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Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

die Arbeitswelt wandelt sich und machen wir uns nichts
vor, wie vor 100 Jahren in der Weimarer Republik, geht
es auch bei der Arbeit der Zukunft um die entscheiden-
de Frage, ob Beschaftigte weiterhin nur zuschauen oder
mitentscheiden konnen, wer welchen Teil vom Kuchen
abbekommt. Beim Interessengegensatz zwischen Arbeit
und Kapital ist die Mitbestimmung ein entscheidender
Faktor.

Unsere Gesellschaft braucht miindige Beschaftigte,
kampferische Mitbestimmung sowie eine selbstbe-
wusste Gewerkschaftsbewegung - heute mehr denn je.
Und dafiir braucht es die entsprechenden Grundlagen.
Die Fraktion DIE LINKE. im Bundestag hat deshalb das
vorliegende Konzept zur Erweiterung der betrieblichen
Mitbestimmung erarbeitet. Zusammen mit Jurist*innen,
Gewerkschafter*innen und Betriebsraten wurde jeder
Paragraph unter die Lupe genommen. Mein besonderer
Dank geht dabei an Prof. Dr. Wolfgang Daubler und den
Rechtsanwalt und Betriebsratsberater Thomas Berger.
Bedanken mdchte ich mich auch bei meiner Kollegin
Jutta Krellmann, die als langjahriges Mitglied des Bun-
destages zusammen mit ihren Mitarbeitern das Konzept
initiiert und vorangetrieben hat.

Ich Gbernehme nun den Staffelstab und werde als
langjahrige Betriebsratin die Starkung der betriebli-
chen Mitbestimmung weiter zum Thema im Deutschen
Bundestag machen. Das vorliegende Konzept ist kein
abgeschlossener Prozess. Wir wiinschen uns, dass |hr
unsere Vorschlage diskutiert und uns Rickmeldung
gebt: mitbestimmung®@linksfraktion.de. Wir werden alle
Ideen diskutieren und das Konzept weiterentwickeln.

Ich freue mich auf den Austausch und wiinsche viel
SpaB beim Lesen!

$hH

Susanne Ferschl

Leiterin des Arbeitskreises Arbeit und Soziales,
Stellvertretende Fraktionsvorsitzende




Einleitung: »Fiir eine kampferische Mitbestimmung

Betriebsrate vertreten vor Ort in den Betrieben die
Interessen der abhangig Beschaftigten gegeniiber Ar-
beitgebern. Die betriebliche Mitbestimmung ist als Teil
des dualen Systems der Interessenvertretung parallel
zur Tarifautonomie unverzichtbar, um der Profitlogik der
Unternehmen etwas entgegenzusetzen. DIE LINKE. im
Bundestag setzt sich flr starke Gewerkschaften und

fir starke Betriebsrate ein. Aus unserer Sicht ist es fir
eine gute und wirkungsvolle Interessenvertretung der
Beschaftigten unumganglich, dass Betriebsrate sich ge-
werkschaftlich organisieren und bei ihrem betrieblichen
Engagement den Blick tber den Tellerrand des eigenen
Unternehmens nicht vernachlassigen. Das ist notwen-
dig, damit die Konkurrenz zwischen den Betrieben nicht
auf dem Riicken der Beschéftigten ausgetragen wird,
sondern Solidaritat organisiert werden kann. Gegen
mehr Mitbestimmung und Solidaritat gab es schon
immer Gegenwehr der Arbeitgeber und ihrer politischen
Verbilndeten - das zeigt ein Blick in die Geschichte.

Von der Revolution zur
vertrauensvollen Zusammenarbeit

GroBe Streikwellen, beispielsweise in der Berliner
Metallindustrie oder der Eisenbahn im Ruhrgebiet,
zwangen die erste Regierung der Weimarer Republik
Anfang 1919 zu einem gewissen Entgegenkommen. Die
Rate waren ein wichtiger Trager der Novemberrevolu-
tion und wurden nun prinzipiell anerkannt und in die
Verfassung aufgenommen. Parallel arbeitete die Regie-
rung an einem »Betriebsrategesetz«. Zwar sollten zwei
Vertreter der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
das Aufsichtsorgan des Betriebes entsandt werden,
aufgrund des Widerstands der Arbeitgeber blieben ihre
Mitwirkungsrechte darin aber ausschlieBlich auf soziale
Belange beschrénkt.

Dagegen formierte sich Protest. Linke Oppositionspar-
teien, Berliner Gewerkschaftsgliederungen und lokale
Rateorgane riefen am 13. Januar 1920 zum Streik auf.
Circa 100.000 Kolleginnen und Kollegen machten sich
ab 12:00 Uhr in einem Sternmarsch auf den Weg ins
Regierungsviertel. Ihre Forderung lautete: volle Mitbe-
stimmungs- und Kontrollrechte in den Betrieben durch
die Betriebsrate. Wahrend im Reichstag um 15:30 Uhr
die Verhandlung zum »Betriebsrategesetz« stattfand,
eroffnete die Sicherheitspolizei drauBen das Feuer auf
die Streikenden. 42 Menschen starben, 105 wurden ver-
letzt - die Zahl der Opfer ist zwar umstritten, es handelt
sich aber »[...] mit Sicherheit um die blutigste Demons-
tration in der deutschen Geschichte«' Reichspréasident
Ebert verhédngte daraufhin den Ausnahmezustand und
das »Betriebsrategesetz« passierte im Februar 1920 das
Parlament. Nach der Machtergreifung der Nationalso-
zialisten wurde es durch das »Gesetz zur Ordnung der
nationalen Arbeit« 1934 aufgehoben.

! Axel Weipert: Vor den Toren der Macht. Die Demonstration am

13. Januar 1920 vor dem Reichstag, in: JahrBuch fiir Forschung zur
Geschichte der Arbeiterbewegung, 11. Jahrgang, Heft 2, Verlag NDZ,
Berlin 2012, S. 16-32.
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Am 14. November 1952 trat das »Betriebsverfassungs-
gesetzq in Kraft, das in der Tradition des Weimarer
Betriebsrategesetzes Informations-, Mitwirkungs- und
Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats regelt. Wieder
gab es trotz Forderungen der Gewerkschaften kein Mit-
bestimmungsrecht in wirtschaftlichen Angelegenheiten.
1972 wurden zwar die Mitbestimmungsrechte deutlich
erweitert, sie bilden die heutige Form der betrieblichen
Mitbestimmung, doch auch hier kam die wirtschaftliche
Mitbestimmung nicht in Betracht. Die folgenden Novel-
lierungen (2001 und 2021) haben es ganzlich unterlassen,
die Mitbestimmungsrechte anzupacken. In Deutschland
besteht weiterhin das System der dualen Interessen-
vertretung: die »Betriebsverfassung¢ mit den Akteuren
Betriebsrat und Management sowie die »Tarifautono-
mie« mit den Akteuren Gewerkschaft und Arbeitgeber
oder deren Verbanden.

Betriebsrate und Betriebsverfassung
im Hier und Jetzt

Das Prinzip der dualen Interessenvertretung birgt in
seiner Zweigliedrigkeit eine groBe Schwachstelle und
damit ein Einfallstor fiir Arbeitgeber, strategisch ihre
eigenen Interessen zu verteidigen. »Teile und herrscheg
galt schon im alten Rom. Nur ein Betriebsrat mit einer
gewerkschaftlich organisierten Belegschaft besitzt
sowohl das solidarische Bewusstsein als auch die
notwendige kollektive Durchsetzungskraft, dem etwas
entgegenzusetzen. Die Vernetzung kdmpferischer Be-
triebsrate muss die Aufgabe von Gewerkschaften sein.
Die Schwachen dieser Zweigliedrigkeit missen bei der
Befassung mit der betrieblichen Mitbestimmung stets
mitbedacht werden.

Der Wandel der Arbeitswelt in einem neoliberalen
Kapitalismus ist charakterisiert durch die Ausweitung
prekarer Beschaftigung wie Minijobs, gezwungener
Teilzeit oder sachgrundloser Befristungen und durch
Unternehmensstrategien, die auf Outsourcing, Leihar-
beit, Werkvertrage und andere Niedriglohnstrategien
setzen. Zunehmende psychische Belastungen aufgrund
von Arbeitshetze und Leistungsverdichtung sowie die
indirekte Steuerung als Instrument der Unternehmens-
fihrung verstarken dies. Nicht zuletzt ist die systemati-
sche Behinderung von Betriebsratsarbeit - in den USA
unter dem Begriff »Union Busting«* bekannt - mittler-
weile auch in Deutschland anzutreffen. Es gibt Anwalts-
kanzleien und Unternehmensberatungen, die Union
Busting zu ihrem Geschaftsmodell erhoben haben.

Betriebliche Mitbestimmung ist Ausdruck von Demokra-
tie. Diese darf nicht vor den Werktoren enden. Gerade

2 Union Busting oder Union Bashing (Gewerkschafts-Sprengung, Gewerk-
schafts-Priigel): Ausdruck aus dem Englischen. Dieser steht fiir die sys-
tematische Bekdmpfung, Sabotage oder Unterdriickung von Arbeitneh-
mervertretungen, also Gewerkschaften und Betriebs- und Personalréten.
Die Mittel hierzu kdnnen sowohl legal als auch illegal sein. Sie schlieBen
die gezielte Diskreditierung von einzelnen Beschéftigtenvertreterinnen
und -vertretern genauso ein wie die Behinderung von Betriebsratswahlen
oder -arbeit, bis hin zu arbeitsrechtlichen MaBnahmen wie Kiindigungen.



in der betrieblichen Mitbestimmung gibt es allerdings
erheblichen Weiterentwicklungsbedarf: Inwieweit wird
das Betriebsverfassungsgesetz den Anforderungen
einer sich wandelnden Arbeitswelt iberhaupt noch ge-
recht? Sind Betriebsrate mit ausreichenden Mitbestim-
mungsrechten ausgestattet, um aktuellen und zukinf-
tigen Herausforderungen zu begegnen? Wie kdnnen
Beschaftigte selbst in die Mitbestimmung eingebunden
werden, damit sich Betriebsratsarbeit nicht in Stellver-
treterpolitik erschopft?

Es sind dringend MaBnahmen gegen Union Busting

und Mobbing von Betriebsraten notwendig. Ebenso
missen die bestehenden zwingenden Mitbestimmungs-
rechte ausgeweitet und an die betrieblichen Realitaten
angepasst werden. Das allein reicht aber nicht aus. Die
Mitbestimmung wird ausgehohlt durch die Zunahme
prekarer Beschaftigung und durch permanente Um-
strukturierungsmaBnahmen in den Betrieben, die dem
Ziel der Marktoffnung dienen und auf eine indirekte
Steuerung der Beschaftigten setzen. Deshalb ist es not-
wendig, dass Arbeit grundsatzlich demokratisiert wird.
Mehr Partizipation und Selbstgestaltungsmdoglichkeiten
der Beschéftigten sind gefragt, womit deren Bediirfnis
nach Mit- und Selbstgestaltung erfiillt wird. AuBerdem
kénnen Betriebsrate als institutionalisierte Interessen-

vertretungen auf die Machtressource der Eigenbetei-
ligung der Beschaftigten zuriickgreifen. Konkret wird
es immer im einzelnen Betrieb: Betriebsrate miissen
hierzu Raume zur Verstéandigung zur Verfiigung stellen,
aber auch weiterhin die Interessen der Beschéftigten
gegeniiber dem Arbeitgeber durchsetzen.

In Krisenzeiten hingegen erleben unternehmerische und
betriebliche Mitbestimmung regelméaBig ein Comeback.
Wenn es darum geht, Verluste zu sozialisieren, dann be-
schwort das Kapital plotzlich wieder die Sozialpartner-
schaft und singt ein Hohelied auf die Mitbestimmung.
Wenn iber Lohnsenkung, tber Kiirzung von ubertarifli-
chen Leistungen und uber den Anstieg der Arbeitszeit
das Unternehmen »gerettet« werden soll, dann werden
Beschéftigte beteiligt. Sie sollen verzichten. Beteiligung
ist aber keine EinbahnstraBe. Im sozialokonomischen
Zusammenspiel wird letztlich erst die materielle Basis
(Gliter, Dienstleistungen, Infrastruktur) fiir die Existenz
und die Entwicklung jeder Gesellschaft geschaffen.
Deshalb miissen die Beschéftigten, ihre Betriebsrate
und ihre Gewerkschaften gleichberechtigt an allen
wichtigen Entscheidungen beteiligt werden. Der Ausbau
der Mitbestimmung ist zugleich ein Schritt in Richtung
mehr Demokratie in der Wirtschaft.






Teil 1
Betriebsratswahlen erleichtern
und Betriebsrate besser schiitzen

Die Verbreitung von Betriebsraten bleibt in Deutschland weit hinter den Mdoglichkeiten zurlck. 2020 gab es in
lediglich 8 Prozent der Betriebe, die die gesetzlichen Voraussetzungen fiir die Griindung eines Betriebsrates
erflllen, einen solchen. Betriebsrate sind vor allem in den gréBeren Betrieben anzutreffen, weswegen im Westen
Deutschlands dennoch 40 Prozent der Beschéftigten von einem Betriebsrat vertreten werden. Im Osten trifft dies
jedoch nur auf 36 Prozent der Beschaftigten zu - auch weil dort weniger GroBbetriebe sind.' Auch die Reform des
Betriebsverfassungsgesetzes 2001 hat die Erosion der betrieblichen Mitbestimmung nicht stoppen kénnen.

Heiner Dribbusch und Martin Behrens vom Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut der Hans-Bockler-
Stiftung (WSI) gehen davon aus, dass eine erhebliche Zahl von Betrieben keinen Betriebsrat hat, weil es bisher
schlicht keine Versuche von Gewerkschaften oder Beschéftigten gab, einen solchen zu griinden. Oft fehlt den
Beschaftigten das Wissen (iber betriebliche Mitbestimmung. In einigen Féllen aber resultiert das Fehlen eines
Betriebsrates aus dem Agieren des Arbeitgebers oder des Managements.

Obwohl das deutsche System der Arbeitsbeziehungen als vergleichsweise sozialpartnerschaftlich gilt und Betriebs-
rats-Bashing eher als eine Arbeitgeberstrategie aus dem angelsdchsischen Raum bekannt ist, kdnnen mitbestim-
mungsfeindliche MaBnahmen zunehmend auch hierzulande beobachtet werden - so insbesondere bei den Einzel-
handelsunternehmen Lidl, H&M oder Media Markt. Aber auch in der Systemgastronomie (z.B. Burger King) und bei
neuen Geschaftsmodellen wie Lieferando oder N26 kommt es immer wieder zur Behinderung von Betriebsratsgriin-
dungen oder -tatigkeiten.

Behrens und Dribbusch haben 2012, 2015 und 2019 Befragungen von Gewerkschaftssekretdr*innen der IG Metall,
der IG BCE und der NGG durchgefiihrt. Trotz unzureichender, empirischer Datenbasis ist deutlich, dass es sich »um
mehr als eine vernachldssigbare Randerscheinung der deutschen Mitbestimmung handelt«. 42 Prozent der Befrag-
ten gaben an, dass ihnen flr ihren Organisationsbereich Versuche der Be- oder Verhinderung einer Betriebsrats-
wahl bekannt sind.?

Zwei verschiedene Ebenen von betriebsratsfeindlichen MaBnahmen lassen sich finden: Die Verhinderung der
Initiierung von Betriebsratswahlen sowie MaBnahmen gegen bereits gewéhlte Betriebsratsgremien. Ein GroBteil
dessen stellt eine direkte Verletzung der Vorschriften des Betriebsverfassungsgesetzes und damit einen Straftat-
bestand dar - »vermutlich eine der am seltensten durchgesetzten rechtlichen Sanktionen Uberhaupt«.’

