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Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

wir erleben die scharfste Wirtschaftskrise in Friedenszeiten. Ursache sind Marktversagen, Deregulierung
und vor allem ein falsches Versténdnis vom Wirtschaften — und Gier-Boni. Die Finanzmanager sind die
Alchemisten der Neuzeit: mit dem Stein der Weisen wollten sie Schulden in Werte verwandeln. Auch
andere Top-Manager versprachen zweistellige Renditen. Mit echter Wertschépfung hat das nichts zu tun.
AuBer mit ihrem persénlichen Reichtum zahlen jetzt alle fir diesen Unsinn und den Machtmissbrauch. Es
ist ein Paradigmenwechsel in der Wirtschaft und den Unternehmen nétig: Manager missen im Interesse
der Unternehmen und aller Stakeholder-Gruppen arbeiten, nicht {iberwiegend oder ausschlieBlich fir die
Aktionére oder Eigentiimer. Das werden die meisten nicht freiwillig tun. Mitbestimmung kann helfen, die
Richtung wieder zu andem.

1918 und 1945 gab es — kriegshedingt — auch groBe Krisen. Statt Raterepublik und Sozialisierung hat
sich unsere Geselischaft fiir parlamentarische Demokratie und Mitbestimmung entschieden. Mitbestimmte
Aufsichtsrate und Betriebsréte in allen Betrieben mit mehr als finf Beschéftigten sind eine Antwort gegen
wirtschaftliche Fehlentscheidungen. Betriebsréte schiitzen gemeinsam mit den Gewerkschaften die Inte-
ressen der Arbeitnehmer — und oft des ganzen Unternehmens. Die Krise zeigt das deutlich. Die Strategie
und die Inhalte der Mitbestimmung werden sich andern miissen: von der Reaktion hin zur Mitgestaltung
der Prozesse, ehe das Kind in den Brunnen gefallen ist.

Auch hier ist Deregulierung eine alte Forderung von BDI und BDA. Mitbestimmung ist entgegen ihren
Behauptungen weder teuer noch burokratisch. Sie ist ein in Jahrzehnten entstandener Wert der sozi-
alen Marktwirtschaft, grundsatzlich bewahrt und sehr erfolgreich. Die rot-griine Koalition hat 2001 die
Verfahren fiir die Betriebsratswahlen vereinfacht, und bessere Arbeitsbedingungen und starkere Beteili-
gungsrechte der Betriebsrate durchgesetzt. Das soll nach dem Wunsch der Arbeitgeberverbénde wieder
rickgéngig gemacht werden. Besonders die FDP setzt im Vorfeld der Bundestagswah! auf Deregulierung
- sprich Machtzuwachs auf der Arbeitgeberseite. So soll ein Betriebsrat erst in Betrieben ab 20 Arbeit-
nehmer/innen gegriindet werden konnen. Und dies auch nur dann, wenn wenigstens die Hélfte der Ar-
beitnehmer der Einrichtung einer solchen Interessenvertretung zustimmt, Werden (dennach) Betriebsréte
gewdhlt, soll eine Freistellung erst in Betrieben mit mehr als 500 Arbeitnehmer/innen beginnen.

Das ware eine Rolle riickwarts und den Zukunftsproblemen in keiner Weise angemessen. Die industrielle
Wissensgeselischaft von morgen braucht miindige Arbeitnehmer und mehr, nicht weniger Mitbestim-
mung. Wohin die alleinige Entscheidung der Manager fiihrt, kann man jeden Tag sehen: Personal wird
abgebaut, Arbeitsbedingungen verschlechtert und Wertschépfungsketten vernichtet. Die deutschen
Gewerkschaften stellen ihr Modell von Teilhabe & Mitbestimmung dieser Strategie entgegen. Uns geht es
um eine nachhaltige Entwicklung der Unternehmen. Die Kunden, Zulieferer, Arbeitnehmer und Gesell-
schaft miissen im Mittelpunkt der wirtschaftlichen Uberlegungen stehen. Nicht um mehr Rendite geht

es, sondern um gute Produkte und Dienstleistungen. Die wird es nur geben, wenn Arbeitnehmer aktiv
mitgestalten kdnnen.
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Deshalb muss die Betriebsverfassung unter den Bedingungen von Européisierung und Globalisierung, von
vorangeschrittenem Strukturwandel und erweiterten Kontroll- sowie Teilhaberechten weiterentwickelt
werden.

Die derzeitige Wirtschaftskrise, begleitet von der Klima- und Rohstoffkrise wird spdtestens 2010 in eine
Beschaftigungskrise umschlagen. Schnelles und zielgerichtetes Handeln aller Akteure zur Sicherung der
Unternehmen und Arbeitsplatze ist erforderlich. Die Rechte der Betriebsrate sind zu stérken um wirkungs-
voll auf Auftragsriickgange, und damit verbundene Betriebsénderungen und Entlassungswellen reagieren
zu kénnen. Ein einklagbares Initiativrecht fiir Konzepte zur Standortssicherung und zur Qualifizierung ist
nétig.

Betriebsrate und Arbeitnehmer haben — trotz alter Forderung von 1918 und 1945 — kein Mitbestim-
mungsrecht in wirtschaftlichen Fragen. Dennoch ist , Mitbestimmung” eine bewéhrte demokratische
Kontrolle ungeziigelter Wirtschaftsmacht. Mehr Wirtschaftsdemokratie und gleichberechtigte Beteiligung
des ,Wirtschaftsbiirgers” ist eine Option filr die Zeit nach der Krise, ebenso wie Belegschaftskapital als
gesichertes Eigentum.

Das vorliegende Heft konzentriert sich zundchst auf die praktischen Seiten der Betriebsverfassung. Mit
dem Themenheft zur Weiterentwicklung der Betriebsverfassung werden Positionen mit aktuellen mitbe-
stimmungspolitischen Forderungen zu neun spezifischen Themenbereichen aufgezeigt, die vom gewerk-
schaftlichen Arbeitskreis Betriebsrate entwickelt wurden.

Es geht um gewerkschaftliche Antworten fiir eine zukunftsféhige Arbeitswelt sowie um realistische Instru-
mente gegen weiter drohende Deregulierungsversuche. Die Themenbereiche sollen allen Abgeordneten
des deutschen Bundestages — besonders nach der Bundestagswahl — eine gute Orientierung sein und die
Offentlichkeit anregen, (iber Mitbestimmung und Betriebsrate fachgerecht zu diskutieren. Besonders im
Jahr 2010 — dem Jahr der Betriebsratswahlen — ist das besonders lohnend.

ich freue mich auf einen konstruktiven Diskurs!

Dietmar Hexel
Mitglied des Geschaftsfliihrenden DGB-Bundesvorstands

Betriehsverfassung im 21. Jahrhundert



|. Einleitung: Zukunftstahigkeit der
betrieblichen Mitbestimmung

1. Demokratie im Betrieb durch Betriebsrate

Betriebliche Mitbestimmung ist eine zentrale Saule der deutschen Wirtschafts- und Sozialordnung und

ein Garant fiir den sozialen Frieden. Die hohe Stabilitat dieses Systems hat sich bisher darin gezeigt, dass
trotz tiefgreifender wirtschaftlicher und sozialer Umbriiche das grundlegende quantitative Verbreitungs-
muster von Betriebsréten annéhernd gleich geblieben ist. Nach reprasentativen Erhebungen des Instituts
fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zeigt der Vergleich mit den Ergebnissen fritherer Jahre, dass die
Reichweite der betrieblichen Mitbestimmung weiterhin stabil ist: Filr den Anteil der Betriebe mit gesetzlich
legitimierter Interessenvertretung wird mit ca. 10 Prozent in beiden Landesteilen 2007 das Niveau des
Vorjahres erreicht und das langjahrige Niveau bestétigt'. Die auf den ersten Blick relativ geringe Gesamt-
quote der betrieblichen Verbreitung von Betriebsréten ist vor allem der groBen Zahl der Kleinbetriebe?
geschuldet und relativiert sich, wenn man die Verteilung dieser Gremien auf die verschiedenen Betriebs-
groBenklassen berdicksichtigt. Danach verfiigt zwar nur knapp jeder 14. Kleinbetrieb (bis 50 Beschaftigte)
(iber einen Betriebsrat (6 Prozent); in Betrieben ab 200 Beschaftigte erreicht der Anteil aber schon knapp
80 Prozent in den alten bzw. knapp 75 Prozent in den neuen Bundeslandern3. Unter den GroBbetrieben
(Uiber 500 Beschaftigte) ist die Existenz eines Betriebsrats die Regel und erreicht Anteilswerte von 90
Prozent in Westdeutschland und 85 Prozent in Ostdeutschland®. Gleichsam relativiert sich das Gewicht
der groBen Zahl der Kleinbetriebe bei Betrachtung des auf Beschéftigte bezogenen Deckungsgrades®, da
hier die Kleinbetriebe nicht mehr so stark ins Gewicht fallen. SchlieBlich ist auch die erhebliche Diskrepanz
zwischen den sich aus den |AB-Betriebsbefragungen ergebenden Absolutheitszahlen zur Existenz eines
Betriebsrats einerseits® und den Angaben der Gewerkschaften (DGB-Statistik Betriebsratewahlen) zur An-
zahl der von ihnen nach vollzogenen Betriebsratswahlen gemeldeten Gremien andererseits? offensichtlich

1 vgl. Eliguth/Kohaut, Tarifbindung und betriebliche Interessenvertretung: Aktuelle Ergebnisse aus dem |AB-Betriebspanel 2007,
Wsl-Mitteilungen, Heft 9/2008, S. 515ff., 517: dies., Tarifbindung und betriebliche Interessenvertretung - Aktuelle Ergeb-
nisse aus dem |AB-Betriebspanel 2006, WSI-Mitteilungen, Heft 9/2007, S. 5114f,, 513; dies., Tarifbindung und betriebliche
Interessenvertretung: Aktuelle Ergebnisse aus dem 1AB-Betriebspanel 2006, WSl-Mitteilungen, Heft 7/2005, S. 398 ff., 401
Ellguth/Kohaut, Tarifbindung und betriebliche Interessenvertretung: Ergebnisse des IAB-Betriebspanels 2003, WSI-Mitteilungen,
Heft 8/2004, S, 450 ff., 452; dies., Tarifbindung und betriebliche Interessenvertretung: Ergebnisse des IAB-Betriebspanels 2003
WSl-Mitteilungen, Heft 8/2004, S. 450 ff., 452

2 Die BetriebsgroBenstatistik der B A weist 1,13 Mio. Betriebe mit mehr als fiinf Beschaftigten (Schwellenwert fiir Betriebsratsfa-
higkeit) aus. Weit tiber 90 Prozent dieser Betriebe gehdren der BetriebsgréBenklasse zwischen fiinf und 50 Arbeitnehmer/innen
an, wahrend 9,4 Prozent der Betriebe iiber einen Beschaftigtenanteil zwischen 50 und 250 Arbeitnehmern/innen verfiigen und
lediglich 0,6 Prozent mehr als 250 Arbeitnehmer/innen beschéftigen: vgl. Ellguth; Quantiatative Reichweite der betrieblichen
Mitbestimmung, WSI-Mitteilungen, Heft 3/2003, S. 194 ff., 198

3 vgl. Eliguth/Kohaut, a.a.0. (Fn. 1); diese Angaben werden von anderen Untersuchungen weitgehend bestétigt: vgl. etwa Scha-
fer, Die WSI-Betriebsratebefragung 2007 — Methoden und ausgewdhlte Ergebnisse, WSI-Mitteilungen, Heft 6/2008, S. 291 .,
291

4 ehd. (Fn. 3)

5 Dieser betragt nach den Erhebungen des 1A8 knapp 50 Prozent im Westen bzw. knapp 40 Prozent im Osten, im Durchschnitt
Gesamtdeutschlands 45 Prozent: vgl. Ellguth/Kohaut a.a.0. {Fn.3)

6  Das |AB geht mit einer Wahrscheinlichkeit von 95 Prozent (statistische Fehlertoleranz) davon aus, dass die Absolutzahl der

Batriebe mit Betriebsrat in der Grundgesamtheit in einem Bereich zwischen 105.000 und 121.000 liegt: vgl. Ellguth a.a.0. (Fn.
2),5.197

7 Die Angaben der Gewerkschaften (DGB-Statistik Betriehsratswahlen) (iber Betriebe mit Betriebsrat lagen in diesen Zeitrdumen
regelmaBig um ca, 2/3 niedriger (36.000-40.000 BR-Gremien), wahrend auch das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche
Institut (WSH) der. Hans-Bckler-Stiftung (HBS) auf der Grundlage seiner wiederkehrenden Betriebsrétebefragungen von (hoch-
gerechnet) ca. 120.000 Betriebsratsgremien mit ca. 330.000 Mitgliedern ausgeht, wobei allein die Anzahl der Betriebe mit fiinf
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auf die unterschiedliche Erfassung von Betriebsratsgremien im kleinbetrieblichen Segment zuriickzufihren®,
Die Spekulation tiber das AusmaB einer mutmaBlichen Untererfassung der absoluten Zahl der Betriebs-
ratsgremien durch die Gewerkschaften und deren Ursachen? ist angesichts einer in Deutschland fehlenden
Meldepflicht, wie eine solche dem gegeniiber etwa in den Niederlanden existiert, allerdings miBig.

2. Betriebliche Mitbestimmung als Erfolgsfaktor

Betriebliche Mitbestimmung ist ein Erfolgsfaktor fiir die Unternehmen in Deutschland. Der Riickhalt fiir
Betriebsrate ist sowohl in der Bevélkerung als auch bei den Unternehmen groP. Einer Umfrage des instituts
der deutschen Wirtschaft aus dem Jahr 1998 zufolge bewerten Betriebsrate und Arbeitgeber die Zusam-
menarbeit in der betrieblichen Praxis zu mehr als 70 Prozent mit ,gut” oder ,sehr gut”; rund 83 Prozent
aller Arbeitgeber sagen der Umfrage zufolge, dass der Betriebsrat fiir die Firma eine hohe oder sehr hohe
Bedeutung habe®. Insoweit verwundert nicht, dass auch ausiéndische Investoren die Betriebsréte als
Vorteil ansehen: Dies hat eine Erhebung bei den 400 groBten Téchtern ausléandischer Konzerne ergeben',
in der mehr als 65 Prozent der Unternehmen {iber ihre Zusammenarbeit mit den Betriebsraten zu der
gleichen Bewertung gelangen. Unternehmen — auch Mittelstandsunternehmen — brauchen professionell
arbeitende Betriebsrate, denn viele von ihnen sind dem globalen Wettbewerb mit all seinen Folgen fiir die
Betriebsfiihrung ausgesetzt. Die ,mind”-Studie von Impulse und Dresdner Bank bestétigt diese Aussage'.
Auch wollen nach einer aktuelleren Studie der Hans-Béckler-Stiftung 82,1 Prozent aller befragten
Geschéftsfihrer/innen nicht auf ihre Betriebsrate verzichten®. 74 Prozent aller Deutschen halten Mitbe-
stimmung flir einen Erfolgsfaktor, 69 Prozent schatzen sie als zentralen Bestandteil der sozialen Markt-
wirtschaft, und 73 Prozent sind davon Uberzeugt, dass Betriebsrdte Arbeitnehmer/innen in Krisenzeiten
schiitzen™, Dies bestatigt eine Studie der Leibniz-Universitat Hannover: Betriebe mit Betriebsréten werden
seltener geschlossen als solche ohne Interessenvertretung's.

bis 19 Beschaftigten (iber 70.000 Betriebsratsgremien verfligen sollen: vgl. Schafer, Betriebspolitik — Daten und Trends aus der
WSI-Befragung von Betriebsraten 2007, WSI-Mitteilungen, Heft 6/2008, S. 290

8 gl Eliguth a.a.0. (Fn. 2) S. 197

9 vgl. ebd. (Fn. 2) S. 198

10 vgl. Niedenhoff, Die Praxis der betrieblichen Mitbestimmung, K&in 1999, S. 67 ff.

11 vgl. Vitols, Unternehmensfiihrung und Arbeitsbeziehungen in deutschen Tochtergesellschaften groBer ausléndischer Unterneh-

men, Forum Mitbestimmung und Unternehmen, Diisseldorf 2001, S. 13; ders., Investitionshindernis als Drohkulisse, Mitbestim-
mung, Heft 12/2004, S. 46 ff., 48

12 vgl. Kayser, Institut fiir Mittelstandsforschung im Auftrage von Gruner und Jahr AG & Co, Impulse/Dresdner Bank AG, MIND,
KéIn 1999

13 vgl. Hans-Bockler-Stiftung 2005: Befragung von Geschéftsfithrern, durchgefiihrt von der Unternehmensberatung Weissmann
und Cie im Auftrag der Hans-Bdckler-Stiftung, www.boeckler-boxen.de/1905.htm

14 vgl. Hans-Bockler-Stiftung 2004: Mitbestimmung ist ein Standortvorteil fiir Deutschland, Befragung durch das Institut TNS
Emnid, www.boeckler-boxen.de/1905.htm

15 vgl. Jirjahn, Betriebsrate und betriebliche Beschéftigungsentwicklung, Forschungsprojekt der Hans-Bdckler-Stiftung, Abschluss-
bericht Mai 2008, www.boeckler.de/pdf_fof/S-2006-865-2-1.pdf; zum Zusammenhang zwischen BR-Existenz und Arbeitszu-
friedenheit/guter Arbeit: vgl. Jirjahn/Tsertsvade, Betriebsréte und Arbeitszufriedenheit, Jahrbiicher fir Nationaltkonomie und
Statistik, Heft 5/2008, S. 537 ff. sowie DGB-Index Gute Arbeit 2008, hitp://www.dgb-index-gute-arbeit.de/dgb-index_2008/er-
gebnisse/data/diga_report_08_internet.pdf
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Angesichts dieser positiven Bilanz der deutschen Mitbestimmung im Allgemeinen und Betriebsverfassung
im Besonderen erscheinen Behauptungen von Arbeitgeberverbénden als ideologisch verbohrt, die betrieb-
liche Mitbestimmung sei unflexibel sowie teuer und miisse , entbiirokratisiert” werden'®. Diesen haltlosen
Unterstellungen ist bereits an anderer Stelle” detailliert entgegengetreten worden.

3. Die Betriebsverfassung an veranderte Strukturen anpassen

Globalisierung und Internationalisierung von Produktion und Dienstleistung haben spatestens seit dem
Beginn der 90er Jahre mit einer Veranderung der Strukturen in den Betrieben und Unternehmen die
Rahmenbedingungen und Arbeitsgrundlagen fiir das Betriebsratshandeln grundlegend und oft schlagar-
tig verdndert'®, Diese Verénderungen sind gekennzeichnet durch zunehmend komplexer und vielféltiger
werdende Unternehmens- und Managementstrategien, neue Organisationsformen, Umstrukturie-
rungen und Restrukturierungen von Unternehmen, ge4nderte Produktions- und Arbeitsmethoden, neue
Techniken, flexible Arbeitszeitmodelle und eine fortschreitende , Verbetrieblichung” der Tarifpolitik®
durch betriebliche Offnungsklauseln. Diese Umbriiche haben massive Auswirkungen auf die Arbeitsbe-
ziehungen und damit auch auf das Selbstverstdndnis und die Rolle von Betriebsriten sowie ihre Beteili-
gungsorientierung®.

Um die Mitbestimmung zukunftsfest zu machen, wurde das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) 2001
novelliert, indem die

—  organisationsrechtlichen Grundlagen der betrieblichen Mitbestimmung,

- die Arbeitsgrundlagen und

— teilweise die Rechte der Betriebsrate

16 vgl. etwa BDA/BDI, Mitbestimmung modernisieren — Bericht der Kommission Mitbestimmung, November 2004, S. 45, http://
www.degn.de/pdfs/BDA_BDI_MitBKomm_Bericht.pdf

17 vgl. Hayen, Angriff auf die Mitbestimmung, AiB, Heft 1/2008, S. 7 ff.. ders., AiB, Heft 2/2005, Angriff auf BetrVG und Tarif-

autonomie, S. 77 ff.; Stellungnahme des DGB vom 12.11.2004, http:/iwww.dgb.de/themen/mitbestimmung/untern_mitbest/
bda_bdi.htm/

18 vgl. zu Unternehmenswande! und neuen Managementstrategien: Renaud, Betriebsrate und Strukturwandel, industrielle
Beziehungen, Heft 1/2007, S, 55 ff.; Tietel, Konfrontation-Kooperation-Solidaritat. Betriebsrate in der sozialen und emotionalen
Zwickmihle, Hans-Bockler-Stiftung (Hrsg.), edition sigma, Berlin 2006, S. 28 ff.; zu den ver&nderten Rahmenbedingungen und

Arbeitsgrundlagen fiir das Betriebsratshandeln: vgl. Gesetzentwurf zur Reform der Betriebsverfassung (GE BetrVerf-RefomG)
vom 02.04.2001, BT-Drs. 14/5741, S. 23

19 Durch eine im Zuge wettbewerbsorientierten Funktionswandels der Tarifpolitik stattfindende Flexibilisierung und Dezentrali-
sierung der Tarifpolitik werden Regelungskompetenzen von der tariflichen auf die betriebliche Ebene verlagert, weshalb von
.Verbetrieblichung” der Tarifpolitik gesprochen wird: zur Neujustierung und Verkn(ipfung von Tarif- und Betriebspolitik: vgl.
Huber/Burkhard/Klebe, Tarifpolitik ist Betriehspolitik; Betriebspolitik ist Tarifpolitik, WSI-Mitteilungen, Heft 11/2005, S. 656 ff.

