THEMA

Der Euro-Betriebsrat

Die Richtlinie vom 22. 9. 1994 und ihre Umsetzung in nationales Recht

I. Zweck und Entstehungs-
geschichte

Das nationale Arbeitsrecht beschrinkt
sich traditionellerweise auf die Unterneh-
mens- und Konzernteile, die auf dem eige-
nen nationalen Territorium gelegen sind.
In Deutschland wird nach den Regeln des
deutschen Arbeitsrechts, in Frankreich
nach denen des franzisischen, in Dine-
mark nach denen des dinischen gearbei-
tet. Dies hat zur Folge, da die auferhalb
des Landes der Unternehmens- bzw. Kon-
-zernspitze titigen Belegschaften nicht ein-
mal informiert werden miissen, bevor
iiber ihr Schicksal entschieden und bei-
spielsweise die Stillegung ihres Betriebs
verfiigt wird  (Klinkbammer/Welslau,
ArbuR 94, 327). Von Rechts wegen miis-
sen sie erst eingeschaltet werden, wenn es
um die konkrete Umsetzung geht, Hat die
Konzernzentrale in Detroit entschieden,
20 % der Arbeitsplitze in den deutschen
Niederlassungen einzusparen, so muf
zwar nach den §§ 111ff, iiber Interes-
senausgleich und Sozialplan verhandelt
werden, doch geht es der Sache nach
notwendigerweise nur noch um Folgenbe-
wiltigung; das eigentliche Entscheidungs-
zentrum wird nicht einmal am Verhand-
lungstisch auftauchen. Auch deutsche
Unternehmensleitungen werden der Ver-
suchung hiufig nicht widerstehen, ge-
geniiber den im Ausland bei Tochterge-
sellschaften ~ ftitigen  Belegschaften
vollendete Tatsachen zu schaffen.

Die Gefahr, daf Interessenvertrefung bei
transnational titigen Unternehmen und
Konzernen weithin leerlduft, wurde bereits
in den 60er Jahren eingehend diskutiert
(Nachweise bei Déubler, Grundrecht auf
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Mitbestimmung, S. 454 t.); Interessenver-
tretung auch in multinationalen UN wirk-
sam werden zu lassen, ist nicht nur bis
heute ein Thema geblieben (s. zuletzt Plat-
zet, Gewerkschaftspolitik ohne Grenzen?
Die transnationale Zusammenarbeit der
Gewerkschaften im Europa der 90er
Jahre, 1991), sondern hat sogar immer
mehr an Bedeutung gewonnen. Die Inter-
nationalisierung auch der deutschen Wirt-
schaft ist weiter gewachsen. Der Bestand
deutscher Direktinvestitionen im Ausland
betrug nach Angaben der Deuischen
Bundesbank  Anfang 1994  bereits
319,4 Mrd. DM (1990: 231,7 Mrd. DM),
wobei die USA (76,4 Mrd. DM) und EU-
Linder wie Belgien (27,3 Mrd. DM),
Frankreich (26,3 Mrd. DM) und GroRbri-
tannien (20,7 Mrd. DM) an der Spitze lie-
gen. Auch mittelstindische Unternehmen
haben ihre Strategien internationalisiert,
um sich z. B. die Kostenvorteile auslindi-
scher Standorte zunutze zu machen, mehr
Marktnihe zu erreichen, Handelsschran-
ken zu umgehen oder Wihrungsparititen
auszunuizen.

Dieser Trend gilt weltweit: Nach Angaben
des World Investment Report 1994 der
Welthandelskonferenz Unctad ist inzwi-
schen bereits jeder fiinfte Beschiftigte
auflerhalb der Landwirtschaft bei einem
der 37 000 multinationalen Unternehmen
(mit ca. 200000 Tochtergesellschaften)
oder seinen Zulieferern beschiftigt. Der
Umsatz der Multis wird fiir 1992 mit
5,5 Billionen Dollar beziffert, also héher
als das auf ca. 4 Billionen Dollar ge-
schatzte Gesamtvolumen des internationa-
len Handels.

Diese wenigen Zahlen zeigen, dafd es fiir
Betriebsrite und Gewerkschaften immer

mehr zu einer Uberlebensfrage geworden
ist, ihre Arbeit zu internationalisieren.

Im Rahmen der EG wurden erste Uber-
legungen fiir eine grenziiberschreitende
Interessenvertretung im Zusammenhang
mit der Europdischen Aktiengesellschaft
angestellt. Nach einem Anfang der 70er
Jahre veroffentlichten Entwurf sollte diese
einen , Europiischen Betriebsrat* (EBR)
besitzen, der stark am deutschen Recht
orientiert war und in bestimmten wichti-
gen Angelegenheiten Vetorechte haben
sollte (Einzelheiten bei Birk ZfA 74, 47,
03ff.). Da die Europiische Akiiengesell-
schaft (aus guten Griinden — s. Déubler
KJ 90, 141f.; Wifsmann RdA 92, 3201f)
bei den Mitgliedstaaten keine Zustimmung
fand, blieb auch der zugehirige EBR Ma-
kulatur.

Der zweite Anlauf schien aussichtsreicher
Der Entwurf der (nach dem zustindigen
Kommissionsmitglied benannten) Vrede-
ling-Richtlinie sah Informationsrechte ge-
geniiber der in anderen Mitgliedstaaten
ansissigen Unternehmens- oder Konzern-
leitung vor (letzte Fassung: ABIEG; vom
12. 8. 83, Nr. C 217/3) Heftiger Wider-
stand insbesondere amerikanischer Un-
ternehmen fiihrte jedoch dazu, daR das
Vorhaben ab 1983 nicht weiterverfolgt
wurde (Kolvenbach DB 86, 19761.; ders.,
DB 91, 805).

Der dritte Versuch begann Ende 1990 mit
dem von der Kommission vorgelegten Ent-
wurf einer Richtlinie ,,Uber die Einsetzung
Europiischer Betriebsrite zur Informa-
tion und Konsultation der Arbeitnehmer in
gemeinschaftsweit operierenden Unter-
nehmen und Unternehmensgruppen®
(ABIEG vom 15. 2. 91, Nr. C 39/10), der
im Herbst 1991 in einigen kleineren Punk-
ten modifiziert wurde (ABIEG vom 31. 12.
1991, Nr. C 336/11). Angesichts des eng-
lischen Widerstands bestand allerdings
auch jetzt kaum Aussicht, die durch
Art. 100a Abs. 2 EGV gebotene Einstim-
migkeit im Rat zu erreichen.



Ein Schneidermeister warni seinen sozialdemokratischen Lebrling
vor den iiblen Folgen von dessen politischem Engagement.

Holzstich nach B. Wolize, 1879,

Die dadurch geschaffene Blockadesitua-
tion wurde beseitigt, nachdem der Maas-
trichter Vertrag einschlieflich des Ab-
kommens {iber die Sozalpolitik am
1. November 1993 in Kraft getreten war
(BGBI 1992 1I S. 1253; 1993 I S. 1947,
abgedruckt auch bei Ddubler/Kitiner/
Lorcher, Internationale Arbeits- und
Sozialordnung, 2. Auflage, 1994, unter
Nr. 401a). In letzterem ist vorgesehen,
dal8 die (damaligen) 11 Mitgliedstaaten
(ohne GroRRbritannien) nicht nur einstim-
mig, sondern teilweise auch mit qualifi-
zierter Mehrheit Richtlinien zu weiten Be-
reichen der Sozialpolitik erlassen konnen.

Von dieser Moglichkeit machte die Kom-
mission erstmals im Zusammenhang mit
der Richtlinie iiber Europiische Betriebs-
rite (im folgenden EBR-Richtlinie) Ge-
brauch. Die europiischen Sozialpartner
wurden angehort; auch wurde ihnen ent-
sprechend Art. 4 des Abkommens die
Maglichkeit eingeréiumt, im Wege der Ver-
einbarung eine eigenstindige Losung zu
entwickeln, doch war insoweit eine Ver-
stindigung nicht moglich. Das weitere Ver-
fahren verlief dann ungewthnlich schnell:
Nach Einschaltung des Wirtschafts- und

Sozialausschusses sowie des Europii-
schen Parlaments beschloR der (aus den
Vertretern von 11 Mitgliedstaaten beste-
hende) Rat am 18. 7. 94 einen sog. ge-
meinsamen Standpunkt (zu diesem Klink-
hammer/Welslau AuR 94, 327), der sich
im wesentlichen mit der verbindlich ge-
wordenen Fassung deckt. Die vom Euro-
péischen Parlament in zweiler Lesung ver-
langten Anderungen, insbesondere die
Herabsetzung der ,Grenzwerte* fiir die
Errichtung, blieben im wesentlichen un-
beriicksichtigt (Einzelheiten bei Wirmer
DB 94, 2134). Am 22. September 1994
wurde die Richtlinie bei Stimmenthaltung
Portugals  verabschiedet (EuroAS
10/1994, 8. 3).

II. Der wesentliche Inhalt

der Richtlinie

1. Zielsetzung der Richtlinie

Die Richtlinie liif3t die im nationalen Rah-
men bestehende Struktur der Interessen-
vertretung unberlihrt (B. Gaul NJW 95,
229). Angesichts historisch gewachsener
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Verschiedenheiten wire eine andere Vor-
gehensweise von vornherein zum Schei-
tern verurteilt gewesen (Weiss, FS fiir
Stahlhacke, 8. 657f.). Neben und in Er-
ginzung der nationalen Systeme wird ein
EBR errichtet, der seiner Funktion nach
besser als , Europiischer Wirtschafisaus-
schuf** bezeichnet worden wire (B. Gaul
NJW 95, 230; Hromadka DB 95, 1125).

Die Richtlinie nimmt nicht nur auf die mit-
gliedsstaatlichen Systeme Riicksicht, son-
dern triigt dem in Art. 3b EGV niederge-
legten Subsidiarititsprinzip auch insofern
Rechnung, als sie den Abkommen der So-
zialpartner Yorrang gegeniiber ihren eige-
nen Regelungen einrdumt. Nach ihrem
Art. 13 findet sie iiberhaupt keine Anwen-
dung in Unternehmen und Konzernen, in
denen im Zeitpunkt ihrer Umsetzung in na-
tionales Recht , eine fiir alle Arbeitnehmer
geltende Vereinbarung besteht, in der eine
landeriibergreifende Unterrichtung und
Anhérung der Arbeitnehmer vorgesehen
ist.“ Zum zweiten sieht die Richtlinie
primdr nur einen Verhandlungsprozef
(vgl. Art. 4 bis 6) vor, wie innerhalb der
erfaiten Unternehmen und Konzerne ein
EBR oder ein Konsultationsverfahren ein-
gerichtet werden soll; erst wenn die Ver-
handlungen ergebnislos bleiben, tritt nach
Art. 7 ein sog. subsididres Modell in Kraft,
dessen wesentliche Inhalte im Anhang der
Richtlinie beschrieben sind. Diese ,ge-
setzgeberische Zuriickhaltung ist auch
bei der Auslegung einzelner Richtlinien-
bestimmungen zu beachten.

Nach ihrem Abs, 1 Satz 1 hat die Richtlinie

das Ziel, das Recht der Arbeitnehmer (AN)
auf Unterrichtung und Anhorung in ,ge-
meinschaftsweit operierenden Unterneh-
men und Unternehmensgruppen® zu stir-
ken. Im Rahmen der Priambel wird
ausdriicklich darauf verwiesen, dafs in der
EU ein Prozefl der Unternehmenszusam-
menschliisse, der grenziiberschreitenden
Fusionen, der Ubernahmen und der Schaf-
fung von Joint-Ventures stattfindet und
daraus die Konsequenz gezogen: ,Wenn
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die wirtschaftlichen Aktivitiiten sich in har-
monischer Weise entwickeln sollen, so
miissen Unternehmen und Unternehmens-
gruppen, die in mehreren Mitgliedstaaten
titig sind, die Vertreter ihrer von den Un-
ternehmensentscheidungen  betroffenen
Arbeitnehmer unterrichten und anhoren®.
Auch dieser partizipative Ansatz ist bei der
Auslegung von Einzelbestimmungen zu
beriicksichtigen.

2. Erfafdte Unternehmen und
Konzerne

Von der Richtlinie werden nur bestimmte
Unternehmen und Unternehmensgruppen
erfafit, die ein Mindestmafd an Europdisie-
rung aufweisen.

