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Betriebsverfassungsgesetz zukunftsfahig aktualisieren!

Gesellschaft und Wirtschaft in Deutschland stehen in den nachsten Dekaden vor gravie-
renden Herausforderungen. Dekarbonisierung, demografischer Wandel, eine drohende
Deglobalisierung und die Digitalisierung mit der rasant zunehmenden Bedeutung kinst-
licher Intelligenz verandern Arbeitsorganisationen, Produktionsprozesse und Unterneh-
mensstrukturen grundlegend. Das gesetzliche Arbeitsrecht und mit ihm das Betriebsver-

fassungsgesetz wird diesen Veranderungen nicht in ausreichendem Umfang gerecht.

Die Betriebsverfassung ist auf analoge Betriebsstrukturen zugeschnitten und erweist sich
in der Praxis zunehmend als blrokratisch, langsam und innovationshemmend. Ohne eine
konsequente Modernisierung der Betriebsverfassung werden die strukturellen Verkrus-
tungen und die darauf zurtckzufuhrenden langwierigen Beteiligungsverfahren zum
Standortnachteil — mit negativen Folgen fur Beschaftigung, Investitionen und Wettbe-

werbsfahigkeit in Deutschland. Strukturreformen sind daher unverzichtbar.

Diese aktuellen Entwicklungen haben das Prasidium der BDA veranlasst, erneut eine
Kommission zu berufen, um die Betriebsverfassung angesichts der verscharften wirt-
schaftlichen, technologischen und strukturellen Herausforderungen grundlegend zu uber-
prufen und Reformvorschlage weiterzuentwickeln. Den daraus entwickelten Bericht und
dessen Schlussfolgerungen der Arbeitgeber in Deutschland legt die Kommission hiermit

vor.

Im Bericht werden — flankiert durch gutachterliche Erwagungen — konkrete Handlungs-
vorschlage formuliert, wie eine Betriebsverfassung aus Sicht der Arbeitgeber gestaltet
sein sollte, die die vertrauensvolle Zusammenarbeit von Beschaftigten und Arbeitgebern
starkt und ihren Beitrag leistet, bestehende Beschaftigung in Deutschland zu sichern und
neue Beschaftigungschancen zu erdffnen. Hierfur muss die Betriebsverfassung anpas-
sungsfahig, reaktionsschnell und rechtssicher gestaltet sein. Eine digitale Arbeitswelt
braucht eine digitale Beteiligung der Beschaftigten und ihrer Vertretungen. Das geltende

Betriebsverfassungsgesetz erflllt die Voraussetzungen hieran zurzeit nicht.
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Notwendig ist eine betriebliche Beteiligung mit ,gesundem Menschenverstand®. Das heil3t
weniger Burokratie und mehr Beschleunigung, um eine effiziente Beteiligung zu gewahr-
leisten, die nicht zu Verzégerungen von Betriebsablaufen fuhrt. Wir brauchen eine fur den
Strukturwandel offene Betriebsverfassung, eine Betriebsverfassung fur das 21. Jahrhun-
dert.

Was notwendig ist — zentrale Vorschlige im Uberblick

Die Kommission sieht besonders auf fuinf Handlungsfeldern unmittelbaren Reformbedarf,
der kurzfristige Losungen und Anpassungen der gesetzlichen Betriebsverfassung erfor-
dert:

1. Beteiligungsprozesse fokussieren — notwendige Anpassungen erleichtern

Eine Modernisierung der Betriebsverfassung macht es notwendig, bestehende Mitbe-
stimmungsrechte auf den Prufstand zu stellen. Dies gilt vor allem fir nicht praktikable

Regelungen zur Mitbestimmung bei technischen Einrichtungen.

» |nsbesondere die Mitbestimmung des Betriebsrats in Fragen der sogenannten ,sozi-
alen Angelegenheiten® erweist sich vielfach als schleppend und daher zukunftsge-
fahrdend. Notwendige Anpassungen konnen durch einzelne Bestimmungen des Be-
triebsverfassungsgesetzes, wie z. B. die Beteiligung bei der Einfihrung und Anwen-
dung neuer technischer Arbeitsmittel oder bei Regelungen zum Arbeits- und Gesund-
heitsschutz in gefahrlicher Weise ausgebremst werden. Diese Beteiligungsrechte
mussen daher grundsatzlich auf den Prufstand. So darf z. B. ein Beteiligungsrecht im
Fall der moglichen Leistungs- und Verhaltenskontrolle von Arbeitnehmern durch tech-
nische Einrichtungen nicht dazu flihren, dass die Aktualisierung von langst eingeflihr-

ten Programmen im Firmennetzwerk monatelang verzogert wird.

» Im Gegensatz zum Bundespersonalvertretungsgesetz des offentlichen Dienstes er-

offnet das Betriebsverfassungsgesetz dem Arbeitgeber bei eilbedlrftigen
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mitbestimmungspflichtigen Angelegenheiten nicht die generelle Mdglichkeit einer vor-
laufigen Regelung. Die naheliegende vorlaufige Durchfihrung erforderlicher, dringen-
der Mal3nahmen kann der Arbeitgeber nach bisherigem Recht regelmafig nicht ohne
Zustimmung des Betriebsrats bzw. ohne den Spruch der Einigungsstelle erreichen.
Eine allgemeine Beschleunigungsvorschrift, die dem Arbeitgeber in Eilfallen die ein-

seitige Regelungsbefugnis Uberlasst, ist daher notwendig.

2. Verfahren beschleunigen

Das Betriebsverfassungsgesetz muss konsequent auf Geschwindigkeit, Verlasslichkeit
und Entscheidungsfahigkeit ausgerichtet werden. Ein Beitrag hierzu kann in der Einflh-
rung von Fristen bei Mitbestimmungs- und Einigungsstellenverfahren liegen. Die ange-
messene Ausgestaltung solcher Fristen kann je nach Beteiligungsrecht variieren. Dabei

soll es moglich bleiben, die Fristen einvernehmlich zu verlangern.

Das Betriebsverfassungsgesetz sieht z. B. beim Interessenausgleichsverfahren keine
Frist vor. Aufgabe des Interessenausgleichs ist die Begleitung, nicht aber die Blockade
von Anderungen. Dadurch kann der Betriebsrat die Verhandlungen Uber einen Interes-
senausgleich und einen Sozialplan erheblich verzogern und im Ergebnis z. B. dringend
erforderliche Restrukturierungen im Unternehmen blockieren. Notwendig ist deshalb die
EinfUhrung verbindlicher gesetzlicher Fristen flr das Interessenausgleichsverfahren.
Nach Ablauf einer Frist muss eine Anderung betrieblicher Ablaufe rechtssicher umgesetzt

werden konnen.

3. GremiengroBe liberdenken — Kosten senken

In der Vergangenheit haben gesetzliche Anderungen regelmaRig zu hdheren Belastun-
gen gefuhrt. So wurden z. B. Gremiengrof3en und Freistellungen ohne belastbare Daten-
grundlage ausgeweitet. Hinzu kommen Kosten fur Sachverstandige, Schulungen, Sach-
mittel, Rechtsstreitigkeiten und Betriebsversammlungen, Abteilungsversammlungen und

Teilversammlungen, fur die Jugend- und Auszubildendenvertretung, die Gesamt-Jugend-
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und Auszubildendenvertretung, den Gesamtbetriebsrat und die Betriebsrateversamm-
lung sowie den Wirtschaftsausschuss. Kostensenkungen in diesen Bereichen andern an

der Substanz der Rechte des Betriebsrats nichts.

= Die Annahme, mehr hilft mehr, hat sich nicht bestatigt. Starre Gremiengrélden ohne
Berucksichtigung des tatsachlichen Bedarfs an einer bestimmten Anzahl von Be-
triebsratsmitgliedern fihren haufig zu einem Leerlauf in der Betriebsratsarbeit, insbe-
sondere bei freigestellten Betriebsratsmitgliedern. Kleinere Gremien mit weniger Frei-
stellungen kdnnen sich als schlagkraftiger erweisen als aufgeblahte Gremien mit einer
grélkeren Zahl von ,Berufsbetriebsraten®. Eine Reform der Betriebsverfassung sollte

deshalb eine Anpassung der Schwellenwerte sicherstellen.

