behindert und wegen ihrer Tatigkeit nicht benachteiligt oder begtinstigt

werden.

Zu Nummer 53 (8§ 79 Abs. 2)
Es handelt sich um eine Folgeédnderung der Neufassung des 8 3 (vgl. Nr. 3). Alle dort ge-

nannten Arbeitnehmervertretungen sollen der Geheimhaltungspflicht des § 79 in Bezug auf Be-

triebs- und Geschéaftsgeheimnisse unterworfen sein.
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Zu Nummer 54 (8§ 80)

Die Regelung erweitert in Absatz 1 den Katalog der allgemeinen Aufgaben des Betriebsrats um
neue wichtige Tatigkeitsfelder, konkretisiert in Absatz 2 einen wichtigen Aspekt der Unterrich-
tung des Betriebsrats durch den Arbeitgeber und verpflichtet diesen, dem Betriebsrat die

Hinzuziehung sachkundige Arbeitnehmer als Auskunftspersonen zur Verfliigung zu stellen.

Buchstabe a)

Die Ersetzung des Wortes ,Gleichberechtigung” durch das Wort ,Gleichstellung” dient der
Anpassung des Gesetzestextes an den Sprachgebrauch des vom Bundeskabinett am

13. Dezember 2000 beschlossenen Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und M&nnern in

der Bundesverwaltung und in den Gerichten des Bundes.”

Die in Absatz 1 eingefugte neue Nummer 2 b verpflichtet den Betriebsrat, die Vereinbarkeit von
Familie und Erwerbstatigkeit zu férdern. Dadurch soll es Arbeitnehmern mit Familienpflichten
erleichtert werden, eine Berufstéatigkeit auszutiben. Hier ist insbesondere an eine familien-
freundliche Gestaltung der betrieblichen Arbeitszeit zu denken, die es Arbeitnehmern erlaubt,
ihre familiaren Pflichten, wie z.B. Betreuung kleiner Kinder oder pflegebedurftiger Angehoriger,

mit ihren Pflichten aus dem Arbeitsverhaltnis in Ubereinstimmung zu bringen.

Die Anderung in Nummer 7 ergéanzt die Aufgabe des Betriebsrats, die Integration auslandischer
Arbeitnehmer im Betrieb und das Verstandnis zwischen ihnen und den deutschen Arbeit-
nehmern zu férdern. Vor dem Hintergrund der Zunahme fremdenfeindlicher Aktionen erhalt der
Betriebsrat ein Antragsrecht zur Bekampfung von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit im Be-
trieb.

Nach der neuen Nummer 8 obliegt es dem Betriebsrat als allgemeine Aufgabe, die Beschaf-
tigung im Betrieb zu férdern und zu sichern. Der Betriebsrat soll sich dafiir einsetzen, dass die
Arbeitnehmer nicht ihren Arbeitsplatz und damit ihre Lebensgrundlage verlieren. In Anbetracht
der haufigen Umstrukturierungen und Fusionen von Unternehmen sowie des damit regelmafig
verbundenen Personalabbaus soll die Beschaftigungssicherung ein Schwerpunkt der Betriebs-
ratsarbeit sein. Zur Erflllung dieser wichtigen Aufgabe werden dem Betriebsrat au3erdem eine

Reihe besonderer Beteiligungsrechte eingerdumt (vgl. Nr. 60, 62, 63, 70, 71).

Die neue Nummer 9 gibt dem Betriebsrat auf, Ma3nahmen des Arbeitsschutzes und des be-
trieblichen Umweltschutzes zu férdern. Neben dem Arbeitsschutz gewinnt der betriebliche Um-

weltschutz immer mehr an Bedeutung in den Unternehmen und bezieht die Arbeithehmer mit
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ihrem Wissen um 6kologisch relevante Vorgange im Betrieb stérker ein (vgl. Allgemeiner Teil
der Begriindung A.1.9., 11.9., 111.8.). Damit sich auch der Betriebsrat fiir dieses Ziel nachhaltig
einsetzen kann, wird ausdriicklich seine Zustandigkeit auch fir Fragen des betrieblichen Um-
weltschutzes begrindet (vgl. Nr. 58). Auf3erdem soll der betriebliche Umweltschutz auf Be-
triebs- und Abteilungsversammlungen sowie Betriebsrateversammlungen thematisiert werden
und in freiwilligen Betriebsvereinbarungen Regelungsgegenstand sein konnen (vgl. Nr. 32, 34,
38, 57).

Buchstabe b)

Doppelbuchstabe aa)

Mit der Erganzung in Absatz 2 Satz 1 wird ein wichtiger Aspekt der Unterrichtungspflicht des
Arbeitgebers verdeutlicht, der in Zusammenhang mit neuen Beschéftigungsformen im Betrieb
steht. Es wird ausdriicklich klargestellt, dass Gegenstand der vom Arbeitgeber geschuldeten
Unterrichtung des Betriebsrats auch die Beschéaftigung von Personen ist, die in keinem Arbeits-
verhdltnis zum Arbeitgeber (Betriebsinhaber) stehen. Das sind zum einen Arbeitnehmer eines
anderen Arbeitgebers, wie z. B. Leiharbeitnehmer oder Arbeitnehmer, die aufgrund von Dienst-
oder Werkvertragen des Betriebsinhabers mit Dritten als deren Erflillungsgehilfen im Einsatz-
betrieb tatig werden; nicht dazu gehéren solche Personen, die nur kurzfristig im Betrieb einge-
setzt werden, wie z.B: der Elektriker, der eine defekte Stromleitung zu reparieren hat. Zum
anderen konnen dies auch Personen sein, die keine Arbeitnehmer sind, sondern als freie
Mitarbeiter im Rahmen eines Dienstvertrages mit dem Betriebsinhaber beschéftigt werden. Die
Klarstellung nimmt die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (Arbeitsrechtliche Praxis
Nr. 33 zu 8§ 80 BetrVG 1972; BAGE 90, 288) zu dieser Fragestellung auf, die in den Betrieben
zunehmend an Bedeutung gewinnt. Sie soll dazu beitragen, dass Streitigkeiten der Betriebs-
parteien Uber eine entsprechende Unterrichtungspflicht des Arbeitgebers und eventuelle Ver-

fahren vermieden werden.

Doppelbuchstabe bb)

Es handelt sich um eine notwendige redaktionelle Folge&dnderung.

Doppelbuchstabe cc)

Vor dem Hintergrund, dass der rasante technische und wirtschaftliche Wandel auch die Be-
triebsrate vor vielféltige neue, schwierige und komplexe Aufgaben stellt und die von den Be-
triebsparteien zu regelnden Sachverhalte immer komplizierter werden, soll der Betriebsrat die
Moglichkeit erhalten, den internen Sachverstand der Arbeitnehmer zu nutzen und bei der Suche
nach Problemlésungen einzubeziehen. Dies kann in der Weise geschehen, dass ein Arbeit-

nehmer im Rahmen einer Einzelfalllésung hinzugezogen wird oder aber auch ein oder mehrere
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sachkundige Arbeitnehmer zusammen mit Betriebsratsmitgliedern Arbeitskreise bilden konnen,
um zu wichtigen komplexen Themen wie z. B. Qualifizierung, Beschaftigungssicherung oder
Gesundheitsschutz im Betrieb eigene fundierte Vorschlage erarbeiten zu kdnnen. Dem entspre-
chend verpflichtet der neue Satz 3 des Absatzes 2 den Arbeitgeber, dem Betriebsrat sachkun-
dige Arbeithnehmer als Auskunftspersonen zur Verfigung zu stellen, soweit dies zur ordnungs-
gemalen Erfullung von Betriebsratsaufgaben erforderlich ist; dabei ist der Grundsatz der Ver-
haltnismaRigkeit zu beachten. Der Arbeitgeber hat die Vorschlage des Betriebsrats z. B. zur
Person des sachkundigen Arbeitnehmers zu berticksichtigen, soweit betriebliche Notwendig-

keiten dem nicht entgegenstehen.

Buchstaben c) und d)
Die bisher in Absatz 3 Satz 2 geregelte Geheimhaltungspflicht der Sachverstandigen wird nun-
mehr zusammen mit der Geheimhaltungspflicht der Auskunftspersonen in einem neuen Ab-

satz 4 geregelt.

Zu Nummer 55 (8 86a)

Die Starkung des demokratischen Engagements der Arbeithehmer in den Betrieben ist eine
wesentliche Voraussetzung fiir eine moderne Betriebsverfassung (vgl. Nr. 51). In der heutigen
Zeit ist es den Arbeithehmern immer mehr ein Anliegen, selbst starker Einfluss auf die Betriebs-
politik und die Betriebsratsarbeit nehmen zu kénnen (vgl. hierzu Ergebnis des Berichts der
Kommission Mitbestimmung der Hans-Bockler- und Bertelsmannstiftung aus dem Jahr 1998
und das Gutachten von Herrn Dr. Wolfram Wassermann zum Reformbedarf des Betriebs-
verfassungsgesetzes im Februar 2000). Dies soll dadurch erreicht werden, dass der einzelne
Arbeitnehmer auch auf3erhalb von Betriebsversammlungen und Sprechstunden die Initiative er-
greifen kann, um Themen, die er fir wichtig hélt, an den Betriebsrat heranzutragen, damit
dieser sich mit diesen Fragen auseinandersetzen und gegebenenfalls entsprechende Rege-
lungen mit dem Arbeitgeber anstreben kann. Dieses individuelle Vorschlagsrecht soll Anreiz
bieten, dass sich die Arbeitnehmer entsprechend ihrem Selbstverstéandnis in betrieblichen An-
gelegenheiten verstérkt einschalten und ihre Ideen und Sichtweise gegenuber ihrer Interessen-
vertretung kundtun. Dadurch kann die innerbetriebliche Diskussion belebt und bereichert
werden. Nach Satz 1 ist jeder Arbeitnehmer berechtigt, dem Betriebsrat Themen zur Beratung
vorzuschlagen. Eine Begrenzung des Vorschlagsrechts auf bestimmte Themen ist nicht vorge-
sehen. Einzige Voraussetzung ist, dass der Gegenstand des Themas in die Zusténdigkeit des
Betriebsrats fallt. Wie der Betriebsrat den Vorschlag behandelt, ob er ihn nur zur Kenntnis

nimmt oder aber weiterverfolgt, obliegt grundsatzlich seiner Entscheidungsfreiheit. Wird der
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Vorschlag jedoch von mindestens 5 vom Hundert der Arbeitnehmer des Betriebs unterstiitzt,
sollen die Arbeitnehmer einen Anspruch auf Behandlung dieses Themas im Betriebsrat haben.
Der Betriebsrat ist in diesem Fall nach Satz 2 verpflichtet, den Vorschlag innerhalb von zwei
Monaten auf die Tagesordnung einer Betriebsratssitzung zu setzen. Damit ist jedoch kein An-
spruch der Arbeitnehmer auf Weiterverfolgung des Vorschlags verbunden. Auch in diesem Fall
obliegt es der Entscheidungsfreiheit des Betriebsrats, wie er mit diesem Vorschlag umgehen
will. So kann es z.B. sein, dass der Vorschlag im Betrieb nicht verwirklicht werden kann, weil er
bereits mehrfach mit dem Arbeitgeber ohne Ergebnis beraten worden oder weil er mit den
Interessen der vom Betriebsrat insgesamt vertretenen Arbeitnehmer nicht vereinbar ist oder er

sich aus anderen betrieblichen Griinden als nicht umsetzbar erweist.