20 vgl. zu der Aufspaltung der Belegschaften, der Zunahme prekérer Beschaftigung sowie geénderten Anspriichen der Beschaf-
tigten an den Betriebsrat: Hayen, Zukunftsfahige Betriehsratsarbeit, AiB, Heft 172008, S. 36 ff., 36; Klebe, Die Zukunft der
Betriehsarbeit, AiB, Heft 9/2006, S. 558 ff., 560; Helmer, Hauptsache Arbeit?, Mitbestimmung, Heft 5/2007, S. 37 ff., 38/39;
GE-BetrVG, a.a:0, {Fn. 18), . 25: zur Beteiligungsorientierung von Betriebsréten als Co-Manager: vgl. Tietel, Vertrauen ist gut
~ Betrlebsrat ist besser. Ein eigenwilliger Dritter in der betrieblichen Arena, in: Haubl/Heltzel/Barthel-Résing (Hrsg.), Gruppena-
nalytische Supervision und Organisationsberatung, Psychosozial-Verlag, GleBen 2005, S. 291 ff.; ders., a.a.0. (Fn. 18), S. 34 ff.
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weiterentwickelt und an die veranderten wirtschaftlichen, beschaftigungspolitischen und sozialen
Bedingungen angepasst wurden?',

4. Defizite der BetrVG-Novellierung 2001 und Riickschritte in der
Rechtsprechung

Allerdings sind durch diese Novellierung die Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats
nur ansatzweise erweitert worden?, So wurden zahlreiche gewerkschaftliche Forderungen nicht erfdllt.
Hinzu kommt, dass die Rechtsprechung gesetzgeberische Ziele der Novelle — etwa bei den iiberlassenen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sowie beim Gemeinschaftsbetrieb — nicht hinreichend beriick-
sichtigt hat: So hat das Bundesarbeitsgericht in drei grundlegenden Entscheidungen® in 2003 und 2004
vertreten, dass die mehr als drei Monate an den Entleiherbetrieb {iberlassene Leiharbeitnehmer/innen

den Betriebsrat dort zwar mit wéhlen drfen, aber bei den Arbeitnehmergrenzzahlen zur Ermittlung der
BetriebsratsgroBe, der Zahl der Freistellungen und dem Eingreifen von Beteiligungsrechten des Betriebs-
rats nicht mitgezahlt werden. Die Leiharbeitnehmer/innen seien keine betriebsangehdrigen Arbeitnehmer/
innen und ihre Vertretung durch den Betriebsrat im Entleiherbetrieb mit einem geringeren Arbeitsaufwand
als fiir die , Stammbeschaftigten” verbunden?. Ahnliche Riickschritte gab es in der Rechtsprechung zum
Vermutungstatbestand des Gemeinschaftsbetriebs®.

21 vgl. Deutscher Gewerkschaftsbund (Hrsg.), Gesetz zur Reform des Betriebsverfassungsgesetzes in: Informationen zum Arbeits-
recht Nr, 2/2001 vom 1.8.2001

22 vgl. Hayen/Nielebock, Mehr Mitbestimmung im Betrieb!, AiB, Heft 3/2001, 133 f.

23 vgl. hierzu im Einzelnen: Hayen/Nielebock/Palik/Perreng (2002), Altersvermdgensgesetz — Altersvermdgensergénzungsgesetz
— Betriehsverfassungsreformgesetz mit Wahlordnung, Kurzkommentierung, Bund-Verlag, Teil 4. (BetrVerf-ReformG), Rn. 5, S.
109 ff,, 111

24 vgl. BAGv. 16.4.2003 - 7 ABR 53/02 (zur BetriebsratsgréBe), NZA, Heft 23/2003, S. 1345 ff.,; B AG v. 22.10.2003 - 7 ABR
3/03 (zu Freistellungen), NZA, Heft 18/2004, S. 1052 ff.; B AG v. 10.03.2004 - 7 ABR 49/03 (zum fehienden passiven Wahl-
recht bei Konzernleihe), NZA, Heft 23/2004, S. 1340 ff.; hierzu Ratayczak, Leiharbeitnehmer wahlen, aber z&hlen nicht!, AiB,
Heft 4/2004, 212 ff.

25 Eine zusatzliche Belastung der Betriebsréte durch Leiharbeitnehmerfragen konstatieren dem gegeniiber auf der Grundlage einer
Befragung von Betriebsréten in Betrieben des Organisationshereichs der |G Metall mit hohem Leiharbeitsheschaftigten-Anteil: :
Wassermann/Rudolph, Leiharbeit als Gegenstand betrieblicher Mitbestimmung, Studie im Auftrag der Hans-Backler-Stiftung
{Hrsg.), Arbeitspapier 148, Diisseldorf 2007, www.boeckler-boxen.de/3782.htm; dies., Leiharbeiter in der betrieblichen Mitbe-
stimmung, AiB, Heft 12/2007, S. 700 ff., 702; ebenso die Ergebnisse der WS-Betriebsrétebefragung 2007, wonach 23 Prozent
der Interessenvertretungen von Auseinandersetzungen mit dem jeweiligen Arbeitgeber wegen Leiharbeit berichten und es in fast
jedem zehnten Betrieb Konflikte zwischen Betriebsrat und Verleihfirma gab: vgl. Schéfer a.a.0. (Fn. 3), S. 294

26 vgl. im Einzelnen: Hayen a.a.0. (Fn. 20), S. 39

Betriebsverfassung im 21. Jahrhundert 7
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5. Rlckschritte in der Gesetzgebung seit
der BetrVG-Reform 2001

SchlieBlich erfolgten, insbesondere in den Jahren 2003 und 2004, zudem Riickschritte und Verschlechte-
rungen im Arbeitsrecht. So wurde beispielsweise im Kiindigungsschutzrecht der Schwellenwert auf mehr
als 10 Arbeitnehmer/innen erhoht und die Vermutungswirkung der dringenden betrieblichen Erfordernisse
einer Kiindigung im Falle der namentlichen Bezeichnung in einem Interessenausgleich (wieder) einge-
fiihrt?”. Bei der Novellierung des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes (AUG) wurde die bisherige Funktion
und Struktur der Arbeitnehmeriiberlassung als Instrument zur voriibergehenden Personalbedarfsdeckung
grundlegend verandert. Diese Entwicklung in der Rechtsprechung hat (beispiethaft) dazu gefiihrt, dass
«der Charakter des AUG als Schutzgesetz in sein Gegenteil verkehrt wurde”? durch

—  die Ersetzung der Stammbelegschaft auf dem Niveau prekérer Arbeitsbedingungen,

— die Pervertierung der Tarifautonomie zu einem kollektiven Instrument des Lohndumping und

— die Entziehung jeglicher Schutzwirkung fiir die betriebsverfassungsrechtliche Interessenvertretung.

6. Zentrale Themenfelder der BR-Arbeit

Diese Umbriiche finden sich — wenig tiberraschend — auch in den Themenfeldern wieder, die von
Betriebsraten als , zentral” fiir ihre Betriebsratsarbeit genannt werden:

Beschéftigungssicherung

In der Zusammenfassung der letzten représentativen Hauptbefragung von Betriebs- und Personalriten
des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts (WS) der Hans-Bdckler-Stiftung (HBS) in Betrieben
ab 20 Beschéftigten (5. Welle, 2007) wurde hervorgehoben, dass ~ gemessen am ,grdBten Problem”

— der Personalabbau als Aktivitatsspitze der Betriebsratsarbeit herausragt; gefolgt von der Anderung der
Arbeitsorganisation und der Erhdhung des Leistungsdrucks®. Damit bleibt*! die Beschéaftigungssicherung,
die im Kontext von Européisierung und Globalisierung haufig mit Standortsicherung in Verbindung steht,
das (iberragende Betriehsratsthema der Zukunft®, Seine Bedeutung wird noch einmal verstérkt durch die

weltweite Wirtschafts- und Finanzkrise mit Auftragseinbriichen sowie fehlender Auftrags- und Investiti-
onsfinanzierung.

27 vgl. Gesetz zu Reformen am Arbeitsmarkt vom 24.12,2003, BGBI, I, S. 3002; hierzu Perreng, Wiedereinfihrung der Namensli-
ste, AiB, Heft 1/2004, 13 ff,

28 vyl. Hayen, Zeitarbeit als neues Mittel der Personalarbeit, AiB, Heft 9/2003, 527 ff,, 527; Ulber, Personal-Service-Agenturen und
Neuregelung der Arbeitnehmeriiberlassung, AuR, Heft 172003, 7 ff,, 7.

* 29 so Blanke, Die betriebsverfassungsrechtliche Stellung der Leiharbeit, DB 2008, S. 1153 ff,, 1158

30~Schafer a.a,0. (Fn. 3), S. 293, 294

31 die Hierarchie der von den Betriebsriten genannten Problembereiche unterscheidet sich im Prinzip nicht von der in den Vorbe-

fragungen: vgl. hierzu Schafer, Die W5l-Befragung von Betriebs- und Personalriten 2004/2005 ~ Ein Oberblick, WSI Mittei-
“lungen, Heft 6/2005, S 291 ff., 296

32 vgl. hierzu auch Klebe, a..0. {Fn. 20), 562 £.: Sachliche Anforderungen an eine zukunftsgerichtete Interessenvertretung /
Schwerpunkt: Beschéftigungs- und Standortsicherung
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Denn diese Probleme drohen in eine enorme Beschaftigungskrise umzuschlagen, die ein schnelles und
zielgerichtetes Handeln aller Akteure zur Sicherung der Arbeitsplatze erforderlich macht®.

Globalisierung der Wirtschaft und der Arbeitsbeziehungen

Aufgrund der eingangs angesprochenen Internationalisierung der Unternehmensstrukturen, der Zunahme
der Standortverlagerungen und des Wettbewerbs unter den Standorten wird die Bedeutung einer Europé-
isierung und Internationalisierung der Betriebsratsarbeit zukiinftig zunehmen. Die weitere Globalisierung

der Wirtschaft und der Arbeitsbeziehungen findet jedoch eine fortschreitend unzureichende Entsprechung
im Betriebsverfassungsgesetz. Fiir eine effektive Interessenvertretung auf der globalen Entscheidungsebe-
ne von Konzernen mussen die Betriebsratsstrukturen {anderlibergreifend weiterentwickelt werden®,

Aufspaltung der Beschéftigten in Stamm- und Randbelegschaft

Grundlegende Anderungen in der betrieblichen Belegschaftsstruktur stellen die Betrigbsrate vor neue
Herausforderungen. Die Belegschaftsstruktur wird zum einen immer inhomogener durch prekdr Beschaf-
tigte in minder qualifizierten Tatigkeiten auf der einen Seite und sogenannten , Wissensarbeiter/innen” in
hoch qualifizierten Tétigkeiten auf der anderen Seite. Zum anderen nimmt die Aufspaltung der Beschaf-
tigten in Stamm- und Randbelegschaft rasant zu. Dies betrifft insbesondere die Leiharbeitnehmer/innen
und befristet Beschéftigten: Wahrend 1998 noch 80 Prozent aller Einstellungen unbefristet erfolgten, sind
dies 2004 gerade noch knapp mehr als die Hélfte®. Wahrend die befristete Beschéftigung die quantita-
tiv am weitesten verbreitete atypische Beschaftigungsform ist, ist Leiharbeit diejenige mit dem groBten
Zuwachs: So hat sich die Zahl der Leiharbeitsbeschaftigten von 1997 bis 2004 von ca. 200.000 auf knapp
400.000 verdoppelt und ist danach innerhalb von nur vier weiteren Jahren um weitere 400.000 auf ca.
800.000 in diesem Jahr angestiegen®. In der Automobilindustrie betragt der Anteil der Leiharbeitsbe-
schaftigten in einer ganzen Reihe von Betrieben schon 30 bis 50 Prozent der Beschaftigten®. Mitbestim-
mungsrechte der Betriebsréte in den Entleiherbetrieben, den Einsatz von Leiharbeit — etwa im Rahmen
der Personalplanung — zu begrenzen oder gar zu verhindern, bestehen derzeit nicht®.

Damit steht fest: Die erforderliche Integration von Randbelegschaften erfordert flankierend einen
stérkeren Ausbau von Mitbestimmungsrechten, insbesondere im Entleiherbetrieb.

33 So schldgt etwa die |G Metall zur Sicherung der Arbeitsplétze, zur Stabilisierung der Kenjunktur und zur langfristigen Zukunfts-
sicherung ein Sieben-Punkte-Programm vor, dass auch Forderungen zur Ausweitung der Mitbestimmung enthélt: vgl. IG Metall
(Hrsg.), Arbeitsplétze sichern - Konjunktur stabilisieren - Zukunft gestalten: Keine Entlassungen in 2009, Frankfurt /M., 11.
Dezember 2008, S. 1

34 hierzu Klebe, a.a.0. (Fn. 20), 562 {. Sachliche Anforderungen an eine zukunftsgerichtete Interessenvertretung / Schwerpunkt:
Internationalisierung der Betriebs- und Gewerkschaftsarbeit

35 vgl. Keller/Seifert, Atypische Beschiftigungsverhéltnisse: Flexibilitét, soziale Sicherheit und Prekaritét, WSI-Mitteilungen, Heft
5/20086, S. 235 ff,, 236; Dietz/Walwei, WSI-Mitteilungen, Heft 5/2006, S. 278 ff., 281

36 vgl. Dietz/Walwei a.a.0. Fn. 35) S. 281; Promberger, Leiharbeit: Flexibilitdt und Prekaritét in der betrieblichen Praxis, in: Keller/
Seifert (Hrsg.), Atypische Beschaftigung ~ Flexibilisierung und soziale Risiken, Berlin 2007, S. 127 ff,, 129 {,; aktuelle Zahlen |
Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Arbeitnehmerliberlassung (Bestand an Leiharbeitnehmern), Berichtszeitraum 1. Halbj
2008, http://www.pub.arbeitsamt.de/hst/services/statistik/200806/iiia6/aueg/auegd.pdf

37 vgl. Klebe, a.a.0. {Fn. 20) S. 560

38 zu den Handlungsméglichkeiten von Betriebsréten: vgl. auch Ulber/zu Dohna-Jaeger, Gestaltung und Regulierung von Leiharbeit
durch Betriebsréte, AiB, Heft 12/2007, 705 ff., 705
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1. Positionspapier des DGB und
seiner Mitgliedsgewerkschaften
zur Weiterentwicklung der
Betriebsverfassung

Aus den in Kapitel | genannten Griinden ist eine Weiterentwicklung der betrieblichen Mitbestimmung in zen-
tralen Bereichen notwendig. Denn trotz einer relativen Stabilitét der Strukturen betrieblicher Mitbestimmung,
des . Betriebsratewesens”, stehen Betrigbsréte heute vor enormen Herausforderungen. Aus Sicht des DGB ist
es deshalb an der Zeit, insbesondere das Betriebsverfassungsgesetz zukunftsweisend weiterzuentwickeln.

Der aus Mitbestimmungs-Experten des DGB und seiner Mitgliedsgewerkschaften auf Bundesebene
bestehende DGB-Ausschuss Betriebsréte hat sich bereits seit langerem mit den Anforderungen an eine
zukunftsweisende Gestaltung der betrieblichen Mitbestimmung beschéftigt und zahlreiche Anforderungen
zur Weiterentwicklung der Betriebsverfassung zu neun Themenbereichen — juristisch detailliert —in einem
Positionspapier®® (Langfassung) festgehalten.

Fiir die politische Kommunikation der Positionen aus dem Expertenpapier wurde eine in der Offent-
lichkeitsarbeit einsetzbare Kurzfassung erstellt, in der die Kemforderungen zur Weiterentwicklung der

Betriebsverfassung populdr dargestellt und erldutert werden.

Beide Fassungen sind nachfolgend abgedruckt.

39 vgl. dazu Hayen, a.a.0. (Fn, 20) S. 40-44; ders,, Betriebliche Mitbestimmung im 21. Jahrhundert, in: Dietmar Hexel (Hrsg.),
Never change a winning system, S. 30-43
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DGB-Positionen zur Novellierung des
Betriebsverfassungsgesetzes® (Langfassung)

Die im Jahre 2001 erfolgte Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes ist als Richtung weisende
Verbesserung der Betriebsratsrechte anzusehen. Sie hat die organisationsrechtlichen Grundlagen der
betrieblichen Mitbestimmung, die Arbeitsgrundlagen und auch teilweise die Rechte der Betriebsrate
weiterentwickelt und an die veranderten wirtschaftlichen, beschéftigungspolitischen und sozialen
Bedingungen angepasst. Allerdings sind durch die Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes 2001 die
Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats nur ansatzweise weiterentwickelt worden.

In einigen Bereichen hat die Novellierung nicht ausgereicht, die betriebliche Mitbestimmung zukunfts-
welisend zu gestalten. Zudem hat die Rechtsprechung gesetzgeberische Ziele (z. B. bei den Uberlassenen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sowie beim Gemeinschaftsbetrieb) nicht ausreichend berlicksich-
tigt. In den Jahren 2003 und 2004 erfolgten Riickschritte und Verschiechterungen im Arbeitsrecht, z. B.
durch die Novellierung des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes und im Kindigungsschutz.

In den letzten Jahren haben die Internationalisierung der Unternehmensstrukturen, die Standortverlage-

rung und der Wettbewerb unter den Standorten ganz erheblich zugenommen. Die weitere Globalisierung

der Wirtschaft und der Arbeitsbeziehungen findet jedoch eine zusehends unzureichende Entsprechung im

Betriebsverfassungsgesetz.

Aus all diesen Griinden ist eine Weiterentwicklung der betrieblichen Mitbestimmung und mit ihr auch

eine Stérkung der Rechte der einzelnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im BetrVG in folgenden

zentralen Bereichen notwendig:

— ein umfassendes Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei der Sicherung und Férderung der
Beschaftigung;

— die betriebsverfassungsrechtliche Gleichstellung von Uberlassenen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern, arbeitnehmerahnlichen Personen bzw. Fremdfirmenarbeitnehmerinnen und Fremdfirmen-
arbeitnehmern mit den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern des Betriebs nebst Ausweitung der
Beteiligungsrechte des Betriebsrats des Einsatzbetriebs fir diesen Personenkreis;

- die Fortentwicklung der Betriebsratsstrukturen i.S. einer effektiven Interessenvertretung auf der
Entscheidungsebene von Konzernen und Ermdglichung des Aufbaus und der Nutzung transnationaler
Kontakte unter globalisierten Rahmenbedingungen;

— die weitere Vereinfachung des Wahlverfahrens durch eine Erweiterung der obligatorischen Anwen-
dung des vereinfachten Wahlverfahrens auf Betriebe mit einschlieBlich 100 wahlberechtigten Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern;

— die weitergehende Verbesserung der Arbeitsbedingungen der Betriebsréte, etwa in Klein- und Mittel-
betrieben durch anteilige Freistellungen und die generelle Mdglichkeit auf eine schnelle Beiziehung
von Sachverstandigen;

— eine beteiligungsorientierte Starkung der Individualrechte der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
im Rahmen der reprasentativen Betriebsverfassung;

40 Stand Dezember 2008
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— die Schaffung eines effektiven Rechtschutzes fir den Betriebsrat zur Gewdhrleistung seiner Rechte
durch die Verankerung eines Unterlassungsanspruches sowie durch die vorlaufige Vollstreckbarkeit
von Beschlissen.

1. Verbesserte Organisationsgrundlagen
Die Novellierung des Betriehsverfassungsgesetzes 2001 hat einige Verbesserungen bei den Vorschriften
zur Organisation der Betriebsverfassung gebracht.

Zu nennen sind hier insbesondere die §§ 1, 3 und 4 BetrVG. Trotzdem hat die Praxis in den letzten Jahren
gezeigt, dass die Anderung des § 1 BetrVG noch nicht ausreicht, um den vielen Umstrukturierungen von
Betrieben durch die Arbeitgeber mit einem anpassungsféhigen Betriebsbegriff entgegenzutreten und dass
es daher inshesondere einer Definition des Gemeinschaftsbetriebes mehrerer Unternehmen bedarf.
Weiterer Anderungsbedarf ist bei der Bildung von Konzernbetriebsréaten gegeben, deren Bildung wie
auch die der Konzernbetriebsausschlsse obligatorisch werden sollte. Zudem macht die Rechtsprechung
des BAG die Konzernbetriebsratshildung in transnationalen Zusammenhangen haufig unmdglich. Dies

ist durch den Gesetzgeber zur korrigieren. Verbessert werden muss auch die Méglichkeit der Betriebsrate
transnationale Kontakte aufzubauen. Die Einschrénkung der Mitbestimmung von Betriebsréten in weiten
Teilen der Medienbranche und des Gesundheitssektors ist nicht mehr sachgerecht und zeitgemas.