» Die geltende Regelung, nach der Beschaftigte im Betriebsverfassungsgesetz nach
Kdpfen zahlen, ein Teilzeitbeschaftigter bei der Berechnung der Betriebsgrolde fur die
Schwellenwerte also genauso wie ein Vollzeitbeschaftigter berticksichtigt wird, ist ver-
fehlt. Teilzeitbeschaftigte sollten bei der Berechnung von Schwellenwerten grundsatz-
lich nur anteilig entsprechend ihrer Arbeitszeit (pro-rata-temporis-Grundsatz) bertck-
sichtigt werden, wie es z. B. im Klndigungsschutzgesetz vorgesehen ist. Durch eine
entsprechende gesetzliche Regelung wurden die Rechte und Interessen der Teilzeit-
beschaftigten hinreichend gewahrt, denn bei der Interessenvertretung der Beschaftig-
ten kommt es nicht auf die GroRe des Betriebsratsgremiums, sondern auf die Fach-
kompetenz und den Vertretungswillen des Betriebsratsgremiums unabhangig von der

Zahl seiner Mitglieder an.

= Die Kommission sieht weiterhin Reformbedarf bei der Schulung und Ausstattung des
Betriebsrats und seiner Mitglieder. Vor allem die Tendenz der Rechtsprechung, die
Wahl des Schulungsformates in das weitgehende Ermessen des Betriebsrats zu stel-
len, fihrt zu einer ineffizienten Ressourcenverwendung und vermeidbaren finanziellen
Belastungen. Die Kommissionsmitglieder setzen sich deshalb daflr ein, dass Schu-
lungen und Fortbildungen der Betriebsratsmitglieder in digitaler Form die Regel wer-

den.
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4. Betriebsstrukturen 6ffnen — Vereinbarungslésung starken

Betriebsrat und Arbeitgeber sind zumeist diejenigen, die am ehesten beurteilen kdnnen,

welche Mitbestimmungsstrukturen fur den Betrieb am sachgerechtesten sind. Demge-

genuber sieht das Betriebsverfassungsgesetz einen weitgehenden Tarifvorbehalt vor.

Das bedeutet, dass die Betriebsparteien nur dann Vereinbarungen tber Mitbestimmungs-

strukturen treffen dirfen, wenn tberhaupt kein Tarifvertrag gilt. Die Regelungsmdglich-

keiten der Betriebsparteien sind aufgrund dieses Tarifvorbehalts stark eingeschranki.

Die Praxis zeigt, dass die strenge Sperrwirkung eines Tarifvertrags modernen Unter-
nehmensrealitaten nicht mehr gerecht wird. Selbst in tarifgebundenen Unternehmen
fehlen haufig tarifliche Regelungen nach § 3 BetrVG, so dass flexible betriebliche Lo-
sungen blockiert sind. Um eine solche Blockade zu I6sen, ist es notwendig, auch dem
Betriebsrat die Mdglichkeit einzurdumen, entsprechende Vereinbarungen zu treffen,

wobei die Rolle der Tarifvertragsparteien angemessen gewahrt bleiben soll.

Die betrieblichen Strukturen der Zusammenarbeit zwischen Beschaftigten und Arbeit-
gebern entwickeln sich dynamisch weiter. Neben einer Organisation nach Sparten
pragen heute vielfach funktionale und geschéaftsbereichsbezogene Zuordnungen die
Arbeitsrealitat. Diese Entwicklung sollte bei der kollektivvertraglichen Ausgestaltung

starker berucksichtigt werden.

Betriebsratsarbeit erleichtern — digitale Hilfsmittel nutzen

Die Digitalisierung eroffnet erhebliche Gestaltungsspielraume fur eine moderne, effiziente

und praxisgerechte Ausgestaltung der Betriebsratsarbeit sowie ihrer zentralen Verfahren.

Diese Potenziale sollten konsequent genutzt werden.

Fiar die laufende Arbeit der Betriebsrate sollten virtuelle Sitzungen dauerhaft und
rechtssicher ermoglicht werden. Es sollte den Betriebsparteien Uberlassen bleiben,
flexibel zu entscheiden, ob Sitzungen in Prasenz, hybrid oder vollstandig virtuell
durchgefuhrt werden. Digitale Formate konnen die Arbeitsfahigkeit der Gremien
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verbessern, Reisezeiten reduzieren und die Vereinbarkeit mit betrieblichen Ablaufen

erleichtern.

= Ein Baustein der weiteren Digitalisierung ist die Einfuhrung elektronischer Betriebs-
ratswahlen. Digitale Wahlverfahren konnen die Teilnahme erleichtern, organisatori-

sche Aufwande verringern und Wahlprozesse effizienter gestalten.

= Zudem sollte Rechtssicherheit flr die Durchflihrung virtueller Betriebsversammlungen
geschaffen werden. Insbesondere in grof3en Betrieben mit mehreren tausend oder
zehntausenden Beschaftigten ist es haufig faktisch unmdglich, geeignete Raumlich-
keiten mit ausreichender Kapazitat bereitzustellen. Dies gilt nicht nur im Iandlichen
Raum, sondern auch in Ballungszentren. Virtuelle Formate kdnnen hier eine prakti-

kable, kostenschonende und rechtssichere Alternative darstellen.

Zwischenfazit: Reformbedarf und Leitlinien einer modernen Betriebsverfassung

Die Analyse der Ausgangslage macht deutlich, dass die Betriebsverfassung insgesamt
einer Neujustierung bedarf. Ziel muss es sein, Mitbestimmung so auszugestalten, dass
sie ihre Schutz- und Ausgleichsfunktionen wirksam erfullt, ohne die betriebliche Anpas-
sungs-, Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit zu beeintrachtigen. Vor diesem Hinter-
grund werden im Folgenden bestehende Mitbestimmungstatbestande, Verfahren und
Strukturen daraufhin bewertet, inwieweit sie den Anforderungen einer modernen Arbeits-

und Unternehmenswelt noch gerecht werden.

I. Mitbestimmungsprozesse fokussieren — notwendige Anpassungen erleichtern

In der kontinuierlichen Ausweitung von Mitbestimmungstatbestanden sehen die Mitglie-
der der Kommission als Praxisfolge vielfach eine institutionelle Uberforderung des Be-
triebsrats und drohende Zielkonflikte, z. B. im Bereich des Umweltschutzes. Die Kommis-
sionsmitglieder beobachten sehr kritisch Tendenzen zu weiteren Ausdehnungen, z. B. in

den Bereichen Environmental, Social and Governance (ESG) und Corporate Social
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Responsibility (CSR). In dieser Entwicklung erkennen die Kommissionsmitglieder prob-
lematische und verfassungsrechtlich fragwtrdige Eingriffe in die Unternehmerfreiheit,
weil dadurch insbesondere die unternehmerische Entscheidung uber Produktpalette und
Produktionsmethoden und damit das unternehmerische Geschaftsmodell insgesamt

empfindlich beschrankt wird.

1. Praxistauglichkeit der Tatbestiande des § 87 BetrVG kritisch hinterfragen

Die Kommissionmitglieder fordern daher eine konsequente Ruckbesinnung auf unmittel-
bar betriebsbezogene Belange und eine klare Abgrenzung zu gesamtgesellschaftlichen

Aufgabenstellungen.

§ 87 Abs. 1 BetrVG regelt die erzwingbare Mitbestimmung des Betriebsrats in ,sozialen
Angelegenheiten®. Aus Sicht der Kommission hat diese Norm sich durch die Rechtspre-
chung der Arbeitsgerichte und besonders des Bundesarbeitsgerichts zu einem erhebli-
chen Hemmnis fur Flexibilitat, Digitalisierung und Krisenresilienz entwickelt. Unterneh-
merische Wachstumsperspektiven und das unternehmerische Dispositiv werden durch
eine mangelnde Verhaltnismaligkeit der Vorgaben des Betriebsverfassungsgesetzes

und der Rechtsprechung ausgebremst.

§ 87 Abs. 1 BetrVG wurde durch die Rechtsprechung systematisch tberdehnt. Er ist Gber
Jahrzehnte Ausgangspunkt weitgehender Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats ge-
worden, die schnelle Entscheidungen unmaoglich machen kénnen. Ein zentrales Problem
ist das Ubergreifen der Betriebsverfassung in die unternehmerische Entscheidung, ob-
wohl genau dies nicht legitimer Regelungsgegenstand der Betriebsverfassung ist. Diese
Mitbestimmung darf nicht zur Fremdbestimmung von Arbeitgebern und ihren Beschattig-
ten werden. Die Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten bedarf einer Prazisierung,

die Ubergriffe in die Leitung des Unternehmens verhindert.