Zu Nummer 56 (8 87 Abs. 1 Nr. 13)

Die Regelung rAumt dem Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht bei der Aufstellung von Grund-
satzen Uber die Durchfiihrung von teilautonomer Gruppenarbeit ein. Bei dieser Form der Grup-
penarbeit werden die im Zuge der Arbeitszerlegung zerschlagenen Prozesse ganzheitlich re-
strukturiert, mit indirekten Tatigkeiten verbunden und die Grenze zwischen Fuhrung und Aus-
fuhrung relativiert. Die dadurch gewonnene Teilautonomie der Arbeitsgruppe eréffnet inren Mit-
gliedern Handlungs- und EntscheidungsspielrAume und fordert damit die Fach- und Sozial-
kompetenz der Gruppenmitglieder heraus, um die geschaffenen Freirdume sachgerecht ge-
stalten zu kdnnen. Teilautonome Gruppenarbeit fordert die Selbstandigkeit und Eigeninitiative
der einzelnen Arbeitnehmer und der Arbeitsgruppe und entspricht damit der vorgesehenen Er-
ganzung des 8 75 (vgl. Nr. 51). Andererseits ist mit dieser modernen Form der Arbeitsgestal-
tung die Gefahr verbunden, dass der Gruppendruck zu einer ,Selbstausbeutung” der Gruppen-
mitglieder und zu einer Ausgrenzung leistungsschwécherer Arbeitnehmer fihren kann. Dieser
Gefahr soll der Betriebsrat mit Hilfe des neuen Mitbestimmungsrechts in Nummer 13 vorbeugen
kénnen. Danach kann der Betriebsrat bei Grundsatzen Uber die Durchfiihrung von Gruppen-
arbeit mitbestimmen. Durch die Beschréankung des Mitbestimmungsrechts auf die Durchfiihrung
von Gruppenarbeit wird klargestellt, dass Einfiihrung und Beendigung von Gruppenarbeit nicht
von diesem Mitbestimmungsrecht erfasst werden. Der Arbeitgeber soll Giber die unternehmer-
ischen Fragen, ob, in welchen Bereichen, in welchem Umfang und wie lange er Gruppenarbeit
z. B. zur Verbesserung von Arbeitsablaufen oder zur Verwirklichung bestimmter Unterneh-
mensstrukturen wie Abbau von Hierarchien durch Lean Management fur erforderlich oder ge-
eignet halt, weiterhin mitbestimmungsfrei entscheiden kénnen. Die 88 90 und 111 bleiben unbe-

rahrt.
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Hat der Arbeitgeber sich fir die Einfihrung von Gruppenarbeit entschieden, greift das neue
Mitbestimmungsrecht. Mit dessen Hilfe kann der Betriebsrat Grundsatze ber die Durchfiihrung
von Gruppenarbeit verlangen und diese mitgestalten. So kann er beispielsweise Regelungen zu
Fragen wie Wahl eines Gruppensprechers, dessen Stellung und Aufgaben, Abhalten von Grup-
pengesprachen zwecks Meinungsaustauschs und -bildung in der Gruppe, Zusammenarbeit in
der Gruppe und mit anderen Gruppen, Berticksichtigung von leistungsschwéacheren Arbeit-
nehmern, Konfliktiésung in der Gruppe durchsetzen. Dieses Mitbestimmungsrecht besteht nur
bei der vorerwéahnten teilautonomen Gruppenarbeit. Diese wird im zweiten Halbsatz der neuen
Nummer 13 definiert; sie liegt vor, wenn im Rahmen des betrieblichen Arbeitsablaufs eine
Gruppe von Arbeithehmern eine ihr Gbertragene Gesamtaufgabe im wesentlichen eigenverant-
wortlich erledigt. Es werden also Arbeitnehmer, die an sich Einzeltatigkeiten erbringen, zu einer
Arbeitsgruppe zusammengefasst, die durch Ubertragung von vor- oder nachgelagerten Tétig-
keiten oder Vorgesetztenkompetenzen eine ganzheitliche Arbeitsaufgabe zu erfillen hat. Die
Gruppe steuert weitgehend die Ausfihrung der Aufgabe selbstandig und kontrolliert - gege-
benenfalls im Rahmen von Vorgaben - das Ergebnis. Schlie3lich muss die Arbeitsgruppe in den
betrieblichen Arbeitsablauf eingegliedert sein. Arbeitsgruppen, die nur parallel zur Arbeitsorga-
nisation bestehen, wie z. B. Projektgruppen oder Steuerungsgruppen, werden nicht erfasst. Hier
bestehen die eine Mitbestimmung rechtfertigenden Gefahren der Selbstausbeutung und Aus-

grenzung nicht.

Zu Nummer 57 (8 88 Nrn. 1a und 4)

Buchstabe a)
Wegen der Bedeutung des betrieblichen Umweltschutzes (vgl. Allgemeiner Teil der Begriindung
A.1.9., 1.9, 111.8.) stellt die Vorschrift klar, dass Malinahmen des betrieblichen Umweltschutzes

in freiwilligen Betriebsvereinbarungen geregelt werden kdénnen.

Buchstabe b)

Um die Bedeutung der Integration auslandischer Arbeitnehmer sowie die Bekéampfung von
Rassismus und Fremdenfeindlichkeit im Betrieb besonders hervorzuheben, wird mit der neuen
Nummer 4 in § 88 ausdrucklich klargestellt, dass zu diesen Themen freiwillige Betriebsverein-

barungen geschlossen werden kénnen.
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Zu Nummer 58 (8§ 89)

Die Regelung tbernimmt die bisher geltenden Vorschriften des § 89 uber die Rechtsstellung
des Betriebsrats im Arbeitsschutz und begriindet durch entsprechende Erganzungen ausdrtick-
lich eine Zustandigkeit des Betriebsrats auch fur den betrieblichen Umweltschutz. Der Betriebs-
rat soll eine vergleichbare Rechtsstellung im betrieblichen Umweltschutz erhalten, wie er sie im
Arbeitsschutz innehat. Dies ist wegen der Wechselwirkung von Arbeitsschutz und Umwelt-
schutz gerechtfertigt, die mittlerweile auch in einer Reihe anderer Gesetze wie z. B. im Chemi-
kaliengesetz, in der Gefahrstoffverordnung und der Stérfallverordnung anerkannt ist (vgl. auch

Allgemeiner Teil der Begriindung A. 1. 9., 11. 9., lll. 8.).

Buchstabe a) bis ¢)
Die Wechselwirkung von Arbeitsschutz und betrieblichem Umweltschutz soll in der neuge-

fassten Uberschrift zu § 89 zum Ausdruck gebracht werden (Buchstabe a).

Durch die Regelung in Absatz 1 (Buchstabe b) wird der Betriebsrat verpflichtet, sich dafir ein-
zusetzen, dass neben den Vorschriften Giber den Arbeitsschutz und die Unfallverhiitung im Be-
trieb auch die Vorschriften Uber den betrieblichen Umweltschutz durchgefihrt werden; der Beg-
riff des betrieblichen Umweltschutzes wird im neuen Absatz 3 (vgl. Buchstabe d) definiert.
Nach Absatz 2 Satz 2 (Buchstabe c) hat der Arbeitgeber den Betriebsrat nicht nur bei Arbeits-
schutzfragen, sondern auch bei allen im Zusammenhang mit dem betrieblichen Umweltschutz
stehenden Angelegenheiten hinzuzuziehen. AuRerdem hat er dem Betriebsrat die den Arbeits-
schutz, die Unfallverhiitung und den betrieblichen Umweltschutz betreffenden Auflagen und

Anordnungen der daflr zustandigen Stellen mitzuteilen.

Buchstabe d)

Der neue Absatz 3 definiert den Begriff des betrieblichen Umweltschutzes, wie er im Betriebs-
verfassungsgesetz zu verstehen ist. Danach umfasst der Begriff alle personellen und organisa-
torischen Malinahmen sowie alle Mal3nahmen, die betriebliche Bauten, R&ume, technische
Anlagen, Arbeitsverfahren, Arbeitsablaufe und Arbeitsplatze betreffen, die auch dem Umwelt-
schutz dienen. Kern dieser Begriffsbestimmung ist, dass sie zweckorientiert auf die Betriebs-
verfassung und die sich hieraus ergebende Zustandigkeit und Beteiligung des Betriebsrats zu-
geschnitten ist. Stehen Mafinahmen in den vorgenannten Bereichen an, an denen der Betriebs-
rat z. B. nach den 88 90, 99 oder 111 zu beteiligen ist, hat er das Recht und die Pflicht, im
Rahmen seiner Beteiligung die umweltschutzrelevanten Gesichtspunkte und Auswirkungen zu
prufen und bei seiner Entscheidungsfindung zu bertcksichtigen. Wenn sich auch Ma3nahmen
des betrieblichen Umweltschutzes in der Regel auRerhalb des Betriebs mittelbar oder unmittel-
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bar auswirken, geht dadurch der Bezug zu der betriebsverfassungsrechtlichen Aufgabenstel-
lung des Betriebsrats nicht verloren. Ein generelles umweltpolitisches Mandat zugunsten Dritter
oder der Allgemeinheit steht dem Betriebsrat als innerbetriebliches Interessenvertretungsorgan
der Arbeitnehmer nicht zu.

Buchstabe e) und f)
Es handelt sich um notwendige Folgeéanderungen, die sich aus der Einbeziehung des betrieb-

lichen Umweltschutzes ergeben.

Zu Nummer 59 (8 92)

Die Regelungen zur Férderung von Frauen werden zu einer eigensténdigen Regelung im neuen
Absatz 3 (vgl. Buchstabe b) zusammengefasst und verstarkt. Frauenférderung soll ausdricklich
zum Gegenstand der Personalplanung gemacht werden und nicht nur im Zusammenhang mit
einem entsprechenden Vorschlagsrecht des Betriebsrats erwahnt werden. Der Arbeitgeber soll
verpflichtet werden, bereits von sich aus bei der Personalplanung die Frauenférderung zu be-
riicksichtigen, seine Vorstellungen hierzu, insbesondere die damit verbundenen personellen
Mafnahmen und erforderlichen Berufsbildungsmalinahmen, dem Betriebsrat an Hand von Un-
terlagen unterbreiten und mit ihm beraten. Dies bewirkt die uneingeschréankte Geltung der Ab-
satze 1 und 2 fir die in Absatz 3 in Bezug genommenen MalRnahmen zur Durchsetzung der tat-
séchlichen Gleichstellung von Frauen und Ma&nnern, insbesondere bei der Einstellung, Be-
schaftigung, Aus-, Fort- und Weiterbildung sowie dem beruflichen Aufstieg, fir Ma3hahmen zur
Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit sowie fur die ausdrticklich er-
wahnte Aufstellung und Durchfiihrung von Mal3nahmen zur Férderung der Gleichstellung von

Frauen und Mannern.

Wegen der eigensténdigen Regelung der Frauenforderung in einem eigenen Absatz ist der bis-

her in Absatz 2 enthaltene Hinweis auf Frauenférderungsmafl3nahmen tberflissig und kann

entfallen (vgl. Buchstabe a).

Zu Nummer 60 (§ 92a)

Entsprechend der neuen Regelung in 8 80 Abs. 1 (vgl. Nr. 54 Buchstabe a dd), durch die der

Aufgabenkatalog fir die Betriebsratsarbeit um das Thema der Beschaftigungssicherung
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erweitert wird, soll dem Betriebsrat mit der neuen Vorschrift ein Instrumentarium an die Hand

gegeben werden, um die Initiative fir eine Beschaftigungssicherung ergreifen zu kénnen.

Absatz 1 normiert ein umfassendes Vorschlagsrecht des Betriebsrats zur Férderung und Siche-
rung der Beschéaftigung gegeniiber dem Arbeitgeber (Satz 1). Die Vorschlage des Betriebsrats
sind von ihrem Gegenstand her nicht begrenzt. Dies verdeutlicht die nicht abschliel3ende, son-
dern nur beispielhafte Aufzahlung der MaRnahmen, die nach Satz 2 vom Betriebsrat vorge-
schlagen werden konnen. Als Beispiele fir beschaftigungsrelevante Betriebsratsinitiativen sind
zu nennen: Flexibilisierung der Arbeitszeit, um Kapazitaten besser nutzen zu kénnen, Forde-
rung von Teilzeitarbeit, um Arbeitnehmer mit Familienpflichten in Arbeit halten zu kénnen, Ein-
fihrung von Altersteilzeit, um jingere Arbeitnehmer einzustellen oder ihnen den beruflichen
Aufstieg zu ermdglichen, Anregungen fir die Einfuhrung neuer Formen der Arbeitsorganisation
wie z. B. Gruppenarbeit oder fur Anderungen der Arbeitsverfahren und Arbeitsablaufe, um die
betrieblichen Kosten zu senken und ohne Personalabbau wettbewerbsféahig zu bleiben, Auf-
zeigen von Alternativen fiir ein geplantes Outsourcing oder die Vergabe von Arbeiten an Fremd-
firmen, Gegenvorschlage zum Produktions- und Investitionsprogramm des Unternehmens, Er-
weiterung der Produktion, Dienstleistungen oder Geschéftsfelder, Hinwirken auf ein umwelt-

bewussteres Produzieren, um die Nachfrage zu erhdhen.

