Dr. rer. pol. Horst-Udo
Niedennoff, Dipl.-Volks-
wirt, leitet das Referat
Gewerkschaftspolitik,
Mitbestimmung und
Industriesoziologie im
Institut der deutschen
Wirtschaft, Koin.

Der Wandel in der Arbeitswelt verlangt nach Uberzeugung des Deutschen Ge-
werkschaftsbundes eine Reform des Betriebsverfassungsgesetzes. Nach Einschit-
zung von Horst-Udo Niedenhoff vom Institut der deutschen Wirtschaft lassen die
Anderungsvorschidge des DGB kaum eine betriebsverfassungsrechtliche Norm unan-
getastet. Aus der bisherigen Partnerschaft mit festgelegten Beteiligungs- und Mit-
bestimmungsrechten kénnte, so seine Einschiitzung, ein in hohem MaBe eigen-
stindig handelnde Arbeitnehmervertretung mit umfassenden Kompetenzen werden.

Die Vorschlage des DGB
fiir ein neues Betriebsver-
fassungsgesetz

Die weit reichenden Pline des Deutschen
Gewerkschaftsbundes (DGB) fiir ein neues
Betriebsverfassungsgesetz lassen kaum eine

Norm unangetastet

Mitbestimmung ist die gesetzliche Teil-
nahme der Arbeitnehmer oder ihrer Ver-
tretungen, wie zum Beispiel des Betriebs-
rates, am Willensbildungsprozess im Un-
ternehmen. Die Bundesrepublik Deutsch-
land ist im intemationalen Vergleich das
Land mit den meisten Mitbestimmungs-
gesetzen. Nirgendwo sonst sind die Mit-
wirkungs- und Mitbesimmungsrechte der
Betriebsrate so weitgehend geregelt wie
hier.

Dennoch geht die Diskussion um die
Mitbestimmung weiter: Die 1998 und 1999
verdffentiichten Anderungsvorschlige des
Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB)
zum Betriehsverfassungsgesetz (BetrVG)
lassen kaum eine betriebsverfassungs-
rechtliche Norm unangetastet. Konzep-
tionell soll der Betriebsrat letztlich nicht
mehr der mit der Leitungsebene eng ver-
bundene Partner des Arbeitgebers fir
festgelegte Beteiligungs- und Mitbestim-
mungsangelegenheiten sein, sondern in
einem hohen MaRe eigenstandig Han-
deinder mit umfassenden Kompetenzen.
Ebenso solf nach dem DGB-Vorschlag der
Betriebsrat in eine stérkere Abhdngigkeit
von den Gewerkschaften gelangen, in-
dem diesen weitgehende Rechte - be-

sonders Teilnahmerechte - eingerdumt
werden.

Betriebs- und Sozialpartner

Die Mitwirkungs- und Mitbestimmungs-
rechte sind in Deutschland gesetzlich ge-
regelt. Somit kann jeder Arbeitnehmer
feststellen, welche individuellen Rechte
er hat und welche Mitwirkungs- und Mit-
bestimmungsrechte der Betriebsrat und
die anderen Mitbesimmungsorgane in
seinem Unternehmen haben. Die indi-
viduellen Rechte des Arbeitnehmers sind
sowohl im Gesetz (z. B. BetrVG) als auch
in seinem Arbeitsvertrag (vgl. Abb. 1)
fixiert. Alles, was Betriebsrat oder Gesamt-
betriebsrat kollektiv filr ihn im Unterneh-
men regeln, kann in der Betriebsverein-
barung oder in der Gesamtbetriebsver-
einbarung nachgelesen werden.
Artikel 9 des Grundgesetzes réumt
jedem Deutschen das Recht ein, Verei-
ne und Gesellschaften zu bilden. Diese

" Vereine, Vereinigungen, Interessengrup-

pen, Geselischaften und Verbédnde sind
freie Zusammenschillisse von Interessenten
innerhalb demokratischer Staaten, die
Einfluss auf das politische Geschehen neh-
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men, chne jedoch selbst Regierungsver-
antwortung zu tragen. Den Vereinigun-
gen der Arbeitnehmer (Gewerkschaften)
und den Vereinigungen der Arbeitgeber
(Arbeitgeberverbinde) — den Sozialpart-
nern —ist es {iberlassen, einen Ausgleich
der Interessengegensatze zwischen Ka-
pital und Arbeit herzustellen.

Aufgaben der Sozial- und
Betricbspartner

Um zu verstehen, welche Aufgaben der
Gesetzgeber den Sozial- und Betriebs-
partnern zugewiesen hat, muss zundchst
einmal die Rangfolge der Gesetze und
Normen beachtet werden. Die Pyrami-
de in Abbildung 2 stellt die verschiede-
nen arbeftsrechtlichen Gestaltungsfakioren
in einer Rangfolge dar. Danach gilt die
aus dem Demokratieverstdndnis kom-
mende Wertigkeitsregelung, wonach die
hoherrangige Norm einen Vorrang ge-
geniiber der niederrangigen Norm hat.
Je mehr Menschen von einer Norm be-
troffen sind, desto hoherrangig ist diese
Norm. Aus diesen Uberlegungen heraus
stellt das Grundgesetz der Bundesrepu-
blik Deutschland die hochste Norm in
diesem Lande dar.