Die Herausforderungen im Anwendungsbereich des § 87 BetrVG resultieren nicht allein

aus einzelnen Mitbestimmungstatbestanden, sondern aus der derzeitigen strukturellen
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Ausgestaltung der erzwingbaren Mitbestimmung insgesamt. Die Norm ist weithin auf fall-
bezogene Detailregelungen angelegt und bietet kaum hinreichende Instrumente, um mit-
bestimmungspflichtige Sachverhalte auf einer abstrakt-generellen Ebene rechtssicher,
zeiteffizient und anpassungsfahig zu steuern. Zu den hierfur notwendigen gesetzlichen
Anpassungen zahlen die Moglichkeit rechtssicherer abstrakter Rahmenregelungen, die
dem Arbeitgeber einen verlasslichen Handlungsrahmen eréffnen. Dartber hinaus bedarf
es klarer gesetzlicher Ausnahmeregelungen fur Eil- und Notfalle sowie der Festschrei-
bung eines besonderen Eilverfahrens, das eine zeitnahe vorlaufige Umsetzung betriebli-

cher MalRnhahmen erlaubt.

a. Innovationsbremsen bei technischen Einrichtungen l6sen

Eine besondere Bedeutung kommt der Vorschrift des § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG zu. Sie
gewabhrt ein Mitbestimmungsrecht bei der Einfuhrung und Anwendung von technischen
Einrichtungen, die dazu ,bestimmt‘ sind, das Verhalten oder die Leistung der
Arbeitnehmer zu Uberwachen. Da das Bundesarbeitsgericht das Tatbestandsmerkmal
,dazu bestimmt sind“ als ,dazu geeignet sind“ auslegt, unterfallen zentrale technische
Einrichtungen, darunter insbesondere IT-Anwendungen nebst blofer Updates, der
Mitbestimmung, sobald nur die abstrakte Moglichkeit besteht, mit ihnen die Leistung oder

das Verhalten der Arbeithehmer Gberwachen zu konnen.

Diese abstrakte Moglichkeit ist heute bei nahezu allen IT-Anwendungen gegeben, da sich
durch eine Auswertung der verarbeiteten Daten stets Ruckschlisse auf deren Anwender
ziehen lassen. § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG wird dadurch zum Hemmschuh in der digitalen
Transformation — insbesondere flr Unternehmen, die pro Woche neue IT-Anwendungen
teilweise im mittleren zweistelligen Bereich einfUhren. Fir jede dieser Anwendungen
muss ein Mitbestimmungsverfahren eingeleitet werden. Das fuhrt am Ende nicht nur zu
einer Verzogerung oder gar Verhinderung der Einfihrung neuer Technologien, sondern
angesichts dieser Masse auch zu einer Uberforderung der Betriebsrate. Aus diesem
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Grund bedarf das Mitbestimmungsrecht bei technischen Einrichtungen (§ 87 Abs. 1 Nr.
6 BetrVG) einer Korrektur.

In der Kommission wurden unterschiedliche Losungsansatze breit diskutiert. Diese rei-
chen von einer Streichung des § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG bis zur Einfuhrung eines subjek-

tiven Tatbestandmerkmals, welches allein tatséchliche Uberwachungsvorgange erfasst.

Eine Streichung liel3e sich vor dem Hintergrund eines wirksamen Datenschutzrechts
rechtfertigen. Zwar erdffnet die Norm kein generelles Mitbestimmungsrecht im Hinblick
auf den betrieblichen Datenschutz. Der mit ihr verfolgte Zweck, einen ,Uberwachungs-
druck® auszuschlieRen, wird allerdings in vielfaltiger Weise durch ein Datenschutzrecht
gewahrleistet. Auch kann der Betriebsrat gemaf § 80 BetrVG vom Arbeitgeber Informa-
tionen Uber den Datenschutz der Arbeitnehmer im Betrieb verlangen. Eine Beeintrachti-
gung des allgemeinen Personlichkeitsrechts wird im Rahmen der Interessenabwagung
nach der DS-GVO berilcksichtigt.

Zumindest muss das Beteiligungsrecht so weiterentwickelt werden, dass es die Einflh-
rung entsprechender technischer Einrichtungen nicht generell und bezogen ausschliel3-
lich auf die Mdglichkeit der Kontrolle verzdgert. Dazu sollte der zielgerichteten Uberwa-
chungsabsicht die entscheidende Rolle zufallen. Nur solche technischen Einrichtungen
sollten erfasst werden, die zielgerichtet auf eine Uberwachung der Beschéftigten einge-
fuhrt und genutzt werden. IT-Tools, die zwar technisch zu einer Verhaltens- oder Leis-
tungskontrolle geeignet waren, sollten dann nicht der Mitbestimmung des Betriebsrats
unterliegen, wenn der Arbeitgeber die Uberwachung nicht beabsichtigt und ggf. bindend
erklart, dass er die IT-Anwendung nicht zur Arbeithehmertberwachung und Leistungs-

kontrolle nutzt.
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b. Betriebsrate bei Gesundheitsschutz nicht tiberfordern

Deutliche Fehlentwicklungen lassen sich auch im Bereich des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes verfolgen. § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG ist zu einem weiteren Einfallstor fur eine

ausufernde Mitbestimmung im Verantwortungsbereich des Arbeitgebers geworden.

So hat das BAG in seiner Entscheidung vom 8. Juni 2004 (Az. 1 ABR 13/03) ein Mitbe-
stimmungsrecht bei der Gefahrdungsbeurteilung bestatigt. Mitbestimmungspflichtig sind
dabei u. a. die Festlegung der Tatigkeiten, die der Beurteilung unterliegen sollen, die
Festlegung des Verfahrens, anhand dessen die Gefahrdung bestimmt werden soll und
auch die Beurteilung gleichartiger Arbeitsbedingungen bei verschiedenen Tatigkeiten.
Diese Mitbestimmung bei Gefahrdungsbeurteilungen kann dadurch zu einer faktischen
Kontrolle der Arbeitsorganisation durch den Betriebsrat flhren. Jeder Umstand im Umfeld
eines Arbeitsplatzes kann — insbesondere unter dem Gesichtspunkt der psychischen Be-
lastung — zum Gegenstand der Gefahrdungsbeurteilung gemacht werden, wie etwa die

Interaktion mit Mitarbeitern und Kunden.

Damit dringt die Mitbestimmung beim Arbeits- und Gesundheitsschutz tief in den Bereich
der unternehmerischen Entscheidungsfreiheit vor. Dies wird noch dadurch verstarkt, dass
die Rechtsprechung die arbeitsschutzrechtliche Generalklausel extensiv auslegt. Das
Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG verliert dadurch weitgehend an Kon-

tur.

Schliel3lich greift das Mitbestimmungsrecht auch bei dem Einsatz personlicher Schutz-
ausrustung bzw. bei der Auswahl zwischen verschiedenen geeigneten Produkten. Dies
ist vor dem Hintergrund, dass die Arbeitgeber zur Bereitstellung geeigneter Schutzaus-
rustung und die Arbeitnehmer zur bestimmungsgemaflen Anwendung verpflichtet sind,
nicht nachvollziehbar. Stellt der Arbeitgeber gemaf seiner gesetzlichen Verpflichtung
eine geeignete Schutzausristung bereit, muss sich jede weitere Mitbestimmung hierzu —

etwa Uber die Marke oder Farbe der Schutzausristung — verbieten.

Betriebsverfassung grundlegend modernisieren | Bericht der BDA-Kommission Betriebsverfassung

Seite 12 September 2026



Vor diesem Hintergrund bedarf es einer effektiven Begrenzung des Beteiligungsrechts
aus § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG — einschliellich eines Ausschlusses der Mitbestimmung bei
der Gefahrdungsbeurteilung. Missbrauche und Zweckentfremdungen dieses Mitbestim-
mungsrechts mussen ausgeschlossen werden. Dem Betriebsrat vom Gesetz klar zuge-
wiesen ist die Aufgabe der Uberwachung der Einhaltung arbeitsschutzrechtlicher Vorga-
ben durch den Arbeitgeber. Dort, wo arbeitsschutzrechtliche Vorschriften nicht klar aus-
gestaltet sind, darf dies nicht zu einer uferlosen Diskussion — wie in der Praxis bspw.
wahrend der Pandemie beim Thema Maskentragen vielfach erlebt — und zu einer uferlo-
sen Mitbestimmung fiihren. Hier muss Rechtssicherheit bereits im Rahmen der arbeits-
schutzrechtlichen Regelungen gewahrleistet werden. Insbesondere sollten die aus einer
grundsatzlich neutralen Position einer Fachkraft fur Arbeitssicherheit heraus vorgenom-
menen Empfehlungen fur die Gestaltung der Gefahrdungsbeurteilung bzw. der insoweit
anzuwendenden Methoden und Verfahren zur Feststellung des Vorliegens und des

Grads einer Gefahrdung Vorrang haben.

c. Arbeitszeitanpassung nicht gefahrden

Eine verfassungsrechtlich problematische Verwischung der Grenzen zwischen mitbe-
stimmungsfreier unternehmerischer Entscheidung und mitbestimmungspflichtiger Ausge-
staltung sieht die Kommission auch bei der Arbeitszeit, § 87 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG. Hier
kann eine fehlende schnelle Zustimmung des Betriebsrats sowohl bei einem kurzfristigen
Bedarf einer Arbeitszeitabsenkung als auch einer -erhéhung groRen Schaden nach sich
ziehen. Ist Kurzarbeit erforderlich, kann die Verweigerung den gesamten Betrieb gefahr-
den. Ist eine Verlangerung der Arbeitszeit, z. B. wegen eines unerwarteten GroRauftrags
erforderlich, kann die Verweigerung diesen Auftrag und seine positiven Auswirkungen

auf das Unternehmen und seine Beschaftigten obsolet werden lassen.

