Vorschlag fur eine
RICHTLINIE DES RATES

zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir die Information und Anhérung
der Arbeitnehmer in der Europaischen Gemeinschaft



BEGRUNDUNG
l. EINFUHRUNG

Die Information und Anhdrung der Arbeitnehmer ist ein Thema, das seit vielen Jahren in der
Gemeinschaft im Mittelpunkt des Interesses steht.

O In mehreren Rechtsakten der Gemeinschadind die Grundsatze der Information
und Anhorung dargelegt: in der Richtlinie 75/129/EWG des Rates vom 17. Februar
1975 zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten Gber
Massenentlassungerder Richtlinie 77/187/EWG des Rates vom 14. Februar 1977 zur
Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten Uber die Wahrung von
Anspruchen der Arbeitnehmer beim Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder
BetriebsteileAund der Richtlinie 94/45/EG des Rates vom 22. September 1994 Uber die
Einsetzung eines Européischen Betriebsrats oder die Schaffung eines Verfahrens zur
Unterrichtung und Anhoérung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit operierenden
Unternehmen und Unternehmensgrugpen

O Dal vorrangig eine zwischen den Sozialpartnern ausgehandelte Vereinbarung
angestrebt wird, hat die Kommission immer wieder betont. Bereits am
14. November 1995 wurden in der "Mitteilung zur Information und Konsultation der
Arbeitnehmer" die Sozialpartner aufgefordert, einen allgemeinen Rahmen fir die
Information und Anho6rung der Arbeitnehmer in der Europaischen Gemeinschaft
festzulegen.

Nachdem die Sozialpartner eine erste Stellungnahme zu dieser Mitteilung abgegeben
hatten, leitete die Kommission die im Sozialprotokoll vorgesehenen Maflinahmen ein.

Am 5. November 1997 setzte die Kwmnission die zweite Phase der Anhérung der
Sozialpartner in Gang. Dabei erklarte sie, dald ihrer Auffassung nach eine
Gemeinschatftsinitiative zur Festlegung zwingender Vorschriften fur die Information und
Anhorung der Arbeitnehmer erforderlich sei. Getreu den Verfahrensgrundséatzen der
Kommission wird vorrangig angestrebt, dald die Sozialpartner selbst diese Vorschriften
festlegen.

Den Sozialpartnern auf Gemeinschaftsebene hatte in der zweiten Anhérungsphase diese
Moglichkeit offengestanden. Wahrend einige, insbesondere EGB und CEEP, sich bereit
erklarten, entsprechende Verhandlungen auf Gemeinschaftsebene einzuleiten, hielt die
UNICE dies nicht fir angebracht. Unter anderem fuhrte sie dabei folgende Griinde an:
Eine solche Initiative sei nicht mit dem Subsidiaritatsprinzip zu vereinbaren; es bestiinden
bereits ausreichende einschlagige Rechtsvorschriften auf einzelstaatlicher Ebene; es gebe
keinen Zusammenhang zwischen Information und Anhdrung der Arbeitnehmer und der
Arbeitsplatzsicherheit; das Beschaftigungsmanagement misse ausschlie3lich der internen
Organisation und Geschéftsfuhrung der Unternehmen vorbehalten bleiben; eine

1 ABI. Nr. L 48 vom 22.2.1975, S. 29. Diese Richtlinie ist durch die Richtlinie 92/56/EWG des Rates
vom 24. Juni 1992 (ABI. Nr. 245 vom 26.8.1992, S. 3) gedndert worden. Beide Gemeinschaftsakte
wurden durch Richtlinie 98/59/EG des Rates vom 20. Juli 1998 (ABI. L 225 vom 12.08.1998, S. 16)
konsolidiert.

2 ABI. Nr. L 61 vom 5.3.1977, S. 26. Diese Richtlinie wurde geandert durch Richtlinie 98/50/EG vom
29.06.1998 ( ABI. L 201 vom 17.07.1998, S. 88).

3 ABI. Nr. L 254 vom 30.9.1994, S. 64.



Mafinahme, mit der die Vorrechte der Unternehmensleitung in Frage gestellt wirden, sei
riskant.

Die Kommission respektiert zwar die unterschiedlichen Standpunkte, die im Laufe der
grundlichen Anhdrung der Sozialpartner, die drei Jahre in Anspruch genommen hat, zum
Ausdruck gebracht worden sind. Sie bedauert aber, dal3 es nicht zu einer Verhandlung
zwischen den am starksten betroffenen Parteien gekommen ist. Daher legt nach Abschluf
dieses langwierigen Anhérungsprozesses die Kommission einen Vorschlag vor fir eine
Richtlinie zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir Information und Anhérung der
Arbeitnehmer in der Europaischen Gemeinschatft. Dieser Vorschlag fugt sich ein in eine
Entwicklung des Gemeinschaftsrechts und des Rechts der Mitgliedstaaten, die in den
letzten Jahrzehnten immer festere Formen angenommen hat.

Il. DIE GRUNDLAGEN DES VORSCHLAGS

Information und Anhoérung: ein wesentlicher Faktor der Anpassungsfahigkeit

In einem Arbeitsumfeld, in dem allein der Wandel bestandig ist, kommt der
Anpassungsfahigkeit der Arbeitnehmer tbergeordnete Bedeutung zu. Die Anpassungsfahigkeit
zu verbessern, ist deshalb wesentlicher Bestandteil der auf dem Europaischen Rat von
Luxemburg festgelegten beschaftigungspolitischen Strategie. Die Kommission ist der
Auffassung, daf3 die Anpassungsfahigkeit gekoppelt sein mufd mit einer Politik der Information
und Anhorung, die es den Arbeitnehmern ermdglicht, sich auf den Wandel frihzeitig
einzustellen. Ein derartiger Ansatz gereicht Arbeitgebern wie Arbeithehmern zum Vorteil:
Aus mehreren der Kommission vorgelegten Berichtmwie aus "vorbildlichen Praktiken" von
Unternehmen ist eindeutig abzuleiten, dal’ Information und Anhdrung der Arbeitnehmer zur
Qualifikation und Motivation der Arbeitnehmerschaft wesentlich beitragt und deshalb als
Produktionsfaktor gelten kann.

Dies ist auch ein wichtiger Aspekt im Grinbutine neue Arbeitsorganisation im Geiste der
Partnerschaft] das von der Kommission im April 1997 angenommen wurde und lber das
seitdem eine umfassende Debatte auf europaischer Ebene gefiihrt wird.

Unzureichende gemeinschatftliche und einzelstaatliche Bestimmungen

In den beiden Phasen der Konsultation der Sozialpartner hatte die Kommission Gelegenheit,
die Notwendigkeit einer Gemeinschaftsinitiative im einzelnen zu begrinden. Mehrere
Ereignisse, die auf grof3es Interesse in der Politik und in den Medien gestof3en sind, haben die
Unzulanglichkeit des einzelstaatlichen wie des gemeinschaftlichen Rechts vor Augen gefiihrt.
Es hat sich Uberdies gezeigt, daf auch bestehende Regelwerke Uber die Information und
Anhdrung bisher wenig effizient waren: entweder hatten sie eher rituellen Charakter oder sie
wurden erst posterioriwirksam.

Wie aus dem Anhang zum vorliegenden Vorschlag ersichtlich, besteht in fast allen
Mitgliedstaaten der Europaischen Union ein rechtlicher Rahmen gesetzlichen oder
kollektivvertraglichen Ursprungs, der die Voraussetzungen schaffen soll fur eine wirksame

4 Davignon-Bericht ("European Systems of Worker Involvement, with regard to the European Company
Statute and other pending proposals"), Gyllenhammar-Bericht (Zwischenbericht der Gruppe
hochrangiger Sachverstandiger fur die wirtschaftlichen und sozialen Auswirkungen industrieller
Wandlungsprozesse)



Austibung des Rechts auf Information und Anhoérung. Mit dem vorliegenden Vorschlag wird
beabsichtigt, die bestehenden gemeinschatftlichen und einzelstaatlichen Rahmenbedingungen zu
erganzen und somit dazu beizutragen, daf3 ein solches Recht seinen eigentlichen Zweck erfllt:
Es soll der Vorbereitung auf den Wandel dienen sowie gewahrleisten, dal3 die
Umstrukturierungen in einem sozialvertraglichen Rahmen ablaufen und dafl3 der
Beschatftigungspolitik der ihr in der gegenwaértigen Situation gebihrende Vorrang eingerdumt
wird.

Der wirtschaftliche und soziale Kontext

Die Wettbewerbsfahigkeit der européischen Wirtschaft ist aufs engste verknipft mit der
aktuellen Problematik der Umstrukturierungen. Der Europaischen Rat von Luxemburg hat
dementsprechend erklart, "dafld denjenigen Sektoren besondere Aufmerksamkeit gelten muf3,
die ausgepragte industrielle Wandlungsprozesse durchmachen". Er hat eine Gruppe
hochrangiger Sachverstandiger beauftragt, diese Wandlungsprozesse zu analysieren und in
einem Bericht darzulegen, auf welche Weise sie besser bewaltigt und damit nachteilige
wirtschaftliche und soziale Auswirkungen abgewendet werden konnen. In ihrem
Zwischenbericht hebt die Gruppe — Vorsitzender ist Per Gyllenhammar — hervor, wie wichtig
ein angemessenes System der Information und Anhorung der Arbeitnehmer fir eine
erfolgreiche Bewaltigung des Wandlungsprozesses ist. Sie sieht ebenfalls die Notwendigkeit,
einen gemeinschaftlichen Rahmen in diesem Bereich zu schaffen. Die Einfuhrung zwingender
Verfahrensregeln auf Gemeinschaftsebene hat die Gruppe nicht empfohlen , denn sie ist, wie
die Kommission, der Auffassung, dal3 die Sozialpartner diese Regeln selbst festlegen kénnten.

Zwei Faktoren haben in den letzten Jahren die Wettbewerbsfahigkeit der européischen
Wirtschaft zunehmend gestarkt: die Vollendung des Binnenmarkts und der Wirtschafts- und
Wahrungsunion.

Die Vollendung des Binnenmarkts fuihrt zum Verschwinden zersplitterter nationaler Méarkte.
Dieser Prozel3 wird verstarkt werden durch die Einleitung der dritten Phase der Wirtschafts-
und Wahrungsunion, letzter Schritt der Umwandlung der nationalen Markte in einen
Binnenmarkt. Hand in Hand mit dieser Entwicklung ist die sozialen Dimension zu starken, um
das vorhandene Potential noch besser zu nutzen. Diese Uberlegung hat die Kommission
veranlaf3t, in ihrem Aktionsplan zur Vollendung des Binnenmarktes Information und
Anhorung politische Prioritat eingeraumt.

Schliel3lich werden im Rahmen der auf dem Europaischen Rat in Luxemburg entworfenen
beschéaftigungspolitischen Strategie und in den hierzu verabschiedeten Leitlinien die wichtige
Funktion der Anpassungsfahigkeit in den Unternehmen und die wichtige Rolle der

Sozialpartner in der Modernisierung der Arbeitsorganisation ausdrticklich hervorgehoben.

C) Der juristische Kontext
Einzelstaatliche Ebene

Der im Auftrag der Europaischen Kommission erstellte Bericht “Arbeitnehmervertreter in
Europa und ihre Befugnisse im Unternehnfeerithélt eine vergleichende Analyse, in der diese
Aspekte samtlich berticksichtigt werden. Die Kommission hat aus diesem Bericht die folgenden
hauptsachlichen Schluf3folgerungen gezogen:

° Mitteilung der Kommission an den Europdischen Rat, Dok. CSE (97) 1 endg., 4. Juni 1997.

6 Beiheft 3/96 ,Soziales Europa“.



» Die meisten Mitgliedstaaten der Europaischen Union verfligen Uber einen rechtlichen
Rahmen gesetzlichen oder kollektivvertraglichen Ursprungs, der Verfahren der Information
und Anh6rung auf verschiedenen Ebenen vorsieht (Betrieb, Unternehmen,
Unternehmensgruppe). Dargelegt sind diese Verfahren in den Anhdngen zum vorliegenden
Vorschlag.

» Allerdings ist die Durchsetzung des sozialen Grundrechts auf Information und Anhdrung
nicht in jedem Fall auf wirksame Weise gewahrleistet.

* In bestimmten Mitgliedstaaten ist zwischen der Information und der Anhérung der
Arbeitnehmer zu unternehmensstrategischen oder wirtschatftlichen Entscheidungen und zu
deren sozialen Auswirkungen nicht immer eine angemessene Verbindung gewahrleistet, was
haufig darauf zuriickzufuhren ist, dal® die Arbeitnehmervertreter erst hinzugezogen werden,
wenn die Entscheidung bereits getroffen ist; vielfach bleibt ihnen nur, bereits geschaffene
Tatsachen in ihren Auswirkungen zu korrigieren.

» Frihzeitiges Erkennen von Problemen ist wesentlich, in Verbindungen mit wirkungsvollen
praventiven und begleitenden sozialen MalRnahmen hinsichtlich der strategischen
Entscheidungen, einschliel3lich derjenigen, die Auswirkungen auf die Beschaftigung haben
konnen (Ausbildungs- und Umschulungsmalinahmen, Umsetzungen usw.), sowie der
MaRnahmen zur Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer. Eine
derartige Politik darf nicht auf den Abbau von Arbeitsplatzen oder Entlassungen
ausgerichtet sein, sondern muf} sich verstehen als ein wesentliches Element der
wirkungsvollen Unternehmensorganisation.

Gemeinschaftsebene

In den Gemeinschatftsrichtlinien Gber Massenentlassungen und Unternehmenstibergange ging es
um die Information und Konsultation der Arbeitnehmer. In jingerer Zeit wurden durch die
Richtlinie Uber die Europdaischen Betriebsrate die gleichen Grundséatze auf die transnationale
Ebene Ubertragen.

Die in der Mitteilung der Kommission vom 14. November 1995 und in den beiden Papieren zur
Anhorung der Sozialpartner enthaltene Analyse ist weiterhin giltig. Im Bereich der
Information und Anhoérung der Arbeitnehmer ist das geltende Gemeinschaftsrecht
fragmentarisch: Die Européische Union hat zu diesem Thema allgemeine rechtliche
Regelungen auf transnationaler Ebene festgelegt und spezifische Regelungen auf nationaler
Ebene, und zwar fir die besonderen Umstande im Fall einer drohenden Massenentlassung bzw.
eines geplanten Unternehmenstibergangs (sowie im Bereich Sicherheit und Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz).

Zum anderen sehen die gegenwartigen gemeinschaftlichen Bestimmungen keine angemessenen
Sanktionen vor, wenn Entscheidungen unter MiRachtung des Rechts der Arbeitnehmer auf
Information und Anh6rung getroffen werden. Dieses Recht wird somit auf Gemeinschaftsebene
nicht in dem Ausmalf3 geschitzt, wie dies einem sozialen Recht zustiinde.

d) Umfassende und flexible Rahmenbedingungen

Die vorstehende Analyse verdeutlicht den Bedarf und die Berechtigung der Schaffung eines
gemeinschaftlichen Rahmens fir die Information und Anh6rung der Arbeitnehmer. Dieser
allgemeine Rahmen fir die Information und Anhdrung in der Gemeinschaft wird es mdglich
machen, die bereits im Gemeinschaftsrecht bestehenden Regelungen, d. h. die Bestimmungen
der zwei existierenden Richtlinien, zu ergénzen und gleichzeitig die Licken in den
einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und Verfahren zu schliel3en.



So eindeutig es erforderlich ist, die Grundsétze der Information und Anhdrung durch eine
Gemeinschatftsrichtlinie zu konsolidieren, so eindeutig ist auch die Absicht der Kommission,
sich in der Umsetzung auf die einzelstaatlichen Systeme zu stitzen. In bezug auf diese Systeme
wird die wichtige Funktion der Verhandlungen zwischen den Sozialpartnern auf allen Ebenen
hervorgehoben. Dies steht in Einklang mit dem Ansatz der Kommission, dem stets die
Auffassung zugrunde lag, dafd die Einbeziehung der Sozialpartner Grundvoraussetzung ist fur
eine erfolgreiche Durchfihrung.

Der vorliegende Vorschlag tragt auch der Wahrung des Grundsatzes der VerhaltnismaRigkeit
Rechnung. Dies findet seinen Ausdruck insbesondere in folgenden Tatsachen:

» Die vorgeschlagene Richtlinie gilt ausschlieRlich fir Unternehmen, die mindestens 50
Arbeitnehmer beschaftigen. 97% der Unternehmen der Européischen Union, die
Arbeitnehmer beschéftigen, fallen damit aus ihrem Anwendungsbereich heraus, d. h.
ein Grof3teil der KMU, die andernfalls am stérksten betroffen waren von den sich aus
der Richtlinie ergebenden verwaltungstechnischen Zwangen.

» Information und Anhorung beschrénken sich inhaltlich auf das Wesentliche.
lll.  ZIELSETZUNGEN

Mit dem vorgeschlagenen Rahmen wird bezweckt, die Licken und Mangel der auf nationaler
und gemeinschatftlicher Ebene geltenden Bestimmungen im Bereich Information und Anhérung
der Arbeitnehmer, die in den vorangegangenen Abschnitten dargestellt wurden, auf folgende
Weise zu beseitigen:

* In samtlichen Mitgliedstaaten der Europédischen Gemeinschaft soll ein Recht auf
Information und regelmaRige Anhodrung der Arbeitnehmer gewéahrleistet werden, was die
wirtschaftliche und strategische Entwicklung des Unternehmens und die die Arbeitnehmer
berihrenden Entscheidungen betrifft.

» Die Starkung des sozialen Dialogs und die Schaffung eines Klimas des Vertrauens im
Unternehmen sind wichtige Voraussetzungen, will man Risiken frihzeitig erkennen, die
Arbeitsorganisation bei gleichzeitiger Absicherung flexibler gestalten, die Arbeitnehmer fir
die Notwendigkeit von Anpassungen sensibilisieren, die Bereitschaft der Arbeitnehmer zur
Teilnahme an Malinahmen zur Verbesserung ihrer Beschaftigungsfahigkeit erhéhen, die
Arbeitnehmer starker in die Unternehmensablaufe und in die Gestaltung der Zukunft des
Unternehmens einbeziehen und dessen Wettbewerbsfahigkeit steigern.

 Als ein Element der Informations- und Anhérungsverfahren soll die Situation und
voraussichtliche Entwicklung der Beschéftigung im Unternehmen einbezogen werden.