Die arbeitsrechtfiche Normenpyramide
hat allerdings zwei Ausnahmen: Die erste
Ausnahme heiBt Glinstigkeitsprinzip. Wenn
die untere Norm flir Arbeitnehmer giins-
tiger ist, dann gilt auch die untere Norm.
So hat zum Beispiel der Gesetzgeber festge-
setzt, dass nach dem Bundesurlaubsgesetz
Arbeitnehmern 24 Tage Urlaub pro Jahr
zustehen. Regelt ein Tarifvertrag (untere
Norm; vgl. Abb. 2) 30 Tage, so sind 30
Tage fiir Arbeitnehmer sechs Tage giins-
tiger, als es das Bundesurlaubsgesetz
vorsieht. Daher ist der Tarifvertrag giiltig.

Die zweite Ausnahme ist der Tarifvor-
rang: Der Gesetzgeber hatim § 77 Abs. 3
BetrVG vorgesehen, dass Arbeitsentgel-
te und sonstige Arbeitsbedingungen, die
durch Tarifvertrag geregelt sind oder Gb-
licherweise geregelt werden, nicht Ge-
genstand einer Betriebsvereinbarung sein
kénnen. Dieser Tarifvorrang oder diese
Sperrklausel gibt den Sozialpartnern so-
mit einen Vorrang gegeniiber den Be-
triebspartnem. Die Betriebspartner Be-
triebsrat und Arbeitgeber kénnen also
nichts durch eine Betriebsvereinbarung
regeln, was in einem Tarifvertrag schon
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beschrieben worden ist oder was Gibli-
cherweise in Tarifvertragen festgelegt wird.
Der Gesetzgeber wollte mit dieser Regel
bewirken, dass es durch sachnahe Ge-
werkschaften und Arbeitgeberverbinde
zu einer sinnvollen Ordnung und Befrie-
digung des Arbeitslebens kommt. Damit
solite auch jeglicher Arbeitskampf aus den
Betrieben herausgehalten werden. Aus
diesen Griinden (Normenpyramide, Tarif-
vorrang) sind den Sozial- und Betriebs-
partnem auch unterschiedliche Konflikt-
regelungen zugewiesen worden: Die So-
zZialpartner (Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbinde)
regeln ihre Konflikte durch
Verhandlungen, Schlichtung
oder auch durch Arbeits-
kampf wie Streik und Aus-
sperrung. Den Betriebspart-
nem (Betriebsrat und Arbeit-
geber) sind solche Konflikt-
regelungen untersagt. Sie
regeln ihre Konflikte entwe-
der durch die Einigungsstelle
(Regelungsstreitigkeiten)
oder durch das Arbeitsge-
richt (Rechtsfragen).

Normen und Inhalte
des Betriebsverfassungs-

gesetzes

Demgegeniiber ist es das Ziel
des Betriebsverfassungsge-
setzes, die idee der Partner-
schaft durch Mitwirkungs-
und Mitbestimmungsrechte
der Vertretungen aller Ar-
beitnehmer im Betrieb und
Untemehmen zu verwirklichen. Als obers-
ter Grundsatz gilt, dass Betriebsrat und
Arbeitgeber vertrauensvoll zum Wohle
der Arbeitnehmer und des Betriebes zu-
sammenarbeiten sollen (vgl. Abb. 3). Maf3-
nahmen des Arbeitskampfes zwischen Ar-
beitgeber und Betriebsrat sind daher un-
zulissig. Arbeitskdmpfe zwischen Gewerk-
schaften und Arbeitgebern oder deren
Verbinden werden hiervon nicht beriihrt.
Der Betriebsrat ist das zentrale Ver-
tretungsorgan der Arbeitnehmer nach dem
Betriebsverfassungsgesetz. Seine Haupt-

aufgaben sind, darGber zu wachen, dass.

die zu Gunsten der Arbeitnehmer gel-
tenden Gesetze, Verordnungen und Ver-
figungsvorschriften, Tarifvertrige und

Der DGB wirbt fiir eine Reform des
Betriebsverfassungsgesetzes. Das be-
stehende Gesetz aus dem Jahr 1972
werde den aktuellen Anforderungen
an das Betriebsratshandeln nicht mehr
gerecht. Der Grund dafiir: Konzepte
wie Lean Management, Qutsourcing
oder Globalisierung seien dem da-
maligen Gesetzgeber noch nicht be-
kannt gewesen.