— Erforderliche Definition des ,gemeinsamen Betriebs mehrerer Unternehmen”
(§ 1 Abs. 2 BetrvVG)
Der Vermutungstatbestand des § 1 Abs. 2 BetrVG hat nur eine Erleichterung innerhalb der Beweis-
filhrung gebracht. Seine Einfihrung hat aber nicht zu einer Anderung der BAG-Rechtsprechung
geflihrt, wonach es fiir die Annahme eines gemeinsamen Betriebes mehrerer Unternehmen in erster
Linie auf die einheitliche Leitung in personelien und sozialen Angelegenheiten ankommen soll.

in Féllen, in denen zwei Unternehmen die Betriebsmittel gemeinsam nutzen und Arbeitsablaufe
verkn{ipft sind, fiihrt dies dazu, dass die Arbeitgeber die Vermutung des gemeinsamen Betriebs relativ
leicht dadurch widerlegen, indem sie unterschiedliche Personen als Geschéftsfiihrer einsetzen, die in
der Realitat allerdings von {einer) anderen Person/en abhdngig sind bzw. die eigentliche Leitung nicht
ausliben. Die Abhéngigkeit von dieser/n dritten Person/en und die damit vorliegende einheitliche
Leitung kann im Verfahren von der Arbeitnehmerseite h&ufig nicht nachgewiesen werden. Dieses Bei-
spiel soll verdeutlichen, dass der Arbeitgeber letztendlich immer die Mglichkeit hat, durch einseitige
MaBnahmen in der Unternehmensstruktur, die von der BAG-Rechtsprechung geforderte einheitliche
Leitung herzustellen. Es ist daher erforderlich, bei der Frage, ob ein Gemeinschaftsbetrieb vorliegt
oder nicht generell auf den betriebsorganisatorischen Zusammenhang abzustellen. Im Vordergrund
muss die gemeinsame Nutzung der Betriebsmittel oder die Verkniipfung von Arbeitsabléufen stehen.
Das Vorliegen dieser Tatbestandmerkmale muss automatisch zur Annahme des Gemeinschafts-
betriebes fithren, ohne dass die Arbeitgeberseite dies widerlegen kann. Notwendig ist daher eine
Definition fiir einen gemeinsamen Betrieb im zuvor genannten Sinne.
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— Fortentwicklung der Méglichkeit zur Regelung vom Gesetz abweichender Arbeit-
nehmervertretungsstrukturen (§ 3 BetrVG) i. S. einer effektiveren Interessenvertretung
auf der Entscheidungsebene von Konzernen
In der Praxis hat sich der § 3 BetrVG bewahrt. Festgestellt werden muss, dass nur Tarifvertrage dafir
Gewahr bieten, dass es zu adquaten Regelungen i. S. d. § 3 BetrVG kommt. Die Mdglichkeit, nach
§ 3 Abs. 2 BetrVG auch durch Betriebsvereinbarungen soiche Regelungen zu treffen, ist hdufig mit
dem Problem verbunden, dass organisatorische Rechte gegen materielle Vorteile getauscht werden.
Deswegen ist diese Mdglichkeit, Regelungen durch Betriebsvereinbarungen auf den Weg zu bringen,
durch den Gesetzgeber wieder zurlickzunehmen.

— Erweiterung der Vorschriften iiber ein Ubergangs- und Restmandat des Betriebsrats
(§§ 21a + 21b BetrVG) im Bereich der privaten Wirtschaft auch fiir PrivatisierungsmaB-
nahmen der oéffentlichen Hand (generelles Ubergangsmandat)

Die Festschreibung eines Ubergangsmandats und Restmandats fiir den Betriebsrat durch die BetrVG-
Novelle 2001 schafft eine ununterbrochene Interessenvertretung flir den Bereich der privaten
Wirtschaft. Demgegentiber fehlen jedoch Regelungen bei PrivatisierungsmaBnahmen der éffentlichen
Hand. Hier darf es nicht zu vertretungslosen Zeiten kommen. Der DGB verweist insoweit auf seine
Formulierungsvorschlége , Offentlicher Dienst und Privatisierung” (§ 118 a-118 c) zur Novellierung
des Betriebsverfassungsgesetzes 1972.

— Festschreibung der obligatorischen Errichtung eines Konzernbetriebsrats / einer
Konzern-JAV nebst Bildung eines Wirtschaftsausschusses auf Konzernebene
Umstrukturierungen fihren sehr hdufig dazu, dass Unternehmen mit mehreren Betrieben und einer
Gesamtbetriebsratsstruktur in viele kleine Unternehmen aufgeteilt werden. Die Gesamtbetriebsrats-
struktur geht dadurch verloren. Bei den neu entstandenen kleinen Unternehmen kann héufig kein
Wirtschaftsausschuss errichtet werden. Der Wirtschaftsausschuss beim herrschenden Unternehmen
ist nur fir dieses zustandig. In Anbetracht dieser Umstande muss die Errichtung des Konzembetriebs-
rates obligatorisch werden und auf der Konzernebene muss ein Wirtschaftsausschuss gebildet werden
kénnen, um den veranderten Realitéten in den Leitungsstrukturen zu entsprechen. Auch die Bildung
einer Konzernjugend- und Auszubildendenvertretung muss in Zukunft méglich sein.

~ Zulassung der Bildung eines Konzernbetriebsrats auch bei einem Mutterunternehmen
mit Sitz im Ausland und entsprechender Interessenvertretungsstrukturen auch bei
Mischkonzernen von privat- und 6ffentlich-rechtlichen Unternehmen
Nach der BAG-Rechtsprechung (vgl. BAG v. 22.10.03, 11.02.04, 22.06.05, AP Nr. 21, 22, 23 zu §
1 BetrVG 1972 Gemeinsamer Betrieb; BAG v. 25.05.05, DB 2005, 1914) kann in transnationalen
Konzernen kein Konzernbetriebsrat gebildet werden, wenn sich die Konzernspitze im Ausland
befindet, ohne dass eine nationale Unterkonzernspitze in der Bundesrepublik existiert. Sofern die
Voraussetzungen zu seiner Bildung vorliegen, kann in derartigen Féllen ein Europdischer Betriebsrat
errichtet werden, im Verhaltnis zum Konzernbetriebsrat allerdings mit deutlich eingeschrénktem
Handlungsspielraum. Sind auch die Voraussetzungen des Europdischen Betriebsrats nicht gegeben,
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entfallt eine Interessenvertretung auf der obersten Entscheidungsebene des Konzerns véllig. Des-
halb muss in derartigen Fallen ein herrschendes Unterehmen in Deutschland fingiert werden. Der
Konzernbetriebsrat muss in analoger Anwendung von § 59 Abs. 2 BetrVG beim groBten inldndischen
Unternehmen gebildet werden kénnen. Dort ist dann auch der Wirtschaftsausschuss zu errichten.

Zusatzlich ist es notwendig, die KBR-Bildung auch bei Mischkanzernen von privat- und éffentlich-
rechtlichen Unternehmen zuzulassen.

- Erméglichung transnationaler Kontakte unter globalisierten Rahmenbedingungen

In Gleichordnungskonzemen mit transnationalen Beziigen konnen kein Konzembetriebsrat und auch
kein Europaischer Betriebsrat gebildet werden. Die Globalisierungsstrategien der Unternehmen erfor-
dern es allerdings, dass Betriebsréte (iber ihren eigenen Betriebs-, Unternehmens- bzw. Konzembereich
hinaus auch in derartigen Féllen transnationale Kontakte knlipfen kdnnen. Fragen wie z. B. Standortver-
lagerung oder Standortwettbewerb filhren oft zu einer existenziellen Bedrohung filr die Betriebe. Hier
muss den Betriebsraten und Gesamtbetriebsraten die Moglichkeit geboten werden, mit den Interessen-
vertretern aus den anderen Landern transnationale Arbeitsgemeinschaften (vgl. § 3 Abs. 1, Nr. 4 Betr
VG) zu bilden, um sich wechselseitig zu informieren und im Vorgehen abzustimmen. Sémtliche Kosten
der Arbeitsgemeinschaften fiir die inlandischen Betriebsrate werden durch den inlandischen Arbeitgeber
gem. § 40 BetrVG Ubernommen. Die Mdglichkeit der Bildung derartiger Arbeitsgemeinschaften sollte
auch bei Gleichordnungskenzemen vorgesehen werden, die ausschlieBlich in Deutschland tatig sind.

- Verbesserung der Regelungen fiir Betriebsrate in Tendenzunternehmen durch Einrdu-

mung derselben Informations-, Beratungs- und Verhandlungsrechte wie in nicht ten-
denzgeschiitzten Betrieben und Unternehmen

In Tendenzunternehmen missen die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates nach den §§ 106 bis
110 und §§ 111 bis 113 BetrVG uneingeschrankte Anwendung finden. In Zeitungs- und Zeitschriften-
verlagen sowie karitativen Einrichtungen, die in privatrechtlicher Form gefiihrt werden, ist es nicht
gerechtfertigt, dem Betriebsrat weniger Rechte zuzugestehen als Betriebsréten in anderen privatrecht-
lich gefiihrten Unternehmen und Betrieben. Dies auch deshalb, weil die Einrichtung eines Wirtschafts-
ausschusses oder die Durchfiihrung von Interessenausgleichs-/Sozialplanverhandiungen und die damit
verbundenen Beteiligungsrechte die Untemehmer der in § 118 BetrVG genannten Unternehmen

bei der Austibung ihrer Tendenzverwirklichung nicht gefahrden. Der deutsche Sonderweg bei der
Beschneidung der Arbeitnehmerrechte ist auch vor dem Hintergrund der européischen Rechtsentwick-
lung (EBR-Richtlinie und SE-Richtlinie) nicht mehr gerechtfertigt.

2, Erleichterte Betriebsrats- und Ausschusshildung

Durch die Reform der Betriebsverfassung 2001 ist das Wahlverfahren insgesamt vereinfacht und er-
leichtert worden durch den Wegfall des Gruppenprinzips (Trennung Arbeiter/Angestellte), eine Ent-
biirokratisierung des Wahiverfahrens mit vereinfachtem Wahlverfahren in kleineren Betrieben und die
Anschubhilfe fir die Errichtung eines Betriebsrats durch Gesamt- oder Konzernbetriebsrat (,,Mentoren-
prinzip"). Als erklartes Ziel der Novellierung wurde die zunehmende Erosion der betrieblichen Mitbestim-
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mung — durch Riickgang der Zahl der Betriebsrate seit Anfang der 90iger Jahre — aufgehalten. Gerade

in den kleinen betrieblichen Einheiten hatte sich das komplizierte Wahlverfahren als nachteilig erwiesen.
Die Abschaffung des Gruppenprinzips erméglichte nun auch die Wahl des einkdpfigen Betriebsrats und
seines Stellvertreters in einem gemeinsamen Wahlgang und einfachere Wahlen innerhalb des Betriebsrats
(zum Beispiel Betriebsratsvorsitzende/r, Freistellungen). Als weiterer Schritt zum Abbau biirokratischer
Hiirden war im Gesetzentwurf der Bundesregierung auch vorgesehen, die Besetzung der Ausschiisse des
Betriebsrats (§§ 27, 28 BetrVG) und die Wahl der freizustellenden Betriebsratsmitglieder aus der Mitte
des Betriebsrats heraus nach den Grundsétzen der Mehrheitswahl (Personlichkeitswahl) ~ anstelle des
geltenden Verhaltniswahlrechts — vorzunehmen. Diese geplanten Neuregelungen erfuhren eine Anderung
erst durch die Beratungen im 11. Ausschuss fiir Arbeit und Sozialordnung Ende Juni 2001 auf Druck der
CDU/CSU und FDP sowie einiger Arbeitgeberverbande.

Um die weiBen Flecken auf der Landkarte der betrieblichen Mitbestimmung mit Betriebsraten zu fillen
und weitere biirokratische Hiirden abzubauen, bedarf es zum einen einer weiteren Vereinfachung des
Wahlverfahrens und zum anderen — zumindest — der Beseitigung eines gesetzgeberischen Redaktionsver-
sehens, das zur (ungewoliten) Ausweitung des Verhaltniswahlrechts bei der Wah! der weiteren Mitglieder
des Gesamt- und Konzernbetriebsausschusses gefiihrt hat.

— Weitere Vereinfachung des Wahlverfahrens i. S. einer Erweiterung der obligatorischen
Anwendung des VWV (§ 14a BetrVG) auf Betriebe bis 100 wahlberechtigte Arbeitsneh-
mer/innen
Die Novellierung der Wahlvorschriften im Jahre 2001 hat zu einer erheblichen Vereinfachung der
Betriebsratswahlen gefiihrt. Fiir Betriebe bis 50 Beschéftigte ist seither ein vereinfachtes Wahlver-
fahren (§ 14a BetrVG) obligatorisch, bei Betrieben zwischen 51 und 100 Beschéftigten bedarf es
einer Vereinbarung zwischen Wahlvorstand und Arbeitgeber. Trotz dieser Hiirde machten bei den
requléren Betriebsratswahlen 2006 in dieser GréBenordnung 60,1 Prozent der Betriebe mit bestehen-
den Betriebsriten Gebrauch von diesem verkiirzten Verfahren (2002: 46 Prozent). Insbesondere in
Handwerksbetrieben findet das vereinfachte Wahlverfahren offenbar auch bei den Inhabern erheb-
lichen Anklang. Eine weitere Entblirokratisierung des Wahlverfahrens wiirde dadurch erreicht werden,
indem das vereinfachte Wahlverfahren in Betrieben bis 100 wahlberechtigten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern obligatorisch wird. In Betrieben bis zu dieser GroBenordnung lsst sich ein verein-
fachtes Wahlverfahren problemlos und unter Beibehaltung demokratischer Grundsétze durchfiihren.

Damit knnen nachhaltig die groBen weiBen Flecken der betriebsratslosen Bereiche zuriickgedrangt
werden: Der Gesetzgeber hatte zur Reform der Betriebsverfassung im Jahre 2001 analysiert, dass
nach den Untersuchungen des |AB-Panels 1998 in nur vier Prozent aller Betriebe mit 5-20 Arbeit-
nehmerfinnen und in nur 28 Prozent der Betriebe mit 21-100 Arbeitnehmer/innen ein Betriebsrat
bestand. Dem gegeniiber sind in den Betrieben mit 5-100 Arbeitnehmer/innen ca. 50-55 Prozent
aller Beschaftigten tatig.

Betriebsverfassung im 21. Jahrhundert
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Diese Zahlen zeigen, dass das vereinfachte Wahlverfahren auf Klein- und Mittelbetriebe mit bis zu
100 Arbeitnehmer/innen auszuweiten ist, damit Betriebsratsarbeit — im Wesentlichen — nicht auf
GroBunternehmen beschrankt bleibt.

Hierzu hatte der DGB im Zusammenhang mit der Novelle 2001 Zahlen zu den Auswirkungen einer
solchermaBen erweiterten Regelung auf die Organisationshereiche seiner Mitgliedsgewerkschaften
erhoben: Zusammengefasst wiirde die vom DGB geforderte Ausweitung des vereinfachten Wahiver-
fahrens auf Betriebe mit bis zu 100 Arbeitnehmern sich auf 54 Prozent aller Betriebe aus den Organi-
sationshereichen ihrer Mitgliedsgewerkschaften erstrecken, bei einem durchschnittlichen Zuwachs von
24 Prozent aller Betriebe gegeniber der Anwendung des vereinfachten Wahlverfahrens lediglich auf
Betriebe bis zu 50 Arbeitnehmer/innen,

Wegen einer mit diesem vereinfachten Wahlverfahren einhergehenden zeitlich verkrzten Tétigkeit
des dreikopfigen Wahlvorstandes, der in diesen Féllen nicht mehr mindestens acht Wochen, sondern
grundsatzlich nur noch eine Woche tatig wére, wiirde ein solches Verfahren auch auf Seiten der Un-
ternehmen zu erheblichen Kosteneinsparungen fihren. Unter Einbeziehung der geforderten Auswei-
tung auf Betriebe mit bis zu 100 Arbeitnehmer/innen ergébe sich eine Kostenersparnis fiir Betriebe, in
denen bereits Betriebsrdte bestehen, im Umfang von ca. 165 Millionen Euro.

Starkung des Mentorenprinzips vorhandener GBR und KBR bei BR-Griindungen in be-
triebsratslosen Betrieben (§ 17 Abs. 1 BetrVG)

Nach § 17 Abs. 1 BetrVG kann der GBR bzw. KBR einen Wahlvorstand in solchen konzernangehé-
rigen Betrieben bestellen, die keinen BR haben, und gem. § 1 Abs. 1 Satz 1 BetrVG betriebsratsfahig
sind. Der Gesetzgeber hat diese Mdglichkeit der Einsetzung eines Wahlvorstandes bei der Reform
des BetrVG im Jahre 2001 eingefiigt. Dadurch kdnnen Kosten und Zeitaufwand verkleinert werden.
Allerdings kommt es immer wieder zu Problemen bei der Besteliung eines Wahlvorstandes mit Be-
triebsangehdrigen in solchen betriebsratslosen Betrieben , weil der Druck auf die Beschéftigten derart
groB ist, dass sich niemand bereit erklart, ein solches Amt zu Gbernehmen., Bei der gerichtlichen Be-
stellung des Wahivorstandes nach § 16 Abs. 2 BetrVG besteht daher fiir das Gericht die Maglichkeit,
sofern erforderlich, einen oder mehrere Externe in den Wahlvorstand zu bestellen. Diese Maglichkeit
hat der GBR/KBR nicht, weil die Vorschrift des § 17 Abs. 1 BetrVG nur auf § 16 Abs. 1 BetrVG und
nicht auf den Absatz 2 verweist. Das Mentorenprinzip konsequent zu Ende gedacht, sollte dem GBR/
KBR die gleichen Méglichkeiten eingerdumt, wie bei der konfliktorischen Einsetzung des WV (iber
das Gericht, Derzeit kann der GBR/KBR per Beschluss nur Arbeitnehmer/innen des Betriebes in den
WV berufen. Er sollte zusatzlich auch Externe berufen kénnen, um das Mentorenprinzip konsequent
nutzen zu kénnen.

Starkung der Gewerkschaftsrechte bei der Einleitung einer Betriebratswahl durch Klar-
stellung der Kostentragungspflicht (§ 20 Abs. 3 BetrVG)

Der Arbeitgeber hat grundsétzlich alle im Zusammenhang mit der Betriebsratswah! entstehenden
Kosten zu tragen (vgl. DKK-Schneider, 11. Auflage, § 20 Rn.27; Fitting, 24. Auflage, § 20 Rn. 35).

16 DGB Themenheft



Darunter fallen auch die Kosten der Gewerkschaft, die ihr in Austibung ihrer Rechte auf Einleitung
eines Verfahrens zur Wahl eines Betriebsrats entstehen; sie umfassen auch auBergerichtliche Kosten
bei Beauftragung eines Rechtsanwalts fir das gerichtliche Bestellungsverfahren (Fitting, a.a.0., Rn.
38 BetrVG). Das BAG hat in seiner Entscheidung vom 31.05.2000 diese Kostentragungspflicht jedoch
davon abhéngig gemacht, dass die Beauftragung erforderlich ist und nicht das Interesse an einer
Begrenzung der Kosten der Wahl missachtet. Diese Einschrankung wird néher dahingehend erlautert,
dass auch im Rahmen eines gerichtlichen Verfahrens die Gewerkschaft ohne anwaltliche Hilfe aus-
kommen muss, wenn die Ersatzbestellung durch das Arbeitsgericht und die einzusetzenden Personen
nicht streitig sind.

Zur Sicherung der Griindung von Betriebsraten und einer ungestorten BR-Wahl ist es jedoch erforder-
lich, klarzustellen, dass Beauftragte einer im Betrieb vertreten Gewerkschaft jederzeit Zutritt zu einem
Betrieb haben miissen, in dem eine BR-Wahl durchgefiihrt wird oder werden soll. Es ist in diesem
Zusammenhang sachlich nicht angemessen, auf eine zumindest schwierigere Rechtslage zu verwei-
sen. Eine entsprechende Klarstellung im Gesetz wiirde der Rechtssicherheit und Vereinfachung in der
Praxis dienen.

Einschréankung der Regelungsverweise in § 51 Abs. 1 Satz 2 und § 59 Abs. 1 BetrVG auf
die Geltung des Mehrheitswahlrechts bei der Wahl der weiteren Mitglieder des Gesamt-
und Konzernbetriebsausschusses

Der Gesetzentwurf der Bundesregierung zur Novellierung der Betriebsverfassung von Februar 2001
ging im Zuge des Abbaus biirokratischer Hiirden davon aus, die Verhéltniswahl auch in Bezug auf
die Besetzung der Ausschiisse (§§ 27, 28 BetrVG) und die Wah! der freizustellenden Mitglieder (§

38 Abs. 2 BetrVG) aufzuheben. Der geplante Verzicht auf den insoweit geltenden Grundsatz der
geheimen Wahl und der Anwendung des Verhaltniswahlrechts wurde vom DGB begriit. Nicht nur
als Schritt zur Entblirckratisierung, sondern als Zeichen gegeniiber allen Bestrebungen, die darauf
hinausliefen, Spaltungstendenzen in die Arbeitnehmerschaft hineinzutragen, die Betriebsvertretungen
zu zersplittern und die Einheitsgewerkschaft zu schwaéchen:

Wihrend die Betriebsratswah! — aus sachgerechten Griinden mit Ausnahme der Wahl im vereinfachten
Wahlverfahren nach § 14 a—~geméB § 14 Abs. 2 Satz 1 weiterhin nach den Grundsétzen der Verhalt-
niswahl erfolgen solle, gehe die Anwendung des Listenproporzes bei der Besetzung von Betriebsrats-
gremien zwangslaufig zu Lasten einer sachgeméBen Betriebsratsarbeit und wirke — nach Authebung
des tiberkommenden Gruppenprinzips — einer Vereinfachung des Wahlverfahrens entgegen. Die durch
eine Beibehaltung von Gruppenschranken und einer Fraktionierung des Betriebsrates erfolgende Auf-
splitterung flihre zu einer Schwéchung der betrieblichen Arbeitnehmervertretung gegeniiber dem Ar-
beitgeber. Die Betriebsvertretung sei selbst dort, wo sie Mitbestimmungsrechte habe, darauf angewie-
sen, mit dem Arbeitgeber eine Ubereinstimmung zu erzielen. Schon wegen des Erfordermnisses starker
und zentraler, nicht aufgesplitterter Arbeitgeberpositionen, brauche der Betriebsrat ein MindestmaB an
Geschlossenheit und an Durchsetzungskraft. Rechisstellung und Aufgaben des Betriebsrats seien daher
von der Bildung und Tatigkeit von parlamentarischen Organen und Regierungsorganen verschieden.
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Dennoch kam es in der Sitzung des 11. Ausschusses fiir Arbeit und Sozialordnung Ende Juni 2001

zu der Anderung gegenilber dem Gesetzentwurf der Bundesregierung vom Februar 2001, dass , die
Zusammensetzung der Ausschiisse (§§ 27, 28 BetrVG) und die Wahl der freizustellenden Betriebsrats-
mitglieder (§ 38 Abs. 2 BetrVG) ... nach den Grundsatzen des Verhltniswahirechts erfolgen (soll)".

