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Positionspapier

zu den Eckpunkten des Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozialordnung
zur Reform des Betriebsverfassungsgesetzes

Die deutsche Wirtschaft betrachtet die Uberlegungen des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Sozialordnung zur Reform des Betriebsverfassungsgesetzes mit grofiter Sorge. Die vom
Ministerium in einem Eckpunktepapier vorgelegten Vorschlage gehen in eine grundséatzlich
falsche Richtung. Statt mehr Flexibilisierung, Beschleunigung und Deregulierung der
Betriebsverfassung drohen mehr Regulierung, Birokratisierung und betriebliche Einengung
mit neuen gesetzlichen Zwangen.

Das Betriebsverfassungsgesetz hat sich grundsétzlich bewahrt. Diese Erkenntnis beruht auf
der weithin getibten Praxis vertrauensvoller Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat.

Das deutsche Mitbestimmungssystem nimmt allerdings schon jetzt eine einsame Spitzen-
stellung in der Welt ein. Auslandische Investoren bewerten die deutsche Mitbestimmung als
Standortnachteil. Ein Ubernahme des deutschen Rechts in europaische Regelungen wird
abgelehnt.

Eine Umsetzung der Vorstellungen des Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozialordnung
wiirde die Akzeptanz der Mitbestimmung auch in Deutschland gefahrden.

I. Kein weiterer Ausbau erzwingbarer Mitbestimmung

Die deutsche Wirtschaft hat grundsétzliche Bedenken gegen jede Ausdehnung und Erweite-
rung der Mitbestimmung.

Vor allem darf die Anderung von Arbeitsplatzen, des Arbeitsablaufes oder der Arbeitsumge-
bung keiner weiteren Mitbestimmung unterworfen werden als gegenwértig. Der Markt ver-
langt h&ufig schnelle Veranderungen am Produkt und damit auch an den Produktionsablau-
fen. Kann ein Unternehmen seine Arbeitsorganisation nicht flexibel und schnell den Bedirf-
nissen des Marktes anpassen, steht haufig seine internationale Wettbewerbsfahigkeit in
Frage. Mehr erzwingbare Mitbestimmung wiirde die deutsche Wirtschaft im internationalen
Wettbewerb I&hmen und tief in die unternehmerische Handlungsfreiheit eingreifen.

Auch andere Ausweitungen der Mitbestimmung werden entschieden abgelehnt. Insbeson-
dere darf kein neues Mitbestimmungsrecht bei der Qualifizierung von Beschéaftigten
geschaffen werden. Die Arbeitgeber wiirden auch zu tberflissigen und kostenintensiven
QualifizierungsmafRnahmen gezwungen werden.

Eine Mitbestimmung bei der Durchfihrung von Gruppenarbeit kann letztlich die Entschei-
dung tiber Produktionsverfahren konterkarieren. Uber den schon jetzt durch Mitbestimmung
sichergestellten Schutz der Arbeitnehmer hinaus diurfen die Rechte des Betriebsrates nicht
gehen. Kontraproduktiv ist auch ein "verbesserter Schutz befristet Beschaftigter" durch ein
Zustimmungsverweigerungsrecht des Betriebsrates, wenn der Arbeitgeber bei unbefristeten
Einstellungen gleich geeignete befristet Beschéftigte aus seinem Betrieb nicht beriicksichtigt.
Unter dem Deckmantel eines besseren Schutzes fiir befristet Beschaftigte wird eine neue
Einstellungshiirde errichtet. Die Schaffung von Arbeitsplédtzen wird so gehemmit.