» Die vorherige Information und Anhorung der Arbeitnehmer zu Entscheidungen, die
erhebliche Veranderungen der Arbeitsorganisation und der Arbeitsvertrage zur Folge haben
konnen, soll gewahrleistet werden.

 Die Wirksamkeit dieser Verfahren soll dadurch sichergestellt werden, dal3 fir
schwerwiegende Verstol3e gegen die einschlagigen Verpflichtungen besondere
Strafmal3nahmen vorgesehen werden.



IV.  DIE VORGESCHLAGENEN BESTIMMUNGEN UND IHRE
AUSWIRKUNGEN AUF DIE NATIONALEN SYSTEME

Im folgenden erlautert und begrindet die Kommission im einzelnen die in dem
Richtlinienvorschlag enthaltenen Bestimmungen. Dabei wird, wo dies angebracht erscheint, auf
die geltenden nationalen Regelungen Bezug genommen (siehe Ubersichten im Anhang). Dies
erleichtert eine Bewertung der Auswirkungen der vorgeschlagenen Richtlinie auf die nationalen
Rechtsvorschriften.

Artikel 1

In Artikel 1 sind der Gegenstand des Richtlinienvorschlags (Festlegung eines allgemeinen
Rahmens fir die Information und Anhorung der Arbeitnehmer in den Unternehmen der
Europaischen Gemeinschaft) und die dem Vorschlag zugrundeliegenden Grundsatze
(Zusammenarbeit zwischen den Parteien, Beachtung defligmmeRechte und gegenseitigen
Verpflichtungen, gleichzeitige Bertcksichtigung der Interessen des Unternehmens und der
Interessen der Arbeitnehmer) festgelettbersicht I(siehe Anhang) gibt einen Uberblick tiber

die Grundlagen und den Status der Information und Anhdrung der Arbeitnehmer in den
einzelnen Mitgliedstaaten.

Artikel 2

Artikel 2 (Begriffsbestimmungen und Anwendungsbereich) enthalt einige Kernpunkte der
Richtlinie. Diesen kommt um so mehr Bedeutung zu, als die Richtlinie den Mitgliedstaaten
einen grol3en Spielraum bei der Konkretisierung der definierten Begriffe einrdumt.

Der erste Teil der Definition des Begriffs ,Unternehmen” (Buchstabe a) lehnt sich an den Text
an, der im Rahmen der Uberarbeitung der Richtlinie 77/187/EWG im Rat ,Sozialfragen*
angenommen wurde (Richtlinie 98/50/EG vom 29.6.1998), und folgt der sté&ndigen
Rechtsprechung des Gerichtshofs der Europaischen Gemeinschaften. Indirekt liefert die
Definition auch Anhaltspunkte fur die Festlegung eines Schwellenwerts fur die
Beschaftigtenzahl, ab der die Richtlinie Anwendung finden soll.

Dieser Schwellenwert von 50 Arbeitnehmern gewébhrleistet zum einen, dald der Spezifizitat der

Kleinstunternehmen gebihrend Rechnung getragen wird, und untermauert zum anderen die
Argumente, die dafiir sprechen, dal} der Richtlinienvorschlag durchaus mit dem Prinzip der

VerhaltnismaRigkeit vereinbar ist.

Was einen relativ innovativen Aspekt des Richtlinienvorschlags anbelangt
(Schwerpunktsetzung auf Information und Anhérung zur Beschéftigungsentwicklung, siehe
Artikel 4 Absatz 1 Buchstabe b), so wird den Mitgliedstaaten gestattet, den Schwellenwert auf
100 Beschatftigte heraufzusetzen.

Die unter Buchstabe b vorgeschlagene Definition des Begriffs ,Arbeitgeber” entspricht der in
samtlichen nationalen Rechtsvorschriften enthaltenen Definition.

Bei dem unter Buchstabe c definierten Begriff ,Arbeithehmervertreter® handelt es sich
gewissermal3en um eine klassische Definition des Gemeinschaftsrechts, insofern als hinsichtlich
der Form der Arbeithnehmervertretung auf die einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und/oder
Gepflogenheiten verwiesen wird (siebersichten 1l und 111) Die Definition erlaubt es den
Mitgliedstaaten, in der Anwendung der Richtlinie nicht nur auf Formen der kollegialen
Arbeitnehmervertretung, sondern auch auf eine Vertretung durch Einzelpersonen
(Belegschaftsdelegierte, Gewerkschaftsvertreter usw.) zuriickzugreifeersicht Il im
Anhang gibt einen Uberblick (iber die derzeitige Situation in den Mitgliedstaaten.




Der Begriff ,Information” (Buchstabe d) beinhaltet alle Elemente, die erforderlich sind, um die
nutzliche Wirkung des Vorgehens im Sinne der Auslegung durch den Gerichtshof der
Européaischen Gemeinschaften und durch die ebenfalls umfangreiche einzelstaatliche
Rechtsprechung zu gewahrleistéersicht IVim Anhang zeigt, daR diese Elemente explizit
oder implizit in der Mehrheit der nationalen Systeme vorgesehen sind.

Der Begriff ,Anhdrung” (Buchstabe e) enthalt ebenfalls die Elemente, die man zumeist in den
nationalen Rechtsvorschriften findet (sidhieersicht 1V}, insbesondere die Notwendigkeit, die
nutzliche Wirkung zu gewahrleisten, den Hinweis auf den instrumentalen Charakter der
Information, das Recht der Arbeitnehmervertreter, eine Stellungnahme abzugeben, mit dem
Arbeitgeber zusammenzukommen und eine begrindete Antwort auf die Stellungnahme zu
verlangen, sowie die Verpflichtung, sich um eine Einigung zu bemuhen, eine Verpflichtung, die
sich selbstverstandlich ausschlie3lich auf Entscheidungen bezieht, die unter das Weisungsrecht
des Arbeitgebers fallen.

Artikel 2 Absatz 2 enthalt eine Bestimmung, die fast identisch ist mit Artikel 8 Absatz 3 der
Richtlinie 94/45/EG (Europdischer Betriebsrat). Die Aufnahme dieser Bestimmung in den
vorliegenden Vorschlag ist dadurch gerechtfertigt, dal3 es in diesem Bereich bestimmte
Besonderheiten in den Rechtsvorschriften einiger Mitgliedstaaten gibt, die von der Richtlinie
unberihrt bleiben sollen. Gedacht ist hier an Unternehmen und Betriebe, die politischen,
koalitionspolitischen, konfessionellen, karitativen, erzieherischen, wissenschaftlichen oder
kunstlerischen Bestimmungen oder Zwecken der Berichterstattung oder Meinungséaul3erung
dienen.

Artikel 3

Nachdem in den Artikeln1 und 2 die der Richtlinie zugrundeliegenden Grundsatze und
Begriffsdefinitionen festgelegt wurden, wird den Mitgliedstaaten zunachst einmal das Recht
eingeraumt, den Sozialpartnern die Festlegung der Durchfihrungsmodalitaten zu tberlassen.

Die Umsetzung der Richtlinie in nationales Recht wird in vielen Fallen wahrscheinlich unter
Nutzung der bereits vorhandenen Mechanismen und Instrumente erfolgen, wobei die
erforderlichen Anpassungen vorgenommen werden, um die einzelstaatlichen Regelungen mit
den neuen gemeinschatftsrechtlichen Vorschriften in Einklang zu bringen. Die Kommission halt
es vor diesem Hintergrund fur besser, hier lediglich eine Mdglichkeit zu erdffnen und den
Mitgliedstaaten keinerlei Verpflichtung aufzuerlegen. In jedem Fall ist der Kommission sehr
daran gelegen, die Rolle der Sozialpartner zu starken, wenn es um die Festlegung der
Vorschriften fur die Einbeziehung der Arbeitnehmer in die Unternehmensorganisation geht.
Deswegen raumt die vorgeschlagene Richtlinie den Sozialpartnern auch die Mdglichkeit ein,
von den Bestimmungen in Artikel 2 Absatz 1 Buchstaben d und e sowie in Artikel 4 unter von
den Mitgliedstaaten festzulegenden Bedingungen abzuweichen.

Artikel 4

In Artikel 4 Absatz 1 sind die Themen festgelegt, zu denen eine Information und Anhérung der
Arbeitnehmer stattzufinden hat, sofern die Sozialpartner keine Vereinbarung nach Artikel 3
geschlossen haben. Es handelt sich um drei Themenbereiche: wirtschaftliche und
unternehmensstrategische Fragen (Buchstabe a), Beschaftigungsentwicklung im Unternehmen
und damit in Zusammenhang stehende MalRnahmen (Buchstabe b) und spezifische
Entscheidungen, die die Arbeitsorganisation und die Arbeitsvertrage betreffen (Buchstabe c).
Da die unter Buchstabe a genannten Aspekte im allgemeinen auf3erhalb des direkten
Einflubereichs des Arbeitgebers liegen, besteht hier keine Informationspflicht.

Die Ubersichten Va, Vb und Mgeben einen Uberblick tiber die in diesen drei Bereichen derzeit
existierenden Bestimmungen und Gepflogenheiten in den einzelnen Mitgliedstaaten. Daraus
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ergibt sich, daf® im nationalen Recht zumeist nur geringfligige Anpassungen erforderlich sein
werden; schwieriger wird die Anpassung wahrscheinlich im Falle der Bestimmungen von
Buchstabe b (Beschéftigung) werden.

Durch Absatz 2 wird den Mitgliedstaaten die Festlegung der Modalitdten der Information und
Anhorung der Arbeitnehmer Ubertragen. Die einzige (jedoch wesentliche) Beschrankung
besteht darin, daf? die nttzliche Wirkung der Verfahren sichergestellt sein muf3.

Absatz 3 gestattet es den Mitgliedstaaten, den Anwendungsbereich der Informations- und
Anhoérungsverfahren zur Beschaftigungsentwicklung gemafl Absatz 1 Buchstabe b auf
Unternehmen mit mindestens 100 Beschéftigten zu beschranken. Dies lal3t genligend Raum fir
Flexibilitat, was der Kommission angesichts des relativ innovativen Charakters dieser
Verpflichtung angebracht erscheint.

Artikel 5

In Artikel 5 sind die Fragen der Vertraulichkeit der weitergegebenen Informationen sowie das
Recht auf Zurlckhaltung bestimmter Informationen geregelt. Die Formulierung ist fast
identisch mit dem entsprechenden Text der Richtlinie 94/45/EG.

Diese Bestimmungen sind unerlaf3lich: Die vorgeschlagene Richtlinie sieht Informations-
und/oder Anhorungspflichten in wirtschatftlichen und verwaltungstechnischen Fragen vor, die
sich als problematisch erweisen konnen. In Grenzfallen — zum Beispiel einer verfrihten
offentlichen Bekanntmachung — kann es zu einem Interessenkonflikt kommen zwischen diesen
Pflichten und anderen Verpflichtungen, die sich zum Beispiel aus dem Aktienrecht ergeben.
Erforderliches Gegengewicht zum Recht der Arbeithehmervertreter auf Zugang zu derartigen
Informationen ist daher deren Pflicht, die vom Arbeitgeber geltend gemachte Vertraulichkeit
zu respektieren, unbeschadet der Tatsache, dal3 den Arbeitnehmervertretern die Mdglichkeit zu
gewahren ist, die Vertraulichkeit anzufechten. Gleichermal3en mul3 der Arbeitgeber eine
Handhabe besitzen, die Einhaltung der Verpflichtung zur vertraulichen Behandlung zu
gewahrleisten (siehe hierzu auch Artikel 7 Absatz 1).

Aus Ubersicht Vigeht hervor, daR die Anwendung dieser Bestimmungen in den meisten Fallen
keine wesentlichen Anderungen im nationalen Recht erforderlich macht.

Artikel 6

In Artikel 6, der sich ebenfalls an die entsprechenden Bestimmungen der Richtlinie 94/45/EG
anlehnt, wird der Grundsatz des Schutzes der Arbeitnehmervertreter festgelegt. Die
Kommission hat hier eine allgemeine Formulierung vorgeschlagen, da es bereits in allen
Mitgliedstaaten entsprechende Vorschriften gibt, wie auch auddteensichten VII und VIII
ersichtlich ist.

Artikel 7

In Artikel 7 Abséatze 1 und 2 sind einige Verpflichtungen der Mitgliedstaaten festgelegt, durch
die die mit der Richtlinie begriindeten Rechte geschiitzt werden sollen. Der Text der beiden
Bestimmungen orientiert sich in starkem MalRe am geltenden Gemeinschaftsrecht sowie an der
einschlagigen Rechtsprechung des Gerichtshofs der Européaischen Gemeinschatften.

In Absatz 1 geht es um die Rechtsmittel (Zugang zum Recht), die zur Verfigung stehen, um
die sich aus der Richtlinie ergebenden Rechte geltend zu machen, sowie um Verfahren zur
Beilegung von Rechtsstreitigkeiten im Zusammenhang mit der Anwendung von Artikel 5
Absatz 1 und 2. Absatz 2 betrifft die vorzusehenden Sanktionen.

Absatz 3 enthélt eine Bestimmung, die es bislang in den Gemeinschaftsrichtlinien im Bereich
der Information und Anhorung der Arbeitnehmer noch nicht gab: Entscheidungen, die einen
schwerwiegenden Verstol3 gegen die sich aus der Richtlinie ergebenden Verpflichtungen
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darstellen, sollen keinerlei Rechtswirkung hinsichtlich Arbeitsvertrag und Arbeitsverhéltnis der
betroffenen Arbeitnehmer haben. Dies betrifit Entscheidungen nach Artikel4 Absatz 1
Buchstabe c, die unmittelbare und sofortige Auswirkungen haben kdnnen in Form einer
wesentlichen Anderung oder Beendigung von Arbeitsvertragen oder Arbeitsverhaltnissen, d. h.
die Aussetzung hat keine Auswirkungen auf Dritte.

Das bedeutet nicht, dal3 eine entsprechende Entscheidung an sich nichtig wird. Es wird
lediglich ausgeschlossen, dal3 sie juristische Konsequenzen flir die Arbeitsvertrdge der
betroffenen Arbeitnehmer hat, solange der Arbeitgeber seinen Verpflichtungen nicht
nachgekommen ist oder, falls dies nicht mehr madglich ist, solange keine angemessene
Entschadigung geleistet wurde.

Ubersicht IX gibt einen Uberblick iber die im einzelstaatlichen Recht vorgesehenen
Sanktionen. Es wird deutlich, daf? lediglich Absatz 3 dieses Artikels groRere Anderungen
einiger nationalen Regelungen zur Durchsetzung der Rechte erforderlich machen wird.

Artikel 8, 9 und 10

In Artikel 8 wird der Zusammenhang zwischen dem Richtlinienvorschlag und den Richtlinien
98/59/EG, 77/187/EWG und 94/45/EG sowie den einschlagigen einzelstaatlichen Vorschriften
erlautert. Die vorliegende Richtlinie gilt flr die Bereiche, die Gegenstand der ersten beiden
genannten Richtlinien sind. Die zwingenderen und/oder spezifischeren Bestimmungen dieser
Richtlinien finden jedoch weiterhin Anwendung. Das bedeutet, dal’ die nationalen Regelungen
in den Bereichen Massenentlassungen und Unternehmensiibergang gleichzeitig der
vorliegenden Rahmenrichtlinie und den beiden Einzelrichtlinien zu entsprechen haben.
Selbstverstandlich bleiben andere Informations- und Anhdrungsrechte, u. a. die sich aus der
Richtlinie 94/45/EG (Européaischer Betriebsrat) ergebenden, von der vorliegenden Richtlinie
unberdhrt.

Artikel 9 ist die Ubliche Bestimmung tber die Umsetzung von Richtlinien. Fir die Umsetzung
ist eine Frist von zwei Jahren, gerechnet ab dem Zeitpunkt der Annahme der Richtlinie,
vorgesehen.

Artikel 10 sieht vor, daf3 die Kommission im Benehmen mit den Mitgliedstaaten und den
Sozialpartnern die Modalitdten der Anwendung der Richtlinie Gberpruft.

VI. RECHTSGRUNDLAGE
Rechtsgrundlage fur den Richtlinienvorschlag ist Artikel 2 Absatze 1 und 2 des Abkommens

Uber die Sozialpolitik im Anhang zum Protokoll Giber die Sozialpolitik, das dem Vertrag zur
Grundung der Europaischen Gemeinschaft beigefigt ist.



Vorschlag fur eine
RICHTLINIE DES RATES
zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir die Information und Anhérung

der Arbeitnehmer in der Europaischen Gemeinschaft

DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION —

gestutzt auf das Abkommen Uber die Sozialpolitik im Anhang zum Protokoll (Nr. 14) tGber die
Sozialpolitik, das dem Vertrag zur Grindung der Européischen Gemeinschaft beigefugt ist,
insbesondere auf Artikel 2 Absatz 2,

auf Vorschlag der Kommission,

nach Stellungnahme des Wirtschafts- und Sozialausschusses,
gemal dem Verfahren des Artikels 189 c des Vertrags,

in Erwagung nachstehender Griinde:

Auf der Grundlage des Protokolls Uber die Sozialpolitik, das dem Vertrag zur Griindung der
Europaischen Gemeinschaft beigefugt ist, haben die Mitgliedstaaten der Européaischen
Gemeinschaft mit Ausnahme des Vereinigten Konigreichs Grof3britannien und Nordirland, im
folgenden ,die Mitgliedstaaten® genannt, in dem Wunsch, die Sozialcharta von 1989
umzusetzen, miteinander ein Abkommen Uber die Sozialpolitik geschlossen.

GemalR Artikel2 Absatz?2 dieses Abkommens kann der Rat durch Richtlinien
Mindestvorschriften erlassen.

Gemal Artikel 1 des Abkommens haben die Gemeinschaft und die Mitgliedstaaten das Ziel,
den sozialen Dialog zu fordern.

Nach Ziffer 17 der Gemeinschaftscharta der sozialen Grundrechte der Arbeithehmer muissen
u. a. ,Unterrichtung, Anhdrung und Mitwirkung der Arbeitnehmer ... in geeigneter Weise,
unter Bericksichtigung der in  den verschiedenen Mitgliedstaaten herrschenden
Gepflogenheiten, weiterentwickelt werden.”