So kann beispielsweise eine Verzégerung oder Verweigerung der Zustimmung zu kon-
kreten Schichtplanen gravierende Auswirkungen auf die betriebliche Produktion haben.

Produktionsprozesse sind regelmafig auf kontinuierliche Ablaufe und eine verlassliche
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Personaleinsatzplanung angewiesen. Eine Blockade von Schichtplanen kann daher kurz-

fristig zu erheblichen Stérungen bis hin zum Stillstand der Produktion flhren.

Vor diesem Hintergrund erscheint der Umfang der Mitbestimmung umso weniger nach-
vollziehbar, als Schichtarbeit regelmafig bereits individualvertraglich vereinbart ist und
damit fur die betroffenen Arbeitnehmer vorhersehbarer Bestandteil der arbeitsvertragli-
chen Leistungspflicht ist. Der Betriebsrat hat zudem im Rahmen von Einstellungen —auch
bei Leiharbeitnehmern nach § 99 BetrVG — regelmalig Kenntnis von den vorgesehenen
Einsatz- und Arbeitszeitmodellen. Die betriebliche Organisation von Schichtarbeit erfolgt
somit nicht Gberraschend, sondern auf einer bekannten und vielfach bereits akzeptierten

Grundlage.

Die Kommissionsmitglieder fordern auch hier eine klare Abgrenzung der mitbestim-
mungsfreien unternehmerischen Entscheidung und der mitbestimmungspflichtigen Aus-
gestaltung dieser Entscheidung. Diese unbedingt erforderliche Abgrenzung ist seit der
sog. Kaufhausentscheidung (BAG, Beschluss vom 31. August 1982 — 1 ABR 27/80) des
Bundesarbeitsgerichts nicht mehr ausreichend gewahrleistet und eindeutig. Das Bundes-
arbeitsgericht hatte postuliert, dass die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats nach §
87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG nicht unter dem allgemeinen Vorbehalt stehen, dass durch sie
nicht in die unternehmerische Entscheidungsfreiheit eingegriffen werden darf. Konkret
wurde entschieden, dass das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats auch Arbeitszeitre-
gelungen umfasst, die es unmoglich machen, die gesetzlichen Ladenschlusszeiten voll

auszuschopfen.

Die Kommissionsmitglieder fordern daher eine gesetzlich klare Ausgestaltung der Mitbe-
stimmungstatbestande, die gewahrleistet, dass das Mitbestimmungsrecht des Betriebs-
rats nicht dazu fuhrt, dass betriebswirtschaftlich notwendige Malhahmen, wie die Nut-
zung gesetzlicher Offnungszeiten oder die praxistaugliche Gestaltung von Schichtplanen,
in einer Weise eingeschrankt wird, die den ublichen Geschaftsbetrieb in Frage stellt.
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Erforderlich ist bei der Arbeitszeitgestaltung — wie bei allen Tatbestanden des § 87 — eine
angemessene Berucksichtigung der unternehmerischen Entscheidung, die deren Aus-
ubung nicht unangemessen beschrankt. Dort, wo diese Abgrenzung nicht rechtssicher

moglich ist, muss eine betriebliche Beteiligung ausgeschlossen sein.

d. Mitbestimmung nicht auf Entgelthohen erstrecken

Vielfaltige Probleme in der Praxis sehen die Kommissionsmitglieder auch bei der Mitbe-
stimmung des Betriebsrats bei der betrieblichen Lohngestaltung, § 87 Abs. 1 Nr. 10 Be-
trVG. Dieser Mitbestimmungstatbestand greift in die individuelle wie kollektive Privatau-
tonomie ein, weil die Festlegung der Arbeitsbedingungen in die Zustandigkeit beider Ar-

beitsvertragsparteien und der Tarifparteien fallt.

Die Funktionsgrenzen der betrieblichen Mitbestimmung werden damit Uberschritten und
die extensive Auslegung des § 87 Abs. 1 Nr. 10 BetrVG fuhrt zu tiefen Eingriffen in die
Tarifautonomie. In der Praxis sind der mitbestimmungsfreie Dotierungsrahmen und der
mitbestimmungspflichtige Verteilungsschlissel oftmals nicht voneinander abgrenzbar.
Hinzu kommt — insbesondere vor dem Hintergrund der extensiven Auslegung durch die
Rechtsprechung — eine weitgehende Mitbestimmungspflichtigkeit des Vergutungssys-
tems im tariffreien Betrieb, eine Perpetuierung der tariflichen Strukturen nach Verbands-
austritt, eine ,betriebliche Allgemeinverbindlichkeit” im tarifgebundenen Betrieb und die
Entstehung von Ansprichen ohne Anspruchsgrundlage bei Versto3 gegen das Mitbe-
stimmungsrecht. Die Betriebsparteien werden faktisch funktions- und legitimationswidrig
zustandig fur die Vereinbarung von Kernarbeitsbedingungen. Dies gefahrdet vor allem

die individuelle Privatautonomie der Arbeitsvertragsparteien.

Die Kommissionsmitglieder sehen daher ein Eingreifen des Gesetzgebers zur Ruckfih-
rung der Rechtsprechung auf das urspringliche Ziel des § 87 Abs. 1 Nr. 10 BetrVG als
erforderlich an. Der Zweck des Mitbestimmungsrechts, namlich die eng begrenzte inner-
betriebliche Lohngestaltung, muss klar im Gesetzestext beschrieben werden. Es emp-

fiehlt sich eine Klarstellung, nach der die Betriebsparteien nicht befugt sind, auf der
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Grundlage von § 87 Abs. 1 Nr. 10 BetrVG Kernarbeitsbeziehungen festzulegen und dass
sich das Mitbestimmungsrecht ausschliel3lich auf die abstrakt-generellen Grundsatze und
Methoden der Entgeltfindung bezieht, nicht jedoch auf die Festlegung der konkreten
Lohnhohe oder des Dotierungsrahmens. Zudem sollte klargestellt werden, dass individu-
ell ausgehandelte oder gewahrte Léhne nicht der Mitbestimmung unterliegen, sofern sie

nicht auf kollektiven Regelungen beruhen.

e. Regelung zur mobilen Arbeit hinterfragen

In § 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG ist die Abgrenzung zwischen ,,Ob“ und ,Wie“ der mobilen
Arbeit unklar. Vor allem ist unklar, ob das Mitbestimmungsrecht die individuelle und kol-
lektive Verteilung der mobilen Arbeit, verbindliche Anwesenheitszeiten und den Ort der
mobilen Arbeit umfasst. HierUber wird in der Praxis gestritten. Damit wird die Grenze zu
der Frage des mitbestimmungsfreien ,,Obs“ von mobiler Arbeit immer wieder in Frage
gestellt. Die Kommissionsmitglieder fordern daher, die unklare, Rechtstreitigkeiten for-

dernde und burokratische Vorschrift zu streichen.

2. Vorlaufige Durchfiihrungen arbeitgeberseitiger MaBnahmen ermoglichen

Die Erfahrungen der Kommissionsmitglieder zeigen, dass das geltende Betriebsverfas-
sungsrecht fur Situationen, in denen betriebliche Malknahmen kurzfristig und unter Zeit-
druck ergriffen werden mussen, keine tragfahigen Lésungen bereithalt. Anders als etwa
im Bundespersonalvertretungsrecht besteht flr den Arbeitgeber regelmallig keine Mog-
lichkeit, erforderliche Malinahmen, die der Mitbestimmung nach § 87 BetrVVG unterliegen,
vorlaufig umzusetzen, wenn eine vorherige Einigung mit dem Betriebsrat nicht rechtzeitig

herbeigeflihrt werden kann.