Eine Ausweitung der Anwendung der Verhltniswahl war aber jedenfalls gegentiber der zuvor be-
standenen Rechtslage nach den Bekundungen des Ausschusses nicht vorgesehen. Dessen Beschluss-
empfehlungen/Anderungsvorschlége wurden von der Bundestegierung aufgenommen und erhielten
Gesetzeskraft. Indes kam es aber durch ein Redaktionsversehen —~ nach dieser Wiedereinfihrung der
Verhaltniswahlregelung in § 27 Abs. 1 BetrVG gegentiber dem Gesetzentwurf — zur Erweiterung des
Verhaltniswahlrechts auf die Wahl der weiteren Mitglieder des Gesamt- und Konzernbetriebsaus-
schusses (GBA/KBA). Eine nach der Rechtslage bis zur Novellierung bestandene Einschrankung des
Verweises in § 51 Abs, 1 Satz 2 BetrVG auf die Satze 1 und 2 des § 27 Abs. 1 BetrVG wurde im Rah-
men der Beschlussempfehlung und des Berichts des Ausschusses fir Arbeit und Sozialordnung {11.
Ausschuss) vom 20.06.2001 nicht , wiederhergestelit”, sondern darin auf den gesamten Abschnitt
dieser Regelung zum Betriebsausschuss verwiesen. Dadurch finden nun nach dem ~ Gesetz gewor-
denen — Wortlaut des § 51 Abs, 1 Satz 2 BetrVG auch die Satze 3 bis 5 des § 27 Abs. 1 BetiVG fiir
die Geschéftsfiihrung des Gesamt- und Konzernbetriebsrats (GBR/KBR) Anwendung, in denen im Falle
mehrer Wahlvorschlage eine geheime Wah! nach den Grundsétzen der Verhdltniswahl vorgesehen ist.
Wegen des eindeutigen Wortlauts des § 51 Abs. 1 Satz 2 BetrVG und mangels (iberzeugender Nach-
weismoglichkeiten fr ein Versehen (durch Auslegung im Rahmen der juristischen Methodenlehre)
geht die Rechtsprechung davon aus, dass die weiteren Mitglieder des GBA/KBA seit der Neufassung
des Betriebsverfassungsgesetzes vom GBR/KBR nach den Grundsatzen der Verhéliniswahl gewahlt
werden miissen (BAG, Beschluss vom 21.07.2004, Az. 7 ABR 62/03).

Da jedoch — nach wie vor — die Ubrigen Ausschiisse des GBR und KBR nach Kompetenz, statt Proporz
im Wege des Mehrheitswahlrechts (Persénlichkeitswahi) gewahlt und besetzt werden und eine
Verhéltniswahl darliber hinaus eine zusatzliche Blrokratisierung des Wahlverfahrens darstellt, ist der
vorherige Rechtszustand wieder herzustellen.

3. Einbezug neuer Beschéftigungsformen

Der DGB hat schon im Rahmen des Novellierungsprozesses 2000 und 2001 darauf hingewiesen, dass
arbeitnehmerahnliche Personen, (iberlassene Arbeitnehmer und Fremdfirmenmitarbeiter der Stammbe-
legschaft im Betrieb betriebsverfassungsrechtlich gleichgestellt werden miissen. Eine weitere Forderung
war die Auszubildenden in ,reinen” (auBerbetrieblichen) Aushildungseinrichtungen in den Schutzbereich
der Betriehsverfassung zu integrieren. An der Situation dieses Personenkreises hat sich seit 2001 nichts
geandert. Vielmehr greifen Einsatz von Leiharbeit und Fremdfirmeneinsatz immer mehr um sich. Auch
werden immer mehr Auszubildende in auBerbetrieblichen und tiberbetrieblichen Ausbildungsstétten oder
im Rahmen der Verbundausbildung ausgebildet. Dies erfordert Regelungen, die dem Schutzbediirfnis
dieser Beschaftigten endlich gerecht werden. Sie werden im Folgenden aufgezeigt.
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- Einbezug von Auszubildenden in auBerbetrieblichen Ausbildungsstétten als
Arbeitnehmer/innen des Betriebs (§ 5 BetrVG)
Die Auszubildenden in auBerbetrieblichen Einrichtungen miissen Arbeitnehmer/innen des Betriebs
i.S. des § 5 BetrVG und damit wahlberechtigt und wahlbar zu den betrieblichen Interessen-
vertretungen sein.

Die BAG-Rechtsprechung begriindet den Ausschluss dieses Personenkreises aus § 5 BetrVG damit,
dass diese Auszubildenden oder Rehabilitanden nicht zur Belegschaft des Ausbildungsbetriebs
gehdrten. Sie wiirden nicht im Rahmen des arbeitstechnischen Zwecks des Betriebes ausgebildet wiir-
den, sondern selbst Gegenstand des Betriebszwecks seien (vgl. etwa BAG v. 20.3.96, AP Nr. 9, 10

zu § 5 BetrVG 1972 Ausbildung; a.A. Dannenberg, AiB 1997, 565). Daher seien sie keine Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer i. S. des § 5 BetrVG, auch wenn sich innerbetriebliche Regelungen auf
sie erstrecken, sie der Weisungsbefugnis des Ausbilders bzw. der Ausbilderin unterliegen oder gele-
gentlich zusammen mit anderen Mitarbeitern praktische Arbeiten verrichten (vgl. BAG v. 24.08.2004,
AP Nr. 12 zu § 98 BetrVG 1972, kritisch Heilmann/Rudolph, AuR 2001, 212 {f.).

Insbesondere auch angesichts der Zunahme auBerbetrieblicher Ausbildung (in Ostdeutschland sind
mit 27,7 Prozent bereits fast ein Drittel aller Ausbildungsplatze auBerbetrieblich) ist die sachlich nicht
gebotene Ungleichbehandlung auBerbetrieblicher Auszubildender zu beseitigen. Sie missen voll in die
Betriebsverfassung integriert werden.

Dies auch deshalb, weil eine besondere kollektive Interessenvertretung nach § 51 Abs. 1 BBiG keine
addquate Alternative ist. Die durch das BAG praktizierte Ungleichbehandlung wird durch dieses
Organ institutionell nur noch verfestigt und macht eine einheitliche starke Interessenvertretung un-
mdglich. Zudem sind die Wahl, Zusammensetzung und Beteiligungsrechte einer solchen ,besonderen
Interessenvertretung” bislang nicht durch Erlass einer Verordnung (§ 52 BBIG) geregelt.

— Zusatzliches aktives Wahirecht von Auszubildenden in iiberbetrieblichen Ausbildungs-
stitten bei Einsatz in Betriebsstatten des Unternehmens (analog § 7 Satz 2 BetrVG)
Errichten Unternehmen /Betriebe der Wirtschaft (berbetriebliche Ausbildungsstétten, wie zum Bei-
spiel Lehrwerkstétten oder Ausbildungszentren, in denen ihre Auszubildenden die nach dem Ausbil-
dungsvertrag geschuldete Berufsaushildung erfahren, stellen diese Ausbildungsstétten Einrichtungen
der betrieblichen Berufsausbildung dar. Die zu ihrer Berufsausbildung Beschaftigten gelten dort als
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer i. S. des § 5 BetrVG mit aktivem und passivem Wahlrecht.

Wenn diese Auszubildenden abschnittsweise l&nger als drei Monate in Betrieben des Unternehmens ein-
gesetzt werden, bedarf es jedoch zusétzlich einer Wahlberechtigung entsprechend der Vorschrift des § 7
Satz 2 BetrVG in den Finsatzbetrieben (weiteres aktives Wahlrecht), um sie auf diese Weise dort betriebs-
verfassungsrechtlich aus der Randbelegschaft an die Stammbelegschaft heranzufihren und ihre Interessen
durch die dort zu wahlende betriebliche Interessenvertretung (JAV bzw. Betriebsrat) zu représentieren.
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— Zusétzliches aktives Wahlrecht von Auszubildenden in unternehmensiibergreifender
Verbundausbildung bei Einsatz in Betrieben des Ausbildungsverbundes
(analog § 7 Satz 2 BetrVG)
SchlieBen sich mehrere Unternehmen gem. § 10 Abs. 5 BBiG zu einem Ausbildungsverbund zusam-
men und fithren sie die Ausbildung der Auszubildenden unternehmensiibergreifend in der Weise
durch, dass verschiedene Ausbildungsabschnitte in mehreren Unternehmen stattfinden, so ist der
Auszubildende grundsétzlich dem Ausbildungsbetrieb, hilfsweise der Hauptverwaltung des Unterneh-
mens zuzurechnen, mit dem er den Ausbildungsvertrag abgeschlossen hat. Hier ist er zur betrieb-
lichen Interessenvertretung (JAV bzw. zum BR) wahlberechtigt.

Wenn die Aushildungsabschnitte in den Betrieben der anderen Unternehmen langer als drei Monate
dauern, bedarf es jedoch zusatzlich einer Wahlberechtigung entsprechend der Vorschyift des § 7 Satz
2 BetrVG in den jeweiligen Einsatzbetrieben der anderen Unternehmen (weiteres aktives Wahirecht),
um sie auf diese Weise dort betriebsverfassungsrechtlich aus der Randbelegschaft an die Stammbe-
legschaft heranzuflihren und ihre Interessen durch die dort zu wéhlende betriebliche Interessenvertre-
tung (JAV bzw. Betriebsrat) zu reprasentieren.

4. Verbesserte Handlungsmoglichkeiten des Betriebsrats bei prekarer

Beschéftigung, insbesondere Leiharbeit und Befristung
Zu einem zunehmend wichtigeren Thema hat sich in den Betrieben und speziell fiir betriebliche Interes-
senvertretungen der Umgang mit der Aufspaltung der Belegschaft in , Stamm- und Randbeschéaftigte”
entwickelt. Zur letztgenannten Gruppe zahlen insbesondere die Leiharbeits- und befristet Beschéftigten:

Infolge des am 1. Januar 2003 in Kraft getretenen , Ersten Gesetzes fiir moderne Dienstleistungen am
Arbeitsmarkt” greifen Arbeitgeber — erwartungsgemaB — bei der Besetzung von Dauerarbeitsplatzen
immer stérker auf das Instrument der Arbeitnehmeriiberlassung zuriick. Die Leiharbeit ist in der jlingeren
Vergangenheit die Beschaftigungsform mit dem hochsten Wachstum. So hat sich die Zahl der Leihar-
beitsbeschéftigten von 1997 bis 2004 von ca. 200.000 auf knapp 400.000 innerhalb von sieben Jahren
verdoppelt und ist danach innerhalb von nur drei Jahren um weitere 330.000 auf Giber 730.000 (2007)
gestiegen. In der Automobilindustrie betragt der Anteil der Leiharbeitsbeschaftigten in einer ganzen Reihe
von Betrieben schon 30 bis 50 Prozent der Beschaftigten.

Auch der Anteil befristeter Beschéftigungsverhaltnisse ist seit Mitte der 1990er Jahre auf acht Prozent
aller Sozialversicherungspflichtigen angestiegen. Wéhrend 1998 noch 80 Prozent aller Einstellungen un-
befristet erfolgten, sind dies 2004 gerade noch knapp mehr als die Halfte. 1994 waren noch 16,1 Prozent
der unter 25-Jahrigen befristet eingestellt, 2004 waren es mit 2,1 Mio. Menschen bereits 23,4 Prozent,

Diese Zahlen illustrieren, dass die Randbelegschaften, die in einigen Betrieben schon den groBten Anteil
der Beschaftigten stellen, die Gestaltungsfahigkeit der Betriebspolitik gefhrden. Dariiber hinaus besteht
die-Gefahr, dass unterschiedliche Gruppen von Beschéftigten gegeneinander ausgespielt werden. Eine
erfolgreiche Interessenvertretung kann dabei sicherlich nicht allein in der quantitativen Begrenzung von
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Fremdfirmen- und befristeter Arbeit bestehen, sondern muss diese Gruppen gleichsam im Sinne einer
besseren Regelung ihrer Arbeitsbedingungen einbeziehen.

Daher miissen diese Entwicklungen der Férderung , atypischer” — héufig gar ,prekarer” — Beschafti-
gungsverhaitnisse zum Schutz der betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sozial flankiert
werden durch eine Ausweitung der Beteiligungsrechte des Betriebsrats, vor allem bei befristeter Beschaf-
tigung und dem Einsatz von Leiharbeit.

— Betriebsverfassungsrechtliche Gleichstellung von iiberlassenen Arbeitnehmer/innen,
arbeitnehmerahnlichen Personen bzw. Fremdfirmenarbeitnehmer/innen mit den Ar-
beitnehmer/innen des Betriebes, etwa durch Einbezug in den Arbeitnehmerbegriff der
Betriebsverfassung
Durch die Einrdumung eines aktiven Wahirechts fiir (iberlassene Arbeitnehmer (§ 7 Satz 2 BetrVG) ist
diese Beschaftigtengruppe seit der BetrVG-Reform 2001 ausdriicklich in den Zust&ndigkeitsbereich
des Betriebsrats des Einsatzbetriebs eingeordnet worden, Damit war vom Gesetzgeber die betriebs-
verfassungsrechtliche Gleichstellung mit den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern des Betriebes
beabsichtigt. Da das Bundesarbeitsgericht (BAG v. 16.04.2003 - 7 ABR 53/02;

BAG v, 22.10.2003 - 7 ABR 3/03; BAG v. 10.03.2004 - 7 ABR 49/03) jedoch an seiner bisherigen
Rechtsprechung zum Arbeitnehmerbegriff (, Zweikomponententheorie”: Eingliederung in den

Betrieb sowie Bestehen eines Arbeitsvertrages mit dem Betriebsinhaber) weiterhin festhalt, wird das
gesetzgeberische Ziel einer doppelten Integration der Leiharbeitsbeschaftigten in die betriebsverfas-
sungsrechtlichen Reprasentationssysteme des Ver- und Entleiherbetriebs konterkariert. Danach sind
Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmer keine Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer des (Ent-
leiher-)Betriebs und deshalb - etwa — bei den Schwellenwerten, den , Arbeitnehmergrenzzahien” fiir
die GroBe des Betriebsrats und die Freistellung von Betriebsratsmitgliedern nicht zu beriicksichtigen.

Durch gesetzliche Regelungen muss festgelegt werden, dass die Eingliederung in den Betrieb das
entscheidende Kriterium fiir die Definition des Arbeitnehmerbegriffs ist. Zumindest ist die Gleich-
stellung der (iberlassenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern des Betriebes zu fordern, indem diese in § 5 Abs. 1 BetrVG ausdrticklich miterwahnt
werden. Nach der Streichung jeglicher Begrenzung der Hochstiberlassungsdauer im Arbeitnehmeri-
berlassungsgesetz (AUG) rechtfertigt das Argument einer vermeintlich , geringeren Verbundenheit”
der Leiharbeitnehmer mit dem Einsatzbetrieb ihre diesbeziiglich ungleiche Behandlung gegeniiber
befristet Beschaftigten oder Aushilfskraften nicht (mehr); vielmehr besteht wéhrend des Uberlas-
sungszeitraums gar ein hoheres Integrationsbedtirfnis als bei befristeten Aushilfskraften.

Weiterhin ist es notwendig, auch arbeitnehmerahnliche Personen bzw. Fremdfirmenmitarbeiter, die
zum Beispiel nur {iber Honorar- oder Werkvertrége an einen Betrieb gebunden sind, ausdriicklich in
die Betriebsverfassung mit einzubeziehen. Oft sind diese Personen wirtschaftlich vom Einsatzbetrieb
bzw. -unternehmen genauso abhangig, wie die bereits jetzt vom Betriebsverfassungsgesetz erfassten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Da der Betriebsrat des Einsatzbetriebes durch die Téatigkeit
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dieses Beschftigtenkreises im Betrieb einen erhdhten Arbeitsanfall hat, ist es auch aus diesem Grund
sachgerecht, sie in den Schutzbereich des Betriehsverfassungsgesetzes einzubeziehen, wenn sie in
die betriebliche Organisation eingegliedert sind (etwa durch starke organisatorische Verbundenheit
und Angewiesensein auf die Organisation des Arbeitgebers, seinen technischen Apparat, Teambe-
ziehungen und so weiter), um zusammen mit den im Betrieb schon beschéftigten Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern den arbeitstechnischen Zweck des Betriebs zu verwirklichen.

Ausweitung der Beteiligungsrechte des Betriebsrats fiir den o. g. Personenkreis und

fiir befristet Beschaftigte

Den eingangs skizzierten Entwicklungen einer weiteren Erosion in den Beschéftigtenstrukturen und
insbesondere den Missstanden in der Leiharbeit muss dadurch entgegen getreten werden, indem eine
Verstarkung der Kontrollrechte durch die Betriebsréte in den Einsatz- bzw. Beschéftigungsbetrieben
gegeniiber arbeitgeberseitigen GesetzesverstoBen gefordert wird. Daher bediirfen die Beteiligungs-
rechte des Betriebsrats bei befristeter Beschaftigung und Einsatz von Leiharbeit zum Schutz der
betroffenen Arbeitnehmer einer Ausweitung: Dabet soliten die Beteiligungsrechte der Betriebsrate
dahingehend gestérkt werden, dass diese Betriebsrate ihre Mitwirkungsrechte bei personellen Einzel-
maBnahmen (§ 99 BetrVG), etwa i. S. von Zustimmungsverweigerungen, zum einen auch bei einer
unzulassigen Befristungsabrede (Befristungskontrolie bei arbeitsvertraglich befristeten Beschaftigten)
nutzen k8nnen. Zum anderen ist gesetzlich zu verankern, dass sich die Beteiligung des Betrigbsrats
im Entleiherbetrieb nach § 99 BetrVG auch auf die Kontrolle einer tarifgerechten Eingruppierung oder
gesetzeskonformen Vergiitung der Leiharbeitskréfte bezieht, soweit ein Betriebsrat im Verleiherbe-
trieb zur Wahrnehmung dieser Beteiligungsrechte nicht vorhanden ist.

Dieser Schutz Uber die Betriebsrate in den Einsatzbetrieben ist bei den Leiharbeitnehmern schon
deshalb erforderlich, weil ihre besondere Schutzbedtirftigkeit, die auch durch § 14 Abs. 3 AUG wegen
der , Aufspaltung der Arbeitgeberfunktion” gesondert anerkannt wurde, aufgrund der besonderen
strukturellen Bedingungen in der Leiharbeit anders nicht zu gewahrleisten ist. Aufgrund der faktisch
haufig kurzen Beschaftigungszeiten unter drei Monaten, regelmaBiger Befristung des Leiharbeits-
verhéltnisses und haufig wechselnden Einsatzen sind in den Verleiherbetrieben (auBer bei den
.Branchenriesen”) bislang kaum Betriebsréte anzutreffen, die diese ihnen zukommende Aufgabe des
Schutzes der Leiharbeitnehmer austiben kénnten,

Flankierend miissen die Entleiherbetriebsréte das ihnen bislang von der Rechtsprechung verweigerte
Recht erhalten, Einsicht in die Arbeitsvertrage zwischen Letharbeitnehmer/in und Verleiher zu neh-
men, und (ber die Bewerbungsunterlagen von Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmern sowie
deren Lohngruppe und Eingruppierung unterrichtet zu werden.

Ubernahme von befristet beschaftigten Mandatstragern in ein Arbeitsverhaltnis auf
unbestimmte Zeit (neu: § 78 b BetrvVG)

Der Anteil der befristet Beschéftigten stieg in den Jahren 1991 bis 2004 von 6,4 Prozent auf 8,
Prozent. Die Relation von befristeten Neueinstellungen zu unbefristeten stieg von 1: 4 im Jahr 1991
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auf rund 4 : 5 im Jahr 2003. Diese Entwicklung fiihrt zu einem wachsenden Anteil von jiingeren
Beschaftigten in Befristungen. So waren im Jahr 2004 bereits 23,4 Prozent der unter 25- Jahrigen in
befristeten Beschaftigungsverhaltnissen.

Befristet Beschéaftigte werden aber strukturell bedingt aus der Betrigbsratsarbeit ausgeschlossen. Bei

ihnen endet das Arbeitsverhaltnis mit Ablauf der Befristung. Eine Kiindigung ist nicht erforderlich.

Damit steht den befristet Beschaftigten nach Ablauf ihres befristeten Vertrags — entsprechend den _
Auszubildenden nach Beendigung ihrer Ausbildung — kein dem § 15 KSchG oder § 103 BetrVG ent-
sprechender besonderer Kiindigungsschutz zu. “

Eine Angleichung des Benachteiligungs- und Weiterbeschéftigungsschutzes der befristetet Beschaf-
tigten an die Regelungen der Auszubildenden als Mandatstrager in Betriebsverfassungsorganen gemaB
§ 78 a BetrVG mit dem Anspruch auf Ubernahme in ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis erscheint daher
sowohl im Hinblick auf eine unabhangige Amtsflhrung, der Gewahrleistung der Kontinuitat der be-
triebsverfassungsrechtlichen Organe und in Anbetracht der Zunahme der Befristungen als erforderlich.