Dabei ist entsprechend den in Art. 2 Abs. 1
der Richtlinie gegebenen Definitionen zwi-
schen Unternehmen und Unternehmens-
gruppen zu unterscheiden. Ein ,,gemein-
schaftsweit operierendes” Unternehmen
liegt dann vor, wenn es innerhalb der EU
(ohne GrofRbritannien, zur Einbeziehung
des  Europiischen — Wirtschaftsraums
(EWR) s.untenIV 1) mindestens 1 000 AN
beschiftigt, wobei jeweils mindestens 150
AN in mindestens zwei Mitgliedstaaten tdtig
sein miissen. Erfafdt ist damit der relativ
seltene Fall, daf$ ein und dasselbe Unter-
nehmen in anderen Mitgliedstaaten ledig-
lich rechtlich unselbstdndige Zweigstellen,
nicht aber eigenstindige Tochterunter-
nehmen unterhilt,

Die Richtlinie erfaf3t 7um zweiten den typi-
schen Fall der , Unternehmensgruppe”, die
aus einem herrschenden Unternehmen
und den von diesem abhingigen Unter-
nehmen besteht (Einzelheiten dazu unten
IV 2). Eine Unternehmensgruppe ist dann
gemeinschaftsweit operierend”, wenn sie
mindestens 1 000 AN in den Mitgliedstaa-
ten hat und mindestens zwei in verschie-
denen Mitgliedstaaten angesiedelte Unter-
nehmen jeweils mindestens 150 AN
beschiftigen. (Ndher dazu unten IV 3).
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Nach Berechnungen des Europiischen
Gewerkschaftsinstituts erfiillen insgesamt
iiber 1100 Unternehmen die Vorausset-
mngen der Richtlinie.

3. ,Lentrale Leitung” und
~Besonderes Verhandlungs-
gremium”

Sind die eben genannten Voraussetzungen
erfiillt, so wird auf Initiative der ,zentralen
Leitung* oder auf schriftlichen Antrag von
mindestens 100 AN oder ihrer Vertreter
aus mindestens zwei Betrieben oder Un-
ternehmen in mindestens zwei verschie-

Von der Richtlinie erfafite Unter-
nehmen je Land

Belgien 21
Dinemark 38
Bundesrepublik Deutschland 274
Spanien 20
Frankreich 125
Italien 38
Irland 5
Luxemburg 1
Niederlande 89
Portugal 4
Grof¥britannien 106
Finnland 31
Osterreich 28
Schweden 52
Norwegen 14
Liechtenstein 2
Schweiz 59
USA 186
Japan 32
Kanada 9
Australien 5
Hongkong 2
Siidkorea 1
Ruwait 1
Siidafrika T
Total 1144
Quelle: BGE

denen Mitgliedstaaten tiber die Finrich-
tung eines Europiischen Betriebsrats oder
die Schaffung eines besonderen Unter-
richtungs- und Anhirungsverfahrens ver-
handelt (Art. 5 Abs. 1 der Richtlinie). An-
ders als in der Betriebsverfassung wird
also nicht etwa gleich eine Wahl durchge-
fithrt; vielmehr soll erst dariiber verhan-
delt werden, wie der EBR oder ein Kon-
sultationsverfahren aussehen sollen.

Zentrale Leitung* ist nach Art. 2 Abs. 1
Buchstabe e der Richtlinie beim gemein-
schaftsweit titigen Unternehmen die ,,zen-
trale Unternehmensleitung®, d. h. der Vor-
stand oder die Geschiftsfiihrung. Bei

Von der Richtlinie erfafdte Unter-

nehmen je Branche

Bergbau und 0l 25
Nahrung und Genufimittel 104
Textil, Bekleidung, Leder 52
Holz 16
Papier, Presse- und Verlagswesen 38
Chemie, Kunststoff, Gummi 138
Glas, Keramik, Zement 42
Metall, Maschinen-

u. Fahrzeugbau 358
andere Produktionsunternechmen 30
Strom, Gas, Wasser 3
Bau 42
GroR- und Einzelhandel 52
Hotels und Catering 17
Transport und Kommunikation 44
Banken und Finanz 70
andere Dienstleistungen 54
nicht zugeordnet 59
Total 1144
Quelle: EGE



,»On Strike*, Hafenar-

beiterstreik in Eng-
land, 1884, Gemdéilde
von Hubert von Herko-
mer, 1891.

gemeinschaftsweit operierenden Unter-
nehmensgruppen ist dies die zentrale Un-
ternehmensleitung des herrschenden Un-
ternehmens. Befindet sich die ,zentrale
Leitung* aufderhalb des Anwendungsbe-
reichs der Richtlinie, also z. B, in Grof3-
britannien, USA, Japan oder der Schweiz
so wird nach Art. 4 Abs. 2 der ggf. be-
nannte Vertreter fiir Europa als ,zentrale
Leitung* angesehen. Gibt es eine solche
Person oder Stelle nicht, so ist die Leitung
des Beiriebs oder des zur Unternehmens-
gruppe gehorenden Unternehmens mit
der hichsten Anzahl von Beschiftigten in
einem Mitgliedstaat zustindig.

Auf Initiative der ,zentralen Leitung* oder
(typischerweise) auf Antrag der Arbeit-
nehmerseite (siche oben) wird ein
»besonderes Verhandlungsgremium* ge-

schaffen, das nach Art.3 Abs. 1 Buch-
stabe b aus mindestens 3 und hochstens
17 Mitgliedern besteht. Aus jedem Mit-
gliedstaat, in dem das Unternehmen oder
die Unternehmensgruppe eine Niederlas-
sung besitzt, muf} mindestens ein Vertre-
ter in dieses Gremium entsandt werden.
Das Recht des Landes, in dem sich die
nzentrale Leitung” befindet, mufd bestim-
men, daf3 zahlenmifRig besonders starke
Belegschaften mit mehr als einem Vertre-
ter reprisentiert sind (Art. 5 Abs. 2¢).

4. Verhandlungen zwischen
zentraler Leitung und besonde-
rem Verhandlungsgremium

Nach Art. 6 Abs. 1 miissen diezentrale Lei-
tung und das besondere Verhandlungsgre-
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mium ,im Geiste der Zusammenarbeit”
verhandeln. Dabei sind drei Hauptkon-
stellationen denkbar:

— Man einigt sich auf die Errichtung
eines EBR. Art. 6 Abs. 2 nennt in nichtab-
schlieRender Form die wichtigsten Gegen-
stiinde, die zu regeln sind. Dabei kann man
das in der Richtlinie im Anhang vorgese-
hene subsidiire Modell iibernehmen, das
ansonsten nur bei gescheiterten Verhand-
lungen eingreift, aber auch eine ganz ei-
genstiandige Regelung treffen. Nach Art. 1
Abs. 4 der Richtlinie kénnen auch solche
Betriebe und Unternehmen einbezogen
werden, die sich auferhalb des Anwen-
dungsbereichs der Richtlinie befinden,
wie z.B. in GroRbritannien, der Schweiz
oder in den MOE-Léandern.

— Anstelle eines EBR konnen nach Art. 6
Abs. 3 der Richtlinie ,ein oder mehrere
Unterrichtungs- und Anhorungsverfah-
ren” geschaffen werden. Der Unterschied
zum EBR besteht insbesondere darin, daf§
kein neues Gremium mit eigenen Rechten
entsteht, sondern lediglich Informations-
rechte existierender Interessenvertretun-
gen ausgedehnt werden.

— Fine Finigung kommt nicht zustande.
Dabei ist in der Richtlinie an drei Fille ge-
dacht. Moglich (aber vermutlich praktisch
selten) ist ein Verzicht der Arbeitnehmer-
seite auf weitere Verhandlungen. Nach
Art. 5 Abs. 5 der Richtlinie kann das be-
sondere Verhandlungsgremium mit min-
destens zwei Dritteln seiner Stimmen
beschlieflen, daf iiberhaupt keine Ver-
handlungen erdffnet oder die bereits ertff-
neten beendet werden. Fine neue Initiative
ist in einem solchen Fall erst nach Ablauf
von zwei Jahren maoglich, es sei denn, es
ist Abweichendes festgelegt worden. Wich-
tiger ist der zweite Fall: Kommt es inner-
halb von sechs Monaten nach einer an die
zentrale Unternehmensleitung gerichteten
Initiative der Arbeitnehmerseite zu keinen
Verhandlungen, so greiftnach Art. 7 Abs. 1
das sog. subsididre Modell ein. Eine Ver-
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weigerungshaltung soll nicht belohnt wer-
den. Dasselbe gilt zam dritten dann, wenn
zwar verhandelt wird, die Verhandlungen
aber auch nach drei Jahren noch nicht zu
einer Vereinbarung gefiihrt haben.

5. Das subsididre Modell

Nach Art. 7 der Richtlinie bestimmt sich
das im Falle der Nichteinigung eingrei-
fende subsidiire Modell nach dem Recht
des Landes, in dem die zentrale Leitung
ihren Sitz hat. Dieses muf$ den Anforde-
rungen Rechnung tragen, die im Anhang
der Richtlinie aufgestellt sind. Dort ist bei-
spielsweise vorgeschrieben, dafd ein EBR
errichtet wird (und nicht etwa nur ein An-
horungs- und Unterrichtungsverfahren
statfindet). Der EBR ist auferdem be-
rechtigt, einmal pro Jahr sowie dann zu-
sammenzutreten, wenn wichtige MafSnah-
men anstehen, die Belegschaften in
mindestens zwei Mitgliedstaaten betreffen
und die in etwa den Befriebsinderungen
nach § 111 BetrVG entsprechen (Wirmer
DB 94, 2136). In dem Eingreifen des sub-
sidifiren Modells liegt der entscheidende
Trumpf der Arbeitnehmerseite: Wartet sie
ab verfiigt sie spétestens nach drei Jahren
iiber einen EBR. Fiir die Arbeitgeberseite
kann es daher sinnvoller sein, eine den
Unternehmens- und Konzernstrukturen
besser angepafdte Losung im Verhand-
lungswege zu erreichen.

6. Bestehende Vereinbarungen

Nach Art. 13 findet die Richtlinie keine
Anwendung, wenn im Zeitpunkt ihrer Um-
setzung in nationales Recht, spitestens
jedoch bis zum 22. 9. 1996, eine fiir alle
Arbeitnehmer geltende Vereinbarung be-
steht, in der eine linderiibergreifende
Unterrichtung und Anhorung der Arbeit-
nehmer vorgesehen ist. Aufler dem
umfassenden Geltungsbereich ,alle Ar-
beitnehmer" und der inhaltlichen Quali-
fizierung , Jinderiibergreifende Unterrich-
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tung und Anhorung* sind keine ausdriick-
lichen Vorgaben gemacht (s. unten V).

III. Die Umsetzung in

nationales Recht

Nach ihrem Art. 14 Abs. 1 mufd die Richt-
linie von den Mitgliedstaaten bis zum
22. September 1996 (also innerhalb von
zwei Jahren) umgesetzt werden. Wichtig-
ste  Regelungsgegenstinde sind dabei
insbesondere die Bestimmung und die Zu-
sammensetzung des besonderen Verhand-
lungsgremiums sowie die Ausgestaltung
des subsidiiren Modells. Die im Zusam-
menhang damit auftauchenden Einzelfra-
gen sind im Moment noch nicht ab-
schliefRend zu benennen, die aus unserer
Sicht wichtigsten Fragen sind unten (IV)
angesprochen.

Die in der Richtlinie vorgesehene Ver-
handlungsprozedur kann nur dann in
Gang gesetzt werden, wenn es in allen Mit-
gliedstaaten, in denen das Unternehmen
bzw. die Unternehmensgruppe Arbeitneh-
mer hat, eine Ausfiihrungsgesetzgebung
gibt. Fehlt es daran auch nur in einem Mit-
gliedstaat, kann das besondere Verhand-
lungsgremium noch nicht gebildet werden
(vgl. B. Gaul NJW 95, 232). Da die Richt-
linie keine genaueren Vorgaben fiir die
Entsendung der einzelnen Vertreter ent-
hilt, kommt auch keine Transformation in
unmittelbar anwendbares Recht oder eine
,richtlinienkonforme Interpretation® na-
tionaler Vorschriften in Betracht. Sollien
einzelne Mitgliedstaaten die Umsetzungs-
frist versiumen, diirften allerdings weiter-
hin Vereinbarungen nach Art. 13 moglich
sein; andernfalls wire entgegen dem
Grundgedanken der Richtlinie, autonom
ausgehandelte Modelle zu bevorzugen
(oben 1 1), jede weitere Entwicklung
blockiert. Man konnte lediglich privat-
autonome Ubergangsmodelle bis zur end-
giiltigen Umsetzung der Richtlinie verein-
baren.

Nach Art. 14 Abs. 1 kann die Richtlinie
auch durch ,Vereinbarungen der Sozial-
partner” umgesetzt werden, wobei dem
betreffenden Mitgliedstaat die Aufgabe zu-
kommt, fiir die effektive Umsetzung der
Richtlinie Sorge 7u tragen. Entsprechende
UUberlegungen gibt es in der Bundesrepu-
blik nicht, da sich unser auf Branchen-
tarifen aufbauendes System hierfiir nicht
eignet (dazu Déiubler NZA 92, 579). Sie
werden allerdings in Danemark und Nor-
wegen diskutiert (vgl. Dolvik, Transfer 95,
218).

