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Teil 2:
Zwingende Mitbestimmungsrechte im Betrieb ausweiten

Reformbedarf besteht nicht nur bei der Erleichterung von Betriebsratsgriindungen und der Arbeitsfahigkeit des
Betriebsrates. Die zwingende Mitbestimmung ist das Herzstiick betrieblicher Demokratie. Sie stellt sicher, dass
Beschaftigte an den Entscheidungen der Unternehmensleitung teilhaben, die sie betreffen. Doch Betriebsrate
sehen sich regelmaBig mit Situationen konfrontiert, fiir die im Betriebsverfassungsgesetz keine Mitbestimmungs-
rechte vorgesehen sind. Etwa bei personellen MaBnahmen steht dem Betriebsrat nur ein Mitbestimmungsrecht
zu, das an eine Liste von Zustimmungsverweigerungsgriinden gebunden ist. Geht es um wirtschaftliche Ange-
legenheiten, kann er allenfalls auf die Ausgestaltung von Sozialpléanen Einfluss nehmen. Bei wichtigen Fragen in
den Bereichen Personalplanung, Beschaftigungssicherung, Berufsbildung, Outsourcing, Werkvertrags- und Leihar-
beitsbeschéaftigung, Arbeitsorganisation, Investitionsplanung und betrieblicher Umweltschutz hat der Betriebsrat
lediglich Vorschlags- und Erdrterungsrechte. In sogenannten Tendenzbetrieben sind die bestehenden Rechte sogar
noch weiter eingeschrankt. Dariiber hinaus bestehen auch im Mitbestimmungsverfahren viele ungeldste Probleme.

Die Beschaftigten und ihre Betriebsrate miissen in allen relevanten Fragen, die sie selbst betreffen, mitbestimmen
konnen. Erst dann kann man von demokratischen Verhéltnissen im Betrieb sprechen. Wir fordern deswegen eine
konsequente Ausweitung der Mitbestimmung auf alle personellen, sozialen und wirtschaftlichen Fragen. Auch
Licken in der Mitbestimmung, entstanden durch technische Entwicklungen, Rechtsprechung oder zweifelhafte
Unternehmenspraxis, sind nicht hinnehmbar. Einseitige, mitbestimmungsfreie Handlungen sind allenfalls dann zu
akzeptieren, wenn konkrete Haftungsfragen der Unternehmenseigner*innen betroffen sind. Die Ausnahmeregeln
fir Tendenzbetriebe miissen komplett abgeschafft werden.

Auf den Betriebsrat kommt damit eine Reihe neuer Aufgaben zu. Auch deswegen sind die Verbesserungen des
Schutzes und der Arbeitsfahigkeit des Betriebsrates, die wir in Kapitel | unseres Konzeptes fordern, so wichtig.
Sie schaffen die Voraussetzung, dass der Betriebsrat diese umfassenden neuen Mitbestimmungsrechte adaquat
nutzen kann.

A. Ausweitung der Mitbestimmung
1. Grundsitze der zwingenden Mitbestimmung klarstellen

In der betrieblichen Praxis kommt es bei der betrieblichen Mitbestimmung haufig zu Missverstandnissen und
Streitigkeiten zwischen den Betriebsparteien. Nicht selten versucht die Arbeitgeberseite, sich durch zweifelhafte
Argumentation und problematische Praxis der Mitbestimmung des Betriebsrates zu entziehen. Im Interesse beider
Betriebsparteien miissen Konflikte und damit verbundene Kosten und Verzgerungen vermieden werden.

In Anlehnung an den Novellierungsvorschlag des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) von 1998 fordern wir des-
wegen, der konkreten Liste der Mitbestimmungstatbestande in § 87 Abs. 1 BetrVG eine ausfiihrliche Darstellung
des Mitbestimmungsverfahrens voranzustellen. Kern dieser Klarstellung ist eine Generalklausel, die dem Betriebs-
rat ein grundsétzliches Mitbestimmungsrecht in allen sozialen, personellen und wirtschaftlichen Fragen einrdumt.
Durch eine solche Klausel wird sichergestellt, dass sich auch durch neue technische und organisatorische Ent-
wicklungen oder durch arbeitgeberseitige Umgehungsstrategien keine Liicken in der Mitbestimmung ergeben.

Eine dhnliche Regelung findet sich bereits in § 52 Abs. 1 des Bremer Personalvertretungsgesetzes.

Klargestellt wird ferner, dass sich die Mitbestimmung sowohl auf formelle als auch auf materielle Arbeits-
bedingungen bezieht und auBerdem MaBnahmen des Arbeitgebers mitzubestimmen sind, die nur einzelne
Arbeitnehmer*innen betreffen. Beides stellt keine umfassende Erweiterung der Mitbestimmung dar, sondern ver-
schafft Rechtsklarheit in strittigen Féllen. Das Initiativrecht des Betriebsrates wird auBerdem festgeschrieben und
durch ein vorgegebenes Verfahren abgesichert.

Fir die Praxis von groBer Bedeutung ist die erleichterte Hinzuziehung von Sachverstandigen (§ 87 Abs. 5 BetrVG).
In einer immer komplexer werdenden Arbeitswelt ist der Betriebsrat auf die Unterstiitzung durch externen Sach-
verstand angewiesen, um mit dem Arbeitgeber auf Augenhdhe verhandeln zu konnen. In allen Fragen der zwingen-
den Mitbestimmung muss eine Hinzuziehung deswegen als erforderlich gelten.



§ 87 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat bestimmt nach MaBgabe der Vorschriften der folgenden Abschnitte in allen sozialen, perso-
nellen und wirtschaftlichen Angelegenheiten mit, soweit nicht eine gesetzliche oder tarifliche Regelung besteht.
Das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats erstreckt sich auf formelle und materielle Arbeitsbedingungen; es
besteht unabhédngig von der Anzahl der betroffenen Arbeitnehmer.

(2) Soweit eine Angelegenheit der Mitbestimmung des Betriebsrats unterliegt, kann sie nur mit seiner vorheri-
gen Zustimmung geregelt werden. Kommt eine Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat nicht zustande,
entscheidet die Einigungsstelle. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat.

(3) Will der Betriebsrat in einer Angelegenheit, die seiner Mitbestimmung unterliegt, eine Regelung herbeifiihren
oder die Anderung einer bestehenden Regelung erwirken, hat er dem Arbeitgeber schriftlich einen Vorschlag

zu unterbreiten. Der Arbeitgeber hat unverziglich in Verhandlungen mit dem Betriebsrat einzutreten. Geschieht
dies nicht oder sind die Verhandlungen gescheitert, kann der Betriebsrat die Einigungsstelle anrufen; Abs. 2 Satz
2 und 3 gilt entsprechend.

(4) Der Betriebsrat hat in allen Fragen, in denen er mitzubestimmen hat, ein Initiativrecht, es sei denn, dieses ist
ausdricklich ausgeschlossen. Das Mitbestimmungsrecht erstreckt sich auch auf die Regelung von Mitbestim-
mungsverfahren, einschlieBlich der Vorbereitung von Entscheidungen.

(5) In Angelegenheiten der §§ 87a Abs. 1, 87b und 87c¢ gilt die Hinzuziehung eines Sachversténdigen als erforder-
lich.

(6) Rechtswidrig erhobene Beschaftigtendaten dirfen nicht verarbeitet und verwendet werden. Rechtswidrig
verarbeitete Beschéftigtendaten dirfen nicht verwendet werden. Dies gilt auch, wenn die Datenverarbeitung
ausschlieBlich deshalb rechtswidrig ist, weil Mitbestimmungsrechte verletzt wurden. Werden durch eine solche
rechtswidrige Datenverarbeitung weitere Daten erhoben, so unterliegen auch diese dem Verwendungsverbot.
MaBnahmen, die auf rechtswidrig erhobene oder verarbeitete Beschaftigtendaten gestiitzt werden, sind unwirk-
sam. Sie dirfen auch in einem Gerichtsverfahren nicht vorgetragen oder vom Gericht verwendet werden.

2. Beim Umwelt- und Klimaschutz mitbestimmen

MaBnahmen des betrieblichen Umweltschutzes zu fordern, gehort bereits jetzt zu den allgemeinen Aufgaben des

Betriebsrates (§ 80 Abs. 1 Nr. 9 BetrVG). Allerdings beschrankt sich die Beteiligung auf Informations- und Unterrich-
tungsrechte. Gleichzeitig wird die Bedeutung des Umwelt- und insbesondere des Klimaschutzes immer gréBer und
alle gesellschaftlichen Akteure sind zwingend an dem Projekt der 6kologisch-sozialen Transformation zu beteiligen.

Wir wollen den Betriebsrat deshalb mit einem erzwingbaren Mitbestimmungs- und Initiativrecht bei Fragen des
Umwelt- oder Klimaschutzes ausstatten. Durch diese Regelung wére der Betriebsrat in der Lage, Anderungen in
der Produktion und der Unternehmensausrichtung oder Investitionen, die direkt oder indirekt umwelt- oder klima-
schadliche Folgen haben kdnnten, zu stoppen oder abzuandern. Gleichzeitig konnte er selbst Vorschlage machen,
die die Umwelt- und Klimabilanz des Unternehmens verbessern. In Fragen des Umwelt- und Klimaschutzes ist der
Begriff "MaBnahme« weit zu fassen und kann sich nicht nur auf den engen Bereich des eigenen Betriebsgeldandes
beziehen. Eine offene Aufzahlung stellt die umfassende Mitbestimmung des Betriebsrates in diesen Fragen klar.

Bei MaBnahmen, die eine Gefahr flir die nach Art. 20a des Grundgesetzes (GG) zu schiitzenden Giiter darstellen,
soll der Betriebsrat nicht nur ein Mitbestimmungs-, sondern auch ein Vetorecht haben. Das heiBt, gegen den Willen
des Betriebsrates kann der Arbeitgeber eine solche MaBnahme auch nicht tber die Einigungsstelle durchsetzen.

Der Betriebsrat kann damit als umwelt- und klimapolitisches Korrektiv gegeniiber dem Arbeitgeber wirken und
dabei das Knowhow der Belegschaft fiir eine umwelt- und klimafreundliche Transformation nutzbar machen.



§ 87b BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, bei MaBnahmen und Rege-
lungen des Betriebs oder des Unternehmens mitzubestimmen, die zu hoheren Umwelt- oder Klimabelastungen
fihren konnen.

Er hat ein Initiativrecht bei MaBnahmen, die die Umweltbelastungen des Unternehmens verringern konnen MaB-
nahmen kdnnen insbesondere Gegenstand von Produktion, Dienstleistung, Kundenbeziehungen, Lieferketten
oder Teil der Unternehmensstrategie sein oder sich darauf auswirken.

(2) Der Betriebsrat hat ein Vetorecht, sofern MaBnahmen geplant werden, die eine Gefahr fiir die natiirlichen
Lebensgrundlagen, einschlieBlich der Tiere, im Rahmen der Verantwortung fiir kiinftige Generationen darstellen.
Kommt eine Einigung nicht zustande, kdnnen der Arbeitgeber oder der Betriebsrat die Einigungsstelle um Ver-
mittlung anrufen. Die Einigungsstelle hat eine Einigung der Parteien zu versuchen. Ein Spruch der Einigungsstelle
kann die fehlende Zustimmung des Betriebsrates nicht ersetzen.

3. Mitbestimmung dem digitalen Wandel anpassen

Digitalisierung, Arbeit 4.0 und Kiinstliche Intelligenz sind Schlagwoérter, die den Wandel der modernen Arbeitswelt
beschreiben. Fiir viele Unternehmen stehen sie fir die Chance auf neue Geschaftsmodelle, flexiblere Organisati-
on und effizienteres Arbeiten. Fiir Beschiftigte bedeuten sie jedoch neue Herausforderungen: Neben der Gefahr
ungezugelter Uberwachung besteht das Risiko, dass Arbeitsplatze durch den Einsatz von Robotern und Kiinstlicher
Intelligenz wegfallen.

Betriebsrate Gbernehmen in dieser Entwicklung eine Schlisselfunktion: Die Mitbestimmung des Betriebsrates er-
moglicht, dass die Interessen der Beschéftigten bertcksichtigt werden und der digitale Wandel nach ihren Vorstel-
lungen gestaltet werden kann. Nur so kann verhindert werden, dass technologische Entwicklungen zulasten der
Beschaftigten eingesetzt werden. Um dieser Aufgabe auch unter dem Eindruck der fortschreitenden technischen
Entwicklung gerecht werden zu kdnnen, miissen die Mitbestimmungsrechte der Betriebsrate erweitert werden.

a) Mitbestimmung bei technischen Einrichtungen klarstellen

So ist zunachst das Betriebsverfassungsgesetz an die heutige Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts zum

§ 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG anzupassen; hiernach greift die Mitbestimmung bei technischen Einrichtungen schon bei
der Moglichkeit einer Verhaltens- und Leistungskontrolle und nicht erst, wenn der Arbeitgeber dies bekundet. Es
ist auch klarzustellen, dass die Anderung oder Erweiterung einer technischen Einrichtung ebenfalls der Mitbestim-
mung unterliegt.

§ 87a [aktuell § 87] Abs. I Nr. 6 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden Angelegenhei-
ten mitzubestimmen:

[.]

6. Anschaffung, Einflihrung, Anwendung, Anderung oder Erweiterung von technischen Einrichtungen, die
dazu geeignet sind, das Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu tiberwachen;

b) Mitbestimmung im Datenschutz festschreiben

Der Schutz der Privatsphére und das Recht auf informationelle Selbstbestimmung gelten auch fir
Arbeitnehmer*innen. Wer in einem Betrieb beschéftigt ist, muss vor uneingeschranktem Zugriff geschiitzt werden.
Der Datenschutz wird durch einen Arbeitsvertrag nicht auBer Kraft gesetzt: Arbeitgeber diirfen Uber ihre Beschaf-
tigten nur solche Daten abspeichern, die fiir die Erfiillung des Arbeitsvertrags erforderlich sind, beispielsweise die
Kontonummer fiir Gehaltszahlungen. Leider gibt es immer wieder Félle, bei denen Firmen nicht nur unbeabsichtigt
gegen das Datenschutzrecht verstoBen, sondern systematisch, in der klaren Absicht, ihre Arbeitnehmer*innen
besser zu kontrollieren. Der Betriebsrat hat die Aufgabe, die Einhaltung des Datenschutzes zu kontrollieren. Mitbe-
stimmen kann er jedoch nur, wenn das System das Verhalten oder die Leistung der Beschaftigten erfasst.

Betriebsrate miissen Mitbestimmungsrechte bereits bei der Erfassung und Verarbeitung von personenbezogenen
Daten erhalten, um die Daten der Beschéftigten effektiv schiitzen zu kénnen. Die Mitbestimmung darf nicht an der
Grenze der Bundesrepublik enden, sondern muss entlang der ganzen datenschutzrechtlichen Verarbeitungskette
greifen.




§ 87a [aktuell § 87] Abs. 1 Nr. 15 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden Angelegenhei-
ten mitzubestimmen:

[.]

15. Umsetzung der Datenschutzvorgaben, die auf die Daten von Beschiftigten Anwendung finden. Insbe-
sondere bei der Erfassung und Verarbeitung von personenbezogenen und personenbeziehbaren Daten
sowie zum Schutz der Personlichkeitsrechte der Beschéftigten. Diese Mitbestimmungsrechte finden
Anwendung in der ganzen datenschutzrechtlichen Verarbeitungskette und sind somit nicht begrenzt auf
die Grenzen der Bundesrepublik.

c) Mitbestimmung bei Kiinstlicher Intelligenz begriinden

Die Anwendung Kiinstlicher Intelligenz (KI) steht zwar noch am Anfang, allerdings werden heute die Weichen
gestellt, welche Kl wir zukiinftig haben werden. Schon heute kdnnen solche Systeme z. B. Social-Media-Présenzen
von Bewerber*innen analysieren, um ein Personlichkeitsprofil zu erstellen. Umso wichtiger ist es, dass Belegschaf-
ten und ihre Vertretungen friihzeitig mit ins Boot geholt werden, um die Interessen der Menschen in den Mittel-
punkt zu stellen.