Erweiterung des MBR des BR bei der Aufsteliung von Auswahlkriterien auf die Még- !
lichkeit der Hochsthegrenzung befristeter und iiberlassener Arbeitnehmer/innen (§ 95 !
BetrVG) ,
Die weiter zunehmende Bedeutung von Befristungen und der {iberproportional steigende Einsatz von i
Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmern macht es notwendig, dass der Betriebsrat zum Schutz
der ,Stammbelegschaft” — etwa Uber eine Ergdnzung in der Vorschrift tiber Auswahlrichtlinien des §
95 BetrVG — Héchstgrenzen fiir Ubetlassene Arbeitnehmer und befristete Arbeitsvertrage sowie pro-

zentuale Grenzen hinsichtlich der Gesamtbelegschaft fordern und durchsetzen kann. Insoweit benéti- L
gt der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht bei der Festlegung des Anteils von Leiharbeitskréften und
Befristungen im Verhaltnis zur Gesamtzahl aller im (Entleiher-) Betrieb Beschaftigten (Quotierung). o

Generelles Mitwirkungsrecht (wie in § 99 Abs. 1 BetrVG) bei befristeter Einstellung }
sowie Anhorungs- und Widerspruchsrecht des BR (kurz) vor Auslaufen der Befristung 1
Ein verbesserter Schutz gerade befristet Beschéftigter durch eine Stérkung der Rechtsstellung des
Betriebsrates ist in Anbetracht der erheblichen Zunahme von befristeten Arbeitsverhdltnissen ohne
sachlichen Grund dringend erforderlich. Die in der Novelle 2001 erreichten Verbesserungen sind

nicht sehr hilfreich; insoweit hat die Novellierung nicht ausgereicht, die betriebliche Mitbestimmung
zukunftsweisend zu gestalten. So wurden gewerkschaftliche Forderungen nach einer Erweiterung der
Mitbestimmung des Betriebsrats zur Kontrolle von befristeten Arbeitsverhaltnissen nicht erfilllt. Daher
sind diese dahingehend aufzugreifen, dass bei der befristeten Einstellung generell ein Mitwirkungs-
recht wie in § 99 Abs. 1 BetrVG zur Anwendung gebracht werden kann. Zudem miisste durch ein An-
hérungs- und Widerspruchsrecht des Betriebsrates kurz vor Auslaufen der befristeten Beschéftigung
sichergestellt werden, dass im Falle eines freien Arbeitsplatzes, den der bzw. die befristet Beschaftigte
ausfiillen konnte, eine unbefristete Dauerbeschéftigung erreicht werden kann. Auf diesem Wege fieBe
sich das Ziel erreichen, dass in den Betrieben wieder vermehrt unbefristete Beschaftigung erfolgt.
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5. Verbesserte Arbeitsméglichkeiten / Schutz fiir Betriebsratsmitglieder

Die Arbeitsmoglichkeiten und der Schutz fiir Betriebsratsmitglieder muss bei einer erneuten Novellierung
des Betriebsverfassungsgesetzes nachhaltig verbessert werden. Nur gut informierte und mit zeitgeméaBen
Arbeitsmoglichkeiten ausgestatte Betriebsréte, Gesamt- und Konzernbetriebsréte, die zudem ausrei-
chend vor Repressionen der Arbeitgeber geschiitzt sind, sind gleichwertige Verhandlungspartner in den
Betrieben, Unternehmen und Konzernen. Nur auf einer solchen Grundlage kénnen sie im Geiste des
Betriebsverfassungsgesetzes wirkungsvoll zum Wohl der Arbeitnehmer/innen und des Betriebes mit dem
Arbeitgeber auf gleicher Augenhdhe zusammen arbeiten.

Nétigung von Wahlakteuren (Stichwort Schlecker) oder systematische Bespitzelung von Beschéftigten
durch Videotiberwachungen (Stichwort Lidl), sorgen fiir ein Klima des Misstrauens und der Angst. In
einem solchen Klima kann keine respektvolle Zusammenarbeit entstehen. Dies schadet den Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern und auch dem Betrieb. Denn das beweisen viele Studien: Ein gutes Be-
triebsklima ist auch gut fiir die Produktivitdt und damit die Wettbewerbsfahigkeit des Betriebes. Darliber
hinaus sind Arbeitnehmervertreterinnen und Arbeitnehmervertretem in einem Klima der Angst nicht bereit
und in der Lage, die Interessen von Beschéftigten zu vertreten. Daher tragt ein solches Arbeitgeberver-
halten zur Behinderung von Betriebratswahlen bei. Dem muss durch geeignete Mittel entgegengetreten
werden.

Die Anforderungen an die Betriebsrate haben zugenommen. Durch neue Themenbereiche wie Beschaf-
tigungssicherung, Qualifizierung, Flexibilisierung von Arbeitsorganisation, Teilzeit- und Leiharbeit, die
Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit, zunehmender Verbetrieblichung der Tarifpolitik und
Fragen des Arbeits- und Umweltschutzes ist die Arbeit des Betriebsrats vielfaltiger und umfassender
geworden. Dies erfordert eine bessere Qualifikation und Aufgabenteilung, auch in kleinen und mittleren
Betrieben, um den gesteliten Anforderungen gerecht werden zu kdnnen. Gleichzeitig haben sich die
Anspriiche der Beschéftigten auch in Bezug auf Interessenvertretung grundlegend gewandelt. Viele méch-
ten trotz effektiver Mitwirkung an der Betriebsratsarbeit nicht den Anschluss an das Berufsleben verlieren.
Diesen Veranderungen missen verbesserte Arbeitsmdglichkeiten fiir Betriebsrdte Rechnung tragen.

- Gesetzliche Verankerung eines Schulungsanspruchs fiir Wirtschaftsausschussmitglieder
und fiir Mitglieder der GBR sowie KBR (§ 37 BetrVG)
Zur kompetenten Bewaltigung ihrer komplexen und zahlreichen Aufgaben ist die Anerkennung eines
Schulungsanspruchs fr Mitglieder des Gesamtbetriebsrates, Konzembetriebsrates sowie des Wirt-
schaftsausschusses notwendig.

Die heutigen Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen mit ihrem rasanten permanenten Wande! erfor-
dern einen zusatzlichen obligatorischen Bildungsanspruch fiir Mitglieder des GBR und KBR sowie
dessen Wirtschaftsausschilssen. Die globale Wissens- und Informationsgesellschaft ist die Grundlage
der Wirtschaftspolitik. Sie bestimmt unsere heutige Arbeitswelt entscheidend. Es gentigt deshalb fiir
die Interessenvertretungsmitglieder auf der Gesamt- und Konzernebene bei weitem nicht mehr die
Qualifikation von drtlichen Interessenvertretern. Vielmehr ist es erforderlich, sich neben der Forthil-
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dung im ,Tagesgeschaft” auch ,Spezialwissen” fiir die wesentlich umfangreichere Thematik (mit
der Gesamt- und Konzerninteressenvertreter konfrontiert werden) zu qualifizieren. Learning by doing
muss systematisch durch gezielte Weiterbildung ergénzt werden. Dazu ist auch fiir diese Mandatstra-
ger ein Schulungsanspruch im Betriebsverfassungsgesetz zu veranker.

Anteilige, zeitlich gestaffelte Freistellungen auch in KMU unter 200 Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern nebst eigenstindigem Freistellungsanspruch fiir GBR-/KBR-Mit-
glieder (§ 38 BetrVG)

Betrighsrate in KMU sehen sich oft in einer Zwickmiihle. Die anfallende Arbeit als Betriebsrat kollidiert
mit der Arbeit im Betrieb. Betriebsrate haben selbstversténdiich einen Anspruch auf Freistellung von
der Arbeit, um ihren betriebsverfassungsrechtlichen Aufgaben nachzukommen. In der betrieblichen
Praxis ist die Umsetzung aber regelmaBig schwierig. Durch die Wah! eines Arbeitnehmers zum
Betriebsrat veréndert sich sein Arbeitsverhaltnis nicht. Er muss nach wie vor die von ihm geschuldete
Arbeitsleistung erbringen. In den seltensten Féllen wird sein Arbeitsaufkommen medifiziert, um
parallel ausreichend Spielraum fiir die Arbeit als Betriebsrat zu haben. Dies fiihrt dann dazu, dass

die Entscheidung zu treffen ist, was primar erledigt wird und was nicht. Der Rest, oft notwendige
Betriebsratsarbeit bleibt auf der Strecke oder wird auBerhalb der Arbeitszeit erledigt. Arbeitet der
Betriebsrat arbeitsteilig mit anderen Kolleginnen oder Kollegen zusammen, wird fiir ihn die Situation
noch verzwickter. Nimmt er sich die gebotene Zeit flr Betriebsratsarbeit, fiihrt das automatisch zu ei-
ner Mehrbelastung seiner Kolleginnen und Kollegen, die anteilig seine Arbeit mit zu erledigen haben
und hierfiir oft kein Verstandnis aufbringen. Eine den betrieblichen Bedirfnissen angepasste (Teil-)
Freistellung fiir Betriebsrate in KMU erscheint als angezeigt. Dem Arbeitgeber wird deutlich, welchen
Zeitaufwand der Beschaftigte flir Betriebsratsarbeit hat und kann entsprechende PersonalmaBnahmen
treffen.

Vor diesem Hintergrund war es ein erheblicher Fortschritt, dass durch die Novellierung im Jahr 2001
auch Teilfreistellungen méglich gemacht wurden. Damit wird dem Bediirfnis vieler Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer Rechnung getragen, neben der Betriebsratsarbeit ihrer beruflichen Tétigkeit weiter-
hin nachzugehen und einer schieichenden Dequalifizierung im Beruf vorzubeugen.

Allerdings sind zudem anteilige, zeitlich gestaffelte Teilfreistellungen in Betrieben mit weniger als 200
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern dringend notwendig, damit ein gesetzlich abgesicherter Zeit-
rahmen fur die Betriebsratsarbeit angesichts gestiegener qualitativer und quantitativer Anforderungen
auch in diesen Betriebsratsgremien zur Verfligung steht. Jedoch miissen heute haufig Vereinbarungen
{iber Teilfreistellungen (als , freiwillige" Vereinbarung tiber ,anderweitige Regelungen liber die Frei-
stellung”) gegen den Widerstand der Arbeitgeber durchgesetzt werden, was zusétzliche Belastungen
flr die Betriehsrite, Auseinandersetzungen mit dem Arbeitgebern und Reibungsverluste in den
Betrieben bedeutet. Daher bedarf es hierzu einer ausdriicklichen gesetziichen Regelung in § 38 Abs.

1 BetrVG. Durch Umsetzung dieser Forderung wiirde auch die Arbeitsgerichtsharkeit von entspre-
chenden Streitigkeiten ber gesetzlich ungeregelte Freistellungserfordernisse entlastet.
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Folgende Freistellungsregelungen erscheinen sinnvoll: In Betrieben mit in der Regel 50-100 Arbeit-
nehmer/innen sollte ein Betriebsratsmitglied mit mindestens 25 Prozent der Arbeitszeit eines Vollzeit-
beschaftigten, und in Betrieben mit in der Regel 101-199 Arbeitnehmer/innen solite ein Betriebsrat
mit mindestens 50 Prozent der Arbeitszeit eines Vollzeitbeschaftigten freigestellt werden.

Eigenstandige Freistellungsanspriiche sind ebenfalls fiir Gesamt- und Konzernbetriebsratsmitglieder
erforderlich. Zusétzlich zu den oben angefiihrten Argumenten, sprechen weitere gute Griinde fiir
eine Freistellung fir GBR-/ KBR Mitglieder. So kommt die Tatigkeit im GBR / KBR zu der Arbeit im
Stammbetrieb hinzu. Die Mitglieder missen also einerseits in ihrem Stammbetrieb Arbeit fir den
GBR/ KBR vorbereiten, zum Beispiel tiber Beschlussvorlagen abstimmen. Zudem miissen sie vielf4l-
tige Aufgaben im Unternehmen oder Konzern wahrnehmen. Neben die regelméBigen Sitzungen des
GBR / KBR tritt die Arbeit in einer Vielzahl von Ausschiissen, an erster Stelle ist hier sicherlich die
Arbeit im Wirtschaftsausschuss zu nennen. Zudem tagt der GBR / KBR héufig am Sitz des Unterneh-
mens oder Konzerns. Das fiihrt fiir die Mitglieder zwangslaufig zu einem erheblichen Reiseaufwand.
Um einerseits eine effektive Arbeit in GBR oder KBR sicherzustellen und andererseits auch noch die
Betriebsratsarbeit im Stammbetrieb verantwortlich ausfihren zu kdnnen, erscheint ein eigenstandiger
(Teil-) Freistellungsanspruch als zwingend geboten, der sich an der Gesamtzahl der Beschéftigten im
Unternehmen/Konzern orientieren sollte.

Obligatorischer Anspruch des Betriebsrats auf Nutzung moderner informations- und
Kommunikationstechnik bei Unternehmensiiblichkeit (§ 40 Abs. 2 BetrVG)

Betriebsréte brauchen fiir eine wirksame Interessenvertretung der Beschéftigten unbedingt faire
Handlungsméglichkeiten. Diese sind nur gegeben, wenn Betriebsréte einen gesetzlichen Anspruch
auf die betriebstiblichen Arbeitsmdglichkeiten haben. Dies betrifft inshesondere die Informations- und
Kommunikationsméglichkeiten.

Betriebsréte brauchen deshalb einen gesetzlichen Anspruch auf eine betriebsiibliche technische Aus-
stattung. Dies muss im § 40 BetrVG klar geregelt werden. Auf eine besondere Begriindung der Not-
wendigkeit im Einzelnen (Erforderlichkeit) ist zu verzichten. Es sollte jedem klar sein, dass im Zeitalter
von PC, Internet oder und Intranet der Betriebsrat auch mit diesem technischen Standard ausgestattet
sein muss. Letztendlich zielt die Notwendigkeit dieser Novellierung des BetrVG auf die Herstellung
von , Waffengleichheit” von Arbeitgeber und Betriebsrat, nachdem das BAG einen solchen Anspruch
in seiner standigen Rechtsprechung nach wie vor ablehnt.

Beispie!: Der Arbeitgeber informiert die nichtleitenden Angestellten im Untemnehmen standig per
E-Mail (iber wesentliche Angelegenheiten des Unternehmens. Nach einer Entscheidung des LAG
Miinchen soll der Arbeitgeber nicht verpflichtet sein, dem Gesamtbetriebsrat des Unternehmens den
Gesamtmailverteiler (ohne leitende Angestellte) des Unternehmens zur Verfiigung zu stellen, um eine
entsprechende Kommunikation aus Arbeitnehmersicht aufzubauen.
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— Generelle Maglichkeit einer beschleunigten Beiziehung von Sachverstindigen
(§ 80 Abs. 3 BetrVG) ohne Beschrénkung auf den Fall von Betriebsénderungen
und der dortigen Schwellenwertheschrankung (§ 111 Satz 2 BetrVG)
Nach wie vor ist das Beratungsbediirfnis von Betriebsraten durch Sachversténdige ganz erheblich. Um-
strukturierungen, Vorschldge zur Sicherung und Férderung der Beschéftigung sowie weitere zentraie
Anforderungen an die Betriebsrate erfordern fachkundige und zukunftsweisende Konzepte. Ein erster
Schritt zur Erleichterung der Einbeziehung von Sachverstandigen ist durch die Neuregelung in § 111
BetrVG erfolgt. Diese Erleichterung ist aber nicht auf den Fall der Betriebsanderung zu beschrénken.
Um eine Verzdgerung bei der Hinzuziehung von Sachversténdigen bei geplanten Initiativen des Arbeit-
gebers oder Betrigbsrates zu vermeiden und rasch in wichtigen mitbestimmungspflichtigen Fragen die
notwendigen Beratungskompetenzen nutzen zu kdnnen, ist eine Beschleunigung der Einigung mit dem
Arbeitgeber liber die Heranziehung eines bestimmten Sachversténdigen, seine Aufgaben und seine
Bezahlung zu ermdglichen. Notwendig ist daher die generelle Mdglichkeit, schnell einen Sachverstén-
digen einzuschalten. Dies kdnnte durch eine kurze einmalige Fristsetzung zur ablehnenden AuBerung
des Arbeitgebers und durch eine besonders beschleunigte Behandlung im arbeitsgerichtlichen Verfah-
ren erreicht werden. Eine entsprechende Regelung in § 80 Abs. 3 BetrVG ist dringend erforderlich.
Weiterhin ist die Streichung des Schwellenwertes in § 111 Satz 2 BetrVG angezeigt, da gerade in
Klein- und Mittelbetrieben haufig das notwendige Know-how (auf beiden Seiten) fehlt und hier
wesentlich gréBere Schwierigkeiten flir Betriebsrate bestehen, ihre Rechte durchzusetzen, als in
GroBunternehmen.

— Erweiterung der Unterrichtungspflicht des Unternehmers in wirtschaftlichen Angele- A‘
genheiten nach § 106 Abs. 2 und 3 BetrVG auf Klein- und Mittelbetriebe mit bis zu 100 |
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ‘
Die Unterrichtungspflicht des Unternehmers aus § 106 BetrVG verfolgt letztlich zwei Ziele. Einerseits
soll der Unternehmer die wirtschaftliche Lage des Unternehmens mit dem Wirtschaftsausschuss
beraten, andererseits soll der Wirtschaftsausschuss dem (Gesamt-)Betriebsrat Uber die Unterrichtung
durch den Arbeitgeber Bericht erstatten. Die Arbeitnehmervertreter sollen so in die Lage versetzt
werden die wirtschaftliche Entwicklung mit zu gestalten, indem sie ihr spezifisches Fachwissen in den
Beratungen mit dem Arbeitgeber einbringen. Zudem sollen sie auf wirtschaftliche Veranderungen
im Betrieb zeitnah reagieren kénnen, die gerade bei Klein- und Mittelbetrieben besonders schnell
Wirkung zeigen, Der Ausfall eines einzelnen Kunden kann zu Kurzarbeit filhren, die Kiirzung der Aval-
linien der Hausbank kann das Unternehmen schnell an den Rand der Insolvenz bringen. Solche, bei
groBeren Unternehmen kaum wahrnehmbare Veranderungen erfordern bei kleineren Unternehmen
sofortiges Gegensteuern. Betriebsréte erfahren haufig erst von der Misere, wenn es bereits zu spat
ist. Eine friihzeitige Konsultation von Arbeitnehmen liegt somit auch in Klein- und Mittelbetrieben im
Unternehmensinteresse und sollte nicht auf Unternehmen mit mehr als 100 Beschaftigten beschrénkt

bleiben.

Auch in kleineren Betrieben (KMU-Bereich) werden — beispielsweise — kurz-, mittel und langfristige
Investitions- und Produktionsprogramme oder Rationalisierungsvorhaben aufgelegt und durchgefiihr,
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die wesentliche Auswirkungen auf die Beschéftigten haben. Der Ausschluss von Betriebsraten in
kleineren Betrieben von der diesbeziiglichen Unterrichtung ist nicht zu rechtfertigen. Der bisherige
Verweis auf den allgemeinen Unterrichtungsanspruch nach § 80 Abs. 2 BetrVG kann die weiter
gehende Information nach MaBgabe der Unterrichtungsgegensténde des § 106 Abs. 3 BetrVG nicht
ersetzen, Gleiches gilt fir die Unterrichtung der Arbeitnehmer/innen nach MaBgabe des § 110 Abs, 2
BetrVG.

6. Verbesserte Beschaftigungssicherung und Qualifizierung

Die Anforderungen an eine qualitative Betriebsratsarbeit sind in den vergangenen Jahren erheblich ge-
stiegen. Trotz der sehr guten Konjunktur besteht in den Betrieben und Unternehmen weiterhin ein hoher
Rationalisierungsdruck, der die Betriebsréte in einen alltdglichen Kampf um Arbeitsplatze und Standorte
zwingt. Haufig haben Gberzogene Renditeerwartungen eine langfristige Unternehmenspolitik abgeldst.
Vor diesem Hintergrund ist die Beschéftigungs- und Standortsicherung eine Hauptaufgabe der Betriebs-
rdte. Dabei ist der Betriebsrat gefordert, mit entsprechenden Initiativen fiir innovation, Investitionen
und Qualifizierung der Beschéftigten alternative Konzepte zu entwickeln und durchzusetzen. Um diese
Handlungsfelder auch effektiv gestalten zu konnen, bengtigt der Betriebsrat ein entsprechendes recht-
liches Instrumentarium fiir den Bereich der Beschaftigungssicherung und Qualifizierung. Insgesamt sind
deswegen die folgenden Beteiligungsrechte im Betriebsverfassungsgesetz weiter zu entwickeln.

— Initiativrechte des Betriebsrats bei arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen nebst Beantra-
gung von Strukturkurzarbeitergeld / Transferkurzarbeitergeld (§ 87 Abs. Nr. 3 BetrVG)
Die Anforderungen durch arbeitsmarktpolitische MaBnahmen nach dem SGB Il erfordern eigenstan-
dige Initiativ-/Antragsrechte des Betriebsrates filr diesbeztigliche Instrumentarien im Rahmen des § 87
BetrVG. Inshesondere ist lar zu stellen, das Strukturkurzarbeitergeld unter den Mitbestimmungskata-
log dieser Vorschrift fallt.