Ein umweltpolitisches Mandates des Betriebsrates darf nicht geschaffen werden. Eine
Gestattung von Versammlungen zum betrieblichen Umweltschutz, verbunden mit einer Auf-
nahme des betrieblichen Umweltschutzes in den Aufgabenkatalog des Betriebsrates, seiner
Hinzuziehung bei allen Fragen des betrieblichen Umweltschutzes sowie der Zulassung von



Betriebsvereinbarungen zum betrieblichen Umweltschutz und von Erérterungen des vollen
Umweltschutzes im Wirtschaftsausschuss summiert sich zu einer Mitwirkung des Betriebs-
rates bei Umweltschutzfragen, die die Wirtschaft ablehnt. Die deutschen Unternehmen
kimmern sich bereits um den Umweltschutz. |hre Arbeitnehmer sind durch Arbeitsschutz-
vorschriften umfassend gesichert. Eine Ausweitung der Zustandigkeiten des Betriebsrates
droht notwendige Investitionsentscheidungen der Unternehmen iber Gebihr zu beeintrach-
tigen.

Il. Keine undemokratischen Wahlverfahren

Die deutsche Wirtschaft lehnt die Vorstellungen im Eckpunktepapier zur Anderung der
Betriebsratswahlen ab. Die vom Bundesministerium fir Arbeit und Sozialordnung als "Ent-
burokratisierung des Wahlrechtes" titulierten Vorstellungen gefahrden die demokratischen
Grundsétze der Betriebsratswahl. Eine Wahl in kleineren Betrieben auf einer Wahlver-
sammlung kann nicht geeignet sein, die demokratischen Grundsétze iiber die Feststellung
von aktivem Wahlrecht und Wahlbarkeit sowie tber die Aufstellung von Wahlvorschlagen zu
gewahrleisten. Es droht vielmehr ein Hau-Ruck-Verfahren, in dem der Betriebsrat von einer
Minderheit der Belegschaft gewéhlt werden kann. Der Manipulation vor allem durch radikale
Minderheiten waren Tir und Tor gedffnet.

Einer Uberrumpelung von aufRen kommt es gleich, wenn Gesamt- oder Konzernbetriebsrat in
betriebsratslosen Betrieben einen Wahlvorstand bestellen kénnen. Jene Uberlegung des
Eckpunktepapiers zeigt, dass seine Urheber nicht akzeptieren kénnen, wenn in einem
Betrieb Betriebsrate mehrheitlich nicht gewilinscht werden.

Auch die Aufteilung der Betriebsverfassung in die Gruppen von Arbeitern und Angestellten
kann gegenwartig nicht aufgehoben werden. Immer mehr Unternehmen und Branchen
geben von sich aus die Unterscheidung in Tarifvertragen und betrieblichen Regelungen auf.
Diesen Branchen steht schon jetzt die Méglichkeit offen, dass beide Arbeitnehmergruppen
gemeinsam einen Betriebsrat wahlen. Fir die Ubrigen Unternehmen und Branchen darf die
Zusammenfiihrung von Arbeitern und Angestellten nicht durch gesetzlichen Zwang angeord-
net werden.

lll. Keine biirokratischere, schwerfilligere und teurere Organisation der
Betriebsverfassung

Die deutsche Wirtschaft lehnt die unnétige Aufblahung von Mitbestimmungsorganen und
Mitbestimmungsverfahren ab. Im starker werdenden Wettbewerb ist jedes Unternehmen in
besonderem Malde bestrebt, Kosten zu reduzieren. Die vom Bundesministerium flir Arbeit
und Sozialordnung angestrebten gréeren Betriebsrate, neuen Gremien, zuséatzlich freige-
stellten Betriebsrate, zusatzlichen Arbeitmittel sowie ein erleichterter Zugriff auf externe
Sachverstandige laufen der allgemeinen Entwicklung klar zuwider. Mehr Reglementierung,
mehr Birokratie und héhere Kosten durfen nicht erméglicht werden.

IV. Keine zusétzlichen Belastungen des Mittelstandes

Schwellenwerte, die kleinere Betriebe von Mitbestimmung ausnehmen oder die Gré3en von
Arbeitnehmerorganen staffeln, sind Mittelstandsschutz. Sie dirfen nicht herabgesetzt wer-
den.