Durch die Theorie der Wirksamkeitsvoraussetzung, nach der eine mitbestimmungspflich-
tige betriebliche Mallnhahme des Arbeitgebers nicht durchgeflhrt werden darf, solange
das Beteiligungsverfahren nicht abgeschlossen ist, werden betriebliche Prozesse aufge-
halten, auch wenn die dahinterstehende Entscheidung des Unternehmens
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mitbestimmungsfrei ist. So kann der Betriebsrat etwa durch seine Mitbestimmung bei der
Lage der Arbeitszeit die Entscheidung Uber betriebliche Offnungszeiten konterkarieren.
Diese Wirkung wird noch verstarkt durch einen ebenfalls von der Rechtsprechung erfun-
denen Unterlassungsanspruch, der es dem Betriebsrat ermdglicht, aktiv unternehmens-
interne Prozesse verbieten zu lassen. Ein solcher Anspruch ist vom Gesetz bewusst nicht

vorgesehen.

Die Kommission halt es daher fur erforderlich, eine allgemeine gesetzliche Beschleuni-
gungsregel vorzusehen, die dem Arbeitgeber in klar definierten Eilfallen eine vorlaufige
Durchfihrung notwendiger Malinahmen ermdéglicht. Die Rechte des Betriebsrats bleiben
hiervon unberlhrt, sind jedoch in ein nachgelagertes, zeitlich begrenztes Beteiligungs-

verfahren zu verlagern.

Eine gesetzliche Beschleunigungsregel kann ihren Zweck nur erfullen, wenn Rechtsfol-
gen fehlerhafter Beteiligung ausschliel3lich fir die Zukunft begrenzt werden. Etwaige
Mangel im Beteiligungsverfahren — etwa infolge einer unzutreffenden Einschatzung des
Eilfalls oder formeller Fehler bei der Unterrichtung oder Durchfihrung der Beteiligung —
durfen deshalb nicht zu einer rickwirkenden Infragestellung bereits umgesetzter Maf3-
nahmen fihren. Sie sind im weiteren Verfahren aufzugreifen und zu korrigieren, ohne die

bereits erfolgte Umsetzung der Malnahme grundsatzlich zu blockieren.

Eine betrieblich notwendige Mafnahme darf im Ubrigen nicht allein deswegen unwirksam
sein, weil die Beteiligung fehlerhaft erfolgt ist. Insoweit bietet es sich an, die Gedanken
zur Nichtigkeit und Anfechtbarkeit einer Betriebsratswahl auf die Fehlerhaftigkeit einer
Betriebsratsbeteiligung zu Ubertragen. Die Unwirksamkeit einer arbeitgeberseitig ergrif-
fenen MalRnahme darf nur bei groben VerstoRen gegen die Betriebsratsbeteiligung in
Betracht kommen. Soweit im Rahmen des Mitbestimmungsverfahrens Fehler vorkom-
men, darf deren Kontrolle und ggf. Korrektur durch die Gerichte auch erst im Nachhinein

und mit bloRer Wirkung fur zuktnftige Falle vorgenommen werden.
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3. Weitere Innovationsbremsen und Kostentreiber zuriickfiihren

Auch jenseits der Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten bestehen Innovations-
bremsen, mit denen die gesetzliche Betriebsverfassung Wachstums- und damit Beschaf-
tigungschancen Ubermafig verzogern kann. Diese Regelungen gehdren ebenso wie §
87 BetrVG auf den Prifstand. Beispielhaft hat die Kommission folgende Regelungsberei-
che diskutiert:

1. Kl-Biirokratie vermeiden

Die in § 90 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG neu eingefugte Verpflichtung zur Unterrichtung und Be-
ratung Uber die Planung des Einsatzes von Kl sollte wieder gestrichen werden, da sie zu
allgemein und zu weitgehend ist. KI umfasst kein einheitliches Instrument, sondern ein
breites Spektrum digitaler Anwendungen, etwa generative Kl-Systeme (GenAl, z. B.
ChatGPT), die Inhalte wie Texte, Bilder oder Codes erzeugen, sowie Kl-Plattformen (z. B.
Google Vertex Al), die solche Funktionen standardisiert bereitstellen und von vielen Nut-
zern als allgemeines Arbeitswerkzeug verwendet werden. Nach dem aktuellen Wortlaut
konnte jeder einzelne Einsatz von Kl als unterrichtungs- und beratungspflichtig angese-
hen werden, etwa auch einzelne, von Beschaftigten entwickelte Kl-gestitzte Anwendun-
gen, die auf bestehenden Kl-Plattformen aufsetzen und lediglich der individuellen Arbeits-
organisation oder Effizienzsteigerung dienen, ohne dass damit eine neue betriebliche

Technologie oder ein kollektiver Regelungsbedarf verbunden ist.

Entsprechendes gilt nach Auffassung der Mitglieder der Kommission flr den § 95 Abs. 2a
BetrVG und den damit verursachten zuséatzlichen burokratischen Aufwand, die Gefahr
der Innovationsverlangsamung und die Unsicherheiten bei der praktischen Umsetzung.
Bereits vor der Neuregelung bestand die Mitbestimmungspflicht bei Auswabhlrichtlinien —
unabhangig davon, ob diese manuell oder mittels Kl erstellt wurden. Die Kommissions-
mitglieder betonen, dass hier und auch zuktinftig kein Bedarf besteht, Kl-spezifische Son-

derregelungen einzufuhren.
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2. Hinzuziehung von Sachverstandigen reformieren

§ 80 BetrVG regelt die allgemeinen Aufgaben des Betriebsrats und verpflichtet den Ar-
beitgeber, dem Betriebsrat zur Durchfuhrung seiner Aufgaben die erforderlichen Informa-
tionen bereitzustellen. Aus Sicht der Kommission fuhrt diese Vorschrift jedoch zu erheb-

lichen praktischen Problemen.

Die Pflicht zur Bereitstellung ,sachkundiger Arbeitnehmer” als Auskunftspersonen ist un-
klar und nicht operationalisierbar, da konkrete Vorgaben zur Anzahl, zum Aufgabenbe-
reich und zum zeitlichen Umfang dieser Unterstitzung fehlen. Dies fuhrt zu Unsicherhei-

ten und Schwierigkeiten in der praktischen Umsetzung.

Die Hinzuziehung externer Sachverstandiger gemalf} § 80 Abs. 3 BetrVG verursacht hohe
Kosten und die Entscheidung Uber die Erforderlichkeit wird oft unterschiedlich bewertet,
was zu Rechtsstreitigkeiten fuhrt. Arbeitgeber tragen die Kosten fur Beschlussverfahren,
selbst wenn sie die Hinzuziehung eines externen Sachverstandigen zu Recht abgelehnt

haben.

Die mit dem ,Betriebsratemodernisierungsgesetz® eingefuhrte Regelung zur Hinzuzie-
hung von Sachverstandigen bei der Einfuhrung von kinstlicher Intelligenz (§ 80 Abs. 3
S. 2 und 3 BetrVG) ist systemwidrig und sollte wieder aufgehoben werden. Sie geht pau-
schal und ohne jede Ausnahme davon aus, dass die Hinzuziehung eines Sachverstandi-
gen zur Beurteilung der Einfuhrung oder Anwendung von KI stets erforderlich ist, ohne

dabei den Begriff der KI auch nur im Ansatz sinnvoll zu definieren.

Damit wird der Zugang des Betriebsrats zu Sachverstandigen im Bereich Kl gegentber
anderen Regelungsgegenstanden in sachlich nicht gerechtfertigter Weise privilegiert. In
allen ubrigen Fallen steht die Hinzuziehung externer Sachverstandiger unter dem allge-

meinen Vorbehalt der Erforderlichkeit fur eine ordnungsgemafe Aufgabenerfullung.

Ein tragfahiger Grund fir eine solche Sonderstellung im Bereich der Kl ist nicht ersicht-
lich. Vielmehr sollten fir alle Themenbereiche einheitliche Voraussetzungen fir die
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Hinzuziehung von Sachverstandigen gelten. Anderenfalls droht eine Zerfaserung in Ein-

zelfallregelungen.

3. Weiterbildung einfacher gestalten

In der Praxis werden Weiterbildung und Berufsbildung durch das Betriebsverfassungs-

gesetz unnotig kompliziert und GbermaRig verteuert.

Der Arbeitgeber muss zur Prifung, ob eine mitbestimmungspflichtige betriebliche Wei-
terbildungsmafRnahme vorliegt, Uber samtliche Ma3nahmen informieren, also grundsatz-
lich auch Uber MaRnahmen, die nur ein Beschaftigter bei einem Anbieter absolviert. In
diesen Fallen ist der entsprechende Aufwand unverhaltnismafiig hoch, insbesondere bei

einer notwendig dezentralen Aufstellung von Qualifizierung.