Absatz 2 verpflichtet den Arbeitgeber, sich mit den Vorschlagen des Betriebsrats auseinander
zu setzen. Nach Satz 1 hat der Arbeitgeber die Vorschlage des Betriebsrats mit diesem zu be-
raten. Ist der Arbeitgeber der Ansicht, dass die Vorschlage des Betriebsrats fiir eine Sicherung
oder Forderung der Beschéftigung nicht geeignet sind, hat er dies zu begriinden. In Betrieben
mit mehr als 100 Arbeitnehmern hat die Begriindung schriftlich zu erfolgen (Satz 2 zweiter
Halbsatz). Zu den Beratungen kann der Arbeitgeber oder der Betriebsrat einen Vertreter des
Arbeitsamtes oder des Landesarbeitsamtes hinzuziehen, in dessen Bezirk der Betrieb liegt
(Satz 3). Damit kann erreicht werden, dass zu dem Potential an innerbetrieblichem Wissen tber
Sicherung und Ausbau von Beschaftigung Uberbetriebliche Kenntnisse und Erfahrungen insbe-
sondere Uber Fortbildungs- und Umschulungsmafl3inahmen sowie deren Unterstiitzung durch die
Arbeitsverwaltung hinzu kommen. Auf3erdem kann der Vertreter der Arbeitsverwaltung als

.neutrale Instanz" bei Meinungsverschiedenheiten der Betriebsparteien hilfreich sein.

Diese Regelungen sollen dazu beitragen, dass der Meinungsbildungsprozess im Betrieb zu
Fragen der Sicherung und Foérderung der Beschéftigung in Gang gehalten wird und der Arbeit-
geber sich den Vorschlagen des Betriebsrats stellen muss, auch wenn sie den Bereich der Un-

ternehmensfihrung betreffen.
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Zu Nummer 61 (8 95 Abs. 2 Satz 1)

Die Regelung sieht vor, dass das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei Auswahlrichtlinien,
das bisher erst in Betrieben mit mehr als 1000 Arbeitnehmern gilt, nunmehr bereits in Betrieben
mit mehr als 500 Arbeithehmern bestehen soll. Die Absenkung der Arbeithehmergrenzzahl tragt
dem Umstand Rechnung, dass sich als Folge der Umstrukturierung der Unternehmen die alten
grofl3betrieblichen Strukturen auflésen und an ihre Stelle mittelgrof3e oder kleinere Organisa-
tionseinheiten treten. Um zu verhindern, dass aufgrund dieser Entwicklung das Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrats leer lauft, soll die Arbeitnehmergrenzzahl auf 500 abgesenkt

werden.

Zu Nummer 62 (8 96 Abs. 1 Satz 2)

Das Thema der Berufsbildung spielt in der heutigen Zeit eine immer bedeutsamere Rolle. Fir
die Unternehmen ist die Qualifikation der Mitarbeiter ein wesentliches Kriterium flr die Wett-
bewerbsfahigkeit; fir die Arbeitnehmer ist sie Voraussetzung fur den Erhalt des Arbeitsplatzes
und den beruflichen Aufstieg. Deshalb ist es von zentraler Bedeutung festzustellen, welche Ar-
beitnehmer in welchen Bereichen Qualifizierungsbedarf haben. Hieran knipft die neue Rege-
lung an. Sie verpflichtet den Arbeitgeber, auf Verlangen des Betriebsrats den Berufsbildungs-
bedarf zu ermitteln. Der Berufsbildungsbedarf ergibt sich aus der Durchfiihrung einer Ist-Ana-
lyse, der Erstellung eines Soll-Konzepts und der Ermittlung des betrieblichen Bildungsinteres-
ses der Arbeitnehmer. Dies ist nicht nur eine konkret-praktische Voraussetzung fir eine wirk-
same betriebliche Berufshildung, sondern auch erforderlich, damit der Betriebsrat die fur die
Qualifizierung der Arbeitnehmer bedeutsamen Beteiligungsrechte bei der betrieblichen Berufs-

bildung nach 88 96 ff. wirksam ausiiben kann.

Zu Nummer 63 (8 97)

Die Beteiligungsrechte des Betriebsrats im Zusammenhang mit Einrichtungen und Mal3nahmen
der betrieblichen Berufshildung sollen Uber die bisherige Regelung, die als Absatz 1 beibe-
halten wird, verstarkt werden. Wahrend nach geltendem Recht ein Mitbestimmungsrecht nur bei
der Durchfuihrung von betrieblichen MafRnahmen der Berufshildung besteht (vgl. 8 98), sieht der
neue Absatz 2 unter bestimmten Voraussetzungen ein Mitbestimmungsrecht auch bei der Ein-

fuhrung von betrieblichen Berufsbildungsmal3inahmen vor (vgl. Buchstabe b).
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Nach Absatz 2 Satz 1 kann der Betriebsrat die Einfihrung von MaRnahmen der betrieblichen
Berufshildung verlangen, wenn folgende Voraussetzungen gegeben sind: Der Arbeitgeber hat
technische Anlagen, Arbeitsverfahren und Arbeitsablaufe oder Arbeitspléatze geplant, die zur
Folge haben, dass sich die Tatigkeit der betroffenen Arbeitnehmer andern wird. Die damit ver-
bundenen Anderungen missen so nachhaltig sein, dass die beruflichen Kenntnisse und Fahig-
keiten der betroffenen Arbeitnehmer nicht mehr ausreichen, um ihre Aufgaben noch erfiillen zu
konnen. In diesen vom Arbeitgeber veranlassten Fallen eines drohenden Qualifikationsverlustes
soll der Betriebsrat nicht nur berechtigt sein, im Nachhinein bei Kiindigungen von Arbeit-
nehmern durch den Arbeitgeber, die mangels rechtzeitiger Schulung mit der neuen Technik
nicht umgehen kénnen, von seinem Widerspruchsrecht nach § 102 Abs. 3 Nr. 4 Gebrauch
machen zu kdnnen. Er soll vielmehr friihzeitig und dadurch préaventiv betriebliche Berufs-
bildungsmaRnahmen zugunsten der betroffenen Arbeithehmer durchsetzen kénnen, um deren
Beschaftigung zu sichern. Da der Betriebsrat nach 8 90 bereits im Stadium der Planung tber
die beabsichtigten Mal3nahmen zu unterrichten ist, ist er in der Lage, gegentuiber dem Arbeit-
geber, falls dieser nicht schon im eigenen Interesse mit einer friihzeitigen Schulung der betrof-
fenen Arbeitnehmer einverstanden ist, betriebliche Berufsbildungsmafinahmen so rechtzeitig
durchzusetzen, dass spatestens im Zeitpunkt des Einsatzes z. B. der neuen oder gednderten
Techniken das Qualifikationsdefizit der Arbeithehmer behoben ist. Kommt in diesen Fallen Uber
die Einfuhrung betrieblicher Berufsbildungsmafinahmen keine Einigung zwischen Arbeitgeber
und Betriebsrat zustande, so entscheidet die Einigungsstelle, deren Spruch die Einigung der
Betriebspartner ersetzt (Absatz 2 Satze 2 und 3). Mit dieser Starkung der Rechtsstellung des
Betriebsrats im Rahmen der betrieblichen Berufsbildung kann er einen wichtigen Beitrag fur den
Verbleib der Arbeitnehmer im Arbeitsleben leisten und damit die Beschéftigung sichern. Dies
entspricht auch der in 8§ 2 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch erwéhnten Verantwortung von
Arbeitgebern und Arbeitnehmern, die berufliche Leistungsfahigkeit zu férdern und den sich an-

dernden Anforderungen anzupassen.

Zu Nummer 64 (8 99)

Buchstabe a)
Die fur das Beteiligungsrecht des Betriebsrats bei personellen Einzelmal3nahmen nach § 99
mafgebliche Arbeitnehmergrenzzahl wird nicht wie bisher auf den Betrieb, sondern auf das

Unternehmen bezogen.
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Mit der Herausnahme von sog. Kleinbetrieben aus der Mitbestimmung des Betriebsrats bei per-
sonellen Einzelmaflinahmen sollte der besonderen Interessenlage der Arbeitgeber in kleineren
Betrieben Rechnung getragen werden, wo in der Regel noch von einer engen personlichen Zu-
sammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer auszugehen ist. Uber Fragen der Ein-
stellung und Versetzung sollte der Arbeitgeber noch unbeeinflusst durch den Betriebsrat ent-
scheiden kdnnen. In Anbetracht der Tatsache, dass immer mehr Unternehmen dazu Uber-
gehen, zu dezentralisieren und kleine, leistungsstarke Organisationseinheiten zu schaffen, um
so besser und schneller auf sich verdndernde Marktbedingungen im globalen Wettbewerb rea-
gieren zu konnen, ist eine neue Unternehmensstruktur entstanden. Sie zeichnet sich dadurch
aus, dass Unternehmen Uber eine gro3ere Anzahl von Arbeitnehmern verfiigen, diese aber in
einer Vielzahl von kleineren Organisationseinheiten einsetzen. Bei einer derartigen Unterneh-
mensstruktur fehlt es trotz der geringen Arbeitnehmerzahl in den jeweiligen Einheiten in aller
Regel an einer raumlich bedingten engen personlichen Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmern, die weiterhin den Ausschluss der betrieblichen Mitbestimmung bei perso-
nellen EinzelmalRhahmen rechtfertigt. Demnach ist heute die Ankntpfung der Arbeitnehmer-
grenzzahl an das Unternehmen sachgerecht. Sie entspricht auch den Erwagungen des Bun-
desverfassungsgerichts zur Kleinbetriebsklausel im Kindigungsschutzgesetz (BVerfGE 97,169
ff), wonach die Anwendung dieser Klausel in Unternehmen mit mehreren Betrieben nur dann
als verfassungskonform angesehen werden kann, wenn die Schwelle der Arbeitnehmerzahl auf
das Unternehmen bezogen wird.

Buchstabe b)

Doppelbuchstabe aa)

Nach § 99 Abs. 2 Nr. 3 kann der Betriebsrat einer personellen EinzelmalRhahme nach Absatz 1
die Zustimmung verweigern, wenn die durch Tatsachen begriindete Besorgnis besteht, dass
infolge der personellen Mal3Bhahme im Betrieb beschaftigte Arbeithehmer gekiindigt werden
oder sonstige Nachteile erleiden, ohne dass dies aus betrieblichen oder persoénlichen Griinden
gerechtfertigt ist. Mit der Erganzung der Nummer 3 soll deutlich gemacht werden, dass als
Nachteil im Sinne dieser Vorschrift auch der Fall zu werten ist, wenn der Arbeitgeber eine un-
befristete Neueinstellung vornehmen will, ohne dabei gleichgeeignete Bewerber zu berticksich-
tigen, die im Betrieb befristet beschaftigt sind. Dem Betriebsrat wird ausdriicklich zur Aufgabe
gemacht, im Rahmen der Personalpolitik des Arbeitgebers darauf zu achten und hinzuwirken,
dass im Betrieb befristet beschatftigte Arbeitnehmer eine Chance erhalten, in ein Dauerarbeits-
verhéltnis zu wechseln. Damit wird gleichzeitig ein Beitrag zur Beschéftigungssicherung dieser
Personengruppe geleistet.