Betriebsvereinbarungen eingehalten wer-
den. Mittelpunkt seiner Tatigkeit ist, die
nach dem Arbeitsrecht definierten kol-
lektiven Interessen der von ihm vertre-

tenen Belegschaft gegentiber dem Arbeit-

geber zu vertreten (Abb. 4) . Dazu ge-
héren die Mitwirkungs- und Mitbestim-
mungsrechte in:

1. sozialen Angelegenheiten
(§ 87 BetrVQ),

2. personellen Angelegenheiten (8§ 92-
95, 99-100, 102-103 BetrVG),

3. wirtschaftlichen Angelegenheiten
(588 106-108 BetrvQ),

4, der Forderung der Berufsbildung
(§§ 96-98 BetrVQ).
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Reformvorschlige des DGB

Am 28. September 1998 —am Tag nach
der Bundestagswahl — {iberreichte die
stellvertretende DGB-Vorsitzende Ursula
Engelen-Kefer dem damals designierten
Bundesminister fiir Arbeit und Sozialord-
nung, Walter Riester (bis dahin 2. Vor-
sitzender der IG Metall), einen vollstén-
dig ausgearbeiteten Novellierungsvor-
schlag des Betriebsverfassungsgesetzes.
Die Grundtendenz dieses Vorschlages fdsst
kaum eine betriebsverfassungsrechtliche
Norm unangetastet und zielt auf ein volliig
neues Betriebsverfassungsgesetz {vgl.
Abb, 5).

Hervorstechendes Merkmal ist die stér-
kere Konfrontation: So soll die , vertrau-
ensvolle” Zusammenarbeit zwischen Be-
triebsrat und Arbeitgeber gemaB Paragraf
2 BetrVG fortfallen. Nach DGB-Vorstel-
lungen sollen beide nur noch gleichbe-
rechtigt zusammenarbeiten. Gelockert
werden soll das Verbot der parteipoliti-
schen Betitigung gemaB Paragraf 74
BetrVG. Wihrend bisher jede parteipo-
litische Betitigung im Betrieb zu unter-
lassen ist, soll es kinftig heien: , Arbeit-
geber und Betriebsrat haben jede Wer-
bung zugunsten politischer Parteien so-
wie sonstiger Betitigungen, die dazu be-
stimmt sind, die Ziele politischer Par-
teien unmittelbar zu férdern, im Betrieb
zu unterlassen.”

Zu den Herzstlicken des Novellierungs-
vorschlages gehort, dass der Betriebsrat
und die in ihm vertretenen Gewerkschaf-
ten in allen Belangen des Betriebes (so-
ziale, personelle und wirtschaftliche Ent-
scheidungen) ein gleichberechtigtes oder
sogar gegeniiber dem Arbeitgeber do-
minierendes Mitbestimmungsrecht erhal-
ten, das im Streitfall der Entscheidung der
Einigungsstelle unterworfen sein wird. Da
diese Einigungsstelle auch in anderen we-
sentlichen Abschnitten dieses Entwurfes
eine hervorgehobene Rolle spielt, entsteht
hier die dominierende Stellung des Eini-
gungsstellenvorsitzenden, gleichsam als
die eines ,Mitunternehmers'.

Die generelle Stellung des Betriebs-
rates wird grundlegend verdndert. Kon-
zeptionell soll der Betriebsrat letztiich nicht
mehr der mit der Leitungsebene des Be-
triebes eng verbundene Partner sein, son-
dern durch festgelegte Beteiligungs- und
Mitbestimmungsrechte in einem hohen
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nach dem

acch die gema § 5 A, 3 und 4 BetVG beschriebenen

eine eigene £

Abb. 1
land, Kain, 2000 (12, Aufl), 5. 34

Male eigenstandig Handelnder werden,
dem nahezu umfassende Kompetenzen
zugewiesen werden.

Auf die véllig neue betriebsverfas-
sungsrechtiiche Situation soll auch die Neu-
definition des Betriebes und des Arbeit-
nehmerbegriffes zielen: Bisher lautete der
Arbeitnehmerbegriff: , Arbeitnehmerim
Sinne dieses Gesetzes sind Arbeiter und
Angestellte einschlieBlich der zu ihrer Be-
rufsausbildung Beschéftigten.” Kiinftig
soll es heiRen:

»Arbeitnehmerin und Arbeitnehmer
im Sinne dieses Gesetzes ist, wer per-
sénlich fiir andere Dienste leistet, ohne
aufgrund freiwillig iibernommenen Un-
ternehmerrisikos mit Eigenkapital und
eigener Organisation selbstindig am
Mearkt aufzutreten. Arbeitnehmerin und
Arbeitnehmer ist auch die oder der zu

ihrer oder seiner Ausbildung Beschdf-.

tigte, auch wenn die Ausbildung in ei-
ner aulBer- oder tiberbetrieblichen Aus-
bildungsstétte erfolgt, selbst wenn dort

ausschlieBlich oder (iberwiegend Aus-
bildung durchgefihrt wird."

In diesem Zusammenhang wird auch
der Begriff des leitenden Angesteliten
enger gefasst: Kiinftig sollen nur noch
diejenigen leitende Angestellte sein, die
zur selbststandigen Einstellung und Ent-
lassung der im Betrieb beschaftigten Ar-
beftnehmerinnen oder Arbeitnehmer be-
rechtigt sind ader Generalvollmacht oder
Prokura haben oder sich auf der ersten
Fishrungsebene oder Delegationsstufe
befinden. Damit wird die Zahl der lel-
tenden Angesteliten in den Untemehmun-
gen drastisch reduziert.