Die Kommission hat gemafd Artikel 3 Absatz 2 des Abkommens uber die Sozialpolitik die
Sozialpartner auf Gemeinschaftsebene zu der Frage gehort, wie eine Gemeinschaftsaktion im
Bereich der Unterrichtung und Anhorung der Arbeitnehmer in den Unternehmen der
Europaischen Gemeinschaft gegebenenfalls ausgerichtet werden sollte.

Die Kommission hielt nach dieser Anhdrung eine Gemeinschaftsmaf3nahme fiir zweckmafig
und hat gemafl Artikel 3 Absatz 3 des Abkommens die Sozialpartner erneut gehért, diesmal
zum Inhalt des in Aussicht genommenen Vorschlags. Die Sozialpartner haben der Kommission
ihre Stellungnahmen Ubermittelt.

Nach Abschluf3 der zweiten Anhérungsphase haben die Sozialpartner der Kommission nicht
mitgeteilt, daf? sie den Prozel3 nach Artikel 4 des Abkommens in Gang setzen wollen, der zum
Abschlul3 einer Vereinbarung fiihren kann.

Der auf Gemeinschaftsebene wie auch auf nationaler Ebene bestehende rechtliche Rahmen,
durch den eine Einbeziehung der Arbeitnehmer in die Unternehmensorganisation und bei
Entscheidungen, die die Beschaftigten betreffen, sichergestellt werden soll, konnte nicht immer
verhindern, dal3 Arbeitnehmer betreffende schwerwiegende Entscheidungen getroffen und
publik gemacht wurden, ohne dal3 zuvor angemessene Informations- und Anhérungsverfahren
durchgefiihrt worden waren.
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Die Starkung des sozialen Dialogs und die Schaffung eines Klimas des Vertrauens im Unternehmen
sind wichtige Voraussetzungen, will man Risiken friihzeitig erkennen, bei gleichzeitiger Absicherung
der Arbeitnehmer die Arbeitsorganisation flexibler gestalten und den Zugang der Arbeitnehmer zu
Lernsituationen im Unternehmen fordern, die Arbeitnehmer fir die Notwendigkeit von
Anpassungen sensibilisieren, die Bereitschaft der Arbeitnehmer zur Teilnahme an MalRnahmen zur
Verbesserung ihrer Beschaftigungsfahigkeit erhdhen, die Arbeitnehmer starker in die
Unternehmensablaufe und in die Gestaltung der Zukunft des Unternehmens einbeziehen und dessen
Wettbewerbsfahigkeit steigern.

Eine rechtzeitige Information und Anhdrung der Arbeitnehmer ist eine Vorbedingung fur die
erfolgreiche Bewaltigung der Umstrukturierungsprozesse und fir eine erfolgreiche Anpassung
der Unternehmen an die im Zuge der Globalisierung der Wirtschaft — insbesondere auch durch
die Entstehung neuer Formen der Arbeitsorganisation — geschaffenen neuen Bedingungen.

Die Europaische Gemeinschaft hat eine Beschéaftigungsstrategie entwickelt, die sie nun umsetzt
und in deren Mittelpunkt die Begriffe ,Antizipation“, ,Pravention®* und
.Beschaftigungsfahigkeit* stehen, wobei diese zentralen Konzepte in sdmtliche staatlichen
Mafinahmen integriert werden sollen, mit denen positive Beschaftigungseffekte erzielt werden
kénnen; dies soll durch einen Ausbau des sozialen Dialogs, auch auf der Ebene der
Unternehmen, geschehen; auf diese Weise soll sichergestellt werden, dal3 bei der Bewaltigung
des Wandels stets das Ubergeordnete Ziel der Beschaftigungssicherung im Auge behalten wird.

Die Entwicklung des Binnenmarktes muf3 sich harmonisch vollziehen, unter Wahrung der
grundlegenden Werte, auf denen unsere Gesellschaften basiert, und insbesondere in einer Art
und Weise, die garantiert, daf3 die wirtschaftliche Entwicklung allen Birgern gleichermal3en
zugute kommt.

Die bevorstehende dritte Phase der Wirtschafts- und Wahrungsunion wird europaweit eine
Verstarkung und Beschleunigung des Wettbewerbsdrucks bewirken. Dies macht begleitende
soziale Mal3nahmen auf einzelstaatlicher Ebene erforderlich.

Der auf Gemeinschaftsebene und auf nationaler Ebene bestehende rechtliche Rahmen fur
Information und Anhdrung der Arbeitnehmer ist haufig allzu sehr darauf ausgerichtet,
Wandlungsprozesse im nachhinein zu verarbeiten, vernachlassigt dabei die wirtschaftlichen
Implikationen von Entscheidungen und stellt nicht wirklich auf eine ,Antizipation® der
Beschaftigungsentwicklung im Unternehmen und auf eine ,Préavention“ von Risiken ab.

Die Gesamtheit der politischen, wirtschatftlichen, sozialen und rechtlichen Entwicklungen
macht eine Anpassung des bestehenden rechtlichen Rahmens und ein Tatigwerden auf
Gemeinschaftsebene erforderlich.

Diese Richtlinie befindet sich in Ubereinstimmung mit dem in Artikel 3b des Vertrags
verankerten Subsidiaritatsprinzip und dem Grundsatz der VerhaltnismaRigkeit: Die Ziele der in
Betracht gezogenen MalRnahmen kénnen auf der Ebene der Mitgliedstaaten nicht ausreichend
erreicht werden, da es darum geht, einen Rahmen fir Information und Anhdrung der
Arbeitnehmer zu schaffen, der dem oben beschriebenen neuen européischen Kontext gerecht
wird; wegen des Umfangs und der Wirkungen der geplanten Malinahmen kdnnen die Ziele
besser auf Gemeinschaftsebene — durch Einfuhrung von fur die gesamte Europdische
Gemeinschaft geltenden Mindestvorschriften — verwirklicht werden; die Richtlinie geht nicht
Uber das fur die Erreichung der Ziele erforderliche Mal3 hinaus.

Dieser allgemeine Rahmen mul3 auf die Festlegung von Mindestvorschriften abzielen, die
Uberall in der Européischen Gemeinschaft Anwendung finden, und er muf auf administrative,
finanzielle und rechtliche Auflagen verzichten, die die Grindung und Entwicklung kleiner und
mittlerer  Unternehmen  behindern  kdnnten. Daher erscheint es sinnvoll, den
Anwendungsbereich dieser Richtlinie auf Unternehmen mit mindestens 50 Beschéitigten zu

11



beschrénken, unbeschadet etwaiger fur die Arbeitnehmer gunstigerer nationaler und
gemeinschatftlicher Vorschriften. Um ein Gleichgewicht zwischen den beiden genannten
Anforderungen zu wahren, kann dieser Schwellenwert auf 100 Beschaftigte heraufgesetzt
werden, soweit es um die vorgeschlagenen innovativeren Mal3nhahmen geht, namlich um die
Information und Anhdrung der Arbeitnehmer zur Beschéftigungsentwicklung im Unternehmen.

Die gemeinschaftlichen Rahmenbedingungen in diesem Bereich mussen die Belastung der
Unternehmen auf ein Mindestmald begrenzen, ohne dal3 dadurch eine wirksame Ausiibung der
den Arbeitnehmern eingerdumten Rechte beeintrachtigt werden darf.

Die mit der Richtlinie verfolgten Ziele kdénnen erreicht werden durch Festlegung eines
allgemeinen Rahmens, der die Begriffe sowie den Gegenstand der Information und Anhdrung
definiert. Es obliegt den Mitgliedstaaten, diesen Rahmen auszufillen, an die jeweiligen
einzelstaatlichen Gegebenheiten anzupassen und dabei gegebenenfalls den Sozialpartnern eine
maligebliche Rolle zuzuweisen, die es diesen ermdglicht, ohne jeden Zwang auf dem Wege
einer Vereinbarung Bestimmungen zur Information und Anhérung festzulegen, die ihren
Bedurfnissen und ihren Wiinschen besser gerecht werden.

Es empfiehlt sich, gewisse Besonderheiten, die in den Rechtsvorschriften einiger
Mitgliedstaaten im Bereich der Information und Anhorung der Arbeitnehmer bestehen,
unberihrt zu lassen; gedacht ist hier an spezielle Regelungen fir Unternehmen und Betriebe,
die politischen, koalitionspolitischen, konfessionellen, karitativen, erzieherischen,
wissenschattlichen oder kinstlerischen Bestimmungen oder Zwecken der Berichterstattung
oder Meinungsaul3erung dienen.

Die Unternehmen gilt es vor der o6ffentlichen Verbreitung bestimmter besonders sensibler
Informationen zu schitzen.

Die Modernisierung der Arbeitsbedingungen bringt Rechte und Pflichten beider Sozialpartner
auf Unternehmensebene mit sich.

Auf Gemeinschaftsebene sind abschreckend wirkende Sanktionen vorzusehen zur Ahndung
von schwerwiegenden VerstoRen gegen die Verpflichtungen aus dieser Richtlinie —
unbeschadet der allgemeinen Verpflichtungen der Mitgliedstaaten in diesem Bereich.

Diese Richtlinie gilt auch fur die Bereiche, die Gegenstand der Richtlinie 98/59/EG des Rates
vom 20.Juli1998 =zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten (uber
Massenentlassungemind der Richtlinie 77/187/EWG des Rates vom 17. Februar 1977,
geadndert durch Richtlinie 98/50/EG des Rates vom 29. Juni 1998, zur Angleichung der
Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten tber die Wahrung von Anspriichen der Arbeitnehmer
beim Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Betriebstsifeh

Sonstige Informations- und Anhorungsrechte der Arbeitnehmer, einschliel3lich derjenigen, die
sich aus der Richtlinie 94/45/EG des Rates vom 22. September 1994 Uber die Einsetzung eines
Europaischen Betriebsrats oder die Schaffung eines Verfahrens zur Unterrichtung und
Anhorung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit operierenden Unternehmen und
Unternehmensgruppeergeben, miissen von der vorliegenden Richtlinie unbertihrt bleiben —

HAT FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

ABI. Nr. L 225 vom 12.08.1998, S. 16.
ABI. Nr. L 61 vom 05.03.1977, S. 26 und ABI. Nr. L 201 vom 17.07.1998, S. 88.
ABI. Nr. L 254 vom 30.9.1994, S. 64.
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Artikel 1
Gegenstand und Grundsatze

(1) Ziel dieser Richtlinie ist die Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir die Information und
Anhdrung der Beschatftigten von in der Européaischen Gemeinschaft anséssigen Unternehmen.

(2) Die Informations- und Anhorungsverfahren werden vom Arbeitgeber und von den
Arbeitnehmervertretern im Geiste der Zusammenarbeit und unter Beachtung ihigygeviRechte

und gegenseitigen Verpfiichtungen festgelegt und durchgefiihrt, wobei sowohl den Interessen des
Unternehmens als auch den Interessen der Arbeithnehmer Rechnung zu tragen ist.

Artikel 2
Begriffsbestimmungen und Anwendungsbereich

(1) Im Sinne dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck

a)

b)

d)

zunternehmen®: Offentliche und private Unternehmen, die eine wirtschaftliche Tatigkeit
ausiiben, unabhéngig davon, ob sie einen Erwerbszweck verfolgen oder nicht, die im
Hoheitsgebiet eines Mitgliedstaates der Europdischen Gemeinschaft anséssig sind und die
mindestens 50 Arbeitnehmer beschatftigen, unbeschadet der Bestimmungen von Artikel 4
Absatz 3;

LArbeitgeber: die natlrliche oder juristische Person, die Vertragspartei im Rahmen der mit den
Arbeitnehmern geschlossenen Arbeitsvertrage oder Arbeitsverhéltnisse ist;

JArbeitnehmervertreter”: die nach den Rechtsvorschriften und/oder den Gepflogenheiten der
Mitgliedstaaten vorgesehenen Vertreter der Arbeitnehmer;

Jnformation*: die Ubermittlung von Informationen, die die relevanten Angaben zu den in
Artikel4 Absatz1 aufgefihrten Themen enthalten, durch den Arbeitgeber an die
Arbeitnehmervertreter zu einem Zeitpunkt, in einer Weise und in einer inhaltlichen
Ausgestaltung, die die Wirksamkeit des Vorgehens gewahrleisten und es insbesondere den
Arbeitnehmervertretern ermdglichen, die Informationen zu prifen und gegebenenfalls die
Anhorung vorzubereiten;

LAnNhorung®. die Organisation eines Dialogs und eines Meinungsaustauschs zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmervertretern Uber die in Artikel 4 Absatz 1 Buchstabe b und ¢
aufgefuhrten Themen,

— zu einem Zeitpunkt, in einer Weise und in einer inhaltichen Ausgestaltung, die die
Wirksamkeit des Vorgehens gewabhrleisten;

— auf der je nach behandeltem Thema geeigneten Leitungs- und Vertretungsebene;

— auf der Grundlage der vom Arbeitgeber gelieferten relevanten Informationen und der
Stellungnahme der Arbeitnehmervertreter, die diese abzugeben berechtigt sind;

— wobei die Arbeitnehmervertreter das Recht haben, mit dem Arbeitgeber
zusammenzukommen und eine begriindete Antwort auf ihre eventuelle Stellungnahme zu
verlangen;

— wobeiim Falle von Entscheidungen, die unter das Weisungsrecht des Arbeitgebers fallen, im
Vorfeld eine Einigung Uber die Entscheidungen nach Artikel 4 Absatz 1 Buchstabe c
angestrebt wird.

(2) Die Mitgliedstaaten kdnnen — unter Einhaltung der in dieser Richtlinie festgelegten Grundséatze
und Ziele — spezifische Bestimmungen fur Unternehmen und Betriebe vorsehen, die unmittelbar
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und Uberwiegend politischen, koalitionspolitischen, konfessionellen, karitativen, erzieherischen,
wissenschattlichen oder kinstlerischen Bestimmungen oder Zwecken der Berichterstattung
oder Meinungsauf3erung dienen, falls das innerstaatliche Recht solche besonderen Bestimmungen
zum Zeitpunkt der Annahme dieser Richtlinie bereits enthalt.

Artikel 3
Informations- und Anhérungsverfahren auf der Grundlage einer Vereinbarung

(1) Die Mitgliedstaaten konnen den Sozialpartnern auf geeigneter Ebene, einschlief3lich
Unternehmensebene, gestatten, nach freiem Ermessen und zu jedem beliebigen Zeitpunkt im Wege
einer Vereinbarung die Modalitdten der Anwendung der in den Artikeln 1, 2 und 4 vorgesehenen
Mechanismen zur Information und Anhdrung der Arbeitnehmer festzulegen.

(2) Die Vereinbarungen gemal Absatz 1 konnen unter Wahrung der allgemeinen Zielsetzung der
Richtlinie und unter von den Mitgliedstaaten festzulegenden Bedingungen und Beschrénkungen die
Maoglichkeit einrdumen, von den in Artikel 2 Absatz 1 Buchstaben d und e und in Artikel 4 dieser
Richtlinie vorgesehenen Bestimmungen abzuweichen.

Artikel 4
Inhalt und Modalitaten der Information und Anhérung

(1) Unbeschadet etwaiger fur die Arbeitnehmer ginstigerer einzelstaatlicher Bestimmungen
und/oder Gepflogenheiten, und sofern zwischen den Sozialpartnern keine Vereinbarung nach
Artikel 3 geschlossen wurde, umfal3t die Information und Anhérung der Arbeitnehmer,

a) die Information Uber die jingste Entwicklung und die vorhersehbare Weiterentwicklung der
Tatigkeit des Unternehmens und seiner wirtschatftlichen und finanziellen Situation;

b) die Information und Anhdrung zu Beschaftigungssituation, Beschaftigungsstruktur und
vorhersehbarer Beschaftigungsentwicklung im Unternehmen und — fir den Fall, daf3 die vom
Arbeitgeber vorgenommene Bewertung auf eine potentielle Bedrohung des Beschaftigung im
Unternehmen schliel3en &3t — zu geplanten antizipativen Mafinahmen, insbesondere in den
Bereichen Ausbildung und Qualifizierung der Arbeitnehmer, zur Vermeidung negativer
Auswirkungen oder zur Abmiderung der Konsequenzen sowie zur Verbesserung der
Beschaftigungsfahigkeit und  Anpassungsfahigkeit der madglicherweise betroffenen
Arbeitnehmer;

c) die Information und Anhdrung zu Entscheidungen, die wesentliche Veranderungen der
Arbeitsorganisation sowie der Arbeitsvertrage mit sich bringen kdnne, einschliel3lich solcher, die
Gegenstand der in Artikel 8 Absatz 1 genannten gemeinschatftsrechtlichen Bestimmungen sind.

(2) Die Mitgliedstaaten stellen eine wirksame Information und Anhdrung sicher, die eine niitzliche
Wirkung im Sinne von Artikel 1 und Artikel 2 Absatz 1 Buchstaben d und e hat. Zu diesem Zweck
legen sie die Modalitaten der Information und Anhdrung zu den in Absatz 1 aufgefuhrten Themen
fest.

(3) Die Mitgliedstaaten konnen Unternehmen, die weniger als 100 Arbeitnehmer beschéattigen, von
der Pflicht zur Information und Anhérung nach Absatz 1 Buchstabe b entbinden.
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Artikel 5
Vertrauliche Informationen

(1) Die Mitgliedstaaten sehen vor, dafl3 den Arbeitnehmervertretern und den sie unterstiitzenden
Sachverstandigen nicht gestattet ist, ihnen ausdrticklich als vertraulich mitgeteilte Informationen an
Dritte weiterzugeben. Diese Verpflichtung besteht unabhangig von ihrem Aufenthaltsort und auch

noch nach Ablauf ihnres Mandats.

(2) Die Mitgliedstaaten sehen vor, dal3 der Arbeitgeber in besonderen Fallen und unter Beachtung
der in den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften festgelegten Bedingungen und Beschrankungen nicht
verpfliichtet ist, Informationen weiterzugeben oder eine Anhoérung durchzufihren, wenn eine
Verbreitung der betreffenden Informationen nach objektiven Kriterien die Téatigkeit des
Unternehmens erheblich beeintrachtigen oder dem Unternehmen schaden kénnte.

Artikel 6
Schutz der Arbeitnehmervertreter

Die Arbeitnehmervertreter geniel3en bei der Ausiibung ihrer Funktion einen ausreichenden Schutz
und ausreichende Sicherheiten, die es ihnen ermoglichen, die ihnen tbertragenen Aufgaben in
angemessener Weise wahrzunehmen.