Doppelbuchstabe bb)
In Betrieben soll kein Raum fiir Rassismus und Fremdenfeindlichkeit sein. Deswegen wird dem

Betriebsrat ausdricklich eine Handhabe eingerdumt, wonach er z.B. der Einstellung von Per-
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sonen widersprechen kann, wenn durch Tatsachen die begriindete Besorgnis besteht, dass sie
durch rassistische oder fremdenfeindliche Betatigungen den Betriebsfrieden stéren werden.

Zu Nummer 65 (8§ 103 Abs. 3)

Die in § 103 Abs. 1 genannten betriebsverfassungsrechtlichen Funktionstrager stehen oft in
einem Interessengegensatz zum Arbeitgeber und bedirfen deshalb eines besonderen Schutzes
gegen MalRhahmen des Arbeitgebers, durch die Einfluss auf ihre betriebsverfassungsrechtliche
Stellung oder unabhangige Amtsfiihrung genommen werden kann. Aus diesem Grund verbietet
das geltende Recht grundsétzlich eine ordentliche Kiindigung betriebsverfassungsrechtlicher
Funktionstrager. Eine aufRerordentliche Kiindigung ist an die vorherige Zustimmung des Be-
triebsrats oder — wenn dieser die Zustimmung verweigert — an eine vorherige arbeitsgerichtliche
Entscheidung gebunden, in der die Rechtmafigkeit der auRerordentlichen Kiindigung festge-

stellt und die Zustimmung des Betriebsrats ersetzt wird.

Eine Einflussnahme auf Stellung und Unabhangigkeit der Amtsfihrung betriebsverfassungs-
rechtlicher Funktionstrager kann jedoch auch dadurch erfolgen, dalR der Arbeitgeber andere ar-
beitsrechtliche Mal3nahmen ergreift, die ebenfalls dazu fihren, dal’ der Funktionstrager seine
betriebsverfassungsrechtliche Stellung verliert. Ist n&mlich der Arbeitgeber aufgrund des Ar-
beitsvertrages berechtigt, den Arbeitnehmer betriebsiibergreifend einzusetzen, fuhrt die Aus-
Ubung dieses Rechts bei einem betriebsverfassungsrechtlichen Funktionstrager zum Verlust

seines Amtes, da dieses grundsatzlich an die Zugehdrigkeit zum Betrieb gebunden ist.

Es sind deshalb auch in diesen Fallen Regelungen geboten, die einen sachgerechten Ausgleich
zwischen den arbeitsvertraglichen Befugnissen des Arbeitgebers einerseits und der Sicherung
der Stellung betriebsverfassungsrechtlicher Funktionstrager andererseits gewahrleisten. Der
neue Absatz 3 sieht folglich Einschrankungen der Versetzungsbefugnis des Arbeitgebers in den
Fallen vor, in denen eine Versetzung den Verlust des betriebsverfassungsrechtlichen Amtes zur
Folge hatte. Derartige Versetzungen sollen in Anlehnung an die Regelungen zur auf3erordent-
lichen Kundigung an die vorherige Zustimmung des Betriebsrats und im Fall der Zustimmungs-
verweigerung an eine die Zustimmung ersetzende arbeitsgerichtliche Entscheidung gebunden
werden. Im Interesse eines starkeren Schutzes der betriebsverfassungsrechtlichen Funktions-
trager soll das Arbeitsgericht die Zustimmung zur Versetzung dann ersetzen kénnen, wenn

diese aus dringenden betrieblichen Griinden gerechtfertigt ist.
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Nach Absatz 3 Satz 1 zweiter Halbsatz gilt das Erfordernis einer vorherigen Zustimmung zur
Uberbetrieblichen Versetzung nicht, wenn der betroffenen Funktionstrager mit dieser einver-

standen ist.

Zu Nummer 66 (8 104)

Wie bereits zu § 99 Abs. 2 Nr. 6 ausgefihrt (vgl. zu Nr. 64 Buchstabe b bb) ist in Betrieben kein
Raum fur Rassismus und Fremdenfeindlichkeit. Daher wird auch in § 104 ausdricklich hervor-
gehoben, dass der Betriebsrat ein Antragsrecht auf Entfernung eines Arbeitnehmers aus dem
Betrieb hat, wenn dieser durch rassistische oder fremdenfeindliche Betatigungen den Betriebs-
frieden ernstlich stort.

Zu Nummer 67 (8§ 106 Abs. 3)

Die Regelung legt fest, dass zu den wirtschaftlichen Angelegenheiten, Gber die der Unter-
nehmer den Wirtschaftsausschuss zu unterrichten und die er mit ihm zu beraten hat, auch
Fragen des betrieblichen Umweltschutzes gehdren. Die Zustandigkeit des Wirtschaftsaus-
schusses ergibt sich aus der Tatsache, dass heute der Umweltschutz fiir Unternehmen ein
bedeutsamer betriebswirtschaftlicher Faktor ist. Dabei ist nicht nur an die Kosten fir bereits
verwirklichte oder geplante MalRnahmen im Rahmen des Umweltschutzes zu denken; vor allem
sind die Auswirkungen auf die wirtschaftliche Situation des Unternehmens und damit auch auf
die dortigen Arbeitsplatze zu beriicksichtigen. Hier sind neben Umweltabgaben oder Sank-
tionen, die in einem unmittelbaren Zusammenhang mit dem umweltrelevanten Verhalten des
Unternehmens stehen, auch dessen schlechtes oder gutes Umwelt-Image beim Verbraucher zu
nennen, das sich nachhaltig auf den Absatz auswirken kann. Folglich kommen nicht nur
Themen des betrieblichen Umweltschutzes, wie er in Nummer 58 umschrieben ist, sondern
auch dariiber hinaus gehende umweltschutzrelevante Angelegenheiten als Unterrichtungs- und
Beratungsgegenstand in Frage, wie z. B. Festlegung der Umweltpolitik und der Umweltziele des
Unternehmens, Umweltvorsorge bei Einfihrung neuer Produktionslinien, Verbesserung der
Umweltvertraglichkeit von Produkten. Damit kann gleichzeitig ein wesentlicher Beitrag zur Ver-

besserung des allgemeinen Umweltschutzes erzielt werden.
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Zu Nummer 68 (8 108 Abs. 2)

Es handelt sich um eine Folgednderung aufgrund der Aufhebung des Satzes 2 in § 80 Abs. 3
und dessen Neuregelung in 8 80 Abs. 4 (vgl. Nr. 54 Buchstaben c) und d)).

Zu Nummer 69 (8 109)

Es handelt sich um eine Folgednderung. Die in 8 80 Abs. 3 Satz 2 in Bezug genommene Ge-
heimhaltungspflicht des Sachverstandigen ist jetzt in 8 80 Abs. 4 geregelt. (vgl. Nr. 54 Buch-
staben c) und d).

Zu Nummer 70 (8 111)

Buchstabe a)

Das Beteiligungsrecht des Betriebsrats bei Betriebsanderungen im Sinne des § 111 besteht
kiinftig in Unternehmen mit in der Regel mehr als zwanzig Arbeitnehmern. Die Bezugnahme der
Arbeitnehmergrenzzahl auf den Betrieb wird aufgegeben.

Es wird zunehmend als Versto3 gegen den Gleichheitsgrundsatz des Artikel 3 Abs. 1 des
Grundgesetzes angesehen, dass Kleinbetriebe auch in groReren Unternehmen von der Mitbe-
stimmung nach 8§ 111 ff BetrVG ausgeschlossen sind. So hat bereits das Bundesverfassungs-
gericht in seinem Urteil zur Kleinbetriebsklausel im Kiindigungsschutzgesetz entschieden, dass
die Anwendung der Kleinbetriebsklausel in Unternehmen mit mehreren Betrieben nur dann als
verfassungskonform angesehen werden kann, wenn die Schwelle der Arbeitnehmerzahl auf das
Unternehmen bezogen wird (BVerfGE 97, 169 ff). Diese Grundentscheidung ist auch bei dem
Beteiligungsrecht des Betriebsrats nach den 88 111 ff BetrVG zu bericksichtigen. Die dort ge-
nannte Arbeitnehmergrenzzahl ist deshalb anstatt wie bisher auf den Betrieb auf das Unter-
nehmen zu beziehen. Auf diese Weise wird sichergestellt, dass der Schutzzweck der Norm,
kleinere Unternehmen vor zu starker finanzieller Belastung durch Sozialplane zu schitzen,
auch tatsachlich nur diesen Unternehmen zugute kommt. Allein entscheidend ist die Gesamt-
zahl der Arbeitnehmer des Unternehmens, unabhangig davon, ob die Arbeitnehmer in einer
oder mehreren Betriebseinheiten eingesetzt werden. Denn die Frage der wirtschaftlichen Be-
lastbarkeit eines Unternehmens ist nicht von der organisatorischen Gliederung des Unter-
nehmens in einzelne Betriebseinheiten abhéngig. Dementsprechend hat schon das Bundes-
arbeitsgericht unter Hinweis auf die 0.g. Entscheidung des Bundesverfassungsgerichts in einem
Fall, in dem eine wirtschaftliche MaRnahme betriebstibergreifend mehrere Betriebe erfasst und
damit in die Zustandigkeit des Gesamtbetriebsrats fallt, entschieden, dass fir die Berechnung
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des Schwellenwerts in § 111 auf die Zahl der Arbeithehmer des Unternehmens und nicht auf
die der jeweils betroffenen Betriebe abzustellen ist (BAG in Arbeitsrechtliche Praxis Nr. 47 zu
§ 111 BetrVG 1972).

An den Tatbestandsvoraussetzungen fur das Vorliegen einer konkreten Betriebsanderung an-
dert sich dadurch nichts. Die Beurteilung bleibt unverandert betriebsbezogen.

Buchstabe b)

Unternehmensumstrukturierungen erfolgen aus Wettbewerbsgriinden im Zeitalter der Globali-
sierung immer haufiger und sind mittels neuer Informations- und Kommunikationstechniken
schneller zu planen und umzusetzen. Da es dabei oft um hochkomplizierte Fragestellungen
geht, kann der Betriebsrat seine Beteiligungsrechte in der Regel nicht ohne fremden Sachver-
stand wirksam austiben. Damit er diesen schnellstmdglich zur Verfigung hat, erhalt der Be-
triebsrat in Unternehmen mit mehr als 300 Arbeitnehmern das Recht, abweichend von dem
zeitaufwendigeren Verfahren bei der Hinzuziehung von Sachverstandigen nach § 80 Abs. 3, im
Fall der Betriebsé&nderung einen Berater auch ohne vorherige Vereinbarung mit dem Arbeit-
geber hinzuziehen zu konnen. Damit wird der Betriebsrat in die Lage versetzt, die Auswir-
kungen einer geplanten Betriebsadnderung rasch zu erfassen und in kurzer Zeit mit Hilfe eines
externen Sachverstands fundierte Alternativvorschlage vor allem fir eine Beschéaftigungs-
sicherung so rechtzeitig zu erarbeiten, dass er auf die Entscheidung des Arbeitgebers noch
Einfluss nehmen kann. Diese Sonderregelung fir ein unbirokratisches Hinzuziehen von ex-
ternem Sachverstand ist auf Betriebs&nderungen beschrénkt, da gerade diese in der Regel mit
einem erheblichen Personalabbau verbunden sind oder andere wesentliche Nachteile fir die
Arbeitnehmer nach sich ziehen und ein schnelles Reagieren erforderlich machen. Ohne die
Maglichkeit, schnell und kompetent auf geplante Betriebséanderungen reagieren zu kénnen,
kann der Betriebsrat gerade in Krisensituationen den ihm erteilten Auftrag, die Beschaftigung zu
sichern und zu férdern (vgl. Nr. 54 Buchstabe a dd), nicht erfillen. Insgesamt tragt diese Rege-
lung dem grundlegenden Interesse beider Betriebspartner an einer Beschleunigung des Ver-
fahrens Rechnung. Die Regelung gilt allerdings wegen ihrer Kostenrelevanz nur in Unter-
nehmen mit mehr als 300 Arbeithehmern.