Die nationale Ausfiihrungsgesetzgebung
ist im Lichte der Richtlinie und ihrer Ziele
zu interpretieren. In vielen Fillen wird
deshalb die inhaltliche Entscheidung beim
FuGH liegen, der nach Art. 177 Abs. 3 EGY
von letztinstanzlich entscheidenden natio-
nalen Gerichten angerufen werden muf3
(Einzelheiten bei Bertelsmann NZA 93,
7751)

Die Richtlinie gilt nicht nur in ihrer deut-
schen Fassung, sondern gleichermafSen in
allen Sprachen der Mitgliedstaaten. Soweit
der Wortlaut divergieren sollte, ist unter
Riickgriff auf ihre Zwecksetzung eine an-
gemessene Losung zu entwickeln.

IV. Einzellragen

1. Territorialer Geltungs-
bereich

Die Richtlinie ist bei ihrem Erlaf3 auf der
Grundlage des Maastrichter Abkommens
iiber die Sozialpolitik zundchst nur fiir 11
Mitgliedstaaten (ohne GroBbritannien)
verbindlich gewesen. Die mit Wirkung
vom 1. 1. 1995 hinzugekommenen neuen
Mitglieder Osterreich, Schweden und
Finnland haben jedoch das gesamte in die-
sem Zeitpunkt geltende Gemeinschafis-
recht {ibernommen, soweit nicht in den
Beitrittsvertrigen ein Vorbehalt gemacht
wurde. Heute gilt daher die Richtlinie auch
in diesen drei Lindern.



Das Abkommen iiber den Europiischen
Wirtschaftsraum vom 2. Mai 1992 (BGBI
II, S.267) in der Fassung des Anpas-
sungsprotokolls vom 17. Mirz 1993
(BGBIIL S. 1295 — abgedruckt auch bei
Déubler/Kittner/Lorcher unter Nr. 408)
gilt fiir Norwegen, Island und Liechten-
stein. Es sieht die Moglichkeit vor, durch
einstimmige Entscheidung des Gemeinsa-
men EWR-Ausschusses neues Recht der
EU zu iibernehmen. Davon wurde Ge-
brauch gemacht, so dafl Norwegen, Island
und Liechtenstein im Sinne der Richtlinie
wie Mitgliedstaaten zu behandeln sind.
Insgesamt ergibt sich so eine Gruppe von
17 Lindern.

2. Die Unternehmensgruppe

Art. 3 Abs. 1 der Richilinie definiert den
Begriff des ,herrschenden Unterneh-
mens" und versteht darunter ein Unter-
nehmen, das z. B. aufgrund von Eigentum,
finanzieller Beteiligung oder sonstiger Be-
stimmungen, die die Titigkeit des Unter-
nehmens regeln, einen beherrschenden
Einfluf auf ein anderes Unternehmen aus-
{iben ,kann“, Zusammen mit diesem ab-
hingigen Unternehmen (oder einer Mehr-
zahl solcher Unternehmen) ergibt sich die
~Unternehmensgruppe” im Sinne des
Art. 2 Abs. 1 Buchstabe b der Richtlinie.
Durch das Abstellen auf die Moglichkeit
zur Leitung geht die Richtlinie tiber den
Konzernbegriff des deutschen Rechts hin-
aus (zu diesem Trittin in Déubler/Kiit-
ner/Klebe/Schneider, BetrVG 4. Auflage,
1994 (DKKS) vor § 54 Rn.25f). Es
reicht ein ,potentieller Konzern (Hro-
madka DB 95, 1125; vgl. auch Klink-
bammer/Welslau ArbuR 94, 328). Die
Rechtsform der beteiligten Unternehmen
ist gleichgiiltig (Hromadka DB 95, 1126).
Das herrschende Unternehmen kann auch
eine natiirliche Person sein, soweit diese
eine eigene unternehmerische Betitigung
auflerhalb des abhingigen Unternehmens
verfolgt, z.B. in einem anderen Unterneh-
men Mehrheitsgesellschafter ist (so zum

deutschen Recht BAG 8. 3. 94, DB 94,
1780).

Die Moglichkeit, ein anderes Unterneh-
men zu beherrschen, wird nach Art. 3
Abs, 2 dann vermutet, wenn ein Unterneh-
men in Bezug auf ein anderes direkt oder
indirekt (z.B. iiber Treuhinder) eine Ka-
pital- oder eine Stimmenmehrheit besitzt
oder mehr als die Hélfte der Mitglieder des
Verwaltungs-, Leitungs- oder Aufsichtsor-
gans des anderen Unternehmens bestellen
kann. Letzteres gibt nach Art. 3 Abs. 7 im
Zweifel auch dann den Ausschlag, wenn
ein anderes Unternehmen eine Kapital-
oder Stimmenmehrheit besitzt. Nach Art. 3
Abs. 3 sind zwischengeschaltete Gesell-
schaften, die Stimm- oder Ernennungs-
rechte in eigenem Namen, aber fiir Rech-
nung des herrschenden Unternehmens
oder eines anderen abhingigen Unter-
nehmens ausiiben, ohne Bedeutung; ihr
Verhalten wird dem herrschenden Unter-
nehmen zugerechnet. Dies soll Umge-
hungsversuche verhindern.

Nach Art. 3 Abs. 6 der Richtlinie ist die
Feststellung, ob ein Unternehmen ein
ywherrschendes Unternehmen ist, nach
dem Recht des Mitgliedstaats zu treffen,
dem das Unternehmen unterliegt. Dies be-
trifft insbesondere Einzelfragen wie die
Bestimmung dessen, was man als ,,ge-
zeichnetes Kapital betrachten kann (auch
kapitalersetzende  Gesellschafterdarle-
hen?); von den Vorgaben der Richtlinie
kann der Mitgliedstaat nicht abweichen.
Unzulissig wire es deshalb, fiir die in der
Bundesrepublik ansissigen herrschenden
Unternehmen den Konzernbegriff des
§ 18 AktG zugrundezulegen.

Das abhingige Unternehmen kann seiner-
seits herrschendes Unternehmen einer
weiteren Unternehmensgruppe sein, was
auf einen ,,Konzern im Konzern* hinaus-
laufen kann. Fiir diese Fille bestimmt
Art. 1 Abs. 3 der Richtlinie, daf iiber die
Einrichtung eines EBR nur auf der ober-
sten Ebene verhandelt wird; im Vereinba-
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rungswege konnen allerdings auch fiir die
»Untergruppen“ EBR oder Konsultations-
verfahren festgelegt werden.

Nicht geregelt ist in der Richtlinie das
Gemeinschaftsunternehmen, obwohl die
Priiambel ausdriicklich auch , Joint Ventu-
res erwihnt. Hat eines der beteiligten Un-
ternchmen den entscheidenden Einfluf,
ist es seiner Unternehmensgruppe zuzu-
rechnen. Handelt es sich um ein pa-
ritétisch von zwei Muttergesellschaften be-
herrschtes Unternehmen, ist es beiden
Gruppen zuzurechnen (zur entsprechen-
den Losung des deutschen Rechts s. Trit-
tin in DKKS, § 54 Rn. 21 m.w.N.). An-
dernfalls ~ wiirde die partizipative
Zielsetzung der Richtlinie (oben II 1)
nicht erreicht, werden die die Belegschaft
treffenden Entscheidungen doch in beiden
Muitergesellschaften getroffen.

Unterliegt das herrschende Unternehmen
nicht dem Recht eines Mitgliedstaats, so ist
nach Art. 3 Abs. 6 Satz 2 das Recht des Mit-
gliedstaats mafdgebend, in dem der Ver-
treter des Unternehmens oder, in Erman-
gelung eines solchen, die zentrale Leitung
desjenigen Unternehmens innerhalb einer
Unternehmensgruppe ansissig ist, daf die
hochste Anzahl von Arbeitnehmern auf-
weist.

3. Die Mindestzahl beschiftig-
ter Arbeitnehmer

a) Gemeinschaftsrechtlicher AN-Be-
griff?

Die in Art. 2 Abs. 1 vorgesehenen Schwel-
lenwerte (oben IT 2) sprechen von der Be-
schiftigung von ,Arbeitnehmern“, ohne
diesen Begriff selbst zu definieren. Es wire
deshalb zu erwidgen, ebenso wie im Be-
reich der Freiziigigkeit nach Art. 48 ff EGV
diesen Begriff gemeinschaftsrechtlich zu
bestimmen (EuGH Slg. 82, 1035, 1049,
um so das Eingreifen der Richtlinie und
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ihren personellen Geltungshereich nicht
von der Entscheidung einzelner Mitglied-
staaten abhingig zu machen. Konkret
konnte dies dazu fiihren, dafl Personen,
die nach nationalem (z.B. spanischem)
Recht keine Arbeitnehmer sind, in die Me-
chanismen der Richtlinie einbezogen wer-
den, oder daf® umgekehrt Personen her-
ausfallen, die das nationale Recht den
Arbeitnehmern gleichstellt. Damit wiren
schwierige Koordinationsprobleme ge-
schaffen. Sie in Kauf zu nehmen, kann dem
Richtliniengeber nicht unterstellt werden:
Nach Art. 2 Abs. 1 Buchstabe d werden als
,Arbeitnehmervertreter  ausdriicklich
diejenigen  Personen bezeichnet, die
,hach den Rechtsvorschriften und/oder
den Gepflogenheiten der Mitgliedstaaten*
als solche vorgesehen sind. Wiirde man
nun einen eigenen (engeren oder weite-
ren) gemeinschaftsrechtlichen Arbeitneh-
merbegriff zugrundelegen, wiirde man
sich in Widerspruch zu dieser Bestim-
mung setzen, da bei einer Divergenz die
betreffenden Gremien ja keine ,Arbeit-
nehmervertreter* mehr wiren. Auferdem
spricht die Riicksichtnahme auf die natio-
nalen Ordnungen der Mitgliedstaaten
(oben IT 1) dagegen, ihnen insoweit jeden
Spielraum zu nehmen. Schliefilich ist zu
beachten, dafd der E»GH im Rahmen der
Richtlinie iiber die Wahrung der Arbeit-
nehmeranspriiche beim Ubergang von Un-
ternchmen, Betrieben oder Betriebsteilen
ausdriicklich den Standpunkt vertreten
hat, die Abgrenzung des Arbeitnehmerbe-
griffs sei Sache der Mitgliedstaaten, da an-
ders als im Bereich der Grundfreiheit nach
Art. 48ff. EGV keine volle Harmonisierung
intendiert sei (EuGH Slg. 85, 2653).

b) Sonderbehandlung einzelner
AN-Gruppen?

Soweit in den nationalen Umsetzungsnor-
men nichts Abweichendes bestimmt ist,
wird man daher den im jeweiligen natio-
nalen Recht anerkannten Arbeitnehmer-
begriff zugrundelegen. Den Mitgliedstaa-

564 9/95 ARBEITSRECHT IM BETRIEB

ten steht es allerdings frei, einzelne weitere
Gruppen wie arbeitnehmerihnliche Per-
sonen oder Heimarbeiter (zu letzteren
Triimmner in DKKS, § 6 Rn. 17ff) einzu-
beziehen oder eine bestimmte Gruppe wie
die leitenden Angestellten auszuschliefSen
(Hornung-Draus, ArbGeb 94, 759, 760;
a.A. Hromadka, DB 95, 1126). Dies gilt
allerdings nur fiir die Schwellenwerte, die
Zusammensetzung des besonderen Ver-
handlungsgremiums und das subsididre
Modell; Abmachungen nach Art. 6 der
Richtlinie sowie erst recht solche, die vor
Inkrafttreten der Umsetzungsnormen ab-
geschlossen wurden (Art. 13), konnen
selbstredend auch leitende Angestellie
einbeziehen; der Gestaltungsfreiheit der
Beteiligten darf insoweit keine Grenze ge-
zogen werden, zumal nur wenige nationale
leitende Angestellte dies im europiischen
MafRstab sein werden.

Nach Art. 2 Abs. 2 der Richtlinie kommt es
auf die Zahl der im Durchschnitt wéhrend
der letzten zwei Jahre beschiftigten Ar-
beitnehmer an. Ausdriicklich wird betont,
daf? dies ,einschliefdlich der Teilzeitbe-
schiftigten® gelte, so daf? diese in gleicher
Weise wie Yollzeitbeschiftigte mitzuzihlen
sind (etwas abweichend Hromadka DB
95, 1126). Eine nur anteilige Beriicksich-
tigung entsprechend der Zahl der Wo-
chenstunden, wie dies offenbar eine bis-
her unveroffentlichte (und aus diesem
Grund unwirksame ) Erkldrung zum Pro-
tokoll der Ratssitzung vom 22. 9. 1994 7u-
lassen will, wiirde im deutschen Recht
einen Fremdkorper darstellen, da die Be-
triebsverfassung auf die Betroffenheit von
Arbeitgeberentscheidungen und auf die
Einbindung in einen Betrieb, nicht jedoch
auf die Zahl der dort verbrachten Stunden
abstellt (7riimnerin DKKS, § SRn. 311f).