Die Notwendigkeit der stérkeren Einbeziehung von arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen in die
Mitbestimmungsrechte des Betriebsverfassungsgesetzes hat den Gesetzgeber im Jahre 2001 dazu
veranlasst, dass die Einigungsstelle beim Sozialplan auch die Férderungsmaglichkeiten des SGB Il
zu berlicksichtigen hat. Dieser Ansatz ist jedoch zu kurz gegriffen, da — wie die Praxis zeigt — die
Einbeziehungen von Férderungsmaglichkeiten zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit nach dem SGB ||
bereits zu einem wesentlich frilheren Zeitpunkt einsetzen muss, um den gréBtmaoglichen Nutzen fir
die betroffenen Arbeitnehmer entfalten zu kénnen.

In der Praxis zeigen sich Unternehmen oft z6gerlich, arbeitsmarktpolitische MaBnahmen zu ergreifen
bzw. zu beantragen. Jedoch kdnnen diese MaBnahmen geeignet sein, Arbeitslosigkeit zu verhindern
oder die Vermittlung in ein neues Arbeitsverhltnis zu beschleunigen. Insbesondere beim Transfer-
kurzarbeitergeld beschrénkt § 87 | Nr. 3 BetrVG die Méglichkeiten des Betriebsrates. So hat der
Betriebsrat, beispielsweise im Rahmen einer Insolvenz, kein Mitbestimmungsrecht bei der Beantra-
gung von Transferkurzarbeitergeld nach § 216 b SGB ill. Eine Erweiterung der Mitbestimmungsrechte
in diesem Bereich erscheint aus arbeitsmarkpolitischen Gesichtspunkten heraus als sinnvoll und
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geboten. Selbstverstandlich ist, dass die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates generell auch die
Kontrolle und den Vollzug der vereinbarten Regelungen mit umfassen mussen.

MBR bei der Einleitung, Planung und Durchfiihrung von Kommunikations- und Beteili-
gungsprozessen von Beschéftigten durch den Arbeitgeber sowie bei Vereinbarung einer
verbindlichen Prozessgestaltung und deren Kontrolle im Rahmen von mitbestimmungs-
pflichtigen Angelegenheiten (prozessuales MBR)

Keinerlei Regelungen zu Mitbestimmungsrechten des Betriebsrats gab es bei der Novellierung des
BetrVG 2001 zu der Frage der Einflihrung von ganzheitlichen und vernetzten Konzepten in den
Betrieben und Verwaltungen. Diese sind auf eine kontinuierliche Verbesserung der Arbeitsprozesse
und —ergebnisse ausgerichtet. Die punktuelien Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates kénnen
diese neuen Formen der Unternehmens- und Arbeitsorganisation kaum einfangen. Notwendig ist
deshalb ein Mitbestimmungsrecht bei der Einleitung, Planung und Durchfiihrung von Kommunika-
tions- und Beteiligungsprozessen von Beschaftigten durch den Arbeitgeber sowie bei Vereinbarung
einer verbindlichen Prozessgestaltung und deren Kontrolle im Rahmen von mitbestimmungspflichtigen
Angelegenheiten.

MBR in Zusammenhang mit der Integration, der beruflichen Férderung und der
Sicherung der Beschaftigung behinderter Menschen (neu: § 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG)
Zudem fehlt ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates im Zusammenhang mit der Integration, der
beruflichen Férderung und der Sicherung der Beschéftigung behinderter Menschen. Ohne ein solches
Recht ist auch in Zukunft trotz der Regelungen des Aligemeinen Gieichstellungsgesetzes (AGG)

— mangels hinreichender Zwangsmittel - die integration behinderter Menschen von einer positiven
Einstellung des Arbeitgebers abhéngig, die leider viel zu haufig fehlt.

Um die Teilhabe behinderter Menschen im Arbeitsleben zu #rdern, hat der Gesetzgeber im Rahmen
des Gesetzes zur Bekampfung der Arbeitslosigkeit schwerbehinderter Menschen das Instrument der
Integrationsvereinbarung geschaffen. Die berufliche Integration von schwerbehinderten Menschen
soll damit durch die Vereinbarung gemeinsamer, betrieblicher Ziele gem. § 83 SGB IX unterstiitzt
werden. In der Praxis fehlt es an der Mglichkeit, mit dem Arbeitgeber streitige Inhalte bspw. lber
eine Einigungsstelle durchzusetzen. Gem. § 83 SGB IX besteht lediglich ein Anspruch auf Verhand-
lung. Problematisch ist auch die geringe Verbreitung von Integrationsvereinbarungen. Der Bericht
der Bundesregierung nach § 160 SGB IX geht bei 150.000 beschaftigungspflichtigen Arbeitgebern
im Jahre 2003 bundesweit von 1.400 abgeschlossenen Integrationsvereinbarungen aus. Selbst wenn
man von einem erheblichen Dunkelfeld ausgeht, kann man davon ausgehen, dass sich das Instrument
der Integrationsvereinbarung nicht in der Breite durchgesetzt hat.

Auch Fragen der Gesundheits- und Kiindigungspravention sollten in den Katalog der Mitbestim-
mungsrechte und damit ber Einigungsstelle erzwingbaren Inhalte von Betriebsvereinbarungen
aufgenommen werden. Gerade mit Blick auf die Kiindigungsprévention nach § 84 Abs. 2 SGB IX
(betriebliches Eingliederungsmanagement) wird dies héufig angezweifelt. Inmerhin hat das ArbG
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Dortmund (Beschluss vom 20.6.2005, Az. 5 BV 48/05) entschieden, dass hinsichtlich des Einglie-
derungsmanagements die Einigungsstelle nicht offensichtlich unzustandig ist. Das Vorliegen eines
Mitbestimmungsrechts nach § 87 BetrVG lieB das Gericht jedoch offen.

Daher bedarf es einer ausdriicklichen Regelung eines Mitbestimmungsrechts des Betriebsrats in Fragen
der Teilhabe behinderter Menschen am Arbeitsleben in Absprache mit der Schwerbehindertenvertre-
tung und zur kollektiven Durchsetzung der Gesundheits- und Kiindigungspravention nach § 84 SGB IX.

Ausweitung der Mitbestimmungsrechte (MBR) bei der Durchfiihrung teilautonomer Grup-
penarbeit (§ 87 Abs. 1 Nr. 13 BetrVG) zu einem MBR bei der Einfilhrung und Durchfiih-
rung von Gruppenarbeit in jeglicher Form

Die Starkung der Rechtsstellung des Betriebsrats durch ein echtes Mitbestimmungsrecht bei der
Durchfiihrung von Gruppenarbeit in § 87 Abs. 1 Nr. 13 BetrVG durch die Novellierung der Betriebsver-
fassung im Jahre 2001 war ein wichtiger erster Schritt. Dieses Recht darf jedoch durch keine Ein-
schrankung begrenzt werden und muss umfassend der Mitbestimmung unterliegen. Insbesondere darf
es nicht auf die Grundsatze der Gruppenarbeit beschrankt sein. Nur so kdnnen Betriebsréte bei neuen
Formen der Arbeitsorganisation selbst aktiv gestaltend ihre Vorstellungen entwickeln und umsetzen.
Die Definition des Begriffs , Gruppenarbeit” selbst, wonach diese immer dann vorliegt, wenn im
Rahmen des betrieblichen Arbeitsablaufs eine Gruppe von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
eine ihr Ubertragene Gesamtaufgabe im Wesentlichen eigenverantwortlich erledigt, fingt nicht die
Realitat ein. In Anbetracht von Entwicklungen in den Betrieben und Verwaltungen, wonach die
eigenverantwortliche bzw. autonome Erledigung der Gesamtaufgabe Gruppenarbeit nicht immer
kennzeichnet oder auch durch die Arbeitgeber immer mehr zurlickgedréngt wird, 1auft diese Definiti-
on ins Leere. Sie ist deshalb zu streichen.

§ 87 Abs. 1 Nr. 13 ist dahingehend zu erweitern, dass dem Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht bei
der Einflihrung und Durchfilhrung von Gruppenarbeit — und zwar nicht nur fiir teilautonome Gruppen
— zusteht.

MBR in Fragen der Arbeitsorganisation, einschlieBlich der Arbeitsinhalte

(8§ 90, 91 BetrVG)

Beschaftigungssicherung und Arbeitsorganisation sind zwei Themenfelder, die nicht von einander
getrennt werden konnen. Betriebsrate benétigen dazu ein vollwertiges Mitbestimmungsrecht, da
die Zukunftsfahigkeit der Arbeitsplétze ganz entscheidend von der Frage der Arbeitsorganisation im
Betrieb bzw. in der Verwaltung abhangig ist.

Haufig wird der Betriebsrat gerade in kleinen Betrieben in vielen beteiligungspflichtigen Angelegen-
heiten auBen vor gelassen bzw. kann, wenn (iberhaupt, seine Rechte dann nur mit anwaltlicher Hilfe
oder Gber eine Einigungsstelle geltend machen. Dies gilt in besonderem MaBe fiir den Regelungs-
bereich des § 91 BetrVG. Obwohl es hier um ganz wesentliche Themen geht (Anderung der Arbeits-
plétze, des Arbeitsablaufs oder der Arbeitsumgebung), ist jedoch die Mitbestimmungspflichtigkeit an

DGB Themenheft



mehrere einschrénkende Voraussetzungen gebunden, die in der Praxis oftmals nur schwer nachzu-
weisen sind. Deshalb ist § 91 BetrVG so zu vereinfachen, dass ein Mitbestimmungsrecht schon dann
entsteht, wenn solche Veranderungen nachteilige Folgen auf die Beschaftigten haben kénnen.

Der Betriebsrat muss gerade in Fragen der Arbeitsorganisation ein Mitbestimmungsrecht haben, das
nicht wie bisher in § 91 BetrVG unter dem Vorbehalt des offensichtlichen Widerspruchs gegen gesi-
cherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse steht. Dies umso mehr, da Beschaftigungssicherung und
Arbeitsorganisation nicht voneinander zu trennen sind.

Ausbau des bestehenden Vorschlags- und Beratungsrechts (§ 92a BetrVG) zu einem
echten Initiativ- und MBR zur Sicherung und Férderung der Beschéftigung

Die Themen Beschaftigungssicherung, Standortsicherung und Personalabbau kennzeichnen die zen-
tralen Problemstellungen mit denen die Betriebsréte konfrontiert sind. Den Betriebsraten stehen jetzt
lediglich praventive Einflussmdglichkeiten zur Verfiigung, die im Wesentlichen durch Unterrichtungs-,
Vorschlags- und Beratungsrechte gekennzeichnet sind. Der durch die Novellierung des Betriebsverfas-
sungsgesetzes im Jahre 2001 eingeflihrte § 92 a BetrVG gibt den Betriebsréten zwar bei der Beschaf-
tigungssicherung und -forderung umfassende Initiativrechte. Diese Initiativrechte verlaufen jedoch
dann im Sande, wenn der Arbeitgeber eine ablehnende Haltung einnimmt. Eine effektive Gestaltung
seitens der Betriebsrate kann nur dann umfassend erfolgen, wenn die Regelung in § 92 a BetrVG zu
einem echten Mitbestimmungsrecht ausgeweitet wird. Nur so kénnen durch den Betriebsrat Innova-
tions- und Investitionsvereinbarungen oder alternative MaBnahmen fiir eine Beschaftigungssicherung

durchgesetzt werden.

Eine , erzwingbare” Mitbestimmung des Betriebsrats bei der Beschaftigungssicherung und Férderung ist
auch verfassungsrechtlich unbedenklich: Das Betriebsverfassungsgesetz hat die Aufgabe, einen Ausgleich
wischen der Berufsfreiheit (Art. 12 Abs. 1 GG) der Arbeitnehmer, wie der des Arbeitgebers und dessen
Figentumsrechten aus Art. 14 Abs. 1 GG zu schaffen: Der Arbeitgeber als Grundrechtstréger kann seine
Freiheit nur mit Hilfe anderer, der Arbeitnehmer, wahmehmen, die ebenfalls Tréger des Grundrechts aus
Art. 12 Abs. 1 GG sind. Insoweit hat das Bundesverfassungsgericht gar eine VerfassungsmaBigkeit der
Einschrankung der unternehmerischen Freiheit in Bezug auf verschiedene Mitbestimmungsrechte bejaht.
Etwas anderes kann auch in Bezug auf Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats in personellen Angele-
genheiten, die die unbeschrankte wirtschaftliche Untermnehmerfreiheit tangieren, nicht gelten.

Weitere Absenkung des Schwellenwertes bei mitbestimmten Auswahlrichtlinien nebst
Unternehmensbezug (§ 95 Abs. 2 BetrVG)

Zu begriiBen ist, dass sich die Schwellenzahlen in den §§ 99 und 111 BetrVG nunmehr auf das
Unternehmen beziehen. Damit wurde der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichtes und des
Bundesarbeitsgerichtes entsprochen. Ebenfalls ist zu begrtiBen, dass der Schwellenwert bei mitbe-
stimmten Auswahlrichtlinien nach § 95 Abs. 2 von 1.000 auf 500 Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer abgesenkt wurde. Der Schwellenwert solite aber noch weiter abgesenkt werden und sich auf das
Unternehmen beziehen. In Anbetracht der in den letzten Jahren zugenommenen Verkleinerung von
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Betrieben und Unternehmen waére es angebracht, die Schwellenzahl auf 200 zurlickzufiihren.

— Zusammenfassung des MBR bei der Einfilhrung von MaBnahmen der betrieblichen Be-
rufsbildung im Falle drohender Qualifikationsdefizite/-verluste (§ 97 Abs. 2 BetrVG) mit
dem MBR bei der Durchfiihrung betrieblicher BildungsmaBnahmen (§ 98 BetrVG) und
Ausbau zu einem generellen Initiativrecht bei der betrieblichen Berufsbhildung
Wer von Beschaftigungssicherung redet, muss auch die Frage der Qualifikation der Beschftigten mit
einbeziehen. Die Erweiterung der Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates in den §§ 97, 98 BetrVG
durch die Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes im Jahre 2001 ist dazu eine wesentliche
Voraussetzung. Die Praxis hat jedoch gezeigt, dass die in ihnen enthaltenen Einschrankungen die
Betriebsrate sehr stark daran hindern, im Rahmen der Beschéftigungssicherung ernstzunehmende
Vorschlége vorausschauend durchzusetzen. So greift die Beschrankung des Initiativ- und Mitbestim-
mungsrechts in § 97 Abs. 2 BetrVG auf aktuelle oder kurzfristig geplante Anderungen zu kurz, da
eine Qualifizierung auch erforderlich ist, um bestehenden Anforderungen besser gerecht werden oder
absehbar freie Positionen besetzen zu kdnnen. Die Rechtsstellung des Betriebsrates ist vielmehr in
den §§ 97, 98 BetrVG dahingehend zu erweitern, dass ihm ein generelles Initiativ- und Mitbestim-
mungsrecht bei der Ein- und Durchfiihrung der betrieblichen Berufsaushildung zur Seite steht.

- Erweiterung des Widerspruchskataloges der betriebsréatlichen Kiindigungsanhérung
(§ 102 Abs. 3 BetrVG) zur Verbesserung des Kiindigungsschutzes
Zur Verbesserung des Kiindigungsschutzes ist es notwendig, dass der Betriebsrat nach § 102 BetiVG
auch mit den Begriindungen widersprechen kann, dass eine Weiterbeschaftigung auf dem bisherigen
Arbeitsplatz méglich oder die Kiindigung sozial ungerechtfertigt ist.

— Anderungen / Ergénzungen von Vorschriften zum Interessenausgleich und Sozialplan
(8§ 111, 112 BetrVG)
Zur Beriicksichtigung der berechtigten Belegschaftsinteressen bei Unternehmensiibernahmen,
insbesondere im Falle der Ubernahme durch Finanzinvestoren, ist eine Ubernahme als Betriebsénde-
rung in dem Beispielkatalog des § 111 BetrVG aufzunehmen. So kdnnen die seit 2004 verstarkt zu
verzeichnenden Ubernahmen durch Finanzinvestoren mit ihren erheblichen Folgen fiir die betroffenen
Unternehmen und seine Belegschaften transparent gemacht, berechtigte Befiirchtungen im Vorfeld
artikuliert und durch Vereinbarungen ausgeraumt werden. Als ,wesentlich” ist eine Ubernahme von
mindestens 30 Prozent der Unternehmensanteile durch einen neuen Eigentiimer oder mehrere neue
Eigentlimer, wenn diese ein gemeinsames Angebot abgegeben haben, anzusehen.

Im Rahmen der Interessenausgleichs- und Sozialplanverhandlungen ist gesetzlich festzuschreiben,
dass MaBnahmen der Beschaftigungssicherung (z. B. eine Beschaftigungs- und Qualifizierungs-
gesellschaft) Teil des Sozialplans sind. Die Rechtsprechung verhindert bisher durch die Zuordnung z.
B. von Qualifizierungsfragen zum Interessenausgleich ihre Erzwingbarkeit. Vor diesem Hintergrund
ist zumindest die Durchsetzbarkeit des Interessenausgleichs zu gewahrleisten, wie es heute schon
zum Teil in der Rechtsprechung und Literatur vertreten wird. Die gesetzliche Méglichkeit, Arbeitneh-
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merinnen und Arbeitnehmer, denen gekiindigt werden soll, im Interessenausgleich namentlich zu
benennen, ist rlickgéngig zu machen.

Weiterhin ist die Erzwingbarkeit als auch die Durchsetzbarkeit eines Interessensausgleichs gesetzlich
festzulegen. Die Rechtsprechung verhindert durch die inhaltliche Festlegung von Interessensausgleich
bzw. Sozialplan z. B. die Erzwingbarkeit von Qualifizierungsregelungen.

7. Individualrechte / Rechte einzelner Arbeitnehmer/innen

Zukiinftig wird eine wichtige Aufgabe der Betriebsréte auch darin bestehen, die Beschaftigten stérker als
bisher in ihre Arbeit einzubeziehen. Zum einen wegen der zunehmenden Informations-, Beratungs- und
Beteiligungswiinsche der Arbeitnehmer im Betrieh: Neben einer erforderlichen Vernetzung der unter-
schiedlichen Ebenen der Arbeitnehmer-Interessenvertretung (Betriebsrat, Gesamtbetriebsrat, Konzern-
betriehsrat, Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat, Europaischer Betriebsrat und Gewerkschaft) bedarf
es eines dynamischen, durchldssigen Systems von Beteiligung an betrieblicher Politikentwicklung und
-umsetzung durch einen betriebsintemen Unterbau.

Zum anderen kann die Beteiligung der Beschéftigten bei der Interessenvertretung aber auch dazu
dienen, die fachlichen Interessen und Kompetenzen der Beschaftigten in den Betrieben als Ressource
zur Bewéltigung einer Vielzahl von Aufgaben zu nutzen (etwa als sachkundige Auskunftspersonen nach

§ 80 Abs. 2 Satz 3 BetrVG).

Die Méglichkeit der Mitwirkung der Belegschaft und ihre Beteiligung an der Interessenvertretung dient
schlieBlich auch dazu, eine engere Verbindung zwischen — gewerkschaftlich organisierten — Betriebsréten

und den Beschaftigten herzustellen.

Aus diesen Griinden bedarf es einer beteiligungsorientierten Stérkung der Individualrechte von Arbeitneh-
mer/innen im Rahmen der représentativen Betriebsverfassung.

- Senkung des Quorums zur Einberufung von Betriebsversammlungen

(§ 43 Abs. 3 BetrVG)

Die Beiziehung von sachkundigen Arbeitnehmer/innen als Auskunftspersonen fiir den Betriebsrat
haben nicht nur die Individualrechte der Arbeitnehmer/innen, sondern auch die Stellung und die
Qualitat der Arbeit des Betriebsrates als Interessenvertretung ganz erheblich gestérkt. Die Starkung
der Individualrechte der Arbeitnehmer durch das Recht des Einzelnen, dem Betriebsrat Themen zur
Beratung vorzuschlagen, sollte dadurch ausgebaut werden, dass das Quorum zur Einberufung von
Betriebsversammlungen gemaB § 43 Abs. 3 BetrVG von einem Viertel auf 15 Prozent der Beschéf-

tigten gesenkt wird.
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— Ausweitung des Individualrechts auf Hinzuziehung eines Mitgliedes des BR
(§ 82 BetrVG) zu allen Gesprachen mit dem Arbeitgeber
Das Recht einzelner Arbeitnehmer/innen sollte gestérkt werden, zu jedem Gespréch mit dem Arbeit-
geber bzw. einem Vertreter von ihm ein Mitglied des Betriebsrates entsprechend §§ 82 Abs. 2, 84
Abs. 1 Satz 2 BetrVG hinzuzuziehen. Fir den/die einzelne Arbeitnehmer/in stellt die Begleitung durch
eine/n Interessenvertreter/in der eigenen Wahl einen vertrauten Schutz in einer Situation der - oft
auch intellektuellen — Unterlegenheit gegeniiber dem Arbeitgeber dar. Dies besonders, wenn es um
arbeitgeberseitige Vorhaltungen geht, die nicht selten in psychischen Drucksituationen zu einer unii-
berlegten Zustimmung zur Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses {Aufhebungsvertrag) geflhrt haben.

Das hinzugezogene Betriebsratsmitglied wiederum ist in der Lage, unabhéngig von eigener persdn-
licher Betroffenheit, die Gesprachsatmosphére zu versachlichen und zu einer Problem angemessenen
Losung beizutragen.