Daher ist es sinnvoll, wenn bei aulerbetrieblichen Trainings die Einschatzung des Arbeit-
gebers Vorrang hat — dies wirde auch eine schnelle Handlungsfahigkeit gewahrleisten,
da Angebote von externen Anbietern oftmals innerhalb kurzer Fristen angenommen wer-
den muissen. Das ist mit langwierigen Informationspflichten gegeniiber dem Betriebsrat

nicht vereinbar.

In global agierenden Unternehmen sind betriebliche Weiterbildungen nicht immer auch
in deutscher Sprache verfugbar. Es sollte daher klargestellt werden, dass der Arbeitgeber
diese auch in der international fiihrenden Sprache anbieten kann und der Betriebsrat nur
bei einem berechtigten Interesse der Beschaftigten, das er nachweisen muss, die Durch-

fuhrung in deutscher Sprache verlangen kann.

Nach Einfihrung einer mitbestimmungspflichtigen IT-Anwendung stellt sich haufig die
Frage, ob begleitende Malinahmen als blofRe arbeitsplatzbezogene Einweisung oder als
betriebliche Weiterbildungsmalnahme im Sinne der §§ 96 ff. BetrVG zu qualifizieren sind.

Diese Abgrenzung ist rechtlich unscharf und wird in der Praxis unterschiedlich bewertet.
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Die Folge sind parallele Pruf- und Beteiligungspflichten sowie zusatzliche Abstimmungs-
und Konfliktpotenziale. Bereits die Einfuhrung einer einzelnen IT-Anwendung kann
dadurch mehrere Mitbestimmungsverfahren auslosen. Insbesondere wird haufig dartuber
gestritten, ob einzelne Schulungsmodule, Trainings oder spater entwickelte Lernange-
bote noch der Einweisung in die Nutzung des Systems dienen oder bereits eigenstandige
Weiterbildungsmalnahmen darstellen. Diese Unsicherheit setzt sich auch nach der Ein-
fuhrung fort, etwa bei Updates, Funktionsanpassungen oder nachgelagerten Qualifizie-
rungsangeboten. Die so entstehenden Doppelzustandigkeiten fuhren zu Verzogerungen,
erhdhen den administrativen Aufwand und erschweren eine zligige Implementierung und

Weiterentwicklung digitaler Systeme.

Eine gesetzliche Klarstellung, wonach samtliche Ma3nhahmen im Zusammenhang mit der
Nutzung und Anwendung technischer Einrichtungen einheitlich einem Beteiligungsrecht
unterfallen und nicht zusatzlich den §§ 96 ff. BetrVG, wirde die Verfahren wesentlich ver-
einfachen, Rechtssicherheit starken und die notwendige Flexibilitat bei der Einflihrung

und Fortentwicklung digitaler Arbeitsmittel gewahrleisten.

4. Betrieblichen Umweltschutz in der Betriebsverfassung hinterfragen

Der Betriebsrat ist Vertreter der Belegschaft eines konkreten Betriebs. Er muss entspre-
chend betriebsbezogen und belegschaftsbezogen agieren. Seine Beteiligung bei Fragen
des betrieblichen Umweltschutzes sollte daher auf den Prufstand gestellt werden. Eine
solche Anpassung vermeidet die Gefahr, dass unter dem Deckmantel des betrieblichen
Umweltschutzes der Betriebsrat ein allgemeinpolitisches Mandat austibt. Gerade die Dis-
kussionen um das sog. Heizungsgesetz machen den Spagat deutlich, den man den Be-

triebsraten aufzwingt. Diese Politisierung der Betriebsratsarbeit gilt es zu vermeiden.

5. Beschaftigungssicherung fokussieren

Beschaftigungsforderung muss streng betriebsbezogen sein und bleiben. Sicherung und
Forderung von Beschaftigung beziehen sich auf den konkreten Betrieb und seine
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Arbeitnehmerinnen. Ein allgemeinpolitisches — auf Produktion und Dienstleistung abstel-
lendes Mandat des Betriebsrats — kann daher nicht Gegenstand der betrieblichen Betei-
ligung sein. Dies sollte durch eine gesetzliche Anpassung unterstrichen werden. Daher
sollte § 92a BetrVG entsprechend neu gefasst werden. Der Austausch zwischen Arbeit-
geber und Betriebsrat zum Thema Beschaftigungssicherung ist selbstverstandlich und
ebenso, dass die Anregungen des Betriebsrats dazu berucksichtigt werden. In jedem Fall
sollte das dortige Schriftformerfordernis durch die Textform, die sich in den Betrieben
weitgehend etabliert hat, abgeldst werden. Eine Kommunikation wie zwischen Behorden
entspricht nicht der vertrauensvollen Zusammenarbeit von Arbeitgeber und Betriebsra-

ten.

Il. Verfahren beschleunigen

Fachkraftemangel, Beschaftigungssicherung und vom Strukturwandel geforderte Be-
triebsanderungen sind weitere aktuelle Stichworte, zu denen die Kommission erheblichen
Reformbedarf ihrer betriebsverfassungsrechtlichen Flankierungen sieht. Einstellungen
mussen erleichtert werden, Beschaftigungssicherung muss effektiv und unburokratisch
bewaltigt werden und die Beteiligungsverfahren bei Betriebsanderungen durfen Beschaf-

tigungspotentiale am Standort Deutschland nicht gefahrden.

1. Beschleunigung durch Fristen ermdglichen

Beteiligungsrechte entfalten in der Praxis haufig eine zeitliche Blockadewirkung, die tber
ihre Schutz- und Ausgleichsfunktion hinausgeht und notwendige betriebliche Anpassun-
gen verzogert oder verhindert. Dies gilt nicht nur fir einzelne Mitbestimmungstatbe-

stande, sondern strukturell fur das Verfahrensrecht der Betriebsverfassung insgesamt.

Ein zentrales Defizit liegt darin, dass das Betriebsverfassungsgesetz weitgehend auf ver-
bindliche Fristen verzichtet. Dies eroffnet die Moglichkeit, Verfahren allein durch Zeitab-
lauf zu verlangern, ohne dass hierfir eine sachliche Rechtfertigung besteht. Die damit
einhergehende Unsicherheit belastet betriebliche Entscheidungsprozesse erheblich.
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Nach Auffassung der Kommission bedarf es daher eines allgemeinen gesetzlichen Be-
schleunigungsgrundsatzes, der Beteiligungsverfahren von vornherein zeitlich strukturiert.
Mitbestimmung und Einigungsstelle missen als fristgebundene Verfahren ausgestaltet
werden, die eine verbindliche Entscheidung innerhalb eines absehbaren Zeitraums er-
moglichen. Zugleich sollte es den Betriebspartnern moglich bleiben, Fristen einvernehm-

lich zu verlangern, wenn hierfur ein begrindeter Bedarf besteht.

Zentral ist dabei die eindeutige Verknupfung von Fristablauf und Rechtsfolge. Bleibt eine
Stellungnahme des Betriebsrats oder eine Entscheidung der Einigungsstelle innerhalb
der vorgesehenen Frist aus, muss der Arbeitgeber berechtigt sein, die MalRnahme vor-
laufig umzusetzen. Die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats bleiben erhalten, wirken

jedoch nachgelagert und ausschlief3lich fur die Zukunft.

2. Notwendige Betriebsanderungen unterstitzen

Interessenausgleich und Sozialplan sollen nach dem Betriebsverfassungsgesetz helfen,
Maflnahmen mit negativen Auswirkungen flr eine groRere Zahl von Arbeithehmern zu
vermeiden oder abzumildern (Interessenausgleich) oder diese Malihahmen sozialpoli-
tisch zu flankieren (Sozialplan). Beide Instrumente stehen damit in einem engen Zusam-
menhang. Interessenausgleich und Sozialplan haben dennoch unterschiedliche Aufga-
ben. Mitbestimmungspflichtig ist der Sozialplan, der Interessenausgleich muss vom Ar-

beitgeber lediglich versucht werden.

Die Durchfuhrung einer Betriebsanderung als Kern des unternehmerischen Tatigwerdens
muss mitbestimmungsfrei bleiben. Die Entscheidung, ob jemand eine spezifische wirt-

schaftliche Tatigkeit betreiben will, darf durch Dritte nicht hinterfragt werden.

Prozesse des Strukturwandels mit dem Ziel der Erhaltung und Schaffung neuer Arbeits-
platze missen im Bereich der betrieblichen Mitbestimmung beschleunigt werden, ohne
ihre Substanz zu verandern oder zu beschneiden. Der Gesetzgeber berlcksichtigt den

Beschleunigungsgrundsatz nur bei der Beteiligung in personellen Angelegenheiten: So
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muss der Betriebsrat nicht nur bei Kiindigungen (§ 102 BetrVG), sondern bei allen per-
sonellen EinzelmaRnahmen innerhalb einer kurzen Frist reagieren. Anderenfalls darf der

Arbeitgeber die fragliche Malinahme nach Fristablauf durchfuhren.