¢) Die Berechnung des Durch-
schnittswerts

Die Zweijahresfrist bestimmt sich riick-
wirkend von dem Zeitpunkt an, in dem

eine Arbeitnehmer-Initiative im Sinne des
Art. 5 Abs. 1 der zentralen Leitung zuge-
gangen ist (Hromadka DB 95, 1126).
Ging die Initiative fiir den Verhandlungs-
prozeR ausnahmsweise von der zentralen
Leitung aus, kommt es auf den Zeitpunkt
an, in dem die Mehrzahl der nationalen Ar-
beitnehmervertretungen von dem Vorha-
ben informiert wurde.

Art. 2 Abs. 2 der Richtlinie stellt weiter
klar, daf® die Durchschnittszahl ,,entspre-
chend den einzelstaatlichen Rechisvor-
schriften und/oder Gepflogenheiten' zu
berechnen ist. Damit sind gewisse Spiel-
rdume fiir den nationalen Gesetzgeber
erdffnet. Dieser konnte verlangen, dafl
man die Zahl der Beschiftigten fiir jeden
der vorangegangenen 730 Tage bestimmt,
addiert und dann durch 730 teilt (so der
Vorschlag von Hromadka DB 95, 1126).
Das Abstellen auf ein solches exaktes arith-
metisches Mittel ist in wohlgeordneten
Grofunternehmen praktikabel, stéft aber
dann auf uniiberwindliche Schwierigkei-
ten, wenn sich in kleineren Einheiten
keine ausreichende Dokumentation der
Beschiftigungsverhiltnisse findet. Zu den-
ken ist dabei insbgiqndere an die sehr um-
fangreiche Schattenwirtschaft in Griechen-
land und Siiditalien, in deren Rahmen viele
Arbeitsverhltnisse begriindet werden, die
,.heben den Biichern her” existieren und
auf der Basis von Barzahlung (und ohne
Kenntnis der Finanzbehiorden) abge-
wickelt werden. Sinnvoller wire es des-
halb, mit etwas groberen Mafdstiben zu
arbeiten und auf die in der Regel beschif-
tiglen Arbeitnehmer abzustellen. Dies
hiitte auch den Vorzug, da man an vor-
liegender Rechtsprechung ankniipfen
konnte (vgl. z. B. Ddubler in DKKS, § 111
Rn. 26). Damit wiirde auch die Mdglich-
keit erdffnet, nicht nur normale Beschifti-
gungsschwankungen aufzufangen, son-
dern angemessen auch auf den Fall zu
reagieren, daf sich durch Wachstum oder
Schrumpfen des Unternehmens bzw. der
Unternehmensgruppe eine neue Grofde
der ,Standardbelegschaft” ergibt. Sinkt



etwa die Gesamtzahl der Arbeitnehmer
dauverhaft auf unter 1000 ab, so wire es
nicht sinnvoll, mit Riicksicht auf einen
noch dariiber liegenden Durchschnitts-
wert das Verfahren nach der Richtlinie ein-
auleiten, Umgekehrt sollte man nicht bis zu
zwei Jahren mit einer Initiative warten
miissen, wenn die regelméRige Beschif-
tigtenzahl eindeutig iiber 1000 ange-
stiegen ist (ebenso insoweit Hromadka
DB 95, 1126).

d) Entsandte Arbeitskriifte

Soweit es nach Art. 2 Abs. 1 der Richtlinie
darauf ankommt, daf eine bestimmte An-
zahl von Arbeitnehmern ,in“ einem Mit-
gliedstaat beschiftigt ist, ist auf den
tatsichlichen Arbeitsort abzustellen. Ent-
sandie Arbeitskriifte sind daher am Ein-
satzort mitznzdahlen, soweit ihre dortige
Titigkeit linger als drei Monate dauert
oder ein und derselbe Arbeitsplatz regel-
miRig durch eine grofere Zahl unter-
schiedlicher entsandter Personen beseizt
wird.

e) UN oder Niederlassungen mit
150 Beschiiftigten

Ein Sonderproblem ergibt sich dann,
wenn eine gemeinschaftsweit operierende
Unternehmensgruppe in einem Mitglied-
staat eine Tochtergesellschaft, im anderen
jedoch nur eine rechtlich unselbstdndige
Zweigniederlassung besitzt und gerade in
diesen beiden der Schwellenwert von 150
{iberschritten ist. Bei einer engen, am
Wortlaut der Richtlinie klebenden Inter-
pretation wire ein solcher Fall nicht er-
fafit, da der dritte Spiegelstrich von Art. 2
Abs. 1 Buchstabe ¢ zwei zur Gruppe
gehorende Unternehmen mit mindestens
150 Arbeitnehmern in zwei verschiedenen
Mitgliedstaaten voraussetzt. Vom Sinn der
Richtlinie her (oben II 1) erscheint dies
allerdings eher als unangemessener For-
malismus; wie gerade die Gleichstellung

von Unternehmen und Unternehmens-
gruppe deutlich macht, soll es nicht auf die
Organisationsform des Arbeitgebers, ins-
besondere nicht darauf ankommen, ob
dieser als einheitliches Unternehmen oder
als Gruppe organisiert ist. Von diesem An-
satzpunkt her miissen dann aber auch
Mischformen einbezogen werden. Das-
selbe gilt, wenn die Unternehmensgruppe
in zwei verschiedenen Mitgliedstaaten je-
weils mehrere Unternehmen besitzt, die je
fiir sich die 150 Arbeitnehmer-Grenze
nicht erreichen, jedoch in ihrer Gesamt-
heit dariiberliegen. Auch dieser Fall muf3
einbezogen werden, da das Ausmaf® der
Europidisierung nicht geringer ist, als
wenn die Unternehmen zu einem einzel-
nen zusammengefaft wiren. Die Beteili-
gung der Betroffenen und ihr Bediirfnis
nach Transparenz der Vorginge innerhalb
des Unternehmens (dazu Wirmer DB 94,
2134) ist hier nicht weniger ausgeprigt als
in den unmittelbar vom Wortlaut der
Richtlinie erfaiten Fillen. Sollte sich kein
Konsens in dieser Richtung herausbilden,
lige die Letztentscheidung beim EuGH.

4. Die Bildung des besonderen
Verhandlungsgremiums

a) Initiative der AN-Seite

Das besondere Verhandlungsgremium
wird in der Regel auf Initiative der Arbeit-
nehmerseite zustandekommen (Kostler
AiB 95, 74). Yoraussetzung ist nach Art. 5
Abs. 1 der Richtlinie, daf ein schriftlicher
Antragan die zentrale Leitung gestellt wird.
Dieser Antrag mufd von mindestens 100 AN
aus mindestens zwei Betrieben oder Un-
ternehmen in mindestens zwei verschie-
denen Mitgliedstaaten getragen sein. Uber
die zahlenmiflige Verteilung sagt die
Richtlinie nichts; theoretisch wiirde es
ausreichen, dal 99 Initiatoren aus dem
Mitgliedstaat A und nur einer aus dem Mit-
gliedstaat B stammt. Gleichgestellt ist der
Fall, daR die Vertreter von mindestens 100
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Arbeitnehmern aus 2 Landern im gleichen
Sinne aktiv werden.

Der nationale Gesetzgeber entscheidet
iiber die Grofe des besonderen Verhand-
lungsgremiums, die Bestimmung seiner
Mitglieder sowie deren Rechtsstellung.
Die Richtlinie 1dft insoweit relativ viele
Freiheiten.

Die in Art. 5 Abs. 1 vorgesehene Initiative
lost eine Verhandlungspflicht der zentra-
len Leitung aus; auflerdem ist sie fiir die
Berechnung der Zweijahresfrist nach
Art. 2 Abs. 2 der Richtlinie maf3gebend. Ist
die zentrale Leitung in einem anderen Staat
als dem der Initiatoren angesiedelt, kann
der Zugang einige Schwierigkeiten berei-
ten. Fiir diesen Fall sollte der nationale Ge-
setzgeber vorsehen, dal der schriftliche
Antrag einer nationalen Unternehmens-
oder Niederlassungsleitung eingereicht
werden kann und damit als der zentralen
Leitung zugegangen gilt.

b) Grifie des besonderen Verhand-
lungsgremiums

Der nationale Gesetzgeber bestimmt die
Mitgliederzahl des besonderen Verhand-
lungsgremiums, sofern die zentrale Lei-
tung auf seinem Territorium liegt. Dabei ist
nach Art. 5 Abs. 2 Buchstabe ¢ sicherzu-
stellen, daf fiir jeden Mitgliedstaat, in dem
sich mindestens ein Betrieb befindet, ein
Vertreter vorgesehen ist und daf dem
Proportionalititsgrundsatz entsprechend
besonders grofe Einheiten zusitzliche
Mitglieder erhalten. Das besondere Ver-
handlungsgremium wird daher notwendi-
gerweise im Einzelfall unterschiedlich
grof sein, da die Zahl der beriihrten Mit-
gliedstaaten verschieden ist.

Der in Art. 5 Abs. 2 Buchstabe b festge-
legte zahlenmiRige Spielraum (minde-
stens 3 und hochstens 17 Mitglieder)
wurde zu einer Zeit beschlossen, als die
Richtlinie lediglich fiir 11 Mitgliedstaaten
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gelten solite. Inzwischen sind drei weitere
sowie drei EWR-Staaten hinzugekommen,
s0 daf3 bei grofen Unternehmen und Kon-
zernen, die in jedem der 17 beteiligten
Staaten vertreten sind, die Hochstzahl
bereits durch die Mindestreprisentanz
jedes Landes erschopft ist. Solange nicht
— ihnlich wie bei der Anpassung der Zahl
der Abgeordneten des Europiischen Par-
laments an die vergrofierte Mitgliederzahl
— eine ausdriickliche Anderung erfolgt,
wird man gleichwohl den nationalen Ge-
setzgeber fiir berechtigt ansehen miissen,
iiber die Zahl 17 hinauszugehen; andern-
falls konnte in einer Reihe von Fillen der
Proportionalitdtsgrundsatz ~ iiberhaupt
nicht mehr realisiert werden. Dabei sollte
die gleiche Relation zwischen (im Hochst-
fall) fest vergebenen und zusitzlichen Sit-
zen (11:6) auch auf der htheren Ebene
gewahrt bleiben. Dies wiirde bedeuten,
eine Relation von 17:9 vorzusehen, so
daR danach die Hichstzahl bei 20 liegen
wiirde. Um die Entscheidungsfihigkeit des
besonderen Verhandlungsgremiums zu
verbessern, sollte allerdings letztlich eine
ungerade Mitgliederzahl, wie auch in
Art. 5 vorgesehen, angestrebt werden, so
daR sich eine Hochstzahl von 27 ergibt.
Wollte man statt 17 etwa nur 23 Milglieder
als Hochstzahl bestimmen, wire die Rela-
tion zwischen fest vergebenen und zusitz-
lichen Sitzen ersichtlich nicht mehr ge-
wahrt.

¢) Bestimmung des/der nationalen
Vertreter

Der nationale Gesetzgeber entscheidet
dariiber, wie der auf sein Land entfallen-
den bzw. die Vertreter im besonderen Ver-
handlungsgremium  bestimmt werden.
Nach der Priiambel wiire es an sich mog-
lich, eine ,ausgewogene Vertretung der
verschiedenen Arbeitnehmerkategorien®
vorzusehen und deshalb das Gruppen-
prinzip in das besondere Verhandlungs-
gremium hinein zu verlidngern. Davon ist
jedoch schon aus pragmatischen Griinden
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abzuraten, da in vielen Fillen hichstens
zwei dentsche Vertreter zu bestimmen sein
werden. Auflerdem ist das Gruppenprin-
7ip angesichts des Abbaus der Unter-
schiede zwischen Arbeitern und Angestell-
ten bei den Kiindigungsfristen und im
Entgeltfortzahlungsrecht sowieso keine
GroRe meht, deren Verteidigung nachhal-
tige Bemiihungen erfordern wiirde (kri-
tisch auch im Bereich der Betriebsverfas-
sung Déiiubler, Arbeitsrecht 1, 14. Auflage,
1995, Rn. 801; Windbichler RdA 94,
268). Zudem gibt es zahlreiche Arbeits-
rechtsordnungen anderer EU-Mitglied-
staaten, die die Unterscheidung von Arbei-
tern und Angestellten gar nicht mehr
kennen.