- Riicknahme des Rechts von Arbeitsgruppen zum Abschluss von Vereinbarungen mit dem
Arbeitgeber (§ 28a Abs. 2 BetrVG)
Eine Starkung der Individualrechte der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer erfolgte 2001 durch die
Mdglichkeit, Beteiligungsrechte des Betriebsrates an einzelne Arbeitsgruppen gemaB § 28a BetrVG zu
delegieren. Die gesetzliche Regelung verfehlt jedoch ihr Ziel, wenn sie es den Arbeitsgruppen gestat-
tet, Gruppenvereinbarungen mit dem Arbeitgeber abzuschlieBen. Neben einer Zerfaserung der Rechte
des Betriebsrates findet eine Ubertragung von Rechten des Betriebsrates in einer Weise statt, wie es
nicht einmal der § 27 BetrVG zuldsst. Diese gesetzliche Regelung ist zuriickzunehmen.

Stattdessen sollte eine Regelung dergestalt in § 28a BetrVG aufgenommen werden, wonach die
Arbeitsgruppe im Rahmen einer vom Betriebsrat vorgegebenen Regelung bzw. Vereinbarung eine
weitere Konkretisierung unter dem Vorbehalt einer jederzeitigen Riicknahme der Entscheidung durch
den Betriebsrat vornehmen kann. So sollten z. B. Fragen der Urlaubsplanung, die zeitliche Lage und

Durchfiihrung von Gruppengespréchen oder die Gestaltung von Projektarbeit den einzelnen Gruppen
selbst tiberlassen bleiben.

8. Gleichstellung von Méannern und Frauen

Nach wie vor sind Frauen in vielen Betrieben benachteiligt. Indizien dafiir sind beispielsweise die

unzulangliche Vertretung von Frauen in héheren betrieblichen Hierarchieebenen, ihre ungleiche

Entlohnung und die gegeniiber Mannern wesentlich héhere Teilzeitquote. Die Gewerkschaften sehen

die Notwendigkeit, auch mit Verbesserungen im Betriebsverfassungsgesetz hier Veranderungen zu

unterstiitzen. Hierbei sehen wir drei wesentliche Ansatzpunkte:

1. Stérkung der Betriebsréte bei der Initiierung und Durchfiihrung von GleichstellungsmaBnahmen,

2. Erweiterung der Mitbestimmungsrechte bei Teilzeitarbeit und

3. bessere Berlicksichtigung von Frauen im Betriebsausschuss und bei der Freistellung von Betriehsrats-
mitgliedern,
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— Erweiterung des Initiativ- und Beratungsrechts fiir GleichsteliungsmaBnahmen

(§ 92 bs. 3 BetrVG) zu einem MBR des BR bei Manahmen zur Durchsetzung der tat-
sachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern und der Férderung der Vereinbarkeit
von Familie und Erwerbstéatigkeit

Die Vorschrift des § 15 Abs. 2 BetrVG hat positiv dazu beigetragen, dass der Mandatsanteil von
Frauen in den Betriebsraten sprunghaft angestiegen ist. Auch die weiteren Regelungen wie die
Beseitigung der Ungleichbehandlung von teilzeitbeschaftigten Frauen gegeniiber Vollzeitbeschaf-
tigten bei der Betriebsratsarbeit, aber auch die Erganzung des Aufgabenkatalogs des Betriebsrats in §
80 BetrVG und das Beratungs- und Initiativrecht des Betriebsrats bei FrauenférdermaBnahmen stellen
wirksame Instrumente dar.

Dartiber hinaus kann der Betriebsrat im Rahmen der Vorschrift des § 92 Abs. 3 BetrVG dem Arbeitge-
ber Vorschlage fiir die Aufstellung und Durchfiihrung von MaBnahmen zur Forderung der Gleichstel-
lung von Frauen und Manner unterbreiten. Dieses Recht ist in Richtung eines Mitbestimmungsrechtes
bei MaBnahmen zur Durchsetzung der tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Ménnern und der
Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit aufzuwerten.

Gerade mit Blick auf das fehlende Gleichstellungsgesetz fiir die Privatwirtschaft ist ein solches
Mitbestimmungsrecht unverzichtbar. Zudem unterstiitzt die Aufforderung der Bundesregierung an die
Sozialpartner, beim Thema Gleichstellung und Vereinbarkeit von Beruf und Familie aktiver zu werden,

diese Forderung.

Dabei geht es beispielhaft um folgende MaBnahmen:

o Erhdhung des Frauenanteils in Bereichen, in denen sie bisher unterreprésentiert sind,

e Fort- und Weiterbildung,

e Aufstellung eines Gleichstellungsplanes,

e Forderung der Teilzeittatigkeit flir Frauen und Ménner, insbesondere auch auf Filhrungspositionen
e zeitliche Flexibilisierung der Arbeit zur besseren Vereinbarkeit von Familie u. Erwerbstétigkeit

sowie
o die Unterstlitzung bei der Kinderbetreuung und bei der Pflege von Angehérigen.

Nur durch ein solches Mitbestimmungsrecht hat der Betriebsrat gegentiber dem Arbeitgeber eine
ernst zu nehmende Verhandlungsposition zur Erreichung dieser Ziele.

Mitbestimmungsrecht bei Teilzeitarbeit (neu: § 87 Abs. 1 Nr. 15 BetrVG)

Da in den Betrieben haufig Wiinsche nach Teilzeitarbeit mit dem Argument entgegenstehender be-
trieblicher Griinde abgelehnt werden, sollte dem Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht bei der Frage,
ob betriebliche Griinde gegen eine Teilzeitarbeit sprechen, zur Verfiigung stehen,

Die Erfahrung zeigt, dass gerade nach der Efternzeit viele Beschaftigte wegen fehiender Kinderbetreu-
ungseinrichtungen nur durch Teilzeit die M&glichkeit haben, Beruf und Familie zu vereinbaren.
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Eine Ablehnung der Teilzeitarbeit durch den Arbeitgeber fiihrt haufig zu einem Ausscheiden der Be-
schéftigten. Dieses Mitbestimmungsrecht kann dem Ziel der Forderung von Vereinbarkeit von Familie
und Erwerbstatigkeit wesentlich nutzen.

— Ergénzung einer Sollbestimmung zur angemessenen Beriicksichtigung der Geschlechter
bei der Wahl der Betriebsausschuss-Mitglieder (§ 27 Abs. 1 BetrVG) und der Wahl
freizustellender Betriebsratsmitglieder (§ 38 Abs. 1 BetrVG)

Die Regelung in § 15 Abs. 2 BetrVG zur zwingenden Berlicksichtigung des Minderheitengeschlechtes
im Betriebsrat hat sich auch im Rahmen der Betriebsratswahl 2006 fiir eine tatséchliche Gleichstel-
lung von Frauen und Ménnern durch einen weiteren Anstieg der Mandate weiblicher Betriebsratsmit-
glieder sehr positiv bewahrt. Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, inwieweit beim Betriebs-
ausschuss, als auch bei den Freistellungen, nicht zumindest eine Soll-Vorschrift zur angemessenen
Berlicksichtigung der Geschlechter wie beim Gesamtbetriebsrat (§ 47 Abs. 2) bzw. beim Konzernbe-
triebsrat (§ 55 Abs. 1) gelten soll.

9. Verbesserte Rechtsdurchsetzung

Recht haben und Recht bekommen sind oft zweierlei. Das gilt insbesondere im Bereich der betriebsver-
fassungsrechtlichen Streitigkeiten. Instanzgerichte haben oft eine gewisse Scheu, in betriebliche Ablaufe
einzugreifen. Verfahren werden ohne Not auf die lange Bank geschoben, Schriftsatzfristen verléngert
oder spat terminiert. In der innerbetrieblichen Diskussion sind die langen Verfahrensdauern oft Gift fiir die
Interessenvertretung. Ein verantwortlicher Betriebsrat, der sich entschlieBt gerichtliche Hilfe in Anspruch
zu nehmen, hat im Unternehmen oft einen erheblichen Rechtfertigungsdruck. , Wir kénnen in der Firma
doch alles regeln — von Kollege zu Kollege. Dazu brauchen wir keine Gerichte. Gerichte kosten nur Geld,
Geld, das von den Mitarbeitern erst verdient werden muss.” So oder so dhnlich wird die Geschéftsleitung
argumentieren. Steter Tropfen hohlt den Stein, insbesondere wenn nach jahrelanger gerichtlicher Ausei-
nandersetzung sich der Grund fir das Gerichtsverfahren erledigt hat. Fiir Betriebsrate ist es regelmaBig
schwer, iber einen langeren Zeitraum , Druck auf dem Kessel” zu halten und so die notwendige Akzep-
tanz der Belegschaft fiir das Verfahren gegen ihren Arbeitgeber zu erhalten.

Um einen effektiven Rechtsschutz - auch i. S. d. Umsetzung der EU-Richtlinie 2002/14/EG (Unterrich-
tung und Konsultation der Arbeitnehmer auf nationaler Ebene) — zu gewshrleisten, sind die Durchset-
zungsrechte des Betriebsrates umfassend zu stérken. So ist ein Unterlassungsanspruchs des Betriebsrats
gegeniiber dem Arbeitgeber ~ insbesondere auch im einstweiligen Verfiigungsverfahren — sowie die
vorlufige Vollstreckbarkeit von Beschliissen gesetzlich zu verankern. Gleiches muss auch fiir eine im
Betrieb vertretene Gewerkschaft gelten.

— Gesetzliche Verankerung eines — auch im einstweiligen Verfiigungsverfahren durchsetz-
baren — Unterlassungsanspruchs des BR gegeniiber dem Arbeitgeber
Als unbefriedigend stellt sich die derzeitige Rechtslage im Hinblick auf den Unterlassungsanspruch
des Betriebsrates dar. § 23 Iil BetrVG sieht vor, dass dem Betriebsrat bei groben VerstoBen des
Arbeitgebers gegen Pflichten aus dem BetrVG ein Unterlassungsanspruch zusteht. Uber den Wortlaut
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des § 23 |l BetrVG hinaus bejaht das Bundesarbeitsgericht seit 1994 das Bestehen eines eigenstan-
digen Unterlassungsanspruchs, soweit Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates aus § 87 BetrVG
verletzt sind. Auch wenn das deutsche Arbeitsrecht stark durch Richterrecht gepragt ist, das in vielen
Bereichen kodifiziertes Recht ergénzt, erscheint hier eine gesetzliche Verankerung zwingend geboten.

Die Notwendigkeit einen gesetzlichen Unterlassungsanspruch zu verankern, wird bei der unterschied-
lichen Praxis der Instanzgerichte bei Betriebsanderungen nach § 111 BetrVG deutlich. Teilweise
kénnen Betriebsréte anstehende Betriebsanderungen mit Hilfe des Unterlassungsanspruchs stoppen,
50 beispielsweise im Sprengel des LAG Hessen oder des LAG Hamm. In den Gerichtsprengeln des LAG
Schleswig-Holstein oder Disseldorf wird hingegen der Unterlassungsanspruch abgelehnt.

Die Festschreibung eines Unterlassungsanspruchs im Bereich der Betriebsénderung ist wesentlich
mehr als ein akademischer Streitpunkt, er ist vielmehr von erheblicher wirtschaftlicher Bedeutung.
Betriebsrate, die in der Lage sind, die Betriebsénderung zu unterbrechen, kénnen in Sozialplan und
Interessenausgleichsverhandlungen mehr erreichen, als Betriebsréte, die der Betriebsénderung an sich
tatenlos zusehen miissen und parallef Verhandlungen filhren. Verhandlungen, in denen gar kein oder
nur wenig Druck aufgebaut werden kann.

Dass der gesetzliche Unterlassungsanspruch auch im Wege der einstweiligen Verfligung durchsetzbar
sein muss, liegt auf der Hand. Welchen Sinn wiirde es machen, wenn ein Landesarbeitsgericht nach
zweijahriger Verfahrensdauer feststellt, dass die Anordnung von Uberstunden ohne Beachtung des
Mitbestimmungsrechts des Betriehsrats erfolgte? Effizienter Rechtsschutz ist nur mdglich, wenn der
Betriebsrat in der Lage ist, einseitig angeordnete oder durchgefiihrte MaBnahmen des Arbeitgebers zu
verhindern. Durch Ausiibung seines Mitbestimmungsrechts ist der Betriebsrat dann in der Lage mit zu
gestalten. Vor diesem Hintergrund erkennt das Bundesarbeitsgericht auch bei Unterlassungsantrégen
die Maglichkeit der einstweiligen Verfiigung an, so dass auch fiir diesen Bereich eine entsprechende
Kodifizierung geboten erscheint.

Fine Erweiterung des einstweiligen Rechtsschutzes bei personellen EinzelmaBnahmen ist auch
zwingend geboten. Sofern, vornehmlich im Bereich der Befristungen oder Leiharbeitsverhéltnisse
Einstellungen ohne Beachtung der betriebsrétlichen Mitbestimmung erfolgen, enden gerichtliche
Auseinandersetzungen derzeit wie das , Hornberger SchieBen”. st der Streitgegenstand spruchreif,
gegebenentalls in der zweiten Instanz, ist das Arbeitsverhdltnis des betreffenden Arbeitnehmers,
bzw. der Arbeitnehmerin bereits beendet. Nur die gesetzliche Verankerung eines einstweiligen
Rechtschutzes im Bereich der §§ 99 ff. BetrVG verhindert die Entwertung der betriebsratlichen

Mitbestimmung.
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—~ Arbeitsgerichtsgesetzliche Verankerung der vorlaufigen Vollstreckbarkeit von In-
stanzentscheidungen im Beschlussverfahren
Gerichtliche Entscheidungen werden in der Regel nur wirksam, wenn Rechts- oder Bestandskraft
eintritt. Das ist erst dann der Fall, wenn keine Rechtsmittel wie Berufung oder Beschwerde mehr
mdglich sind. Bis der Rechtsweg ausgeschdpft ist, gehen oft mehrere Jahre ins Land. Trifft der
Arbeitgeber MaBnahmen ohne Beachtung der Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats, kann er diese
im Zweifel so lange aufrechterhalten, bis die letzte instanz, unter Umstanden also das Bundesar-
beitsgericht, entschieden hat. Im allgemeinen Zivilrecht besteht die Méglichkeit, Urteile fiir vorlaufig
vollstreckbar zu erkldren, um dieses , Spiel auf Zeit" zu verhindern. Im arbeitsgerichtlichen Beschluss-
verfahren besteht diese Moglichkeit nicht. An Hand eines Beispiels soll verdeutlicht werden, weshalb
eine Regelung zur vorldufigen Vollstreckbarkeit von Instanzentscheidungen im Beschlussverfahren, in
denen es um die Mitbestimmungsrechte der Betriebsréte geht, erforderlich ist:

Beispiel: Der Arbeitgeber manipuliert massiv die Betriebsratswahlen mit der Folge, dass ein abhan-
giger Betriebsrat gewahlt wird. Hiergegen wenden sich einige Betriebsangehbrige und fechten die

Wahl an. Bis zur endgliltigen Entscheidung in drei bis vier Jahren bleibt der alte Betriebsrat im Amt
und kann seine Geschéfte weiter fiihren,
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DGB-Positionen zur Novellierung des
Betriebsverfassungsgesetzes (Kurzfassung)

Mehr Demokratie in der Wirtschaft

Betriebliche Mitbestimmung ist eine zentrale Sdule der deutschen Wirtschafts- und Sozialordnung

und ein Garant fiir den sozialen Frieden. Um die Mitbestimmung zukunftsfest zu machen, wurde das
Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) 2001 novelliert und an die veranderten wirtschaftlichen, beschaf-
tigungspolitischen und sozialen Bedingungen angepasst. Die neuen Bestimmungen im BetrVG haben
sich bewdhrt. Allerdings hat sich die Arbeitswelt seitdem weiter rasant verdndert. Global operierende
Unternehmen, fortwahrende Umstrukturierungen in Unternehmen und die Ausbreitung unsicherer
Beschaftigungsformen, wie etwa befristete Anstellung oder Leiharbeit, stellen die Betriebsréte vor neue
Probleme und Aufgaben. Aus Sicht des DGB ist es deshalb an der Zeit, das Betriebsverfassungsgesetz
weiterzuentwickeln.

Mitbestimmung ausbauen

Betriebliche Mitbestimmung ist ein Erfolgsfaktor fir die Unternehmen in Deutschland. Der Riickhalt fiir
Betriebsrate ist sowohl in der Bevélkerung als auch bei den Unternehmen groB. Laut einer Studie der
Hans-Bockler-Stiftung wollen 82,1 Prozent aller befragten Geschéftsfiihrer/innen nicht auf ihre Betriebs-
rate verzichten®, 74 Prozent aller Deutschen halten Mitbestimmung fir einen Erfolgsfaktor, 69 Prozent
schatzen sie als zentralen Bestandteil der sozialen Marktwirtschaft, und 73 Prozent sind davon iiberzeugt,
dass Betriebsrate Arbeitnehmer/innen in Krisenzeiten schiitzen®. Eine Studie der Leibniz-Universitat
Hannover bestétigt: Betriebe mit Betriebsréten werden seltener geschlossen als solche ohne Interessen-
vertretung®. Gerade vor dem Hintergrund der weltweiten Finanzkrise ist ein Ausbau der betrieblichen

Mitbestimmung notwendiger denn je.

Die Organisationsgrundlagen verbessern

Unternehmenszusammenschliisse, Standortverlagerungen, Out- oder Insourcing: Die Unternehmen
befinden sich zurzeit in einem standigen Umstrukturierungsprozess. Damit die betriebliche Mitbestim-
mung mit diesen Prozessen Schritt halten kann, wurden im novellierten BetrVG von 2001 die Organi-
sationsgrundlagen fr die Bildung von Betriebsréten verbessert. Die Praxis hat aber gezeigt, dass die
verinderten Bestimmungen nicht ausreichen — etwa bei der Definition dessen, welche Kriterien fiir

den ,gemeinsamen Betrieb mehrerer Unternehmen” sprechen. Die DGB-Gewerkschaften fordern, den
Betriebshegriff so zu erweitem, dass Umstrukturierungen von Unternehmen nicht zu einer Schwéchung
der betrieblichen Interessenvertretungen filhren. Die Bildung von Konzernbetriebsréten sollte kiinftig
obligatorisch sein. Um bei Betriebsiibergangen zu verhindern, dass mitbestimmungsfreie Betriebe

41 vgl, Hans-Bdckler-Stiftung 2005: Befragung von Geschaftsfihrern, durchgeftihrt von der Unternehmensberatung Weissmann
und Cie im Auftrag der Hans-Bockler-Stiftung, www.boeckler-boxen.de/1905.htm

42 vgl. Hans-Bockler-Stiftung 2004: Mitbestimmung ist ein Standortvorteil fiir Deutschfand, Befragung durch das Institut TNS
Emnid, www.boeckler-boxen.de/1905.htm

43 vg). Uwe Jirjahn, Betriebsréte und betriebliche Beschaftigungsentwicklung, Forschungsprojekt der Hans-Bockler-Stiftung,
Abschlussbericht Mai 2008, www.boeckler.de/pdf_fof/S-2006-865-2-1.pdf
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entstehen, miissen die Bestimmungen tiber das Ubergangsmandat des bestehenden Betriebsrates
erweitert werden und auch bei der Privatisierung von 6ffentlichen Unternehmen gelten.

Vernetzung in Europa und der Welt

Unternehmen und Konzerne operieren zusehends im internationalen Rahmen. Wéhrend Manager und Vor-
stande Zugang zu allen international verstreuten Standorten und Informationen haben, bleiben Betriebsrate
in ihren Niederlassungen {ber unternehmensweite Entscheidungen oft im Unklaren — mit der Folge, dass
Beschéftigte gegeneinander ausgespielt werden. In einer globalisierten Welt reicht eine auf den nationalen
Rahmen zugeschnittene Betriebsverfassung nicht mehr aus. Der DGB fordert deshalb, bei Unanwendbarkeit
der Eurobetriebsrate-Richtlinie den Betriebsraten Rechte und Mdglichkeiten in transnationalen Konzernen
einzurdumen. Auch sollte kiinftig dann ein Konzernbetriebsrat gebildet werden kdnnen, wenn das Mutterun-
ternehmen seinen Sitz im Ausland hat.

Wahlverfahren vereinfachen

Seit der BetrVG-Novelle von 2001 gilt fiir Betriebe mit bis zu 50 Beschaftigten ein vereinfachtes Wahlver-

fahren. Das hat sich bewahrt, Doch trotz der hohen Akzeptanz dieses Verfahren und des Abbaus weiterer

blrokratischer Hirden ist die Zahl der kleinen und mittleren Betriebe ohne Betriebsrat nach wie vor groB.

Der DGB fordert deshalb, das vereinfachte Wahlverfahren auch in Betrieben mit 51 bis 100 Beschaftigten

zu Ubernehmen. Zudem sollten das Mentorenprinzip existierender Gesamt- und Konzernbetriebsréte sowie
die Rolle der Gewerkschaften, um Betriebsratswahlen in Betrieben ohne Interessenvertretung zu initiieren,
gestdrkt werden.