Durch Tarifvertrage sollen zudem in
den Untemehmen andere Vertretungen
der Arbeitnehmer geschaffen werden so-
wie die Zustindigkeit des Betriebsrates
fiir ausgegliederte Betriebs- beziehungs-
weise Unternehmensteile, auch wenn
diese unterschiedliche Rechtsformen oder
Inhaber haben, ausgedehnt werden. Zu-
dem kénnen gemeinsame Betriebsrate aus

&
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Ausnahmen:
1. Gﬁgsﬁgkeitsprinzip

2. Tarifve: (Sperrklausel)
§ ;?F Bel:gVG

mmf-'r. Tlrllwmnofﬁemdbehhbnubnome In: Haltamer Gespriche

mehreren Betrieben oder Betriebsteilen
auch mit unterschiedlichen Rechisformen
gebildet werden. Dazu kommen die Bil-
dung von betriebs- beziehungsweise un-
temehmensiibergreifenden Arbeitsgemein-
schaften von mehreren Betriebsraten und
die Zustandigkeit der doppelten Interes-
senvertretung bei unterschiedlichen Be-
triebs- oder Untemehmensstrukturen. Dies
wire dann eine Neudefinition des Be-
triebes, losgelost vom Recht des Arbeit-
gebers, Struktur und Organisation von
Betrieb und Unternehmen festzulegen.
So liegt nach DGB-Vorstellung ¢in Be-
trieb auch dann vor, wenn dieser meh-
reren Unternehmungen unterschiedlicher
Rechtsformen gehort.

Durch ein umfassendes Zugangsrecht
zum Betrieb will der DGB auch den Ge-
werkschaftseinfluss in den Unternehmen
ausweiten. Kanftig soll es heifen: , Zur
Wahrung ihrer Aufgaben und Rechte ist
dem Beaufiragten der im Betrieb vertre-
tenen Gewerkschaften jederzeit Zutritt
zum Betrieb einschlieBlich samtlicher
Betriebsbereiche und Arbeitsplitze zu
gewdhren.”
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Abb. 2

Ausweitung der Mitbestimmungs-
und Initiativrechte des Betricbsrates

Auch die Mitbestimmungsrechte und Mit-
wirkungsrechte des Betriebsrates in so-
zialen, personellen und wirtschaftlichen
Angelegenheiten sollen ausgeweitet wer-
den. Dem Betriebsrat soll ein hohes MaB
an Initiativrechten zugebilligt werden, die
faktisch auf eine Mitunternehmerschaft
hinauslaufen, ohne dass ihn ein unterneh-
merisches Risiko trifft {vgl. Abb. 6). Der
Betriebsrat soll in die Lage versetzt wer-
den, alle unternehmerischen Entscheidun-
gen zu verzogern oder zu blackieren, um
sein Druckpotenzial zu erhdhen. Die im
DGB-Entwurf aufgezéhliten Manahmen
sollen zudem nicht abschlieBend, sondem
nur beispiethaft sein. Der Betriebsrat soll
also kinftig auch iber diese beschriebenen
Rechte hinaus wirksam werden kénnen.
Die Betriebsréte kénnten damit faktisch
jede Frage der Einigungssteile vorlegen.
Der Betriebsrat kénnte auch beinahe jede
MaBnahme der Betriebsleitung binnen
kurzer Zeit gerichtlich stoppen lassen. So
heift es im DGB-Entwurf:

ommt
sofort!

Personalumziige - die aufregende Routine.

Aufregend, weil kein Umzug wie der andere
ist. Routine, weil mehr als 10.000 confern
Personalumzilge pro Jahr unser umfassendes
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7 -
Verbot der Stérul
-und des Betrie
§74 Abs, 25az3 -

Verbot der partelpolitischen Betatigung

; des Arbeitsablaufs
edens .

- §75 B

" Behandlung der Arbeitnehmer in
'* gerechter und gleichberechtigter Weise
nach den Grundgesetzen von Recht
und Billigkeit

' §79 Abs.1
Schweigepflicht des Betriebsrates iiber
Betriebs- und Geschiftsgeheimnisse

Abb. 3

»Das Mitbestimmungsrecht des Be-
triebsrats erstreckt sich sowoh! auf for-
melle als auch auf materielle Arbeitsbe-
dingungen; es besteht unabhéngig von
der Zahl der betroffenen Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer. Soweit eine
Angelegenheit der Mitbestimmung des
Betriebsrats unterliegt, kann sie nur mit
seiner vorherigen Zustimmung geregelt
werden...