Das Eckpunktepapier enthalt hingegen Vorschléage, die Schwellenwerte fir das Einsetzen
der Mitbestimmung bei Betriebsanderungen, Einstellungen, Versetzungen, Eingruppierungen
und Umgruppierungen sowie bei der Aufstellung von sog. Auswahlrichtlinien (Regelwerke



zur Personalauswahl bei Einstellungen, Versetzungen und Kiindigungen) zu senken. Sie
fihren zu mehr Mitbestimmung bei kleineren und mittleren Unternehmen. Auch eine Vergro-
Rerung von Betriebsraten sowie Jugend- und Auszubildendenvertretungen und eine Auswei-
tung der Freistellungen treffen insbesondere den Mittelstand unverhaltnismaRig stark.

Der Mittelstand ist jedoch der Motor der Beschéftigung. Er miisste besonders geférdert und
nicht durch weitere Regulierungen zum Stillstand gebracht werden. Jede Regelung, die sich
auf mittlere und kleinere Unternehmen und Betriebe auswirkt, wird von der deutschen Wirt-

schaft in besonderem Male abgelehnt.

V. Keine unausgewogenen Regelungen zur Betriebsratsstruktur

Die Eckpunkte sehen eine unausgewogene Regelung zur Betriebsratsstruktur vor. Dies lehnt
die deutsche Wirtschaft ab. Einerseits wird gesetzlicher Zwang ausgeweitet auf die Bildung
von Konzernbetriebsraten und Konzernwirtschaftsausschiissen sowie auf die Zustandigkeit
von Arbeitnehmervertretungen bei unternehmerischen Umstrukturierungen. Andererseits
werden Vereinbarungsldsungen Uber das Erforderliche hinaus ausgeweitet auf gemeinsame
Arbeitnehmervertretungen selbsténdiger Unternehmen, wie zum Beispiel einem gemeinsa-
men Betriebsrat von Zulieferer und Abnehmer. Bei Unternehmen, die ausschliel3lich Gber
Werk- oder Liefervertrage miteinander verbunden sind, kann eine gemeinsame Interessen-
vertretung der Arbeitnehmer nur auf die Beeinflussung der Wirtschaftsbeziehungen ausge-
richtet sein. Das deutsche Arbeitsrecht hat im Rechtssystem der Bundesrepublik Deutsch-
land jedoch nicht die Aufgabe, gestaltend in das Ubrige Wirtschaftsleben einzugreifen.

Nicht mehr zeitgemaR ist, Tarifvertragen tiber die Anderung von Strukturen der Arbeitneh-
mervertretungen den Vorrang gegenlber Betriebsvereinbarungen einzurdumen.

VI. Keine Ausweitung des Arbeitnehmerbegriffs

Zeit- und Telearbeitnehmer dirfen nicht ausdriicklich in die Betriebsverfassung einbezogen
werden. Zeitarbeitnehmer gehéren dem Verleihbetrieb voll an und sind - soweit erforderlich -
bereits jetzt vom Betriebsverfassungsrecht auch im Betrieb des Entleihers geschiitzt. Das
Eckpunktepapier will zusatzlich ermdglichen, dass Zeitarbeitnehmer zwei Betriebsrate wah-
len durfen: in ihrem urspriinglichen Betrieb und in dem Betrieb des Entleihers. Das erhéht
nur die Birokratie in der Betriebsverfassung.

Auch Telearbeitnehmer werden bereits von der Betriebsverfassung erfasst. lhre ausdriickli-
che Aufnahme ist tUberflissige Regulierung in einer Zeit, in der Deregulierung erforderlich ist.