MaBnahmen gegen bestehende Betriebsratsgremien sind weniger verbreitet als der Versuch, die erstmalige Wahl
eines Betriebsrats zu verhindern. Behrens und Dribbusch vermuten, dass sich Arbeitgeber zumeist mit der Existenz
eines Betriebsrates abfinden, wenn es ihn erst einmal gibt. AuBerdem sind Aktivitaten gegen bestehende Gremien
beschwerlicher und kostentrachtiger. Dennoch gibt es sie: Die Kiindigung einzelner Betriebsratsmitglieder tritt am
haufigsten auf; an zweiter Stelle steht, dass einzelne Betriebsratsmitglieder zum Riicktritt gedrangt werden oder
Arbeitgeber bei Gericht die Auflosung eines Betriebsrates beantragen. Nicht zuletzt werden Betriebe aufgespalten
oder in extremen Féllen sogar geschlossen.4

Die Behinderung von Betriebsratswahlen oder Angriffe auf bestehende Betriebsratsgremien finden insbesondere
in kleinen und mittleren - zumeist inhabergefiihrten - Betrieben statt. Der Einzelhandel, der in der Regel durch
Filialstrukturen groBer Ketten geprégt ist, stellt eine Ausnahme dar. Die Harte der MaBnahmen korrespondiert mit
dem Grad prekérer Beschaftigung: Wenn das unbefristete Normalarbeitsverhaltnis die Regel ist, miussen Arbeit-
geber hartere Geschltze auffahren als in Branchen, in denen Teilzeit, geringfligige Beschaftigung und befristete
Arbeitsvertrage vorherrschen.

Mittlerweile hat sich sogar ein eigener Markt an Dienstleistungsangeboten von spezialisierten Anwaltskanzleien
und Unternehmensberatern herausgebildet, die Arbeitgeber bei MaBnahmen zur Behinderung von Betriebsrats-
wahlen oder gegen bestehende Betriebsratsgremien unterstiitzen.

Die Zunahme von mitbestimmungsfeindlichen Aktivitaten einzelner Arbeitgeber erfordert MaBnahmen, die
Betriebsratswahlen erleichtern, bestehende Betriebsrate besser schiitzen und ihre Arbeitsfahigkeit starken.

' |AB - Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (19.05.2021): Tarifbindung und betriebliche Interessenvertretung 2020 - Ergebnisse aus dem
IAB-Betriebspanel. Abegerufen 01.06.2021, von http://doku.iab.de/arbeitsmarktdaten/Daten_zur_Tarifbindung.xIsx

2 Behrens, Martin /Dribbusch, Heiner (2020): Umk&mpfte Mitbestimmung. Ergebnisse der dritten WSI-Befragung zur Be- und Verhinderung von
Betriebsratswahlen. WSI-Mitteilungen 04 /2020, S. 286-294.

3 Riigemer, Werner / Wigand, Elmar (20 14): Union-Busting in Deutschland. Die Bekdmpfung von Betriebsréten und Gewerkschaften als professionelle
Dienstleistung (OBS-Arbeitsheft 77). Hg. von der Otto-Brunner-Stiftung. Frankfurt am Main, S. 8.

4 Behrens/Dribbusch 2020. S. 291.



A. Wahl von Betriebsraten erleichtern und fordern
® Wahlverfahren fiir alle Betriebe vereinfachen

Mit der Reform des Betriebsverfassungsgesetzes von 2001 wurde in Betrieben mit fiinf bis 50 Beschéftigten das
vereinfachte Wahlverfahren eingefiihrt, das nach Vereinbarung zwischen Wahlvorstand und Arbeitgeber auch in Be-
trieben mit 51 bis 100 Beschaftigten angewendet werden kann. Mit dem Betriebsratemodernisierungsgesetz wurde
dieses Verfahren auf Betriebe mit bis zu 200 Arbeitnehmer*innen ausgeweitet. Es ermdglicht den Wahlvorstéanden,
eine Betriebsratswahl innerhalb von 14 Tagen durchzufiihren - im Gegensatz zum normalen Wahlverfahren mit acht
bis zehn Wochen. Dadurch verkiirzt sich die Zeit, in der ein Arbeitgeber potenziell Einfluss auf die Wahl ausiiben
kann.

Das vereinfachte Wahlverfahren ist zwar schneller, aber nicht weniger kompliziert als das normale Wahlverfahren.
AuBerdem ist die Unterscheidung von zwei verschiedenen Wahlverfahren an sich bereits eine blrokratische Hirde.
Es braucht ein Wahlverfahren, das so weit vereinfacht wird, dass es in allen Betrieben problemlos angewendet
werden kann, ohne die Legitimitat der Wahl zu gefdhrden.

BetrVGDVIWO | Anderung (Paraphrase)

Der Wahlvorstand ist, genau wie der Betriebsrat, ein demokratisch legitimiertes Gremium, das sowohl den
Interessen der Belegschaft als auch den rechtlichen Rahmenbedingungen verpflichtet ist. Bereits jetzt verfiigt er
uber wichtige Handlungsspielraume bei der Ausgestaltung der Wahl. In Zukunft soll er zudem die Fristen selbst
bestimmen konnen und bei der Auslegung des aktiven und passiven Wahlrechts sowie des Betriebsbegriffes
mehr Entscheidungskompetenzen erhalten. So konnen Tempo und Umfang der Wahlen an die Erfordernisse der
betrieblichen Situation angepasst werden.

® Die erstmalige Wahl eines Betriebsrates fordern

Es macht einen erheblichen Unterschied, ob in einem Betrieb erstmals ein Betriebsrat gewahlt wird oder ob eine
Folgewahl stattfindet. Deshalb ist die Erstwahl besonders zu schiitzen und zu fordern.



BetrVG und BetrVGDVIWO | Anderung (Paraphrase)

Arbeitgeber werden verpflichtet, - sofern in ihrem Betrieb die Voraussetzungen fiir die Wahl eines Betriebsrats
erflillt sind, dieser aber noch nicht besteht - einmal im Kalenderjahr eine Informationsveranstaltung durchzu-
flihren, auf der die Arbeitnehmer*innen tber ihre Rechte und Pflichten nach dem Betriebsverfassungsgesetz
unterrichtet werden. Sofern im Betrieb eine Gewerkschaft vertreten ist, leiten deren Vertreter die Versammlung.
Nach der Unterrichtung haben der Arbeitgeber und alle leitenden Angestellten den Raum zu verlassen und den
Arbeitnehmer*innen die Gelegenheit zur unbehelligten Aussprache, Bestimmung eines Wahlleiters und zur
geheimen Wahl eines Wahlvorstandes zu geben. Wird kein Wahlvorstand gewahlt, so kdnnen im Anschluss drei
Arbeitnehmer oder eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft beim Arbeitsgericht die Einsetzung eines Wahlvor-
standes beantragen.

Alternativ haben drei wahlberechtigte Arbeitnehmer oder eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft die Moglich-
keit beim Arbeitsgericht direkt die Einsetzung eines Betriebsrates zu beantragen. Der so eingesetzte Betriebsrat
ist mit allen Rechten und Pflichten im Amt. Allerdings hat er eine verkiirzte Legislaturperiode von sechs Mo-
naten. Er hat die Pflicht, unverziiglich einen Wahlvorstand einzusetzen, der eine ordentliche Betriebsratswahl
organisiert. Die Probleme bei der erstmaligen Wahl eines Betriebsrates werden damit umgangen und es wird
eine betriebsratslose Zeit vermieden.

Wie bisher sollen Betriebsrate im Regelfall jedoch von der Belegschaft gewahlt werden. Die direkte Einsetzung
eines Betriebsrates durch das Arbeitsgericht ist deswegen nur mdoglich, wenn

a) die Wahl eines Wahlvorstandes auf der Informationsveranstaltung oder auf einer Betriebsversammlung nach
§ 17 BetrVG scheitern sollte,

b) die letzte Informationsveranstaltung langer als 13 Monate zurlckliegt, da der Arbeitgeber seiner Pflicht zur
Einladung nicht nachgekommen ist, oder

¢) dringende Griinde fir eine direkte Einsetzung sprechen; dazu zéhlen zum Beispiel Versuche der Wahlbe-
hinderung in der Vergangenheit.

Die Moglichkeiten des § 17 BetrVG zur Bestellung des Wahlvorstandes bestehen weiterhin.

Auch in mittleren und groBen Unternehmen zeigt sich immer deutlicher eine Abkehr von der betrieblichen Mitbe-
stimmung. So stieg zwischen 2009 und 2019 der Anteil der Beschéftigten in betriebsratslosen Betrieben mit Gber
500 Beschéftigten in Westdeutschland von 3 auf 11 Prozent. In Betrieben mit 51 bis 500 Beschaftigten wurde 2019 nur
noch knapp jeder zweite Beschéftigte durch einen Betriebsrat vertreten, wahrend es 2009 noch zwei von drei
waren.’ Doch gerade diese Unternehmen haben eine besondere Verantwortung: Wahrend mittlere und groBe
Unternehmen 2018 nur 2,9 Prozent aller Unternehmen in Deutschland darstellten, waren hier 69 Prozent aller
sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten tatig.® Mittlere und groBe Unternehmen miissen deshalb zwingend
der Mitbestimmung unterliegen.’”

§ 1 BetrVG | Anderung (Paraphrase)

Mittlere und groBe Unternehmen (nach Definition der EU-Empfehlung 2003/361/EG) sind dazu verpflichtet, un-
verziglich in ihren Betrieben eine Mitarbeiterversammlung zur Wahl eines Wahlvorstandes einzuberufen. Findet
sich hierbei kein Wahlvorstand, sind sie verpflichtet, beim Arbeitsgericht die Einsetzung eines Wahlvorstandes zu
beantragen.

® Aufgabe des Gesamtbetriebsrates erleichtern

Der Gesamtbetriebsrat hat die Aufgabe, in betriebsratsfahigen und betriebsratslosen Betrieben einen Wahlvor-
stand zu bestellen. Doch bislang ist er nicht berechtigt, in betriebsratslosen Betrieben Informationsversammlun-
gen abzuhalten, um Beschaftigte Uber die betriebliche Mitbestimmung zu informieren. Das erschwert ihm, insbe-
sondere bei weit zerstreuten Betrieben, seiner Aufgabe als Gesamtbetriebsrat nachzukommen und einen
Wahlvorstand einzusetzen.

§ 17 BetrVG | Erganzung (Paraphrase)

Der Gesamtbetriebsrat wird berechtigt, insbesondere Informationsversammlungen und Versammlungen zur
Wahl eines Wahlvorstandes in den einzelnen Betrieben des Unternehmens durchzuflihren. Diese Rechte werden
auch dem Konzernbetriebsrat und einer im Betrieb vertretenen Gewerkschaft eingerdumt.

® Ellguth 2020.
¢ IfM Bonn (2020): KMU in Deutschland gemé&B der KMU-Definition der EU-Kommission. Abgerufen 01.06.2021 von KMU-D_2014-2018_EU-Def.pdf
7 Vgl. Definition in EU-Empfehlung 2003/361/EG.




® Hinzuziehung von Sachverstand fiir den Wahlvorstand vereinfachen

Wahlvorstande sind - falls erforderlich - berechtigt, externen Sachverstand hinzuzuziehen. Hierzu bedarf es einer
Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Wahlvorstand. Stellt sich der Arbeitgeber quer, etwa um eine Betriebsrats-
wahl zu verhindern oder in die Lange zu ziehen, muss der Wahlvorstand ein Beschlussverfahren einleiten, um seine
Rechte durchzusetzen. Dieses kann unter Umstanden einige Jahre dauern; in dieser Zeit ist der Betrieb ohne
Betriebsrat. Solange die Wahlordnung nicht vereinfacht wird und flir unerfahrene Arbeitnehmer*innen ohne
Hinzuziehung von externem Sachverstand umsetzbar ist, bendtigt der Wahlvorstand das Recht - analog zu § 11
BetrVG - schnell externen Sachverstand hinzuzuholen; auch ohne Zustimmung des Arbeitgebers.

§ 20 Abs. 4 BetrVG | Neufassung (Paraphrase)

Der Wahlvorstand kann sich bei der Durchflihrung seiner Aufgaben durch sachverstéandige Berater unterstitzen
lassen, wenn dies zur ordnungsgemabBen Erfiillung seiner Aufgaben erforderlich ist. Der Arbeitgeber kann bei
fehlendem Einverstandnis innerhalb von zwei Wochen die Einigungsstelle anrufen, deren Spruch die fehlende
Einigung ersetzt.

® Schulungsanspruch fiir den Wahlvorstand stirken

Um die Betriebsratswahl ordnungsgemaB durchfiihren zu kénnen, bendtigt der Wahlvorstand umfassende und
fundierte Kenntnisse der Wahlvorschriften und Fristen. Das gilt sowohl fiir neu gewahlte als auch fiir erneut
gewahlte Wahlvorstandsmitglieder. Der Anspruch auf eine Schulung zur Durchfihrung/Organisation einer Be-
triebsratswahl besteht auch dann, wenn bereits ein anderes Mitglied des Wahlvorstands ausreichende Kenntnisse
Uber das Wahlverfahren hat. Gegenteiliges widerspricht dem Grundsatz, dass jedes Wahlvorstandsmitglied sein
Amt unabhangig und eigenverantwortlich ausiibt.® Doch bestehen hier 6fter Unklarheiten, da diese Rechte nicht
explizit im Betriebsverfassungsgesetz erwahnt werden. Das soll klargestellt werden.

§ 20 BetrVG | Ergdnzung (Paraphrase)

Der sich aus § 20 BetrVG ergebende Schulungsanspruch des Wahlvorstandes ist explizit klarzustellen, sowohl fir
ordentliche Wahlvorstandsmitglieder, selbst wenn sie bereits zuvor eine Betriebsratswahl organisiert haben, als
auch fir deren direkte Ersatzmitglieder.

® Fitting et al., Betriebsverfassungsgesetz, 28. Auflage. 2016, § 20 Rn. 39.
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B. Kiindigungsschutz auf alle Organe der Betriebsverfassung ausweiten

Die Erweiterung des Kiindigungsschutzes auf Bewerber*innen fiir den Wahlvorstand und alle weiteren Organe

der Betriebsverfassung ist notwendig und erhoht die Bereitschaft, einen Betriebsrat zu griinden. Denn geeignete
und der Wahl eines Betriebsrates aufgeschlossene Arbeitnehmer*innen werden zunehmend eingeschichtert oder
durch Kindigung existenziell bedroht. Nur 12 Prozent der Arbeitnehmer*innen gehen gegen ihre Kiindigung vor,?
dabei kommt es vor Gericht in den meisten Fallen zu einem Vergleich."

® Kiindigungsschutz von Wahlvorstandsbewerber*innen stiarken

Wahlvorstandsbewerber*innen haben gemal § 15 Abs. 3 KschG einen erweiterten Kiindigungsschutz bis zur
Bekanntgabe des Ergebnisses der Wahl zum Wahlvorstand. AnschlieBend haben nur Mitglieder des Wahlvorstands
einen erweiterten Kindigungsschutz. Nicht-gewahlte Wahlvorstandsbewerber*innen verlieren ihren erweiterten
Kindigungsschutz und sind eventuellen Angriffen des Arbeitgebers ausgesetzt. Um sich einer Wahl zu stellen,
bendtigt man die Sicherheit, auch nach einer erfolglosen Wahlbewerbung gegen Repressalien des Arbeitgebers
geschitzt zu sein.

§ 15 Abs. 3 KSchG | Anderung (Paraphrase)

Der Kiindigungsschutz wird auf alle Wahlvorstandsbewerber ab dem Zeitpunkt ihrer Bewerbung erweitert. Die
Dauer des Kiindigungsschutzes in § 15 Abs. 3 Satz 3 KSchG wird von sechs auf 24 Monate verlangert.