Will der Betriebsrat in einer seiner Mit-
bestimmung unterliegenden Angelegen-
heit eine Regelung herbeifiihren oder die
Anderung einer bestehenden Regelung
erwirken, hat er dem Arbeitgeber schrift-
lich einen Vorschlag zu unterbreiten. Der
Arbeitgeber hat unverziiglich in Verhand-
lungen mit dem Betriebsrat einzutreten.
Geschieht dies nicht oder sind die Ver-
handlungen gescheitert, kann der Be-
triebsrat die Einigungsstelle anrufen...

Der Betriebsrat hat in allen Fragen, in
denen er mitzubestimmen hat, ein Initia-
tivrecht, es sei denn, dieses ist ausdriicklich
ausgeschlossen. Das Mitbestimmungsrecht
erstreckt sich auch auf die Regelung von
Mitbestimmungsverfahren.”

Nach DGB-Vorstellungen hat der Be-
triehsrat unter anderem in folgenden An-
gelegenheiten mitzubestimmen:

«Planung, Gestaltung und Anderung
der Arbeitspldtze, der Arbeitsumgebung
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‘ 3 lbeitn merbegrlffes
gerfassuing ésBégnffes' riffesdes
ngenden A_ﬁgeslnllten
Wegfall des Gebotes der
vertrauensvollen Zusammenarbeit

Lockerung des Verbotes der
parteipolitischen Betitigung
Absenkung der Schwellenwerte

Fazit:
Einigungsstellenverfahren als Regelfall

Abb. 4

und der Arbeitsorganisation einschlief3- -

lich der Arbeitsverfahren und der Arbeits-
abldufe sowie der einzusetzenden Pla-
nungs- und Gestaltungsmittel. Die Mit-
bestimmung umfasst auch alle Fragen der
Qualifikation, der Organisation und der
Kontrolle sowie des Belastungsausgleichs.

Einfihrung, Anwendung, Anderung
oder Erweiterung technischer Einrichtun-
gen und Verfahren, die geeignet sind,
Daten oder Signale aufzunehmen, zu
erfassen, zu speichern, zu verarbeiten,
2u Obertragen oder auszugeben. Insbe-
sondere hat der Betriebsrat mitzubestim-
men bei der Ermittlung, Speicherung,
Verarbeitung und Verwertung personen-
bezogener oder personenbeziehbarer Da-
ten der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer."”

Des Weiteren soll der Betriebsrat bei
der Einfihrung, Anwendung, Anderung
oder Erweiterung sonstiger technischer
Einrichtungen und Verfahren mitbestim-
men, die geeignetsind, das Verhalten oder
die Leistung der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitrehmer zu liberwachen; auBerdem
bei der Festlegung der Arbeitsinhalte und
des Arbeitsumfanges, auch von Telear-

beitsbeschéftigten, einschlieflich der Zahi

der einzusetzenden Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer. Der Betriebsrat soll
mitbestimmen bei der Einfilhrung, Aus-

:A.E'infﬂhrung.,"lndérﬁ;lé, Anwendling oder
Erweiterung von nelien Technologien
" Gesamte Arbeltszeitsysteme
* Simtliche Fragen der Ordnung
des Betriebes

. Telearbeit
jede personelle MaBnahme einschlieflich
Aufidsungsvertrage
Versetzung einzelner Mitarbeiter

Anspruch der Arbeitnehmer auf
bezahlte Fortbildung

Kondigungen
Abb. 5

gestaltung und Durchfiihrung von For-
men des Zusammenwirkens und der Zu-
sammenarbeit von Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmem und anderen, insbe-
sondere zur Beteiligung an Verdnderungs-
prozessen und entsprechenden Diskus-
sionen; des Weiteren bei der Ein- und
Durchfiihrung von Telearbeit.

in personellen Angelegenheiten soll
kiinftig nach DGB-Vorstellungen der Be-
triebsrat bei der Personalplanung ein-
schiieBlich aller Mafinahmen zu deren
Vorbereitung oder Unterstitzung mitbe-
stimmen. Zur Personalplanung gehéren
nach DGB-Meinung insbesondere die
Ermittlung sowie die Festsetzung des Per-
sonalbedarfes (einschiieBlich der Stellen-
pléne, Stellenbeschreibungen und An-
forderungsprofile), die Personalbeschaf-
fung, die Personalentwicklung, der Per-
sonaleinsatz, MaB3nahmen zum Ausbau
oder Abbau des Personals. Die Mitbe-
stimmung erstreckt sich auch auf die Er-
mittlung von Datep, die im Rahmen der
Personalplanung herangezogen werden
sollen.

Ferner bestimmt der Betriebsrat nach
DGB-Auffassung bei der Aufstellung, Ein-
fihrung, Anwendung und Anderung von
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Arbeitnehmer

infachtes Bedr
Betrieben-bis. 100
‘-durch Wah

itbestimmung bel personiellen
nzelmaBnahmen gemaR § 99
3 Arbeitnehmem’ . .