Daflir sind Betriebsrate schon bei der Planung der Zielsetzung, der Modellierung und Methodenauswahl sowie der
Wahl der zu nutzenden Datenquellen der KI-Verfahren einzubeziehen. Im Ubrigen hat der Arbeitgeber zu gewahr-
leisten, dass beim Einsatz von technischen Mitteln die Mitbestimmung auch gegeniiber Dritten durchgesetzt
werden kann. Auch ist klarzustellen, dass Beschéftigtendaten, die der Arbeitgeber durch Verletzung der Mitbestim-
mungsrechte erlangt hat, nicht als Beweismittel flir personelle EinzelmaBnahmen genehmigt werden dirfen.

§ 87c BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat mitzubestimmen bei der Einfiihrung und Anwendung von Kiinstlicher
Intelligenz, insbesondere bei Einsatz und Zielsetzung von technischen Einrichtungen mit
Kiinstlicher Intelligenz

(2) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat liber eine technische und soziale Folgeabschitzung bei der
Einfihrung und Anwendung Kiinstlicher Intelligenz zu unterrichten. Er hat nur solche technischen
Einrichtungen mit Kiinstlicher Intelligenz einzufiihren und zu verwenden, deren Funktionsweise
transparent ist und bei denen sichergestellt ist, dass keine diskriminierenden Kriterien verwendet
werden. Er muss die Funktionsweise detailliert kennen und diese bei Bedarf anpassen oder auch
Anpassungen gegeniiber Drittanbietern durchsetzen kénnen.

d) Mitbestimmung bei der Einfiihrung beruflicher Bildung erméglichen

Die Arbeitswelt ist gepragt vom Wechsel beruflicher Tatigkeiten. Wenige Menschen tben ihren einmal erlernten
Beruf bis zur Rente aus. Betriebsréte haben dafiir zu sorgen, dass Qualifikationen der Beschéftigten sich diesen
wandelnden Anforderungen anpassen. Fir eine aktive Sicherung der Beschaftigung ist berufliche Weiterbildung
in den Betrieben notwendig. Diese sorgt auch fiir personliche Weiterentwicklung der einzelnen Beschéftigten.
Betriebsrate brauchen deshalb bei der Einrichtung und den MaBnahmen der Berufsbildung das nétige Mitbestim-
mungs- und Initiativrecht.

§ 98 Abs. 1 bis 4 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat bestimmt mit bei der Ein- und Durchfiihrung von MaBnahmen, die der Berufsbildung
dienen, sowie bei sonstigen betrieblichen und auBerbetrieblichen BildungsmaBnahmen, einschlieBlich
der Auswahl der Teilnehmer.

(2) Der Betriebsrat bestimmt bei der Bestellung einer mit der Durchfiihrung der betrieblichen Berufsbildung
beauftragten Person mit.

(3) Dem Betriebsrat sind Teilnehmerlisten und Themen sowie Unterlagen liber die BildungsmaBnahmen
zur Verfligung zu stellen. Jede BildungsmaBnahme ist vom Arbeitgeber zuvor im Betrieb auszuschrei-
ben.

(4) Kommt in den Fallen der Absatze 1 bis 3 zwischen dem Unternehmen und dem Betriebsrat eine Einigung
nicht zustande, so entscheidet die Einigungsstelle. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat.
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e) Bei mobiler Arbeit mitbestimmen

Mit dem Betriebsratemodernisierungsgesetz wurde klargestellt, dass der Betriebsrat bei Fragen der mobilen Arbeit
mitbestimmen kann. Dies war auch vorher bereits der Fall, wenn es zum Beispiel um Arbeitszeit und Arbeits- und
Gesundheitsschutz ging. Weiterhin kann der Betriebsrat nicht die grundsatzliche Einflihrung von Homeoffice im Be-
trieb durchsetzen. Gleichzeitig nimmt die Bedeutung von mobilen Formen der Arbeitsorganisation seit der Corona-
Pandemie erheblich zu. Die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates miissen dem entsprechen.

Er braucht deswegen ein erzwingbares Mitbestimmungsrecht bei Einflihrung, Ausgestaltung und Durchfiihrung von
mobiler Arbeit, einschlieBlich entsprechender Initiativrechte. Das Mitbestimmungsrecht hat auch die Einschrén-
kung von mobiler Arbeit zu umfassen. Mobile Arbeit hat Vor- und Nachteile und der Betriebsrat muss in der Lage
sein, die Beschaftigten vor den Nachteilen ausufernder mobiler Arbeit zu schiitzen.

§ 87a [aktuell § 87] Abs. 1 Nr. 16 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden
Angelegenheiten mitzubestimmen:

[.]

16. Einfiihrung, Ausgestaltung, Durchfiihrung und Abschaffung mobiler Arbeit, insbesondere Arbeit
in der Wohnung des Arbeitnehmers;

f) Mitbestimmung bei Gruppenarbeit ausweiten

Aktuell werden in immer mehr Betrieben alte Formen der Arbeitsorganisation durch neue, flexiblere und dezentrale
Formen mit flachen Hierarchien, wie Gruppenarbeit, ersetzt. Betriebsrate bestimmen aktuell bei den Grundséatzen
uber die Durchfiihrung von Gruppenarbeit mit. Das soll verhindern, dass bei Gruppenarbeiten einzelne Gruppen-
mitglieder ausgegrenzt oder starker belastet werden und dass es zu einer Selbstausbeutung der Gruppenmitglie-
der kommt. Ob Gruppenarbeit eingefiihrt wird, bestimmt jedoch allein der Arbeitgeber. Von der Mitbestimmung
werden Arbeitsgruppen ausgenommen, die parallel zur iblichen Arbeitsorganisation bestehen. Doch auch bei
diesen Arbeitsgruppen, z. B. im Bereich agiler Arbeit, besteht die Gefahr der Selbstausbeutung.

Deshalb muss der Begriff der Arbeitsgruppe weiter gefasst werden. Zudem soll der Betriebsrat initiativ tatig wer-
den und Einfiihrung, Ausgestaltung, Durchfiihrung oder auch Abschaffung von Gruppenarbeit mitbestimmen.

§ 87a [aktuell § 87] Abs. 1 Nr. 13 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden Angelegenhei-
ten mitzubestimmen:

[.]

13. Einfiihrung, Ausgestaltung, Durchfiihrung und Abschaffung von Gruppenarbeit sowie agiler Arbeit;
Gruppenarbeit im Sinne dieser Vorschrift liegt vor, wenn im Rahmen des betrieblichen Arbeitsablaufs
eine Gruppe von Beschaftigten eine ihr libertragene Gesamtaufgabe im Wesentlichen eigenverantwort-
lich erledigt;

4. MaBregelungen von Arbeitnehmer*innenverhalten mitbestimmen

Die MaBregelung von Arbeitnehmer*innenverhalten spielt in der betrieblichen Praxis eine groBe Rolle. Von Arbeit-
geberseite aus besteht ein starkes Interesse, Verhalten und Leistung der Arbeitnehmer*innen umfassend zu kon-
trollieren und zu tiberwachen. Die Mitbestimmung des Betriebsrates bei Verhaltens- und Leistungskontrollen ist
aber mehrfach eingeschrankt. Im Hinblick auf das Arbeitsverhalten hat der Betriebsrat kein Mitbestimmungsrecht;
lediglich wenn es um die Uberwachung von Verhalten und Leistung der Arbeitnehmer*innen mit technischen Ein-
richtungen geht, kann er mitbestimmen.

Der Betriebsrat hat bei allen Fragen der VerhaltensmaBregelung und Leistungskontrolle mitzubestimmen, un-
abhéangig davon, ob es um das Arbeits- oder Ordnungsverhalten im Betrieb geht und ob technische oder nicht-
technische MaBnahmen genutzt werden. Dies wiirde auch die Mitbestimmung bei Abmahnungen umfassen, die
derzeit nicht gegeben ist. AuBerdem muss klargestellt werden, dass dies auch MaBnahmen gegenlber einzelnen
Arbeitnehmer*innen umfasst und kein Kollektivbezug vorausgesetzt wird.



§ 87a [aktuell § 87] Abs. 1 Nr. 2 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden Angelegen-
heiten mitzubestimmen:

[.]

2. Fragen der Ordnung des Betriebs und des Verhaltens der Arbeitnehmer im Betrieb, einschlieBlich MaBnah-
men gegeniiber einzelnen Arbeitnehmern,

§ 87a [akutell § 87] Abs. I Nr. 6a BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden Angelegenhei-
ten mitzubestimmen:

[.]

6a. sonstige MaBnahmen oder Regelungen, die geeignet sind, das Verhalten oder die Leistung der Ar-
beitnehmer zu liberwachen oder zu steuern, auch wenn sich die MaBnahme auf die arbeitsvertraglichen
Pflichten bezieht; bei Verwarnungen, Abmahnungen und Verweisen sowie sonstigen Riigen gegeniiber
Arbeitnehmern hat der Betriebsrat ein Zustimmungsverweigerungsrecht.

5. Mitbestimmung im Gesundheitsschutz starken

Der Arbeits- und Gesundheitsschutz ist eines der wichtigsten Handlungsfelder fiir Betriebsréte. Die Uberwachung
des Arbeitsschutzgesetzes obliegt den Bundesléandern, Kontrollen finden jedoch kaum noch statt. So stehen Be-
triebsrate vor der schwierigen Aufgabe, nicht nur auf die Einhaltung arbeitsschutzrechtlicher Vorgaben zu achten
und diese gegenuber dem Arbeitgeber durchzusetzen, sondern auch den negativen Auswirkungen der neuen
Arbeitswelt auf die Gesundheit entgegenzuwirken. Fir eine menschengerechte Arbeitsgestaltung ist die Rolle von
Betriebsraten im Arbeitsschutz durch folgende MaBnahmen zu stérken:

a) Bindung an Rahmenvorschriften streichen

Das bestehende Mitbestimmungsrecht ist zwar umfassend, wird in der Praxis aber durch die Bindung an Rahmen-
vorschriften des Arbeitsschutzes erheblich erschwert. So verzdgert etwa die Pflicht, eine Gefdhrdungsbeurteilung
zu erstellen, die Umsetzung notwendiger MaBnahmen auf unangemessene Weise.

Bei der Mitbestimmung beim Arbeits- und Gesundheitsschutz muss der Tatbestand der Rahmenvorschrift weg-
fallen. Der Betriebsrat wére dann freier darin, erforderliche MaBnahmen vorzuschlagen und durchzusetzen. Das
beinhaltet auch Mitbestimmung in der Frage der Nichterreichbarkeit.

§ 87a [aktuell § 87] Abs. 1 Nr. 7 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, bei folgenden Angelegen-
heiten mitzubestimmen:

[.]

7. Regelungen uber die Verhltung von Arbeitsunféllen und Berufskrankheiten sowie iiber den Gesundheitsschutz

im Rahmen-dergesetzlichenVYorschriftenoder-der-tnfaliverhtitungsvorschriften und die Férderung der

Gesundheit der Beschéftigten.

b) Bei der Personalplanung mitbestimmen

Betriebsrate haben aktuell bei der Personalbemessung nur ein Unterrichtungs- und Beratungsrecht. So kénnen Be-
triebsrate bei Personalmangel und Arbeitsverdichtung nicht aktiv werden und fiir Entlastung sorgen. Doch beides
sind mittlerweile weit verbreitete Probleme, die die Gesundheit der Kolleginnen und Kollegen gefahrden.

Daher sollen Betriebsrate bei der Ermittlung und Festsetzung des Personalbedarfs mitbestimmen. Dazu muss der
Betriebsrat ausfiihrlich unterrichtet werden, auch tber Entwicklungen im Konzern, die Auswirkungen auf die Perso-
nalplanung im eigenen Betrieb haben kdnnen.



§ 87a [aktuell § 87] Abs. 1 Nr. 1a BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden Angelegenhei-
ten mitzubestimmen:

[..]
1a. Arbeitsintensitat, einschlieBlich der Zahl der einzusetzenden Arbeitnehmer und Arbeitsmenge;
§ 92 Abs. 1 und 2 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat bestimmt mit bei der Personalplanung einschlieBlich aller MaBnahmen zu deren Vor-
bereitung oder Unterstiitzung. Zur Personalplanung gehoéren insbesondere

1. die Ermittlung sowie die Festsetzung des gegenwartigen und kiinftigen Personalbedarfs einschlieBlich
der Stellenpléne, der Stellenbeschreibungen und der Anforderungsprofile,

2. die Personalbeschaffung,

3. die Personalentwicklung,

3. der Personaleinsatz und

4. MaBnahmen zum Ausbau oder Abbau des Personals.

Die Mitbestimmung erstreckt sich auf die Ermittlung von Daten, die im Rahmen der Personalplanung
herangezogen werden kénnen.

(2) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat iiber jedes Planungsvorhaben nach Abs. 1 rechtzeitig und umfas-
send zu unterrichten. Die Unterrichtung betrifft auch etwaige Auswirkungen des Planungsvorhabens
auf andere Betriebe des Unternehmens oder Konzerns. § 8o Abs. 2 und 3 gilt entsprechend.

c) Initiativrecht bei der Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und Arbeitsumgebung ermagli-
chen

Weder das Arbeitszeitgesetz noch die betriebliche Mitbestimmung sind heute in der Lage, die Uberlastung der Be-
schaftigten einzuddmmen. Am Ende stehen immer 6fter ein Burn-Out und im schlimmsten Falle das Ausscheiden
aus dem Arbeitsleben. Notwendig ist es daher, die Mitbestimmung flir Betriebsrate auszuweiten bei der Planung,
Gestaltung und Anderung des Arbeitsplatzes, der Arbeitsumgebung, der Arbeitsorganisation und der Arbeitsver-
fahren, einschlieBlich der Arbeitsablaufe. Notwendig ist auch die Mitbestimmung fiir Betriebsrate im Hinblick auf
negative gesundheitliche Folgen bei Anderungen des Arbeitsplatzes, des Arbeitsablaufs oder der Arbeitsumgebung
und auf einen damit verbundenen Belastungsausgleich zu erweitern.

§ 87a Abs. I Nr. 1 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden Angelegenhei-
ten mitzubestimmen:

. Planung, Gestaltung und Anderung der Arbeitsplatze, der Arbeitsumgebung und der Arbeitsorganisati-
on einschlieBlich der Arbeitsverfahren, der Arbeitsabldaufe sowie des Belastungsausgleiches;

§ 91 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

Besteht die Vermutung, dass die Arbeitnehmer durch Anderungen der Arbeitsplatze, des Arbeitsablaufs
oder der Arbeitsumgebung belastet werden, so kann der Betriebsrat angemessene MaBnahmen zur
Pravention, Abwendung, Milderung oder zum Ausgleich der Belastung verlangen. Kommt eine Einigung nicht
zustande, so entscheidet die Einigungsstelle. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat.

§ 90 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat Uber die Planung von Neu-, Um- und Erweiterungsbauten von Fabrikations-,
Verwaltungs- und sonstigen betrieblichen R&umen und von technischen Anlagen rechtzeitig unter Vorlage der
erforderlichen Unterlagen zu unterrichten.




d) Mitbestimmung bei der Ausschreibung von Arbeitsplatzen erweitern
Zwar kann der Betriebsrat schon heute verlangen, dass freie Arbeitsplatze ausgeschrieben werden, doch bestimmt
der Arbeitgeber allein Uber Inhalt, Ort und Dauer der Ausschreibung. Dies gilt es zu andern.