Beim Betriebsanderungsverfahren (§§ 111 ff. BetrVG) sieht das Betriebsverfassungsge-
setz hingegen keine derartige Frist vor. Dies ist grundlegend verfehlt. Die Betriebsande-
rung ist als solche eine zentrale unternehmerische und somit notwendig mitbestimmungs-
freie Entscheidung des Arbeitgebers. Ohne eine zeitliche Befristung kann der Betriebsrat
die Verhandlungen Uber einen Interessenausgleich und einen Sozialplan und damit die
Betriebsanderung weitgehend verzogern. Zudem kann er den Arbeitgeber dabei zweck-
widrig unter Druck setzen, einen Sozialplan entsprechend ,grof3ziigig“ zu dotieren. Da
eine Betriebsanderung schon dann vorliegen soll, wenn die Produktion umgestellt
und/oder das Waren- und Dienstleistungsangebot geandert wird, werden wichtige be-
triebliche Veranderungen, die zeitnah umgesetzt werden mussen, sachwidrig be- und
teilweise auch ganz verhindert. Dadurch sind besonders diejenigen Unternehmen und
Branchen bedroht, die sich mitten im Strukturwandel befinden und ihre Produktion rasch

umstellen und ihre Dienstleistungen zlgig anpassen mussen.

Daher sollte der Gesetzgeber die friihere, zwischen 1996 und 1998 gegoltene Regelung
des § 113 Abs. 3 S. 2 BetrVG modifizieren und wieder neu kodifizieren: Danach sollte
eine Maximalfrist von insgesamt drei Monaten ab Verfahrensbeginn gelten, nach deren
Ablauf der Interessenausgleich als gescheitert anzusehen ist; der Arbeitgeber darf die

Betriebsanderung dann rechtssicher und sanktionslos durchftihren.

Unabhangig von dieser Forderung, das Betriebsanderungsverfahren zeitlich zu befristen,
sollte klargestellt werden, dass ein Arbeitgeber eine geplante Betriebsanderung bereits
vor Abschluss des Interessenausgleichsverfahrens durchfihren darf. Dies gebietet die
verfassungsrechtlich geschutzte Unternehmensautonomie. Schutzwirdige Belange der
Arbeitnehmer stehen dem nicht entgegen, da der Arbeitgeber hier gem. § 113 Abs. 3
BetrVG zum Nachteilsausgleich verpflichtet ist. Dies ist geltendes Recht. Angesichts der

abweichenden Rechtsprechung vieler Landesarbeitsgerichte, die dem Betriebsrat hier
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einen Unterlassungsanspruch gewahren, bedarf es jedoch einer gesetzlichen Klarstel-
lung, wonach sich die Rechtsfolgen einer Verletzung von Pflichten aus § 111 S. 1 BetrVG
ausschlieBlich nach § 113 BetrVG richten.

Eine solche Straffung von Verfahren kann — ohne Sozialplanleistungen zu schmalern —
den zielgerichteten Anpassungsprozess der durch die Veranderung betroffenen Arbeits-
platze erleichtern und so einen effektiven Beitrag zur Sicherung und zum Erhalt von Ar-

beitsplatzen leisten.

3. Blockaden bei personellen EinzelmaRnahmen auflosen

Die derzeitige Ausgestaltung der Mitbestimmung bei personellen EinzelmalRnahmen
nach § 99 BetrVG erweist sich in der betrieblichen Praxis als Hemmnis flr notwendige
Personalentscheidungen. Insbesondere vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels
und hoher Personalfluktuation fuhren die bestehenden Regelungen regelmafig zu Ver-
zdgerungen, Rechtsunsicherheit und unverhaltnismaligem burokratischem Aufwand.
Das Verfahren wird dabei nicht selten zu einem faktischen Blockadeinstrument, das tber
seine Schutzfunktion hinausgeht und die unternehmerische Handlungsfahigkeit erheblich

einschrankt.

Auch ist der sachliche Anwendungsbereich des § 99 BetrVG zu weit gefasst. Die Einbe-
ziehung von Eingruppierungen und Umgruppierungen flhrt zu erheblichem Aufwand,
ohne einen eigenstandigen Schutzbeitrag zu leisten. Diese MalRnahmen ergeben sich
regelmafig aus tariflichen oder arbeitsvertraglichen Vorgaben und lassen dem Arbeitge-
ber keine maflgebliche Gestaltungsfreiheit. Inre Unterwerfung unter das Zustimmungs-
verfahren verursacht daher Blrokratie ohne erkennbaren Nutzen und ist konsequent zu

beenden.

Die verfahrensrechtliche Ausgestaltung des Zustimmungs- und Zustimmungsersetzungs-
verfahrens ist unausgewogen. In der Praxis verbleibt die Initiative regelmafig beim Ar-
beitgeber, wahrend der Betriebsrat durch pauschale oder formelhafte
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Zustimmungsverweigerungen erhebliche Verzégerungen bewirken kann, ohne hierfur
zeitnah die Verantwortung tragen zu mussen. Die Kommission fordert daher, die Antrags-
last im Zustimmungsersetzungsverfahren nach § 99 Abs. 4 BetrVG dem Betriebsrat zu-
zuweisen und dies ausdrucklich auch fur den einstweiligen Rechtsschutz klarzustellen.
Statt dem Arbeitgeber die Ersetzung der Zustimmung durch die Arbeitsgerichte abzuver-
langen, soll es von vornherein dem Betriebsrat obliegen, die Unwirksamkeit einer perso-
nellen Einzelmalinahme aufgrund seiner verweigerten Zustimmung gerichtlich feststellen

zu lassen und dabei die Zustimmungsverweigerungsgrunde schllssig darzulegen.

SchlieBlich ist es erforderlich, die Mitbestimmung nach § 99 BetrVG in Situationen beson-
derer betrieblicher Interessenlagen zeitlich befristet ganzlich auszusetzen. In diesen Fal-
len muss es dem Arbeitgeber moglich sein, personelle Malinahmen nach § 99 BetrVG

ohne weitere Beteiligung des Betriebsrates umzusetzen.

Uberdies ist eine Anpassung des § 99 Abs. 1 BetrVG an § 4a Abs. 2 TVG erforderlich.
Der Arbeitgeber hat in einem tarifpluralen Betrieb eine Eingruppierung nach allen tarifli-
chen Vergutungsordnungen vorzunehmen, auch wenn einzelne Tarifvertrage nach § 4a
Abs. 2 TVG nicht zur Anwendung gelangen. Diese mehrfache Eingruppierung ist im Er-

gebnis ohne Relevanz und deshalb unnotige Burokratie.

Ebenso wie bei § 111 BetrVG sollte der Schwellenwert wieder (wie schon bis 2001) auf
den Betrieb und nicht auf das Unternehmen ausgerichtet werden, damit kleine Unterneh-

men mit vielen einzelnen Betrieben nicht unverhaltnismafig belastet werden.

lll. GremiengrofBe liberdenken, Legitimation starken, Kosten senken

Betriebliche Mitbestimmung ist kein Selbstzweck, sondern bedarf einer tragfahigen Legi-
timation sowie einer organisatorischen Ausgestaltung, die Effizienz, Akzeptanz in der Be-
legschaft und wirtschaftliche Verhaltnismafigkeit gewahrleistet. Vor diesem Hintergrund

sind Gremiengrolde, Wahl- und Zuordnungsregeln, Mandatsstrukturen,
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Ressourcenausstattung und Kostenfolgen systematisch neu auszurichten, um Uberdeh-

nungen, Leerlauf und Legitimationsdefizite verlasslich zu vermeiden.

1. Legitimationsbasis betrieblicher Beteiligung vertiefen

Die Erfahrungen der Mitglieder der Kommission zeigen, dass die gesetzlich vorgegebe-
nen GremiengrofRen in der betrieblichen Praxis haufig nicht in einem angemessenen Ver-
haltnis zum tatsachlichen Arbeitsanfall der Betriebsratsarbeit stehen. In zahlreichen Be-
trieben sind Betriebsrate personell so ausgestaltet, dass Umfang und Intensitat der wahr-
zunehmenden Aufgaben die Zahl der Mandate nicht rechtfertigen. Insbesondere bei frei-
gestellten Betriebsratsmitgliedern zeigt sich nicht selten ein struktureller Leerlauf, der we-
der der Effektivitat der Betriebsratsarbeit noch der Akzeptanz in der Belegschaft dient.
Grollere Gremien sind zudem anfalliger fir Koordinationsprobleme, verlangerte Ent-
scheidungsprozesse und interne Abstimmungsbedarfe. Die Annahme, dass eine grofere
Zahl von Mandaten automatisch zu einer besseren Interessenvertretung fuhrt, hat sich
damit nicht bestatigt. Vor diesem Hintergrund besteht Reformbedarf dahingehend, die
GremiengroRe starker am tatsachlichen betrieblichen Bedarf auszurichten und die ge-
setzlichen Schwellenwerte sowie Freistellungsregelungen entsprechend zu Uberprifen

und anzupassen.