® Kiindigungsschutz ab erster belegbarer Wahlvorbereitung gewéhren

Mit dem Betriebsratemodernisierungsgesetz wurde der Kiindigungsschutz auch auf Arbeitnehmer*innen aus-
geweitet, die Vorbereitungshandlungen zur Errichtung eines Betriebsrates unternehmen - so genannte Vorfeld-
Initiator*innen. Allerdings gilt dieser Schutz nur flr langsten 3 Monate. AuBerdem ist eine auBerordentliche Kiindi-
gung nicht ausgeschlossen. Dies muss unbedingt korrigiert werden.

Um die Hiirden fiir engagierte Kolleg*innen zu senken, sollten sie ihre Absicht einen Betriebsrat griinden zu wollen
einer zentralen Stelle melden kdnnen, ohne den Weg (iber eine (kostenpflichtige) beglaubigte Erkldrung gehen zu
mussen.

§ 15 Abs. 3b KSchG

Der Kiindigungsschutz muss fiir alle Vorfeld-Initiator*innen und alle in der Einladung oder Antragstellung
genannten Arbeitnehmer*innen gelten. Er muss auch fiir auBerordentliche Kiindigungen gelten und auf § 103
BetrVG verweisen, wonach auch in solchen Féllen das Arbeitsgericht der Kiindigung zustimmen muss.

Es muss ein zentrales Melderegister geschaffen werden, in dem die Initiatoren einer Betriebsratswahl erfasst
werden. Der Kiindigungsschutz der Initiatoren beginnt mit dem Zeitpunkt der Erfassung im Melderegister.

® Kiindigung aus wichtigem Grund nur mit Zustimmung des Gesamtbetriebsrates

Ein Wahlvorstand wird meist durch einen Betriebsrat bestellt. In betriebsratslosen Betrieben kann der Wahlvor-
stand durch den Gesamtbetriebsrat bestellt werden. Eine Kiindigung eines Mitglieds des Wahlvorstandes bedarf
normalerweise der Zustimmung des Betriebsrates. Wird der Wahlvorstand jedoch durch den Gesamtbetriebsrat in
einem betriebsratslosen Betrieb eingesetzt, muss die Zustimmung der Kiindigung von Wahlvorstandsmitgliedern
beim Arbeitsgericht beantragt werden. Der Gesamtbetriebsrat wird in dieser Sache nicht angehort. Auch bei der
Kindigung von Arbeitnehmer*innen, die zur Bestellung eines Wahlvorstandes zu einer Betriebs-, oder Wahlsamm-
lung einladen, bedarf es keiner Zustimmung des Gesamtbetriebsrates.

Wer aber den Wahlvorstand bestellt, soll auch der Kiindigung eines Mitglieds des Wahlvorstands zustimmen kon-
nen.

? Hans-Bockler Stiftung (2008): Bockler Impuls 19,/2008, S.6., Béckler Impuls 19,/2008 (boeckler.de).
19 Rechtspflege Arbeitsgerichte 2019 - Fachserie 10 Reihe 2.8, S.28. - Statistisches Bundesamt (Destatis), 2020.



§ 15 Abs. 3a KSchG | Anderung (Paraphrase)

Fir die Kiindigung Grund eines Arbeitnehmers aus wichtigem, der zur Bestellung eines Wahlvorstandes zu einer
Betriebs-, Wahl- oder Bordversammlung einladt oder die Bestellung eines Wahlvorstands beantragt, sowie fir
Mitglieder des Wahlvorstandes in einem betriebsratslosen Betrieb muss die Zustimmung des Gesamtbetriebsra-
tes analog zu § 103 BetrVG vorliegen. Die Zustimmung des Gesamtbetriebsrates kann durch die Zustimmung des
Arbeitsgerichts ersetzt werden.

® Kiindigungsschutz auf Mitglieder des Wirtschaftsausschusses erweitern

Dem Wirtschaftsausschuss kdnnen auch Arbeitnehmer*innen des Unternehmens angehéren, die nicht Mitglied
eines Betriebsrates sind. Denn Mitglieder des Wirtschaftsausschusses sollen prioritar die erforderliche fachliche
und persdnliche Eignung besitzen. Erst das ermdglicht eine Beratung in wirtschaftlichen Angelegenheiten auf
Augenhdhe mit dem Unternehmen. Allerdings benétigen diese Mitglieder des Ausschusses einen erweiterten
Kiindigungsschutz. Um dem Arbeitgeber auch unangenehme Fragen stellen zu kénnen, missen Gremiumsmitglie-
der vor Repressalien geschiitzt sein.

§ 15 Abs. 3a KSchG | Erganzung (Paraphrase)

Der Kiindigungsschutz wird auf alle Mitglieder des Wirtschaftsausschusses ausgedehnt.

® Verdachtskiindigung abschaffen

Der Arbeitgeber ist berechtigt, bei begriindetem Verdacht einer Tat, die zum Vertrauensverlust fiihrt, eine ordentli-
che oder auBerordentliche Kiindigung auszusprechen. Im Kontext von Betriebsratsgriindungen ist dieses Instru-
ment der Verdachtskiindigung besonders problematisch: Dem Arbeitgeber ermoglicht diese Art der Kiindigung,
Wahlunterstitzer*innen loszuwerden.

KSchG | Anderung (Paraphrase)

Verdachtskiindigungen sind abzuschaffen. Die Unschuldsvermutung muss auch bei Kiindigungen gelten. Es
bedarf eines Tatsachennachweises fiir eine Kindigung.

® Kiindigungsschutz von einkopfigen Betriebsréaten stiarken

Arbeitnehmer*innen in Kleinbetrieben mit maximal 20 wahlberechtigten Arbeitnehmer*innen werden durch einen
Betriebsrat mit nur einem Mitglied vertreten. Dies trifft oft auch auf die Kleinbetriebe eines Unternehmens mit
zergliederten Matrixstrukturen zu. Diese I-Personen-Betriebsrate missen als Einzelkdmpfer*innen, ohne Hilfestel-
lung durch andere Kolleg*innen, die Interessen der Beschaftigten durchsetzen. Sie stehen unter einem besonde-
ren Druck, denn Streitigkeiten mit 1-Personen-Betriebsraten werden zumeist personalisiert. Erschwerend kommt
hinzu, dass sie einer hoheren Kiindigungsgefahr ausgesetzt sind. Der Arbeitgeber bendtigt normalerweise die
Zustimmung des Betriebsrates bei einer Kiindigung eines Betriebsrats-Mitglieds: Ab einem dreikopfigen Gremium
muss die Mehrheit zustimmen. Bei einem 1-Personen-Betriebsratsgremium genigt die Zustimmung eines Ersatz-
mitglieds. Folglich kann sich der Arbeitgeber unliebsamer Betriebsréate in Kleinbetrieben durch ein arbeitgeberna-
hes Ersatzmitglied entledigen und das Ergebnis einer demokratischen Wahl umgehen.

§ 103 Abs. 4 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

Die auBerordentliche Kindigung von einem Mitglied des Betriebsrats, der allein einen Betriebsrat bildet, ist nur
mit Zustimmung des Arbeitsgerichts moglich.




C. Arbeitsfiahigkeit von Betriebsriten verbessern

Betriebsrate werden mit immer mehr Herausforderungen konfrontiert. Ob Befristungen, Leiharbeit, Werkver-
tragsarbeit oder Soloselbststandigkeit - diese Beschaftigungsformen mit unterschiedlichen Mitbestimmungs-
rechten nehmen weiter zu und erschweren die Interessenvertretung der Beschaftigten durch Betriebsrate.
Arbeitnehmer*innen werden aus anderen Nationen in den Betrieb entsandt, Entscheidungstréger*innen sind im
Ausland, Betriebsratsmitglieder sitzen immer Ofter in europaischen Betriebsraten und arbeiten mit auslandischen
Interessenvertretungen zusammen. Neben der Globalisierung gewinnt auch der betriebliche Arbeits- und Gesund-
heitsschutz zunehmend Bedeutung. Aber auch Kinstliche Intelligenz, grenziiberschreitender Datenverkehr und
neue Uberwachungsmdglichkeiten machen die Arbeit von Betriebsraten immer komplexer. Die Arbeitsfahigkeit von
Betriebsraten muss diesen neuen Anforderungen in der Arbeitswelt angepasst werden.

® Hinzuziehung von externem Sachverstand erleichtern"”

Besonders kleine Gremien ohne feste Freistellungen Betriebsrate in der Matrixstruktur eines GroBkonzerns sind
dringend auf die Expertise von externen Sachverstandigen angewiesen, um ihren Aufgaben und Pflichten umfas-
send nachzukommen. Umstrukturierungen, Vorschldge zur Sicherung und Férderung der Beschéftigung sowie
weitere zentrale Anforderungen an die Betriebsrate erfordern fachkundige und zukunftsweisende Konzepte. Um in
mitbestimmungspflichtigen Fragen die notwendigen Beratungskompetenzen nutzen zu kdnnen, ist es zu ermogli-
chen, dass die Einigung mit dem Arbeitgeber Uber die Hinzuziehung eines externen Sachverstandigen sowie tber
Aufgaben und Bezahlung der hinzugezogenen Person beschleunigt wird.

§ 80 Abs. 3 BetrVG | Anderung (Paraphrase)

Der Betriebsrat erhalt die Moglichkeit, zu seiner Unterstiitzung Sachversténdige seiner Wahl hinzuziehen, ohne
dass dies einer naheren Vereinbarung mit dem Arbeitgeber bedarf. Halt der Arbeitgeber die zwischen dem Be-
triebsrat und dem Berater getroffene Vereinbarung dem Grunde oder der Hohe 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.

§ m Satz 2 BetrVG | Anderung (Paraphrase)

Bei Betriebsanderungen ist die Grenze von 300 Arbeitnehmern zu streichen, die tberschritten werden muss, um
einen Sachverstandigen zur Unterstiltzung hinzuzuziehen.

® Beweislastumkehr bei Freistellung erforderlicher Betriebsratsarbeit einfiihren

Immer wieder werden Betriebsrate mit Verweis auf angeblich nicht erforderliche Betriebsratsarbeit an der Aus-
bung ihres Ehrenamtes gehindert. Ihnen wird unter anderem vom Arbeitgeber mitgeteilt, dass dieser, die vom
Betriebsrat angezeigte erforderliche Betriebsratsarbeit, nicht anerkennt. Die Folge: ein Teil des Gehaltes oder das
Ganze wird durch den Arbeitgeber einbehalten. Denn nur die erforderliche Betriebsratsarbeit ist durch den Arbeit-
geber auszugleichen. Das betroffene Betriebsratsmitglied ist gezwungen das ausstehende Gehalt beim Arbeitgeber
geltend zu machen und bei weiterer Weigerung Uber ein Feststellungsverfahren beim Arbeitsgericht einzuklagen.
Dort wird dann die Frage geklart, ob die Betriebsratsarbeit erforderlich war. Das Betriebsratsmitglied muss in
diesem Verfahren nachweisen, dass seine Betriebsratstatigkeit erforderlich war. Ein Verfahren durch zwei Instan-
zen kann neun bis 18 Monate dauern. Ein Umstand, den sich ein teilzeitbeschéftigtes Betriebsratsmitglied z.B. im
Einzelhandel oder der Gastronomie auf Dauer nicht leisten kann.

" Thomas Berger: »Der Konfliktldsungsmechanismus tiber die Einigungsstelle ist sinnvoll. [...] Es gibt keine Einigungsstelle, die nicht inzident iber
Rechtsfragen entscheidet. [...] Im Ubrigen besteht da immer noch die Mdglichkeit einer gerichtlichen Uberpriifung, wenn eine Einigungsstelle fehlt.
Die Einigungsstelle fiihrt in der Praxis zu erheblichen Einigungspotenzialen auBerhalb der Einigungsstelle, weil beide Seiten gar nicht erst in die Eini-
gungsstelle gehen. Deswegen ist das fiir die Praxis ein wichtiger Mechanismus.« (Ausschuss fiir Arbeit und Soziales: Wortprotokoll-Nr. 18 /51,

S. 899).



§ 37 Abs. 2 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

Mitglieder des Betriebsrats sind zur ordnungsgemaBen Durchfiihrung ihrer Aufgaben von ihrer beruflichen Ta-
tigkeit ohne Minderung des Arbeitsentgelts befreit. Dies gilt nicht, wenn und soweit die Befreiung nach Umfang
und Art des Betriebs nicht erforderlich ist. Wenn Betriebsrate die Erforderlichkeit von Betriebsarbeit anzeigen,
liegt die Beweislast beim Arbeitgeber, sollte er die Erforderlichkeit anzweifeln. Fiir eine Minderung des Arbeits-
entgelts von Betriebsraten aufgrund nicht erforderlicher Betriebsratsarbeit bedarf es auBerdem der Zustimmung
des Betriebsrats oder ersatzweise der Zustimmung durch das Arbeitsgericht. Sonst darf der Lohn nicht gekiirzt
werden.

§ 37 Abs. 8 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

Kommt es zu Streitigkeiten zwischen Betriebsrat bzw. einzelnen Betriebsratsmitgliedern und Arbeitgeber iber
die Anspriiche des Betriebsrats aus den vorstehenden Absatzen, kann der Betriebsrat die Einigungsstelle anru-
fen. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat. Die Rechte des
Betriebsrats auf Durchfiihrung eines Beschlussverfahrens bleiben hiervon unberihrt. Der Betriebsrat soll somit
die Moglichkeit erhalten, Streitigkeiten (z. B. Einbehalten des Entgeltes oder Schulungsanspriiche) schnell Gber
eine Einigungsstelle zu I6sen. Das gilt auch fiir einzelne Betriebsratsmitglieder, die bisher individuell vorgehen
mussen.

§ 38 Abs. 9 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

Fur Rechtsanspriiche des Betriebsrats oder freigestellter Betriebsratsmitglieder gelten die Rechte aus § 37 Abs.
8 entsprechend. Fiir eine Minderung des Arbeitsentgelts von freigestellten Betriebsraten aufgrund nicht erfor-
derlicher Betriebsratsarbeit bedarf es der Zustimmung des Betriebsrats oder ersatzweise der Zustimmung durch
das Arbeitsgericht.

® Betriebsratsmitglieder gerecht vergiiten*

Die Tatigkeit im Betriebsrat ist ein Ehrenamt. Sie wird als solche nicht vergiitet, das Betriebsratsmitglied erhalt
sein normales Gehalt weiter. So soll er oder sie das Amt unabhangig von duBeren Einfliissen ausiiben kénnen. Ein
Betriebsrat soll gem. § 37 Abs. 2 BetrVG ohne Minderung des Arbeitsentgelts tatig sein. § 78 BetrVG bestimmt,
dass Betriebsrate »wegen ihrer Tatigkeit nicht benachteiligt oder begiinstigt werden diirfen«. Doch die entschei-
dende Vorgabe enthélt § 37 Abs. 4 BetrVG, wonach ein Betriebsratsmitglied Anspruch auf Anpassung des Entgelts
an das vergleichbarer Arbeitnehmer*innen »mit betriebsublicher beruflicher Entwicklung« hat. Diese Regelung, die
dazu gedacht ist, dass Betriebsratsmitglieder gegeniiber ihren Kolleg*innen durch ihr Ehrenamt nicht benachteiligt
werden, erweist sich in der Praxis oft als unbrauchbar. Sie wirkt vor allem als Begrenzung nach oben.

Wahrend viele Betriebsratsmitglieder im Laufe ihrer Betriebsratstatigkeit immer gréBere Verantwortung fir ihre
Kolleg*innen ibernehmen und sich weiterbilden, bleibt ihre Gehaltsentwicklung meist auf der Strecke. Denn die
fir die Betriebsratstéatigkeit erworbenen Qualifikationen und WeiterbildungsmaBnahmen werden bei der Vergltung
nicht bericksichtigt, sondern nur WeiterbildungsmaBnahmen im Zusammenhang mit der urspriinglichen berufli-
chen Tatigkeit. Auch fehlt es oft an vergleichbaren Arbeitnehmer*innen, was eine Anpassung unmoglich macht.
Und auch die rechtliche Durchsetzung dieses Anspruchs erweist sich als extrem schwierig. Das Betriebsratsmit-
glied muss etwa nachweisen, dass Vergleichspersonen mehrheitlich beférdert worden sind, was jedoch regelmaBig
vor Gericht scheitert.