Artikel 7
Durchsetzung der Rechte

(1) Fur den Fall der Nichteinhaltung dieser Richtlinie durch den Arbeitgeber oder durch die
Arbeitnehmervertreter sehen die Mitgliedsstaaten geeignete MalRnahmen vor; sie sorgen
insbesondere daflr, dal’ es Verwaltungs- und Gerichtsverfahren gibt, mit deren Hilfe die Erfullung
der sich aus der Richtlinie ergebenden Verpflichtungen durchgesetzt werden kann, einschlie3lich
Verfahren, nach denen Arbeitgeber oder Arbeitnehmervertreter auf dem Verwaltungs- oder
Gerichtsweg Rechtsbehelfe einlegen kdnnen, wenn sie der Auffassung sind, dal3 die andere Partei
ihren sich aus Artikel 5 ergebenden Verpflichtungen nicht nachkommt.

(2) Die Mitgliedstaaten sehen angemessene Sanktionen vor, die im Falle eines Verstol3es gegen die
Bestimmungen dieser Richtlinie durch den Arbeitgeber oder durch die Arbeitnehmervertreter
Anwendung finden; die Sanktionen missen wirksam, angemessen und abschreckend sein.

(3) Die Mitgliedstaaten sehen vor, daf3 im Falle eines schwerwiegenden VerstolRes des Arbeitgebers
gegen die Informations- und Anhdrungspflicht bei Entscheidungen, die unter Artikel 4 Absatz 1
Buchstabe c fallen, die betreffenden Entscheidungen, wenn sie unmittelbare Konsequenzen im Sinne
einer wesentlichen Anderung oder einer Beendigung von Arbeitsvertragen oder Arbeitsverhaltnissen
hatten, keinerlei Rechtswirkung hinsichtlich Arbeitsvertrag und Arbeitsverhéltnis der betroffenen
Arbeitnehmer haben. Dies gilt, solange der Arbeitgeber seinen Verpflichtungen nicht
nachgekommen ist oder, falls dies nicht mehr mdglich ist, solange keine angemessene
Entschadigung gemalf3 den von den Mitgliedstaaten zu bestimmenden Modalitaten festgelegt wurde.

Die Bestimmungen des vorstehenden Absatzes finden auch Anwendung auf die entsprechenden
Verpflichtungen der Vereinbarungen nach Artikel 3.

Als schwerwiegender Verstol3 im Sinne der vorstehenden Abséatze gelten:

a) Vvolliges Fehlen einer Information und/oder einer Anhérung der Arbeitnehmervertreter vor einer
Entscheidung oder vor der 6ffentlichen Bekanntgabe einer Entscheidung sowie

b) Zurtckhaltung wichtiger Informationen oder Weitergabe falscher Informationen, wenn dadurch
das Recht auf Information und Anhdrung seiner Wirkung beraubt wird.
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Artikel 8
Zusammenhang zwischen dieser Richtlinie und anderen gemeinschaftsrechtlichen und
einzelstaatlichen Bestimmungen
(1) Diese Richtlinie gibt einen allgemeinen Rahmen fur Information und Anhdrung der
Arbeitnehmer in den Unternehmen der Europaischen Gemeinschatt vor. Sie findet auch Anwendung
im Rahmen der in Artikel 2 der Richtlinie 98/59/EG und in Artikel 6 der Richtlinie 77/187/EWG
vorgesehenen Informations- und Konsultationsverfahren.

(2) Von der vorliegenden Richtlinie unberthrt bleiben Mal3nahmen, die gemafR3 Richtlinie 94/45/EG
des Rates vom 24. September 1994 (ber die Einsetzung eines Europaischen Betriebsrats oder die
Schaffung eines Verfahrens zur Unterrichtung und Anh6rung der Arbeitnehmer in
gemeinschaftsweit operierenden Unternehmen und Unternehmensgruppen getroffen werden.

(3) Die vorliegende Richtlinie berthrt nicht andere den Arbeitnehmern nach einzelstaatlichem Recht
zustehenden Informations-, Anhdrungs- und Mitbestimmungsrechte.

Artikel 9
Umsetzung der Richtlinie

(1) Die Mitgliedstaaten erlassen die erforderlichen Rechts- und Verwaltungsvorschriften, um dieser
Richtlinie spatestens zum ..................... (zwei Jahre nach Annahme) nachzukommen, oder
vergewissern sich, daf3 die Sozialpartner mittels Vereinbarungen die erforderlichen Bestimmungen
einfihren; dabei haben die Mitgliedstaaten alle notwendigen Maflnahmen zu treffen, um jederzeit
gewabhrleisten zu konnen, dald die in der Richtlinie vorgeschriebenen Ziele erreicht werden. Sie
setzen die Kommission unverziglich davon in Kenntnis.

(2) Wenn die Mitgliedstaaten Vorschriften nach Absatz 1 erlassen, nehmen sie in den Vorschriften
selbst oder durch einen Hinweis bei der amtlichen Veroffentlichung auf diese Richtlinie Bezug. Die
Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten der Bezugnahme.

Artikel 10
Uberpriifung durch die Kommission

Spatestens zum ........... (funf Jahre nach Annahme der Richtlinie) Gberprift mhenigson im
Benehmen mit den Mitgliedstaaten und den Sozialpartnern auf Gemeinschaftsebene die Anwendung
dieser Richtlinie, um dem Rat erforderlichenfalls entsprechende Anderungen vorzuschlagen.

Artikel 11
Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.
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ANHANG

Ubersicht I: STATUS UND ZIEL DER EINZELSTAATLICHEN BESTIMMUNGEN ZUR INFORMATION UND ANHORUNG DER

ARBEITNEHMER
Wesentliche gesetzliche odel Status der Ziel
kollektivvertragliche Information und
Grundlagen Anhorung
Deutschland Gesetz Pflicht + Recht ~Arbeitgeber und Betriebsrat arbeiten ... vertrauensvoll und ... zum Wohl der Arbeitnehmer und des Betrie

Durch Tarifvertrage kénnen
zusétzliche Vertretungen oder
abweichende Regelungen
bestimmt werden.

zusammen.*
“Sie haben Uber strittige Fragen mit dem ernsten Willen zur Einigung zu verhandeln und Vorschlége fir die|
Beilegung von Meinungsverschiedenheiten zu machen.”

pPS

eundin
esseres
Rechts
e und

Vereinigtes Verhaltenskodex freiwillig, sofern es nicht Unterrichtung im Hinblick auf Verhandlungen mit den anerkannten Gewerkschaften
Konigreich Gesetz: Massenentlassungen, | um eine Unterrichtung
Unternehmensiibergang, im Zusammenhang mit
Unterrichtung im ZusammenhangVerhandlungen oder un
mit Verhandlungen die Umsetzung von
Richtlinien geht
Irland Verhaltenskodex freiwillig, sofern es nicht Unterrichtung im Hinblick auf Verhandlungen
Gesetz: Massenentlassungen, | um die Umsetzung von | Abkommen ,Partnership 2000“: ,Entwicklung der Partnerschaft auf Unternehmensebene”
Unternehmensiibergang Richtlinien geht
Dreijahresabkommen
Belgien Gesetz, konigliche Erlasse + Recht + Pflicht Durch die Befugnisse des Unternehmensrates ,sollen die Arbeitnehmer enger in die Unternehmensablauf
Tarifvertrage das vorausschauende Beschaftigungsmanagement einbezogen werden; dabei besteht das Ziel darin, ein
Klima zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern zu schaffen, was durch eine bessere Ausgestaltung des §
der Arbeitnehmervertreter auf Information und Anhérung — unter Wahrung der Geschaftsfuhrungsbefugniss
Vorrechte des Unternehmers — geschehen soll.”
Luxemburg Gesetz (+ Pflicht Belegschaftsvertretung: ,die Belange der Arbeitnehmer ... wahrzunehmen und zu vertreten”
Betriebsvereinbarungen) Gemischter Ausschul’: allgemeine, nicht néher spezifizierte Ziele, unterschiedliche Befugnisse
Niederlande Gesetz + Tarifvertrage Pflicht Unternehmensrat: ,,im Interesse eines in jeder Hinsicht reibungslosen Betriebsablaufs und zum Zwecke der
Abstimmung mit den Vertretern der Beschéftigten des Unternehmens*
Danemark verbandsiibergreifendes Pflicht Standige Zusammenarbeit. Die Parteien bemihen sich ,im Rahmen der im Kooperationsausschuf3 praktizi

Abkommen
Gesetz: Massenentlassungen,

Unternehmensiibergang

Mitbestimmung“ um eine Einigung.

erten
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Italien Verfassung + Gesetz + Recht; in einigen Verfassung: ,im Hinblick auf eine wirtschaftliche und sozialedBihg der Arbeitnehmer und in Ubereinstimmung
verbandsubergreifendes Tarifvertragen Pflicht | mit den Erfordernissen der Produktion erkennt die Republik das Recht der Arbeitnehmer an, im Rahmen der
Abkommen + gesetzlich festgelegten Mdglichkeiten und Grenzen an der Betriebsfiihrung mitzuwirken.”
Branchentarifvertrage verbandsibergreifendes Abkommen: gemeinsame Bewertung der Situation und der Entwicklung des Unterhehmens,
Befassung mit den sozialen Auswirkungen des Wandels und der UmstrukturierungsmafRnahmen, Regelung fur
Verhandlungen
Spanien Gesetz (+ verbandsubergreifendeRecht + Pflicht ,Die Arbeitnehmer sind berechtigt, Gber ihre Vertretungsgremien an der Betriebsfihrung mitzuwirken.”
Abkommen) verbandsibergreifendes Abkommen: in Verbindung mit Verhandlungen die Kommunikation und den Dialog|auf
allen Ebenen férdern
Portugal Gesetz Recht sVertretung der Interessen der Arbeitnehmer und demokratische Mitwirkung im Unternehmen*
Griechenland | Gesetz Recht Mitwirkungs- und Beratungsfunktionen. ,,... ihr Zweck ist die Verbesserung der Arbeitsbedingungen fir die
Arbeitnehmer im Zuge der Entwicklung des Unternehmens.”
Frankreich Gesetz Pflicht “die kollektive Meinungsauerung der Arbeitnehmer zu sichern und so bei Entscheidungen zur Betriebsfuprung,
zur wirtschaftlichen und finanziellen Entwicklung des Unternehmens, zur Arbeitsorganisation, zur beruflichen
Bildung und zu den Produktionsverfahren standig ihre Interessen wahrzunehmen”
Schweden Gesetz Pflicht gewerkschatftliche Arbeitnehmervertretung
Finnland Gesetz + Tarifvertrage Pflicht »In dem Bestreben, die Tatigkeiten eines Unternehmens weiterzuentwickeln, die Arbeitsbedingungen zu ferbessern
und die Mitbestimmung zwischen Arbeitgeber und Personal sowie innerhalb der Arbeithehmerschatft zu forglern,
mussen den Arbeitnehmern und den tbrigen Mitarbeitern mehr Moglichkeiten zur EinfluRnahme in
Angelegenheiten gegeben werden, die ihre Arbeit und ihren Arbeitsplatz betreffen.”
Osterreich Gesetz Pflicht Aufgabe, ,die wirtschaftlichen, sozialen,uyethétlichen und kulturellen Interessen der Arbeitnehmer ...
wahrzunehmen und zu férdern”; Herbeifiihrung eines ,Interessenausgleichs® zum Wohl der Arbeitnehmer Gind des

Betriebs
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Ubersicht Il: SCHWELLENWERTE FUR INFORMATION UND ANHORUNG DER ARBEITNEHMER

Gremium/Regelung Ebene Schwellenwert (Zahl der Beschéftigten)
Deutschland Betriebsrat Betrieb 5 standig beschéftigte Arbeitnehmer
Wirtschaftsausschul3 Unternehmen 100 standig beschéftigte Arbeitnehmer
Vereinigtes anerkannte Gewerkschaft oder gewahlte Vertreter Betrieb 20 Arbeitnehmer fur Information/Anhof
Konigreich bei Massenentlassungen
Irland anerkannte Gewerkschatft Betrieb kein Schwellenwert-
Belgien Unternehmensrat Betrieb (oder Unternehmen) 100
Information und Anhérung im Rahmen des Ausschusses fiir
Gesundheit und Sicherheit oder der Gewerkschaftsvertretung
Betrieb 20-100
Luxemburg Belegschaftsvertretung Betrieb 15
Gemischter Ausschul3 Unternehmen 150
Niederlande Unternehmensrat Betrieb 35
direkte Information/Anhérung in wirtschaftlichen und sozialen
Belangen Betrieb 10-35
Déanemark Kooperationsausschiisse Unternehmen 35
Tillidsmanden (gewerkschaftliche Vertrauensleute) Unternehmen 5-6 geméaN Tarifvertrag
Italien RSA (betriebliche Gewerkschaftsvertretung) — Betrieb 15
RSU (einheitliche Gewerkschaftsvertretung)
Landwirtschaftssektor Betrieb 5
Spanien betriebliche Vertrauensleute Betrieb 6-50
Unternehmensrat Betrieb 50
Portugal Arbeiterausschuf3 Unternehmen kein Schwellenwert
Griechenland betriebliche Gewerkschaftsorganisation Unternehmen 20
Arbeiterrat Betrieb 50
Frankreich betriebliche Vertrauensleute Betrieb 11
Unternehmensrat Unternehmen 50
Schweden Gewerkschaftsvertreter Betrieb kein Schwellenwert
Finnland Mitbestimmungsgesetz (Gewerkschaftsvertreter) Unternehmen 30
Massenentlassung (Gewerkschaftsvertreter ) Betrieb 20
Osterreich Betriebsrat Betrieb 5 dauerhaft beschaftigte Arbeithehmer
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Ubersicht Ill: EBENEN DER INFORMATION UND ANHORUNG DER ARBEITNEHMERVERTRETER

Betrieb Betriebstbergreifend/Unternehmen Konzern, nationale Ebene Europaische Ebeng
(Richtlinie 94/45/EG)
Deutschland Betriebsrat Gesamtbetriebsrat gesetzlich Konzernbetriebsrat unterschiedlich || Umsetzung per Gesetz
vorgeschrieben geregelt
Vereinigtes Shop stewards im Fallg Single-employer selten Delegiertenausschiisse vereinzelt auf freiwilliger Basis$ bis
Konigreich anerkannter combined committee Dezember 1999
Gewerkschaften Higher level joint selten
Joint consultative committee
committee auf
freiwilliger Basis
Irland Shop stewards Koordinierung in bestimmten Fajlen Umsetzung per Gesetz
Belgien Unternehmensrat gemeinsame Sitzungen moglich Umsetzung per Gesetz
und Tarifvertrag
Luxemburg Belegschaftsvertretung Gemischter gesetzlich Gesetz erwartet
Unternehmensausschufd  vorgeschrieben
Niederlande Unternehmensrat Gesamtunternehmensrat fakultativ Konzernrat unterschiedlidmsetzung per Gesetz
geregelt
Danemark Kooperationsausschulf} Zentral- oder fakultativ Umsetzung per Gesetz
Hauptausschufd
Italien Einheitliche coordinamento ublich coordinamento in den meistern| Umsetzung durch
Gewerkschaftsvertretunp Konzernen verbandsubergreifendes
Abkommen
Spanien Betriebsrat Gesamtbetriebsrat geman Tarifvertfag Umsetzung per Gésetz
Portugal (Unterausschul?) Arbeiterausschuf fakultativ Gesetz erwartet
Griechenland Arbeiterrat Koordinierung moglich Koordinierung moglich Umsetzung per Dekfet
Frankreich Betriebsrat Gesamtunternehmensyat gesetzlich Konzernrat gesetzlich Umsetzung per Gesetz
vorgeschrieben vorgeschrieben
Schweden Gewerkschaftsvertrete Verhandlungsgremiym Ublich Verhandlungsgremium Ublich Umsetzung per (Gesetz
Finnland Gewerkschaftsvertretunfy Gewerkschaftsvertreting Mitbestimmunggsrech ~ Kooperation gemal Vereinbaruf@msetzung per Gesetz
te auf + subsidiaren
Unternehmenseberfe Vorschriften
Osterreich Betriebsrat Zentralbetriebsrat gesetzlich Konzernvertretung erweiterte Umsetzung per Gesetz
vorgeschrieben Mdoglichkeiten seit
1993
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Ubersicht IV: GEGENSTAND UND ART UND WEISE DER INFORMATION UND ANHORUNG

Information

Anhdrung

Deutschland

“Zur Durchfihrung seiner Aufgaben ... ist der Betriebsrat rechtzeitig u
umfassend vom Arbeitgeber zu unterrichten. Ihm sind auf Verlangen

rhhorung im Vorfeld von Entscheidungen
Anhorungsrecht, meist nach Ablauf einer Bedenkzeit, die die Abgabe eine

jederzeit die zur Durchfuihrung seiner Aufgaben erforderlichen Unterlageallungnahme in voller Kenntnis der Sachlage ermdglicht

zur Verfigung zu stellen.”

in bestimmten Fallen Notwendigkeit einer befiirwortenden Stellungnahme
Zustimmungspflicht

oder

Vereinigtes
Konigreich

Information und Anhérung bei Entlassungen und Unternehmensiibergangen obligatorisch, ansonsten auf freiwilliger Basis

Weitergabe von Informationen an die Gewerkschaften im Hinblick auf
Tarifverhandlungen

@iesonsten auf freiwilliger Basis

Irland

Information und Anhérung bei Entlassungen und Unternehmensiibergangen obligatorisch, ansonsten auf freiwilliger Basis

Belgien

Unterrichtung im Vorfeld von Entscheidungen, wobei zusammenhang
und zeitlich zuordnungsfahige Informationen vorgelegt werden muissg
Dazu erfolgen eine Stellungnahme und ein Meinungsaustausch. Die
Mitglieder des Unternehmensrates kdnnen weitergehende Angaben

exrddrung im Vorfeld von Entscheidungen

tiBei weitreichenden Veranderungen: ,rechtzeitig ... vor der Bekanntgabe z
unterrichten*, ,vorher zu héren, insbesondere bei Auswirkungen auf die
Beschaftigung.

verlangen, Fragen stellen, Kritik &uf3ern, Anregungen und MeinungenBei geplanten Massenentlassungen: mehrere Sitzungen mit den

vorbringen; der Unternehmer hat sich dazu zu &uf3ern, wie er darauf
einzugehen gedenkt.