§ 93 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

Der Betriebsrat kann verlangen, dass Arbeitsplatze, die besetzt werden sollen, allgemein oder fiir bestimmte
Arten von Tatigkeiten vor ihrer Besetzung innerhalb des Betriebs ausgeschrieben werden. Das Mitbestim-
mungsrecht erstreckt sich auch auf Inhalt, Ort und Dauer der Ausschreibung.

e) Mitbestimmung bei Personalfragebégen, Beurteilungsgrundsatzen und Auswahlrichtlinien er-
weitern

Betriebsrate haben aktuell eingeschrankte Mitbestimmungsrechte bei der Erstellung von Personalfragebdgen,
allgemeinen Beurteilungsgrundsatzen und Auswabhlrichtlinien, obwohl diese u. a. flr die berufliche Entwicklung der
Arbeitnehmer*innen von entscheidender Bedeutung sein kdnnen.

Deshalb wollen wir die Mitbestimmungsrechte in Fragen der Personalfiihrungs- und Beurteilungsgrundsatze, von
Personalfragebdgen, von Auswahlrichtlinien und der Gestaltung von allgemeinen Arbeitsvertragen erweitern. Im
letzten Punkt haben Arbeitnehmer*innen meist nur die Wahl, den Arbeitsvertrag zu unterschreiben oder sich einen
anderen Arbeitgeber zu suchen. Hier bedarf es der Schutzfunktion des Betriebsrates.

§ 94 BetrVG | Anderung (Wortlaut)
(1) Der Betriebsrat bestimmt mit bei

1. der Aufstellung, Einfiihrung, Anwendung oder Anderung von Personalfiihrungs- und Beurteilungs-
grundsétzen;

2. der Erstellung und Verwendung von Personalfragebégen;
3. der Gestaltung von Auswabhlrichtlinien fiir personelle EinzelmaBnahmen;

4. der Gestaltung von Arbeitsvertragen, die vom Arbeitgeber allgemein oder fiir eine Vielzahl von Arbeit-
nehmern verwendet werden (Formulararbeitsvertrage).

(2) Bei den MaBnahmen nach Abs. 1 sind die Grundsatze des § 79 zu beachten.

(3) Das Mitbestimmungsrecht entféllt, wenn Angelegenheiten nach Abs. 1 durch Tarifvertrag abschlie-
Bend geregelt sind. Dies gilt nicht, wenn der Tarifvertrag den Abschluss ergénzender Betriebsverein-
barungen ausdriicklich zulasst.

§ 95 BetrVG | (weggefallen)

f) Betriebliches Eingliederungsmanagement stirken

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, langzeiterkrankten Arbeitnehmer*innen ein betriebliches Eingliederungsmanage-
ment (BEM) anzubieten. Ziel ist es festzustellen, ob und wie die Erkrankung im Zusammenhang mit der Arbeitsta-
tigkeit steht und wie der Arbeitsplatz umgestaltet werden kann, um die Arbeitsfahigkeit langfristig zu erhalten. Das
BEM ist damit ein wichtiger Teil des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes. Leider nehmen viele Arbeit-
geber ihre Pflicht aus dem Neunten Buch Sozialgesetzbuch (SGB IX) nicht ernst, fiihren das BEM nicht angemes-
sen durch oder nutzen es gar, um die Voraussetzung einer krankheitsbedingten Kiindigung zu schaffen. Das BEM
ist ein sensibles Verfahren, bei dem die Mitbestimmung zwingend erforderlich ist, um den langfristigen Erhalt der
Arbeitsfahigkeit sowie den Schutz der Interessen und der Personlichkeitsrechte der betroffenen Personen sicher-
zustellen. Die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts hat die Mitbestimmungsmaglichkeiten des Betriebsrates
beim BEM immer wieder eingeschrankt. Wir fordern klarzustellen, dass der Betriebsrat bei allen Fragen des BEM
mitzubestimmen hat, genauso wie bei anderen Fragen der Prévention aus § 167 Abs. 1 SGB IX.

In diesem Zusammenhang sollte auch gepriift werden, inwiefern die Pflicht aus § 176 SGB IX, die Eingliederung
schwerbehinderter Menschen zu fordern, erweitert werden muss und wie die Aufgaben des Betriebsrates sinnvoll
von den Aufgaben der Schwerbehindertenvertretung abgegrenzt werden kénnen.




§167 Abs. 2 SGB IX | Knderung (Paraphrase)

Betriebsrate erhalten zwingende Mitbestimmung bei der Ausgestaltung des Verfahrens und bei der
Durchfiihrung von MaBnahmen der Pravention nach Abs. 1 und in Bezug auf die Durchfiihrung des be-
trieblichen Eingliederungsmanagements nach Abs. 2. Weiterhin bestimmt der Betriebsrat mit, wie die
Arbeitnehmer liber das betriebliche Eingliederungsmanagement informiert werden. Es ist zu ermdgli-
chen, dass die Aufgaben an ein Gremium libertragen werden, dessen Mitglieder durch Arbeitgeber und
Betriebsrat ernannt werden.

6. Mitbestimmung bei atypischer Beschaftigung ausweiten

Prekare Beschéftigung hat in den vergangenen Jahren massiv zugenommen. Ob Leiharbeit, Werkvertrag oder
befristete Arbeitsvertrage - all das ist Alltag in vielen Betrieben. Durch diese Formen unsicherer Arbeit werden
Belegschaften gespalten, gegeneinander ausgespielt und diszipliniert. Lohne und Arbeitsbedingungen geraten
unter Druck, Betriebsrate werden geschwécht. Die Beschaftigten bekommen vor Augen geflihrt, wie leicht sie zu
ersetzen sind, wenn ihre Leistung nicht stimmt oder sie unbequem flir den Arbeitgeber werden. Daher brauchen
Betriebsrate ein Vetorecht, wenn Auslagerungen vermeidbar sind oder wenn Leiharbeit dazu dienen soll, Stamm-
arbeitsplatze zu ersetzen. Bei befristeten Arbeitsvertragen brauchen Betriebsrate mehr Kontrollrechte und die
Maglichkeit, das Thema in Betriebsvereinbarungen zu regeln. Dann kénnen sie beispielsweise prozentuale Grenzen
bzw. Quoten festlegen, Kettenbefristungen verhindern und die Ubernahme in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis
regeln. Das Normalarbeitsverhaltnis soll weiterhin als die Hauptbeschaftigungsform Bestand haben. Alle anderen
Formen, die davon abweichen, bediirfen einer besonderen Begriindung.

§ 87a Abs. 1 Nr. 16 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden
Angelegenheiten mitzubestimmen:

[]

16. Ausgestaltung, Durchfiihrung und Abschaffung von Leiharbeit, befristeter Beschaftigung
und Werkvertragsbeschaftigung, sofern diese einen nur gelegentlichen Umfang liberschreiten,
insbesondere bei Einsatzbereich, Einsatzdauer, Zahl der eingesetzten Leiharbeitskréfte oder
Werkvertragsbeschiftigten, dem Volumen von Werkvertragen oder Ubernahmeregelungen;

§ 99 BetrVG | Ergénzung (Paraphrase)

Der Betriebsrat erhélt ein Zustimmungsverweigerungsrecht beim Einsatz von Werkvertragsbeschéftigten
und Leiharbeitern, wenn die Arbeitnehmer des Betriebes durch die geplanten MaBnahmen Nachteile
erleiden oder Arbeitsplatze in Gefahr geraten (siehe A.10).

7. Gleichstellung der Geschlechter und benachteiligter Gruppen fordern

Atypisch Beschéftigte, Menschen mit Migrationsgeschichte, Frauen, aber auch andere gesellschaftliche Gruppen
sind in der Arbeitswelt nicht vollstandig gleichgestellt, z. B. bei Zugangs- und Aufstiegschancen, Lohngerechtigkeit
oder Diskriminierungserfahrungen. Die Durchsetzung der tatséachlichen Gleichstellung von Frau und Mann sowie
die Forderung der Integration ausléandischer Beschéftigter und die Beschéaftigung alterer Arbeitnehmer*innen
gehort zu den allgemeinen Aufgaben des Betriebsrates. Allerdings verfugt er Gber kein erzwingbares Mitbestim-
mungsrecht in diesen Fragen.

Die durch das Bundesverfassungsgericht juristisch bestatigte Existenz von inter-/transgeschlechtlichen Menschen
spiegelt sich im Betriebsverfassungsgesetz bislang nicht wider. Gleichzeitig bilden Betriebsrate in ihrer Zusam-
mensetzung nicht immer die Diversitat der eigenen Belegschaft ab. Frauen sind vor allem beim Betriebsrat-Vorsitz
deutlich unterreprasentiert.

Wir wollen eine Anpassung der Regelung zur Zusammensetzung des Betriebsrates, damit Frauen und andere
gesellschaftliche Gruppen angemessen vertreten sind, ohne jedoch die politische Arbeit des Gremiums durch
zu starre Quotierungen zu behindern. Der Betriebsrat soll auBerdem ein erzwingbares Mitbestimmungsrecht bei
Gleichstellungsfragen bekommen.

Durch diese Anderungen wiirden Betriebsrite und seine Organe weiblicher. In Branchen mit héherem Frauenanteil
wirden Ménner nicht mehr von der Regelung zum Minderheitengeschlecht profitieren. Menschen mit Migrations-



geschichte kdnnten sich eher eingeladen fiihlen, flir ein Amt im Betriebsrat zu kandidieren. Auf diese Weise
zusammengesetzte Gremien waren sensibler fiir Fragen der Gleichstellung im Betrieb. Mit einem neu geschaffenen
erzwingbaren Mitbestimmungsrecht wéren sie in der Lage, den Kampf gegen Ausbeutung, Rassismus und Diskri-
minierung auf die betriebliche Agenda zu setzen und Verénderungen zu bewirken. Diversgeschlechtliche Menschen
wirden erstmals im BetrVG erwahnt und ihre Existenz anerkannt. Gleiche Teilhabe aller ist das Ziel.

§ 15 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat soll sich in Zusammensetzung méglichst der von ihm vertretenen Belegschaft
ahneln, insbesondere in Bezug auf Organisationsbereiche, Beschéftigungsarten, Geschlechter und
Herkunft. Dies gilt auch fiir die Besetzung des Betriebsausschusses, des Wirtschaftsausschusses,
des Gesamtbetriebsrats und fiir Freistellungen.

(2) Frauen mussen mindestens entsprechend ihrem zahlenmaBigen Verhéltnis im Betriebsrat vertreten
sein, wenn dieser aus mindestens drei Mitgliedern besteht.

§ 80 Abs. 1 Nr. 2a und 7 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat folgende allgemeine Aufgaben:

[...]
2a. die Durchsetzung der tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und, Mannern und
diversgeschlechtlichen Menschen insbesondere bei der Einstellung, Beschaftigung, Aus-, Fort-
und Weiterbildung, der Entgeltgleichheit, dem beruflichen Aufstieg und die Durchfiihrung und
Uberwachung von Gleichstellungsplanen zu fordern;

[...]

7. die Integration ausléandischer Arbeitnehmer im Betrieb und das Verstandnis zwischen ihnen und

den deutschen Arbeitnehmern zu fordern, den Austausch und Zusammenhalt aller Beschaftigten
insbesondere bei verschiedenen Muttersprachen zu férdern sowie MaBnahmen zur Bekdmpfung von
Rassismus und Fremdenfeindlichkeit im Betrieb zu beantragen;

[...]
§ 87a [aktuell § 87] Abs. 1 Nr. 17 und 18 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden
Angelegenheiten mitzubestimmen:

[...]

17. Gleichstellung von Frauen, Ménnern und diversgeschlechtlichen Menschen, Aufstellen,
Durchfiihren und Uberwachen von Gleichstellungsplanen sowie Fragen der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf;

18. MaBnahmen der Integration, die die Gleichstellung aller Beschiftigten ohne Riicksicht auf die
Art des Beschiftigungsverhaltnisses im Betrieb fordern, und MaBnahmen, die rassistisches und
diskriminierendes Verhalten verhindern.

8. Mitbestimmung beim Verhaltenskodex ausweiten

Unternehmensweite Ethikrichtlinien (Verhaltenskodizes) sind haufig mit Uberwachungssystemen verbunden. Um
Ubereinstimmung mit den Richtlinien (Compliance) zu gewéhrleisten, wird das Verhalten der Arbeitnehmer*innen
geregelt und iberwacht. Die Vorgaben schieBen oft Uiber das Ziel hinaus. GroBe Teile solcher Compliance-Richtli-
nien fallen auch heute schon unter die Mitbestimmung des Betriebsrates oder Gesamtbetriebsrates. Doch muss
solch ein Verhaltenskodex als geschlossenes Werk gesehen werden, dessen Punkte man nicht einzeln betrachten
kann. Deshalb soll klargestellt werden, dass die Mitbestimmung fiir das gesamte Werk eines Verhaltenskodex gilt.
Dies beinhaltet auch die MaBnahmen, die aus einem solchen Verhaltenskodex abgeleitet werden.



§ 87a Abs. 1 Nr. 19 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden
Angelegenheiten mitzubestimmen:

[.]

19. Regelungen zur Einfliihrung und Ausgestaltung von Compliance-Grundsétzen, insbesondere
Verhaltenskodizes, auch soweit sie gesetzliche Rechte und Pflichten spezifizieren, der Compliance-
Organisation, einschlieBlich des Compliance-Beauftragten, von Hinweissystemen sowie von
unternehmensinternen Untersuchungen, einschlieBlich der in den Untersuchungen angewandten
Verfahrens- und Beurteilungsgrundsitze sowie daraus abgeleiteter MaBnahmen.

9. Mitbestimmung beim Vorschlagswesen ausbauen

Schon heute bestimmt der Betriebsrat mit bei den Grundsétzen des betrieblichen Vorschlagswesens. Doch die
Mitbestimmung ist insoweit begrenzt, als sie sogenannte Arbeitnehmererfindungen ausschlieBt. Erfindungen die
patentfahig sind, werden abschlieBend im Arbeitnehmererfindungsgesetz (ArbnErfG) geregelt. Diese Erfindungen
sind es jedoch, die den Unternehmen teilweise Millionen von Euros einsparen. Durch ein zwingendes Mitbestim-
mungsrecht auch bei Erfindungen kénnen Betriebsréte nicht nur eine faire Vergiitung absichern, sondern auch das
Erfindungswesen im Betrieb fordern.

Der Betriebsrat hat bei der Ausgestaltung des Vorschlagswesens mitzubestimmen. Sollten sich Arbeitgeber und
Betriebsrat auf eine oder einen Beauftragten flir das betriebliche Vorschlagswesen einigen, ist damit auch die
Auswahl der bzw. des Beauftragten mitbestimmungspflichtig. Auch hat der Betriebsrat bei der Einfiihrung und
Gestaltung eines Prifungsausschusses mitzuentscheiden, der (iber die Verwertung des Verbesserungsvorschlags
mitentscheidet. Bringen Erfindungen dem Arbeitgeber finanzielle Vorteile, hat der Betriebsrat auch bei der Héhe
der Prémie sowie bei Grundséatzen und Methoden ihrer Bemessung mitzubestimmen. Denn auch schon ohne einen
Betriebsrat besteht ein Anspruch auf eine Vergiitung nach § 20 ArbnErfG.