§ 37 Abs. 4 BetrVG | Anderung (Paraphrase)

Beim Bemessen des Arbeitsentgelts und fiir allgemeine Zuwendungen des Arbeitgebers sind die zur Wahrneh-
mung der Betriebsratstatigkeit erworbenen Qualifikationen und Erfahrungen wie auch die Ldnge auf Dauer wahr-
genommenen Aufgaben zu beriicksichtigen. Gehaltsstrukturen sind im Sinne der Transparenz offen zu legen.
Dies gilt auch fur die Geschéftsfiihrung des Betriebs oder des Unternehmens.

12 Klebe Thomas (2019): Betriebsratsverglitung: eine Frage der Ehre?, NZA-Editorial, Heft 12/2019.
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® Freistellung von Betriebsriten den heutigen Anforderungen anpassen

Mit den neuen Herausforderungen und der damit verbundenen hdheren Anzahl an Aufgaben fiir Betriebsréte sind
die Schwellenwerte flir von ihrer beruflichen Tatigkeit freizustellende Betriebsrate anzupassen.

§ 38 Abs. 1 BetrVG | Anderung (Paraphrase)

In Betrieben mit in der Regel 51 bis 100 Arbeitnehmern ist ein Betriebsratsmitglied im Umfang einer halben Voll-
zeitstelle freizustellen; in Betrieben mit in der Regel 101 bis 200 Arbeitnehmern ein Betriebsratsmitglied komplett
freizustellen; in Betrieben mit in der Regel 201 bis 500 Arbeitnehmern zwei Betriebsratsmitglieder. Die festgeleg-
te Mindestanzahl der freizustellenden Personen wird fiir die in § 38 Abs. 1 Satz | BetrVG aufgezahlten Félle der
BelegschaftsgroBe von 501 bis 10.000 Personen jeweils um ein Betriebsratsmitglied erhoht.

§ 37 BetrVG | Anderung (Paraphrase)

Mitglieder des Betriebsrats sind von ihrer beruflichen Tatigkeit ohne Minderung des Arbeitsentgelts zur ord-
nungsgemaBen Durchfihrung ihrer Aufgaben, mindestens im Umfang von einem Drittel der vertraglichen
Arbeitszeit, befreit. Dies gilt nicht, wenn und soweit die Befreiung nach Umfang und Art des Betriebs nicht
erforderlich ist.

§ 38 Abs. 1a BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

Die Zahl der freizustellenden Betriebsratsmitglieder nach Abs. I erhdht sich um ein halbes freigestelltes Betriebs-
ratsmitglied fir jeden vom Betriebsrat gebildeten Ausschuss, dem Aufgaben zur selbststédndigen Erledigung
ubertragen werden. Fur Betriebe in Unternehmen mit weniger als 100 Arbeitnehmern gilt dieses Recht nur fiir die
Ausschlsse, denen Aufgaben des Arbeits- und Gesundheitsschutzes oder des Datenschutzes zur selbststandi-
gen Erledigung Ubertragen werden.

® Freistellungsanspriiche fiir Gesamtbetriebsréte iibernehmen

In Unternehmen, die tber ein Filialnetz strukturiert sind, finden sehr haufig Félle von Be- oder Verhinderung von
Betriebsratswahlen statt - dort, wo kleine Betriebsratseinheiten mit entsprechend wenig Ressourcen auf strate-
gisch handelnde GroBkonzerne treffen, die Hunderte oder gar Tausende Filialen unterhalten. Hier gibt es einzelne
Filialbetriebsrate und Gesamtbetriebsrate. Gesamtbetriebsrate kdnnen schon jetzt im Sinne der Betriebsverfas-
sung in betriebsratslosen Filialen (»weiBe Flecken«) Wahlen initiieren. Da diese Gesamtbetriebsrate aber meistens
nicht freigestellt sind, weil sie ortliche Betriebsrate von Kleinstbetrieben sind, haben sie gar nicht die Kapazitaten,
diese Aufgabe in der Praxis wahrzunehmen.

§ 51 BetrVG | Ergénzung (Paraphrase)

Freistellungsanspriiche, die in § 38 BetrVG fiir Betriebsréte gelten, missen entsprechend auf den Gesamtbe-
triebsrat angewendet werden durch die Aufnahme in § 51 BetrVG.

® Betriebsratsmitglieder mit befristetem Arbeitsvertrag besser schiitzen

Die Anzahl der befristet Beschaftigten hat sich in den letzten zwanzig Jahren verdoppelt und liegt bei 3,2 Millionen®.
Befristungsgriinde lassen sich abwechselnd so kombinieren, dass sich Beschaftigte tiber lange Zeit oder sogar
dauerhaft in Kettenbefristungen befinden. Befristungen schleifen das Arbeitsrecht und schwachen die Kampffa-
higkeit und Verhandlungsmacht von Gewerkschaften. So untergraben sie die betriebliche Mitbestimmung. Wer um
den nachsten Vertrag bangt, schleppt sich krank zur Arbeit und halt 6fter den Mund. Wer befristet ist und dennoch
flr den Betriebsrat kandidiert, lauft Gefahr, dass sein Arbeitsvertrag nicht verlangert wird und die betriebliche
Mitbestimmung geht ins Leere. Eine Angleichung des Benachteiligungs- und Weiterbeschaftigungsschutzes der
befristet Beschéftigten ist dringend erforderlich.

3 Kleine Anfrage der Fraktion DIE LINKE. im Bundestag, Befristete Beschéftigung in Deutschland, BT-Dr. 19/10306, S. 6.




§ 78 b BetrVG | Neufassung (Paraphrase)

Analog zu § 78 a BetrVG ist fiir Betriebsratsmitglieder sowie Mitgliedern von Jugend- und Auszubildendenver-
tretungen mit einem befristeten Arbeitsvertrag einzufiihren, dass diese unbefristet weiterzubeschaftigen sind,
wenn sie das spatestens drei Monate vor Auslaufen des Arbeitsvertrags schriftlich verlangen.

® Schulungsanspruch fiir Mitglieder des Gesamt- und Konzernbetriebsrates sowie des Wirtschafts-
ausschusses erleichtern

Fur die Interessenvertretungsmitglieder auf der Gesamt- und Konzernebene reicht die Qualifikation von 0rtlichen
Interessenvertreter*innen bei Weitem nicht mehr. Die heutigen Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen mit ihrem
rasanten Wandel erfordern einen zusatzlichen Bildungsanspruch fiir Mitglieder des Gesamt- und Konzernbetriebs-
rates sowie des Wirtschaftsausschusses. Neben der Fortbildung im Tagesgeschéaft miissen sie sich auch Spezial-
wissen (ber die wesentlich umfangreicheren Themen aneignen, mit denen sie als Gesamt- und Konzerninteressenv
ertreter*innen konfrontiert werden.

§ 37 BetrVG | Erganzung (Paraphrase)

Fir die Mitglieder des Wirtschaftsausschusses sowie des Gesamt- und Konzernbetriebsrates ist ein Schulungs-
anspruch in § 37 BetrVG zu verankern.

® Schulungsanspruch fiir Ersatzmitglieder erleichtern

Ersatzmitglieder vertreten regelmaBig ordentliche Betriebsratsmitglieder im Betriebsrat, und zwar mit allen
Rechten und Pflichten. Sie sollen die Arbeitsfahigkeit des Betriebsrates gewahrleisten - was nur moglich ist, wenn
auch sie ausreichend geschult sind. In dieser Frage treffen Ersatzmitglieder jedoch oft auf Widerstand der Arbeit-
geber. Zwar kdnnen Betriebsréate ein Beschlussverfahren einleiten, durchsetzungsfahige Urteile fallen jedoch meist
zu spét.

§ 37 BetrVG | Erganzung (Paraphrase)

Zur ordnungsgeméaBen Wahrnehmung der Betriebsratsarbeit ist auch die Anerkennung eines Schulungsan-
spruchs fir Ersatzmitglieder des Betriebsrates notwendig; es ist und in § 37 BetrVG zu verankern. Bei Betriebs-
raten mit bis zu finf ordentlichen Mitgliedern ist ab dem vierten Ersatzmitglied der Nachweis zu erbringen,
dass die Schulung notwendig ist. Bei Betriebsraten mit mindestens sieben ordentlichen Mitgliedern ist ab dem
flinften Ersatzmitglied der Nachweis zu erbringen.

® Betriebsridteversammlungen transparenter gestalten

Reinhard Richardi und Georg Annuf3 beschreiben die Betriebsrateversammlung als eine Art »Parlament der
Betriebsrate des Unternehmens¢." Wahrend 1971 im Referentenentwurf des Betriebsverfassungsgesetzes® noch
alle Betriebsratsmitglieder an dieser mindestens einmal im Jahr stattfindenden Versammlung teilnehmen sollten,
darf dies nun nur ein Teil. Um umfassende Transparenz zu gewahrleisten und allen Betriebsratsmitgliedern ihr
demokratisches Teilhabe- und Antragsrecht nach § 45 BetrVG zu gewahrleisten, ist diese Einschréankung abzuschaf-
fen.

§ 53 Abs. 1 BetrVG | Anderung (Paraphrase)

Mindestens einmal in jedem Kalenderjahr hat der Gesamtbetriebsrat alle Betriebsratsmitglieder im Unterneh-
men zu einer Versammlung einzuberufen.

4 Richardi BetrVG/AnnuB, 16. Aufl. 2018, BetrVG § 53 Rn. 1.
5 BT-Drs.: VI/ 1786: Entwurf eines Betriebsverfassungsgesetzes, S. 12.
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D. Rechtsdurchsetzung verbessern

Immer wieder missachten Arbeitgeber vorsatzlich Informations-, Beratungs- und Mitbestimmungsrechte von
Betriebsraten. Diese missen ihre Rechte dann vor Arbeitsgerichten durchsetzen. So spielen Arbeitgeber und ihre
Kanzleien auf Zeit, denn bis zu einem rechtskraftigen Urteilsspruch kénnen mehrere Jahre verstreichen. Kein Wun-
der, dass Betriebsrate, Gewerkschaften und Arbeitnehmer*innen dreimal haufiger ein Beschlussverfahren einleiten
als Arbeitgeber und deren Verbande.'

® Beschlussverfahren beschleunigen

Entscheidet sich ein Betriebsrat, seine Mitbestimmungsrechte ber ein Beschlussverfahren durchzusetzen, ist
vorher die Moglichkeit einer Einigung in innerbetrieblichen Verhandlungen meist zur Genlge ausgelotet worden.
An diesem Punkt sind alle Einigungsversuche gescheitert. Bei Gliteterminen vor dem Arbeitsgericht, in denen
nochmals versucht werden soll, eine gutliche Einigung zu erzielen, besteht selten Aussicht auf Erfolg. Hauptsach-
lich flihren sie zu einer Verlangerung des Verfahrens, da erst in einem neu anberaumten Kammertermin in der
Sache entschieden wird.

ArbGG | Anderung (Paraphrase)

Eine Gliteverhandlung in Beschlussverfahren kommt nur auf Antrag des Antragstellers zustande; ansonsten wird
direkt ein Kammertermin anberaumt.

® Vorlaufige Vollstreckbarkeit von Instanz-Entscheidungen erméglichen

Das Spiel auf Zeit konnen Arbeitgeber im Beschlussverfahren ausdehnen, bis alle Rechtsmittel ausgeschopft sind:
Ein Berufungsverfahren 6ffnet den Weg vom Arbeitsgericht zum Landesarbeitsgericht. Ein zugelassenes Beschwer-
deverfahren wiederum 6ffnet den Weg zum Bundesarbeitsgericht als letzter Instanz. Gegebenenfalls kdnnen auf
diesem Wege Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates flir Jahre umgangen werden. Das ist zu verhindern.
Deshalb ist die vorlaufige Vollstreckbarkeit, die bisher nur bei vermdgensrechtlichen Streitigkeiten moglich ist, auf
Beschlussverfahren auszudehnen.

BetrVG | Erganzung (Paraphrase)

In Anlehnung an das Zivilrecht ist auch im Beschlussverfahren das Mittel der vorlaufigen Vollstreckbarkeit erfor-
derlich. Dieses gilt auch flir Betriebsvereinbarungen zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.

Die vorlaufige Vollstreckbarkeit von Instanz-Entscheidungen darf jedoch nicht im Widerspruch zu anderen
Vorschriften im Betriebsverfassungsgesetz stehen, deren Sinn und Zweck es ist, eine betriebsratslose Zeit zu
vermeiden. So erhalten Betriebsrate unter anderem bei einer Spaltung des Betriebs ein Ubergangsmandat, bis ein
neuer Betriebsrat gewahlt ist, maximal jedoch sechs Monate. Auch § 22 BetrVG sieht eine Weiterfiihrung der
Geschéfte des Betriebsrates vor, wenn die Amtszeit aus bestimmten Griinden vorzeitig endet. Um den Sinn und
Zweck dieser Vorschriften beizubehalten und eine betriebsratslose Zeit durch eine vorlaufige Vollstreckbarkeit von
Instanz-Entscheidungen zu vermeiden, ist § 22 BetrVG anzupassen.

§22 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

In den Fallen des § 13 Abs. 2 Nr. 1| bis 5 BetrVG fiihrt der Betriebsrat die Geschéfte weiter, bis der neue Betriebs-
rat gewéhlt und das Wahlergebnis bekannt gegeben ist. In den Féllen 4 und 5 hat der Betriebsrat unverziglich
einen Wahlvorstand zu bestellen. Das Restmandat in den Féllen 4 und 5 endet, sobald ein neuer Betriebsrat
gewdhlt ist und das Wahlergebnis bekannt gegeben ist, spatestens jedoch sechs Monate ab Rechtskraft der
gerichtlichen Entscheidung.

16 BT-Drs. 19/11476: Kleine Anfrage der Fraktion DIE LINKE; Betriebliche Mitbestimmung in Deutschland, S.11.



® Aligemeinen Beseitigungs- und Unterlassungsanspruch verankern

Betriebsraten steht nach § 23 Abs. 3 BetrVG ein Unterlassungsanspruch gegeniiber dem Arbeitgeber bei groben
VerstoBen gegen Pflichten aus dem Betriebsverfassungsgesetz zu. Doch nicht jede Verletzung der Betriebsratsre-
chte begriindet einen solchen Unterlassungsanspruch. Um seine Mitbestimmungsrechte wahrzunehmen, benétigt
der Betriebsrat jedoch einen umfassenden Beseitigungs- und Unterlassungsanspruch.

§ 23 Abs. 4 BetrVG | Neufassung (Paraphrase)

Wird der Betriebsrat in seinen Rechten oder in Ausiibung seiner Rechte beeintrachtigt, so kann er vom Arbeit-
geber verlangen, dass die Beeintrachtigung und ihre Folgen beseitigt werden. Sind weitere Beeintrachtigungen
festzustellen, so kann er auf Unterlassung klagen. Fir Unternehmen mit mehr als 250 Beschéftigten bedarf es
keines groben VerstoBes. Es genligt ein VerstoB des Arbeitgebers gegen seine Verpflichtungen aus dem BetrVG.
Dieser Anspruch muss dem Betriebsrat oder eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft auch gegeniiber Dritten
zustehen. Zum Beispiel gegeniiber Anwaltskanzleien, die auf Betriebsratsbehinderung spezialisiert sind.

Keinen verankerten Unterlassungsanspruch haben Betriebsréte bei einer Betriebsanderung. Arbeitgeber kénnen
aufgrund unterschiedlicher Rechtsprechung in einigen Bundesldandern die Beteiligungsrechte des Betriebsrates bei
einer Betriebsanderung umgehen. Sanktionen nach § 113 Abs. 3 BetrVG stellen keine hinreichende Absicherung
dieser Rechte dar.”