Erganzend zu den wirtschaftlichen und finanziellen Informationen m
ggof. entsprechende Auskiinfte zum Rechtssubjekt und zum
Wirtschaftsgebilde, dem das Unternehmen angehdrt, vorgelegt werdg
In bestimmten Féllen ist ein schriftlicher Bericht vorgesehen.

Vertretungsgremien; Maglichkeit, im Hinblick auf die Vermeidung oder
Abmilderung der zu erwartenden Folgen Argumente vorzubringen;

Fragen, Argumente und Vorschlage prifen und auf sie reagieren.
n.

ddéglichkeit, alternative Lésungen vorzuschlagen. Der Arbeitgeber muf3 di¢

Luxemburg

Mitteilung der Informationen, die den Arbeitnehmervertretern Aufschl
Uber Geschaftsverlauf und Vorgdnge im Unternehmen geben
+ jahrlicher Ubersichtsbericht

Ufegelmanige schriftliche Anhérung

begrindete Antwort auf die Stellungnahmen des Gemischten Ausschusse
+ vorherige Anhorung bei Entscheidungen, die weitreichende Auswirkung
haben kénnen

°4

Niederlande

.Der Unternehmer hat dem Unternehmensrat ... auf Verlangen rechtz
alle Auskiinfte und Daten vorzulegen, die er fur die Erfiillung seiner
Aufgaben benétigt.”

auf Verlangen: in schriftlicher Form + spezifische Informationen

anstehende Entscheidung hierdurch beeinflu3t werden kann®; dazu stellt ¢
einer Ubersicht die Griinde fiir die Entscheidung und ihre Folgen zusamm
Vor Abgabe der Stellungnahme des Unternehmensrates muf3 eine
Konzertierungssitzung stattfinden. Nach Stellungnahme des Unternehme
muf3 der Unternehmer den Unternehmensrat schriftlich von seiner
Entscheidung in Kenntnis setzen und die etwaigen Griinde darlegen, wary
mit seiner Entscheidung von der Stellungnahme abgewichen ist.

dixgy Unternehmer hat die Stellungnahme ,so rechtzeitig einzuholen, dal? die

Brin
en.

nsrates

mer

Danemark

Auskiinfte mussen in verstandlicher Form und frith genug erteilt werdebie Parteien bemiihen sich um eine Einigung.

dafd Stellungnahmen und Vorschldge méglich sind.
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Information

Anhdrung

Information und Anhérung gemanR Branchenta

rifvertrag; bei Massenentlassungen und Unternehmensiibergangen obligatorisch

Italien + Bewertung der Situation durch die Parteien, ,damit bei der | + im Vorfeld von Verhandlungen
Festlegung der Ziele in betrieblichen Tarifverhandlungen beiden
Seiten die gleichen Informationen zur Verfiigung stehen*
Information und Anhdrung nach vom jeweiligen Gegenstand abhangigen unterschiedlichen Modalitéten
Spanien + Information der Arbeitnehmer in Angelegenheiten, die dirthAnhtjrung vor Anderungen, die Auswirkungen fiir die Arbeitnenmer haben kénnen
oder indirekte Auswirkungen auf die kollektiven
Arbeitsbeziehungen haben kénnen
Portugal Anspruch auf alle .fur die Wahrnehmung ihrer Tatigkeit Stellungnahme im Vorfeld von Entscheidungen

erforderlichen Informationen”

Griechenland

regelmafige Information
+ vor der Umsetzung von Entscheidungen

.Beratungen mit dem Arbeitgeber”

Frankreich regelmafige Information + Information bei bestimmten Anlass&amit er eine begrindete Stellungnahme abgeben kann, miissen dem Unternehmensrat
+ Recht, ,die fur die Wahrnehmung seiner Aufgaben genaue schriftliche Informationen vorliegen, die er in einer angemessenen Frist prifen
erforderlichen Studien und Untersuchungen durchzufiihren®; | kann, sowie die begriindete Antwort des Arbeitgebers auf seine Anmerkungen. Die
vom jeweiligen Gegenstand abhangige unterschiedliche Anhdrung muf3 vor der Entscheidungsfindung und Umsetzung der Entscheidung erfolgen.
Modalitéten

Schweden -Ein Arbeitgeber muf3 die Gewerkschaftsorganisationen ... .Bevor der Arbeitgeber wesentliche Anderungen seiner betrieblichen Tatigkeiten
regelmafig uber die Entwicklung des Unternehmens hinsicht|ibeschliel3t, muf3 er auf eigene Initiative Verhandlungen mit der Gewerkschaftsorganisation
Produktion und finanzieller Lage sowie Uber die allgemeine |aufnehmen ...“ Der Arbeitgeber muf3 seine Entscheidung wahrend der Verhandlungsdauer
Personalpolitik auf dem laufenden halten ... Sofern dies ohne| zurlickstellen.

UberméaRige Kosten oder Umstande maglich ist, muf3 der
Arbeitgeber den Gewerkschaftsorganisationen auf Wunsch*
entsprechende ,Unterlagen zur Verfligung stellen und sie bei
deren Auswertung unterstiitzen* (Rechnungslegung,
Wirtschaftsdaten).

Finnland Die Information muf3 in einer Weise erfolgen, dal3 eine svor jeder wichtigen Entscheidung muf3 der Arbeitgeber mit den betroffenen

Diskussion Uber das Thema mdglich ist. Arbeitnehmern oder ihren Vertretern ... in Verhandlung treten und ihnen die Griinde fur
die geplante Entscheidung, deren Auswirkungen und maogliche Alternativen darlegen.”
Schriftliche Vorschlédge miissen funf Tage vor Verhandlungsbeginn eingereicht werden.
Der Betriebsrat kann die Vorlage der verfiigharen Unterlagen| Anhorung tber die laufenden Angelegenheiten mindestens vierteljahrlich, auf Verlapngen
verlangen. des Betriebsrats monatlich
Osterreich Information und Anhérung: Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Betriebsrat zu informieren und Beratungen mit ihm aufzunehmen, falls diesehes jwin
Modalitdten abhangig vom jeweiligen Gegenstand
Bei geplanten Betriebsanderungen: Der Betriebsrat ist so friih wie méglich von der geplanten Anderung in Kenntnis zu setzen, in jedem Falkilgpr|rechtz

genug, dal3 noch eine Beratung Uber deren Gestaltung durchgefuhrt werden kann. Der Betriebsrat kann Vorschlage unterbreiten.
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Ubersicht V a: THEMEN UND MODALITATEN DER INFORMATION UND ANHORUNG - Wirtschaftslage

Ubersicht tiber die Information und Anhérung der verschiedenen Arbeitnehmervertretungen (ohne Beriicksichtigung einer méglichen Mitbestemmumiginehmensorganen)

B = Betrieb / U = Unternehmen / - = kein Schwellenwert

Unternehmens-
struktur

Wirtschaftliche und finanzielle
Situation

Entwicklung der betrieblichen
Tatigkeit

Produktion und Absatz

Investitions-
projekte

Deutschland

Unverzigliche
Information und
vorherige Anhdrung
im Falle von
Strukturverénderunge|
B20

Information: 1mal/Jahr (VersammlunBp

Information : 4mal/JahB20 (mindlich)

B1000 (schriftlich)

Sitzung zur Jahresbilariz100
NUnverzugliche und umfassende

Information des Wirtschaftsausschusses

U100

Information: 1mal/Jahr (VersammlunBp
Information: 4mal/Jahr

Sitzungen des Wirtschaftsausschusses
1mal/Monatu100

Unverzigliche und umfassende
Information
U100

Unverzigliche und
umfassende Informatior]
U100

D

Vereinigtes Freiwillige Information und Ahérung
Konigreich
Irland Freiwillige Information und Ahérung
Belgien Basisdossier alle 4 | Basisdossier alle 4 Jahre: Information 1mal/Jahr: schriftlicher Basisdossier alle 4 Jahre: Information 1mal/Jahr:
Jahre: Wettbewerbsstellung, Produktivitat, Bericht + Wirtschaftsprifer + Sitzung Produktion, Produktivitat. Entwicklungsprogramm
Rechtsform, Gestehungskosten, Personalkosten Information 4mal/Jahr: Stand der Information 1mal/Jahr: Marktlage, B50
Organigramm, Information 1mal/Jahr: Bilanz Uber 3 Jahr®ealisierung der Produktionsziele, Auftragslage.
Finanzstruktur Gewinn- und Verlustrechnung — Produktivitat. Schriftliche Information 4mal/Jahr:
B50 schriftlicher Bericht + Wirtschaftspriifer 4 Zusammenfassung 15 Tage vor der voraussichtliche
Sitzung. Sitzung. Absatzentwicklung, Auftrage,
Information 4mal/Jahr: voraussichtliche | B50 Markt, Lagerbestande — Sitzung +
Preisentwicklung, Gestehungskosten, schriftlicher Bericht 15 Tage vor
Haushaltsfihrung, ggf. nach Zielsetzungen. der Sitzung.
Schriftliche Zusammenfassung 15 Tage yor B50
der Sitzung.
B50
Luxemburg Jahrlicher Bericht. Jahrlicher BerichB15 Jahrlicher BerichB15 Jahrlicher BerichB15 Jahrlicher Bericht tber

Schriftlicher Bericht
und Anhdrung
2mal/Jahr zu den
Entwicklungen.
Information und
vorherige Anhdrung
bei entscheidenden
Veranderungen.
B15

Information und Anhérung 1mal/Jahr:
Rechnungslegung150

Schriftlicher Bericht und Ahérung
2mal/Jahr zu den Entwicklungésil50

Schriftlicher Bericht und Ahdrung
2mal/Jahiu150

Information Uiber den Geschéftsgang deg
Unternehmens 1mal/Mon&at150

Schriftlicher Bericht und
Anho6rung 2mal/Jahr zur
EntwicklungU150

die getatigten
InvestitionenB15
schriftlicher Bericht und
Anho6rung 2mal/Jahr
U150

Information und
vorherige Anhdrung zu
den Auswirkungen der

InvestitionspolitikU150
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Unternehmens- | Wirtschatftliche und finanzielle | Entwicklung der betrieblichen | Produktion und Absatz Investitions-
struktur Situation Tatigkeit projekte
Niederlande Schriftliche JahresabschluRbericht + Wirtschaftsprifeinformation 2mal/Jahr Gber den Information 2mal/Jahr Uber die die | Information 2mal/Jahr
Basisinformation alle | Information tGiber die Planungsunterlagen;Geschéaftsgang des Unternehmens, die | betriebliche Tétigkeit und die Uber die Investitionen
2 JahreB35 Information 2mal/Jahr Uber das betriebliche Tatigkeit und die Prognosen Prognosen in den Niederlanden
Anhérung bei der Unternehmensergebnis und die Prognosel10 (direkt) B10 (direkt) und im Ausland
Verlegung des B10 (direkt) B35 B35 Ubersicht iiber die
Entscheidungs- B35 Grinde und
zentrumsB35: Auswirkungen,
Ubersicht tiber die Konzertierungssitzung
Griinde und Stellungnahme mit
Auswirkungen, einmonatiger
Konzertierungssitzung, Bedenkzeit
Stellungnahme mit B35
einmonatiger
Bedenkzeit
Danemark Information 6mal/Jahr tGber die Situation und die Prognd$@b
Italien Regelung durch Branchentarifvertrage und BetriebsvereinbariBieiis Landwirtschaftssektor)
Spanien Information und iBuchprufung Information 4mal/Jahr Information 4mal/Jahr tber die B6
vorherige Anhdrung zy RegelméRige Information Uber die B6 Situation + Produktionsplan
Veranderungen der | Wirtschaftslage des Sektors B6
Rechtsform. B6
Stellungnahme
innerhalb von
15 Tagen
B6
Portugal Ipformation Uber Information Uber das Rechnungswesen, diaformation tiber den allgemeinen Information Uber die Information und
Anderungsvorhaben | Haushalt und die Finanzierungsarten; | Betriebstéatigkeitsplan — Produktionsabléufe; Auslastung der | Stellungnahme zur
U- Stellungnahme zum Haushalt und den | Anderungsvorhaben Beschéftigten sowie der Maschinen | Planung und
Wirtschaftsplénen U- und Anlagen Finanzierung

U-

Information Uber die voraussichtlichg
Absatzmenge und -steuerung,
Beschaffung

U_

U-

Griechenland

Information und
vorherige Anhdrung zy
den Griinden flr die
Veranderungen und
den Auswirkungen
u20

Jede Information Uber die Situation und
Wirtschaftspolitik kann verlangt werden.
Jahrliche InformatioB50
VerhandlungertJ20

Allgemeiner GeschéaftsgandP0 B50

Higahrliche Informatiof350

Verhandlungen, allgemeiner
Geschaftsgang20 B50

Jahrliche Information

Vorschlage zu den Mdglichkeiten, di
Produktivitat aller
Produktionsfaktoren zu verbessern.
B50

Vorherige Information
eB50
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Unternehmens- | Wirtschaftliche und finanzielle | Entwicklung der betrieblichen |  Produktion und Absatz Investitions-
struktur Situation Tatigkeit projekte
Frankreich Basisdossier alle Jahrlicher Bericht Uber Umsatz, Gewinn | Basisdossier alle 2 Jaht#50 Jahrlicher Bericht: 4mal/Jahr Jahrlicher Bericht tibe
2 JahreU50 und Zuweisungeit50 Jahrlicher BerichtU50 Auftragsentwicklung und die getatigten
Jahrlicher Bericht UbefJahrliche Rechnungsunterlagen + Analysénhorung zum allgemeinen Geschéftsgdrigroduktionsplane: mindlich Investitionen
die Kapital- + WirtschaftsprifetJ50 des Unternehmend50 U300 Us0
umschichtungen
Information des
Konzernunternehmeng-
ausschussdsg50
Schweden Information im Falle | RegelmaRige Information. RegelmalRige Information. RegelmaRige Information Pflicht zu
von Verédnderungen | Mdéglichkeit, die Rechnungsunterlagen zyiPflicht zu Verhandlungen mit B- Verhandlungen mit
B- prufen aufschiebender Wirkung im Falle von aufschiebender
Pflicht zu B- wesentlichen Veréanderungen Wirkung im Falle von
Verhandlungen mit B-. wesentlichen
aufschiebender Veranderungen
Wirkung im Falle von B-.
wesentlichen
Veradnderungen
Finnland Unverzigliche Information tUber die Rechnungslegung. | Bericht 2mal/Jahr Uber die Bericht 2mal/Jahr tber die Situation| Pflicht zu vorherigen

Information bei allen
wesentlichen
Veradnderungen
U30

Bericht 2mal/Jahr tber die Wirtschaftsla
und die Perspektiven + ggf. auf
Konzernniveau

U30

peVirtschaftslage.

Unverzigliche Information tber jede
wesentliche Veranderung der
wirtschaftlichen und finanziellen
Entwicklung

Pflicht zu vorherigen Verhandlungen mit
schriftlichen Vorschlagen, bevor
Veranderungen der betrieblichen Tatigk
vorgenommen werden, die sich auf die
Situation des Personals auswirken;
aufschiebende Wirkung von 6 Wochen in
Falle von Personalabbau

L

=]

u30

einschlief3lich Perspektiven zu
Produktion, Marktlage und
Kostenstruktur + ggf. auf
Konzernebene

u30

—

Verhandlungen mit
schriftlichen
Vorschlagen, bevor
gréRere Investitionen
vorgenommen werder(;
aufschiebende
Wirkung von

6 Wochen im Falle voi
Personalabbau
u30
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Osterreich

Information und
Anhoérung im Falle vor|
Veradnderungen

B5

Ubermittlung des Jahresabschlusses un
des Anhangs mit den erforderlichen
Erklarungen

Information und Anhérung zur
wirtschaftlichen und finanziellen Lage.
Zugang zu den verflgbaren Unterlagen.
B5

dinformation und Anhérung zur Situation
und den Entwicklungsperspektiven,
Zugang zu den einschlagigen verfugbarg
Unterlagen

Anhorung 4mal/Jahr (auf Anfrage
1mal/Monat) zu den laufenden
Angelegenheiten

Der Betriebsrat kann die Bereitstellung g
Dokumentation verlangen

B5

Information und Anhérung zur
Auftragslage und zu Art und Volume
rder Produktion

Zugang zu den verflugbaren
Unterlagen

B5

er

Information und
NAnhorung zu den
Investitionsvorhaben
Zugang zu den
verfiigbaren
Unterlagen

B5
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Ubersicht V b: THEMEN UND MODALITATEN DER INFORMATION UND ANHORUNG - Beschéftigung

B = Betrieb / U = Unternehmen / - = kein Schwellenwert

Situation Unternehmens- | Voraussichtliche Entwicklung Antizipations- Ausbildungsprogramm
struktur malnahmen/
Beschaftigungsfahigkeit

Deutschland

Information 1mal/Jahr
(Versammlung);
regelmanige Information.
Mitbestimmung bei den
Arbeitszeiten

B5

RegelmalRige Information;
Mitbestimmung bei den
Beurteilungs- und
Entlohnungsregelungen;
Zustimmung bei den
Auswabhlkriterien und
individuellen MaRnahmen
B5

Rechtzeitige und umfassende Informatig
vorherige Anhdrung.

Der Betriebsrat kann Vorschlage
vorbringen

B5

mRechtzeitige und umfassende Information, vorheriga@ungB5
Mitbestimmung bei den Anwendungsmafnahmen: Vereinbarung

zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber; Einigungsstelle, wenn keine

Einigung zustandekommt
B20

Vereinigtes Freiwillige Information und Ahérung
Konigreich
Irland Freiwillige Information und Ahérung
Belgien Jahrliche schriftliche Information zu verschiedenen Bereidtechriftliche Information zu verschiedengnJéhrliche schriftliche Information| Anhérung zu den Ausbildungs-
Anhoérung zur Personalfitk Bereichen; zu verschiedenen Bereichen; und Umschulungsmafnahmen
B50 Information 4mal/Jahr zur Anhoérung zur B50
voraussichtlichen Entwicklung der Beschéaftigungspolitik;
Beschéaftigung — schriftliche Anhoérung zu den Ausbildungs-
Zusammenfassung 15 Tage vor der und Umschulungsmaflinahmen
Sitzung; B50
schriftliche Information 4mal/Jahr: Stand
der Realisierung im Vergleich zu den
Perspektiven, Abweichungen
Ziele/Realisierung, Anderungen bei der
Perspektiven
B50
Luxemburg Belegschaftsvertretung: Stellungnahme und Vorschlag zurinformation und Anhérung 1mal/Jahr zu dem aktuellen und absehbaren Bdd&fmation und Anhérung

Verbesserung der Arbeits- und Beschéftigungsbedingung

B15

betreffen.