Gleicher Job und gleicher Schutz

Unsichere Beschaftigungsformen wie etwa Leiharbeit und befristete Beschaftigung boomen. Seit der Neure-
gelung der Arbeitnehmeriiberlassung 2004 werden zunehmend Stammbelegschaften durch Leiharbeitskrafte
ersetzt. Fiir Betriebsréte bedeutet dies héufig erhebliche Mehrarbeit — ohne dass die Leiharbeiter/innen etwa
bei der Berechnung von Schwellenwerten fiir Freistellungen berlicksichtigt werden. Fast 60 Prozent aller be-
fragten Betriebsréte geben laut einer Studie der Hans-Bckler-Stiftung an, dass ihr Arbeitsaufwand durch den
Einsatz von betriebsfremden Arbeitnehmer/innen stark angestiegen ist#, Der DGB fordert deshalb, Leiharbei-
ter/innen mit fest angestellten Beschaftigten in Einsatzbetrieben betriebsverfassungsrechtlich gleichzustellen.
Die Beteiligungsrechte der Betriebsréte miissen nicht nur auf Leiharbeitskréfte, sondern auch auf befristet
Beschaftigte, Honorarkréfte oder Mitarbeiter/innen auf Werkvertragsbasis ausgeweitet werden. Kiinftig
sollten die Betriebsréte etwa ein Mitbestimmungsrecht haben, um Héchstgrenzen fiir die Zahl der befristet

eingestellten Beschaftigten sowie der Leiharbeitskrafte festlegen und generell bei befristeten Einstellungen
mitwirken zu kGnnen,

Freistellung, externer Sachverstand und Qualifizierung
Die Arbeit der Betriebsréte ist komplex und umfangreich. Betriebsréte miissen sich standig weiterbilden,
um den gewachsenen Anforderungen gerecht zu werden. Das gilt insbesondere auch filr Mitgtieder in den

44 vyl Wq!fram Wéssermann/Wolfgang Rudolph, Letharbeit als Gegenstand betriebficher Mitbestimmung. Studie im Aufirag der
Hans-Bdckler-Stiftung, Arbeitspapier 148, Diisseldorf 2007, www.boeckler-boxen.de/3782.htm
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Wirtschaftsausschlissen sowie in Gesamt- und Konzernbetriebsraten. Die DGB-Gewerkschaften fordern, fir
diesen Personenkreis einen Schulungsanspruch gesetzlich zu verankern — zusétzlich zu den Schulungsanspri-
chen aller Betriebsréte. Betriebsrate missen sich zudem bei ihrer Arbeit der im Betrieb {iblichen Informa-
tions- und Kommunikationstechniken bedienen kénnen, ohne in jedem Einzelfall die Erforderlichkeit fiir ihre
Arbeit nachweisen zu miissen. Wenn Betriebsréte nicht freigestellt sind, miissen sie die tagliche Arbeit und
die Betriebsratstatigkeit unter einen Hut bringen — ein schwieriges Unterfangen. Besonders in kleinen und
mittleren Unternehmen kann dies zu Konflikten fiihren. Der DGB fordert deshalb auch flr Betriebe mit bis

zu 200 Beschftigten eine anteilige Freistellung sowie generell die Méglichkeit, sich in Sachfragen schnell
externe Hilfe zu holen. Ebenso muss die Verpflichtung der Unternehmen, Betriebsréte in wirtschaftlichen
Angelegenheiten zu informieren, gerade in Kiein- und Mittelbetrieben erweitert werden. Klare Regeln helfen,
die betriebliche Mitbestimmung zu starken.

Mehr Rechtssicherheit und Schutz

Betriebsrate miissen nicht nur gut informiert sein, sie brauchen auch ausreichend Schutz vor Repressalien.
Nur so kdnnen sie auf Augenhdhe mit der Arbeitgeberseite verhandeln. Leider sind Behinderungen der be-
trieblichen Interessenvertretung nach wie vor Alltag — spektakulére Faile wie die Nétigung von Wahlakteuren
bei der Drogeriekette Schlecker oder die systematische Bespitzelung von Beschaftigten bei Lidl sind nur die
Spitze des Eisbergs. Eine BetrVG-Novelle muss deshalb das Ziel haben, den Schutz der Betriebsrate und ihre
Mdglichkeiten, ihre Rechte durchzusetzen, zu stérken. Dazu gehdrt etwa, einen Unterlassungsanspruch der
Betriebsrate gegeniiber dem Arbeitgeber gesetzlich zu verankern.

Jeder Einzelne zahlt

Betriebsrite sind auf das Know-how der Beschéftigten angewiesen. Das Wissen der Belegschaften diber
Arbeitsprozesse konnen Betriebsréte an vielen Stellen gegentiber dem Arbeitgeber geltend machen. Der DGB
fordert, die Méglichkeiten auszubauen, sachkundige Mitarbeiter/innen in die Betriebsratsarbeit einzubezie-
hen. Aber auch die Individualrechte der Arbeitnehmer/innen sollten beteiligungsorientiert erweitert werden.
Dazu gehdrt zum Beispiel, das erforderliche Quorum fir die Einberufung einer Betriebsversammlung zu
senken. Zudem sollten Arbeitnehmer/innen bei allen personlichen Gesprachen mit dem Arbeitgeber einen

Betriebsrat hinzuziehen kénnen.

Arbeitsplétze sichern, Qualifizierung fordern
Nicht allein der Fall Nokia hat gezeigt, wie schnell Konzernvorsténde Tausende Arbeitsplétze vernichten,

ohne die Betriebsrate rechtzeitig zu informieren und ihnen die Mbglichkeit einzurdumen, Alternativkonzepte
2u entwickeln. In vielen Unternehmen haben iiberzogene Renditeerwartungen eine langfristige Unterneh-
menspolitik abgelost. Beschéftigungs- und Standortsicherung ist heute eine der wichtigsten Aufgaben von
Betriebsriten. Durch ihren direkten Kontakt zur Belegschaft und ihre betrieblichen Kenntnisse kénnen sie zu
einer nachhaltigen und erfolgreichen Untemehmenspolitik beitragen. Sie brauchen aber auch ausreichende
Rechte, um innovative Konzepte zur Beschéftigungssicherung und Qualifizierung durchsetzen zu kénnen. Der
DGB fordert deshalb, Betriebsrate mit umfassenden Mitbestimmungsrechten bei der Sicherung und Férderung
von Beschiftigung sowie der Standortsicherung auszustatten. Zwar sichert der § 92a BetrVG seit der Novelle
von 2001 den Betriebsraten ein Vorschlags- und Beratungsrecht zur Beschéftigungssicherung zu. Doch die
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Praxis zeigt, dass das oft nicht reicht. Die Gewerkschaften fordern, die Rechte nach diesem Paragraphen zu
einem echten Initiativ- und Mitbestimmungsrecht auszubauen. Zudem braucht der Betriebsrat unter anderem
Initiativrechte bei arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen, ebenso miissten die Vorschriften bei Interessenaus-
gleich und Sozialplan erganzt werden. Und auch der Kiindigungsschutz sollte verbessert werden, indem der
Katalog der Griinde, aus denen heraus der Betriebsrat einer Kiindigung widersprechen kann, erweitert wird.

Gleichstellung von Mann und Frau

Betriebsrate spielen eine zentrale Rolle bei der Gleichstellung von Mann und Frau in der Arbeitswelt.
Die Mdglichkeiten von Betriebsréten, betriebliche GleichstellungsmaBnahmen zu initiieren und an ihrer
Durchfiihrung beteiligt zu werden, missen deshalb erweitert werden. Zudem missen Frauen bei der
Besetzung von Betriebsausschlissen, bei der Freistellung von Betriebsraten und bei der Bewilligung von
WeiterbildungsmaBnahmen besser beriicksichtigt werden.

Eine wichtige Rolle nehmen Betriebsréte auch bei der Forderung einer besseren Vereinbarkeit von Beruf

und Privatleben ein. Auch hier brauchen sie mehr Handlungsmdglichkeiten. So sollten die Mitbestim-
mungsrechte der Betriebsrate erweitert werden, wenn Beschéftigte Teilzeit arbeiten wollen.
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1. Fazit

ZeitgemdBe und verbindliche Betriebsratsrechte sind bei der Bewaltigung der Aufgabenfiille unter den
veranderten wirtschaftlichen, sozialen, politischen und rechtlichen Rahmenbedingungen ein wichtiges
Instrument der betrieblichen Interessenvertretungen zur Wahrnehmung ihrer Schutzfunktion fir die
Arbeitnehmer/innen und sozialen Gestaltung der Arbeitswelt. Gerade vor dem Hintergrund der weltwei-
ten Finanzkrise ist ein Ausbau der betrieblichen Mitbestimmung notwendiger denn je. Ungeachtet der
Dringlichkeit einer Anpassung des Gesetzes in verschiedenen Themenfeldern, wird die Diskussion zur
Weiterentwicklung des BetrVG — auch im DGB und seinen Mitgliedsgewerkschaften — weitergefihrt und
fortgeschrieben werden.
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V. Anhang: DGB-Positionen zur
Novellierung des Betriebsvertas-
sungsgesetzes im Uberblick

. Verbesserte Organisationsgrundlagen
Erforderliche Definition des ,gemeinsamen Betriebs mehrerer Unternehmen” (§ 1 Abs. 2 BetrVG)
Fortentwicklung der Mdglichkeit zur Regelung vom Gesetz abweichender Arbeitnehmervertretungs-
strukturen (§ 3 BetrVG) i. S. einer effektiveren Interessenvertretung auf der Entscheidungsebene von
Konzernen
Erméglichung transnationaler Kontakte unter giobalisierten Rahmenbedingungen
Erweiterung der Vorschriften iiber ein Ubergangs- und Restmandat des Betriebsrats
(§§ 21a + 21b BetrVG) im Bereich der privaten Wirtschaft auch fiir PrivatisierungsmaBnahmen der
dffentlichen Hand (generelles Ubergangsmandat)
Festschreibung der obligatorischen Errichtung eines Konzernbetriebsrats / einer Konzern-JAV nebst
Bildung eines Wirtschaftsausschusses auf Konzernebene
Zulassung der Bildung eines Konzembetriebsrats auch bei einem Mutterunternehmen mit Sitz im
Ausland und entsprechender Interessenvertretungsstrukturen auch bei Mischkonzernen von privat-
und éffentlich-rechtlichen Unternehmen
Ermdglichung transnationaler Kontakte unter globalisierten Rahmenbedingungen
Verbesserung der Regelungen fiir Betriebsrate in Tendenzunternehmen durch Einrdumung derselben
Informations-, Beratungs- und Verhandlungsrechte wie in nicht tendenzgeschiitzten Betrieben und
Unternehmen

. Erleichterte Betriebsrats- und Ausschussbildung
Weitere Vereinfachung des Wahlverfahrens i. S. einer Erweiterung der obligatorischen Anwendung
des VWV (§ 14a BetrVG) auf Betriebe bis 100 wahlberechtigte Arbeitsnehmer/innen
Stéarkung des Mentorenprinzips vorhandener GBR und KBR bei BR-Griindungen in betriebsratslosen
Betrieben (§ 17 Abs. 1 BetrVG)
Stérkung der Gewerkschaftsrechte bei der Einleitung einer Betriebratswahl durch Klarstellung der
Kostentragungspflicht (§ 20 Abs. 3 BetrVG)
Einschrdnkung der Regelungsverweise in § 51 Abs. 1 Satz 2 und § 59 Abs. 1 BetrVG auf die Geltung
des Mehrheitswahlrechts bei der Wah! der weiteren Mitglieder des Gesamt- und Konzernbetriebsaus-
schusses

. Einbezug neuer Beschéftigungsformen
Einbezug von Auszubildenden in auBerbetrieblichen Ausbildungsstétten als Arbeitnehmer/innen des
Betriebs (§ 5 BetrVG)
Zusatzliches aktives Wahirecht von Auszubildenden in tiberbetrieblichen Ausbildungsstétten bei
Einsatz in Betriebsstétten des Unternehmens (analog § 7 Satz 2 BetrVG)
Zusatzliches aktives Wahlrecht von Auszubildenden in unternehmensiibergreifender Verbundausbil-
dung bei Einsatz in Betrieben des Aushildungsverbundes (analog § 7 Satz 2 BetrVG)
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4. Verbesserte Handlungsmdglichkeiten des Betriebsrats bei prekarer

Ul

Beschéftigung, inshesondere Leiharbeit und Befristung

Betriebsverfassungsrechtliche Gleichstellung von {iberlassenen Arbeitnehmer/innen, arbeitnehmerahn-
lichen Personen bzw. Fremdfirmenarbeitnehmer/innen mit den Arbeitnehmer/innen des Betriebes,
etwa durch Einbezug in den Arbeitnehmerbegriff der Betriebsverfassung

Ausweitung der Beteiligungsrechte des Betriebsrats fiir den o. g. Personenkreis, aber auch fiir
befristete Beschéftigte

Ubernahme von befristet beschaftigten Mandatstragern in ein Arbeitsverhaltnis auf unbestimmte Zeit
{neu: § 78 b BetrV@)

Erweiterung des MBR des BR bei der Aufstellung von Auswahlkriterien auf die Moglichkeit der
Hochstbegrenzung befristeter und tiberlassener Arbeitnehmer/innen (§ 95 BetrVG)

Generelles Mitwirkungsrecht (wie in § 99 Abs. 1 BetrVG) bei befristeter Einstellung sowie Anhérungs-
und Widerspruchsrecht des BR (kurz) vor Ausiaufen der Befristung

Verbesserte Arbeitsméglichkeiten / Schutz fiir Betriebsratsmitglieder
Gesetzliche Verankerung eines Schulungsanspruchs fiir Wirtschaftsausschussmitglieder und fiir
Mitglieder der GBR sowie KBR (§ 37 BetrVG)
Anteilige, zeitlich gestaffelte Freistellungen auch in KMU unter 200 Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern nebst eigenstandigem Freistellungsanspruch fiir GBR-/KBR-Mitglieder (§ 38 BetrVG)
Obligatorischer Anspruch des Betriebsrats auf Nutzung modemer Informations- und Kommunikations-
technik bei Unternehmensiiblichkeit (§ 40 Abs. 2 BetrVG)
Generelle Mdglichkeit einer beschleunigten Beiziehung von Sachverstandigen ( § 80 Abs. 3 BetrVG)
ohne Beschréankung auf den Fall von Betriebsénderungen und der dortigen Schwellenwertbeschrén-
kung (§ 111 Satz 2 BetrVG)
Erweiterung der Unterrichtungspflicht des Unternehmers in wirtschaftlichen Angelegenheiten nach
§ 106 Abs. 2 und 3 BetrVG auf Klein- und Mittelbetriebe mit bis zu 100 Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmern

Verbesserte Beschaftigungssicherung und Qualifizierung
Initiativrechte des Betriebsrats bei arbeitsmarkipolitischen MaBnahmen nebst Beantragung von
Strukturkurzarbeitergeld / Transferkurzarbeitergeld (§ 87 Abs. Nr. 3 BetrVG)
MBR bei der Einleitung, Planung und Durchfiihrung von Kommunikations- und Beteiligungsprozessen
von Beschéftigten durch den Arbeitgeber sowie bei Vereinbarung einer verbindlichen Prozessgestal-
tung und deren Kontrolle im Rahmen von mitbestimmungspflichtigen Angelegenheiten (prozessuales
MBR)
MBR in Zusammenhang mit der Integration, der beruflichen Férderung und der Sicherung der
Beschaftigung behinderter Menschen (neu: § 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG)
Ausweitung der Mitbestimmungsrechte (MBR) bei der Durchfiihrung teilautonomer Gruppenarbeit (§
87 Abs. 1 Nr. 13 BetrVG) zu einem MBR bei der Einfiihrung und Durchfiihrung von Gruppenarbeit in

jeglicher Form
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— MBR in Fragen der Arbeitsorganisation, einschlieBlich der Arbeitsinhalte (8§ 90, 91 BetrVG)

~  Ausbau des bestehenden Vorschlags- und Beratungsrechts (§ 92a BetrVG) zu einem echten Initiativ-
und MBR zur Sicherung und Férderung der Beschaftigung

— Weitere Absenkung des Schwellenwertes bei mitbestimmten Auswahlrichtlinien nebst Unternehmens-
bezug (§ 95 Abs. 2 BetrVG)

— Zusammenfassung des MBR bei drohenden Qualifikationsdefiziten / -verlusten (§ 97 Abs. 2 BetrVG)
mit und Ausbau des MBR bei der Durchfiihrung betrieblicher BildungsmaBnahmen (§ 98 BetrVG)
durch ein generelles Initiativrecht bei der betrieblichen Berufsbildung

- Erweiterung des Widerspruchskataloges der betriebsratlichen Kiindigungsanhdrung
(§ 102 Abs. 3 BetrVG) zur Verbesserung des Kiindigungsschutzes

—  Anderungen / Ergénzungen von Vorschriften zum Interessenausgleich und Sozialplan
(8§ 111, 112 BetiVG)

7. Individualrechte / Rechte einzelner Arbeitnehmer/innen

~ Senkung des Quorums zur Einberufung von Betriebsversammiungen (§ 43 Abs. 3 BetrVG)

— Ausweitung des Individualrechts auf Hinzuziehung eines Mitgliedes des BR (§ 82 BetrVG) zu allen
Gesprachen mit dem Arbeitgeber

— Riicknahme des Rechts von Arbeitsgruppen zum Abschluss von Vereinbarungen mit dem Arbeitgeber
(§ 28a Abs. 2 BetrVG)

8. Gleichstellung von Ménnern und Frauen

- Erweiterung des Initiativ- und Beratungsrechts fir GleichstellungsmaBnahmen (§ 92 Abs. 3 BetrVG)
zu einem MBR des BR bei MaBnahmen zur Durchsetzung der tatséchlichen Gleichstellung von Frauen
und Mannern und der Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit

—  Mitbestimmungsrecht bei Teilzeitarbeit (neu: § 87 Abs. 1 Nr. 15 BetrVG)

— Ergdnzung einer Sollbestimmung zur angemessenen Berticksichtigung der Geschlechter bei der Wahl
der Betriebsausschuss-Mitglieder (§ 27 Abs. 1 BetrVG) und der Wah! freizustellender Betriebsratsmit-
glieder (§ 38 Abs. 1 BetrVG)

o

. Verbesserte Rechtsdurchsetzung
Gerichtliche Verankerung eines — auch im einstweiligen Verfiigungsverfahren durchsetzbaren —
Unterlassungsanspruchs des BR gegentiber dem Arbeitgeber

Arbeitsgerichtsgesetzliche Verankerung der vorlufigen Vollstreckbarkeit von Instanzentscheidungen
im Beschlussverfahren
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Ansprechpartner

DGB Bundesvorstand DGB Bildungswerk e. V.
Henriette-Herz-Platz 2 Hans-Béckler-StraBe 39

10178 Berlin 40476 Disseldorf

Telefon: (030)24060-0 Telefon: (0211)4301-234
Telefax: (030)24060-324 Telefax: (0211)4301-500
Internet: www.dgh.de Internet: www.dgb-bildungswerk.de

Gewerkschaften im Deutschen Gewerkschftsbund

IG Metall TRANSNET

Vorstand Hauptvorstand
Wilhelm-Leuschner-StraBe 79 Weilburger StraBe 24

60329 Frankfurt/Main 60326 Frankfurt/Main

Telefon: (069)6693-0 Telefon: (069) 7536-236 oder -204
Telefon: (069) 6693 -2843 Telefax: (069)7536-260

Internet: www.igmetall.de Internet: www.transnet,org

ver.di — Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststatten
Bundesverwaltung Hauptvorstand

Paula-Thiede-Ufer 10 HaubachstraBe 76

10179 Berlin 22765 Hamburg

Telefon: (030)6956-0 Telefon: (040)38013-0

Telefax: (030)6956-3141 Telefax: (040)38926-37

Internet: www.verdi.de Internet: www.ngg.net

|G Bergbau, Chemie, Energie Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft
Hauptvorstand Hauptvorstand

Kénigsworther Platz 6 Reifenberger Strafe 21

30167 Hannover 60489 Frankfurt/Main

Telefon: (0511)7631-0 Telefon: (069)78973-0

Telefax: (0511)7631-713 Telefax: (069)78973-201

Internet: www.igbce.de Internet: www.gew.de

G Bauen-Agrar-Umwelt Gewerkschaft der Polizei
Bundesvorstand Bundesgeschaftsstelle Berlin
Olof-Palme-StraRe 19 Stromstrafe 4

60439 Frankfurt/Main 10555 Berlin

Telefon: (069)95737-0 Telefon; (030)399921-0

Telefax: (069)95737-800 Telefax: (030)399921-211

Internet: www.igbau.de Internet; www.gdp.de



DGB Neuerscheinungen

DGB23012 Broschiire: Forderungen an die kiinftige Regierungs-
politik zu Migration, Integration und
T Antirassismus

‘ DGB23013 Broschiire: Wahl- und Regierungsprogramme der
IR Parteien im Vergleich

DGB40341 Broschiire: Frauen bestimmt. Gleichstellungspoli-
tische Positionen des DGB im Wahljahr
2009

DGB10010" Broschiire: Politische Anforderungen des Deutschen
Gewerkschaftsbundes im Jahr 2009

DGB60017 Broschlre: Der Deutsche Qualifikationsrahmen
‘ ‘ (DQR) ~ Chancen und Risiken aus
i gewerkschaftlicher Sicht
| r

DGB24010 Broschiire: Fiir ein nachhaltiges Deutschland?
Zum Fortschrittsbericht 2008 der
nationalen Nachhaltigkeitsstrategie

| DGB21345- Ratgeber: Hilfen fiir Beschéftigte mit geringem
ST Einkommen ~ Wohngeld —
AN Kinderzuschlag — Hartz IV

DGB25039 Broschlre: Rente mit 67. Erhdhtes Risiko von
EinkommenseinbuBen und Altersarmut

DGB20006 Broschiire: Stoppt die Schuldenbremse —
Sie bremst die Zukunft aus!

DGB21344 Ratgeber: Hartz IV Tipps und Hilfen des DGB

Bestellung von Broschiiren und Materialien des DGB
bitte Uber das DGB-Online-Bestellsystem:
Link: https://www.dgb-bestellservice.de

Schriftliche Bestellungen NUR fiir
Bestellerinnen/Besteller ohne Zugang zum Internet:
PrintNetwork pn GmbH - Stralauer Platz 33 - 34 1 10243 Berlin
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