Zu Nummer 71 (8 112 Abs. 5)
Ein wesentliches Ziel der Reform ist, der Beschéaftigungssicherung in der Betriebsverfassung
mehr Gewicht zu verleihen (vgl. Allgemeiner Teil der Begriindung A.lII.5). Daher soll auch im

Bereich der Betriebséanderungen (88 111 ff) das Ziel der Beschaftigungssicherung deutlicher
hervorgehoben werden.
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Bisher wird in Sozialplanen der oftmals mit einer Betriebséanderung verbundene Verlust des Ar-
beitsplatzes in der Regel mit der Zahlung von Abfindungen kompensiert, anstatt die Sozial-
planmittel fir Mal3nahmen einzusetzen, die den von einer Betriebsdnderung betroffenen Arbeit-
nehmern nach Mdglichkeit zu einer Anschlussbeschéftigung verhelfen.

Dies soll geéndert werden. Die Sozialplanmittel sollen kiinftig verstarkt auch zur Schaffung
neuer Beschéaftigungsperspektiven fur die vom Verlust des Arbeitsplatzes bedrohten Arbeit-
nehmer eingesetzt werden. Die Praxis hat hier bereits unter dem Stichwort , Transfer-Sozial-
plan“ einen beachtenswerten Beitrag zur Fortentwicklung des Sozialplans geleistet.

Mit der Regelung in Nummer 2a sollen die nach dem Dritten Buch Sozialgesetzbuch (SGB IlI)
zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit vorgesehenen Instrumentarien starker mit den Mdglich-
keiten eines Sozialplans zum Ausgleich oder Milderung der mit der Betriebsanderung verbun-
denen Nachteile verknipft werden. Danach hat die Einigungsstelle bei ihrer Entscheidung tber
die Aufstellung eine Sozialplans insbesondere die im Dritten Buch Sozialgesetzbuch vorge-
sehenen Forderungsmoglichkeiten zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit zu bertcksichtigen.
Damit wird zum Ausdruck gebracht, dass der Sozialplan nicht mehr wie bisher meistens als
reines Abfindungsinstrument, sondern vorrangig als Mittel fir die Schaffung neuer Beschéfti-
gungsperspektiven genutzt werden soll. In diesem Zusammenhang stehen der Einigungsstelle,
aber auch den Betriebspartnern, eine Vielzahl von Méglichkeiten zur Verfligung, die von der
inner- oder aul3erbetrieblichen Qualifizierung, der Férderung der Anschlusstétigkeit bei einem
anderen Arbeitgeber bis hin zu Leistungen, die der Vorbereitung einer selbsténdigen Existenz
des Arbeitnehmers dienen, reichen. So kdnnen im Sozialplan, je nach Besonderheit der jeweils
betroffenen Arbeitnehmer, mafRgeschneiderte Losungen zum Ausgleich oder zur Milderung des
drohenden Verlusts des Arbeitsplatzes gefunden werden. Dabei kdnnen die im Sozialplan vor-
gesehenen MalRnahmen bei Vorliegen der Voraussetzungen der 88 254 ff SGB Il auch mit Zu-
schiissen der Arbeitsverwaltung gefordert werden.

Zu Nummer 72 (8 112a)

Es handelt sich um eine Folge&dnderung aufgrund der Einfligung des neuen Satz 2 in § 111 (vgl.
Nr. 70 Buchstabe b).

Zu Nummer 73 (8§ 114 Abs. 6)

Es handelt sich um eine Folge&dnderung aufgrund der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6).
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Zu Nummer 74 (8 115)

Buchstabe a)
Es handelt sich um eine Folge&dnderung aufgrund der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6).

Buchstabe b)
Es handelt sich um eine notwendige Folgednderung aufgrund der Neuregelung des § 17 (vgl.
Nr. 15). Die Bestellung des Wahlvorstands ist inhaltlich unverandert geblieben.

Buchstabe c)

Es handelt sich um eine notwendige Folge&nderung. Die 88 21a und 21b finden wegen der
fehlenden Zustandigkeit der Bordvertretung fiir die Falle der 88 111 ff keine Anwendung. Hierfur
ist ausschlief3lich der Seebetriebsrat zustandig (8 116 Abs. 6 Nr. 1 ¢).

Zu Nummer 75 (8 116 Abs. 2)

Buchstabe a)

In Ankniipfung an die Regelungen in Nummer 8 (8§ 9) und Nummer 43 (8 62) wird auch in § 116
die fir die Bestimmung der Grol3e des Seebetriebsrats maf3gebliche Zahl der wahlberechtigten
Besatzungsmitglieder gesenkt.

Buchstabe b)

Die bisherige Regelung in Nummer 4 ist mit der Aufgabe des Gruppenprinzips (vgl. Nr. 6) ge-
genstandslos geworden. Deshalb ist in diese Nummer inhaltlich die bisherige Nummer 5 tUber
die Voraussetzungen eines gultigen Wahlvorschlags unter Berticksichtigung der Aufgabe des
Gruppenprinzips und der Regelung in 8 14 Abs. 4 ibernommen worden.

Buchstabe c)

In Nummer 5 wird klargestellt, dass das vereinfachte Wahlverfahren nach § 14a, wonach der
Betriebsrat in einer Wahlversammlung gewahlt werden kann, wegen der Besonderheit der See-
schifffahrt keine Anwendung bei der Wahl des Seebetriebsrats findet.

Buchstabe d)

Es handelt sich um eine Folgednderung aufgrund der Neuregelung des 8§ 17 (vgl. Nr. 15). Um
auch in den Seebetrieben ohne Seebetriebsrat die Bestellung des Wahlvorstands zu erleich-
tern, hat der Gesamtbetriebsrat oder, falls ein solcher nicht besteht, der Konzernbetriebsrat den
Wabhlvorstand zu bestellen. Kommt einer von ihnen seiner Verpflichtung zur Bestellung des
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Wabhlvorstands nicht nach oder besteht kein Gesamt- oder Konzernbetriebsrat, wird der Wahl-
vorstand wie bisher gemeinsam vom Arbeitgeber und den im Seebetrieb vertretenen Gewerk-
schaften bestellt. Im Ubrigen ist das Bestellungsverfahren unverandert.

Zu Nummer 76 (8 117 Abs. 2)

Es handelt sich um eine Folgednderung aufgrund der Neufassung des § 3 (vgl. Nr. 3).

Zu Nummer 77 (8 119)

Es handelt sich um Folge&nderungen aufgrund der Neufassung des § 3 (vgl. Nr. 3).

Zu Nummer 78 (8 120 Abs. 1)

Der Berater, der vom Betriebsrat im Rahmen einer Betriebsdnderung hinzugezogen worden ist
und die Auskunftsperson, die dem Betriebsrat nach § 80 Abs. 2 Satz 3 zur Verfiigung gestellt
worden ist, unterliegen der Verschwiegenheitspflicht des § 79 (vgl. Nr. 70 Buchstabe b und

Nr. 54 Buchstabe d). Deshalb ist es ebenso wie bei den Ubrigen in § 120 Abs. 1 genannten
Personen auch bei ihnen geboten, eine Verletzung der Verschwiegenheitspflicht unter Strafe zu
stellen.

Zu Nummer 79 (8 121 Abs. 1)

Die Erganzung der Angabe ,8 92 Abs. 1 Satz 1“ um den Zusatz ,Absatz 3 in Verbindung mit
Abs. 1 Satz 1" ist eine notwendige Folgeanderung aufgrund der Erganzung des 8 92 (vgl.
Nr. 59).

Zu Nummer 80 (8§ 125 Abs. 3)

Mit dieser Vorschrift wird fur alle im Zeitpunkt des Inkrafttretens des Reformgesetzes bestehen-
den Betriebsrate, Jugend- und Auszubildendenvertretungen, Bordvertretungen und Seebe-
triebsrate, die Amtszeit einheitlich bis zum ..... verlangert. Damit wird sichergestellt, dass fur die
jeweiligen Interessenvertretungen ausreichend Vorbereitungszeit besteht, um die anstehenden
regelmafRigen Wahlen nach § 13 anhand der neuen Regelungen dieses Gesetzes und der
Wahlordnungen durchfiihren zu kénnen.
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Die Rechte und Pflichten der Interessenvertretungen richten sich nach Inkrafttreten des Re-
formgesetzes nach den Vorschriften dieses Gesetzes.

Zu Nummer 81 (8 126 Nr. 5a)

Mit der Aufnahme der neuen Nummer 5a. wird festgelegt, dass die zu erlassenden Wahl-
ordnungen auch Regelungen tber die Frage der Verteilung der Sitze im Betriebsrat, in der
Bordvertretung, im Seebetriebsrat sowie in der Jugend- und Auszubildendenvertretung, auch
soweit sie nicht gemal § 15 Abs. 2 (vgl. Nr. 13) und § 62 Abs. 3 (vgl. Nr. 43 Buchstabe b)

besetzt werden kdnnen, vorzusehen hat.

Die Wahl findet als gemeinsame Wahl statt. Soweit die Geschlechter in den genannten
Gremien entsprechend ihrem zahlenmafiigen Verhéltnis vertreten sein missen, ist damit jedoch
keine Zwangskandidatur verbunden. Dementsprechend wird die Wahlordnung keine Vorgaben
fur die nach den 88 14, 14a zu machenden Wahlvorschlage vorsehen mit der Folge, dass reine
Frauenlisten, reine Mannerlisten sowie gemischte Listen mit Frauen und Mannern zul&ssig sind.
Dies entspricht schon heute geltendem Recht bei der gemeinsamen Wahl von Arbeitern und
Angestellten, die ebenfalls im Betriebsrat entsprechend ihrem zahlenmaRigen Verhaltnis ver-
treten sein mussen. Fur den Fall, dass ein Geschlecht nicht gentigend wahlbare Arbeitnehmer
hat oder sich nicht gentigend Arbeitnehmer eines Geschlechts zur Ubernahme des Betriebs-
ratsamtes bereit erklaren, ist in der Wahlordnung vorzusehen, dass die dadurch nicht geman

§ 15 Abs. 2 bzw. § 62 Abs. 3 zu besetzenden Betriebsratssitze auf das andere Geschlecht
Ubergehen. Damit wird sichergestellt, dass der in 8 9 vorgegebenen Gré3e des Betriebsrats
auch dann entsprochen werden kann, wenn ein Geschlecht die ihm grundsétzlich zustehenden
Betriebsratssitze nicht besetzen kann. Auch dies entspricht bereits geltendem Recht in der
Wahlordnung betreffend die Gruppen Arbeiter und Angestellte.

Zu Artikel 2 (Anderung des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes)
Mit der Entscheidung des Gesetzgebers, den Leiharbeitnehmern das aktive Wahlrecht zum Be-

triebsrat auch im Entleiherbetrieb zu gewahren (vgl. Artikel 1 Nr. 7), ist der bisherige Ausschluss
dieses Wahlrechts in 8 14 Abs. 2 Satz 1 des Arbeitnehmeruberlassungsgesetzes aufzuheben.
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Zu Artikel 3 (Anderung des Umwandlungsgesetzes)

Zu Nummer 1 (8 321)

Mit der Schaffung eines allgemein gultigen Ubergangsmandats in § 21a des Betriebsverfas-
sungsgesetzes (Artikel 1 Nr. 18), wird die Regelung des Ubergangsmandats in § 321 UmwG
gegenstandslos, da der neue § 21a auch die Falle erfasst, die im Zusammenhang mit einer
Umwandlung nach dem Umwandlungsgesetz ein Ubergangsmandat des Betriebsrats
begriinden (vgl. § 21a Abs. 3 des Betriebsverfassungsgesetzes).

Zu Nummer 2 (8§ 322 Abs. 1)

Die Aufhebung des § 322 Abs. 1 ist eine Folgednderung aufgrund der Vorschrift des 8 1 Abs. 2
Nr. 2 des Betriebsverfassungsgesetzes (vgl. Artikel 1 Nr. 2 Buchstabe c). Dort wird der
Vermutungstatbestand fur das Vorliegen eines gemeinsamen Betriebes im Fall der Spaltung
von Unternehmen generell fir die Einzel- und Gesamtrechtsnachfolge geregelt. Die Regelung
in 8 322 Abs. 1 wird damit gegenstandslos.