VIl. Keine sonstigen Verscharfungen der Betriebsverfassung

Die Organe der Betriebsverfassung dirfen nicht mit allgemeinpolitischen Themen wie allge-
meinem Umweltschutz, Rassismus oder Fremdenfeindlichkeit gesetzlich berfrachtet wer-
den. Die deutsche Betriebsverfassung basiert auf dem Grundsatz der vertrauensvollen
Zusammenarbeit, der durch eine Befassung der Arbeitnehmervertretungen mit allgemein-
politischen Themen gefahrdet wird. Notwendig sind wirksame MaRnahmen in Staat und
Gesellschaft, nicht jedoch die Politisierung des Betriebsrates.

Die Vorschlage zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern im Betrieb
sind praxisfern. Eine "Beseitigung der Ungleichbehandlung von teilzeitbeschéftigten Frauen
gegeniiber vollzeitbeschaftigten bei der Betriebsratsarbeit” kann nur auf eine ungleiche Bes-
serstellung Teilzeitbeschaftigter hinauslaufen. Denn der Umfang der Gleichberechtigung von
teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmern bei der Betriebsratsarbeit und bei Schulungsma3nahmen



wurde bereits von Bundesarbeitsgericht und Europaischem Gerichtshof umrissen. Dem Bun-
desarbeitsministerium geht es also offensichtlich um eine Uberschreitung dieser von der
Rechtsprechung ermittelten Grenzen. Eine zwingende anteilige Beriicksichtigung von Frauen

im Betriebsrat verkennt die Gegebenheiten in Betrieben und muss zu einer Komplizierung
des Wabhlverfahrens fuihren.



Positionspapier
zur zukunftsfahigen Novellierung der Betriebsverfassung

Die deutsche Wirtschaft betrachtet die Uberlegungen des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Sozialordnung zur Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes mit grofdter Sorge. Die in
einem Eckpunktepapier vorgelegten Vorschlage gehen in eine grundséatzlich falsche Rich-
tung. Es droht mehr Regulierung, Burokratisierung und betriebliche Einengung mit neuen
gesetzlichen Zwangen.

Das Betriebsverfassungsgesetz hat sich nach Uberzeugung der deutschen Wirtschaft grund-
satzlich bewahrt. Sie lehnt daher die von der Bundesregierung geplante Reform des
Betriebsverfassungsgesetzes ab.

Wenn aber die Koalition weiter an einer Reform des Betriebsverfassungsgesetzes festhalt,
sollte die Richtung grundséatzlich anders sein: Mitbestimmungsrechtliche Verfahren miissen
beschleunigt, unternehmerische Entscheidungsmdglichkeiten gestarkt, Blrokratie abgebaut
und der Gestaltungsspielraum der Betriebsparteien erweitert werden.

l. Verhinderung von Machtmissbrauch durch Betriebsrite

Das Betriebsverfassungsgesetz eréffnet den Betriebsraten ein weites Feld von Gestaltungs-
mdéglichkeiten und weist ihnen damit hohe Verantwortung gegeniiber dem Betrieb und den
Arbeitnehmern zu. Die Moglichkeiten wurden durch die Rechtsprechung fortlaufend ausge-
baut. Nicht jeder deutsche Betrieb kann die Beurteilung der Wirtschaft teilen, die Betriebs-
verfassung habe sich im Grundsatz bewahrt. Dieser Unterschied in der Akzeptanz hangt in
erster Linie davon ab, wie gut die Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat im konkreten Fall vor
Ort funktioniert. Der Betriebsrat ist nach dem heutigen Betriebsverfassungsgesetz durchaus
in der Lage, betriebswirtschaftlich notwendige personelle, soziale und wirtschaftliche Ent-
scheidungen wesentlich zu verzégern oder sogar praktisch zu blockieren. Anpassungsge-
schwindigkeit ist jedoch ein wichtiger Faktor im Wettbewerb. Zeitverluste, die durch Verzdge-
rungstaktiken entstehen, diirfen von dem Betriebsverfassungsrecht nicht weiter gebilligt wer-
den. Die deutsche Wirtschaft fordert daher ein System der Missbrauchsverhinderung fiir die
deutsche Betriebsverfassung.