§ 87a Abs. 1 [aktuell § 87] Nr. 12 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden
Angelegenheiten mitzubestimmen:

[]

12. Einfiihrung, Ausgestaltung und Durchfiihrung des betrieblichen Vorschlagswesens sowie
Regelungen bei Arbeitnehmererfindungen und deren Vergiitung;

10. Mitbestimmung bei personellen MaBnahmen erweitern

Bei personellen EinzelmaBnahmen hat der Betriebsrat z.B. nach aktueller Rechtslage kein zwingendes Mitbestim-
mungsrecht. Lediglich auf die in § 99 Abs. 2 BetrVG aufgezéhlten Griinde kann der Betriebsrat seine Zustimmungs-
verweigerung stitzen. So ist es dem Betriebsrat nicht mdglich, einer Einstellung seine Zustimmung zu verweigern,
wenn wissentlich gegen den Grundsatz der gleichen Bezahlung verstoBen wird. Nicht selten kommt der Arbeitge-
ber seiner Unterrichtungspflicht nicht angemessen nach und erschwert dadurch die Ausiibung dieses Vetorechts.

Es braucht ein umfassendes Mitbestimmungsrecht bei der Personalplanung, auch in Bezug auf atypische Be-
schéaftigungen. Dieses Recht muss unabhangig vom individualrechtlichen Verhéltnis greifen und die Unterrich-
tungspflichten des Arbeitgebers konkretisieren. Eine Klarung muss innerhalb der Einigungsstelle und nicht vor
dem Arbeitsgericht stattfinden. Das beschleunigt die Kldrung und auf mitbestimmungsbindende Vetogriinde kann
verzichtet werden. Im Rahmen der gemeinsam beschlossenen Personalplanung soll der Betriebsrat auch erstmals
ein Initiativrecht bei personellen MaBnahmen bekommen.




§ 99 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat vor jeder personellen MaBnahme zu unterrichten und die
Zustimmung des Betriebsrats zu der geplanten MaBnahme einzuholen.

(2) Der Arbeitgeber hat dem Betriebsrat die erforderlichen Bewerbungsunterlagen vorzulegen,
insbesondere den vorgesehenen Arbeitsvertrag, und Auskunft Uber die Person der Beteiligten

zu geben; er hat dem Betriebsrat unter Vorlage der erforderlichen Unterlagen Auskunft tber die
Auswirkungen der geplanten MaBnahme zu geben Bei Einstellungen und Versetzungen hat der Arbeitgeber
insbesondere den in Aussicht genommenen Arbeitsplatz und die vorgesehene Eingruppierung mitzuteilen.
Der Betriebsrat ist zu allen Gesprachen mit Bewerbern einzuladen.

(3) Als personelle MaBnahmen gelten Einstellungen, Eingliederungen, Eingruppierungen,
Umgruppierungen, Versetzungen, Umsetzungen, Verlangerungen sowie Nichtverlangerungen
von befristeten Arbeitsvertragen. Als personelle MaBnahmen gelten auch die Bestellung und
Abberufung von Datenschutzbeauftragten, Betriebsarzten, Fachkréaften fiir Arbeitssicherheit,
Betriebsbeauftragten fiir Umweltschutz und Ausbildern. Dies ist jeweils unabhéngig von dem
Rechtsverhiltnis, das der betrieblichen Tatigkeit zugrunde liegt.

(4) Verweigert der Betriebsrat seine Zustimmung, so hat er dies unter Angabe von Griinden innerhalb

einer Woche nach Unterrichtung durch den Arbeitgeber diesem schriftlich mitzuteilen. Betriebsrat und
Arbeitgeber konnen die Frist einvernehmlich verlangern. Teilt der Betriebsrat dem Arbeitgeber die
Verweigerung seiner Zustimmung nicht innerhalb der Frist schriftlich mit, so gilt die Zustimmung als erteilt.

(5) Verweigert der Betriebsrat die Zustimmung so kann der Arbeitgeber bei der Einigungsstelle beantra-
gen, dass die Zustimmung des Betriebsrats durch den Spruch der Einigungsstelle ersetzt wird.

Beim Einsatz von Werkvertragsbeschaftigten und Leiharbeitern, wenn Arbeitnehmer des Betriebes
durch die geplanten MaBnahmen Nachteile erleiden oder Arbeitsplatze in Gefahr geraten, ist die Erset-
zung der Zustimmung durch die Einigungsstelle nicht maoglich.

(6) Der Betriebsrat kann unter Beachtung der Personalplanung sowie gesetzlicher und tariflicher Vor-
schriften vom Arbeitgeber personelle EinzelmaBnahmen verlangen. Stimmt der Arbeitgeber dem Ver-
langen des Betriebsrats nicht innerhalb von zwei Wochen zu, kann der Betriebsrat die Einigungsstelle
anrufen. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.

1. Echte Mitbestimmung beim Kiindigungsschutz einfiihren

Eine Kundigung stellt meist einen gravierenden Einschnitt im Leben von Arbeitnehmer*innen dar und ist die
schwerwiegendste personelle EinzelmaBnahme. Doch im Gegensatz zu den Mitbestimmungsrechten bei den
sonstigen personellen EinzelmaBnahmen gemaB § 9g BetrVG ist die Mitbestimmung in § 102 BetrVG deutlich
schwacher ausgepragt. Zwar kann der Betriebsrat einer Kiindigung widersprechen, aber nur aus wenigen Griin-
den, und trotzdem kann der Arbeitgeber das Arbeitsverhéltnis kiindigen. Um den Betriebsrat bei der Aufhebung
des Arbeitsverhaltnisses zu umgehen, nutzen einige Arbeitgeber die Moglichkeit des Aufhebungsvertrages. Dort
haben Betriebsrate noch nicht einmal ein Recht unterrichtet zu werden. Bei einer Anderungskiindigung haben
Arbeitnehmer~*innen neben der Annahme oder der Ablehnung der Anderungskiindigung auch die Mglichkeit, die
Anderungskundlgung unter Vorbehalt vorlaufig anzunehmen. Dabei missen Arbeitnehmer*innen beim Arbeitsge-
richt eine Anderungsschutzklage erheben und die Anderungskiindigung durch das Gericht priifen lassen.

Deshalb ist es umso wichtiger, dem Betriebsrat in diesem Punkt volle Mitbestimmung zu ermdglichen, das heift,
dass der Widerspruchskatalog in § 102 BetrVG gestrichen werden muss. Der Betriebsrat kann dadurch jedweder
nicht rechtmaBigen Kindigung widersprechen und so den Kiindigungsschutz absichern. Auch die Folgen des Wi-
derspruchs eines Betriebsrates sind anzupassen. Will ein Arbeitgeber trotz des Widerspruchs das Arbeitsverhaltnis
auflésen, muss er eine Auflosungsklage beim Arbeitsgericht einleiten. Ahnliches gilt fiir die Anderungskindigung.
Nehmen Arbeitnehmer*innen die Anderungskiindigung unter Vorbehalt an, so hat der Arbeitgeber eine Anderungs-
klage beim Arbeitsgericht einzuleiten. Arbeitgeber werden zudem verpflichtet, den Betriebsrat tber einen Aufhe-
bungsvertrag zu unterrichten.




§ 102 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat ist vor jeder Kiindigung zu horen. Der Arbeitgeber hat ihm die Griinde fiir die Kiindigung
mitzuteilen. Eine ohne Anhorung des Betriebsrats ausgesprochene Kiindigung ist unwirksam.

(2) Der Betriebsrat kann der Kiindigung widersprechen. Widerspricht der Betriebsrat einer
ordentlichen Kiindigung, hat er dies dem Arbeitgeber unter Angabe der Griinde innerhalb

einer Woche, widerspricht er einer auBerordentlichen Kiindigung, innerhalb von drei Tagen
schriftlich mitzuteilen. § 99 Abs. 4 gilt entsprechend. Der Betriebsrat soll, soweit dies erforderlich
erscheint, vor seiner Stellungnahme den betroffenen Arbeitnehmer héren. Er hat ihn von seinem
Widerspruch durch Zuleitung einer Abschrift seiner Stellungnahme zu unterrichten.

(3) Hat der Betriebsrat der beabsichtigten Kiindigung mit der Begriindung widersprochen, dass sie
nicht rechtmaBig ist, kann das Arbeitsverhaltnis nur durch gerichtliche Entscheidung aufgeldst
werden.

(4) Will der Arbeitgeber eine Auflosungsklage erheben, hat er dies dem Betriebsrat und dem
betroffenen Arbeitnehmer innerhalb von zwei Wochen nach Zugang des Widerspruchs schriftlich
anzuzeigen. Innerhalb dieser Frist kann er die Auflosungsklage erheben.

(5) Die Abséatze 1 bis 4 gelten entsprechend fiir die Anderungskiindigung. Der Arbeitnehmer hat sich
innerhalb einer Woche nach Zugang der Anderungskiindigung zu dem Angebot des Arbeitgebers

zu duBern oder das Arbeitsverhéltnis zu gednderten Arbeitsbedingungen fortzusetzen. Nimmt der
Arbeitnehmer das Angebot unter dem Vorbehalt an, dass die Anderung der Arbeitsbedingungen
nicht sozial ungerechtfertigt ist, tritt an die Stelle der Auflésungsklage die Klage des Arbeitgebers
auf Anderung der Arbeitsbedingungen.

(6) Der Betriebsrat ist von der Absicht, das Arbeitsverhéltnis durch Vertrag aufzulésen, vor
Abschluss des Vertrags zu unterrichten. Solange der Betriebsrat nicht unterrichtet ist, ist der
Aufhebungsvertrag unwirksam.

12. Einigungsstelle stirken

Finden Betriebsrat und Arbeitgeber bei mitbestimmungspflichtigen Angelegenheiten keine Einigung und sind alle
Verhandlungsméglichkeiten ausgeschopft, sucht der Betriebsrat oft den Weg {iber die Einigungsstelle, um so eine
Einigung zu erzwingen. Der Arbeitgeber hat jedoch verschiedene Mdglichkeiten, die Einsetzung der Einigungsstelle
und die Umsetzung des Beschlusses der Einigungsstelle zu verzégern und damit die Mitbestimmungsrechte des
Betriebsrates unter Umsténden einige Jahre zu umgehen. So kann die Einsetzung der Einigungsstelle durch den
Beschluss des Arbeitsgerichts allein durch eine Beschwerde um Monate verzdgert werden. Wird die Einigungs-
stelle endlich eingesetzt und kommt es nach langen Verhandlungen zu einer Entscheidung durch Spruch der
Einigungsstelle, kann der Arbeitgeber beim Arbeitsgericht Einspruch gegen die Entscheidung der Einigungsstelle
einlegen und die Beteiligung des Betriebsrates weiter hinauszdgern.

Deshalb muss die Einigungsstelle unverziglich tatig werden, auch wenn eine Beschwerde des Arbeitgebers gegen
den Beschluss des Arbeitsgerichts zur Einsetzung der Einigungsstelle vorliegt. Die Vollstreckbarkeit der Einigungs-
stellenbeschliisse ist ebenfalls zu ermdglichen, um eine wirksame Interessenvertretung zu gewahrleisten. Die
vorlaufige Vollstreckbarkeit darf aber nicht zu Schadenersatzanspriichen gegeniiber dem Betriebsrat flihren, sollte
das Arbeitsgericht der Beschwerde des Arbeitgebers Recht geben. Deshalb sind Schadenersatzanspriiche durch
eine vorlaufig vollstreckte Entscheidung gegen den Betriebsrat, der nicht vermdgensfahig ist, auszuschlieBen.



§ 76 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Zur Beilegung von Meinungsverschiedenheiten zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat, Gesamtbetriebsrat oder
Konzernbetriebsrat ist bei Bedarf eine Einigungsstelle zu bilden. Durch Betriebsvereinbarung kann eine standige
Einigungsstelle errichtet werden.

(2) Die Einigungsstelle besteht aus einer gleichen Anzahl von Beisitzern, die vom Arbeitgeber und Betriebsrat
bestellt werden, und einem unparteiischen Vorsitzenden, auf dessen Person sich beide Seiten einigen missen.
Kommt eine Einigung tber die Person des Vorsitzenden nicht zustande, so bestellt ihn das Arbeitsgericht. Dieses
entscheidet auch, wenn kein Einverstandnis tGber die Zahl der Beisitzer erzielt wird.

(3) Die Einigungsstelle hat ihre Tatigkeit zur Beilegung der Meinungsverschiedenheiten unverziiglich
aufzunehmen. Dies gilt auch dann, wenn gegen einen Beschluss des Arbeitsgerichts nach § 100 des
Arbeitsgerichtsgesetzes Beschwerde eingelegt wird oder beim Arbeitsgericht ein Verfahren auf Fest-
stellung der Unzustandigkeit der Einigungsstelle anhangig ist.

(4) Die Einigungsstelle fasst ihre Beschliisse nach miindlicher Beratung mit Stimmenmehrheit. Bei der Be-
schlussfassung hat sich der Vorsitzende zunéachst der Stimme zu enthalten; kommt eine Stimmenmehrheit
nicht zustande, so nimmt der Vorsitzende nach weiterer Beratung an der erneuten Beschlussfassung teil. Die
Beschliisse der Einigungsstelle sind schriftlich niederzulegen, vom Vorsitzenden zu unterschreiben oder qualifi-
ziert elektronisch zu signieren und Arbeitgeber und Betriebsrat zuzuleiten.

(5) Beschliisse der Einigungsstelle in den Fallen, in denen der Spruch die Einigung zwischen Arbeitgeber
und Betriebsrat ersetzt oder sich beide Seiten dem Spruch im Voraus unterworfen oder ihn nachtraglich
angenommen haben, sind vorlaufig vollstreckbar. § 62 Abs. 1 des Arbeitsgerichtsgesetzes ist entspre-
chend anzuwenden. Fiir die Zwangsvollstreckung gelten die Vorschriften des Achten Buches der Zivil-
prozessordnung entsprechend mit der MaBgabe, dass

1. der nach dem Beschluss Verpflichtete als Schuldner gilt,

2. derjenige, der die Erfillung der Verpflichtung aufgrund des Beschlusses verlangen kann, als Glaubiger
gilt und

3. ein Anspruch auf Schadensersatz fiir den Fall, dass sich die vorlaufig vollstreckte Entscheidung als
nicht richtig erweist, ausgeschlossen ist.

(6) Die Einigungsstelle hat bei ihrer Entscheidung nach § 92a oder § i die regionalen Auswirkungen zu
beriicksichtigen.

Neben der inhaltlichen Ausgestaltung von Mitbestimmungsfragen ist es zunehmend von Bedeutung, auch prozes-
suale Angelegenheiten im Rahmen von Betriebsvereinbarungen zu regeln: Wie werden die Beschliisse der Betriebs-
vereinbarungen umgesetzt und im Betrieb kommuniziert, wer kontrolliert die korrekte Umsetzung und wie werden
die Ergebnisse evaluiert? Zu denken ist hier an Kontrollorgane, Sanktionen oder paritatische Kommissionen. Es
muss klargestellt werden, dass auch solche verfahrensrechtlichen Regelungen mitbestimmbar und damit spruchfa-
hig sind, das heift, dass eine Einigungsstelle sie auch ggf. gegen den Willen des Arbeitgebers beschlieBen kann.

§ 77 Abs. 3 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(3) In Betriebsvereinbarungen konnen verfahrensrechtliche Vorschriften erlassen werden, soweit
der Tatbestand der Mitbestimmung reicht, einschlieBlich der Errichtung von Kontrollorganen und
dem Erlassen wirksamer Sanktionen.

13. Ausschussbildung fordern

Ausschisse sind in mittleren und groBen Betriebsratsgremien ein zentrales Instrument der Arbeitsverteilung und
wichtige Voraussetzung, um der Aufgabenfllle des Gremiums gerecht zu werden. Aktuell hat der Betriebsrat zwar
die Méglichkeit, Ausschiisse zu bilden, er muss dies aber nicht tun. In der Praxis nutzen immer noch zu wenige
Gremien diese Moglichkeit.