Zu Artikel 4 (Anderung des Dritten Buches Sozialgesetzbuch)

In § 256 Abs. 2 soll ergdnzend zu dem Antragsrecht des Unternehmers auf Vorabentscheidung
durch das Landesarbeitsamt ein Antragsrecht der Einigungsstelle nach § 112 des Betriebsver-
fassungsgesetzes aufgenommen werden.

Die Einigungsstelle hat Uber die Aufstellung des Sozialplans verbindlich zu entscheiden, wenn
zwischen Unternehmer und Betriebsrat keine Einigung Uber den Sozialplan zustande kommt
(8 112 Abs. 4 des Betriebsverfassungsgesetzes). Dabei hat sie aufgrund der in § 112 Abs. 5
Nr. 2a des Betriebsverfassungsgesetzes (vgl. Artikel 1 Nr. 71) neu aufgenommenen Regelung
bei ihrer Entscheidung Uber den Sozialplan insbesondere die im Dritten Buch des Sozialge-
setzbuches (SGB lll) vorgesehenen Forderungsmaoglichkeiten zur Vermeidung von Arbeits-
losigkeit zu bertucksichtigen. Beabsichtigt die Einigungsstelle, im Sozialplan die Fordermadglich-
keit durch Sozialplanzuschiisse nach den 88 254 ff SGB Ill zu nutzen, muss sie daher, wenn
der Unternehmer sich einer Einigung tUber den Sozialplan verweigert, selbst die Mdglichkeit
haben, beim Landesarbeitsamt eine Vorabentscheidung nach 8§ 256 Abs. 2 SGB Il beantragen
zu kénnen. Denn nur dann ist es ihr moglich, bereits im Vorfeld klaren zu lassen, ob eine in
Aussicht genommene MalRnahme tberhaupt férderungsfahig ist, um so ausreichende
Planungssicherheit fiir das Sozialplanverfahren zu erhalten.
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Zu Artikel 5 (Anderung des Deutsche Bahn Griindungsgesetzes)

Zu Nummer 1 (8 19)

Buchstabe a)

Die Aufhebung der Abséatze 2 bis 4 ist eine Folgeanderung der Aufgabe des Gruppenprinzips im
Betriebsverfassungsgesetz und in der Unternehmensmitbestimmung (vgl. Artikel 1 Nr. 6, Artikel
12 Nr. 2).

Buchstabe b)
Es handelt sich um eine redaktionelle Folgednderung aufgrund der Aufhebung der Absatze 2
bis 4.

Zu Nummer 2 (8 20)

Die Aufhebung des 8§ 20 ist eine Folgeanderung aufgrund der Schaffung eines allgemein gilti-
gen Ubergangsmandats des Betriebsrats in § 21a des Betriebsverfassungsgesetzes (vgl.
Artikel 1 Nr. 18), das auch in den Bahnunternehmen uneingeschrénkt Anwendung findet.

Zu Artikel 6 (Anderung des Postpersonalrechtsgesetzes)

Zu Nummer 1 (8 24 Abs. 2)

Mit der Aufgabe des Gruppenprinzips im Betriebsverfassungsgesetz (vgl. Artikel 1 Nr. 6) ist die
Zuordnung der Beamten entsprechend ihrer jeweiligen Beschaftigung zu den Gruppen der Ar-
beiter und Angestellten gegenstandslos geworden. Dass die bei den Postunternehmen be-
schéaftigten Beamten auch leitende Angestellte im Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes sein
koénnen, auf die die Vorschriften des Betriebsverfassungsgesetzes grundsatzlich keine Anwen-
dung finden, wird durch die Neufassung des Satzes 2 klargestellt.

Zu Nummer 2 (8 26)

Mit der Aufgabe des Gruppenprinzips im Betriebsverfassungsgesetz (vgl. Artikel 1 Nr. 6) ist die
Zuordnung der Beamten entsprechend ihrer jeweiligen Beschaftigung zu den Gruppen der Ar-
beiter und Angestellten gegenstandslos geworden. Die Vorschriften Giber die Wahl und Zusam-

mensetzung des Betriebsrats sowie Uber seine Ersatzmitglieder missen insoweit neugefasst
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werden. Grundsatzlich bestimmt sich die Wahl und die Zusammensetzung des Betriebsrats
nach den Vorschriften des Betriebsverfassungsgesetzes. Wegen der Besonderheit im Postper-
sonalrechtsgesetz, das den Beamten in beamtenspezifischen Angelegenheiten grundséatzlich
ein eigenes Beschlussfassungsrecht einraumt (8§ 28), sind entsprechend dem geltenden Recht
auch weiterhin besondere Mal3gaben erforderlich, um sicherzustellen, dass Beamte grundsatz-
lich im Betriebsrat vertreten sind.

Zu den einzelnen Nummern:

Nummer 1 bestimmt, dass die Beamten abweichend vom Betriebsverfassungsgesetz bei der
Wahl zum Betriebsrat eine eigene Gruppe bilden; hierzu gehdren nicht die beurlaubten Beam-
ten, die bereits in einem unmittelbaren Arbeitsverhaltnis zu den Aktiengesellschaften stehen
und daher Arbeithnehmer im Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes sind. Diese Regelung ist
jedoch nicht zwingend; die Beamten kdnnen - wie bisher - auf die Bildung einer eigenen Wéh-
lergruppe mit Stimmenmehrheit verzichten.

Nummer 2 stellt sicher, dass die Beamten, wenn sie eine eigene Wahlergruppe bilden, entspre-
chend ihrem zahlenmaRligen Verhaltnis im Betriebsrat vertreten sind.

Nummer 3 legt fest, dass der Betriebsrat abweichend von § 14 des Betriebsverfassungs-
gesetzes grundsatzlich in Gruppenwahl, d.h. getrennt nach den Gruppen der Arbeitnehmer und
der Beamten, gewahlt wird. Die wahlberechtigten Angehdrigen kdnnen jedoch vor der Wahl in
getrennten, geheimen Abstimmungen die gemeinsame Wahl beschliel3en. Ist der Betriebsrat im
vereinfachten Wahlverfahren nach § 14a des Betriebsverfassungsgesetzes zu wahlen, findet
zur Vereinfachung der Durchfihrung der Wahl generell die gemeinsame Wahl statt.

Nummer 4 erganzt § 14 Abs. 2 des Betriebsverfassungsgesetzes um den Fall, dass wenn einer
Gruppe im Betriebsrat nur ein Vertreter zusteht, dieser dann nach den Grundséatzen der Mehr-
heitswahl gewéahlt wird. Dies entspricht inhaltlich dem bisherigen 8 14 Abs. 4 zweiter Halbsatz
des Betriebsverfassungsgesetzes, der mit der Aufgabe des Gruppenprinzips in der Betriebs-
verfassung entfallen ist.

Nummer 5 bestimmt, dass im Fall der Gruppenwahl zur Unterzeichnung von Wahlvorschléagen
der Gruppen nur die wahlberechtigten Angehdrigen der jeweiligen Gruppe berechtigt sind. Das
erforderliche Unterschriftenquorum richtet sich nach 8 14 Abs. 4 des Betriebsverfassungs-
gesetzes bezogen auf die wahlberechtigten Gruppenangehdrigen.

Mit Nummer 6 soll wie bisher sichergestellt werden, dass in Betrieben, in denen Beamte be-
schaftigt sind, dem Wahlvorstand ein Beamter angehdrt. Dies gilt unabhéngig davon, ob die
Beamten bei der Wahl eine eigene Wahlergruppe bilden.
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Nach Nummer 7 bestimmt sich das Nachrucken von Ersatzmitgliedern im Fall der gemein-
samen Wahl nach § 25 des Betriebsverfassungsgesetzes unter Berlcksichtigung der Grund-
satze der Nummer 2. Damit wird sichergestellt, dass im Falle des Ausscheidens z.B. eines Ver-
treters der Beamten aus dem Betriebsrat auch nur wieder ein Beamter als Ersatzmitglied nach-
ruckt.

Zu Nummer 3 (8 27)

Die Vorschrift ist mit Aufgabe des Gruppenprinzips im Betriebsverfassungsgesetz (vgl. Artikel 1
Nr. 6) und der damit entfallenen Zuordnung der Beamten zu den Gruppen der Arbeiter und An-
gestellten gegenstandslos geworden.

Zu Artikel 7 (Anderung des Kiindigungsschutzgesetzes)

Zu Nummer 1 (8§ 15 Abs. 3a)

§ 15 Abs. 1 und Abs. 3 enthalt besondere Kiindigungsschutzregelungen fir bestimmte Perso-
nengruppen im Rahmen der Betriebsverfassung. Absatz 1 regelt den besonderen Kiindigungs-
schutz von Mitgliedern eines Betriebsrats, einer Jugend- und Auszubildendenvertretung, einer
Bordvertretung oder eines Seebetriebsrats und Absatz 3 den besonderen Kiindigungsschutz
von Mitgliedern eines Wahlvorstands sowie eines Wahlbewerbers. Damit soll die Wahl der Be-
triebsverfassungsorgane und die Kontinuitat inrer Arbeit gesichert werden. Zur Sicherung der
Wabhl der Betriebsverfassungsorgane gehdrt aber auch, dass in betriebsratslosen Betrieben
oder in Betrieben, in denen der Betriebsrat zur Bestellung des Wahlvorstandes nicht tatig wird,
einzelne Arbeitnehmer die Initiative ergreifen kdnnen, um eine Betriebsratswahl durchzufihren.
Die zur Wahl des Wahlvorstands einladenden Arbeitnehmer sowie die zur Bestellung eines
Wabhlvorstands beim Arbeitsgericht antragstellenden Arbeitnehmer sind im Hinblick auf mog-
liche Interessenkonflikte mit dem Arbeitgeber fur die Zeit der Wahl in &hnlicher Weise schutz-
bedirftig wie die Mitglieder des Wahlvorstands und die Wahlbewerber. Deshalb erhalten sie
ebenfalls einen besonderen Kiindigungsschutz. Er soll dazu beitragen, dass kinftig eher Ar-
beitnehmer bereit sind, insbesondere in betriebsratslosen Betrieben die Initiative fir die Wahl

von Betriebsraten zu ergreifen.

Der besondere Kiindigungsschutz besteht ab dem Zeitpunkt der Einladung oder Antragstellung
bis zur Bekanntgabe des Wahlergebnisses, es sei denn, dass Tatsachen vorliegen, die den Ar-
beitgeber zur Kiindigung aus wichtigem Grund ohne Einhaltung einer Kindigungsfrist berech-
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tigen. Dieser Kuindigungsschutz gilt fir die ersten drei in der Einladung oder Antragstellung auf-
gefuihrten Arbeitnehmer. Damit wird der Kiindigungsschutz auf die erforderliche Mindestzahl der
einladenden bzw. antragstellenden Arbeitnehmer begrenzt.

Kommt es nicht zur Wahl eines Betriebsrats, einer Jugend- und Auszubildendenvertretung,
einer Bordvertretung oder eines Seebetriebsrats, besteht der Kiindigungsschutz drei Monate ab
dem Zeitpunkt der Einladung bzw. Antragstellung.

Zu Nummer 2 (8 16)

Es handelt sich um eine redaktionelle Folgednderung aufgrund der Einfiigung des neuen Ab-
satzes 3ain 8 15 (vgl. Nr. 1).