Ein solches System muss den jeweiligen Gegenstand der Mitbestimmung beriicksichtigen
und zu einer ausgewogenen Lésung fur die Arbeitgeber- wie die Arbeitnehmerseite fihren:

Einm"alige Mallnahmen, deren Umsetzung einer besonderen Eile bedirfen, z.B. Anordnung
von Uberstunden, missen vorlaufig unter dem Vorbehalt spaterer Einigung mit dem
Betriebsrat oder gerichtlicher Uberpriifung durchgefuhrt werden kénnen.

Mafnahmen, die dauerhaft wirken und gewissen Aufschub verkraften kénnen, sind durch die
Einfihrung von Verhandlungsfristen gegen Verzégerungstaktiken unkooperativer Betriebs-
rate zu schitzen. Beispiel: Fur die Durchfiihrung eines Interessenausgleiches bei Betriebs-
anderungen ist eine Verhandlungsfrist von zwei Monaten angemessen.

Ferner muss die Verbindung verschiedener, nicht zusammengehériger Sachverhalte durch
die Einflhrung eines sanktionsbewehrten Kopplungsverbotes verhindert werden.
II. Absicherung betrieblicher Biindnisse fiir Arbeit

Betriebliche Bilindnisse flir Arbeit miissen durch eine gesetzliche Klarstellung des Glinstig-
keitsprinzips abgesichert werden.



Die Tarifvertragsparteien haben in den letzten Jahren die Gestaltungsspielraume in den
Betrieben durch Offnungsklauseln, Optionen und Wahiméglichkeiten erweitert. Die fiir eine
Vielzahl von Unternehmen geltenden Tarifvertrage kdnnen aber nicht jede betriebliche
Besonderheit beriicksichtigen. Es wird daher immer im Einzelfall Notwendigkeiten geben,
unter Beteiligung des Betriebsrates vom Tarifvertrag abzuweichen. Eine vom Tarifvertrag
abweichende Vereinbarung muss fir die Arbeitnehmer als glnstiger gelten, wenn sie einzel-
vertraglich mit dem Arbeitnehmer vereinbart wird, dem Erhalt der Arbeitsplatze dient und ein
Einvernehmen mit dem Betriebsrat darliber besteht.

lll. Entlastung von kleineren und mittleren Betrieben

Kleinere und mittlere Betriebe miissen von den burokratischen Belastungen des Betriebs-
verfassungsgesetzes in besonderer Weise entlastet werden. Statt die Anwendung des
Betriebsverfassungsgesetzes durch eine Herabsetzung der Schwellenwerte auszuweiten,
muss umgekehrt eine Anhebung von Schwellenwerten gepriift werden.

Zur Forderung von Teilzeitarbeit ist es zudem dringender denn je geboten, endlich auch im
Betriebsverfassungsgesetz Teilzeitbeschéftigte bei Schwellenwerten nur anteilig zu beriick-
sichtigen.

IV. Vereinbarungslésungen fiir die Organisation der Betriebsverfassung

Die aktuelle Organisation der Betriebsverfassung im zweiten und dritten Teil des Betriebs-
verfassungsgesetzes ist als gesetzlicher Regelfall zu erhalten. Uber freiwillige Vereinbarun-
gen sollen die Betriebspartner eine eigene Organisation schaffen kénnen. Im Umfang der
Regelung tritt der gesetzliche Regelfall dann zuriick.

Keine Fassung eines Betriebsverfassungsgesetzes kann den Erfordernissen an eine sach-
gerechte Organisation der Betriebsverfassung fir jeden Einzelfall passend regeln. Die
Betriebspartner kennen die zu beriicksichtigenden Umsténde am besten. Ihnen ist die Még-
lichkeit zu schaffen, ein eigenes Organisationmodell an die Stelle des gesetzlichen zu stel-
len. Auch das Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung erkennt im Eckpunktepapier
die Notwendigkeit von Verhandlungslésungen lber die Betriebsratsstruktur grundsatzlich an.