Dem nationalen Gesetzgeber steht es frei,
den oder die Vertreter im besonderen Ver-
handlungsgremium durch Urwahl seitens
aller auf seinem Territorium Beschéftigten
bestimmen zu lassen, Sinnvoller, da weni-
ger aufwendig, ist eine Bestimmung durch
die Arbeitnehmervertreter. In der Bundes-
republik liegt es nahe, die Entscheidung
dem Gesamt- oder dem Konzernbetriebs-
rat zu iiberlassen. Soweit die zur selben
Unternchmensgruppe gehdrenden Beleg-
schaften durch mehrere Betriebsrite, Ge-
samt- oder Konzernbetriebsriite reprisen-
tiert werden, miifiten diese in einer
Wahlversammlung  zusammenkommen,
um den Vertreter zu bestimmen. Dabei ist
die tibliche Stimmengewichtung in Abhin-
gigkeit von der Zahl der vertretenen Ar-
beitnehmer zugrundezulegen.

Das Wahlgremium kann, wie Art, 10
Abs. 2 der Richtlinie zeigt, frei entschei-
den, ob nur unternehmens- bzw. konzern-
angehorige Arbeitnehmer oder auch
Auenstehende, wie z.B. Gewerkschafts-
sekretire, benannt werden. Dies ent-
spricht dem Gedanken grofitmoglicher
Autonomie der unmittelbar Betroffenen.

5. Rechtsstellung des besonde-
ren Verhandlungsgremiums

Nach Art. 6 Abs. 1 der Richtlinie miissen
die zentrale Leitung und das besondere
Verhandlungsgremium im Geiste der Zu-
sammenarbeit verhandeln. Nach Art. 5
Abs. 4 hat die zentrale Leitung eine Sitzung
einzuberufen, um eine Vereinbarung gem.
Art. 6 zu schliefen. Weigert sich die zen-
trale Leitung, tritt 6 Monate nach Stellung
des Antrags das subsididre Modell in Kraft.

Die internen Treffen des besonderen Ver-
handlungsgremiums, die Erarbeitung
eines eigenen Vorschlags und die Ver-
handlungen selbst sind mit erheblichem
Zeitaufwand und erheblichen Kosten ver-
bunden.

Was die personliche Rechtsstellung be-
trifft, so haben nach Art. 10 der Richtlinie
die Mitglieder des besonderen Verhand-
lungsgremiums dieselben Rechte, die ein
Arbeitnehmervertreter nach innerstaat-
lichem Recht besitzt. Das deutsche be-
triebliche Mitglied eines Verhandlungsgre-
miums kann daher entsprechend § 37
Abs. 2 seine Titigkeit ohne Lohnminde-
rung wihrend der Arbeitszeit ausiiben und
zur Vorbereitung auf seine Titigkeit anch
Schulungsveranstaltungen nach  § 37
Abs. 6 und 7 besuchen. Weiter besteht
Kiindigungsschutz nach § 103 BetrVG in
Verbindung mit § 15 KSchG und das Ver-
bot der Storung oder Behinderung der
Titigkeit gem. § 78 BetrVG.

Nach Art. 5 Abs. 6 hat die zentrale Leitung
die Kosten des besonderen Verhandlungs-
gremiums zu tragen. Diese sind anders als
nach deutschem Recht nicht durch ein
Erforderlichkeits-“ oder gar ein ,Ver-
hiltnismiRigkeitsprinzip® begrenzt; viel-
mehr ist nach der Richtlinie MafSstab
allein, dafl das besondere Verhandlungs-
gremium seine Aufgaben ,,in angemesse-
ner Weise" erfiillen kann. Dazu gehdren
Kosten fiir Reisen, Ubernachtung und Ver-
pflegung, aber auch der notwendige Ge-



schiftsbedarf. Wichtig sind inshesondere
die gleichfalls von der zentralen Leitung zu
tragenden Dolmetscherkosten. Das be-
sondere Verhandlungsgremium kann sich
durch Sachverstindige beraten lassen. An-
ders als die Rechtsprechung des BAG 7u
§ 80 Abs. 3 BetrVG (vgl. hierzu Blanke/
Buschmann in DKKS, § 80 Rn. 65) ver-
langt die Richtlinie auch kein vorheriges
Einverstindnis der zentralen Leitung. Die
Mitgliedstaaten haben lediglich die Mog-
lichkeit, die Kosteniibernahme auf einen
Sachverstindigen zu beschridnken. Wird
davon Gebrauch gemacht, schlieft dies
nicht aus, dafl weitere Sachverstindige
hinzugezogen werden, doch fallen deren
Kosten der zentralen Leitung nur zur Last,
falls eine entsprechende Vereinbarung ge-
troffen wird.

6. Die Vereinbarung mit der
zentralen Leitung

a) Inhaltliche Vorgaben fiir EBR-
Vereinbarung?

Besonderes Verhandlungsgremium und
zentrale Leitung sind frei, eine Vereinba-
rung zu schliefen. Entscheiden sie sich fiir
die Einrichtung eines EBR, so haben sie le-
diglich die in Art. 6 Abs. 2 vorgesehenen
Gegenstinde zu regeln. Ausdriickliche in-
haltliche Vorgaben besiehen nicht (B.
Gaul NJW 95, 231, Weiss, FS fiir Stahl-
hacke, S. 669), doch muff dem Sinn der
Richtlinie noch Rechnung getragen sein.
Sowire es 7. B. ausgeschlossen, einen EBR
einzusetzen, der lediglich auf Anforderung
der zentralen Leitung zusammentreten
darf oder der iiber keinerlei Rechte ver-
fiigt. Die Vorschrift des Art. 5 Abs. 5 der
Richtlinie, wonach auch ganz auf eine Ver-
einbarung verzichtet werden kann, liefert
kein Gegenargument, da eine solche Ent-
scheidung nur mit Zweidrittelmehrheit ge-
troffen werden kann; fiir den Normalfall
mufS daher ein Minimum an Substanz blei-
ben. Hier bieten sich als Wertungsmafstab

Art. 6 Abs. 3 (vgl. IV 6b) und 13 (vgl. V)
an. Vereinbarungen diirfen jedenfalls
nicht hinter den Anforderungen dieser
Vorschriften zuriickbleiben.

Die Vereinbarung kann, mufl aber nicht
auf das subsidiire Modell verweisen. Im
Einzelfall kann es sinnvoll sein, einen EBR
nicht nur bei der zentralen Leitung, son-
dern auch bei einzelnen unter dieser
stehenden Unternehmensgruppen zu er-
richten (Kostler AiB 95, 75). Auch Pro-
duktgruppenausschiisse  oder andere
Instanzen auf der Ebene eines Geschiifts-
bereichs der Unternehmensgruppe sind
sinnvoll (Kostler 2.2.0.).

b) Unterrichtungs- und Anhorungs-
verfahren

Statt eines EBR kann die Vereinbarung ein
oder mehrere Unterrichtungs- und An-
horungsverfahren schaffen. Insoweit sieht
Art. 6 Abs. 3 ein bestimmtes inhaltliches
Minimum vor. Die Vereinbarung muf fest-
legen, unter welchen Voraussetzungen die
Arbeitnehmervertreter das Recht haben,
7u einem Meinungsaustausch iiber die
ihnen iibermittelten Informationen zu-
sammenzutreten. Diese Informationen
miissen sich insbesondere auf linder-
libergreifende  Angelegenheiten  er-
strecken, welche erhebliche Auswirkun-
gen auf die Interessen der Arbeitnehmer
haben.

Die Unterrichtung muf3 so umfassend sein,
daf auf dieser Grundlage ohne eigene
Nachforschungen durch die AN-Vertreter
eine sachgerechte Erdrterung maglich ist
(B. Gaul NJW 95, 230; Hromadka DB 95,
1132). Zudem muR die Gelegenheit be-
stehen, zwischen Planung und Umsetzung
die Interessen der Arbeitnehmer einzu-
bringen, auch mit dem Ziel, die Umsetzung
zu dndern oder zu verhindern. Anderen-
falls kénnte schwerlich von einem Dialog,
wie ihn Art. 2 Abs. 1 f. der Richtlinie vor-
sieht, die Rede sein (Hromadka, DB 95,
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1130; Willermsen/Hohenstatt, NZA 95,
402). In den Erwigungsgriinden ist zudem
ausdriicklich fiir Beschliisse der Unter-
nehmensleitung mit erheblichen Auswir-
kungen auf die Interessen der Arbeitneh-
mer vorgesehen, dafl deren Vertreter
zuvor und unverziiglich zu unterrich-
ten und anzuhoren sind. Diese Regelung
findet eine Entsprechung in Nr. 3 des An-
hangs.

Der Begriff ,, Anhorung* kinnte nach deut-
schem Sprachgebrauch an sich schon
dann erfiillt sein, wenn die Stellungnahme
der Arbeitnehmerseite von der Leitung zur
Kenntnis genommen und offengelassen
wird, wie man damit umzugehen gedenkt.
Art, 2 Abs. 1 Buchstabe f der Richtlinie
schliefdt ein solches Verstindnis aber auch
hier aus: Er definiert , Anhorung”, wie be-
reits angesprochen, als Meinungsaus-
tausch und Einrichtung eines Dialogs zwi-
schen den Arbeitnehmervertretern und
der zentralen Leitung (oder einer ande-
ren, angemesseneren Leitungsebene).
Dem entspricht der in den meisten ande-
ren Gemeinschaftssprachen benutzie Be-
griff der Konsultation (im englischen Text:
,consultation”; im franzosischen Text:
,.consultation”; im spanischen Text: ,,con-
sulta”; im portugiesischen Text: ,,con-
sulta“; im italienischen Text: ,Consulta-
zione“, im  niederlindischen  Text:
,raadpleging).

¢) Mehrheitsentscheidung

Der AbschlufS einer Vereinbarung im
einen wie im anderen Sinne bedarf nach
Art. 6 Abs. 5 der Mehrheit der Stimmen
der Mitglieder des besonderen Verhand-
lungsgremiums. Dabei wird nach Kopfen
abgestimmt, da die unterschiedliche
Stirke der einzelnen nationalen Beleg-
schaften bereits bei der Zusammensetzung
des besonderen Verhandlungsgremiums
beriicksichtigt wurde. Andernfalls wiirde
iiberdies die Gefahr bestehen, daf$ in Un-
ternehmen oder Konzernen, bei denen
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sich mehr als zwei Drittel aller Beschiftig-
ten auf das Land des Stammsitzes konzen-
trieren, nie eine Abmachung zustan-
dekiime, weil die Vertretung der Mehrheit
dadurch ihre Position geschwicht sehen
konnte.

d) Unternehmens- und Konzern-
teile in Dritistaaten

Die Vereinbarung kann nach Art. 1 Abs. 4
der Richtlinie vorsehen, daf auch solche
Unternehmen und Betriebe einbezogen
werden, die auflerhalb des Geltungsbe-
reichs der Richtlinie, etwa in GrofSbritan-
nien, in Osteuropa, in den USA oder in
Japan liegen. In diesem Fall ist festzulegen,
wie die entsprechenden Vertreter im EBR
bestimmt werden bzw. die Einschaltung in
das Anhdrungsverfahren erfolgt.

e) Anderung der Struktur

Die Vereinbarung wird sinnvollerweise
auch fiir den Fall Vorsorge treffen, dafd
sich die Struktur der Unternehmens-
gruppe dndert. Dies kann durch Spaltung
oder Fusion, aber auch dadurch gesche-
hen, dafd weitere Unternehmen hinzuer-
worben oder bestehende verkauft werden.

f) Anwendbare Rechtsordnung

Die Richtlinie schweigt zu der Frage, wel-
chem Recht die Vereinbarung unterliegt
und wie sie innerhalb der anwendbaren
Rechtsordnung zu qualifizieren ist. Da die
Rechtsordnung am Sitz der zentralen Lei-
tung iiber die Zusammensetzung des be-
sonderen Verhandlungsgremiums und
seine Rechte entscheidet, liegt es nahe,
auch auf die getroffene Vereinbarung diese
Rechtsordnung anzuwenden. Insoweit
diirfte es sich allerdings um eine sog. Ge-
samiverweisung handeln, die das natio-
nale Kollisionsrecht einschliefit. Dieses
bestimmt z.B. dariiber, inwieweit beson-
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deres Verhandlungsgremium und zentrale
Leitung die anwendbare Rechtsordnung
frei bestimmen konnen (zur Wahl des
Tarifstatuts nach deutschen Recht s.
Diiubler, Tarifvertragsrecht, 3. Auflage,
1993, Rn. 1705 ff. m.w.N.). Werden bei-
spielsweise u.a. Vertretungsgremien fiir
bestimmte Geschiftsbereiche eingerich-
tet, die im wesentlichen auflerhalb des
Landes der zentralen Leitung angesiedelt
sind, konnte es sinnvoll sein, insoweit eine
andere Rechtsordnung fiir anwendbar zu
erkliren.