U150

lean Arbeitskréften und zu dem zugehérigen Bedarf an Maflinahmen, die
insbesondere die Ausbildung, die Weiterbildung und die Umschulung

Information und Anhérung bei Entscheidungen mit weitreichenden
Auswirkungen auf die vorgesehenen SozialmaRnahmen

1mal/Jahr;

Information und vorherige
Anhoérung bei Entscheidungen
zu AusbildungsmalRnahmen
U150

Anhérung vor der Uberittlung eines
Antrags auf Mehr- oder Teilzeitarbeit
U150

Belegschaftsvertretung:
Stellungnahme und Vorschlag z(
Verbesserung der Arbeits- und
Beschéaftigungsbedingungen

=

U150
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Situation Unternehmens- | Voraussichtliche Entwicklung Antizipations- Ausbildungsprogramm
struktur malnahmen/
Beschaftigungsfahigkeit
Niederlande Jahrlicher Sozialbericht Jahrlicher Sozialbericht. Jahrlicher Sozialbericht. Jahrlicher Sozialbericht. Obligatorische Aufstellung eing
B35 Zustimmungspflicht bei derf Anhérung zur Einstellung und Zustimmungspflicht bei den Ausbildungsprogramms.
Regelungen bzgl. Stellungnahme mit einmonatiger Regelungen bzgl. Einstellung, | Zustimmungspflicht bei der
Einstellung, Kiindigung, Bedenkzeit Kindigung, Beférderung, Ausbildungsregelung
Beforderung, Beurteilung | B35 Beurteilung B35
B35 B35
Danemark Information und Anh6rung 6mal/Jakr150
Italien Regelung durch Branchentarifvertrage und Betriebsvereinbarungen
Spanien Information Uber alle Arbeitsvertrage Information 4mal/Jahr tber die Information tiber Information und Anhdérung.
B6 anzunehmende Entwicklung der Mobilitatsentschelungen. Stellungnahme innerhalb von
Beschéftigung und vorgesehene Vertragénformation und Anhérung tber | 15 Tagen
B6 die Bewertung von ArbeitspléatzenB6
und bei Umstrukturierungen.
Stellungnahme innerhalb von
15 Tagen
B6
Portugal Information Gber die Personalpolitik Information Gber die Personalpolitik Empfehlungen zur

Anhérung zur Sozialbilanz
E-

Vorherige Stellungnahme zu Anderungen der Einstufung und Beférderun

E-

jeérhrlingsausbildung,
Umschulung, Weiterbildung
E-

Griechenland

Mdglichkeit, alle Informationen zur Personalpolitik anzuford&iz0

Vorherige Information tber | Information Vereinbarung tUber die Ausbildung/ereinbarung tber die
Veranderunget20 B50 U20 B50 U20 B50 Ausbildung
U20 B50

Frankreich

Sozialbilanz, jahrliches Dokument mit einer
Zusammenfassung der wichtigsten Zahlenangaben:

Information und Anhérung
uU50

berufliche Bildung
u50

Anhoérung zu den Beschéftigungs-, Arbeits- und Ausbildungsbedingudgén

Jahrlicher BerichtJ50
ProduktivitatU300

Analyse der
Beschéaftigungssituation
Monat/Monat: mindlichJ50

Jahrlicher Bericht
einschlie3lich Lohn- und
Gehaltsentwicklung

U50

Jahrliche Anhdrung tGber die Entwicklun
der Beschaftigung und der
Qualifikationen, Jahres- oder
Mehrjahresvorausschau, Abweichunge
von den Prognosen;

schriftlicher Bericht 15 Tage im voraus
u50

gJahrliche Anhdrung zu den
geplanten und realisierten
Mafinahmen, insbesondere zu
Praventivmalnahmen und zur
Ausbildung;

schriftlicher Bericht 15 Tage im
voraus

Information und Anhérung zur
Bilanz und zum
Ausbildungsprogramm,

Dauer, Art
U50

us0

Sitzungen des Ausschusses fuf
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Situation Unternehmens- | Voraussichtliche Entwicklung Antizipations- Ausbildungsprogramm
struktur malnahmen/
Beschéftigungsfahigkeit
Schweden RegelméRige Informationen tiber die PersonalpoBtik
Vorherige Anhérung zu Abschluf3 oder | Verhandlungspflicht bei der vorausschauenden Personalplanung
Auflésung von Arbeitsvertréagen. B-
Verhandlungspflicht bei der
vorausschauenden Personalplanung
B-
Finnland Regelmé&Rige Information Uber die Lohn- und Auf der Ebene des Konzerns Beurteilunginformation tber die Bilanz und das jahrliche Ausbildungsprogra
Gehaltsstatistik, nach Kategorien der vorgesehenen Verénderungen bzgl| aufgeschliisselt nach Kategorien, in Verbindung mit der
u30 Zahl und Kategorien der Beschéftigten | voraussichtlichen Beschéaftigungsentwicklung
u30 u30
Verhandlungspflicht bzgl. | Verhandlungspflicht bzgl. der Beschéftigungs-/Ausbildungsprogramme und derhandlungspflicht bzgl.
der Einstellungskriterien | entsprechenden Aus- und Weiterbildungs- sowie Wiederbeschéaftigungsplamerufsausbildungsetat
u30 bei Personalabbau oder Veranderung der Vertrage: Diskussion Uber die Grliade
der Entscheidung, Auswirkungen und mégliche Alternativen. StichHé
Vorschlage werden 5 Tage vor Einleitung der Verhandlungen vorgelegt.
uU30
Osterreich Anhoérung 4mal/Jahr, auf Antrag, Information Uber den Personalbedarf undMitwirkung bei der Ausbildung und Umschulung: Vereinbarung

1mal/Monat zu den laufenden Angelegenheiten.
Der Betriebsrat kann die Bereitstellung der Unterlagen

verlangen.
B5

die im Zusammenhang mit diesem Bed

B5

B5

adwischen dem Betriebsrat und dem Arbeitgeber; Schlichtungssts
vorgesehenen personellen MaRnahmer) wenn keine Einigung zustandekommt

29

€,



Ubersicht V ¢c: THEMEN UND MODALITATEN DER INFORMATION UND ANHORUNG - Betriebsanderungen

B = Betrieb / U = Unternehmen /- = kein Schwellenwert

Arbeitsablaufe

Neue Technologien

Produktions- | Zusammenschluf3

verlagerung

Einschrankungen/ | Standortverlegung

Stillegung

Deutschland

Unverzigliche und umfassende Informat{@) + Anhdrung B5) + Mitbestimmung (Vereinbarung zwischen dem Betriebsrat und dem Arbeitgeber; Einigungsstelle, wi
keine Einigung zustandekomm©20).

Vereinigtes Freiwillige Information und Ahorung Information und Anhdrung in Anwendung der Rlictien Unternehmensiibergénge und Massenentlassungep
Konigreich B20
Irland Freiwillige Information und Ahorung Information und Anhdrung in Anwendung der Rlictien Unternehmensiibergénge und Massenentlassungep
B20
Information + Anhoérung 3 Monate vor | Information + Anmerkungen + schtiiche Information des Information + Anmerkungen
Anmerkungen + der Umsetzung Zusammenfassung der Zahlenangaben — falls moglidhternehmensrats und der | + schriftliche
Belgien schriftliche B50 vor der Durchfiihrung Arbeitnehmer Zusammenfassung der
Zusammenfassung der B50 Keine Frist Zahlenangaben — falls
Zahlenangaben — falls B20 moglich vor der
moglich vor der DurchfiihrungB50
Durchfiihrung Umfassende vorherige Anhdrung zu den Auswirkungen, den Beschaftigungsperspektiven, den Arbeitsablaufen und
Anhoérung der Beschéftigungspolitik
B50 Bei vorgesehenen Massenentlassungen: schriftlicher Bericht, mehrere Sitzungen, Reaktion auf Fragen, Argumente
und alternative Vorschlage
B20
Bei weitreichenden Entscheidungen Information und vorherige Anhérung zu den Auswirkungen im Bereich der Besch#fsgung
Luxemburg Information und vorherige Anhorurigl5. Information und Anhérung bei Entlassung@i5) und Unternehmeniibergang@nl50)
Niederlande Zustimmungspflicht bei Entscheidungen uber die Anhorung: Ubersicht ber die Griinde und Auswirkungen, Konzertierungssitzungen, Stellungnahme mit einmpnatiger
ArbeitsbedingungeB35 BedenkzeiB35
Information und Anhérund@10 (direkt) B35
Danemark Information und Anhérung 6mal/Jaki35 Information und vorherige rechtzeitiggnA6runguU35 (U20 Massenentlassungen)
Italien AnhérungB- | AnhérungB- Regelung durch Tarifvertrage + Information/Anhdrung MassenentlassiBfen
Spanien Information, Anhdrung und vorherige Verhandlung bei Veranderungen, die die Beschéftigten betreffen kbnnten; Stellungnahme innerhalb voB&5 Tage
Portugal Vorherige Stellungnahme| U- Anhorung: vorherige Stellungnahme zu allen MaRnahmen, die zu einem weitreichenden Personalabbau oder|zu einer

zu Verénderungen der
Einstufungen und der
Arbeitszeiten
Empfehlungen zur
Verbesserung der

Arbeitsbedingungeb-

erheblichen Verschlechterung der Arbeitsbedingungen fihren
U-
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Arbeitsablaufe

Neue Technologief

" Produktions-
verlagerung

Zusammenschlufd

Einschrankungen/
Stillegung

Standortverlegung

Griechenland

Vorherige Information
B50

Anhérung zu
Veranderungen der
Arbeitszeiten.
Vorschlage zur
Verbesserung der
Arbeitsbedingungen

Vorherige Information
B50

Vorherige Information
B50

Vorherige Information
Uber die Grunde und
Auswirkungen

B50

Vorherige Information
B50

Vorherige Anhdérung bei geplanten Massenentlassuklfh

Information tber die Verdnderung der

Information und vorherige Anhérung im Falle von Veranderungen der wirtidinein oder juristischen

Frankreich Produktionsmethoden und die Auswirkungen auf dj@rganisationsforny20
Arbeit und Beschaftigung: 4mal/Jahr
uU50
Massenentlassung@&10
Anho6rungu50 Vorherige Anhdérung. | U50 Vorherige Information im
Moglichkeit, ein Falle eines offentlichen
Gutachten erstellen zu Ubernahmeangebots

lassen u50

uU50
Schweden Information und Mitbestimmung im Falle von Verhandlungspflicht vor der Entscheidung tber eine witishie Veranderung der betrieblichen Téatigkeit; die

Veranderungen der Arbeitsablaufe und -bedingungg

B-

rentscheidung muf fur die Dauer der Verhandlungen zuriickgestellt werden. Die Verhandlungen werden den
nationalen Sozialpartnern tbertragen, wenn keine lokale Einigung zustandekommt.

B-

31




Arbeitsablaufe

Neue Technologief

|l

Produktions- | Zusammenschlul3| Einschréankungen/

verlagerung Stillegung

Standortverlegung

Verhandlungspflicht im
Falle von
Umstrukturierungen:
Diskussion uber die

Unverzigliche Information tiber jede wesentliche Anderung der wirtschaftlichen und finanziellen Lage des
Unternehmens.

Information der Beschaftigten eines Konzerns Uiber Entscheidungen, dietliseXeranderungen der betrieblich
Tatigkeit des Konzerns oder eines Konzernunternehmens nach sich ziehen und Auswirkungen auf den

Finnland Grunde dieser Personalbereich haben.
Entscheidung, die Verhandlungspflicht: Diskussion uber die Griinde der Entscheidung, die Auswirkungen und die méglichen
Auswirkungen und Alternativen. Vorlage von schriftlichen Vorschléagen 5 Tage vor Einleitung der Verhandlungen.
mogliche Alternativen Bei Personalabbau: Verhandlungszeitraum von 6 Wochen, wenn keine andere Vereinbarung getroffen wurdg.
B20
Schriftliche Vorschléage Verhandlungspflicht bei| Pflicht zur vorherigen
werden 5 Tage vor Beginf der Vergabe von rechtzeitigen Verhandlung
der Verhandlungen Auftragen an (Griinde, finanzielle und
vorgelegt. Unterauftragnehmer wirtschaftliche Folgen +
U30 U30 Mafinahmen);
Verhandlungspflicht bei
Veranderungen der
Beschéaftigungssituation
oder der Vertrage infolge
einer VerauRerung oder
eines Zusammenschlussg¢s
uU30
Anhoérung B5 Anhoérung B5 Vorherige AnhérungB5
Osterreich In den Konzernen: Information und Recht auf Anhérung zu den geplanten und in Durchflihrung begriffenen

Maflinahmen seitens des beherrschenden Unternehmens gegenliber abhangigen Unternehmen, sofern es si
betriebliche Anderungen oder &hnlich wichtige Angelegenheiten handelt, die erhebliche Auswirkungen auf di
Arbeitnehmer des Betriebs nach sich ziehen.

B5

Mitwirkung bei Betriebsanderungen: moglichst frihige Information, damit ausreichend Zeit bleibt, um eine
Anhoérung zur Konzeption abzuhalten. Der Betriebsrat kann Vorschlage machen. Wenn grof3ere Nachteile fur
Beschéftigten zu befirchten sind, mul3 eine Vereinbarung zwischen dem Betriebsrat und dem Arbeitgeber zU
MaRnahmen getroffen werden. Schlichtungsstelle, wenn keine Einigung zustandekommt.

ch um
e

die
den

B20

32



Ubersicht VI: BESTIMMUNGEN UBER DIE VERTRAULICHKEIT DER INFORMATIONEN

(einzelstaatliche Bestimmungen fur nationale Vertretungen und Europdaische Betriebsréte)

Bestimmungen tber die Vertraulichkeit der Informationen

Ausnahmen von der Informationspflicht bzw. vom Informationsrecht

Deutschland

.Die Mitglieder und Ersatzmitglieder des Betriebsrats sind verpflichtet,
Betriebs- und Geschéftsgeheimnisse, die ihnen wegen ihrer Zugehorigke
zum Betriebsrat bekanntgeworden und vom Arbeitgeber ausdrucklich alg
geheimhaltungsbedirftig bezeichnet worden sind, nicht zu offenbaren urj
nicht zu verwerten."

Informationen Uber Betriebs- und Geschéftsgeheimnisse
Bit

d

Vereinigtes
Konigreich

strenge Vorschriften Uber die Vertraulichkeit von Informationen

(genaue finanzielle und wirtschaftliche Daten werden nur in geringem Umfang
bekanntgegeben)

Irland

Wahrung der Vertraulichkeit bei als vertraulich mitgeteilten Informatione
(94/45/EG)

hInformationen, die von der Unternehmensleitung unter geschéftlichen Gesichtspunk

Verbreitung dieser Informationen der Unternehmensgruppe wirtschaftlich und finan
erheblich schaden wiirde oder daf? die Informationen unter die in einer Vereinbarun
zwischen Unternehmensleitung und Arbeitnehmervertretern festgelegten Vorschrift
Uber die Zurlickhaltung von Informationen fallen; bei Meinungsverschiedenheiten

bezuglich der Weitergabe bestimmter Informationen: ,independant arbitror” (94/45/H

ten als

sensibel angesehen werden, sofern die Unternehmensleitung nachweisen kann, daf3 eine

viell

g
BN

G)

Belgien

Der Unternehmer kann den Unternehmensrat auf die Vertraulichkeit
bestimmter Informationen hinweisen, deren Weitergabe dem Unternehm
erheblichen Schaden zufligen kann.

Der Unternehmer kann nach begriindetem Antrag bei der zustandigen Stelle des

airtschaftsministeriums in bezug auf bestimmte Einzelaspekte (z. B. Handelsspann
von der Anhoérungspflicht entbunden werden; Antrage auf Ausnahmegenehmigungg
sehr selten.

en)
n sind

Luxemburg

Wahrung der Vertraulichkeit bei Geschaftsgeheimnissen oder bei vom
Unternehmen ausdriicklich als vertraulich mitgeteilten Informationen

Niederlande

Wahrung der Vertraulichkeit bei Geschéaftsgeheimnissen, bei vom
Unternehmen ausdricklich als vertraulich mitgeteilten Informationen ode
sonstigen Informationen, deren vertraulichen Charakter die
Arbeitnehmervertreter zu bericksichtigen haben. Die Unternehmensleity
kann nur dann eine vertrauliche Behandlung von Informationen verlangg
wenn es hierflr nachvollziehbare Grinde gibt; sie hat in diesem Fall Um
und Dauer der Geheimhaltungspflicht und die der Geheimhaltungspflich
unterliegenden Personen zu bestimmen.

Bei Weigerung des Unternehmers, die vom Unternehmensrat verlangten Informatio
fib&rn, entscheidet der ,Gewerbeausschuf3”.

ngenn die Gefahr einer erheblichen Beeintrachtigung der Tatigkeit der
rJnternehmensgruppe gegeben ist (94/45/EG)
ang

nen zu

Danemark

Geheimhaltungspflicht bei vertraulichen Angelegenheiten und in besond
Fallen, in denen dies durch die Belange des Unternehmens gerechtfertig

eirebesonderen Fallen, bei denen dies durch die Belange des Unternehmens gerecht
tisgt wenn dem Unternehmen aus der Weitergabe der Informationen ein Nachteil ode

fertigt
rein

(94/45/EG)

Schaden erwachsen wirde (94/45/EG)
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Bestimmungen tber die Vertraulichkeit der Informationen

Ausnahmen von der Informationspflicht bzw. vom Informationsrecht

irch

Hem

=

ind in

ente

Italien Wahrung der Vertraulichkeit bei vom Unternehmen ausdrticklich als Informationen, die Stérungen des Marktes ausldsen kdnnten
vertraulich mitgeteilten Informationen, durch deren Verbreitung die
Betriebsablédufe oder die Tatigkeiten des Unternehmens erheblich Meinungsverschiedenheiten bezlglich der Weitergabe von Informationen werden d
beeintrachtigt werden kdnnten einen dreigliedrigen Schlichtungsausschul’ geregelt (94/45/EG).