Gerade vor dem Hintergrund der in diesem Kapitel geforderten Ausweitung der Mitbestimmungsrechte ist es
besonders wichtig, dass sich Betriebsrate professionell organisieren. Die neue Sollvorschrift tragt dazu bei, dass
Betriebsrats-Gremien zu den zentralen Fragen des Gesundheits-, Umwelt- und Datenschutzes Ausschisse bilden
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und ihnen - sofern ab 200 Arbeitnehmer*innen die Moglichkeit besteht - auch Aufgaben zur selbststandigen Erle-
digung Ubertragen.

Zusatzliche Aufgaben sind nur durch zusétzliche Freistellungen zu bewaltigen. Eine zusatzliche Freistellung im
Umfang einer halben Vollzeitstelle ist deswegen wesentlich fiir die Ausweitung der Mitbestimmung. Allerdings
braucht es keinen pauschalen, sondern einen zielgerichteten Freistellungsanspruch. So entsteht fiir Betriebsrate
ein zusatzlicher Anreiz, Ausschiisse zu bilden.

§ 28 BetrVG | Erganzung (Wortlaut)

(3) Der Betriebsrat soll in Betrieben mit mehr als 100 Arbeitnehmern Ausschiisse fiir die
Angelegenheiten des Arbeits- und Gesundheitsschutzes, des Datenschutzes und des Umwelt- und
Klimaschutzes bilden, in Betrieben mit mehrals 200 Arbeitnehmern soll erden Ausschiissen Aufgaben
zur selbststindigen Erledigung iibertragen. Im Ubrigen gilt Abs. 1 Satz 2 und 3 entsprechend.

(4) Fur jeden Ausschuss, den der Betriebsrat bildet und dem er Aufgaben zur selbststéndigen
Erledigung libertragt, erhoht sich der Freistellungsanspruch nach § 38 Abs. 1 um eine halbe
Vollzeitstelle.

14. Sonderregelungen fiir Tendenzbetriebe abschaffen

Religionsgemeinschaften und ihren karitativen und erzieherischen Einrichtungen sowie anderen sogenannten
Tendenzbetrieben wird im Betriebsverfassungsrecht eine Sonderstellung zugestanden. Der Geltungsbereich des
Betriebsverfassungsgesetzes ist in diesen Féllen stark eingeschrankt. So werden zum Beispiel die §§ 106 bis 110
BetrVG nicht angewendet. Diese Sonderstellung ist nicht nachvollziehbar. Beschéftigten in einem kirchlichen Kran-
kenhaus, Kindergarten, Pflegeheim, Theater, einer Forschungseinrichtung, Partei und Redaktion darf die betriebli-
che Mitbestimmung nicht langer versagt bleiben. Dies gilt umso mehr, als diese Einrichtungen weit Gberwiegend
aus Mitteln des Staates bzw. der Sozialversicherungen finanziert werden. § 118 Abs. 1 BetrVG, der diese Ausnah-
men flir Tendenzbetriebe formuliert, muss gestrichen werden. Es sollen nur solche MaBnahmen ausgeschlossen
sein, die dem engen Rahmen der grundgesetzlich geschiitzten Religionsauslibung zuzuordnen sind. Diese verkiin-
digungsnahen MaBnahmen missen die wesentlichen Werte der entsprechenden Religionsgemeinschaft direkt wi-
derspiegeln. So konnte der Betriebsrat nicht bei der Frage mitbestimmen, ob der Gottesdienst einer katholischen
Gemeinde am Sonntag stattfindet, wohl aber bei allen anderen Fragen im Zusammenhang mit der Arbeitszeit der
Beschaftigten der Kirche.

§ 8 BetrVG | Anderungen (Wortlaut)

(1) Dieses Gesetz wird keine-Anwendung-auch auf Religionsgemeinschaften und ihre karitativenuird-
erzieherischen-Einrichtungen unbeschadet deren Rechtsform angewendet.

(2) Die Mitbestimmung tritt zuriick, wenn es um verkiindigungsnahe MaBnahmen geht.

15. Mitbestimmung in der Seeschifffahrt stiarken

Die internationale Seeschifffahrt ist gepragt von knallhartem Wettbewerb, der auf dem Ricken der Beschéftigten
ausgetragen wird. Es herrscht ein gnadenloser Unterbietungswettbewerb. Deutsche Reedereien setzen hierbei auf
die Ausflaggung ganzer Schiffsflotten. Das heift, die Schiffe werden zwar weiterhin aus Deutschland organisiert,
fahren aber unter fremder Flagge. Die Reedereien entledigen sich so ihrer sozialen Verantwortung und umgehen
Tarifbindung sowie betriebliche Mitbestimmung. Dafir zahlen sie an das Finanzamt eine sogenannte Tonnage-
steuer, fiir die unerheblich ist, wie viel die Schiffsinhaber verdienen. Sie zahlen einzig und allein eine fixe Steuer
abhéngig von der Ladekapazitat. Durch dieses Vorgehen sparen deutsche Reedereien Milliarden von Euros.

Es bedarf einer Anpassung des § 116 BetrVG. Die Wahl der Flagge darf nicht mehr zu einer Aushohlung der Mitbe-
stimmung fiihren. Jedes Schifffahrtsunternehmen mit mehr als acht Schiffen, die unter die Tonnagesteuer fallen,
oder in dem in der Regel mehr als 125 Besatzungsmitglieder beschéftigt werden, soll die Voraussetzung fiir die
Wahl eines Seebetriebsrates erflllen.




§ 116 Abs. 2 Nr. 2a BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(2) Die Vorschriften Uber die Wahl, Zusammensetzung und Amtszeit des Betriebsrats finden mit folgender
MaBgabe Anwendung:

I. Wahlberechtigt zum Seebetriebsrat sind alle zum Seeschifffahrtsunternehmen gehérenden
Besatzungsmitglieder.

2. FUr die Wahlbarkeit zum Seebetriebsrat gilt § 8 mit der MaBgabe, dass

a) in Seeschifffahrtsunternehmen, zu denen mehr als acht Schiffe unter deutscher oder internationaler
Flagge gehoren, die unter die Tonnagesteuer fallen, oder in denen in der Regel mehr als 125

Besatzungsmitglieder beschéftigt sind, nur nach § 115 Abs. 2 Nr. 2 wahlbare Besatzungsmitglieder wahlbar
sind;




B. Wirtschaftliche Mitbestimmung auf Betriebsebene

Ob die Digitalisierung zu einer Humanisierung von Arbeit beitragt, hdngt nicht zuletzt davon ab, ob Betriebsrate
zusammen mit den Beschéftigten eigene Konzepte einbringen und tiber ausreichend Verhandlungsmacht verfligen.
Nicht nur vor diesem Hintergrund wird deutlich, dass die alte Forderung nach Mitbestimmung in wirtschaftlichen
Fragen weiterhin relevant ist. Fur die Beschéftigten ist es von erheblicher Bedeutung, wo und wie produziert wird
oder wie der Betrieb sich strategisch aufstellt. Auch Investitionsentscheidungen, Rationalisierungsvorhaben, die
Einflhrung von neuen Arbeitsmethoden oder Steuerungsmechanismen dirfen nicht den Arbeitgebern allein iber-
lassen werden. Hier bedarf es umfassender Mitbestimmungsmaoglichkeiten fiir Betriebsrate. Sind sie doch immer
wieder die einzige Konstante in Betrieben, in denen Geschéftsfiihrung, Vorstdnde oder Aufsichtsréte regelmaBig
ausgetauscht werden. Und sie sind es, die ihre Produkte oder Dienstleistungen am besten kennen. Wenn bislang
falsche Entscheidungen getroffen werden, miissen Arbeitnehmer*innen oft den Preis bezahlen, indem sie ihren
Arbeitsplatz verlieren oder andere EinbuBen hinnehmen miissen, ohne dass sie die Mdglichkeit haben, solche
Entscheidungen zu beeinflussen. Das muss sich dndern.

1. Initiativrecht bei der Beschiftigungssicherung einfiihren

Beschaftigungssicherung, Standortsicherung und Personalabbau sind fiir Betriebsrate zentrale Themen. Bisher
stehen ihnen hier lediglich préventive Einflussmdglichkeiten zur Verfligung, die im Wesentlichen durch Unterrich-
tungs-, Vorschlags- und Beratungsrechte gekennzeichnet sind. § 92a BetrVG fiihrt lediglich zu einer Begriindungs-
pflicht, wenn der Arbeitgeber entsprechenden Vorschlagen der Betriebsrate nicht folgen will. Dies geniigt nicht.

Eine effektive Gestaltung durch die Betriebsrate kann es nur geben, wenn die Regelung in § 92a BetrVG zu einem
zwingenden Mitbestimmungsrecht ausgeweitet wird. Nur so kann der Betriebsrat Innovations- und Investitionsver-
einbarungen oder alternative MaBnahmen fiir eine Beschéaftigungssicherung durchsetzen. Hierzu gehdrt auch die
Einbeziehung bei der Frage nach der Hohe der Aufstockung der Kurzarbeit und nach Férderungsmaglichkeiten, mit
denen Arbeitslosigkeit nach dem Dritten Buch Sozialgesetzbuch (SGB Il) vermieden werden soll.

Ein solches Mitbestimmungsrecht erlaubt es dem Betriebsrat, weit in die unternehmerische Planung einzugreifen,
denn die Frage der Beschéftigung beriihrt alle Bereiche, insbesondere wirtschaftliche und finanzielle Entscheidun-
gen, die bis jetzt der Mitbestimmung des Betriebsrates entzogen waren.

§ 92a BetrVG | Anderung (Wortlaut)

Der Betriebsrat kann MaBnahmen beantragen, die der Sicherung und Férderung der Beschéftigung
dienen. Die Realisierung seiner Vorschlage unterliegt dem Mitbestimmungsrecht nach § 87.

2. Echte Mitbestimmung bei Betriebsanderungen durchsetzen

In wirtschaftlichen Fragen hat der Betriebsrat aktuell nur Informations- und Beratungsrechte, jedoch keine zwin-
genden Mitbestimmungsrechte. Wenn es zum Beispiel um die Frage von RationalisierungsmaBnahmen oder
Ausgliederung geht, darf er nicht mitreden. Solche Vorhaben haben jedoch schwerwiegende Konsequenzen fiir die
Beschaftigten. Es ist nicht akzeptabel, dass sie ohne Beteiligung des Betriebsrates vollzogen werden kdnnen.

Wir fordern eine entscheidende Ausweitung des Begriffes der Betriebsanderung. AuBerdem muss klargestellt
werden, dass auch personelle, arbeitsorganisatorische und soziale Auswirkungen, die durch die Betriebsanderung
entstehen, dem Betriebsrat gegeniiber darzulegen sind. Auch miissen alle MaBnahmen als Betriebsénderungen
mitbestimmungspflichtig sein, unabhéngig davon, auf wie viele Beschéftigte sie Auswirkungen haben.



§ m BetrVG | Anderung (Wortlaut)

In Unternehmen mit in der Regel mehr als zwanzig wahlberechtigten Arbeitnehmern hat der Unternehmer
den Betriebsrat Uber geplante Betriebsanderungen, die wesentliche Nachteile fiir die Belegschaft oder
erhebliche Teile der Belegschaft oder einzelne Arbeitnehmer zur Folge haben kénnen, rechtzeitig und
umfassend zu unterrichten und die geplanten Betriebsénderungen mit dem Betriebsrat zu beraten. Dabei
hat der Unternehmer auch die personellen, arbeitsorganisatorischen und sozialen Auswirkungen
der von ihm geplanten MaBnahmen darzulegen. Als Betriebsanderungen im Sinne des Satzes 1 gelten
insbesondere folgende MaBnahmen, auch wenn sie mit einem Wechsel des Betriebsinhabers oder
Ubernahme durch Finanzinvestoren verbunden sind:

I. Einschrankung und Stilllegung des ganzen Betriebs oder von wesentlichen Betriebsteilen,

2. Verlegung des ganzen Betriebs oder von wesentlichen Betriebsteilen sowie Auslagerung von
Arbeit aus dem Betrieb,

3. Zusammenschluss mit anderen Betrieben oder die Spaltung von Betrieben oder Unternehmen
oder deren Teilung sowie die Verbindung mit anderen Betrieben oder Unternehmen durch
Informations- und Kommunikationsnetze oder die Spaltung von Betrieben oder Betriebsteilen,

4. Anderungen der Betriebsorganisation, des Betriebszwecks oder der Betriebsanlagen,
5. Einflihrung grundlegend neuer Arbeitsmethoden und Fertigungsverfahren,

6. RationalisierungsmaBnahmen und -systeme, auch wenn diese schritt- oder versuchsweise
eingefiihrt werden sollen,

7. Ausgliederung von Arbeitsorganisation sowie Out- und Crowdsourcing oder Fremdvergabe,

8. Ubernahmen von mindestens 30 Prozent der Unternehmensanteile durch einen neuen
Eigentiimer oder mehrere neue Eigentiimer, wenn diese ein gemeinsames Angebot abgegeben
haben,

9. Entscheidungen oder Investitionen, die geeignet sind, die Grundlagen des Betriebs
wesentlich zu verédndern.

Im Obrigen bleibt § 106 Abs. 4 unberiihrt.

(2) Plant der Arbeitgeber eine Anderung in der betrieblichen Organisation, die Einfluss auf
die aktuelle oder zukiinftige Zusammensetzung des Betriebsrates haben kann, so stellt diese
ebenfalls eine Betriebsdnderung dar.

Ist eine Betriebsanderung geplant, haben beide Betriebsparteien lber einen Interessenausgleich und Sozialplan
zu beraten. Doch erzwingen kann der Betriebsrat aktuell nur den Sozialplan in der Einigungsstelle, aber nicht

den Interessenausgleich. Deshalb stellt dieser fiir viele Arbeitgeber nur eine Pflichtveranstaltung dar, die meist
zum Scheitern verurteilt ist. Der Betriebsrat kann ab diesem Punkt nur noch durch einen Sozialplan versuchen,
Nachteile fiir Arbeitnehmer*innen aus der Betriebsdnderung auszugleichen. Doch auch bei diesen Verhandlungen
laufen Betriebsrate bei Unternehmen, die zu einem Konzern gehdren, mit ihrem Anliegen oft ins Leere. Oft flieBen
die Gewinne aus den Unternehmen vollstandig in die Konzerne. Die Unternehmen haben unter Umstanden weder
Eigenkapital noch Vermogen. Kommt es nun zu einer Massenentlassung, konnen die Leistungen beim Sozialplan
so gering wie moglich gehalten werden -auf Kosten der Beschaftigten.

Dem Betriebsrat ist bei Betriebsanderungen ein erzwingbares Mitbestimmungsrecht zu gewéhren. Dadurch ist der
Arbeitgeber gezwungen, mit dem Betriebsrat Verhandlungen tber die Betriebséanderung zu fiihren. Zudem soll bei
der Berechnung der Leistungen des Sozialplans die wirtschaftliche Situation des Konzerns sowie weiterer verbun-
dener Unternehmen herangezogen werden. So wird verhindert, dass sich Unternehmen kiinstlich kleinrechnen.
Entsprechendes gilt auch fiir die Haftung der Leistungen beim Sozialplan.
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§ 2 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Kommt zwischen Unternehmer und Betriebsrat ein Interessenausgleich {iber die geplante Betriebsénderung
zustande, so ist dieser schriftlich niederzulegen und vom Unternehmer und Betriebsrat zu unterschreiben. Das
Gleiche gilt fir eine Einigung Uber den Ausgleich oder die Milderung der wirtschaftlichen Nachteile, die den
Arbeitnehmern oder einzelnen von ihnen infolge der geplanten Betriebsanderung entstehen (Sozialplan). Inte-
ressenausgleich und Sozialplan haben die Wirkung einer Betriebsvereinbarung. Hinsichtlich der Durchfiih-
rung der vorgesehenen MaBnahmen gilt § 74 Abs. 2 entsprechend. § 77 Abs. 4 ist auf Interessenausgleich
und Sozialplan nicht anzuwenden.