Eine dem deutschen Recht unterliegende
Vereinbarung ist als Kollektivvertrag zu
qualifizieren, auf den das TVG entspre-
chend anzuwenden ist. Er kann betriebs-
verfassungsrechtliche Normen beriiglich
der Rechtsstellung der Mitglieder des EBR
aber ggf. auch Inhaltsnormen enthalten.
Soweit Mitglieder des EBR in ihrer per-
sonlichen Rechtsstellung einer ausldndi-
schen Arbeitsrechtsordnung unterliegen,
bleibt es gleichwohl bei der unmittelbaren
und zwingenden Wirkung des Kollektiv-
vertrags. Das auf den Arbeits- und den Kol-
lektivvertrag anwendbare Recht konnen
auseinanderfallen, Dies wird in Art. 30
Abs. 1 EGBGB als selbstverstindlich vor-
ausgesetzt, da die kraft Parteiautonomie
gewihlte Arbeitsrechtsordnung den durch
Kollektivertriige der ,eigentlich® (d.h.
nach Art. 30 Abs. 2 EGBGB) anwendbaren
Rechtsordnung gewihrten Schutz beste-
hen lassen muf.

g) Geltungsdauer

Die Vereinbarung wird sich im Regelfall
eine bestimmte Geltungsdaver zulegen
bzw. ein Kiindigungsrecht nach Ablauf
einer bestimmten Frist vorsehen. Das an-
wendbare nationale Recht wird entspre-
chend der Zielsetzung der Richtlinie (II 1)
festlegen miissen, daf$ die Vereinbarung in
einem solchen Fall nachwirkt. Andernfalls
kinnte ohne ansdriickliche Vereinbarung
dieses Ubergangsmandats (vgl. zum Uber-

gangsmandat des BR im Betriebsverfas-
sungsrecht Blanke in DKKS, § 21
Rn. 311f.; Engels, Fortentwicklung des Be-
triebsverfassungsrechts auferhalb des Be-
triebsverfassungsgesetzes, in Festschrift
fiir Wlotzke, 121.) die Titigkeit des EBR
bis zu 3 Jahre zu unterbrechen sein. Dies
kann auch nach den Erwigungsgriinden
nicht gewollt sein. Sinnvollerweise wire
auch zu regeln, da einmal getroffene Ver-
einbarungen bestehen bleiben, wenn die
in der Richtlinie vorgesehenen Schwellen-
werte voriibergehend unterschritten wer-
den. Bei dauernder Unterschreitung
konnte ein Kiindigungsrecht mit Jahres-
frist vorgesehen werden.

7. Das subsididre Modell

Die wichtigste Entscheidung des nationa-
len Geselzgebers besteht darin, das im An-
hang zur Richtlinie vorgesehene subsi-
diire Modell zu konkretisieren. Nach
Art. 7 Abs. 2 muf es den im Anhang nie-
dergelegten Bestimmungen ,geniigen”,
was darauf verweist, dafl auch weiterge-
hende Bestimmungen mdglich sind, so-
weit sie sich im Rahmen des Gesamtanlie-
gens der Richtlinie hewegen.

a) Einigung oder gescheiterte Ver-
handlungen

Das subsididre Modell greift ein, wenn sich
die Beteiligten darauf einigen, wenn die
zentrale Leitung die Aufnahme von Ver-
handlungen binnen sechs Monaten nach
dem ersten Antrag verweigert oder wenn
binnen drei Jahren nach diesem Zeitpunkt
keine Vereinbarung zustandegekommen
ist, Gleichzustellen ist der Fall, dafl zwar
formell verhandelt wird, die zentrale Lei-
tung aber deutlich macht, daf8 sie iiber-
haupt keinen oder keinen vom subsi-
didiren Modell abweichenden EBR will
(vgl. Hromadka DB 95, 1128). Sinnloses
Verhandeln ist dem Nichtverhandeln
gleichzustellen; in diesem Fall ist Art. 7



Abs. 1 2. Spiegelstrich entsprechend an-
ruwenden. Erkliren beide Seiten gemein-
sam das Scheitern der Verhandlungen, so
tritt gleichfalls das subsididre Modell ein
(Hromadka, a.2.0.). Auch wenn darin
kein konkludentes Votum zugunsten des
subsididren Modells liegen sollte, lieRe es
sich nicht mit dem Grundgedanken der
Richtlinie vereinbaren, auch in einem sol-
chen Fall bis zum Ablauf der Dreijahres-
frist zuzuwarten: Dies wiire keine Achtung
vor der autonomen Entscheidung der So-
zialpartner, sondern liefe im Gegenteil auf
eine Parteinahme zugunsten einer Seite
hinaus.

Ziehen sich die Verhandlungen in die
Linge, wird dies zu héufigeren Sitzungen
des besonderen Verhandlungsgremiums
fithren, was die Kontakte zwischen den na-
tionalen Interessenvertretungen erheblich
vertieft und damit in betrichtlichem Um-
fang den Effekt eines EBR vorwegnimmt.

Das besondere Verhandlungsgremium ist
nicht berechtigt, bei stockenden Verhand-
lungen das Scheitern zu erkliren und die
Belegschaften zum Streik aufzurufen. Der
in der Richtlinie vorgesehene Konfliktlo-
sungsmechanismus macht deutlich, daf8
die Richtlinie keine anderen Maglichkei-
ten der Konfliktaustragung legalisieren
wollte (Hromadka DB 95, 1130). Einer
entsprechenden Regelung hitte auch
Art. 2 Abs. 6 des Abkommens iiber die So-
zialpolitik entgegengestanden, der die Be-
reiche Streik und Aussperrung ausdriick-
lich aus der Rechtsetzungskompetenz der
» 11 (jetzt: 14) ausklammert (abgedruckt
bei  Ddubler/Kittner/Lorcher  unter
Nr. 401 a).

b) Zahl der EBR-Mitglieder und
ihre Bestimmung

Inhaltlich ist das subsidiire Modell auf die
Schaffung eines EBR auf der Ebene der
zentralen Leitung beschriinkt. Die Mitglie-
derzahl bewegt sich zwischen 3 und 30; da

auch hier nach Nr. 1 Buchstabe d sowohl
eine Vertretung jedes Landes, in dem das
Unternehmen bzw. die Unternehmens-
gruppe eine Niederlassung hat, als auch
eine proportionale Vertretung je nach
GrofRe vorgesehen ist, ergibt sich Zhnlich
wie beim besonderen Verhandlungsgre-
mium das Problem einer Uberschreitung
der Hochstzahl. Art. 1 Abs. 4, wonach es ja
auch schon im Europa der Elf moglich war,
Vertreter von Niederlassungen aus Lin-
dern auflerhalb des Anwendungsbereichs
der Richtlinie hinzuzuziehen, liefert kein
Gegenargument, da es sich hier um eine
freiwillige Entscheidung handelt, die Min-
destreprisentanz eines Landes aber eine
zwingend zu beachtende Voraussetzung
ist. Da sich die Zahl der zu beriicksichti-
genden Linder von 11 auf 17 erhdhen
kann, miifite auch die EBR-Mitgliederzahl
im selben Verhdltnis, d. h. auf 46 Mitglie-
der erhoht werden (siehe auch IV 4b zu
dhnlichen Uberlegungen beim besonde-
ren Verhandlungsgremium),

Die Mitgliedstaaten legen genau wie beim
besonderen Verhandlungsgremium das
Verfahren fest, in dem die Mitglieder des
EBR gewihlt oder benannt werden (dazu
oben IV 4 ¢). Ein Unterschied besteht nur
insoweit, als die Mitglieder des EBR not-
wendigerweise Arbeitnehmer des Unter-
nehmens bzw. der Unternehmensgruppe
sein miissen.

Der EBR hat keine feste Amtszeit. InNr. 1£.
des Anhangs ist lediglich vorgesehen, daf
er vier Jahre nach der Errichtung priift, ob
eine Vereinbarung nach Art. 6 an die Stelle
der subsidiiren Vorschriften treten soll.
Der EBR ist also eine Dauereinrichtung
wie der GBR und KBR im Betriebsverfas-
sungsrecht (vgl. hierzu Trittin in DKKS,
§ 47 Rn. 7 und § 54 Rn. 51).

c) Unterrichtung und Anhérung

Unterrichtung und Anhérung beziehen
sich auf Angelegenheiten, die das gesamte
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Unternehmen bzw. die Gruppe oder min-
destens zwei Betriebe oder Unternehmen
in verschiedenen Mitgliedstaaten betref-
fen. Befindet sich die zentrale Leitung
aufSerhalb des Anwendungsbereichs der
Richtlinie, muf§ diese Voraussetzung in-
nerhalb ihres Anwendungsbereichs erfiillt
sein.

Unterrichtung und Anhorung” sind als
solche schon skizziert worden (oben
IV 6b). Dasich die , Zustindigkeiten* des
EBR hierauf beschréiinken, kann das natio-
nale Recht keine Mitbestimmungsrechte
vorsehen. Die Richtlinie fordert auch kein
suspensives Veto derart, dafl der EBR ver-
langen konnte, daf bis zum Abschluf$ des
Dialogs die in Frage stehende Mafnahme
unterbleibt (Hromadka DB 95, 1130; kri-
tisch dazu Klebe AiB 94, 516). Der natio-
nale Gesetzgeber kénnte dies aber wohl
fiir die auf seinem Territorium ansissigen
zentralen Unternehmensleitungen vorse-
hen; ein Eingriff in die Souverinitit ande-
rer Mitgliedstaaten lige hierin nicht. Den-
noch ist unter den gegebenen Umstinden
nicht mit einer solchen Entscheidung zu
rechnen,

d) Sitzungen des EBR

Mindestens einmal im Jahr tritt der EBR
zusammen, um auf der Grundlage eines
von der zentralen Leitung vorgelegten Be-
richts iiber die Entwicklung der Ge-
schiftslage und die Perspektiven des Un-
ternehmens bzw. der Gruppe unterrichtet
und angehirt 7u werden (Nr. 2 der subsi-
didren Vorschriften). Der Gegenstand der
Unterrichtung ist @hnlich weit gefafit wie in
§ 106 Abs. 3 BetrVG.

Treten auflergewohnliche Umstinde ein,
die ,erhebliche Auswirkungen auf die
Interessen der Arbeitnehmer haben®,
was insbesondere bei Verlegung oder
Schlieffung von Unternehmen oder Betrie-
ben oder bei Massenentlassungen anzu-
nehmen ist, hat der EBR ein Recht auf zu-
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sitzliche Unterrichtung sowie darauf, mit
der zentralen Leitung oder einer anderen,
geeigneteren Leitungsebene ,,zusammen-
zutreten”, um unterrichtet und angehort
zu werden. In diesem Fall findet also mehr
als eine Sitzung pro Jahr statt (Nr. 3 der
subsidiiren Vorschriften).

Uber die Lange der Sitzungen ist in der
Richtlinie nichts gesagt. Sie bestimmt sich
nach dem Beratungsgegenstand. Tst der
Bericht der zentralen Leitung liickenhaft
oder wirft er weitere, spontan nicht zu be-
antwortende Fragen auf, so ist die Sitzung
gof. zu vertagen, bis die notigen Informa-
tionen beschafft sind. Dies wird auch der
Fall sein, wenn die Unterrichtung so spit
erfolgt, daRl der EBR nicht mehr ausrei-
chend in der Lage ist, sich zu dem frag-
lichen Vorgang eine Meinung zu bilden,

Dem EBR steht das Recht zu, jede ordent-
liche wie auch auflerordentliche Sitzung
vor- und falls erforderlich auch nachzube-
reifen. Aus diesem AnlaRR kann er sich
ohne die zentrale Leitung treffen (vgl. auch
Nr. 4 Abs. 2 des Anhangs). Dies wird mit-
telbar auch daran deutlich, dafd der EBR
die Gelegenheit zur Stellungnahme haben
soll (vgl. die Erwidgungsgriinde und Nr. 3
Abs. 3 des Anhangs) und sich nach Nr. 6
des Anhangs durch Sachverstindige seiner
Wahl unterstiitzen lassen kann, soweit dies
zur Erfiillung seiner Aufgaben erforderlich
ist: Wire er auf die Sitzung mit der zentra-
len Leitung beschrinkt, kinnte weder die
Fachkompetenz des Sachverstindigen
ausgeschopft werden, noch eine wirkliche
Meinungsbildung im Gremium stattfinden.

e) engerer Ausschufl

Der EBR kann einen sog. engeren Aus-
schuf bilden, ,sofern es die Zahl seiner
Mitglieder rechtfertigt” (Nr. 1 Buchstabe c
Abs. 2 des Anhangs). Um Streitigkeiten zu
vermeiden, sollte der nationale Gesetzge-
ber insoweit eine exakte Zahl bestimmen;
Vorbild konnte die Vorschrift des § 59
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Abs. 1 Betr'VG sein, wonach der Konzern-
betriebsrat ab neun Mitgliedern einen
Konzernbetriebsausschufs wihlen kann
und muf. Wird der Ausschufl eingesetzt,
so werden die aufderordentlichen Sitzun-
gen des EBR hinfillig, bei den in Nr. 3 ge-
nannten auflergewohnlichen Umstinden
tritt dann die zentrale Leitung mit dem ,,en-
geren Ausschuf® zusammen. Mitglieder
des EBR aus den betroffenen Betrieben
und/oder Unternehmen haben das Recht,
gleichfalls an dieser Sitzung teilzunehmen.
Der engere Ausschuf} kann sich genau wie
der EBR durch Sachverstindige seiner
Wahl unterstiitzen lassen, sofern dies zur

oder einer anderen, angemesseneren Lei-
tungsebene gefiihrt werden. Letztere ist
inshesondere dann gefragt, wenn es um
Probleme einer Sparte oder eines Ge-
schiftsbereichs geht. Die Entscheidungs-
triger diirfen sich nicht durch Personen
vertreten lassen, denen keine Entschei-
dungskompetenz zusteht; der Meinungs-
austausch hat ja gerade den Sinn, zur Wil-
lenshildung auf seiten der zentralen
Leitung oder der Spartenleitung beizutra-
gen.

o

von Michael von Munkacsy.