§ m BetrVG | Erganzung (Paraphrase)

Zur Wahrung der Rechte des Betriebsrates bei einer Betriebsanderung ist ein allgemeiner Beseitigungs- und
Unterlassungsanspruch zu verankern.

AuBerdem besteht eine Mitbestimmungslicke bei kurzfristigen personellen EinzelmaBnahmen."® Der Arbeitgeber
kann nach § 100 BetrVG bei einem dringend erforderlichen Sachgrund eine vorldaufige personelle MaBnahme auch
ohne Zustimmung des Betriebsrates durchflihren. Dieser kann zwar beim Arbeitsgericht die Aufhebung der
personellen MaBnahme beantragen, doch muss er das Ende des Verfahrens abwarten.” Grundséatzlich sieht der
Gesetzgeber ein beschleunigtes Verfahren vor (§ 100 Abs. 2 Satz 3 BetrVG), bei dem der Arbeitgeber innerhalb von
drei Tagen die Ersetzung der Zustimmung zur vorlaufigen personellen MaBnahme zu beantragen hat. Die Arbeits-
gerichte haben vor der Frage der Zustimmungsersetzung die Frage der Dringlichkeit zu klaren. In der Praxis jedoch
entscheiden die Gerichte beide Antrdge in einem normalen Beschlussverfahren. Das lauft dem Grund des beschle-
unigten Verfahrens zuwider, denn besonders bei prekaren Arbeitsverhaltnissen wie der Leiharbeit oder Befristun-
gen ist das Arbeitsverhaltnis dann beendet, bevor ein Urteil gefallen ist.

§ 101 BetrVG | Erganzung (Paraphrase)
Bei personellen MaBnahmen ist eine einstweilige Verfligung zur Beseitigung und Unterlassung zu ermoglichen.
§ 100a ArbGG | Neufassung (Wortlaut)

Analog § 100 ArbGG entscheidet auch in den Féllen des § 100 Abs. 2 und 3 BetrVG der Vorsitzende der Einigungs-
stelle allein, ob die MaBnahme aus sachlichen Griinden dringend erforderlich war. Die Einlassungs- und Ladungs-
fristen betragen 48 Stunden. Der Beschluss des Vorsitzenden soll den Beteiligten innerhalb von zwei Wochen
nach Eingang des Antrags zugestellt werden.

® Durchsetzung von Sachmitteln stiarken

Der Arbeitgeber muss dem Betriebsrat fiir seine Tatigkeit die erforderlichen Mittel zur Verfligung stellen und tragt
die entstehenden Kosten. Das bedarf nicht der Zustimmung des Arbeitgebers, doch der Grundsatz der Verhaltn-
isméaBigkeit muss beachtet werden. Das ermdglicht Arbeitgebern, grundlegende Sachmittel wie z.B. ein Biiro oder
auch ein Laptop als nicht verhaltnismaBig einzustufen. So kdnnen sie schon die ersten Schritte von Betriebsraten
behindern und eine betriebliche Mitbestimmung deutlich erschweren. Betriebsrate miissen auch hier den langen
Weg durch die Instanzen im Arbeitsgericht in Kauf nehmen, wenn sie ihr Recht durchsetzen wollen.

17 Fitting et al., Betriebsverfassungsgesetz, 28. Auflage. 2016, § 111 Rn. 137.
'8 Fitting et al., Betriebsverfassungsgesetz, 28. Auflage. 2016, § 99 Rn. 297.
1 Fitting et al., Betriebsverfassungsgesetz, 28. Auflage. 2016, § 99 Rn. 298.
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§ 40 Abs. 3 BetrVG | Neufassung (in Wortlaut)

Kommt es zu Streitigkeiten zwischen dem Betriebsrat und dem Arbeitgeber lber die Anspriiche des Betriebs-
rates aus den vorstehenden Absatzen, kann der Betriebsrat die Einigungsstelle anrufen. Ihr Spruch ersetzt die
Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat. Die Rechte des Betriebsrates auf Durchfiihrung eines Beschluss-
verfahrens bleiben hiervon unberihrt.

§ 40 Abs. 4 BetrVG | Neufassung (in Wortlaut)

Soweit der Arbeitgeber die Erforderlichkeit der Kosten der Téatigkeiten des Betriebsrates oder der vom Betriebs-
rat begehrten Sachmittel bestreitet, muss er dies beweisen.




E. Privilegierung der Arbeitgeber aufheben und Sanktionen anpassen
® Angemessene, wirksame und abschreckende GeldbuBe einfordern

Das Betriebsverfassungsrecht sieht bei Ordnungswidrigkeiten nach § 121 BetrVG eine GeldbuBe von bis zu 10.000
Euro vor. Dieser Betrag als Hochstgrenze ist weder angemessen und wirksam noch abschreckend fiir groBe
Unternehmen und Konzerne. VerstoBe im Bereich des Datenschutzes, d. h. bei VerstoBen gegen die Daten-
schutz-Grundverordnung (DSGVO), werden hingegen mit bis zu 4 Prozent des weltweiten Jahresumsatzes geahn-
det®, VerstoBe gegen das geplante Verbandssanktionengesetz zukiinftig sogar mit bis zu 10 Prozent des weltweiten
Jahresumsatzes.

§ 121 Abs. 2 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

Die Ordnungswidrigkeit kann mit einer GeldbuBe bis zu 250 000 Euro, bei Unternehmen bis zu zwei Prozent des
gesamten weltweit erzielten Jahresumsatzes des vorangegangenen Geschéftsjahrs geahndet werden.

® Privilegierung der Arbeitgeber bei Ordnungs- und Zwangsgeld abschaffen

Wahrend bei jedem Nachbarschaftsstreit bei Zuwiderhandlung gegen eine vollstreckbare Anordnung eines
Gerichts Ordnungsgelder von bis zu 250.000 Euro angedroht werden kénnen, begrenzt das Betriebsverfassungs-
gesetz das Ordnungsgeld fiir Unternehmen und Konzerne auf 10.000 Euro. Besonders fiir groBe Unternehmen und
Konzerne erzielt diese Hohe nicht die gewiinschte Wirkung. Deshalb muss die Privilegierung der Arbeitgeber im
Betriebsverfassungsgesetz aufgehoben werden.

§ 23 BetrVG | Anderung (Paraphrase)

Die Privilegierung der Arbeitgeber ist auch bei Ordnungs- und Zwangsgeldern aufzuheben. Die Hohe des Ord-
nungsgeldes ist an § 89o der Zivilprozessordnung (ZPO) anzupassen, das ein Ordnungsgeld von bis zu 250 000
Euro vorsieht. Die Hohe des Zwangsgeldes richtet sich nach § 888 ZPO und betrégt hdchstens 25 0oo Euro.

® Schwerpunkt-Staatsanwaltschaften einrichten

Wer die Bildung eines Betriebsrates oder dessen Arbeit behindert, macht sich strafbar. Dieser Schutz des Be-
triebsverfassungsgesetzes lauft in der Praxis ins Leere, denn nur in seltenen Fallen kommt es zu einer Anklage.
Der § 119 BetrVG regelt Straftaten gegen Organe der Betriebsverfassung und ihre Mitglieder. Die Umwandlung
dieser Strafnorm von einem Antrags- in ein Offizialdelikt ist ein erster Schritt. Merkliche Unterschiede in der
Strafverfolgung wird man aber erst feststellen, wenn die Staatsanwaltschaften auch mit den nétigen Ressourcen
ausgestattet sind, um Straftaten nach dem Betriebsverfassungsgesetz zu bearbeiten..

§ g BetrVG | Anderung (Paraphrase)

Neben der Umwandlung in ein Offizialdelikt ist klarzustellen, dass es sich nicht um einen Erfolgsdelikt handelt,
sondern dass auch der Versuch, die Griindung oder Arbeit eines Betriebsrates zu behindern, eine Straftat dar-
stellt. Im Fall der Wahlbehinderung gelten §§ 107 bis 108c StGB.

§ 108d StGB | Erganzung (Paraphrase)

Betriebsratswahlen werden in das Strafgesetzbuch mit aufgenommen. §§ 107 bis 108c StGB gelten fortan auch
flir Betriebsrats- und Personalratswahlen.

BetrVG | Erganzung (Paraphrase)

In den Bundeslandern sind Schwerpunkt-Staatsanwaltschaften zur Verfolgung von Vergehen gegen die Vorschrif-
ten des Betriebsverfassungsgesetzes einzurichten. Die fiir den Vollzug des Betriebsverfassungsgesetzes zustén-
digen Landesbehdrden miissen mit Personal ausgestattet sein, das ausreichend qualifiziert ist.

20 siehe Netzpolitik.org vom 02.10.2020: DSGVO-VerstoB: H&M kassiert 35 Millionen Euro Strafe (netzpolitik.org).
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® Betriebsrats-Bashing im Melderegister erfassen

Die Bundesregierung verschlieBt bis heute die Augen vor Betriebsrats-Bashing. Sie hat weder eigene Erkenntnisse
Uber die Behinderung von betrieblicher Mitbestimmung noch {iber die Zahl der Betriebsréte in Deutschland.”

Zur Uberpriifung von Rechtsvorschriften und zur Unterstiitzung von Staatsanwaltschaften und Gerichten bedarf es
einer Erfassung dieser Daten. Uber das Melderegister kann nachvollzogen werden, wie viele Betriebsratswahlen
eingeleitet, aber nicht erfolgreich abgeschlossen wurden. Dadurch wiirde es fiir Gewerkschaften und NGOs
einfacher, Strategien gegen Betriebsrats-Bashing und Betriebsratsbekdmpfung zu entwickeln.

BetrVG | Erganzung (Paraphrase)

Es muss ein zentrales Melderegister geschaffen werden (siehe Kapitel | - B.1), in dem Betriebsratswahlen mit
Verlauf und Ergebnis erfasst werden. Darin sollen auch alle Informationen {iber deren Behinderung, Manipulation
und Beeinflussung von Betriebsratswahlen zusammenflieBen. Analog zum geplanten Verbandssanktionenregister
flhrt das Bundesamt fiir Justiz als Registerbehdrde das Melderegister. Sobald die Initiatoren durch die Einladung
zur Wahlversammlung oder als Wahlvorstands- oder Betriebsratsmitglied den Kiindigungsschutz nach § 15 erhal-
ten, sind alle personenbezogenen Daten gemaB Art 17 DSGVO zu I6schen. Alle personenbezogenen Daten sind
auBerdem bis zu einer Loschung oder bis zu einem eventuellen Rechtsstreit so zu sichern, dass nur die betroffe-
nen Arbeitnehmer bzw. deren Prozessbevollmachtigte Zugang zu den Daten erhalten.

® Ordnungswidrigkeiten erweitern

§ 80 BetrVG zeigt die Aufgaben des Betriebsrates auf. Zur Erfiillung seiner Aufgaben hat ihn der Arbeitgeber
umfassend und rechtzeitig zu unterrichten. Geschieht dies nicht, kann der Betriebsrat gerichtlich beantragen, dass
ihm erforderliche Unterlagen zur Verfligung gestellt werden, doch stellt die Unterlassung keine Ordnungswidrigkeit
nach § 121 BetrVG dar. Eine abschreckende Sanktion fehlt also.

§ 121 BetrVG | Erganzung (Paraphrase)

Die Ordnungswidrigkeiten sind dahingehend auszuweiten, dass sie auch gelten bei der nicht erfolgten, wahr-
heitswidrigen, verspateten oder unvollstandigen Erfiillung der Unterrichtungs-, Herausgabe- und Einsichtspflich-
ten nach § 8o Abs. 2 BetrVG sowie bei Handlungspflichten wie der Einberufungspflicht einer Mitarbeiterver-
sammlung zur Wahl eines Betriebsrates.

® Neutralititspflicht bei Betriebsratswahlen verankern

Ist die Betriebsratswahl nicht mehr zu verhindern oder gibt es schon einen Betriebsrat, versuchen einige Arbeitge-
ber die anstehenden Wahlen zu beeinflussen. Beschéftigte werden zur Gegenkandidatur aufgefordert, andere, die
den aktuellen Betriebsratsvorsitzenden wiederwahlen, offen des Verrats beschuldigt.?? Gerne beziehen sich
Arbeitgeber auf die Meinungsfreiheit. Arbeitgeber sind jedoch natiirliche Gegenspieler des Betriebsrates, weshalb
auch kein berechtigtes Interesse bestehen kann, auf die Wahlen einzuwirken: »Die Bildung und Zusammensetzung
des Betriebsrates ist ndmlich ausschlieBlich eine Angelegenheit der Arbeitnehmer.«

§ 20 BetrVG| Erganzung (Paraphrase)

Das Neutralitatsgebot des Arbeitgebers bei Betriebsratswahlen ist fest zu verankern. Es darf keine Handlung
durch den Arbeitgeber stattfinden, die das Wahlergebnis beeinflussen kann.

21 BT-Drs. 19/11476: Kleine Anfrage der Fraktion DIE LINKE; Betriebliche Mitbestimmung in Deutschland, S.8.

22 BAG, Urt. v. 25.10.2017, 7 ABR 10/16.

3 Klocke, Daniel (2018): Rechtsgutachten zur Erweiterung des vereinfachten Wahlverfahrens zum BetrVG, der Schutzfunktion der Gewerkschaften
und Verhinderung von Betriebsrats-Bashing, S. 2.
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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 Sozialplanen 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 ungeloste 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
fur 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
® 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 mussen Konflikte und damit verbundene Kosten und Verzégerungen 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 Licken in der Mitbestimmung ergeben.

Eine dhnliche Regelung findet sich bereits in § 52 Abs. | 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.
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§ 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.

® 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 Betriebsgeléandes
beziehen. Eine offene Aufzahlung stellt die umfassende Mitbestimmung des Betriebsrates in diesen Fragen klar.

Bei MaBnahmen, die eine Gefahr fiir 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.
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§ 87b BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, bei MaBnahmen und Regelungen
des Betriebs oder des Unternehmens, die zu hoheren Umwelt- oder Klimabelastungen fiihren kdnnen, mitzubestimmen.
Er hat ein Initiativrecht bei MaBnahmen und Regelungen, die die Umweltbelastungen des Unternehmens verringern
konnen.

(2) Das Mitbestimmungsrecht und das Initiativrecht entfallen nicht, soweit die MaBnahmen oder die Regelungen
die wirtschaftliche Planung des Unternehmens selbst zum Gegenstand haben, insbesondere die Produktion, die
Dienstleistung, die Kundenbeziehungen, die Lieferketten oder die Unternehmensstrategie betreffen oder sich hier-
auf auswirken.

(3) Der Betriebsrat hat ein Vetorecht, sofern Manahmen geplant werden, die eine Gefahr fiir die naturlichen Lebens
grundlagen, einschlieBlich der Tiere, im Rahmen der Verantwortung flr kiinftige Generationen darstellen. Kommt
eine Einigung nicht zustande, kdnnen der Arbeitgeber oder der Betriebsrat die Einigungsstelle um Vermittlung anru-
fen. Die Einigungsstelle hat eine Einigung der Parteien zu versuchen.

® Mitbestimmung dem digitalen Wandel anpassen

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

Betriebsrate Gibernehmen in dieser Entwicklung eine Schliisselfunktion: Die Mitbestimmung des Betriebsrates er-
moglicht, dass die Interessen der Beschaftigten berlicksichtigt 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. 1 Nr. 6 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

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

[.]

7. Anschaffung, Einfiihrung, Anwendung, Anderung oder Erweiterung von technischen Einrichtungen, die
dazu geeignet sind, das Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu iiberwachen;

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 tber ihre Beschaf-
tigten nur solche Daten abspeichern, die fir die Erfiillung des Arbeitsvertrags erforderlich sind, beispielsweise die
Kontonummer fiir Gehaltszahlungen. Leider gibt es immer wieder Falle, 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 Beschéftigten erfasst.