(4) Kommt eine Einigung uber den Interessenausgleich nicht zustande, entscheidet die Einigungsstelle.
Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat. § 76 Abs. 6
gilt entsprechend. Im Ubrigen bleibt § 106 Abs. 4 unberiihrt.

(5) Kommt eine Einigung liber den Sozialplan nicht zustande, so entscheidet die Einigungsstelle liber die
Aufstellung eines Sozialplans. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber
und Betriebsrat. Im Ubrigen bleibt § 106 Abs. 4 unberiihrt. Bei der wirtschaftlichen Vertretbarkeit der
vorgesehenen Leistungen, ist auf die wirtschaftliche Situation des Arbeitgeberunternehmens und des
Konzerns sowie weiterer verbundener Unternehmen abzustellen. Die beteiligten Unternehmen haften
gesamtschuldnerisch fiir die Verpflichtungen aus den Sozialpldnen.

§ u2a BetrVG | weggefallen
§ u3 BetrVG | weggefallen

3. Anspriiche des Wirtschaftsausschuss gegeniiber dem Konzern durchsetzen

Der Wirtschaftsausschuss dient als Hilfsorgan des Betriebsrates. Er hat die Aufgabe, liber wirtschaftliche Ange-
legenheiten mit dem Arbeitgeber zu beraten. Der Arbeitgeber hat den Wirtschaftsausschuss Uber die wirtschaft-
lichen Angelegenheiten des Unternehmens zu unterrichten. Doch gerade in konzerngebundenen Unternehmen
fallen wichtige wirtschaftliche Entscheidungen auf Konzernebene. Und immer wieder berufen sich Unternehmen
auf diese Tatsache und darauf, dass ihnen dadurch die relevanten Informationen fehlen. Zwar werden solche Un-
ternehmensstrukturen aus haftungsrechtlichen und steuerrechtlichen Vorteilen gegriindet, doch dirfen sie nicht
die notige Transparenz verhindern. Soll die Interessenvertretung funktionieren, brauchen Betriebsrate die notigen
Informationen. Dazu gehort auch die Information tber die wirtschaftliche und finanzielle Lage des Konzerns und
dessen kiinftige Geschaftstatigkeit in Bezug auf das Unternehmen. Daflir bendtigt der Betriebsrat das Recht, seine
Anspriiche gegeniiber dem Konzern durchzusetzen. Darlber hinaus bedarf es der Pflicht, einen Wirtschaftsaus-
schuss auf Konzernebene zu griinden, wenn ein Konzernbetriebsrat besteht.
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§ 106 BetrVG| Anderung (Wortlaut)

(1) In allen Unternehmen mit in der Regel mehr als einhundert standig beschaftigten Arbeitnehmern ist ein
Wirtschaftsausschuss zu bilden. Der Wirtschaftsausschuss hat die Aufgabe, wirtschaftliche Angelegenheiten mit
dem Unternehmer zu beraten und den Betriebsrat zu unterrichten.

(2) Der Unternehmer hat den Betriebsrat rechtzeitig und umfassend lber die wirtschaftlichen Angelegenheiten
des Unternehmens und des Konzerns unter Vorlage der erforderlichen Unterlagen zu unterrichten sowie die
sich daraus ergebenden Auswirkungen auf die Personalplanung darzustellen. Zu den erforderlichen Unterlagen
gehort in den Fallen des Absatzes 3 Nr. ga insbesondere die Angabe (iber den potenziellen Erwerber und dessen
Absichten im Hinblick auf die kiinftige Geschéftstatigkeit des Unternehmens und Konzerns sowie die sich dar-
aus ergebenden Auswirkungen auf die Arbeitnehmer; Gleiches gilt, wenn im Vorfeld der Ubernahme des Unter-
nehmens ein Bieterverfahren durchgefiihrt wird. § 8o Abs. 5 gilt entsprechend.

(3) Zu den wirtschaftlichen Angelegenheiten im Sinne dieser Vorschrift gehéren insbesondere
1. die wirtschaftliche und finanzielle Lage des Unternehmens und Konzerns;

2. die Produktions- und Absatzlage;

3. das Produktions- und Investitionsprogramm;

4. Rationalisierungsvorhaben;

5. Fabrikations- und Arbeitsmethoden; insbesondere die Einfihrung neuer Arbeitsmethoden;
6. die Einschrankung oder Stilllegung von Betrieben oder von Betriebsteilen;

7. die Verlegung von Betrieben oder Betriebsteilen;

8. der Zusammenschluss oder die Spaltung von Unternehmen oder Betrieben;

9. die Anderung der Betriebsorganisation oder des Betriebszwecks sowie

10. sonstige Vorgange und Vorhaben, welche die Interessen der Arbeitnehmer des Unternehmens wesentlich
berihren kdnnen.

(4) In einem konzerngebundenen Unternehmen kénnen die Anspriiche aus den Absatzen 1 und 2 auch
gegeniiber dem herrschenden Unternehmen geltend gemacht werden.

(5) Die Absatze 1 bis 3 gelten entsprechend fiir einen Konzern.

4. Unterrichtungsverpflichtung stirken

Bei der Unterrichtungsverpflichtung werden die Unterrichtungs- und Beratungsrechte festgelegt. Auf Wunsch

des Betriebsrates sollen auch in kiirzeren Zeitabstéanden die Verpflichtungen aus § 106 Abs. 1 und 2 BetrVG statt-
finden, statt des aktuell vorgesehenen monatlichen Zusammentretens des Wirtschaftsausschusses. Ferner wird
klargestellt, dass die Unterrichtungs- und Beratungsrechte in wirtschaftlichen Angelegenheiten dem Gesamt- und
Konzernbetriebsrat ebenfalls zustehen.
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§ 108 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Unternehmer soll die ihm nach § 106 Abs. 1 und 2 obliegenden Verpflichtungen monatlich, auf
Verlangen des Wirtschaftsausschusses auch in kiirzeren Zeitabstanden, erfiillen.

(2) An den Sitzungen des Wirtschaftsausschusses hat der Unternehmer oder sein Vertreter teilzunehmen. Er
kann sachkundige Arbeitnehmer des Unternehmens einschlieBlich der in § 5 Abs. 3 genannten Angestellten hin-
zuziehen. Fir die Hinzuziehung von Sachversténdigen gilt § 8o Abs. 5 entsprechend.

(3) Die Mitglieder des Wirtschaftsausschusses sind berechtigt, in die nach § 106 Abs. 2 vorzulegenden Unterla-
gen Einsicht zu nehmen.

(4) Der Wirtschaftsausschuss hat tber jede Sitzung dem Betriebsrat unverziiglich und vollstédndig zu berichten.
(5) Der Jahresabschluss ist dem Wirtschaftsausschuss unter Beteiligung des Betriebsrats zu erlautern.

(6) Hat der Betriebsrat oder der Gesamtbetriebsrat eine anderweitige Wahrnehmung der Aufgaben des Wirt-
schaftsausschusses beschlossen, so gelten die Absétze 1 bis 5 entsprechend.

(7) Besteht ein Gesamtbetriebsrat, gelten die Verpflichtungen des Unternehmers nach MaBgabe der
vorstehenden Bestimmungen auch dem Gesamtbetriebsrat gegeniiber. Satz 1 gilt entsprechend fiir den
Konzernbetriebsrat.

§ 109a BetrVG | weggefallen

5. Namenslisten bei Entlassungen abschaffen

Arbeitgeber konnen bei einer geplanten Betriebsanderung gemeinsam mit dem Betriebsrat auswéhlen, welchen

Arbeitnehmer*innen gekindigt werden soll. Bei diesen ausgewahlten Arbeitnehmer*innen, die auf einer Namens-
liste stehen, wird der Kiindigungsschutz nach § 1 Abs. 5 des Kiindigungsschutzgesetzes (KSchG) eingeschrankt. Die

Betroffenen haben damit kaum Erfolgschancen bei einer Kiindigungsschutzklage. So wird die Sozialauswahl nur

noch auf grobe Fehlerhaftigkeit Gberprift. Zwar steht es den Betriebsraten frei, mit dem Arbeitgeber eine Namens-

liste zu erstellen, doch kann er durch die Arbeitgeber stark unter Druck gesetzt werden. Um Kiindigungsschutz-
klagen zu umgehen, stellen Arbeitgeber gerne eine Gegenleistung in Aussicht. Betriebsrate stehen dann vor dem

Dilemma, zwischen dem Schutz einer einzelnen Person und den Interessen der Mehrheit der Beschéftigten wahlen
zu mussen. Betriebsrédte werden so in die Rolle eines Richters gedréngt und sollen die RechtmaBigkeit einer Kiindi-
gung prifen. Der Kiindigungsschutz darf jedoch nicht durch Namenslisten aufgeweicht und umgangen werden. Die

Moglichkeit der Namensliste im Interessenausgleich ist zu streichen.

§ 1 Abs. 5 KSchG | weggefallen
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C. Verbesserte Organisationsgrundlage und Einbeziehung neuer Beschaftigungsformen

Digitalisierung und Globalisierung fordern die Betriebsverfassung immer mehr heraus. Betriebe im traditionellen
Sinne, die rdumlich und organisatorisch klar als Betriebsstatte einzuordnen sind, werden seit Jahren durch neue
Organisationsstrukturen ersetzt. In global agierenden Konzernen sind Entscheidungstrager*innen nicht mehr in
den Betrieben anzutreffen. Sind Betriebe virtuell organisiert, fallt es schwer, eine rdumliche Einordnung zu definie-
ren.

1. Ersatzlose Streichung des Gebots zur vertrauensvollen Zusammenarbeit

Die im Betriebsverfassungsgesetz verankerte Verpflichtung zur vertrauensvollen Zusammenarbeit ignoriert den
Interessengegensatz zwischen Betriebsrat und den Beschaftigten auf der einen und dem Arbeitgeber auf der an-
deren Seite. Kombiniert mit der Verpflichtung, den Betriebsfrieden nicht zu geféhrden, ist diese Vorschrift anféllig
fur Missbrauch. Arbeitgeber konnen kdmpferischen Betriebsraten Einhalt gebieten, indem sie ihnen unterstellen,
sich nicht an diese Vorgaben zu halten. Fur die Handlungsfahigkeit des Betriebsrates und die Wahrnehmung seines
interessenpolitischen Mandats fiir die Belegschaft ist das Gebot der vertrauensvollen Zusammenarbeit abzuschaf-
fen.

Zudem ist Gewerkschaften sowie Gesamt- und Konzernbetriebsrat Zugang zu allen Betrieben zu gewahren, damit
sie ihre Aufgaben und Rechte nach dem Betriebsverfassungsgesetz wahrnehmen konnen. Dazu gehort auch ein
Recht auf digitalen Zugang, da die Moglichkeiten konventioneller Kontaktaufnahme nicht mehr ausreichen. Betrie-
be der Plattformdkonomie oder die Situation in der Pandemie sind nur zwei Beispiele.

§ 2 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Arbeitgeber und Betriebsrat arbeiten gleichberechtigt unter Beachtung der geltenden Tarifvertrage und
im Zusammenwirken mit den im Betrieb vertretenen Gewerkschaften und mit ihrer Unterstiitzung zum
Wohl der Arbeitnehmer und zur Verwirklichung von deren Grundrechten im Betrieb zusammen. Arbeit-
geber und Betriebsrat verfolgen das Ziel,

1. die vorhandenen Arbeitsplatze zu sichern,
2. den Beschéftigungsstand maglichst auszubauen und

3. die Grundsatze fiir die Behandlung der Betriebsangehdrigen nach § 75 sowie gesunde und gute Ar-
beitsbedingungen zu verwirklichen.

(2) Zur Wahrung ihrer Aufgaben und Rechte ist den Beauftragten der im Betrieb vertretenen Gewerk-
schaft jederzeit Zutritt zum Betrieb einschlieBlich samtlicher Betriebsbereiche und Arbeitsplatze zu
gewahren. Dies gilt ebenso fiir digitale Zugangsrechte und in betriebsratslosen Betrieben auch fiir
Mitglieder eines Gesamt- oder Konzernbetriebsrates.

(3) Die Aufgaben der Gewerkschaften und der Vereinigungen der Arbeitgeber, insbesondere die Wahrnehmung
der Interessen ihrer Mitglieder, werden durch dieses Gesetz nicht beriihrt.

2. Betriebsbegriff: Einfiihrung eines beschleunigten Verfahrens

Im Betriebsverfassungsgesetz wird auf eine Legaldefinition des Betriebsbegriffes verzichtet. Die vom Bundesar-
beitsgericht herangezogene Definition stellt die sogenannte einheitliche Leitungsmacht in den Mittelpunkt. Dies
bringt zwei Probleme mit sich: Zum einen kontrolliert der Arbeitgeber den Leitungsapparat und kann daher zu
leicht Einfluss auf die betrieblichen Strukturen und somit auch auf die Zusammensetzung des Betriebsrates neh-
men. Zum anderen werden neben den arbeitgeberbezogenen Aufgaben die belegschaftsbezogenen Aufgaben nicht
ausreichend berlcksichtigt. Neue Organisationsstrukturen im Zuge der Digitalisierung und Transnationalisierung
von Unternehmen verursachen weitere Probleme.

Der Gesetzgeber muss sicherstellen, dass der Tatbestand der Leitungsmacht nicht allein entscheidend ist. Statt-
dessen soll sich der Betriebsbegriff an dem Betriebsbegriff der Massenentlassungsrichtlinie (Richtlinie 98/59/EG)
orientieren; entscheidend sollen die belegschaftsbezogenen Aufgaben des Betriebsrates sein. Bei der Bildung von
Betriebsraten muss gewahrleistet sein, dass die Interessen der Arbeitnehmer*innen sachgerecht wahrgenommen
werden. Zudem ist klarzustellen, dass eine raumliche und organisatorische Einheit des Betriebs auch virtuell, etwa
mit einer App, hergestellt werden kann.

24



§ 1 BetrVG Abs. 2 und 3| Neufassung (Wortlaut)

(2) Ein Betrieb ist eine unterscheidbare Einheit von einer gewissen Dauerhaftigkeit und Stabilitat, die
zur Erledigung einer oder mehrerer bestimmter Aufgaben bestimmt ist. Er verfiigt liber eine Gesamt-
heit von Arbeitnehmern sowie iiber technische Mittel und eine organisatorische Struktur zur Erfiillung
dieser Aufgaben.

(3) Organisationsteile und Arbeitnehmer sind einem Betrieb so zuzuordnen, dass die Bildung von Be-
triebsraten erleichtert und eine sachgerechte Wahrnehmung der Interessen der Arbeitnehmer ge-
wabhrleistet wird. Insbesondere miissen der Kontakt zu den Beschaftigten und die Kommunikation mit
ihnen sichergestellt sein. Die Ausiibung von Rechten des Betriebsrats gegeniiber dem Arbeitgeber darf
maoglichst nicht beeintrachtigt oder behindert werden.

Gerade in Betrieben mit bis zu 20 Beschéftigten haben es Betriebsrate besonders schwer. Denn sie bestehen

in diesen Betrieben nur aus einem Mitglied. Dieser einkopfige Betriebsrat hat dennoch dieselben Aufgaben und
Pflichten wie alle anderen Betriebsrate. Zudem werden Auseinandersetzungen mit dem Betriebsrat personalisiert.
Entscheidungen des einkopfigen Betriebsrates werden von einigen Arbeitgebern nicht als Entscheidung des Gremi-
ums gesehen, sondern als personliche Entscheidung.