An die Stelle des Wirtschaftsausschusses
mah § 106 BetrVG soli nun der
etriebsrat treten -

Bildun% von zusitzichen Vertretungen
urch Tarifvertrag

 Bildun, zusatzlicher Gremien

) f!urch arifvertrag Abb. €

Ec

Personalfithrungs- und Beurteilungsgrund-
sdtzen mit, bei der Erstellung und Ver-
wendung von Personalfragebogen und
personenbezogenen und personenbezieh-
barer Daten von Arbeitnehmem, bei der
Gestaltung von personellen EinzelmaB-
nahmen, der Gestaltung von Arbeitsver-
trigen, die vom Arbeitgeber allgemein
oder fiir eine Vielzahl von Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmern verwendet
werden.

Bei personellen EinzelmaBnahmen soll
der Betriebsrat kiinftig—unabhéangig vom
Rechtsverhiltnis, das der betrieblichen
Tatigkeit zu Grunde liegt - bei jeder per-
sonellen MaBnahme mitbestimmen, ins-
besondere bei Einstellungen einschlieB-
lich Eingliederung, Eingruppierung, Um-
gruppierung, Versezung und Umsetzung.
Das Mitbestimmungsrecht soll sich auf
die Befristung von Arbeitsverhdltnissen
und auf deren Fortsetzung nach Fristablauf
erstrecken. Auch sonstige Abreden und
Malinahmen, auch wenn diese den einzel-
nen Arbeitnehmer betreffen, sollen eben-
falls der Mitbestimmung unteriiegen, so-
weit dadurch die Interessen der Beschéftig-
ten beeintrachtigt werden kénnen, ohne
dass dies aus betrieblichen oder persn-
lichen Griinden gerechtfertigt ist. Arbeit-
geber und Betriebsrat haben auch bei
personelien MaBinahmen den Gleichbe-
handlungsgrundsatz einschiieBlich des
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mjung ¢ UL

Frauenforderungsgrundsatzes zu beach-
ten. ’

Kiinftig soll der Betriehsrat auch bei
der Bestellung und Abberufung von Da-
tenschutzbeauftragten, Betriebsarzten,
Fachkraften fir Arbeitsrecht, Betriebs-
beauftragten fir Umweltschutz und Aus-
bildern mitbestimmen. Der Arbeitgeber
hat den Betriebsrat vor jeder dieser MaB-
nahmen zu unterichten, ihm die erfor-
derlichen Unterlagen, insbesondere den
vorgesehenen Arbeitsvertrag, zur Verfii-
gung zu stellen sowie Auskunft (iber die
Personen der Beteiligten und (ber die
Auswirkungen der geplanten Mafnah-
men zu erteilen. Der Betriebsrat ist zu
allen Gesprachen mit Bewerbern einzu-
laden. Der Betriebsrat kann kiinftig un-
ter Beachtung der Personalplanung so-
wie gesetzlicher oder tarificher Vorschrif-
ten vom Arbeitgeber personelle Einzel-
maBnahmen verlangen. Stimmt der Ar-
beitgeber dem Verlangen des Betriebs-
rates nicht innerhalb von zwef Wochen
zu, kann der Betriebsrat die Einigungs-
stelle anrufen.

Kiinftig soll der Betriebsrat auch ein
Mitbestimmungsrecht bei Kiindigungen
haben: ,Hat der Betriebsrat der beab-
sichtigten Kandigung mit der Begriindung
widersprochen, dass sie sozial ungerecht-
fertigt sei oder dass kein wichtiger Grund
fiir die auBerordentliche Kindigung vor-
liege, kann das Arbeitsverhéltnis nur durch
gerichtliche Entscheidung aufgelst wer-
den.” Ebenso soll der Betriebsrat in Zu-
kunft bei Aufhebungsvertragen beteiligt
sein: , Der Betriebsrat ist von der Absicht,
das Arbeitsverhéltnis durch Vertrag auf-
zuldsen, vor Abschluss des Vertrages zu
unterrichten. So lange der Betriebsrat nicht
unterrichtet ist, ist der Veertrag unwirk-
sam.”

Somit werden auch die Mitbestim-
mungsrechte in personellen Angelegen-
heiten extensiv erweitert. Mitbestimmungs-
pflichtig soll nun letzttich jede personel-
le MaBnahme sein. Der Betriebsrat muss
eingeschaltet werden, unabhingig da-
von, welches Rechtsverhiltnis der betrieb-
lichen Tétigkeit des Arbeitnehmers zu
Grunde liegt. Dies gilt insbesondere bei
Einstellung einschlieBlich Eingliederung,

Eingruppierung, Umgruppierung, Verset- .

zung und Umsetzung. Ferner soll der
Betriebsrat kiinftig bezliglich jeder per-
sonellen Einzelmaf3nahme ein Initiativrecht
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Im Januar letzten Jahres Gberreichte der
Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) Bun-
desarbeitsminister Walter Riester 11 000
Unterschriften von Betriebsrdten, Vertrau-
ensleuten und Gewerkschaftern fir eine
Novellierung des Betriebsverfassungsge-
setzes. Die stellvertretende DGB-Vorsit-
zende Ursula Engelen-Kefer erklarte da-
mals: ,Betriebsréte kdnnen ihre soziale
Schutzfunktion in einer modemen Arbeits-
welt nur dann ausfiillen, wenn ihre Rechte
durch ein modemes Betriebsverfassungs-
gesetz gestarkt werden.”