Zu Artikel 8 (Anderung des Montan-Mitbestimmungsgesetzes)

Vorbemerkung

Die betriebsverfassungsrechtlichen Grundstrukturen (z.B. Betriebsbegriff, betriebsverfassungs-
rechtlicher Arbeitnehmerbegriff) sind Grundlage fir das Recht der Mitbestimmung der Arbeit-
nehmer im Unternehmen. Die Reform des Betriebsverfassungsgesetzes hat daher tber die be-
triebliche Ebene hinaus auch unmittelbare Auswirkungen auf die Unternehmensmitbestimmung.
Dies gilt insbesondere fir die Trennung der Arbeitnehmer in die Gruppe der Arbeiter und die
Gruppe der Angestellten. Dieses Gruppenprinzip pragt in der Unternehmensmitbestimmung die
unterschiedlichen und komplizierten Verfahren fur die Wahlen der Arbeitnehmervertreter in das
Aufsichtsorgan der Unternehmen und spiegelt sich bei der Besetzung der Aufsichtsratsmandate
fur die Arbeitnehmer durch entsprechende Sitzgarantien der einzelnen Arbeitnehmergruppen

wider.

Ebenso wie im Betriebsverfassungsrecht fehlt es heute auch in der Unternehmensmitbestim-
mung an einer sachlichen Begriindung fir eine Differenzierung nach Arbeitern und Angestell-
ten. Dieses Gruppenprinzip wird deshalb aufgegeben. Damit werden die Wahlen der Arbeit-
nehmervertreter in das Aufsichtsorgan der Unternehmen erheblich vereinfacht und anwender-
freundlicher gestaltet.

Durch die Ubertragung der fur die Unternehmensmitbestimmung mafRgeblichen betriebsverfas-
sungsrechtlichen Neuregelungen wird sichergestellt, dass sich das Recht der Mitbestimmung
der Arbeitnehmer im Unternehmen wie nach bisherigem Recht an den betrieblichen Strukturen
orientiert.
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Fur das Montan-Mitbestimmungsgesetz bedeutet dies folgendes:

Zu Nummer 1 (§ 6)

Nach § 4 Abs. 1 Satz 1 Buchstabe b sind vier Arbeitnehmervertreter sowie ein weiteres Mitglied
auf Vorschlag der Betriebsrate in den Aufsichtsrat zu wahlen. Zur Aufstellung dieser Vorschlage
bilden nach bisherigem Recht die Arbeitermitglieder und die Angestelltenmitglieder der Be-
triebsrate je einen Wahlkorper, der in geheimer Wahl das auf ihn entfallende Mitglied wabhilt.
Nach Aufgabe des Gruppenprinzips entfallt die Aufteilung des Betriebsrats in zwei Wahlkorper,
so dass kunftig alle Betriebsratsmitglieder die vier Vertreter der Arbeitnehmer und das weitere
Mitglied gemeinsam wéahlen.

Zu Nummer 2 (8§ 9)

Die Anderungen in § 9 beruhen auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.

Zu Artikel 9 (Anderung des Betriebsverfassungsgesetzes 1952)

Zu Nummer 1 (8 76)

Die Anderungen des § 76 Abs. 2 beruhen im Wesentlichen auf der Aufgabe des Gruppenprin-
zips von Arbeitern und Angestellten (Buchstabe b). Die Verweisungen auf 8 78 des Betriebs-
verfassungsgesetzes 1972 und auf § 7 des Betriebsverfassungsgesetzes 1972 (Buchstaben ¢
und a) sind redaktioneller Art. Zugleich wird damit geregelt, dass - ebenso wie in der Betriebs-
verfassung - die zur Arbeitsleistung Uberlassenen Arbeitnehmer eines anderen Arbeitgebers fur
die Wahl der Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsrat aktiv wahlberechtigt sind, wenn sie
langer als drei Monate im Betrieb eingesetzt werden. Das passive Wahlrecht steht ihnen wie
nach bisherigem Recht (vgl. Absatz 2 Satz 2) nicht zu. Somit entspricht diese Bestimmung der

Neuregelung in der Betriebsverfassung (vgl. Artikel 1 Nr. 7, Artikel 2).
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Zu Nummer 2 (8 87a)

Der neu angefligte § 87a regelt die Anwendbarkeit der nach § 87 erlassenen Rechtsverordnung
Uber das Wahlverfahren fir die Aufsichtsratsmitglieder der Arbeitnehmer. Da sich diese
Rechtsverordnung auf die bisherigen Regelungen des Betriebsverfassungsgesetzes 1952 be-
Zieht, ist sie nun nicht mehr in allen Punkten mit der gesetzlichen Neuregelung kompatibel.
Deshalb bestimmt die Ubergangsregelung in § 87a, dass bis zum Erlass einer neuen Rechts-
verordnung die bisherigen Regelungen entsprechend anzuwenden sind auf alle Wahlen von
Aufsichtsratsmitgliedern der Arbeitnehmer, die nach Inkrafttreten dieses Gesetzes eingeleitet
werden. Fir Wahlverfahren, die bis zum Inkrafttreten dieses Gesetzes abgeschlossen worden
sind, gilt das bisherige Recht ebenso wie fiir die Verfahren, die vor Inkrafttreten dieses Ge-
setzes eingeleitet, aber erst nach Inkrafttreten des Gesetzes beendet werden.

Zu Artikel 10 (Anderung des Mitbestimmungserganzungsgesetzes)

Die aufgrund der Reform des Betriebsverfassungsgesetzes erforderlichen Anpassungen des
Mitbestimmungserganzungsgesetzes basieren im Wesentlichen auf der Aufgabe des
Gruppenprinzips von Arbeitern und Angestellten (vgl. Artikel 1 Nr. 6).

Zu Nummer 1 (8 5)

Durch den Verweis auf die in 8 5 Abs. 1 des Betriebsverfassungsgesetzes bezeichneten Perso-
nen wird klargestellt, dass der betriebsverfassungsrechtliche Arbeithehmerbegriff auch fir das
Mitbestimmungserganzungsgesetz gilt. Der neu eingefiigte Absatz 6 verdeutlicht, dass der
Betriebsbegriff ebenfalls dem Betriebsverfassungsrecht folgt. Absatz 6 Satz 2 greift die bis-
herige Regelung des § 8 Abs. 1 Satz 2 uber Nebenbetriebe und Betriebsteile auf und passt sie
der Neuregelung des § 4 des Betriebsverfassungsgesetzes (Betriebsteile und Kleinstbetriebe

- vgl. Artikel 1 Nr. 4) an.

Zu Nummer 2 (§ 8)

Erfolgt die Wahl der Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsrat durch Delegierte, so wéhlen nach
bisherigem Recht in jedem Betrieb des Konzerns die Arbeiter die Delegierten der Arbeiter und
die Angestellten die Delegierten der Angestellten entweder in getrennter oder nach geheimer
Abstimmung in gemeinsamer Wahl. Beschlusse zur Durchfiihrung der gemeinsamen Wahl
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setzen wiederum ein aufwendiges Antragsverfahren voraus. Durch die Aufgabe des Gruppen-
prinzips wahlen die Arbeitnehmer in jedem Betrieb des Konzerns nunmehr die Delegierten stets
in gemeinsamer Wahl (Absatz 1 und 2). Auch bei den gewahlten Delegierten wird nicht mehr
nach Delegierten der Arbeiter und Delegierten der Angestellten differenziert. Damit wird das
Wabhlverfahren fur die Wahl der Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsrat erheblich vereinfacht.

Die Anderungen in den Absétzen 2 und 3 (ber die Wahlberechtigung der Arbeitnehmer fur die
Wahl von Delegierten ergéanzt das bisherige Recht um die Neuregelung des § 7 Satz 2 des Be-
triebsverfassungsgesetzes (vgl. Artikel 1 Nr. 7 Buchstabe c). Hiernach sind auch die zur Ar-
beitsleistung tiberlassenen Arbeithehmer eines anderen Arbeitgebers aktiv wahlberechtigt,
wenn sie langer als drei Monate im Konzern eingesetzt werden. Durch die entsprechende
Anwendung dieser Regelung wird deutlich, dass nicht auf den Einsatz des Arbeitnehmers in
einem Betrieb, sondern auf seinen Einsatz im Konzern abgestellt wird. Das passive Wahlrecht
steht den Leiharbeitnehmern im Einklang mit der Neuregelung in der Betriebsverfassung (vgl.
Artikel 1 Nr.7, Artikel 2) nicht zu. Dies folgt aus Absatz 3, der die Leiharbeithnehmer nach 8 7

Satz 2 des Betriebsverfassungsgesetzes nicht mit einbezieht.

Die Anderung in Absatz 4 beruht auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.

Zu Nummer 3 (8§ 9)

Die Anderungen in § 9 beruhen auf der Aufgabe des Gruppenprinzips. Nach Absatz 1 Satz 2
wird die stufenformige Verminderung der Delegiertenanzahl nicht mehr gruppenbezogen vorge-
nommen. Dies fuhrt dazu, dass die Reduzierungsklausel (30, 90, 150 Delegierte) in den Betrie-
ben schneller erreicht werden kann. Hierdurch kann es im Vergleich zum geltenden Recht
leichter zu Mehrfachmandaten der Delegierten und damit zu einer erwiinschten Verkleinerung
der Delegiertenversammlung kommen. Der neu gefasste Absatz 2 entspricht der bisherigen
Regelung in den Abséatzen 3 und 4.

Zu Nummer 4 (§ 10)

Aufgrund der Aufgabe des Gruppenprinzips bezieht sich das Quorum zur Unterzeichnung eines
Wahlvorschlags fir Delegierte von einem Zehntel oder 100 kunftig auf die wahlberechtigten Ar-
beitnehmer des Betriebs.
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Zu Nummer 5 (§ 10 ¢)

Die Streichung der bisherigen Absétze 2 und 3 beruht auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.
Der neu gefasste Absatz 2 differenziert nicht mehr nach Arbeitern und Angestellten, sondern
regelt, dass jeder Wahlvorschlag von einem Fiinftel oder 100 der wahlberechtigten Arbeitneh-
mer des Konzerns unterzeichnet sein muss. Der neu gefasste Absatz 3 greift den Regelungsin-
halt des bisherigen Absatzes 5 auf.

Zu Nummer 6 (§ 10 d)

Die Streichung in Absatz 1 berticksichtigt, dass es aufgrund der Aufgabe des Gruppenprinzips

keine Differenzierung nach getrennter oder gemeinsamer Wahl mehr gibt.

Zu Nummer 7 (8§ 10 e)

Die Streichung des Absatzes 1 Satz 2 beruht auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.

Zu Nummer 8 (8 10 g)

Auch bei der unmittelbaren Wahl der Aufsichtsratsmitglieder der Arbeitnehmer wird kiinftig nicht
mehr zwischen Arbeitern und Angestellten differenziert. Der Verweis auf § 7 Satz 2 des Be-
triebsverfassungsgesetzes (vgl. Artikel 1 Nr. 7) verdeutlicht, dass die zur Arbeitsleistung
Uberlassenen Arbeitnehmer eines anderen Arbeitgebers aktiv wahlberechtigt sind, wenn sie
langer als drei Monate im Konzern eingesetzt werden. Das passive Wahlrecht steht den

Leiharbeitnehmern nicht zu. Dies ergibt sich aus § 6 Abs. 1 und 2.

Zu Nummer 9 (8 10 h)

Diese Anderungen beruhen auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.
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Zu Nummer 10 (§ 10 m)

Diese Anderungen beruhen auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.

Zu Nummer 11 (8 10 n)

Diese Anderung beruht auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.

Zu Nummer 12 (8 17)

Diese Anderungen beruhen auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.

Zu Nummer 13 (88 19 und 20)

Die in den §8 19 und 20 geregelten Anderungen anderer Gesetze sind vollzogen; deshalb
werden diese Vorschriften aufgehoben.

Zu Nummer 14 (8 22)

Da das Bundesrecht seit dem 3. Oktober 1990 uneingeschrankt in Berlin gilt, hat die bisherige
Regelung, die die Berlin-Klausel enthielt, keinen Anwendungsbereich mehr.