V. Entscheidungsfihigkeit der Unternehmen stéarken

Wesentliches Element der geltenden Betriebsverfassung ist, dass unternehmerische Grund-
entscheidungen mitbestimmungsfrei bleiben. Die Rechtsprechung verwassert diesen Grund-
satz zunehmend. Solche Ausweitungen missen durch eine gesetzliche Klarstellung des
Grundsatzes ebenso eingedammt werden wie vereinzelte Auswiichse der Rechtsprechung
zur erzwingbaren Mitbestimmung. Auch der von der Rechtsprechung erfundene allgemeine
Unterlassungsanspruch des Betriebsrates muss beseitigt werden.

Das in allen Elementen zu komplizierte deutsche Kiindigungsrecht umfasst auch birokrati-
sche Belastungen durch Uberh&hte Anforderungen an die Anhérung des Betriebsrates bei
Kiindigungen. Die gerichtliche Uberpriifung muss daher auf grobe Fehler beschrankt wer-
den. Auch sollten Fehler bei der Betriebsratsanhérung nicht zur Unwirksamkeit der Kiindi-
gung, sondern zur Wiederholung der Anhérung fiihren. Damit wiirde Mitbestimmung gestarkt
und nicht der Arbeitgeber bestraft.

Reiner Formalismus ist die Mitbestimmung bei einvernehmlicher Versetzung. Sie muss des-
halb entfallen.



VI. Verzégerungen und Kosten der Einigungsstelle mindern

Einigungsstellenverfahren verzégern unternehmerische Entscheidungen. Bildung und
Durchfiihrung des Einigungsstellenverfahrens miissen gestrafft werden. Die Beteiligung von
betriebsfremden Personen in der Einigungsstelle fihrt hdufig zu hohen Belastungen der
Betriebe mit zusétzlichen Kosten. Durch eine moderate Geblihrenordnung muss Abhilfe
geschaffen werden.

VII. Eigenverantwortlichkeit der Belegschaft respektieren

Vor allem in kleineren Betrieben haben die Arbeitnehmer bewusst darauf verzichtet, durch
die Bildung eines Betriebsrates den direkten Draht zwischen sich und dem Arbeitgeber zu
lockern. Eine solche Entscheidung muss respektiert werden. Betriebsratswahlen werden
gerade dann zu Uberflissiger Burokratie, wenn die Mehrheit der Belegschaft einen Betriebs-
rat gerade nicht wiinscht. Die Berticksichtigung eines entsprechenden Votums sollte gesetz-
lich abgesichert werden.

VIIl. Begrenzung der Betriebsratskosten

Gegenwartig werden Investitionen in die Ausstattung des Betriebsrates oder in seine Schu-
lung durch das Betriebsverfassungsgesetz nur daran gemessen, ob diese Ma3nahmen fiir
die Tatigkeit des Betriebsrates erforderlich sind. AuRer Blick kann das Verhéaltnis der Kosten
zum Nutzen der Ausgabe geraten. Die VerhaltnisméaRigkeit der Aufwendungen muss Grenze
aller Kosten der Betriebsratsarbeit werden. In die Beurteilung von VerhaltnismaRigkeit von
Schulungsveranstaltungen sind die Anzahl der teilnehmenden Betriebsrate, die Auswahl der
Teilnehmer und ein Vergleich gleichwertiger Veranstaltungen hinsichtlich ihrer Gesamtkosten
einzubeziehen.

Schulungen der Betriebsrate sollten weiterhin auf solche Themen begrenzt werden, die fir
die Betriebsratsarbeit unabdingbar sind.