Erfiillung seiner Aufgaben erforderlich ist.
Anders als nach der BAG-Rechtsprechung
7u § 80 Abs. 3 BetrVG (vgl. IV 5) ist eine
vorherige Zustimmung der zentralen Lei-
tung auch hier nicht vorausgesetzt. Die
Erforderlichkeit ist nach den gleichen
Grundsitzen wie im Rahmen des § 40
BetrVG zu bestimmen (vgl. Blanke in
DKKS, § 40 Rn.. 51.V.m. § 37 R. 26).

f) Gespriichspartner auf AG-Seite

Der ,Dialog", d. h. Unterrichtung und An-
horung, mufl mit der zentralen Leitung

WSzrajk” (Streik), Holzstich nach einem Ge}nﬁide, 1895,

g) Personliche Rechtsstellung der
EBR-Mitglieder

Die personliche Rechtsstellung der Mit-
glieder des EBR entspricht der des beson-
deren Verhandlungsgremiums (Art. 10
der Richtlinie; s. oben IV 5). Nach Nr. 7
des Anhangs hat die zentrale Leitung die
Verwaltungsausgaben“ des EBR zu tra-
gen. Insbesondere triigt die zentrale Lei-
tung die fiir die Veranstaltung der Sitzun-
gen anfallenden Kosten einschlieRlich der
fiir Reisen, Aufenthalt und Dolmetscher.
Auch ist der EBR mit den erforderlichen fi-
nanziellen und materiellen Mitteln auszu-



statten, um seine Aufgaben ,,in angemes-
sener Weise“ wahrnehmen zu konnen.
Dazu gehoren auch die Kosten, die fiir eine
Verstindigung mit anderen EBR-Mitglie-
dern auflerhalb der Sitzungen anfallen,
Die Mitgliedstaaten konnen insoweit le-
diglich Einzelheiten festlegen und die
Pflicht zur Finanzierung von Sachverstin-
digen auf eine Person beschrinken. Diese
kann allerdings im Laufe eines Jahres ein
oder mehrere Male wechseln; ausschlief3-
barist nur, dafl eine gleichzeitige Beratung
durch zwei Sachverstindige erfolgt (vgl.
auch IV 7e).

gezogen werden und dafy sie zu diesem
Zweck Betriebe betreten diirfen. Aufer-
dem kann die Mehrheit oder eine vom Ge-
setzgeber festzulegende Minderheit des
EBRverlangen, da® ein Gewerkschaftsver-
treter an EBR-Sitzungen teilnehmen kann,
wenn die Gewerkschaft im EBR selbst
durch ein Mitglied vertreten ist.

i) Geheimhaltungspflicht

Die in Art. 8 der Richtlinie geregelte ver-
trauliche Behandlung von Informationen
kann bei weiter Auslegung dazu fiihren,

e o e :.

Gemiilde von Stanislaw Leniz,
h) Gewerkschaftliche Rechte

Soweit die Richtlinie Spielraum l4ft, ist
der deutsche Gesetzgeber verpflichtet,
grundgesetzlichen Vorgaben Rechnung zu
tragen. Fiir EBR, die in Deutschland er-
richtet werden, schliefit dies den Grund-
satz ein, daf} der Kernbereich gewerk-
schaftlicher Einwirkungsmaglichkeiten in
der Betriebsverfassung (BVerfGE 19, 303,
313) zu wahren ist. Dies bedeutet insbe-
sondere, daf¥ die in dem Unternehmen
bzw. der Gruppe vertretenen Gewerk-
schaften vom EBR als Berater (nicht nur
als erforderliche Sachverstindige) hinzu-

Polen 1895: Fabrikant weist ein Anliegen seiner Arbeiter zuriick;

daf ,Unterrichtung und Anhorung” nur
zur Erweiterung des Kreises der ,Finge-
weihten* fiihren, fiir die betroffenen Ar-
beitnehmer die Transparenz der Vorginge
aber in keiner Weise erhthen. Entgegen
dem wenig gliicklichen Wortlaut des Art. 8
der Richtlinie darf daher nicht schon die
reine Erklirung als ,vertraulich die Ver-
pflichtung auslosen, die erhaltenen Infor-
mationen nicht an Dritte weiterzugeben.
Notwendig ist vielmehr, daf} auch die Vor-
aussetzungen des Abs. 2 gegeben sind, wo-
nach es sich um Tatsachen handeln muf3,
deren Bekanntwerden die Arbeitsweise
der betroffenen Unternehmen nach objek-
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tiven Kriterien erheblich beeintrdchtigen
oder ihnen schaden kann (vgl. auch die
Stellungnahme des Bundesarbeitsministe-
riums, Handelsblatt vom 24. 1. 1995).
Werden solche Tatsachen, die in etwa dem
Betriebs- und Geschiiftsgeheimnis des
deutschen Rechts entsprechen, EBR-Mit-
gliedern mitgeteilt, so greift die Pflicht zur
Vertraulichkeit ein. Die guten Erfahrungen
mit dem BetrVG legen es nahe, entspre-
chende Regelungen auch im deutschen
Gesetz zur Umsetzung der Richtlinie vor-
zusehen soweit Gewerkschaftsvertreter an
Sitzungen teilnehmen, unterliegen sie
denselben  Geheimhaltungsvorschriften
wie EBR-Mitglieder und Sachverstindige.

Art. 8 Abs. 3 gibt den Mitgliedsstaaten die
zum Zeitpunkt der Annahme der Richt-
linie, also am 22. 9. 1994, bereits ent-
sprechende Vorschriften hatten, das
Recht, besondere Bestimmungen fiir Un-
ternehmen vorzusehen, ,die in Bezug auf
Berichterstattung und Meinungsiufierung
unmittelbar und iiberwiegend eine be-
stimmte weltanschauliche Tendenz verfol-
gen.“ Dies sind lediglich Osterreich und
Deutschland. Dabei ist der Begriff des
Tendenzunternehmens enger als in § 118
Abs. 1 BetrVG gefaft.

Offenbar existiert auch zu Art. 8 Abs. 3
eine ebenfalls bisher unveroffentlichte
und bereits aus diesem Grund unwirk-
same Erkldrung zum Protokoll der Rats-
sitzung vom 22. 9. 1994. Hiernach sollen
mit der Vorschrift Unternehmen und Be-
triebe gemeint sein, die politische, berufs-
stindische, konfessionelle, karitative, er-
zieherische,  wissenschafiliche  oder
kiinstlerische Zwecke verfolgen oder sol-
che der Berichterstattung oder Meinungs-
duflerung. Damit wird also der Versuch
unternommen, nachtréiglich die Regelun-
gendes § 118 BetrVG in die Richtlinie hin-
ein zu interpretieren. Eine Protokoller-
klirung ist jedoch, ihre grundsitzliche
Zulissigkeit einmal unterstellt, nichtin der
Lage, eine Richtlinienbestimmung nicht
nur zu verdeutlichen, sondern ihr einen
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vollig anderen Inhalt zu geben (Ddubler,
AVA 1995, 155). Zudem fehlt es, wie be-
reits erwihnt, bislang an einer Verdffent-
lichung.

Dariiber hinaus gibt es Forderungen ins-
besondere der Verlegerverbdnde, Ten-
denzunternehmen vollig von der Richilinie
auszunehmen. Begriindet wird dies damit,
daf} Tendenzunternehmen und -betriebe
gem. § 118 Abs. 1 BetrVG keinen Wirt-
schaftsausschuf} einrichien miissen. Der
EBR entspriche dem deutschen Witt-
schaftsausschuf3. Das Bundesarbeitsmini-
sterium (Handelsblatt vom 24. 1. 1995)
will offenbar den EBR in Tendenzunter-
nehmen auf Informationsrechte beschrén-
ken und die eigentlich vorgesehene An-
horung ausschlieflen.

Beiden Auffassungen kann nicht gefolgt
werden. Nationale Sondervorschriften
werden nur im Rahmen der Vertraulich-
keit des Art. 8 ermdglicht. Damit wiire es
nicht vereinbar, den EBR generell fiir
Tendenzunternehmen  auszuschliefen.
Zudem werden die Beteiligungsrechte des
BR im Betriebsverfassungsrecht keines-
wegs nur auf Informationsrechte be-
schriinkt. Das Beratungsrecht, das in etwa
der Anhorung in der EBR-Richtlinie ent-
spricht, wird dem Betriebsrat allgemein
zugebilligt (vgl. z.B. zu § 90 Blanke in
DKKS, § 118 Rn. 84; vgl. auch Rn. 881,
hinsichtlich der Anhorung bei personellen
Einzelmafdnahmen).

8. Kontrolle der Einhaltung

Art. 11 der Richtlinie verpflichtet die Mit-
gliedstaaten, die geeigneten MafSnahmen
zu treffen, um die aus der Richtlinie sich
ergebenden Verpflichtungen durchzuset-
zen. Art. 11 Abs. 2 verlangt insbesondere,
daf die Unternehmen verpflichtet werden,
die notigen Angaben vorzulegen, aus
denen sich das Erreichen oder Nichterrei-
chen der Schwellenwerte (oben IT 2,1V 3)
ergibt. Der Gesetzgeber wird sinnvoller-
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weise diese Verpflichtung bereits dann ent-
stehen lassen, wenn ein Antrag nach Art. 5
Abs. 1 gestelltist. Die Angaben sind den In-
itiatoren gegeniiber zu machen; ihre Rich-
tigkeit ist auf Verlangen eidesstattlich zu
versichern. Einbezogen sind auch alle jene
Tatsachen, aus denen sich das Vorliegen
einer  Unternehmensgruppe  ergeben
konnte.

Das besondere Verhandlungsgremium hat
keinen durchsetzbaren Anspruch auf Ver-
handlungen; werden diese verweigert, tritt
das subsidizre Modell in Kraft. Verweigert
die zentrale Leitung dem besonderen Ver-
handlungsgremium die notwendigen ma-
teriellen und finanziellen Mittel, so sollte
ein arbeitsgerichtliches Beschlufverfah-
ren moglich sein. Wird die Rechtsstellung
eines Mitglieds verletzt, so richten sich die
Folgen nach den Bestimmungen, die in sei-
nem Herkunftsland fiir andere Interessen-
vertreter bestehen. Ein deutsches EBR-
Mitglied konnte daher vorenthaltene
Lohnfortzahlung im Urteilsverfahren gel-
tend machen. Die fiir das besondere Ver-
handlungsgremium und seine Mitglieder
anzuwendenden Grundsitze gelten in glei-
cher Weise fiir den EBR und seine Mitglie-
der.

Weigert sich die in Deutschland ansissige
zentrale Leitung, die geschuldeten Infor-
mationen zu gewédhren, ist nicht anders als
im Rahmen des § 80 Abs.2 BetrVG
(Blanke/Buschmann in DEKKS, § 80
Rn. 80) ein BeschlufSverfahren méglich,
im Rahmen dessen auch der Erlaf einer
einstweiligen Verfiigung zulidssig ist. Beruft
sich die zentrale Leitung auf Vertraulich-
keit nach Art. 8, so erscheint eine Klirung
durch die Einigungsstelle entsprechend
§ 109 BetrVG sinnvoller. Fiir Fille bewuf3-
ter Yorenthaltung von Informationen sollte
ein BufRRgeld entsprechend § 121 BetrVG
vorgesehen werden.

V. Vorrangige Vereinbarungen

nach Art. 13

Der Vorrang bestehender Vereinbarungen
(oben II 6), einseitige Selbstverpflichtun-
gen der Unternehmen sind also nicht aus-
reichend, gilt nur fiir Vertrdge, die alle zum
Unternehmen bzw. zur Gruppe zihlenden
Arbeitnehmer umfassen. Dabei ist der Ar-
beitnehmerbegriff auch hier nach natio-
nalem Recht zu bestimmen (oben IV 3a).
Einbezogen muf weiter auch die zentrale
Leitung sein; auch wenn diese nur {iber
ganz wenige Arbeitnehmer verfiigt und mit
allen Tochtern Abmachungen getroffen
wurden, wire dies nicht ausreichend.