Verpflichtung zur Verschwiegenheit im Falle von Betriebsgeheimnissen und
finanziellen Transaktionen (94/45/EG)

Spanien Geheimhaltungspflicht insbesondere in wirtschaftlichen Fragen und Informationen Uber Betriebs- und Geschéftsgeheimnisse, Fabrikationsmethoden un
Angelegenheiten, die von der Unternehmensleitung ausdrucklich als -verfahren, wirtschaftsstrategische Daten ber Markte, Kunden und Lieferanten
geheimhaltungsbedurftig bezeichnet werden (94/45/EG)

Informationen finanzieller Art, sofern durch die Verbreitung oder Verwendung der
LUnterlagen, die dem Betriebsrat vom Unternehmen zur Einsichtnahme| Informationen die Tatigkeit des Unternehmen erheblich beeintrachtigt werden oder
Uberlassen wurden, dirfen grundséatzlich nicht au3erhalb des unmittelbgreinternehmen daraus ein irreparabler Schaden erwachsen kdnnte hinsichtlich seing
betrieblichen Bereichs und nur zu den Zwecken verwendet werden, fur d|evirtschaftlichen oder finanziellen Wettbewerbsfahigkeit am Markt oder des Vertraue
ihm Einsicht gewéahrt wurde.” der Offentlichkeit in seine Zahlungsfahigkeit, in die Gesundheit des Unternehmens
die Qualitat seiner Produkte (94/45/EG)

Portugal Die Mitglieder der Arbeiterausschusse sind zur vertraulichen Behandlung der
ihnen als vertraulich mitgeteilten Informationen verpflichtet. Der Arbeitgeber
hat den vertraulichen Charakter der Informationen zu begriinden.

Griechenlan | Geheimhaltungspflicht bei Informationen, die fur das Unternehmen von | Nicht unter die Auskunftspflicht fallen geheimhaltungsbedurftige Informationen

d besonderer Bedeutung sind; Mdglichkeit einer Vereinbarung Gber die (Bankgeschéfte, Rechtsgeschéfte, Angelegenheiten von nationaler Bedeutung, Pats
Weitergabe von Informationen an Dritte USW.).

Frankreich | Die Mitglieder des Unternehmensausschusses und die Gewerkschaftsvertreter
unterliegen der Geheimhaltungspflicht in bezug auf Herstellungsverfahrgn
sowie der Verschwiegenheitspflicht im Falle vertraulicher Informationen, [die
vom Arbeitgeber als geheimhaltungsbedurftig bezeichnet werden.

Vom Unternehmensrat hinzugezogene Rechnungsprtfer unterliegen de
beruflichen Schweigepflicht.

Schweden Eine Partei, die zur Vorlage von Informationen verpflichtet ist, kann sich

deren vertrauliche Behandlung ausbedingen; wird bei diesbeziiglichen
Verhandlungen keine Einigung erzielt und besteht die Gefahr einer
erheblichen Schadigung einer der Parteien oder eines Dritten, kann das

Gericht eine Verschwiegenheitspflicht auferlegen.
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Bestimmungen tber die Vertraulichkeit der Informationen

Ausnahmen von der Informationspflicht bzw. vom Informationsrecht

Finnland

Alle Arbeitnehmer, sonstigen Mitarbeiter und ihre Vertreter unterliegen der

Geheimhaltungspflicht, was Einzelangaben zur finanziellen Situation un

Gesundheit des Unternehmens (ohne Zustimmung des Betroffenen) sowjie

 zur

Wirtschaftsdaten anbelangt, die der Arbeitgeber als vertraulich deklariert hat

und deren Preisgabe mit Nachteilen fur das Unternehmen oder einen se
Partner verbunden sein konnte.

ner

Osterreich

Die Betriebsratsmitglieder und die hinzugezogenen externen Berater sin
verpflichtet, Uber alle in Ausiibung ihres Amtes bekanntgewordenen

personlichen Daten, Geschafts- und Betriebsgeheimnisse, insbesondere] tiber

die als geheim bezeichneten technischen Einrichtungen, Verfahren und
Eigentimlichkeiten Verschwiegenheit zu bewahren.
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Ubersicht VII: SCHUTZ DER ARBEITNEHMERVERTRETER

Allgemeine Vorschriften

Besonderer Schutz

Deutschland

Betriebsratsmitglieder diurfen bei der Erfullung ihrer Aufgaben nicht gestort o
behindert werden; sie dirfen deswegen weder begiinstigt noch benachteiligt
werden. Der Verdienst der Arbeitnehmervertreter ist entsprechend der norm
Lohnentwicklung an ihrem urspriinglichen Arbeitsplatz zu bemessen.

dere aul3erordentliche Kiindigung von Betriebsratsmitgliedern bedarf der
Zustimmung des Betriebsrats oder des Arbeitsgerichts. Auch Bewerber
atmmielRen sechs Monate lang einen besonderen Schutz.

Nach Ablauf ihrer Amtszeit genief3en Betriebsratsmitglieder, die von der
Arbeitspflicht freigestellt waren, fir die Dauer von ein bis zwei Jahren
besonderen Schutz.

Vereinigtes Die Auslibung der gewerkschatftlichen Rechte am Arbeitsplatz ist gesetzlich | Die Arbeitnehmer genief3en individuellen Schutz gegen Benachteiligungen

Konigreich geschutzt, somit sind diesbezigliche Eingriffe des Arbeitgebers unzulassig. | wegen Gewerkschaftszugehdorigkeit (bzw. wegen Nichtgewerkschafts-
zugehdrigkeit) und gegen milZbrauchliche Kiindigung ab zwei Jahren
Betriebszugehdrigkeit.

Irland Ausubung der gewerkschaftlichen Rechte Eine Entlassung wegen gewerkschatftlicher Betétigung ist unzulassig, soweit
diese Tatigkeit aulR3erhalb der Arbeitszeit oder nach Genehmigung gemaf
Arbeitsvertrag stattfindet.

Belgien »+Aus der Ausiibung des Amts dirfen dem Betreffenden weder Nachteile noch) Arbeitnehmervertreter und Kandidaten geniel3en fur die Dauer ihrer
besondere Vorteile erwachsen®; die Arbeitnehmervertreter miissen daher | Amtszeit besonderen Schutz: einschrénkende Bestimmungen in bezug jauf die
entsprechend der Gehaltsgruppe, der sie angehéren, regular befordert und | Mdglichkeit einer Entlassung und in bezug auf die Entwicklung der
eingruppiert werden. beruflichen Laufbahn

Luxemburg allgemeiner Schutz Kiindigungsschutz fur Arbeitnehmervertreter, fir Kandidaten (drei Mopate)

sowie fur ehemalige Mitglieder (sechs Monate).

Niederlande allgemeiner Schutz Kindigungsschutz fur Arbeitnehmervertreter, fir Kandidaten sowie fu

ehemalige Mitglieder (zwei Jahre)

Danemark allgemeiner Schutz Schutz vor Kiindigung und Benachteiligungen

Italien allgemeiner Schutz Kiindigungsschutz; Versetzung in einen anderen Betrieb nur mit

Zustimmung der Gewerkschaften mdglich
Spanien allgemeiner Schutz Schutz vor Sanktionen, Benachteiligungen und Kundigung wahrend der
Amtszeit und im darauffolgenden Jahr

Portugal allgemeiner Schutz gesetzlicher Kuindigungsschutz wahrend der Amtszeit und in den funf

darauffolgenden Jahren

Griechenland | allgemeiner Schutz gesetzlicher Schutz vor Versetzung oder Kiindigung wéahrend der Amtszeit

und im darauffolgenden Jahr

Frankreich allgemeiner Schutz Schutz vor Benachteiligungen und DisziplinarmafRnahmen
Vorsétzliche Behinderungen durch Stérung oder versuchte Stérung der freiepKiindigungsschutz fur Arbeithnehmervertreter, Kandidaten und ehemalige

Bestellung der Arbeitnehmervertreter, der ordnungsgeméaflen WahrnehmungMéglieder wahrend sechs Monaten. Unter diese Schutzbestimmungen

Aufgaben der betrieblichen Vertrauensleute oder der Austibung der
gewerkschaftlichen Rechte im Unternehmen werden bestratt.

fallende Arbeithehmer kdnnen nur nach Stellungnahme des
Unternehmensausschusses und mit Genehmigung der Arbeitsaufsicht

entlassen werden.
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Allgemeine Vorschriften

Besonderer Schutz

Schweden

"Eine gewerkschatftliche Vertrauensperson darf aufgrund ihrer Tatigkeit
hinsichtlich der Arbeits- oder Beschaftigungsbedingungen nicht benachteiligt
werden. Nach Beendigung ihrer Amtszeit muf3 ihr hinsichtlich der Arbeits- ur
Beschaftigungsbedingungen eine gleiche oder vergleichbare Position wie
diejenige, die sie ohne diese Tatigkeit eingenommen hatte, geboten werden.

im Falle einer Versetzung: vorherige Information der Gewerkschaft und
diesbeziigliche Gespréache

&Einer gewerkschaftlichen Vertrauensperson darf aufgrund ihrer Tatigke
nicht gekiindigt werden.

'Bei Entlassungen aufgrund einer geringeren Kapazitatsauslastung ist d
Arbeitsplatz des Gewerkschaftsvertreters vorrangig zu erhalten, sofern
fur die Weiterfihrung der gewerkschaftlichen Tatigkeiten am Arbeitsplat
besonders wichtig ist. Kann der Arbeitsplatz des Gewerkschaftsvertrete
durch eine Versetzung erhalten werden, ist ihm der Vorzug zu geben,
vorausgesetzt, daf3 er tber die fur die Stelle erforderliche Qualifikationel
verflgt. Die Gewerkschatft verfiigt Gber ein Auslegungsprivileg in bezug
die Anwendung dieser Bestimmungen.

gof.

—
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s nur
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Finnland

allgemeiner Schutz

Kindigungsschutz: Einer gewerkschaftlichen Vertrauensperson darf n
dann aufgrund eines Fehlverhaltens gekiindigt werden, wenn die Mehrh
der Arbeitnehmer, die sie vertritt, ihrer Kiindigung zustimmt; aus
wirtschaftlichen Griinden darf einer gewerkschaftlichen Vertrauenspers
nur dann gekindigt werden, wenn ihr Arbeitsplatz vollstandig wegfallt u
es nicht mdglich ist, ihr eine Aufgabe zu Ubertragen, die ihren berufliche
Fahigkeiten entspricht.

ur
eit

bn
nd
n

Osterreich

Die Mitglieder des Betriebsrats diirfen in der Ausiibung ihrer Tétigkeit nicht
beschrankt und wegen dieser, insbesondere hinsichtlich des Entgelts und dg
Aufstiegsmadglichkeiten, nicht benachteiligt werden.

Die Mitglieder des Betriebsrats und die Ersatzmitglieder dirfen wahreng
rihrer Amtszeit sowie in den drei darauffolgenden Monaten nur durch

gerichtlichen Beschluf? entlassen werden. Dasselbe gilt fur die KandidaWen

wahrend der Wahlverfahren.
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Ubersicht VIII: DEN ARBEITNEHMERVERTRETERN ZUR VERFUGUNG STEHENDE MITTEL

Zeit

Schulung

Sachmittel

Hinzuziehung von
Sachversténdigen

Deutschland

Freistellung von der beruflichen
Tatigkeit

die Teilnahme an Schulungs- und
Bildungsveranstaltungen:

fir jedes gewéhlte Mitglied 3 Wochen
wahrend der Amtszeit (bei
neugewahlten Mitgliedern 4 Wochen)
Die Kosten fir die Schulung trégt der
Arbeitgeber.

Die Arbeitsfreistellung gilt ebenfalls fuf

Die durch die Tatigkeit des
Betriebsrats entstehenden Kosten
tragt der Arbeitgeber. Der
Arbeitgeber hat in erforderlichem
Umfang Raume, sachliche Mittel un
Buropersonal zur Verfigung zu
stellen.

Der Betriebsrat kann nach Abschlu
einer besonderen Vereinbarung mif
dem Arbeitgeber Sachversténdige
hinzuziehen, soweit dies zur
rdnungsgemalen Erfullung seinet
Aufgaben erforderlich ist.

Vereinigtes Dort, wo Gewerkschaften zugelassen | Freistellung fir SchulungsmalBhahmen  gemal Vereinbarung durch die Gewerkschaften
Konigreich sind, mussen den Gewerkschafts-
vertretern in vertretbarem Umfang
Freistellungen gewéahrt werden, so dal
sie ihren Aufgaben nachkommen und|an
Schulungsmafinahmen teilnehmen
kénnen.
Irland gemal Vereinbarung durch die Gewerkschaften gemal Vereinbarung durch die Gewerkschaften
Belgien Die fur Sitzungen und fur die Erfullung Fir die Schulung sind in ausreichendeBie fur die Sitzungen erforderlichen Der Unternehmensrat kann die
der tbrigen Aufgaben aufgewandte Zg¢iUmfang Zeit und Mittel zu bewilligen, | Raume und Mittel werden vom Hinzuziehung von Sachverstandige
gilt als regulére Arbeitszeit und wird | ohne dal hierdurch Verdienstausfalle| Unternehmer zur Verfiigung gestelltverlangen, fur deren Bezuge der
entsprechend vergutet. Fur die Prifungntstehen. Es sind in ausreichendem Umfang | Arbeitgeber aufzukommen hat.
der Basisinformationen und der Mittel zu bewilligen, die fur die Der Wirtschaftsprifer erstattet dem
jahrlichen vorzulegenden Informationg®chulungskosten: Ausgleichsfonds | Erfiillung der Aufgaben unter Unternehmensrat Bericht Giber den
muissen mindestens 16 Stunden zur bestmdglichen Voraussetzungen | Jahresabschlufd und den
Verflgung stehen. bendtigt werden. Geschaftsbericht.
Finnland Vergutung der fur die Teilnahme am | durch die Gewerkschaften Sitzungsraum durch die Gewerkschaften
Mitbestimmungsverfahren
erforderlichen Zeit
Déanemark Die Teilnahme an Sitzungen wird als | durch die Gewerkschaften Die Kosten sind von den Parteien durch die Gewerkschaften
Arbeitszeit angerechnet. tragen.
Zeiten nach Vereinbarung
Italien Freistundenkontingent durch die Gewerkschaften Bereitstellung von Raumlichkeiten durch die Gewerkschaften
Spanien Freistundenkontingent durch die Gewerkschaften Bereitstellung von Raumlichkeiten durch die Gewerkschaften
Luxemburg Sitzungen wahrend der Arbeitszeit | Mdglichkeit, wahrend der Arbeitszeit gie Betriebskosten bestreitet der | An den Sitzungen kdnnen Berater

Freistundenkontingent

Schulungsmalnahmen teilzunehmen

Arbeitgeber.

beider Parteien teilnehmen.
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Zeit Schulung Sachmittel Hinzuziehung von
Sachversténdigen

Niederlande Sitzungen wahrend der Arbeitszeit | Freistellung fur die Teilnahme an Die Kosten tragt der Arbeitgeber; | Der Unternehmensrat kann einen
Freistundenkontingent Schulungsmafnahmen an mindestens\ioglichkeit einer Vereinbarung tbgroder mehrere Sachverstandige zu den
Tagen pro Jahr, die als Arbeitstage | ein jahrliches Budget. Sitzungen einladen. Die Kosten fir
vergutet werden die Hinzuziehung eines

Mittel in vertretbarem Umfang, die | Sachverstandigen tragt der

Die Kosten der Schulung werden Ubel der Unternehmensrat zur Erfullung| Unternehmer, wenn ihm die

eine Abgabe finanziert. seiner Aufgaben benétigt hierdurch entstehenden Kosten im
voraus mitgeteilt wurden.

Bei Meinungsverschiedenheiten
entscheidet der Gewerbeausschul3

Portugal Freistundenkontingent durch die Gewerkschaften Der Arbeitgeber muf3 die zur | Eine Hinzuziehung von
Erfullung der Aufgaben Sachverstandigen ist moglich,
erforderlichen Mittel bereitstellen. [insbesondere in Sicherheits- und
Gesundheitsfragen.
Ubernahme der Kosten durch die
Gewerkschaften
Frankreich Freistundenkontingent Wirtschatftliche Bildungsmafl3nahmefBereitstellung eines entsprechend | In folgenden Fallen kann der
von 5 Tagen Dauer wahrend der eingerichteten Raums und der fiir di€&nternehmensrat einen
Amtszeit; die hierfiir aufgewandte Zei Austibung der Aufgaben Wirtschaftsprifer hinzuziehen, fur
gilt als Arbeitszeit und wird erforderlichen Sachmittel dessen Kosten die
entsprechend vergutet. Unternehmensleitung aufkommt:
Zuschuf3 zu den Betriebskosten: Prifung des Jahresabschlusses unfl
0,2 % der Brutto-Lohn- und der Vorkalkulation, Teilnahme an
Gehaltssumme den Sitzungen des

Wirtschaftsausschusses, Warnrechit
Massenentlassungen.

Der Unternehmensrat kann bei der
Einfihrung neuer Technologien
einen Sachverstandigen hinzuziehen,
fur dessen Kosten ebenfalls die
Unternehmensleitung aufzukommen

hat.
Osterreich Freistellung von der beruflichen Freistellung fur Schulungen fur die Maoglichkeit der Einrichtung eines | Méglichkeit, bei geplanten
Tatigkeit Dauer von 3 oder 5 Wochen wahrend| Betriebsratsfonds, der tber BeitrageBetriebsanderungen fachkundige
der Amtszeit; die hierfiir aufgewandte| der Arbeitnehmer in Hohe von 0,5 %Berater und Sachverstandige
Zeit wird vom Arbeitgeber nicht des Bruttoarbeitsentgelts finanziert| hinzuzuziehen

vergutet. wird
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Zeit

Schulung

Sachmittel

Hinzuziehung von
Sachverstandigen

Schweden

Vergutung der fur die Ausiibung des
Amts aufgewandten Zeit

Maoglichkeit, bei vollem Lohnausgleich
an Gewerkschaftslehrgangen

teilzunehmen

Bereitstellung der zur Austibung de
Tatigkeit bendtigten Ra&ume

rMaoglichkeit, im Vorfeld von
geplanten umfassenden
Betriebsanderungen Berater
hinzuzuziehen, fur deren
angemessene Bezahlung das
Unternehmen aufzukommen hat

Griechenland

Freistundenkontingent

durch die Gewerkschaften

Bereitstellung von Raumlichkei

ten

durch die Gewerkschaften
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Ubersicht IX: SANKTIONEN

Folgen bei Nichterfullung der Informations- und Anhérungspflicht im Falle von Massenentlassungen

Deutschland

Unwirksamkeit der Entlassung, ggf. Wiedereinstellung des Arbeitnehmers oder Zahlung einer zusatzlichen Entschadigung
strafrechtliche Sanktionen (Behinderung oder Stérung der Tatigkeit des Betriebsrates)

ing

Vereinigtes zivilrechtliche Entschadigung (,protective award®)

Konigreich

Irland zivilrechtliche Entschédigung (,protective award®)

Belgien Aussetzung der Kindigungsfrist, sofern diese bereits angelaufen ist; wurde der Arbeitnehmer entlassen, hat er das Recht, seine Wiedeminestdik
Erstattung des Verdienstausfalls zu verlangen; wird er nicht wiedereingestellt, hat der Arbeithehmer Anspruch auf eine — Uber die tblichg Hbfndun
zahlende — zusatzliche Entschadigung.
strafrechtliche Sanktionen (wegen Behinderung der Tétigkeit der Arbeitnehmervertretung)

Maoglichkeit der Verlusts der von der Féderalregierung gewahrten Beihilfen

Luxemburg zivilrechtliche Entschadigung
strafrechtliche Sanktionen (wegen Behinderung der Tétigkeit der Arbeitnehmervertretung)

Niederlande Recht des Arbeithnehmers, seine Wiedereinstellung zu verlangen (nicht obligatorisch); lehnt der Arbeitgeber dies ab, hat er eine zusatridivp &g tsowie
den Verdienstausfall zu zahlen.