Eine Novellierung dieses Gesetzes sei
langst Oberfallig, betonte Engelen-Kefer,
Die Praxis in der Arbeitswelt sei von neuen
Informations- und Kommunikationstech-
niken geprigt, die zunehmend die Exis-
tenz von virtuellen Untermehrmen ermdg-
lichten. Als Folge verschwinden Betrieb
und Verwaltung als Eckpfeiler der Arbeits-
welt. Bei der Novellierung miisse deshalb
insbesondere die Neubestimmung des
Arbeitnehmer- und des Betriebsbegriffes
im Vordergrund stehen, das Verfahren
fiir Betriebsratswahlen vereinfacht und
die Mitbestimmung bei der Beschéfti-

gungssicherung geregelt werden.
red.
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erhalten. Bei Kiindigungen muss kinf-
tig der Arbeitgeber bei Widerspruch des
Betriebsrates selbst aktiv werden und mit-
tels einer so genannten Aufldsungskiage
gerichtlich die Beendigung des Arbeits-
verhiltnisses durchsetzen. Arbeitsverhiilt-
nisse sollen also kiinftig erst mit Rechts-
kraft der Entscheidung beendet sein.

Weitergehende Mitwirkungsrechte in
wirtschaftfichen Angelegenheiten

Im Bereich der wirtschaftlichen Angele-
genheiten sollen die Mitbestimmungs-
rechte des Betriebsrates ebenfalls stark
ausgeweitet werden. An die Stelle des
Wirtschaftsausschusses gemaf Paragraf
106 BetrVG soll nun der Betriebsrat tre-
ten: , Untermnehmer und Betriebsrat fia-
ben wirtschaftliche Angelegenheiten, die
Auswirkungen auf den Betrieb und die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
haben kénnen, zu beraten. Der Unter-
nehmer hat den Betriebsrat rechizeitig
und umfassend dber die wirtschaftlichen
Angelegenheiten des Unternehmens zu
unterrichten, insbesondere durch Uber-
gabe der Gewinn- und Verlustrechnung,
der Bilanz sowie des Jahresabschlusses
einmal jahrlich. Das gilt auch fir Inves-
titionspline einschlieflich solcher auf dem
Gebiet es Umwelischutzes. Dabei hat der
Untemnehmer auch die Auswirkungen der
wirtschaftlichen Vorgénge auf die Per-
sonalplanung umfassend darzustellen.”

Kiinftig soll der Betriebsrat auch ein
Initiativrecht fiir MaRnahmen zur Siche-
rung und Schaffung von Arbeitsplatzen
erhalten.

»Der Betriebsrat kann MaBnahmen
beantragen, die der Sicherung und Schaf-
fung von Arbeitsplatzen dienen. Seine
Vorschidge unterliegen auch insoweit dem

Mitbestimmungsrecht nach Paragraph 87

BetrVG.” Damit kénnten Arbeitgeber
kiinftig von der Einigungsstelle vorge-
schrieben bekommen, wie viele Arbeit-
nehmer in welchen Positionen neu ein-
zustellen sind.

Absenkung der Schwellenwerte

Ein weiterer Schwerpunkt im organisa-
torischen Teil der Novellierungsvorschlage
bildet das Absenken der Schwellenwerte
(Abb. 7). Hiervon sind ganz besonders
Kleine und mittelstindische Untemehmen

betroffen. Kiinftig sollen in Betrieben mit
regelméRig drei oder mehr Arbeitnehmem
schon Betriebsrite gebildet werden kén-
nen. Damit erhdht sich auch die Zahl der
Betriebsratsmitglieder. Eine véllige Frei-
stellung von der beruflichen Tatigkeit soll
kiinftig ab 200 Beschaftigten durchge-
fishrt werden und nicht wie bisher ab 300.
Dies fihrt zu einer Erhdhung der freige-
stellten Betriebsratsmitglieder. Allein schon
wegen dieser Zahlenerhdhung in allen
Gremien des Betriebsverfassungsgeset-
zes werden die Kosten der Anwendung
dieses Gesetzes enorm steigen.

Druck will der DGB auch auf die Be-
triebe austiben, die bisher keinen Betriebs-
rat gebildet haben: ;, Betriebe im Sinne
des Paragraphen 1, in denen ein Betriebs-
rat nicht besteht, sind durch die zustin-
dige Berufsgenossenschaft zu erfassen und
in einem Verzeichnis festzuhaiten. Die
Einsicht in das Verzeichnis ist jedermann
gestattet. Der Arbeitgeber hat der fiir den
Betrieb zustindigen Berufsgenossenschaft
bis spitestens 30. September des Jah-
res vor der regelmaBigen Betriebsrats-
wahl mitzuteilen, ob in dem Betrieb ein
Betriebsrat besteht.”