IX. Starkung der vertrauensvollen Zusammenarbeit

Vertrauensvolle Zusammenarbeit erfordert den fairen Umgang beider Seiten miteinander.
Verletzt der Arbeitgeber seine Pflichten und entsteht dadurch den Arbeitnehmern ein Scha-
den, so kann er diesen bereits nach geltendem Recht zum Schadensersatz verpflichtet sein.
Umgekehrt miissen auch die Sanktionsmdglichkeiten gegen den Betriebsrat oder seine Mit-
glieder gestarkt werden. Bei pflichtwidrigem Verhalten sollten dem Arbeitgeber Unterlas-
sungs- und Schadensersatzanspriiche gegen den Betriebsrat oder gegen einzelne seiner
Mitglieder zur Verfligung stehen. Auch sollte eine persénliche Haftung der Betriebsratsmit-
glieder vorgesehen werden.



Tischvorlage
Fiir eine flexiblere, unbiirokratischere und weniger belastende

Betriebsverfassung

Die unternehmerischen Entscheidungs- und Gestaltungsspielrdume missen erhalten und
erweitert, Burokratieaufwand und Kosten abgebaut und demokratische Prinzipien

gewahrleistet werden. Kleinere Betriebe miissen zusatzlich entlastet werden.

l. Flexibilisierung der Betriebsverfassung durch

e Ermdglichung von Vereinbarungslésungen auf Betriebs- und Unternehmensebene;
soweit entsprechende Bedirfnisse bestehen, soll hierdurch eine individuellere Gestaltung
der Betriebsratsorganisation erleichtert werden. Fir den Fall der Nichteinigung sollen die

gesetzlichen Vorgaben gelten.

Il. Handlungsspielrdume in Unternehmen und Betrieb erweitern

1. Verhinderung von Missbrauchen durch

vorldufige Regelungsbefugnis des Arbeitgebers oder Einflihrung von

Verhandlungsfristen, nach deren Ablauf die Malinahme durchgefiihrt werden kann bei

Regelungen, die auf Dauer angelegt sind (z.B. Arbeitszeitordnungen,

Betriebsénderungen),

¢ Einschrankung der bestehenden Mitbestimmung bei punktuell wirkenden MaRnahmen
(z.B. Uberstunden) und Einzelfallregelungen, indem der Betriebsrat nur noch ein
gesetzlich abschlielend geregeltes Zustimmungsverweigerungsrecht erhalt, oder
Einraumung einer vorldufigen Regelungsbefugnis,

¢ Einfuhrung eines sanktionsbewehrten Kopplungsverbotes, um die sachwidrige

Verquickung verschiedener Sachverhalte zu verhindern.




2. Straffung des Einigungsstellenverfahrens (Bildung der Einigungsstelle und Durchfiihrung
des Verfahrens) und Kostensenkung mittels

e einer von den Betriebsparteien abzufassenden Verfahrensordnung flr die Bestellung
des Vorsitzenden und der Beisitzer, verbunden mit einer Auffangregelung fiir den Fall
der Nichteinigung, die nach Ablauf einer kurzen Frist anwendbar wird und die Grélke
und Zusammensetzung der Einigungsstelle vorgibt,

e zeitlicher Begrenzung des Einigungsstellenverfahrens mit der Folge, dass nach
Ablauf einer vorgegebenen Frist der Arbeitgeber zur vorlaufigen Durchfiihrung der
von ihm geplanten MalRnahme befugt ist,

e Beschrankung der Einigungsstellenkosten durch eine moderate Verglitungsordnung
gem. § 76 a Abs. 4 BetrVG.