Nach Vermittlung durch den Gewerbeausschul kann der Unternehmensrat die Einhaltung des Gesetzes einklagen.

Danemark Geldstrafe

Italien Unwirksamkeit der Mitteilung des Arbeitgebers, durch die die Arbeitnehmer einer ,Mobilitatsregelung* unterworfen werden
unverzugliche Einleitung des Verfahrens zur Einstellung des ,anti-gewerkschaftlichen" Verhaltens; strafrechtliche Sanktionen im FalbatheaciNung

Spanien Unwirksamkeit der Entlassungen, ggf. Wiedereinstellung oder Zahlung einer Entschadigung/wirtschaftliche Sanktionen
strafrechtliche Sanktionen (schwerwiegender VerstoR)

Portugal Unwirksamkeit der Entlassungen

Geldbul3e

Griechenland

Unwirksamkeit der Entlassungen
strafrechtliche Sanktionen (wegen Behinderung der Tétigkeit der Arbeitnehmervertretung)

Frankreich Unwirksamkeit des Kiindigungsverfahrens und seiner Folgen, ggf. Wiedereinstellung oder Zahlung einer Entschadigung
Verwaltungsmalnahme wegen Untatigkeit (Verpflichtung zur erneuten Einleitung des Verfahrens)
strafrechtliche Sanktionen (wegen Behinderung der Tétigkeit der Arbeitnehmervertretung)
Schweden gewerkschatftliches Auslegungsprivileg wéhrend des wegen Nichteinhaltung der tarifvertraglichen oder gesetzlichen Bestimmungenrevgedditetes
Schadenersatz fur die geschadigten Gewerkschaften
Geldbul3e
Finnland Zahlung einer zusatzlichen Entschadigung an die geschadigten Arbeitnehmer
GeldbuRe (MiRachtung der Verpflichtung zur Zusammenarbeit)
Osterreich Dem Verstol3 ist von der Schlichtungsstelle Rechnung zu tragen, die Uber einen finanziellen Ausgleich fiir die betroffenen Arbeithnehmer zndmscheid

Geldbul3e
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FOLGENABSCHATZUNGSBOGEN

AUSWIRKUNGEN DES VORGESCHLAGENEN RECHTSAKTS AUF DIE
UNTERNEHMEN UNTER BESONDERER BERUCKSICHTIGUNG DER KLEINEN
UND MITTLEREN UNTERNEHMEN (KMU)

Bezeichnung des vorgeschlagenen Rechtsakts

Vorschlag fur eine Richtlinie des Rates zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fur
Information und Anhdrung der Arbeitnehmer in der Europaischen Gemeinschaft

Dokumentennummer: 98011
Der vorgeschlagene Rechtsakt

1. Warum ist ein Rechtsakt der Gemeinschaft unter Bertcksichtigung des
Subsidiaritatsprinzips in diesem Bereich notwendig, und welche Ziele werden
in erster Linie verfolgt?

Die zunehmende Bedeutung, die die soziale Dimension Europas fur die Unionsbirger
gewinnt, die Globalisierung der Wirtschaft, die Vollendung und der Ausbau des
Binnenmarktes, die neuen, durch die einheitiche Wahrung geschaffenen bzw.
herbeigefihrten Bedingungen und die Européische Beschéaftigungsstrategie machen eine
Anpassung der nationalen Systeme zur Beteiligung der Arbeitnehmer notwendig, damit sie
auch in Zukunft ihre fundamentale Rolle im Rahmen der wirtschaftlichen und sozialen
Entwicklung in Europa spielen kdnnen. Durch diese neuen Gegebenheiten wachst ihnen
eine zusatzliche, durch und durch europaische Dimension zu. Angesichts der europaischen
Komponente der genannten Entwicklungen kann diese Anpassung nur dort stattfinden, wo
der Wandel seinen Ausgang nimmt, ndmlich auf Gemeinschaftsebene.

Andererseits rechtfertigen auch die Unzulénglichkeiten des Gemeinschaftsrechts und des
Rechts der Mitgliedstaaten ein Tatigwerden auf Gemeinschaftsebene, um einen
allgemeinen Rahmen fur Information und Anhdrung der Arbeitnehmer in der Europdischen
Gemeinschatft festzulegen.

Mit Hilfe dieses Vorschlags soll ein ausreichend detaillierter und flexibler rechtlicher
Rahmen gesetzt werden, der es den Sozialpartnern und den Mitgliedstaaten ermdglicht,
die auf Gemeinschaftsebene festgelegten Grundprinzipien umzusetzen. Dabei sollen die
Licken und Mangel der auf nationaler und gemeinschaftlicher Ebene geltenden
Bestimmungen im Bereich Information und Anhérung der Arbeitnehmer auf die folgende
Weise beseitigt werden:

* In sadmtlichen Mitgliedstaaten der Europdaischen Gemeinschaft soll ein Recht auf
Information und stéandige Anhérung der Arbeitnehmer gewahrleistet werden, was die
wirtschaftliche und strategische Entwicklung des Unternehmens und die die
Arbeitnehmer berihrenden Entscheidungen betrifft.

» Die Starkung des sozialen Dialogs und die Schaffung eines Klimas des Vertrauens im
Unternehmen sind wichtige Voraussetzungen, will man Risiken friihzeitig erkennen, die
Arbeitsorganisation bei gleichzeitiger Absicherung flexibler gestalten, die Arbeitnehmer
fur die Notwendigkeit von Anpassungen sensibilisieren, die Bereitschaft der
Arbeitnehmer zur Teilnahme an MalRBnahmen zur Verbesserung ihrer

Beschaftigungsfahigkeit erhthen, die Arbeitnehmer stéarker in die Unternehmensablaufe
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und in die Gestaltung der Zukunft des Unternehmens einbeziehen und dessen
Wettbewerbsfahigkeit steigern.

» Es soll als wesentliches Thema der Informations- und Anhdrungsverfahren die
Situation und voraussichtliche Entwicklung der Beschaftigung im Unternehmen
einbezogen werden sowie eine frihzeitige Risikoerkennung ermoglicht und eine
standige Abstimmung Uber die MalRnahmen gefordert werden, die das
Beschaftigungsniveau aufrechterhalten und die Beschaftigungsfahigkeit der
Arbeitnehmer verbessern sollen.

» Die vorherige Information und Anh6rung der Arbeitnehmer zu Entscheidungen, die im
Weisungsrecht des Arbeitgebers begrindet sind und die Interessen der Arbeitnehmer
berthren kénnen, soll gewahrleistet werden.

» Die Wirksamkeit dieser Verfahren soll dadurch sichergestellt werden, dafld fur
schwerwiegende Verstol3e des Arbeitgebers gegen seine einschlagigen Verpflichtungen
besondere Strafmalinahmen vorgesehen werden.

Auswirkung auf die Unternehmen
2. Wer wird von dem vorgeschlagenen Rechtsakt betroffen sein?

Von dem Vorschlag werden Unternehmen mit mindestens 50 Arbeithnehmern betroffen sein,
d. h. ungefahr 2,28 % der Unternehmen mit 46,57 % der Arbeitnehmer der Européischen
Gemeinschatt.

3. Was werden die Unternehmen zu tun haben, um dem Rechtsakt nachzukommen?

Die betroffenen Unternehmen missen Verfahren zur Information und Anhérung der
Arbeitnehmer zu den in dem Vorschlag genannten Themen schaffen. Der Vorschlag enthélt
jedoch lediglich einen algemeinen Rahmen und [43t den Mitgliedstaaten und den
Sozialpartnern einen grof3en Spielraum bei der Festlegung der Anwendungsmodalitaten. Es sei
ferner darauf hingewiesen, dal3 in den meisten Mitgliedstaaten bereits einschldgige Regelungen
und Gepflogenheiten verbreitet sind. Somit geht es in den meisten Fallen vor allem darum, eine
Anpassung der bereits bestehenden Gepflogenheiten im Sinne des vorliegenden Vorschlags
vorzunehmen, und nicht so sehr darum, neue Verfahren einzufuhren.

4. Welche wirtschaftlichen Folgen wird der vorgeschlagene Rechtsakt voraussichtlich
haben?

Der Vorschlag wird sich insofern langfristig positiv auf die Wirtschaft auswirken, als er dazu
beitragen wird, den sozialen Dialog und das Klima des Vertrauens in den Unternehmen und
damit deren Wettbewerbsfahigkeit zu starken.

Ferner wird er es erméglichen, Risiken frihzeitig zu erkennen, die Arbeitsorganisation bei
gleichzeitiger Absicherung flexibler zu gestalten, die Arbeitnehmer fur die Notwendigkeit von
Anpassungen zu sensibilisieren und ihre Bereitschaft zu erhéhen, an MalRnahmen zur
Verbesserung ihrer Beschéattigungsfahigkeit teilzunehmen.

a) Wie werden die Auswirkungen im einzelnen aussehen?
- fir die Beschéttigung?
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Die Richtlinie wird zur qualitativen Verbesserung der Beschéaftigung in den
Unternehmen beitragen (siehe weiter oben).

- fur die Investitionen und die Grindung neuer Unternehmen?

In der Mehrzahl der Falle wird die Richtlinie keinen Einflu3 auf die Faktoren haben,
die sich auf die Griindung neuer Unternehmen, insbesondere von KMU, auswirken.
Im Ubrigen werden nur 2,78 % der Unternehmen in der EU, die Arbeitnehmer
beschéttigen, betroffen sein.

- fur die Wettbewerbsposition der Unternehmen?

Durch eine starkere Einbeziehung der Arbeitnehmer in die Belange des
Unternehmens und durch die Verbesserung der Fahigkeit der Unternehmen, sich an
neue, sich standige verdndernde Rahmenbedingungen anzupassen (insbesondere,
was Arbeitsorganisation und Umstrukturierungsprozesse angelangt), kann die
Richtlinie zur Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen beitragen.

b) Wird die Einfuhrung neuer Verwaltungsverfahren erforderlich sein?

Die Richtlinie raumt den Mitgliedstaaten und den Sozialpartnern einen grof3en
Handlungsspielraum ein, was die praktischen Modalitdten der Information und
Anhorung der Arbeitnehmer betrifft.

Neu ist einzig und allein, daf® die Richtlinie (bei Nichtzustandekommen einer
Vereinbarung zwischen den Sozialpartnern) die Bereitstellung
beschéftigungsrelevanter Informationen durch das Unternehmen gemal3 Artikel 4
Absatz1l Buchstabe b vorschreibt. Es ist darauf hinzuweisen, daf3 die
Mitgliedstaaten die Moglichkeit haben werden, diese Pfiicht auf Unternehmen mit
mindestens 100 Beschéatftigten zu beschranken.

Was die Ubrigen sich aus der Richtlinie ergebenden Verpflichtungen betrifft, so
werden in der Mehrzahl der Falle lediglich Anpassungen der bereits bestehenden
Informations- und Anhdrungsverfahren erforderlich.

c¢) Kosten-Nutzen-Verhaltnis in quantitativer und/oder qualitativer Hinsicht

Unabhangig davon, wie die Antwort auf die folgende Frage ausfallt, werden die sich
aus der Richtlinie fur die Unternehmen ergebenden Kosten insbesondere auf die
Durchfuhrung der Informations- und Anhorungsverfahren, einschlie3lich
Bereitstellung schrifticher Informationen, die Abhaltung von Sitzungen,
Zettaufwand von Arbeitnehmervertretern und Unternehmensleitung usw. entfallen.
Vorteile werden sich fur die Unternehmen ergeben aus einem starkeren Engagement
der Arbeitnehmer fir die Unternehmensorganisation, der Bereitschaft der
Arbeitnehmer, sich auf den Wandel einzustellen und die Herausforderungen fur
Unternehmen und Beschéftigte anzunehmen, und aus einem effizienteren
Ressourceneinsatzes; all diese Faktoren tragen zur Starkung der
Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens bei.

d) Welche Kosten ergeben sich aus der Richtlinie?
Die vorgeschlagene Richtlinie gibt lediglich einen allgemeinen Rahmen fur
Information und Anhdrung der Arbeitnehmer vor. Es ist Sache der Mitgliedstaaten
und der Sozialpartner, die Modalitdten und Verfahren festzulegen, mit denen die
angestrebten Ziele erreicht werden kénnen. Im brigen flgt sich die Richtlinie in die
bereits auf allen Ebenen (auf nationaler Ebene wie auf Unternehmensebene)
bestehenden Informations- und Anhdrungsmechanismen ein, die in den meisten
Fallen lediglich einer Anpassung bedurfen. Daher kdnnen die aus der Richtlinie fur
die Unternehmen resultierenden Kosten kaum genau beziffert werden. Siehe auch
Antwort auf die vorstehende Frage.
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e) Welche Verpflichtungen werden den Unternehmen in bezug auf Begleitung und
Bewertung der Mafl3nahmen auferlegt?

Die Unternehmen miissen in Ubereinstimmung mit den allgemeinen Zielsetzungen
der Richtlinie (siehe auch Antwort auf Frage c)) die Verfahren fur die Information
und Anhorung der Arbeitnehmer in der betrieblichen Praxis anwenden. Es ist
hervorzuheben, dal3 in den meisten Mitgliedstaaten bereits sich hierfir anbietende
Informations- und Anhdérungsmechanismen bestehen, dal die Mitgliedstaaten einen
grof3en Handlungsspielraum behalten in der Festlegung der zu schaffenden oder
anzupassenden konkreten Modalitaten und Verfahren, und dal3 schliel3lich den
Sozialpartnern in der Richtlinie das Recht zugebilligt wird, ohne Zwang die ihren
Bedurfnissen am ehesten gerecht werdenden Mechanismen  festzulegen,
vorausgesetzt, sie sind in den Mitgliedstaaten hierzu erméchtigt.

5. Enthalt der vorgeschlagene Rechtsakt Bestimmungen, die der besonderen Lage
kleiner und mittlerer Unternehmen Rechnung tragen (etwa reduzierte oder
andersartige Anforderungen usw.)?

Bei einem Schwellenwert von 50 Arbeitnehmern sind die kleinen und mittleren Unternehmen
der Europaischen Gemeinschaft vom vorlegenden Vorschlag kaum betroffen. Die
Uberwiegende Mehrheit dieser Unternehmen ist im tbrigen bereits von nationalen Regelungen
und/oder Gepflogenheiten im Bereich der Information und Anhdrung der Arbeitnehmer
abgedeckt. AufRRerdem ist in dem Vorschlag die Mdglichkeit vorgesehen, dal’3 die
Mitgliedstaaten die innovativsten Vorschriften (Information und Anhdrung zur Situation und
voraussichtlichen Entwicklung der Beschaftigung innerhalb des Unternehmens) nur auf
Unternehmen mit mindestens 100 Arbeitnehmern anwenden, d. h. 0,35 % der Gesamtzahl der
KMU.

Anhdrung

6. Fihren Sie die Organisationen auf, die zu dem vorgeschlagenen Rechtsakt
konsultiert wurden, und stellen Sie deren wichtigste Auffassungen dar.

Alle reprasentativen OrganisatioAgrkonnten wahrend der ersten und zweiten Phase der
Anhgdrung der Sozialpartner ihren Standpunkt mitteilen.

Samtliche Organisationen, die sich an der Anhorung beteiligt haben, erkennen die
Bedeutung der Verfahren zur Information und Anhérung der Arbeitnehmer bei der
Leitung eines Unternehmens an. Es wurden jedoch unterschiedliche Standpunkte sichtbar,
was die Frage der Zweckmaligkeit einer Gemeinschaftsaktion in diesem Bereich betrifft.

Die Gewerkschaften beflirworten eine Gemeinschaftsinitiative und die Festlegung
einschlagiger verbindlicher Vorschriften. Dieser Standpunkt wird auch von den
Flhrungskraften geteilt.

Die Arbeitgeberorganisationen haben sich allgemein gegen eine solche Initiative
ausgesprochen, insbesondere unter Berufung auf das Subsidiaritatsprinzip, aber auch

10 Gemall der Mitteilung der Kommission uUber die Anwendung des Protokolls ber die
Sozialpolitik (KOM(93) 600, vom 14. Dezember 1993).
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aufgrund einer Analyse, die zu anderen Ergebnissen gelangte als die von der Kommission
vorgenommene Analyse der Unzulénglichkeiten der einschlagigen einzelstaatlichen und
gemeinschaftlichen Rechtsvorschriften. Die Arbeitgeberorganisationen haben geltend
gemacht, daf} es auf nationaler Ebene bereits ausreichend einschlagige Rechtsvorschriften
gebe, dal3 die vorgesehenen Sanktionen angemessen seien, dal3 die Vorrechte der
Unternehmensleitung nicht in Frage gestellt werden dirften und daf3 es unzuléssig sei, eine
einheitliche europaische Regelung, z. B. zum vorausschauenden
Beschaftigungsmanagement, einzufihren.

Nichtsdestoweniger messen die Arbeitgeber bewéhrten Verfahren der Information und
Anhdrung der Arbeitnehmer in den Unternehmen allgemein grof3e Bedeutung bei.
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