Kiinftig soll generell eine gemeinsame
Wahl (Arbeiter und Angestelite wahlen ge-
meinsam) Norm des Gesetzes sein. Dabei
miissen Frauen ,mindestens entsprechend
ihrem Anteil an den wahiberechtigten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
im Betriebsrat vertreten sein, wenn dieser
aus mindestens drei Mitgliedern besteht.”

Ebenso soll der Schwellenwert bei Pa-
ragraf 99 Abs. 1 gesenkt werden. Bisher
fing die Mitbestimmung des Betriebsrates
bei Einstellung, Eingruppierung, Umgrup-
pierung und Versetzung erst bei 20 und
mehr Arbeitnehmem an. Kiinftig sollen diese
Regelungen schon ab drei wahlberechtig-
ten Arbeitnehmern Giltigkeit haben.

Vercinfachtes Wahlverfahren
fiir Kleinbetricbe

Ein weiteres Kemstiick der vom DGB vor-
geschlagenen Neuregelungen ist ein ver-
einfachtes Wahlverfahren fiir Betriebe mit
bis zu 100 Beschiaftigten. Dort soll der
Betriebsrat in einer Wahlversammlung
gewshit werden:

,In Betrieben mit drei bis 100 Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern ist ein
Betriebsrat in einem vereinfachten Wahl-
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verfahren nach MaBgabe der folgenden
Vorschriften zu wihlen. Spatestens drei
Waochen vor Ablauf seiner Amtszeit ladt
der Betriebsrat die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer durch Aushang an
dafiir geeigneten Stellen im Betrieb zu
einer Wahlversammlung ein. Die Wahl-
versammlung ist innerhalb von zwej Wo-
chen nach Aushang durchzufiihren. Hat
der Betriebsrat die Wahlversammiung bis
spétestens drei Wochen vor Ablauf sei-
ner Amtszeit nicht einberufen, erfolgt die
Einberufung durch die im Betrieb ver-
tretene Gewerkschaft oder eine Arbeit-
nehmerin, einen Arbeitnehmer.”

Besteht in einem Betrieb noch kein
Betriebsrat, kénnen Arbeitnehmer oder
aber die im Betrieb vertretene Gewerk-
schaft zu einer solchen Betriebsversamm-
lung einladen und Vorschl4ge fiir die Zu-
sammensetzung des Wahlvorstandes ma-
chen.

Zeitplan ciner Neuregelung
Welche Erfolgsaussichten haben diese
DGB-Noveliierungsvorschldge? Einer der

Mit diber 320.000 Mitgliedern ist der Industrie-Pensions-
Verein fiir Unternehmer und Fithrungskrifte der starke Partner in
allen Fragen der privaten und beruflichen Alterversorgung.

inhalttichen Mitgestalter ist der heutige
Bundesarbeits- und Sozialminister Walter
Riester. Anlasslich einer Veranstaltung zum
1. Mai 1999 hat Riester bestitigt, dass
die Novellierung des Betriebsverfassungs-
gesetzes zum festen Bestandteil des Re-
gierungsprogramms fiir die laufende Legis-
laturperiode gehdrt (wie es im Koalitions-
papier der Regierung schon festgelegt
wurde). Da im Herbst 2002 die Wahlen
zum deutschen Bundestag und im Friih-
jahr 2002 die bundesweiten Betriebsrats-
wabhlen anstehen, ist damit zu rechnen,
dass im Juni oder Juli dieses Jahres mit
einem Regierungsentwurf zu rechnen ist
(auch das hat Walter Riester angekiindigt).

Daraus folgt, dass allein aus wahi-
taktischen Griinden der Gesetzesentwurf
spatestens im Herbst oder Winter 2001
die parlamentarischen Hiirden nehmen
soll. Da dieses Gesetz nicht durch den
Bundesrat zustimmungspflichtig ist, liegt
die Planungshoheit allein bei den Regie-
rungsfraktionen. Beabsichtigt ist zudem,
dass die Betriebsratswahlen 2002 schon
nach diesem neuen Gesetz durchgefiihrt
werden kdnnen.

01805-304 307.

In enger Zusammenarbeit mit BDI und BDA bietet der
IPV seinen Mitgliedern kompetente Beratung, aktuelle Informatio-
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Summary

Codetermination is the statutory parti-
cipation of employees or their representa-
tives such as the works council in the
decision-making process within the plant
and company. By intemational standards,
Germany is the country with the most
laws on codetermination. Nowhere else
are the participatory and codetermination
rights of works councils so extensively
regulated as in this country. Yet the debate
about codetermination goes on. The pro-
posed amendments submitted for public
debate in 1998 and 1999 by the German
Trade Union Federation (DGB) on the
industrial Constitution Act (BetrVG) affect
virtually every standard practice under
industrial constitution faw. Under the
proposals, the works council would ulti-
mately no longer act as the employer's
partner, closely associated with the man-
agement level, on innovatively defined
participatory and codetermination issues.
Rather, this role would be assumed to a
great extent by protagonists with com-
prehensive powers acting independently.
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