Betriebsrate missen Mitbestimmungsrechte bereits bei der Erfassung und Verarbeitung von personenbezogenen
Daten erhalten, um die Daten der Beschaftigten effektiv schiitzen zu kdnnen. Die Mitbestimmung darf nicht an der
Grenze der Bundesrepublik enden, sondern muss entlang der ganzen datenschutzrechtlichen Verarbeitungskette
greifen.
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§ 87a [aktuell § 87] Abs. 1 Nr. 16 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

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

[.]

16. Umsetzung der Datenschutzvorgaben, die auf die Daten von Beschéftigten 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 Folgeabschatzung 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. Betriebsrate 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 persénliche 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 Féllen 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. 17 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

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

[.]

17. 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. 15 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

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

[.]

15. 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;

® 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 gegeniiber einzelnen
Arbeitnehmer*innen umfasst und kein Kollektivbezug vorausgesetzt wird.
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§ 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. 7a BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

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

[.]

7a. 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.

® 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. I Nr. 8 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

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

[.]

8. Regelungen Uber die Verhiitung von Arbeitsunféllen und Berufskrankheiten sowie iber den Gesundheitsschutz

im Rahmen-dergesetzlichenVYorschriftenoder-der-Unfallverhtitungsvorschriften 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 Betriebsréate 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.

28




§ 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 konnen.

(2) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat liber jedes Planungsvorhaben nach Abs. I 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. 1 Nr. 1 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

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

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

§ o1 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 tber 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.
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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 Beurteilungsgrundsétze, 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 stéirken

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, flihren 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 Mitbestimmungsmadglichkeiten 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 Pravention 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.
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§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 iiber 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.

® Mitbestimmung bei atypischer Beschiaftigung 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 geschwaécht. Die Beschéftigten bekommen vor Augen gefiihrt, wie leicht sie zu
ersetzen sind, wenn ihre Leistung nicht stimmt oder sie unbequem flr 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 Arbeitsverhéltnis
regeln. Das Normalarbeitsverhaltnis soll weiterhin als die Hauptbeschaftigungsform Bestand haben. Alle anderen
Formen, die davon abweichen, bediirfen einer besonderen Begriindung.

§ 87a Abs. 1 Nr. 18 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

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

[]

18. Ausgestaltung, Durchfiihrung und Abschaffung von Leiharbeit, befristeter Beschéaftigung
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).

® 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 tatsachlichen 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 verfligt er liber 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 unterreprésentiert.

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 Méanner nicht mehr von der Regelung zum Minderheitengeschlecht profitieren. Menschen mit Migrations-
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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) Wenn Frauen das Geschlecht in der Minderheit stellen miissen sie mindestens entsprechend ihrem
zahlenmaBigen Verhaltnis 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. 19 und 20 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

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

[...]

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

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

® 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.
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§ 87a Abs. 1 Nr. 21 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

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

[.]

21. 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.

® 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. 13 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

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

[.]

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

® 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 stiitzen. 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.
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§ 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.

® 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
schwéacher ausgeprégt. 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 Méglichkeit, 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 Anderungskundlgung
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.
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§ 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 Auflésungsklage 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.

® Einigungsstelle stirken

Finden Betriebsrat und Arbeitgeber bei mitbestimmungspflichtigen Angelegenheiten keine Einigung und sind alle
Verhandlungsmdglichkeiten 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 Umstanden 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 vorldufig vollstreckte Entscheidung gegen den Betriebsrat, der nicht vermdgensfahig ist, auszuschlieBen.
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§ 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 Uber 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 zunachst 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 Erfiillung 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 spruchféa-
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.

® 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.

® 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 fiir 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 karitativen—tuird-
erzieherischen-Einrichtungen unbeschadet deren Rechtsform angewendet.

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

® 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. Dafiir 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.
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§ 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. Flr 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;
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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 tber 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 durfen 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.

® Initiativrecht bei der Beschéftigungssicherung 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 Ill) 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.

® Echte Mitbestimmung bei Betriebsinderungen 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 kénnen.

Wir fordern eine entscheidende Ausweitung des Begriffes der Betriebsanderung. AuBerdem muss klargestellt
werden, dass auch personelle, arbeitsorganisatorische und soziale Auswirkungen, die durch die Betriebsénderung
entstehen, dem Betriebsrat gegeniiber darzulegen sind. Auch miissen alle MaBnahmen als Betriebsénderungen
mitbestimmungspflichtig sein, unabhéngig davon, auf wie viele Beschéftigte sie Auswirkungen haben.
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§ 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
Eigentliimer oder mehrere neue Eigentiimer, wenn diese ein gemeinsames Angebot abgegeben
haben,

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

Im Ubrigen 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 Uber 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 Betriebsanderung auszugleichen. Doch auch bei diesen Verhandlungen
laufen Betriebsrate bei Unternehmen, die zu einem Konzern gehéren, 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 Vermdgen. 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 gewahren. Dadurch ist der
Arbeitgeber gezwungen, mit dem Betriebsrat Verhandlungen (iber 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 Sozialplanen.

§ 12a BetrVG | weggefallen
§ u3 BetrVG | weggefallen

® Anspriiche des Wirtschaftsausschusses gegeniiber dem Konzern durchsetzen

Der Wirtschaftsausschuss dient als Hilfsorgan des Betriebsrates. Er hat die Aufgabe, tiber 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. Dafiir benétigt 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 Féllen des Absatzes 3 Nr. 9a insbesondere die Angabe (iber den potenziellen Erwerber und dessen
Absichten im Hinblick auf die kiinftige Geschaftstatigkeit 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
I. 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.

® Unterrichtungsverpflichtung stiarken

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

® Namenslisten bei Entlassungen abschaffen

Arbeitgeber konnen bei einer geplanten Betriebsanderung gemeinsam mit dem Betriebsrat auswéahlen, 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 missen. Betriebsrdte 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 raumlich 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.

® 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. Fiir 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 Beschaftigungsstand moglichst 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.

® 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.
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§ 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 Betriebsréate. Zudem werden Auseinandersetzungen mit dem Betriebsrat personalisiert.
Entscheidungen des einkdpfigen 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.

® 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. Gangige arbeitsrechtliche Schutzmechanismen werden geschwéacht 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;the-gast8—tebensjahrvottendethaben. Werden Arbeitneh-

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

® 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 regelmaBig 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 Mitbestimmungstatbestdnde des
Betriebsrates erweitert werden kénnen und dass kooperierende Unternehmen (z. B. Autoteilezulieferer und Au-
tokonzern) eine zusatzliche, gemeinsame Arbeitnehmervertretung bilden kénnen. Darlber hinaus ist es dringend
erforderlich, Regelungen Uber 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 Mdoglichkeit,
Strukturen (iber Betriebsvereinbarungen festzulegen, darf nicht dazu fiihren, dass Rechte aus dem Betriebsverfas-
sungsgesetz ausgehebelt werden. Deshalb erhalten Gewerkschaften ein Widerspruchsrecht. Ohne die Zustimmung
der Gewerkschaft sind nur zuséatzliche 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 zweckmaBigen 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;

i. 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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® 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 ibertragen. Doch dies entspricht nicht mehr den
heutigen Bedirfnissen, 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 zusténdig 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 zusétzlich, 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 beschéftigten 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. | 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 | Ergénzung (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 durchflihren. § 53 Abs. 2 und 3 gilt entsprechend.

® 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 liberwachen. 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
Beschéftigte 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 vollstandig 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 durchgeflihrt werden;

2a. die Durchsetzung der tatséchlichen Gleichstellung von Frauen tnad, 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 Durchfiihrung 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 sachverstandigen 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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Teil 3:
Demokratie im Betrieb ausbauen

Die in Kapitel | und Il dargestellten Forderungen sind wichtig, um die Arbeit von Betriebsraten iberhaupt zu er-
moglichen und die Mitbestimmung zu erweitern. Damit die betriebliche Mitbestimmung mit Leben gefillt und den
Bedirfnissen der Beschaftigten in einer veranderten Arbeitswelt gerecht wird, braucht es jedoch mehr.

Das Mandat des Betriebsrates, die Interessen der Belegschaft zu vertreten, beruht auf dem grundsatzlichen Ge-
gensatz zwischen Kapital und Arbeit. Betriebsrate befinden sich aber immer &fter in dem Dilemma, die Interessen
der Unternehmen im Blick haben zu miissen und ihr Handeln miissen abhangig von wirtschaftlichen Uberlegun-
gen, Renditen und Marktaussichten gestalten zu kdnnen. Vielfach kénnen Betriebsrate und Gewerkschaften sich
nur noch gegen das Unterlaufen von Mitbestimmungsrechten (siehe Kapitel Il) wehren oder mussen sich mit der
Verhinderung von Betriebsratswahlen (siehe Kapitel |) auseinandersetzen.

Es gilt, in die Offensive zu gehen! Dabei kommt der eigentlichen Machtressource von Betriebsraten und Gewerk-
schaften, der Eigenmobilisierung der Mitglieder bzw. der Beschaftigten, eine zentrale Rolle zu. Damit Betriebsrate
sich gestarkt in die strategische Unternehmensfiihrung einmischen und an die Gestaltung von Produktionskonzep-
ten wagen konnen, ist eine Arbeitspolitik von unten notwendig, die auf Beteiligung und Mitentscheidung von Einzel-
nen und Gruppen beruht. Dieser Ansatz korrespondiert auch mit den zunehmenden Anspriichen der Beschéftigten,
sich selbst zu vertreten und einzubringen.

Dies ist mit dem aktuellen Betriebsverfassungsgesetz nur schwer moglich. Die Interessenvertretung muss liber die
institutionelle Einbindung nach unten ausgeweitet werden, womit Aufgaben und Funktionen abgegeben werden.
Die unmittelbare Beteiligung der Beschéftigten kann so ein zentraler Bestandteil der Gestaltung des Arbeitsplat-
zes, der Arbeitsorganisation und des Arbeitsumfeldes werden. Der Betriebsrat hat die Aufgabe, Rdume zur Ver-
standigung zur Verfligung zu stellen, aber auch die Arbeitsbedingungen betriebséffentlich zu thematisieren. Zu
beriicksichtigen ist dabei, dass die Beschéftigten bei der Formulierung ihrer Anspriiche an die Arbeitsgestaltung
schnell in Widerspruch mit sich selbst geraten kénnen: Die Anspriiche an ihre Arbeit geraten in Konflikt mit der Er-
haltung ihrer Gesundheit, insbesondere wenn sie die Rahmenbedingungen und Ergebnisvorgaben nicht beeinflus-
sen konnen. Die Interessen der Beschéftigten durchzusetzen und auf die Rahmenbedingungen einzuwirken, bleibt
Aufgabe der Betriebsrate als institutioneller Interessenvertretung, die aber ihre Legitimation und ihre Gegenmacht
in den Selbstgestaltungsmoglichkeiten der einzelnen Beschaftigten oder Gruppen von Beschéftigten findet.

A. Austausch zwischen Belegschaft und Betriebsrat starken

Die Betriebsversammlung ist das zentrale Forum der Kommunikation im Betrieb. Um die Partizipationsmdglichkei-
ten der Belegschaft im Betrieb zu starken, darf die Betriebsversammlung aber nicht allein dazu dienen, dass der
Betriebsrat die Kolleg*innen informiert. Vielmehr muss sich der Betriebsrat auch von der Belegschaft informieren
lassen und die Kolleg*innen missen die Mdglichkeit haben, sich untereinander auszutauschen und zu debattieren.
Die Betriebsversammlung muss ein Ort der betriebspolitischen Aussprache und Meinungsbildung sein. Dafiir ist
es erforderlich, dass die Betriebsversammlung nicht als Veranstaltung des Betriebsrates, sondern als Forum der
gesamten Belegschaft betrachtet wird.

Uberdies muss die Betriebsversammlung als eigenstandiges Organ der Betriebsverfassung betrachtet werden. Die
Mitbestimmungsrechte sind die Rechte der gesamten Belegschaft, nicht allein die des Betriebsrates. Durch Abstim-
mungen kann die Belegschaft dem Betriebsrat auf der Betriebsversammlung den Riicken starken. Der Betriebsrat
wird dadurch eingeladen, die Interessen aller Beschéftigten noch besser im Blick zu haben und sein Vorgehen auf der
Betriebsversammlung zu erkldren und zu beraten. Je enger die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Belegschaft
ist, desto erfolgreicher wird die Arbeit des Betriebsrates sein und desto eher wird er sich gegeniiber dem Arbeitgeber
durchsetzen kdnnen. Mit diesen Forderungen machen wir uns auf den Weg zu einer betrieblichen Basisdemokratie.

® Einberufung von zusitzlichen Betriebsversammlungen erleichtern

Betriebsversammlungen missen in regelmaBigen Abstanden stattfinden. Auch bei aktuellen Themen miissen
Betriebsrat und Belegschaft die Moglichkeit haben, sich zligig austauschen zu kdnnen. Schon jetzt kann der
Arbeitgeber jederzeit eine Betriebsversammlung beim Betriebsrat beantragen. Dieselbe Moglichkeit mochten wir
fir die Beschaftigten starken. Aktuell kdnnen 25 Prozent der Belegschaft eine zuséatzliche Betriebsversammlung mit
eigenem Beratungsgegenstand einberufen lassen. Dies muss bereits flr 15 Prozent der Belegschaft moglich sein.

Auch die auf Wunsch der Belegschaft einberufenen Betriebsversammlungen missen wéhrend der Arbeitszeit statt-
finden. Um Rechtsmissbrauch auszuschlieBen, soll diese Méglichkeit auf zwei Versammlungen pro Kalenderjahr
beschrénkt werden.
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Aktuell kann eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft sicherstellen, dass alle regelméBigen Betriebsversammlun-
gen tatsachlich stattfinden. Dieses Recht wollen wir dariiber hinaus fiir die Belegschaft selbst schaffen. 5 Prozent
der Beschéaftigten sollen nach Ablauf von 6 Monaten ohne Betriebsversammlung bzw. nach 4 Wochen ausblei-
bender Reaktion des Betriebsrates die Mdglichkeit haben, eigensténdig eine Betriebsversammlung einberufen zu
konnen.

§ 43 Abs. 3 und 4 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(3) Der Betriebsrat ist berechtigt und auf Wunsch des Arbeitgebers oder von mindestens einem-‘iertet 15
Prozent der wahlberechtigten Arbeitnehmer des Betriebes oder einer Abteilung verpflichtet, eine Betriebs-
oder Abteilungsversammlung einzuberufen und den beantragten Beratungsgegenstand auf die Tagesordnung zu
setzen. Vom Zeitpunkt der Versammlungen, die auf Wunsch des Arbeitgebers stattfinden, ist dieser rechtzeitig
zu verstandigen.

(4) Auf Antrag einer im Betrieb vertretenen Gewerkschaft muss der Betriebsrat vor Ablauf von zwei Wochen nach
Eingang des Antrags eine Betriebsversammlung nach Absatz 1 Satz 1 einberufen, wenn im vorhergegangenen
Kalenderhalbjahr keine Betriebsversammlung und keine Abteilungsversammlungen durchgefiihrt worden sind.
Wenn im vorhergegangenen Kalenderhalbjahr keine Betriebsversammlung und keine Abteilungsver-
sammlungen durchgefiihrt worden sind oder der Betriebsrat dem Wunsch der Belegschaft nach Einbe-
rufung einer auBerordentlichen Betriebsversammlung nicht innerhalb von vier Wochen nachgekommen
ist, haben 5 Prozent der wahlberechtigten Arbeitnehmer das Recht, selbststéndig eine Betriebsver-
sammlung einzuberufen.

§ 44 Abs. 1 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Die in den §§ 144, 17 und 43 Abs. | bezeichneten regelmaBigen und zuséatzlichen sowie die nach § 43 Abs. 3
und 4 auf Wunsch des Arbeitgebers oder mindestens zwei der von der Belegschaft im Kalenderjahr ein-
berufenen auBerordentlichen Versammlungen finden wahrend der Arbeitszeit statt, soweit nicht die Eigenart
des Betriebs eine andere Regelung zwingend erfordert. Dies gilt auch dann, wenn die Versammlungen wegen
der Eigenart des Betriebs auBerhalb der Arbeitszeit stattfinden; Fahrkosten, die den Arbeitnehmern durch die
Teilnahme an diesen Versammlungen entstehen, sind vom Arbeitgeber zu erstatten.