Zudem ist auch erforderlich, daf die Ver-
einbarung bis zum Zeitpunkt , der Durch-
fiihrung dieser Richtlinie in dem betref-
fenden Mitgliedsstaat*, spétestens aber bis
zum 22. September 1996 abgeschlossen
wird. Der ,betreffende Mitgliedsstaat"
wird dem Sitz der zentralen Leitung
(Art. 4) entsprechen.

Die Vereinbarung muf nicht nur in Bezug
auf ihren Geltungsbereich ein Aquivalent
fiir das von der Richtlinie Gewollte sein.
Auch inhaltlich muf sie ,Unterrichtung
und Anhorung* sicherstellen. Ohne eine
entsprechende Verpflichtung der zentra-
len Leitung, iiber diejenigen Dinge zu spre-
chen, die nach dem subsidiiren Modell
dem EBR mitzuteilen sind, wire keine
Gleichwertigkeit gegeben. Auch mufd der
Dialog in einem Zeitpunkt erdffnet wer-
den, zu dem die endgiiltigen Entscheidun-
gen noch nicht gefallen sind (ihnlich im
Ergebnis Hromadka DB 95, 1130; Wil-
lemsen/Hobenstalt NZA 95, 402).

Regelungen, die die genannten Vorausset-
mungen nicht erfiillen, gelten weiter, ver-
schliefen aber nicht den Weg, tiber Art. 5
eine Vereinbarung auf dem Boden der
Richtlinie anzustreben. Auch in Unterneh-
men oder Unternehmensgruppen, die die
Vorausselzungen der Richtlinie nicht er-



fiillen, sind weiterhin Vereinbarungen
mbglich.

Att. 13 fordert weder ein festes Gremium
noch gemeinsame Sitzungen. Maglich ist
daher auch lediglich eine schriftliche In-
formation, allerdings verbunden mit der
Moglichkeit, einen schriftlichen Mei-
nungsaustausch vorzunehmen.

Art. 13 trifft keine Festlegung, wer im ein-
zelnen Vertragspartner der Abmachung
ist, Da eine Selbstverpflichtung des Unter-
nehmens bzw. der Unternehmensgruppe
nicht ausreicht, wird man eine unabhiin-
gige Vertretung der Arbeitnehmer verlan-
gen miissen. Hierfiir spricht auch, daf3 der
Richtliniengeber bei Art. 13 die bereits ab-
geschlossenen Vereinbarungen vor Auge
hatte und diese von jedenfalls national re-
prisentativen Gewerkschaften hzw. Be-
triebsratsgremien verhandelt und unter-
zeichnet wurden.

Die Richtlinie verlangt, wie bereits er-
wihnt, daf} alle Arbeitnehmer in die Un-
terrichtung und Anhrung einbezogen
sind. Eine Vertretung aller in dem EBR ist
nicht gefordert. Demzufolge wiire es bei-
spielsweise moglich, daS regionale
(,.Skandinavien“) oder fachliche (,der
Vertrieb”) Entsendungskreise gebildet
werden. Ein volliger Ausschluf$ bestimm-
~ ter Lander erscheint nicht mit Art. 13 ver-
einbar. Zum einen ergibt sich aus demo-
kratischen Grundregeln, daf die von einer
Vereinbarung Betroffenen auch die Mog-
lichkeit haben miissen, aufihre Représen-
tanten EinfluR zu nehmen. Zum andern
spricht fiir die hier vertretene Auffassung
erneut das historische Argument, daR bei
den bisherigen Regelungen, die Art. 13
zum Vorbild hat, Vertreter aller betroffe-
nen Linder Mitglied in den Gremien sind.
Schliefllich kénnte man auch kaum von
cinem Vertrag zugunsten Dritter sprechen,
wenn einige dieser Dritten weder am Ab-
schluf beteiligt noch in dem EBR vertre-
ten wiren und trotzdem der Weg iiber
Art. 5 verbaut wird (so offenbar auch

Klinkbammer zit. nach Welslai, EuroAS
95, 92).

Mit Riicksicht auf das Demokratieprinzip
mufs es moglich sein, dafl die Mehrheit
der betroffenen Arbeitnehmer die vertrag-
schlieBenden Parteien zwingen kann, das
Abkommen im Rahmen der vorgesehenen
Maglichkeiten zu kiindigen und zum Sy-
stem der Richtlinie {iberzugehen.

Vereinbarungen, die bis zum Inkrafttreten
der nationalen Umsetzungsakte abge-
schlossen werden, sollten sich an Art. 6
der Richtlinie orientieren und nicht hinter
die subsididren Vorschriften zuriickfallen.
Ein festes Gremium in Form eines EBR und
gemeinsame Sitzungen sind fiir eine effek-
tive Interessenvertrefung unverzichtbar.
Bei der Festlegung des Geltungsbereichs
sollten auch Unternehmen und Betriebe
auferhalb des Anwendungsbereichs der
Richtlinie beriicksichtigt werden. Hin-
sichtlich der Zusammensetzung des EBR
und der Zahl seiner Mitglieder besteht wei-
tergehende Freiheit als nach der Richt-
linie. Die Vertretung aller Linder erscheint
i.d. R. gleichwohl sinnvoll. Erstrebenswert
ist, Unterrichtung und Anhrung nzher zu
definieren. Auch bestiinden hier keinerlei
Bedenken gegen die Schaffung eines sus-
pensiven Vetos. Schliefflich wiirden Mitbe-
stimmungsrechte jedenfalls bei deutscher
zentraler Leitung nicht an rechtlichen Hin-
dernissen scheitern.

Was Hdufigkeit und Dauer der Sitzungen
betrifft, so ist auf die bereits existierenden
freiwilligen Vereinbarungen zu verweisen.
In einer Reihe von Unternehmen sind zwei
regulire Treffen pro Jahr vorgesehen. Be-
ziiglich der personlichen Rechtsstellung
der Mitglieder und des Geschiiftshedarfs
sollte auf die Regelungen des subsidizren
Modells Bezug genommen werden. Fragen
der Geheimhaltung konnen in Anlehnung
an die fiir den Wirtschafisausschuf? gel-
tenden Bestimmungen geregelt werden.
Wichtig wire, klarzustellen, dafl die Infor-
mation der nationalen Arbeitnehmerver-
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treter nicht gegen das Geheimhaltungsver-
bot verstifit, da sie ihrerseits nicht zur
Preisgabe der Informationen herechtigt
sind. Schliellich sollten auch Konfliki-
regelungsverfahren festgelegt werden.

V1. Arbeitnehmer-Netzwerke

Eine wirksame Interessenvertretung wird
innerhalb wie auflerhalb der Richtlinie
nur dann moglich-sein, wenn die Zusam-
menarbeit iiber die institutionalisierten
jahrlichen Treffen hinausgeht.

Erforderlich wird ein alltidglicher kontinu-
ierlicher Kontakt sein, der eine dezentrale,
kurzfristige gegenseitige Information, den
direkten Meinungsaustausch von EBR-
Mitgliedern ermoglicht. Da die Richtlinie
keine Mitbestimmungsrechte einrdumt,
wird es auch darum gehen, geschickt je-
weils bestehende nationale Moglichkeiten
zu kombinieren und fiir alle nutzbar zu
machen,

Der Aufbau eines solchen Netzwerks der
Arbeitnehmervertreter wird alles andere
als leicht sein. Dies zeigen auch die Erfah-
rungen, die z. B. die IG Metall mit ca. 230
Treffen in den unterschiedlichsten Unter-
nehmen seit 1991 gemacht hat. Insbeson-
dere die immensen sprachlichen Pro-
bleme bilden ein wichtiges Hindernis.
Daher wird es immer wichtiger, z. B. Eng-
lischkenntnisse als eine Qualifikationsvor-
aussetzung fiir Betriebsratstéitigkeit zu be-
greifen. Dariiber hinaus wird der Erfolg
europdischer  Betriebsrite  erheblich
davon abhidngen, daf alle Belegschaften
von der Zusammenarbeit profitieren. Die
Diskussion im EBR mufl anhand iiber-
priifbarer Informationen stattfinden, Ver-
trauen muf$ sich bilden. Erst dann wird
eine Abstimmung in Finzelfragen bei be-
grenzten Sachthemen erreichbar sein. Es
liegt auf der Hand, daR in diesem Gre-
mium auch Interessengegensitze auftre-
ten werden. Unterhalten sich die Vertreter
der jeweiligen nationalen Belegschaften
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zundchst und in erster Linie iiber Stand-
ortfragen, so ist es wenig wahrscheinlich,
daB ein gemeinsames Vorgehen erreicht
wird.

Es wird also fiir die Praxis der europii-
schen Betriebsriite von grofer Bedeutung
sein,

— eine alltigliche Zusammenarbeit zu
entwickeln,

— von der Zusammenarbeit alle Beleg-
schaften profitieren zu lassen und schliefR-
lich

— Mehrheitsentscheidungen jedenfalls
am Anfang zu vermeiden.

Gemeinsame Ziele und Einigkeit im Vor-
gehen sind, wie die bereits existierenden
Beispiele zeigen, entscheidende Erfolgs-
yoraussetzungen fiir die Zusammenarbeit
in einem EBR.

Prof. Dr. Wolfgang Dzubler
Universitat Bremen

Dr. Thomas Klebe

Vorstandsverwaltung der IG Metall
Frankfurt
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Vereinba-
rungsentwurf
iiber einen
Europdischen
Betriebsrat

it Verabschiedung der
EBR-Richtlinie (RL) am
22.9.1994 ist Bewegung
in dieses Thema gekom-
men, und das ist gut so. Nun ist es
aber nicht so, als wiren plotzlich die
Arbeitnehmer aufgewacht, um erst
jetzt mit Verabschiedung der Richtli-
nie mit den Arbeitgebern eine EBR-
Vereinbarung zu erzielen. Vielmehr
haben gerade die Interessenvertreter
verstirkt in den letzten Jahren Ver-
suche unternommen, iiber freiwillige
Vereinbarungen europiische Inter-
essenvertreterstrukturen zu schaf-
fen. Meistens leider vergeblich, denn
diese Versuche sind, wenn man ein-
mal von wenigen rilthmlichen Aus-
nahmen absieht, an der starren
Abwehrhaltung der Arbeitgeber ge-
scheitert”.

Seit September 1994 hiufen sich die Ab-
schliisse von freiwilligen Vereinbarungen®
bzw. sind in hohem Mafe Verhandlungen
{iber die Bildung eines EBR festzustellen.
Dabei sind es nicht nur die Arbeitnehmer,
die jetzt mit der Richtlinie im Riicken ver-
stirkt von ihrem Initiativrecht zur Griin-
dung eines EBR Gebrauch machen. Es sind
vor allem die Konzernleitungen, die nun
wie die Weltmeister aus ihren Startlschern
gesprintet kommen, als gelte es den Welt-
rekord im schnellen Abschluf® einer Ver-
einbarung zu erzielen.

Dies ist grundsitzlich zu begriifien, denn
schlieRlich ist es jahrzehntelanges Anlie-
gen® der Gewerkschaften, die Interessen-
vertretungen zu internationalisieren. Den-
noch muf} man sich die Frage stellen, was
die Arbeitgeber bewegt, sich bei der Griin-
dung von EBRs plétzlich so aktiv zu zeigen,
bedeutet dies doch eine regelrechte Kehrt-
wende ihrer bisherigen Positionen®.

Ist es die nun doch gewonnene Uberzeu-
gung, um nicht zu sagen Einsicht, dafl mul-
tinationale Konzerne auch einer interna-
tionalen Interessenvertreterstruktur
bediirfen?

Bei einigen Konzernleitungen mag dies so
sein. Hauptmotiv vieler Arbeitgeber ist
aber vor allem Art. 13 der Richtlinie. Die-
ser sieht zunzichst die Méglichkeitvor, frei-
willige Vereinbarungen zur Bildung und
Arbeit eines EBR noch vor Umsetzung der
Richtlinie in nationales Recht abzu-
schlieflen. Das ist allerdings nicht der al-
lein entscheidende Punkt, denn bisher
konnten schlieRlich auch schon freiwillige
Vereinbarungen abgeschlossen werden
(was ja teilweise genutzt wurde)® und
nach Art. 6 ist dies auch nach Umsetzung
der Richtlinie in nationales Recht méglich.

Es stellt sich also die Frage, welchen be-
sonderen magischen Reiz Art. 13 RL aus-

1) Vgl.z B. VW, Grundig, HBS-Broschiire Europilische Be-
triebsriite”, 6. Aufl, . 60ff, 80,
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Florin, EU-Informationen 4/94, 81
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5) Vel. Fn. 2 und 4
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