3. Stéarkung der unternehmerischen Dispositionsfreiheit durch

o Erweiterung der Mitbestimmungsfreiheit der eigentlichen unternehmerischen
Entscheidungen, insbesondere auf wirtschaftlichem Gebiet (z.B. im Einleitungssatz
des § 87 Abs. 1 BetrVG). Die Formulierung stammt aus der Begriindung zum
Gesetzentwurf des Betriebsverfassungsgesetzes 1972. Es geht dabei um
unternehmerische Grundentscheidungen,

o Klarstellung, dass die Einfiihrung und Anwendung von technischen Einrichtungen nur
dann mitbestimmungspflichtig ist, wenn sie den Zweck hat, das Verhalten oder die
Leistung der Arbeitnehmer zu Giberwachen,

¢ Ricknahme der von der Rechtsprechung entwickelten Erweiterungen des § 111
BetrVG bei der Mitbestimmung bei Betriebs&nderungen. Es muss zumindest
sichergestellt werden, dass z. B. die in § 111 Satz 2 BetrVG aufgefiihrten
Betriebsanderungstatbesténde abschliefend sind.

4. Personalpolitische Sicherheit durch

e eine auf grobe Fehlerhaftigkeit beschrénkte gerichtliche Uberpriifung der Anhérung
des Betriebsrats bei Kiindigungen. Fehler fihren nicht zur Unwirksamkeit der
Kiindigung, sondern zur Wiederholung der Anhérung (§ 102 BetrVG).

e Verzicht auf Mitbestimmung bei einvernehmlicher Versetzung.



IlIl. Schwellenwerte

Die zu erwartende Zunahme von Teilzeitarbeit fuhrt dazu, dass insbesondere
mittelstandische Betriebe arbeitsrechtliche Schwellenwerte {iberschreiten und vor allem
friher mitbestimmungsrechtliche Tatbestande erfiillen. Dem muss entgegengewirkt werden
durch:

1. Erh6hung der Schwellenwerte (statt Absenkungen), z.B.
» bei der Betriebsdnderung von in der Regel mehr als 20 wahlberechtigten
Arbeitnehmern auf 50 (§ 111 BetrVG).

2. Einfuhrung eines Schwellenwertes bei der Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten

von in der Regel mehr als 20 wahlberechtigten Arbeitnenmern (§ 87 BetrVG).

3. Anteilige Beriicksichtigung von Teilzeitarbeitsvertragen bei allen Schwellenwerten:
e Arbeitnehmer mit einer regelmafigen wéchentlichen Arbeitszeit bis zu 10 Stunden
bleiben auller Ansatz
e Arbeitnehmer mit einer regelmaRigen wochentlichen Arbeitszeit bis zu 20 Stunden
sind mit 0,5 zu beriicksichtigen
e Arbeitnehmer mit einer regelmaRigen wéchentlichen Arbeitszeit bis zu 30 Stunden

sind mit 0,75 zu bericksichtigen

IV. Wahrung der demokratischen Prinzipien beim Wahlverfahren

1. Vorabstimmung lber die Frage, ob die Belegschaft mehrheitlich einen Betriebsrat will,
wobei die Mehrheit der Wahlberechtigten sich an der Abstimmung beteiligen muss.

2. Wahlvereinfachungen durch Verkiirzung der Fristen fiir die Einspriiche gegen die
Wahlliste, die Einreichung von Wahlvorschlagen und den Antrag auf Gemeinschaftswahl.

V. Weitere Erleichterungen und Kostenentlastungen

1. Entfallen des vom BAG erfundenen Unterlassungsanspruchs des Betriebsrats.




2. Einschréankung der Schulungsméglichkeiten fiir Betriebsratsmitglieder in § 37 Abs. 6
BetrVG, insbesondere durch Beschrankung auf Themen, die fiir die Betriebsratsarbeit
unabdingbar sind.

3. Verscharfung der Sanktionsmdglichkeiten gegen den Betriebsrat oder seine Mitglieder (§
23 Abs. 1 BetrVG) bei pflichtwidrigem Verhalten (Unterlassungsanspruch,
Schadensersatzanspruch gegen den Betriebsrat und personliche Haftung einzelner

seiner Mitglieder).

02.03.10.00
23.10.2000