Betrieben mit bis zu 20 Beschaftigten muss es deshalb ermdglicht werden, sich anderen Betrieben anzuschlieBen,
um einkopfige Betriebsrate moglichst zu vermeiden.

§ 4 Abs. 3 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

Arbeitnehmer in Betrieben mit bis zu 20 Beschéftigten kdnnen mit Stimmenmehrheit formlos beschlie-
Ben, an der Wahl eines Betriebsrats desselben Unternehmens teilzunehmen; § 3 Abs. 3 Satz 2 gilt ent-
sprechend.

3. Arbeitnehmerbegriff ausweiten

Der Begriff des Arbeitnehmers ist im Arbeitsrecht und im Betriebsverfassungsrecht zentral, bestimmt er doch, wer
in den Schutzbereich des Gesetzes einbezogen wird. Digitalisierung und Globalisierung fordern den bestehenden
Arbeitnehmerbegriff heraus. Arbeitsaufgaben, die bisher durch abhéngig Beschaftigte verrichtet wurden, werden
auf externe Personen verlagert. Géngige arbeitsrechtliche Schutzmechanismen werden geschwécht oder ihrer
Grundlage beraubt - u. a. beim Mindestlohn, der Arbeitszeitbegrenzung oder dem Kiindigungsschutz. Dazu gehort
auch die betriebliche Mitbestimmung. Die Bundesregierung vernachlassigt weiterhin jegliche Anpassung des Ar-
beitnehmerbegriffs im Betriebsverfassungsgesetz.

Durch die vorgeschlagene Erweiterung des Arbeitnehmerbegriffs fallen auch arbeitnehmerahnliche und wirtschaft-
lich abhéngige Solo-Selbsténdige, wie z. B. viele Beschéftigte der Plattformdkonomie, unter den Geltungsbereich
des Betriebsverfassungsgesetzes. AuBerdem kann der Betriebsrat seine Schutzfunktion gegeniiber Personen
geltend machen, die zwar fir den Betrieb téatig sind, jedoch nicht als Arbeitnehmer*innen erfasst werden. Dies
ermdglicht u. a. einen stérkeren Arbeitsschutz im Betrieb. Die wahlberechtigten Beschéftigten nach § 8 BetrVG
werden durch die Ausweitung des Arbeitnehmerbegriffs um die arbeitnehmerahnlichen Personen erweitert. Zudem
wird die Begrenzung auf Arbeitnehmer*innen ab 18 Jahren aufgehoben.
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§ 5 Abs. 1 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Arbeitnehmer (Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer) im Sinne dieses Gesetzes sind Arbeiter und Angestellte
einschlieBlich der zu ihrer Berufsausbildung Beschaftigten, unabhangig davon, ob sie im Betrieb, im AuBendienst
oder mit Telearbeit beschaftigt werden. Als Arbeitnehmer gelten auch die in Heimarbeit Beschéftigten und ar-
beitnehmerahnliche Personen, die in der Hauptsache fiir den Betrieb arbeiten. Als Arbeitnehmer gelten ferner
Beamte (Beamtinnen und Beamte), Soldaten (Soldatinnen und Soldaten) sowie Arbeitnehmer des 6ffentlichen
Dienstes einschlieBlich der zu ihrer Berufsausbildung Beschaftigten, die in Betrieben privatrechtlich organisierter
Unternehmen tatig sind.

§ 8 Abs. 1 BetrVG | Erganzung (Wortlaut)

(1) Wahlbar sind alle Wahlberechtigten, die sechs Monate dem Betrieb angehdren oder als in Heimarbeit Be-
schéftigte oder als arbeitnehmerahnliche Personen in der Hauptsache flir den Betrieb gearbeitet haben. Auf
diese sechsmonatige Betriebszugehdrigkeit werden Zeiten angerechnet, in denen der Arbeitnehmer unmittelbar
vorher einem anderen Betrieb desselben Unternehmens oder Konzerns (§ 18 Abs. 1 des Aktiengesetzes) angehort
hat. Nicht wahlbar ist, wer infolge strafgerichtlicher Verurteilung die Fahigkeit, Rechte aus 6ffentlichen Wahlen
zu erlangen, nicht besitzt.

§ 7 Wahlberechtigung | Anderung (Wortlaut)
Wahlberechtlgt sind alle Arbeitnehmer des Betriebs;tte-gast8—tebensjahrvottendet-haben. Werden Arbeitneh-

mer eines anderen Arbeitgebers zur Arbeitsleistung iberlassen, so sind diese wahlberechtigt, wenn sie langer
als drei Monate im Betrieb eingesetzt werden.

4. Abweichende Regelungen erweitern

§ 3 BetrVG wurde durch die Reform 2001 grundlegend geandert. Ziel war es, neuen Unternehmensstrukturen
gerecht zu werden. Die Tarifparteien kénnen nun festlegen, in welchen Organisationseinheiten Betriebsréte zu
wahlen sind. Auch konnen die Parteien der Organisation entsprechend zusétzliche Arbeitnehmervertretungen
einsetzen. Solche abweichenden Regelungen stehen vorrangig den Tarifparteien zu. Ist das Unternehmen nicht
tarifgebunden, kénnen die Organisationseinheiten nur mit Einwilligung des Arbeitgebers durch eine Betriebsver-
einbarung geregelt werden. Somit steht dem Arbeitgeber ein Vetorecht zu. Er kann jede abweichende Regelung,
die eine sachgerechte Wahrnehmung der Interessen der Arbeitnehmer*innen gewahrleistet, blockieren. Zustandig
fir solche Betriebsvereinbarungen ist regelméaBig der Gesamtbetriebsrat. Damit wird zudem riskiert, dass ortliche
Betriebsrate abgeschafft werden.

Betriebsrate missen stattdessen auch gegen den Willen des Arbeitgebers Organisationseinheiten bilden kénnen,
die den Unternehmensstrukturen gerecht werden. Zudem muss ermdglicht werden, dass durch § 3 BetrVG der
Personenkreis derer, die durch einen Betriebsrat vertreten werden, sowie die Mitbestimmungstatbestande des
Betriebsrates erweitert werden konnen und dass kooperierende Unternehmen (z. B. Autoteilezulieferer und Au-
tokonzern) eine zusatzliche, gemeinsame Arbeitnehmervertretung bilden kénnen. Darlber hinaus ist es dringend
erforderlich, Regelungen lber die Grenzen Deutschlands hinaus abschlieBen zu kénnen. Das heiBt, dass fiir inter-
national kooperierende Unternehmen zusatzliche Arbeitnehmervertretungen eingesetzt oder dass auslandische
Arbeitnehmervertreter u. a. als Mitglied des Wirtschaftsausschusses ernannt werden konnen. Die Méglichkeit,
Strukturen Uber Betriebsvereinbarungen festzulegen, darf nicht dazu fliihren, dass Rechte aus dem Betriebsverfas-
sungsgesetz ausgehebelt werden. Deshalb erhalten Gewerkschaften ein Widerspruchsrecht. Ohne die Zustimmung
der Gewerkschaft sind nur zusétzliche Arbeitnehmervertretungen neben den bereits bestehenden Arbeitnehmer-
vertretungen zu ermdglichen.
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§ 3 BetrVG | Anderung (Wortlaut)
(1) Durch Tarifvertrag kénnen bestimmt werden

1. fir Unternehmen mit mehreren Betrieben

a) die Bildung eines unternehmenseinheitlichen Betriebsrats oder

b) die Zusammenfassung von Betrieben,

wenn dies die Bildung von Betriebsraten erleichtert oder einer sachgerechten Wahrnehmung der Interessen der
Arbeitnehmer dient;

2. fiir Unternehmen und Konzerne, soweit sie nach produkt- oder projektbezogenen Geschéftsbereichen (Spar-
ten) organisiert sind und die Leitung der Sparte auch Entscheidungen in beteiligungspflichtigen Angelegenheiten
trifft, die Bildung von Betriebsraten in den Sparten (Spartenbetriebsrate, Spartengesamtbetriebsrate, Spar-
tenkonzernbetriebsrate), wenn dies der sachgerechten Wahrnehmung der Aufgaben des Betriebsrats dient;

3. fiir Unternehmen und Konzerne mit Matrixorganisation die Bildung von Betriebsraten bei Funktions-
und Geschéftsbereichen und deren Untereinheiten, insbesondere Matrixeinheiten unabhéngig von
deren unternehmens- oder konzerniibergreifendem Charakter sowie Gesamt- und Konzernbetriebs-
raten, wenn deren Leitung Entscheidungen in beteiligungspflichtigen Angelegenheiten trifft und dies
der sachgerechten Wahrnehmung der Aufgaben der Arbeitnehmervertretung dient;

4. andere Arbeitnehmervertretungsstrukturen, soweit dies insbesondere aufgrund der Betriebs-, Unternehmens-
oder Konzernorganisation oder aufgrund anderer Formen der Zusammenarbeit von Unternehmen einer wirksa-
men und zweckméBigen Interessenvertretung der Arbeitnehmer dient;

5. eine zusétzliche Arbeitnehmervertretung fiir transnational kooperierende Unternehmen
und Konzerne;

6. eine zusatzliche Arbeitnehmervertretung fiir kooperierende Unternehmen oder Teile eines Unterneh-
mens, insbesondere ein Koordinierungsrat fiir deren Zusammenwirken an einem Standort, wenn dies
der wirksamen und zweckgerechten Vertretung der Interessen der Arbeitnehmer dient;

7. zusatzliche betriebsverfassungsrechtliche Gremien, insbesondere Arbeitsgemeinschaften die der
unternehmensiibergreifenden Zusammenarbeit von Arbeitnehmervertretungen dienen;

8. zusatzliche betriebsverfassungsrechtliche Vertretungen der Arbeitnehmer, die die Zusammenarbeit
zwischen Betriebsrat und Arbeitnehmern erleichtern;

9. zuséatzliche Mitwirkungs- und Mitbestimmungstatbestande, die die gesetzlichen Beteiligungsrechte
erweitern;

10. zusatzliche erweiternde Regelungen zur Freistellung oder Fortbildung von Betriebsratsmitgliedern
oder zur Bildung von Ausschiissen oder Arbeitsgruppen nach § 28a;

1. die Befugnis, dass Betriebsrate oder zuséatzliche betriebsverfassungsrechtliche Vertretungen nach
dieser Vorschrift transnationale Vereinbarungen schlieBen diirfen; diese kénnen eine Beteiligung aus-
landischer Interessenvertretungen an betriebsverfassungsrechtlichen Organen vorsehen;

12. das Einbeziehen von weiteren Personengruppen, insbesondere Werkvertragsarbeitnehmern und So-
loselbststandigen und Personengruppen, die den Schutz des Betriebsrates bendtigen; im Ubrigen bleibt
§ 5 Abs. 1 unberiihrt.

Statt einer zusatzlichen Arbeitnehmervertretung nach Satz 1 Nr. 5 bis 8 kann vereinbart werden, dass
die nach dem Gesetz oder einer Vereinbarung nach § 3 Abs. 1 Nr. 1 bis 8 errichteten Arbeitnehmervertre-
tungen die Ausiibung ihrer Beteiligungsrechte koordinieren, soweit die Angelegenheiten der Arbeitneh-
mer an einem Standort betroffen sind und dies der sachgerechten Wahrnehmung der Beteiligungsrech-
te dient.

(2) In den Fallen des Absatzes 1 Nr. 5 bis 8 kann eine Regelung auch durch Betriebsvereinbarung getrof-
fen werden, solange kein Tarifvertrag besteht. In den Féllen des Absatzes 1 Nr. 1 bis 3 und 9 bis 12 kann
eine Regelung durch Betriebsvereinbarung nur mit Zustimmung einer im Betrieb vertretenen Gewerk-
schaft erfolgen. Kommt in den Fallen der Satze 1 und 2 eine Einigung nicht zustande, kann der Betriebs-
rat die Einigungsstelle anrufen. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitge-
ber und Betriebsrat.
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5. Verbesserte Organisationsstrukturen fiir Gesamt- und Konzernbetriebsrat

Die §§ 47 ff. regeln die betriebliche Mitbestimmung auf Unternehmens- bzw. Konzernebene. Interessenvertre-
tungen sind grundsatzlich dort angesiedelt, wo auch die Entscheidungen fallen. Fiir gewohnlich ist das die Be-
triebsebene. Allerdings werden immer haufiger Entscheidungen auf Unternehmensebene getroffen, durch die
Globalisierung sogar verstérkt auf Konzernebene. Betriebsrate sehen sich mit dem Problem konfrontiert, dass
Entscheidungen langst auf anderen Ebenen getroffen werden, bevor sie auf die Betriebsebene gelangen. Deshalb
ist auch auf Unternehmens- und Konzernebene eine wirksame Interessenvertretung und damit die Anpassung
folgender Paragrafen erforderlich:

Durch Betriebsvereinbarung oder Tarifvertrag kann es dazu kommen, dass einzelne Betriebsrate kein Mitglied ihres
Gremiums in den Gesamtbetriebsrat entsenden. Deshalb muss verpflichtend geregelt werden, dass die Betriebs-
rate umfassend Uber die Arbeit des Gesamtbetriebsrates informiert werden.

§ 47 BetrVG | Erganzung (Wortlaut)

(10) Die Mitglieder des Gesamtbetriebsrats haben liber jede Sitzung des Gesamtbetriebsrats den
einzelnen Betriebsraten unverziiglich umfassend zu berichten. Zu diesem Zweck kénnen auch
gemeinsame Sitzungen der beteiligten Betriebsrate durchgefiihrt werden.

Die Zustandigkeiten zwischen Gesamtbetriebsrat und Betriebsrat sind strikt voneinander getrennt. Der Gesamt-
betriebsrat ist nur zusténdig, wenn innerhalb der ortlichen Betriebe keine Regelung mdglich ist. Diese strikte
Trennung fiihrt dazu, dass nur ein Organ zustandig ist. Wahrend der ortliche Betriebsrat eine Angelegenheit an den
Gesamtbetriebsrat delegieren kann, wird dem Gesamtbetriebsrat das Delegieren an einen einzelnen Betriebsrat
verweigert. Auch ist es dem Gesamtbetriebsrat nicht moglich, eine Rahmenbetriebsvereinbarung auszuhandeln
und deren einzelne Regelungen auf die ortlichen Betriebsrate zu bertragen. Doch dies entspricht nicht mehr den
heutigen Bedlrfnissen, wo technische Einrichtungen meist unternehmensweit eingefiihrt werden, einzelne Rege-
lungen jedoch die Expertise der ortlichen Betriebsrate erfordern. Mitbestimmungsrechte kdnnen sich heutzutage
auf mehrere Angelegenheiten beziehen. So kann die Erstellung eines Schichtplans beim Gesamtbetriebsrat ange-
siedelt sein, wahrend die Auswahl der betroffenen Arbeitnehmer*innen der ortlichen Mitbestimmung des Betriebs-
rates unterliegt. Dies muss sich im Betriebsverfassungsgesetz widerspiegeln. Auch ist es dem Gesamtbetriebsrat
zu ermoglichen, Aufgaben an einzelne Betriebsrate zu delegieren.

Eine weitere Problematik auf Gesamtbetriebsratsebene entsteht bei Umstrukturierungen. Entscheidet der Arbeit-
geber, sein Unternehmen so umzustrukturieren, dass die Voraussetzung fiir einen Gesamtbetriebsrates entfallt,
verschwindet das gesamte Gremium und mit ihm alle abgeschlossenen Gesamtbetriebsvereinbarungen.