® Beschliisse der Betriebsversammlung erméglichen

Auf der Betriebsversammlung artikuliert sich der kollektive Wille der Beschéftigten. Wir wollen klarstellen, dass der
Betriebsrat sich an diesen Willen gebunden fiihlen soll. Konkrete Vorgaben und Beschliisse der Betriebsversamm-
lung konnen die Arbeit des Betriebsrates absichern und ihm in Verhandlungen mit dem Arbeitgeber den Riicken
starken. Wenn es darum geht, die Arbeitsbedingungen zu verschlechtern, muss vorher immer ein Beschluss auf
der Betriebsversammlung gefasst werden. Die Beschliisse werden immer mit einfacher Mehrheit gefasst. Darlber
hinaus kann sich aber jede Betriebsversammiung eine eigene Geschéaftsordnung geben. Der Charakter der be-
trieblichen Demokratie kann sich also in jedem Betrieb je nach den Wiinschen und Bediirfnissen unterschiedlich
gestalten.
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§ 45 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

Die Betriebsversammlung ist ein Forum freier MeinungséduBerung, bei dem jeder Teilnehmer seine
Auffassung zu anstehenden Angelegenheiten vortragen kann. Die Betriebs- und Abteilungsversammlungen
kénnen Angelegenheiten einschlieBlich solcher tarifpolitischer, sozialpolitischer, umweltpolitischer und wirt-
schaftlicher Art sowie Fragen der Férderung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern und der Vereinbarkeit
von Familie und Erwerbstatigkeit sowie der Integration der im Betrieb beschaftlgten ausland|schen Arbeitnehmer
behandeln, die-denBetrieb-oder-seineArbeitmehmer-unmittetbar-betreffen;

ﬁmden—knwend-ung—Dle Betriebs- und Abteilungsversammlungen kdnnen dem Betriebsrat Antréage unterbrel—
ten und zu seinen Beschlissen Stellung nehmen. Die Betriebsversammlung darf auch dem Betriebsrat Vor-
gaben machen, von denen der Betriebsrat nur aus wichtigen Griinden abweichen kann. Der Arbeitgeber
darf keinen Einfluss auf die Entscheidung des Betriebsrates nehmen.

Der Betriebsrat kann die Betriebsversammlung auffordern, zu ausgewahlten Themen Beschliisse zu
fassen.

Betriebsvereinbarungen oder andere Vereinbarungen mit dem Arbeitgeber, die zulassig von gesetzli-
chen, tariflichen oder vorher bestehenden betrieblichen Regelungen zu Ungunsten der Beschéftigten
abweichen, erfordern immer einen vorherigen Beschluss der Betriebsversammlung.

Die Betriebsversammlung kann Beschliisse zur Tagesordnung treffen, an die der Versammlungsleiter
gebunden ist. Beschliisse zur Tagesordnung kdnnen von jedem anwesenden Mitglied der Belegschaft
beantragt werden.

Néheres kann in einer Geschéaftsordnung geregelt werden, die sich die Betriebsversammlung selbst
gibt.

Die Betriebsversammlung fasst ihre Beschliisse mit einfacher Mehrheit der anwesenden Mitglieder.

® Kontaktmoglichkeiten mit dem Betriebsrat erleichtern

Neben der Betriebsversammlung findet der Austausch zwischen Betriebsrat und Beschaftigten vor allem im Rah-
men von einzelnen Gesprachen und Sprechstunden statt. Der Betriebsrat muss dafiir sorgen, dass alle Beschéf-
tigten so einfach wie mdglich mit ihm Kontakt aufnehmen kénnen und auch neue Kolleg*innen leicht den Weg zu
ihm finden. Indem wir diese Aufgabe explizit in das Betriebsverfassungsgesetz aufnehmen und einen Anspruch der
Beschaftigten schaffen, sich wahrend der Arbeitszeit an den Betriebsrat wenden zu kénnen, soll es ihm erleichtert
werden, derartige MaBnahmen gegeniber dem Arbeitgeber durchzusetzen.

§ 39 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Jedes Belegschaftsmitglied hat das Recht, sich wahrend seiner Arbeitszeit an den Betriebsrat oder an
einzelne Betriebsratsmitglieder zu wenden und bestimmte Anliegen mit ihm zu besprechen.

(2) Der Betriebsrat muss die Kontaktmoglichkeiten der Beschéftigten mit dem Betriebsrat als Gremium
oder mit einzelnen Mitgliedern méglichst einfach gestalten und insbesondere neue Beschéftigte liber
die Kontaktméglichkeiten unverziiglich informieren.

(3) Der Betriebsrat kann wéhrend der Arbeitszeit Sprechstunden einrichten. Zeit und Ort legt der Betriebsrat
nach Beratung mit dem Arbeitgeber fest. Der Betriebsrat hat seinen Beschluss dem Arbeitgeber be-
kannt zu geben. Halt der Arbeitgeber den Beschluss fiir sachlich nicht begriindet, kann er innerhalb
einer Frist von zwei Wochen nach Bekanntgabe die Einigungsstelle anrufen. Der Spruch der Einigungs-
stelle ersetzt den Beschluss des Betriebsrates. Verzichtet der Arbeitgeber auf die Anrufung der Eini-
gungsstelle, so ist die Sprechstunde entsprechend dem Beschluss des Betriebsrates einzurichten.

® Geheimhaltung gegeniiber den Beschiftigten aufheben

Die Geheimhaltungspflichten bringen den Betriebsrat nicht selten in die problematische Lage, wichtige Informa-
tionen der Belegschaft nicht oder nur verspatet mitzuteilen. Der grundséatzliche Wunsch, den Geheimhaltungs-
pflichten zu entsprechen, fiihrt deswegen manchmal zu einer zégerlichen Informationspolitik gegeniber der
Belegschaft. Hier besteht Klarungsbedarf. Sofern berechtigtes Interesse besteht, muss die Geheimhaltungspflicht
zurlickstehen. Auch das Geschaftsgeheimnisgesetz (GeschGehG) sieht in § 5 bereits eine solche Ausnahme-
regelung vor. Um den Betriebsraten Rechtssicherheit zu geben, sind alle Félle von geplanten Betriebsédnderungen
nach § 111 BetrVG immer von der Geheimhaltungspflicht ausgenommen.
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§ 79 Abs. 3 und 4 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(3) Die Geheimhaltungspflicht gegeniiber den Arbeitnehmern des Betriebs entfallt, wenn deren berech-
tigte Interessen entgegenstehen. Eine geplante Betriebsanderung fallt nie unter die Geheimhaltungs-
pflicht.

(4) Informationen, die die berechtigten Interessen der Arbeitnehmer beriihren, hat der Betriebsrat der
Belegschaft unverziiglich mitzuteilen.

® Arbeitsgruppen reformieren

Schon jetzt kann der Betriebsrat bestimmte Aufgaben auf Gruppen von Beschéftigten tibertragen. Allerdings wird
dies in der Praxis nur sehr selten genutzt. Zum einen muss der Arbeitgeber einer solchen Aufgabenverteilung
zustimmen. Zum anderen muss die Mehrheit des Betriebsrates zustimmen und er muss befiirchten, durch die
Ubertragung seine eigenen Mitbestimmungsrechte zu unterlaufen. Ein Problem ist auch, dass die Mitglieder der
Arbeitsgruppe nicht den gleichen Schutz genieBen wie Betriebsratsmitglieder und damit leicht dem Einfluss des
Arbeitgebers ausgesetzt sind.

Wir l6sen dieses Problem, indem wir den Charakter von Arbeitsgruppen verandern. Sie erarbeiten im Rahmen ihrer
Aufgaben Vorschlage und werden daflr auch durch Schutzrechte abgesichert. Die Verhandlung der Vorschlage mit
dem Arbeitgeber libernimmt dann wieder der Betriebsrat als gewahltes Gremium der Belegschaft.

§ 28a BetrVG | l'inderung (Wortlaut)

(1) In Betrieben mit mehr als 100 Arbeitnehmern kann der Betriebsrat mit der Mehrheit der Stimmen seiner
Mitglieder bestimmte Aufgaben auf Arbeitsgruppen libertragen; dies erfolgt nach MaBgabe einer mit dem
Arbeitgeber abzuschlieBenden Rahmenvereinbarung. Die Aufgaben missen im Zusammenhang mit den von der
Arbeitsgruppe zu erledigenden Tétigkeiten stehen. Die Ubertragung bedarf der Schriftform. Fiir den Widerruf der
Ubertragung gelten Satz | erster Halbsatz und Satz 3 entsprechend.

(3) Kommt iiber die nach Absatz 1 Satz 1 zu schlieBende Rahmenvereinbarung keine Einigung zustande,
entscheidet die Einigungsstelle auf Antrag des Betriebsrates. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die
Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat. In die Rahmenvereinbarung sind auch Regelungen zur
Freistellung von Arbeitsgruppenmitgliedern, die nicht Mitglied im Betriebsrat sind, und Schutzregelun-
gen aufzunehmen, insbesondere Kiindigungsschutz- und Nachteilsschutzregelungen entsprechend den
Schutzvorschriften fiir Betriebsrate. Bei der Besetzung der Arbeitsgruppen soll das Zusammenwirken
mit den im Betrieb vertretenen Gewerkschaften gestarkt werden.

® Beschiftigte in Ausschiisse aufnehmen

Wie auch beim Wirtschaftsausschuss sollen alle Ausschisse des Betriebsrates sachverstandige
Arbeitnehmer*innen als nicht-stimmberechtigte Mitglieder zu Beratung und Mitarbeit berufen kdnnen. Die Mitglie-
der bekommen damit auch einen Schulungsanspruch (zum Thema des Ausschusses), einen Freistellungsanspruch
und einen auBerordentlichen Kiindigungsschutz. Die Arbeit des Betriebsrates wird dadurch fir die Beschéftigten
sichtbarer und interessierte Kolleg*innen kdnnen so leicht an die Betriebsratsarbeit herangefiihrt werden.

§ 28 Abs. 3 BetrVG | [Neufassung (Wortlaut)

(3) Der Betriebsrat kann Arbeitnehmer als nicht-stimmberechtigte Mitglieder in die Ausschiisse berufen.
Sie erwerben dadurch einen Schulungs- und Freistellungsanspruch, der an die inhaltliche Themenset-
zung des Ausschusses gebunden ist. lhnen diirfen aufgrund der Teilnahme am Ausschuss keine Vor-
oder Nachteile entstehen.
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® Arbeitsteilung fordern

Wir mdchten, dass sich Aufgaben, Verantwortung und Einfluss im Gremium mdoglichst gleichmaBig verteilen. Dies
starkt nicht nur die Arbeitsfahigkeit des Betriebsrates, sondern entspricht auch dem demokratischen Gedanken
der betrieblichen Mitbestimmung. Betriebsrats-Mitglieder mit viel Erfahrung und langer Amtszeit konnen fiir die
erfolgreiche Arbeit des Betriebsrates sehr wertvoll sein. Trotzdem ist es wichtig, friihzeitig fiir neue Kolleg*innen
die Moglichkeit zu schaffen, in das Amt des Betriebsrates und die damit verbundenen Aufgaben hineinzuwachsen.
Dafiir bedarf es der Unterstiitzung der langjahrigen Betriebsrats-Mitglieder.

Wir sind an dieser Stelle gegen feste Vorgaben, mdchten aber das Leitbild einer sinnvollen Arbeitsteilung sowie die
Forderung der Selbsténdigkeit und Eigeninitiative aller Betriebsrats-Mitglieder starker im Betriebsverfassungsge-
setz verankern.

§ 8 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(3) Der Betriebsrat und die im Betrieb vertretene Gewerkschaft sollen sich um eine gute Nachwuchsfor-
derung bemiihen und allen wéahlbaren Belegschaftsmitgliedern die Kandidatur fiir das Betriebsratsamt
maoglichst leicht zugénglich machen.

§ 26 BetrVG | Erganzung (Wortlaut)

Der Betriebsrat soll die Selbstandigkeit und Eigeninitiative aller seiner Mitglieder férdern. Insbeson-
dere soll im Rahmen einer sinnvollen Arbeitsteilung erreicht werden, dass die Aufgaben des Vorsitzes,
der Stellvertretung, des Betriebsausschusses, des Ausschussvorsitzes sowie die Freistellung nach §

38 und Mitgliedschaften in den Gremien des Gesamtbetriebsrats, des Konzernbetriebsrats und des
Wirtschaftsausschusses sinnvoll verteilt werden und die Betriebsratsmitglieder sich in der Ubernahme
dieser Aufgaben moglichst abwechseln.
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B. Individuelle Mitbestimmung stédrken

Das Betriebsverfassungsgesetz sieht nicht nur Kollektivrechte vor, sondern auch Individualrechte fir
Arbeitnehmer*innen, auch in Betrieben ohne Betriebsrat. Diese Individualrechte sind in den §§ 81-86a BetrVG ge-
regelt und sollen zur freien Entfaltung der Arbeitnehmer*innen innerhalb des Betriebs beitragen - hierzu gehdren
auch Grundzuge individueller Mitbestimmung. .

Diese in den §§ 81-86a BetrVG aufgefiihrten Mitwirkungs- und Beschwerderechte sind auszubauen. Beschéftigte
brauchen ein starkeres Mitspracherecht. Zuséatzlich bedarf es ferner eines besseren Schutzes durch Betriebs-
rate, um diese individuellen Rechte auch durchzusetzen. Nur so kdnnen Teilhabe und das Mitspracherecht der
Arbeitnehmer*innen gefordert werden.

® Monatliches betriebspolitisches Forum einrichten

Die Beschaftigten sind Expert*innen bei der Gestaltung ihrer Arbeit. Doch fehlen den Beschéftigten auch Raume,
um sich Uber betriebspolitische Fragestellungen zu informieren, die Rundschreiben des Betriebsrates zu lesen,
Betriebsversammlungen vor- und nachzubereiten und sich eine eigene Meinung zu bilden.

Diese fehlenden Rdume miissen geschaffen werden, um die Mitgestaltungsrechte aller Beschéftigten und die
direkte Demokratie im Betrieb zu stéarken.

§ 86b BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Pro Monat ist es den Beschéftigten gestattet, sich wahrend der Arbeitszeit fiir zwei Stunden zu
betriebspolitischen Fragen auszutauschen. Die Beschaftigten sind frei darin, dies in selbstorganisierten
Gruppen jedweder Zusammensetzung zu tun. Sie konnen Vertreter einer Gewerkschaft oder andere
externe Personen auf eigenen Wunsch hinzuziehen.

(2) Das betriebspolitische Forum findet nicht unter der Leitung von Personen mit Vorgesetztenfunktion
statt.

(3) Der Anspruch nach Absatz 1 besteht auch in Betrieben ohne Betriebsrat.

® Beteiligung von Arbeitnehmer*innen am Vorschlagswesen stirken

Arbeitnehmer*innen haben aktuell das Recht, dem Betriebsrat Themen zur Beratung vorzuschlagen. Ziel ist es,
die Belegschaft stéarker zu beteiligen und den Austausch zwischen Betriebsrat und Belegschaft auszubauen. Wird
der Vorschlag von genligend Arbeitnehmer*innen unterstiitzt, ist der Betriebsrat verpflichtet, das vorgeschlagene
Thema auf die Tagesordnung einer Betriebsratssitzung zu setzen. Doch erhélt die Antragsteller*in dadurch kein
Teilnahmerecht fiir den entsprechenden Tagesordnungspunkt in der Betriebsratssitzung. Zudem steht es dem
Betriebsrat frei, inwieweit er sich mit dem Tagesordnungspunkt befasst.