Der neu gefasste § 22 regelt die Anwendbarkeit der nach 8§ 17 erlassenen Rechtsverordnung
Uber das Verfahren fur die Wahl und die Abberufung von Aufsichtsratsmitgliedern der Arbeit-
nehmer. Da sich diese Rechtsverordnung auf die bisherigen Regelungen des Mitbestimmungs-
erganzungsgesetzes bezieht, ist sie nun nicht mehr in allen Punkten mit der gesetzlichen Neu-
regelung kompatibel. Dies gilt insbesondere fir die Bestimmungen, die auf der Trennung von
Arbeitern und Angestellten beruhen. Deshalb bestimmt § 22, dass bis zum Erlass einer neuen
Rechtsverordnung die bisherigen Regelungen entsprechend anzuwenden sind auf alle Wahl-
oder Abberufungsverfahren von Aufsichtsratsmitgliedern, die nach Inkrafttreten dieses Ge-
setzes eingeleitet werden. Fur Wahl- oder Abberufungsverfahren, die bis zum Inkrafttreten
dieses Gesetzes abgeschlossen worden sind, gilt das bisherige Recht ebenso wie fiir die Ver-
fahren, die vor Inkrafttreten dieses Gesetzes eingeleitet, aber erst nach Inkrafttreten des Ge-
setzes beendet werden.
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Zu Artikel 11 (Anderung des Saarlandischen Gesetzes Nr. 560 tber die Einfihrung der
Mitbestimmung der Arbeitnehmer in den Aufsichtsraten und Vorstanden der Unternehmen des

Bergbaus und der Eisen und Stahl erzeugenden Industrie)

Zu Nummer 1 (8 2)

Durch die Aufhebung der Nummer 2 gilt 8§ 9 Montan-Mitbestimmungsgesetz, der die Zusam-
mensetzung der Aufsichtsrate mit 15 oder 21 Mitgliedern regelt, uneingeschrankt auch im
Saarland. Damit wird die Umstellung des Nennkapitals der Gesellschaft auf Euro sowie die Auf-

gabe des Gruppenprinzips nachvollzogen.

Zu Nummer 2 (8 2)

Die Anpassung der Nummernbezeichnung ist redaktioneller Art.

Zu Artikel 12 (Anderung des Gesetzes tiber die Mitbestimmung der Arbeitnehmer)

Zu Nummer 1 (8 1)

Die Anderungen in Absatz 2 sind redaktioneller Art.

Zu Nummer 2 (§ 3)

Die im Betriebsverfassungsgesetz vorgenommene Aufgabe des Gruppenprinzips wird auch im
Mitbestimmungsgesetz nachvollzogen (Absatz 1 Nr. 1). Im Unterschied zum Betriebsverfas-
sungsgesetz klammert das Mitbestimmungsgesetz die leitenden Angestellten indessen nicht
aus (Absatz 1 Nr. 2). Die Einbeziehung der leitenden Angestellten dient hier dem Ziel, die In-
formations- und Entscheidungsgrundlage des Aufsichtsrates zu optimieren. Deshalb soll auf die
Kenntnisse und Einsichten der leitenden Angestellten in die organisatorischen und wirtschaft-
lichen Zusammenhange des Unternehmens nicht verzichtet werden (vgl. bereits BT-Ausschuss
fur Arbeit und Sozialordnung BT-Drs. 7/48 S. 2). Die bisherige gesetzliche Systematik, die be-
sondere Bestimmungen fir leitende Angestellte vorsieht, wird damit beibehalten.
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Der neu gefasste Absatz 2 stellt klar, dass der Betriebsbegriff ebenfalls dem Betriebsverfas-
sungsrecht folgt. Absatz 2 Satz 2 greift die bisherige Regelung des § 10 Abs. 1 Satz 2 auf und
passt sie der Neuregelung des § 4 des Betriebsverfassungsgesetzes (Betriebsteile und Kleinst-
betriebe - vgl. Artikel 1 Nr. 4) an. Diese Neuregelung entspricht der Neufassung in 8 5 Abs. 6
Satz 2 des Mitbestimmungsergénzungsgesetzes (vgl. Artikel 10 Nr. 1).

Zu Nummer 3 (§ 10)

Die Anderungen des § 10 beruhen im Wesentlichen auf der Aufgabe des Gruppenprinzips. Der
in Absatz 2 neu eingefiigte Satz 2 regelt, dass auch die zur Arbeitsleistung Uberlassenen Ar-
beitnehmer eines anderen Arbeitgebers aktiv wahlberechtigt sind, wenn sie langer als drei
Monate im Unternehmen eingesetzt werden. Durch die entsprechende Anwendung dieser Re-
gelung wird deutlich, dass nicht auf den Einsatz des Arbeitnehmers in einem Betrieb, sondern
auf seinen Einsatz im Unternehmen abgestellt wird (vgl. Begriindung zur inhaltsgleichen Rege-
lung des § 8 Mitbestimmungserganzungsgesetz - Artikel 10 Nr. 2 -). Das passive Wahlrecht
steht den Leiharbeitnehmern im Einklang mit der Neuregelung in der Betriebsverfassung (vgl.
Artikel 1 Nr.7, Artikel 2) nicht zu. Dies folgt aus Absatz 3, der die Leiharbeitnehmer nach 8§ 7

Satz 2 des Betriebsverfassungsgesetzes nicht mit einbezieht.

Zu Nummer 4 (8 11)

Buchstabe a)

Nach Absatz 1 Satz 2 wird die stufenférmige Verminderung der Delegiertenzahl nicht mehr
gruppenbezogen vorgenommen. Dies bewirkt, dass die Reduzierungsklausel (30, 90, 150
Delegierte) in den Betrieben schneller erreicht werden kann. Hierdurch kann es im Vergleich
zum geltenden Recht leichter zu Mehrfachmandaten der Delegierten und damit zu einer er-

wunschten Verkleinerung der Delegiertenversammlung kommen.

Buchstabe b)

Die Absétze 2 bis 5 regeln die Aufteilung sowie die Mindestreprasentanz der Delegierten der

leitenden Angestellten und der tbrigen Arbeitnehmer. Die Neuregelung, die aus der Aufgabe

des Gruppenprinzips folgt, betrifft insbesondere Absatz 2. Diese Regelung unterscheidet sich
vom bisherigen Recht darin, dass sich die Vergleichsgruppe zur Ermittlung der Zahl der Dele-
gierten der leitenden Angestellten &ndert. Wahrend nach bisherigem Recht die Angestellten
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insgesamt die Vergleichsgruppe bildeten, wird kiinftig auf alle Arbeitnehmer des Betriebs abge-
stellt.

Zu Nummer 5 (8§ 12)

Der neue Absatz 1 Satz 2 bertcksichtigt die Aufgabe des Gruppenprinzips und fasst die bis-

herige Regelung des Absatzes 1 Satz 2 sprachlich neu.

Zu Nummer 6 (§ 15)

Die Aufgabe des Gruppenprinzips fuhrt zur Streichung der Absatze 2 und 3. Die Sitzgarantie fur
einen Vertreter der leitenden Angestellten im Aufsichtsrat ist nunmehr in Absatz 1 Satz 2 gere-
gelt. Der neue Absatz 2 Gbernimmt die bisherige Regelung des Absatzes 4. Durch die Aufgabe
des Gruppenprinzips werden die bisherigen Nummern 1 und 2 in einer neuen Nummer 1 zu-

sammengefasst.

Der neu gefasste Absatz 3 entspricht inhaltlich dem bisherigen Absatz 5.

Zu Nummer 7 (8 16)

Durch die Aufgabe des Gruppenprinzips wéhlen die Arbeitnehmer in jedem Betrieb des Kon-
zerns nunmehr stets in gemeinsamer Wahl. Einer besonderen Betonung dieser Wahlform - im
Unterschied zur Gruppenwahl - bedarf es daher nicht mehr.

Zu Nummer 8 (8 17)

Die Anderungen in § 17 beruhen auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.

Zu Nummer 9 (§ 18)

Die Anderungen in § 18 beruhen zum einen auf der Aufgabe des Gruppenprinzips. Zum ande-
ren wird durch den Verweis auf § 7 Satz 2 des Betriebsverfassungsgesetzes geregelt, dass

auch bei der unmittelbaren Wabhl die zur Arbeitsleistung tUberlassenen Arbeitnehmer eines an-
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deren Arbeitgebers aktiv wahlberechtigt sind, wenn sie langer als drei Monate im Unternehmen

eingesetzt werden. Das passive Wahlrecht steht ihnen nach § 7 Abs. 3 nicht zu.

Zu Nummer 10 (8 23)

Die Anderungen in § 23 beruhen auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.

Zu Nummer 11 (8 24)

Der neu gefasste Absatz 2 entspricht inhaltlich der bisherigen Regelung in Absatz 2. Die vorge-
nommenen Streichungen beruhen auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.

Zu Nummer 12 (8 34)

Die Anderung in Absatz 3 ist redaktioneller Art. Die Aufgabe der Ziffer 2 in Absatz 5 beruht auf
der Aufgabe des Gruppenprinzips, da kinftig die Abstimmung Uber die gemeinsame Wahl ent-
fallt.

Zu Nummer 13 (8§ 35)

Da die in § 35 geregelten Anderungen anderer Gesetze vollzogen worden sind, kann diese
Vorschrift aufgehoben werden.

Zu Nummer 14 (8 36)

Die Anderung in Absatz 2 ist redaktioneller Art.

Zu Nummer 15 (8 38)

Die Vorschrift enthéalt fir die ersten beiden Jahre nach Inkrafttreten des Mitbestimmungs-
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gesetzes am 1. Juli 1976 eine Ubergangsregelung fur die erstmalige Anwendung des Gesetzes
auf die betroffenen Unternehmen. Der Regelungsinhalt dieser Vorschrift hat sich folglich durch
Zeitablauf erledigt.

Zu Nummer 16 (8 39)

Die Anderungen in § 39 beruhen auf der Aufgabe des Gruppenprinzips.

Zu Nummer 17 (8 40)

Die bisherige Regelung enthielt die friiher tbliche Berlin-Klausel. Sie hat heute keinen Anwen-
dungsbereich mehr, da das Bundesrecht seit dem 3. Oktober 1990 uneingeschrankt in Berlin

gilt.

Der neu gefasste § 40 regelt die Anwendbarkeit der nach 8§ 39 erlassenen Rechtsverordnungen
Uber das Verfahren fur die Wahl und die Abberufung von Aufsichtsratsmitgliedern der Arbeit-
nehmer. Da sich diese Rechtsverordnungen auf die bisherigen Regelungen des Mitbestim-
mungsgesetzes beziehen, sind sie nun nicht mehr in allen Punkten mit der gesetzlichen Neure-
gelung kompatibel. Dies gilt insbesondere fir die Bestimmungen, die auf der Trennung von Ar-
beitern, nicht leitenden Angestellten und leitenden Angestellten beruhen. Deshalb bestimmt

§ 40, dass bis zum Erlass neuer Rechtsverordnungen die bisherigen Regelungen entsprechend
anzuwenden sind auf alle Wahl- oder Abberufungsverfahren von Aufsichtsratsmitgliedern, die
nach Inkrafttreten dieses Gesetzes eingeleitet werden. Fur Wahl- oder Abberufungsverfahren,
die bis zum Inkrafttreten dieses Gesetzes abgeschlossen worden sind, gilt das bisherige Recht
ebenso wie fur die Verfahren, die vor Inkrafttreten dieses Gesetzes eingeleitet, aber erst nach
Inkrafttreten des Gesetzes beendet werden.

Zu Artikel 13 (Neufassung des Betriebsverfassungsgesetzes)

Wegen der vorgesehenen zahlreichen Anderungen im Betriebsverfassungsgesetz ist eine Neu-

bekanntmachung des Gesetzes zur besseren Handhabung in der Praxis zwingend erforderlich.

Zu Artikel 14 (Inkrafttreten)

Dieser Artikel regelt das Inkrafttreten.
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C. Gesetzgebungskompetenz

Die Gesetzgebungskompetenz des Bundes folgt aus Artikel 74 Abs. 1 Nr. 12 des Grund-
gesetzes (Arbeitsrecht einschlie3lich der Betriebsverfassung). Eine bundesgesetzliche
Regelung ist erforderlich, um regional unterschiedliche Vorschriften und damit ein unter-
schiedliches Interessenvertretungsniveau der Arbeitnehmer zu vermeiden.