Um nachteilige Folgen fiir die Beschéftigten zu verhindern, benétigt auch der Gesamtbetriebsrat ein Ubergangs-
mandat, um seine Rechte oder die der Betriebsrate zu sichern.

§ 50 BetrVG | Ergénzung (Wortlaut)

(1) Der Gesamtbetriebsrat ist zustandig fiir die Behandlung von Angelegenheiten, die das Gesamtunternehmen
oder mehrere Betriebe betreffen und die nicht durch die einzelnen Betriebsrate innerhalb ihrer Betriebe geregelt
werden konnen; seine Zusténdigkeit erstreckt sich insoweit auch auf Betriebe ohne Betriebsrat. Ein Mitbestim-
mungsrecht kann sich auf mehrere Angelegenheiten nach Satz 1 beziehen. Der Gesamtbetriebsrat ist
den einzelnen Betriebsraten nicht libergeordnet.

(2) Der Betriebsrat kann mit der Mehrheit der Stimmen seiner Mitglieder den Gesamtbetriebsrat beauftragen,
eine Angelegenheit fiir ihn zu behandeln. Der Betriebsrat kann sich dabei die Entscheidungsbefugnis vorbehal-
ten. § 27 Abs. 2 Satz 3 und 4 gilt entsprechend.

(3) Der Gesamtbetriebsrat kann bei der Verschmelzung oder Spaltung von Betrieben durch Betriebs-
vereinbarung die Fortgeltung seiner Rechte oder die der Betriebsrate sichern. Entfallen die Vorausset-
zungen fiir die Errichtung des Gesamtbetriebsrats, so steht diesem bis zur Konstituierung einer neuen
betriebsiibergreifenden Vertretungsstruktur ein Ubergangsmandat zu.

(4) Der Gesamtbetriebsrat kann mit der Mehrheit der Stimmen seiner Mitglieder die einzelnen Betriebs-
rate beauftragen, bestimmte Aufgaben fiir ihn zu behandeln. Der Gesamtbetriebsrat kann sich dabei die
Entscheidungsbefugnis vorbehalten. Er darf Ausschiisse bilden, in die auch Betriebsratsmitglieder des
Unternehmens, die selbst nicht Mitglieder des Gesamtbetriebsrates sind, berufen werden kénnen.
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Die Arbeitsrechtler Reinhard Richardi und Georg AnnuB beschreiben die Betriebsrateversammiung als »Parlament
der Betriebsrate des Unternehmens¢'. Wahrend im Referentenentwurf? 1971 noch alle Betriebsratsmitglieder an
dieser Versammlung, die mindestens einmal im Jahr stattfindet, teilnehmen sollten, nimmt heute nur noch ein
beschrénkter Teil der Betriebsratsmitglieder teil. Doch bedarf es der Teilnahme aller Betriebsratsmitglieder, um
umfassende Transparenz und Beteiligung aller Betriebsratsmitglieder zu gewéhrleisten. Andernfalls ist ein Teil von
seinem demokratischen Teilhaberecht und seinem Antragsrecht nach § 45 BetrVG ausgeschlossen.

Neben dem Betriebsrat und dem Gesamtbetriebsrat bildet der Konzernbetriebsrat die dritte Ebene der betrieb-
lichen Mitbestimmung. Anders als beim Gesamtbetriebsrat ist die Errichtung des Konzernbetriebsrates nicht
zwingend vorgeschrieben.? Notwendig ist die Zustimmung von mindestens 50 Prozent der im Konzern beschaftig-
ten Arbeitnehmer*innen bzw. des Beschlusses eines oder mehrerer Gesamtbetriebsréte, die diese reprasentieren.
Zudem wird die Griindung eines Konzernbetriebsrates erschwert, da das Bundesarbeitsgericht als Voraussetzung
festgelegt hat, dass das herrschende Unternehmen seinen Sitz im Inland haben muss oder eine Teilkonzernspitze
im Inland bestehen muss.

§ 53 Abs. 1 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Mindestens einmal in jedem Kalenderjahr hat der Gesamtbetriebsrat die Mitglieder der Betriebsrate zu ei-
ner Versammlung einzuberufen. Der Gesamtbetriebsrat kann zusatzlich, wenn dies zweckmaBig erscheint,
Teilversammlungen durchfiihren. Die Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretung hat ein Teilnahme-
recht. Besteht nur eine Jugend- und Auszubildendenvertretung im Unternehmen, entsendet diese ein
beauftragtes Mitglied in die Versammlung. Der Unternehmer hat ein Teilnahmerecht bei der Diskussion
seines Berichts nach Abs. 2.

§ 53 Abs. 2 und 3 BetrVG| Erganzung (Wortlaut)

(2) In der Betriebsrateversammlung hat

I. der Gesamtbetriebsrat einen Tatigkeitsbericht zu erstatten,

2. der Unternehmer einen umfassenden Bericht zu erstatten iiber

a) das Personal- und Sozialwesen einschlieBlich des Stands der Gleichstellung von Frauen und Mannern im Un-
ternehmen, der Integration der im Unternehmen beschaftigten auslandischen Arbeitnehmer,

b) die wirtschaftliche Lage und Entwicklung des Unternehmens und des Konzerns,

c) Fragen des Arbeits- und Umweltschutzes im Unternehmen und

d) alle sonstigen Angelegenheiten, die wesentliche Interessen der Arbeitnehmer beriihren kénnen,
soweit dadurch nicht Betriebs- und Geschaftsgeheimnisse gefahrdet werden.

(3) Der Gesamtbetriebsrat oder der Konzernbetriebsrat kann die Betriebsrateversammlung in Form von Teilver-
sammlungen durchfiihren. Im Ubrigen gelten § 42 Abs. 1 Satz | zweiter Halbsatz und Satz 2, § 43 Abs. 2 Satz 1 und
2 sowie die §§ 45 und 46 entsprechend.

Immer mehr Unternehmen werden von einer Zentrale aus dem Ausland beherrscht. Dieser zunehmenden Globa-
lisierung darf das Betriebsverfassungsgesetz nicht nachstehen. Entscheidend sollte sein, ob die Unternehmens-
gruppe einheitlich in Deutschland geleitet wird. Auch muss, analog zum Gesamtbetriebsrat, die Griindung eines
Konzernbetriebsrates verpflichtend sein.

' Richardi/AnnuB (2018): BetrVG, § 53, Rn. 1.
2BT-Drs. VI/1786, S. 12, § 43.
3 Déubler/Klebe /Wedde (2020): BrtrVG, § 54, Rn. 4.
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§ 54 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Bestehen in einem Konzern, insbesondere Unterordnungskonzern geman § 18 Abs. 1 des Aktienge-
setzes oder in einem Gleichordnungskonzern gemaB § 18 Abs. 2 des Aktiengesetzes mehrere Gesamt-
betriebsrate, ist ein Konzernbetriebsrat zu errichten. Unterliegen abhangige Unternehmen keiner
einheitlichen Leitung, so kann ein Konzernbetriebsrat nur auf Initiative von mindestens zwei Gesamtbe-
triebsraten gebildet werden.

(2) Fiir den Unterordnungskonzern gemaB § 18 Abs. 1 des Aktiengesetzes gilt Abs. 1 auch dann, wenn das
herrschende Unternehmen seinen Sitz im Ausland hat.

(3) Besteht in einem Konzernunternehmen nur ein Betriebsrat, nimmt dieser die Aufgaben eines Gesamtbetriebs-
rats nach den Vorschriften dieses Abschnitts wahr.

(4) Im Ubrigen gelten die §§ 47 bis 52 entsprechend.
§§ 55 bis 57 BetrVG entfallen aufgrund von § 54 Abs. 4 BetrVG

Dem Konzernbetriebsrat sollen dieselben Rechte zugeteilt werden wie dem Gesamtbetriebsrat. So erhélt auch er
ein Ubergangsmandat, wenn bei einer Anderung der Organisationsstrukturen die Voraussetzungen des Konzernbe-
triebsrates nicht mehr gegeben sind. Auch hat er die Mitglieder des Gesamtbetriebsrates einmal im Jahr zu einer
Versammlung einzuberufen.

§ 58 BetrVG | Ergédnzung (Wortlaut)

(3) Der Konzernbetriebsrat kann bei einer Unternehmensumwandlung im Konzern durch Betriebsvereinbarung
die Fortgeltung seiner Rechte oder die des Gesamtbetriebsrats oder von Betriebsraten sichern. Entfallen durch
die Umwandlung von Unternehmen Voraussetzungen fiir die Bildung des Konzernbetriebsrats, so hat er ein
Ubergangsmandat, bis eine neue unternehmensibergreifende Vertretungsstruktur gebildet worden ist.

§ 59a BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

Mindestens einmal in jedem Kalenderjahr hat der Konzernbetriebsrat die Mitglieder der Gesamtbetriebsréte zu
einer Versammlung einzuberufen. Der Konzernbetriebsrat kann zusatzlich, wenn dies zweckmaBig erscheint,
Teilversammlungen durchfiihren. § 53 Abs. 2 und 3 gilt entsprechend.

6. Aufgaben des Betriebsrates erweitern

Neben den Mitbestimmungsrechten hat der Betriebsrat auch die allgemeinen Aufgaben inne, die Einhaltung und
Anwendung von Gesetzen und Vorschriften zugunsten der Arbeitnehmer*innen sicherzustellen. Um diese allge-
meinen Aufgaben wahrnehmen zu kénnen, hat der Betriebsrat Informationsrechte gegeniiber dem Arbeitgeber und
auch das Recht, Sachverstandige hinzuzuziehen.

Es gilt, die Aufgaben der Betriebsrate den heutigen Anforderungen anzupassen. So haben Betriebsrate auch EU-
Verordnungen zu iberwachen. Die Férderung der Integration darf nicht nur auf auslandische Arbeitnehmer*innen
beschrénkt sein. Der Austausch und der Zusammenbhalt aller Beschéftigten, insbesondere von Beschaftigten mit
verschiedenen Erstsprachen, und MaBnahmen zur Bekdmpfung von Rassismus und Diskriminierung miissen gefor-
dert und Gleichstellungsplane durchgefiihrt und liberwacht werden. Betriebsrate erhalten zudem die Aufgabe, den
Zusammenhalt zwischen Beschéftigten im Homeoffice und Beschaftigten im Betrieb zu férdern sowie atypische
Beschaftigte besser zu integrieren. Auch ist seine Aufgabe im Hinblick auf den Umweltschutz auszuweiten. Dabei
soll sich der Betriebsrat an Artikel 20a GG orientieren, der als Staatsziel den Schutz der natiirlichen Lebensgrund-
lagen und der Tiere vorschreibt und jetzige wie kiinftige Generationen schiitzen soll.

Der Betriebsrat ist schon bei den Voriiberlegungen oder Vorplanungen einzubeziehen und fortlaufend zu informie-
ren. Bei geplanten MaBnahmen hat der Arbeitgeber die Auswirkung auf die Beschaftigten vollstéandig darzulegen.
Bei Meinungsverschiedenheiten iber die Informationsrechte des Betriebsrates oder Uber die Kosten des Sachver-
sténdigen entscheidet die Einigungsstelle.
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§ 80 BetrVG | Anderung (Wortlaut)
(1) Der Betriebsrat hat folgende allgemeine Aufgaben:

I. darliber zu wachen, dass die zugunsten der Arbeitnehmer geltenden Gesetze, Verordnungen, Unfallverhitungs-
vorschriften, Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen sowie EU-Verordnungen und transnationale Verein-
barungen durchgefiihrt werden;

2a. die Durchsetzung der tatséchlichen Gleichstellung von Frauen tnd, Mannern und diversgeschlechtlichen
Menschen insbesondere bei der Einstellung, Beschaftigung, Aus-, Fort- und Weiterbildung, der Entgeltgleich-
heit, dem beruflichen Aufstieg und die Durchfiihrung und Uberwachung von Gleichstellungsplanen zu
fordern;

6. die Beschéftigung im Betrieb zu férdern und zu sichern, insbesondere die Beschéftigung alterer
Arbeitnehmer;

7. die Integration auslandischer Arbeitnehmer im Betrieb und das Verstandnis zwischen ihnen und den deut-
schen Arbeitnehmern zu fordern; den Austausch und Zusammenhalt aller Beschéftigten zu fordern, ins-
besondere wenn sie verschiedene Erstsprachen haben, sowie MaBnahmen zur Bekdmpfung von Rassismus
und Fremdenfeindlichkeit im Betrieb zu beantragen;

8. den Zusammenhalt zwischen den in Heimarbeit, Homeoffice und Telearbeit Beschaftigten und den im
Betrieb tatigen Arbeitnehmern zu férdern;

9. die Integration und den Zusammenhalt von Personen in unterschiedlichen Beschaftigungsverhaltnis-
sen zu férdern, insbesondere fiir arbeitnehmerahnliche Beschéftigte, befristet Beschaftigte, Leiharbeit-
nehmer und Werkvertragsbeschiftigte;

10. MaBnahmen zum Schutz der natiirlichen Lebensgrundlagen einschlieBlich der Tiere im Rahmen der
Verantwortung fiir kiinftige Generationen anzuregen und zu fordern.

(2) Zur Durchflihrung seiner Aufgaben nach diesem Gesetz ist der Betriebsrat vom Beginn der Entscheidungs-
vorbereitung an fortlaufend und umfassend vom Arbeitgeber zu unterrichten. Die Unterrichtungspflicht
betrifft zudem sédmtliche Auswirkungen, die eine vom Arbeitgeber erwogene MaBnahme auf die Arbeit-
nehmer haben kdénnen, insbesondere die Folgen fiir Arbeitsplatze, Arbeitsbedingungen, Arbeitsinhalte,
Arbeitsorganisationen und Qualifikationsanforderungen. Der Arbeitgeber hat die MaBnahme mit dem
Betriebsrat zu erortern und zu beraten.

(3) Dem Betriebsrat sind jederzeit die zur Durchfiihrung seiner Aufgaben erforderlichen Unterlagen zur
Verfiigung zu stellen; dies gilt unabhéngig davon, ob er dies ausdriicklich verlangt. Satz 1 gilt entspre-
chend fiir die Listen liber die Bruttolohne und -gehélter. Zur Verfiigung zu stellen sind insbesondere

die Listen liber die Bruttolohne und -gehélter oder elektronische Dateien. Der Betriebsrat kann sich zur
Durchfiihrung seiner Aufgaben aller auch vom Unternehmen verwendeten technischen Mittel bedienen.

(4) Stellt der Arbeitgeber dem Betriebsrat die Informationen, Unterlagen und Listen nach den Abséatzen
2 und 3 nicht, nicht rechtzeitig oder nicht vollstandig zur Verfiigung und kommt hieriiber zwischen Ar-
beitgeber und Betriebsrat eine Einigung nicht zustande, so entscheidet die Einigungsstelle.

Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat. Die Eini-
gungsstelle kann, wenn dies fiir ihre Entscheidung erforderlich ist, Sachversténdige anhéren.

(5) Der Betriebsrat kann sich bei der Durchfiihrung seiner Aufgaben durch sachverstandige Berater
seiner Wahl unterstiitzen lassen, es sei denn, die Hinzuziehung und der Umfang der Tatigkeit sowie

die zu bezahlende Vergiitung sind offenkundig nicht erforderlich. Einer ndheren Vereinbarung mit dem
Arbeitgeber bedarf es nicht. Der Betriebsrat hat dem Arbeitgeber die mit dem sachverstéandigen Bera-
ter getroffene Vereinbarung in Textform zuzuleiten. Halt der Arbeitgeber die zwischen dem Betriebsrat
und dem Berater getroffene Vereinbarung dem Grunde oder der Héhe nach fiir unangemessen, kann er
innerhalb von zwei Wochen nach Zugang der Ankiindigung des Vertragsabschlusses die Einigungsstelle
anrufen. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.
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