Um einen aktiven Austausch zwischen Betriebsrat und Arbeitnehmer*innen zu férdern, missen sich die Parteien
zu einem Vorschlag aber auch direkt austauschen. Deshalb muss die demokratische Teilhabe am Vorschlagswesen
gestarkt werden.

§ 86a Abs. 1 BetrVG | Erganzung (Wortlaut)

Jeder Arbeitnehmer hat das Recht, dem Betriebsrat Themen zur Beratung vorzuschlagen. Wird ein Vorschlag von
mindestens 5 vom Hundert der Arbeitnehmer des Betriebs unterstitzt, hat der Betriebsrat diesen innerhalb von
zwei Monaten auf die Tagesordnung einer Betriebsratssitzung zu setzen. Der Vorschlagende oder eine Ab-
ordnung der Belegschaft diirfen an der Beratung des Tagesordnungspunktes teilnehmen, soweit dieser
keine personelle Angelegenheit beinhaltet.
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® Gestaltungsrecht des Betriebsrates bei individuellen Weisungen schaffen

Einzelne Beschaftigte haben meist Schwierigkeiten, ihren Anspruch auf sichere, gesunde und datenschutzkonfor-
me Arbeitsbedingungen gegeniiber dem Arbeitgeber geltend zu machen. Im laufenden Arbeitsverhéltnis wird zu
diesen Fragen so gut wie nie geklagt. Beschaftigte sorgen sich, dass sie Nachteile erleiden konnten: dass Auf-
stiegsmoglichkeiten verwehrt werden, Versetzung oder gar Kiindigung droht. Um Beschéftigte im Arbeitsverhaltnis
zu starken, muss also nicht nur ihre Rechtsposition verbessert werden, sondern es muss auch die Moglichkeit
bestehen, diese durchzusetzen.

Dies kann nur auf der kollektiven Ebene erreicht werden. Nicht einzelne Beschaftigte, sondern der Betriebsrat als
Interessenvertretung muss befahigt werden, einseitig in das individuelle Arbeitsverhaltnis gestaltend einzugreifen
und problematische Weisungen zu verbieten. Sowohl der Arbeitgeber als auch die oder der einzelne Beschéftigte
sind dann daran gebunden. Ein solches Gestaltungsrecht ist eine wesentliche Voraussetzung dafiir, dass der Be-
triebsrat seiner Aufgabe aus § 8o Abs. 1 BetrVG, namlich, die Einhaltung der Gesetze zu iberwachen, auch wirklich
nachkommen kann. Dies ist gerechtfertigt, denn dem Gestaltungsrecht geht immer eine Pflichtverletzung des
Arbeitgebers voraus.

Der Arbeitgeber ist so angehalten, die beanstandeten Probleme ziigig zu beheben, da ihm sonst Annahmeverzug
droht.

§ 8oa BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Wenn konkrete Tatsachen darauf hindeuten, dass Leben und Gesundheit oder Personlichkeits- und
Datenschutzrechte von Beschéftigten an bestimmten Arbeitsplatzen gefahrdet sind, kann der Betriebs-
rat verbindlich entscheiden, dass dort nicht weiter gearbeitet werden darf. Als Gefahrdung in diesem
Sinne gelten insbesondere:

1. fehlende SchutzmaBnahmen,

2. fehlende Schutzausriistung,

3. Nichtbeachtung der Brandschutzvorschriften,

4. eine fehlende Gefahrdungsbeurteilung,

5. ein fehlendes Angebot zur arbeitsmedizinischen Vorsorge nach § n des Arbeitsschutzgesetzes,
6. eine fehlende Unterweisung nach § 12 des Arbeitsschutzgesetzes,

7. eine fehlende Datenschutz-Folgeabschatzung nach Art. 35 der Datenschutz-Grundverordnung
und § 67 des Bundesdatenschutzgesetzes,

8. fehlende DatenschutzmaBnahmen nach Art. 88 der Datenschutz-Grundverordnung,

9. fehlende MaBnahmen zum Schutz vor Benachteiligung nach § 12 des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes und

10. fehlende oder offensichtlich ungeeignete MaBnahmen zur Unterbindung einer Beldstigung oder
sexuellen Belastigung nach § 14 des Aligemeinen Gleichbehandlungsgesetzes.

(2) Die Entscheidung des Betriebsrates ist verbindlich. Weder der Arbeitgeber noch der betroffene Be-
schéftigte darf entgegen der Weisung handeln. Dem Beschéftigten kénnen durch die Entscheidung des
Betriebsrates keine Nachteile durch den Arbeitgeber entstehen. Der Betriebsrat hat die Entscheidung
aufzuheben, sobald die Gefadhrdung nicht mehr besteht.

(3) Der Arbeitgeber kann vor dem Arbeitsgericht die Zulassigkeit der Anweisung des Betriebsrates liber-
priifen lassen.
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® Unterrichtungspflichten des Arbeitgebers ausweiten

Bereits heute sind Arbeitgeber verpflichtet, Arbeitnehmer*innen schon vor Beginn ihrer Tatigkeit Gber ihren Aufga-
benbereich zu unterrichten und besonders tber Unfall- und Gesundheitsgefahren zu belehren. Arbeitnehmer*innen
sollen damit rechtzeitig mit ihrer Arbeit und der damit verbundenen Verantwortung vertraut gemacht werden.
Immer mehr Arbeitgeber entziehen sich jedoch ihrer Verantwortung und fithren aus Kostengriinden nur eine
allgemeine Beschreibung der Stelle durch. Auch werden Arbeitnehmer*innen mit der sich stetig verandernden
Arbeitsumgebung alleingelassen.

Deshalb bedarf es einer sich regelmaBig wiederholenden Unterweisung, besonders bei Verdnderungen. Auch
muss der Betriebsrat eine Betriebsvereinbarung tber den Ablauf der Unterweisung abschlieBen kdnnen. Nur wenn
Arbeitnehmer*innen die Moglichkeiten und Gefahren ihres Arbeitsplatzes kennen, konnen sie verbessernd mitge-
stalten.

§ 81 Abs. 5, 6 und 7 BetrVG| Neufassung (Wortlaut)

(5) Unterrichtungen und Erérterungen nach Absatz 4 sind regelmaBig und systematisch zu wiederho-
len; bei Veranderungen ist der Arbeitnehmer rechtzeitig und umfassend zu unterrichten. Absatz 1 gilt
entsprechend.

(6) Vor Abschluss des Arbeitsvertrages ist der Arbeitgeber verpflichtet, den Bewerber zutreffend tber
den Arbeits- und Aufgabenbereich, die Méglichkeiten der beruflichen Entwicklung und die Unfall- und
Gesundheitsgefahren sowie liber betriebliche oder wirtschaftliche Umstande zu unterrichten, die den
Bestand des Arbeitsplatzes in absehbarer Zeit gefahrden kénnen.

(7) Sofern der Arbeitgeber seinen Unterrichtungspflichten nicht nachkommt, hat er alle Folgen zu
tragen. Uber die systematische und regelmaBige Unterrichtung und Erérterung geméaB Absatz 5 ist eine
Betriebsvereinbarung abzuschlieBen. Kommt eine Einigung nicht zustande, entscheidet die Einigungs-
stelle. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.

® Freie MeinungsauBerung klarstellen

Das Recht, sich frei zu duBern, ist ein Grundrecht, das auch im Arbeitsleben gilt. In der Praxis jedoch endet die
freie MeinungsauBerung zu oft am Betriebstor. Viel zu oft haben Arbeitgeber ein falsches Versténdnis von Loyali-
tatspflicht, nach dem Motto »"Wes Brot ich ess, des Lied ich sing«. Zu oft haben Arbeitgeber die Vorstellung, dass
man eine groBe Familie sei und Streitigkeiten im Betrieb nicht nach auBen dringen dirfen. Zu oft fallt in diesem
Zusammenhang der Vorwurf des sogenannten Nestbeschmutzers.

Die freie MeinungsauBerung ist jedoch ein Menschenrecht. Sie ist die Voraussetzung flir demokratische Teilhabe.
Deshalb bedarf es einer Klarstellung dieses Rechtes. Arbeitnehmer*innen missen inner- und auBerhalb der
Betriebe ihre Meinung frei duBern diirfen. Aber auch die MeinungsduBerung hat ihre Grenzen, vor allem, wenn es
um die Wiirde des Menschen geht.

§ 82a BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1) Der Arbeitnehmer ist berechtigt, die eigene Meinung im Betrieb zu duBern. Niemand darf wegen Mei-
nungsauBerungen Nachteile erleiden. § 104 bleibt unberiihrt.

(2) Vorbehaltlich der Wahrung von Betriebs- und Geschaftsgeheimnissen darf man sich auch auBerhalb
des Betriebes liber betriebliche Angelegenheiten frei duBern.

® Personalakte

Die Datenflut in den Betrieben nimmt immer weiter zu. Arbeitgeber sammeln immer mehr Daten Uber ihre Be-
schaftigten. Deshalb fordert der Datenschutz eine Datenminimierung. So mussen personenbezogene Daten dem
Zweck angemessen sein, sie miissen erheblich sein sowie auf das flr die Zwecke der Verarbeitung notwendige
MaB beschréankt sein. Auch darf nach Ansicht des Bundesarbeitsgerichts der Arbeitgeber nur Unterlagen tber
Arbeitnehmer*innen sammeln, in die die Arbeitnehmer*innen Einblick haben und in denen sie die Richtigkeit
prifen kénnen. Doch verstoBen Arbeitgeber immer wieder gegen ihre Flirsorgepflicht oder auch gegen den Daten-
schutz.
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Nach Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts konnen Arbeitnehmer*innen unrichtige Angaben sowie missbilli-
gende AuBerungen, die unzutreffende Tatsachenbehauptungen erhalten, aus der Personalakte entfernen lassen.

Deshalb bedarf es nun einer rechtlichen Klarstellung im Betriebsverfassungsgesetz und eines Verwertungsverbo-
tes von zu Unrecht gesammelten Daten.

§ 83 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Arbeitnehmer hat das Recht, in die Uber ihn geflihrten Personalakten Einsicht zu nehmen. Er kann hierzu
ein Mitglied des Betriebsrats oder einen Vertreter der im Betrieb vertretenen Gewerkschaft hinzuziehen.
Diese haben iiber den Inhalt der Personalakte Stillschweigen zu bewahren, soweit sie vom Arbeitnehmer im
Einzelfall nicht von dieser Verpflichtung entbunden werden.

(2) Erklarungen des Arbeitnehmers zum Inhalt der Personalakte sind dieser auf sein Verlangen beizufiigen. Der
Arbeitnehmer kann verlangen, dass unrichtige, ehrverletzende oder sonst unzuléssige Teile der Perso-
nalakte entfernt werden. RechtméBige Abmahnungen verlieren nach Ablauf eines Jahres ihre Wirksam-
keit, in schwerwiegenden Fallen nach zwei Jahren, und miissen aus der Personalakte entfernt werden.

(3) Aufzeichnungen, liber deren Bestehen der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer auf dessen Verlangen
Auskunft nicht erteilt hat, diirfen nicht zum Nachteil des Arbeitnehmers verwertet werden. Satz 1 gilt
entsprechend, soweit dem Arbeitnehmer auf dessen Verlangen Einsicht nicht gewéhrt worden ist.

® Beschwerderecht starken

Arbeitnehmer*innen kdnnen sich sowohl beim Arbeitgeber als auch beim Betriebsrat beschweren. Geht die Be-
schwerde beim Betriebsrat ein und sieht dieser die Beschwerde flir berechtigt an, hat er mit dem Arbeitgeber (iber
Abhilfe zu verhandeln. Zwar kann der Betriebsrat bei einer strittigen Beschwerde die Einigungsstelle anrufen, doch
klart diese nur, ob die Beschwerde berechtigt ist oder nicht. Wie der Arbeitgeber endglltig Abhilfe schafft, bleibt
allein ihm Uberlassen. Somit laufen Abhilfeversuche von Betriebsréten oft ins Leere.

Betriebsrate missen zur Not in der Einigungsstelle bei einer berechtigten Beschwerde eine Abhilfe durchsetzen
und mitbestimmen kdénnen.

§ 84 Abs. 1 BetrVG | Erganzung (Wortlaut)

(1) Jeder Arbeitnehmer hat das Recht, sich bei den zustandigen Stellen des Betriebs oder bei auBerbetrieb-
lichen Stellen zu beschweren, wenn er sich vom Arbeitgeber oder von Arbeitnehmern des Betriebs benachtei-
ligt, ungerecht behandelt oder in sonstiger Weise beeintrachtigt fiihlt. Er kann ein Mitglied des Betriebsrats zur
Unterstltzung oder Vermittlung hinzuziehen.

§ 85 BetrVG | Anderung (Wortlaut)

(1) Der Betriebsrat hat Beschwerden von Arbeitnehmern entgegenzunehmen und, falls er sie flir berechtigt er-
achtet, beim Arbeitgeber auf Abhilfe hinzuwirken.

(2) Bestehen zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber Meinungsverschiedenheiten (iber die Berechtigung der Be-
schwerde oder tiber die erforderlichen AbhilfemaBnahmen, kann der Betriebsrat die Einigungsstelle anrufen.
Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat. Strittige Weisungen

des Arbeitgebers werden fiir die Dauer des Verfahrens ausgesetzt. Biesgittnicht; soweit-Gegenstand-
der-BeschwerdeeinRechtsansprachist:

(3) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat iber die Behandlung der Beschwerde zu unterrichten. § 84 Abs. 2 bleibt
unberihrt.

(4) Der Arbeitnehmer hat das Recht, zu Gesprachen mit dem Arbeitgeber, die den Arbeitnehmer be-
treffen, ein Mitglied des Betriebsrats oder eine Vertretung einer im Betrieb vertretenen Gewerkschaft
hinzuzuziehen.
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C. Betriebsratswahlen vorziehen

Aktuell haben Beschéftigte nur in sehr seltenen Fallen, etwa bei groben Pflichtverletzungen, die Moglichkeit, einen
Betriebsrat abzusetzen bzw. durch das Arbeitsgericht aufldsen zu lassen. Der Betriebsrat ist jedoch ein politisches
Gremium. Sollte er in seiner politischen Arbeit nicht mehr die Interessen der Belegschaft vertreten, muss diese ihn
vorzeitig abwahlen kénnen. Auch in den Fallen von Betriebsiibergdngen oder Unternehmensumwandlungen kann
es geboten sein, Neuwahlen durchzufiihren, um sicherzustellen, dass der Betriebsrat auch tatsachlich von der
bestehenden Belegschaft unterstiitzt wird.

Wir fordern die Mdglichkeit, noch in einer laufenden Legislatur die Neuwahl des Betriebsratsgremiums durch die
Belegschaft erzwingbar zu machen. Dies I6st nicht nur ein bestehendes Demokratiedefizit, sondern ermuntert
auch bestehende Betriebsratsgremien, belegschaftsnah zu arbeiten.

§ 23 Abs. 1a BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(1a) 50 Prozent der Belegschaft kdnnen gegeniiber dem Betriebsrat fordern, dass Neuwahlen eingeleitet
werden und unverziiglich ein Wahlvorstand eingesetzt wird. Die Wahl des Wahlvorstandes findet auf der
nachsten Betriebsversammlung statt. Sollte kein Wahlvorstand gewahlt werden, kénnen 50 Prozent der
Belegschaft beim Arbeitsgericht beantragen, dass ein Wahlvorstand eingesetzt wird.

§ 13 Abs. 2 Nr. 7 BetrVG | Neufassung (Wortlaut)

(2) AuBerhalb dieser Zeit ist der Betriebsrat zu wahlen, wenn

[..]

7. nach § 23 Absatz 1a 50 Prozent der Belegschaft dies gegeniiber dem Betriebsrat einfordern.
§ 22 BetrVG | Erganzung (Wortlaut)

In den Fallen des § 13 Abs. 2 Nr. | bis 3 und 7 flihrt der Betriebsrat die Geschafte weiter, bis der neue Betriebsrat
gewahlt und das Wahlergebnis bekannt gegeben ist.
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