Unabhangig von der Frage der angemessenen GremiengrofRe stellt sich zudem ein ei-
genstandiges Legitimationsproblem. Die betriebliche Mitbestimmung ist kein Selbst-
zweck, sondern bedarf einer hinreichenden demokratischen Rickbindung an die von ihr
betroffenen Beschaftigten. Gleichwohl kann es nach geltendem Recht zur Errichtung von
Betriebsraten kommen, obwohl sich nur ein sehr geringer Teil der Belegschaft an der
Wahl beteiligt hat. Damit besteht die Gefahr, dass weitreichende Beteiligungs- und Mit-
bestimmungsrechte von Gremien ausgeubt werden, deren demokratische Grundlage

schmal ist.

Zu erwagen ist deshalb, zumindest die erstmalige Errichtung eines Betriebsrates vom

Erreichen eines Wahlquorums abhangig zu machen. Ein Betriebsrat soll nur dann
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errichtet werden, wenn sich mindestens ein Viertel der wahlberechtigten Beschaftigten
an der Wahl beteiligt. Ein solches Wahlquorum wurde die Legitimation des Betriebsrats

und dessen Akzeptanz in der Belegschaft verbessern.

2. Geregeltes Wahlverfahren sicherstellen

Das 2001 eingeflhrte und 2021 ausgeweitete sog. vereinfachte Wahlverfahren (,Hau-
ruck-Wahl“) liefert keinen Beitrag zur Entblrokratisierung der Betriebsratswahl, sondern
ist kompliziert und birgt erhebliche Anfechtungsrisiken. Das vereinfachte Wahlverfahren
ist in Betrieben mit bis zu 100 wahlberechtigten Arbeithehmern zwingend vorgeschrieben.
Wird diese Zahl verkannt — etwa auf Grund von Umstrukturierungen oder hoher Perso-
nalfluktuation — und wird infolgedessen das nicht einschlagige Wahlverfahren gewahlt,

fuhrt bereits dieser Umstand zur Anfechtbarkeit der gesamten Betriebsratswahl.

Weiterhin fuhren die stark verkurzten Fristen im vereinfachten Wahlverfahren zu einer
erhdhten Fehleranfalligkeit der Wahl. Das gewdhnliche Wahlverfahren sieht flr die Zeit
zwischen Bestellung des Wahlvorstands und der Betriebsratswahl zehn Wochen vor.
Demgegenuber steht eine Woche im vereinfachten Wahlverfahren. In dieser Zeit missen
die Wahlen organisiert, etwaige Briefwahlen gepruft, Wahlvorschlage eingereicht und
ebenfalls geprift sowie eine Zuordnung einzelner Arbeitnehmer zum Kreis der leitenden
Angestellten vorgenommen werden. Das Fehlerrisiko und damit das Risiko einer Anfech-
tung der Wahl ist aufgrund dieser stark verkurzten Frist um ein Vielfaches erhoht. Daher
sollte das vereinfachte Wahlverfahren nicht langer zwingend vorgeschrieben sein und
stattdessen freiwillig in allen Betrieben mit bis zu 100 Arbeithehmern angewendet werden
kénnen. Durch die Freiwilligkeit misste niemand ein erhdhtes Anfechtungsrisiko zwangs-

weise auf sich nehmen.

Zur Reduzierung des Wahlanfechtungsrisikos erscheint es zudem zweckmafig, die
Wahlordnung zur Durchfiihrung des Betriebsverfassungsgesetzes (nachfolgend: WO) in
§ 2 Abs. 5 anzupassen. Nach § 2 Abs. 5 WO hat der Wahlvorstand daflir Sorge zu tragen,

dass auslandische Arbeithehmer, die der deutschen Sprache nicht machtig sind, vor
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Einleitung der Betriebsratswahl in geeigneter Weise Uber das Wahlverfahren, die Aufstel-
lung der Wahler- und Vorschlagslisten sowie Uber Wahlvorgang und Stimmabgabe un-
terrichtet werden. Erfolgt eine solche Unterrichtung nicht in allen im Betrieb vertretenen
Sprachen, ist die Wahl nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts anfechtbar.
Die Vorschrift des § 2 Abs. 5 WO eroéffnet faktisch bei nahezu jeder Betriebsratswahl die
Maoglichkeit einer erfolgreichen Wahlanfechtung, da Wahlvorstande regelmafig — auch
unter Beteiligung des Arbeitgebers — nicht in der Lage sind festzustellen, welche Beschaf-
tigten der deutschen, englischen oder einer anderen gangigen Sprache nicht hinreichend
machtig sind. Da sich die Beschaftigten im Betrieb zwangslaufig in einer gangigen Spra-
che verstandigen und zudem in jedem Fall durch ihre Kollegen Kenntnis von der Wahl
erlangen kdnnen, erscheint es geboten, die Wahlvorschrift dahingehend zu andern, dass
den Beschaftigten ein Remonstrationsrecht eingeraumt wird. Danach hatten sie einen
Anspruch auf eine geeignete Unterrichtung Uber das Wahlverfahren etc., wenn sie den
Wabhlvorstand spatestens drei Tage nach Aushang des Wahlausschreibens auf ihre feh-

lenden Sprachkenntnisse hinweisen.

3. Klare betriebliche Zuordnung von Arbeitnehmern gesetzlich verankern

Nach Auffassung der Kommission besteht weiterer gesetzlicher Klarstellungsbedarf hin-
sichtlich der betrieblichen Zuordnung von Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmern. Die zu-
nehmende Verbreitung von Tatigkeiten Uber mehrere Betriebe hinweg — etwa im Rahmen
mobiler Arbeit, projektbezogener Einsatze oder arbeitsteiliger Organisationsmodelle —
fuhrt nach der aktuellen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts zu erheblichen Zu-

standigkeits- und Abgrenzungsproblemen im Betriebsverfassungsrecht.

Um Rechtssicherheit zu schaffen und Doppelzustandigkeiten zu vermeiden, sollte im Be-
triebsverfassungsgesetz gesetzlich klargestellt werden, dass jede Arbeitnehmerin und je-
der Arbeitnehmer eindeutig nur einem Betrieb zugeordnet werden kann. Insbesondere
sollte gesetzlich festgeschrieben werden, dass die Zustandigkeit der Arbeitnehmervertre-
tung, das aktive und passive Wahlrecht sowie die Berticksichtigung bei Schwellenwerten,
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GremiengrofRen und sonstigen zahlungsrelevanten Tatbestanden ausschlielllich in Be-
zug auf diesen einen Betrieb erfolgen. Mehrfachzuordnungen derselben Person zu ver-

schiedenen Betrieben sind auszuschliel3en.

Eine solche Klarstellung starkt die demokratische Legitimation der Betriebsratsarbeit, ver-
meidet strukturelle Doppelungen, reduziert Fehlanreize bei der Ausgestaltung betriebli-
cher Organisationen und tragt zu einer praxistauglichen, kostenbewussten und rechtssi-

cheren Ausgestaltung der Betriebsverfassung bei.

4. Konstanz der Betriebsratsarbeit sichern

In der Praxis kommt es unabhangig vom Bestehen oder Nichtbestehen eines Wahlquo-
rums oftmals zu dem Problem, dass zu wenig Kandidaten bereit sind, flr einen Betriebs-
rat zu kandidieren. Wahrend der Wahlperiode scheiden oftmals Mitglieder aus, so dass
die gesetzlich vorgegebene Groflke nicht mehr eingehalten werden kann. Im Hinblick auf
BetriebsratsgrofRe und burokratische Nach- bzw. Neuwahlerfordernisse sollte nach Auf-
fassung der Kommissionsmitglieder auch hier den Betriebspartnern eine gréfRere Flexi-
bilitdt eingeraumt werden, z. B. durch die Option der — ggf. temporaren — ,Unterbeset-
zung“. Die Kommissionsmitglieder pladieren dafur, die Moglichkeit zu er6ffnen, bei einem
Absinken der Anzahl von Betriebsratsmitgliedern und Ersatzmitgliedern den derzeitigen
Zwang zu aulderordentlichen Wahlen zu vermeiden. Einem dadurch moglichen Patt bei
Abstimmungen kann entgegengewirkt werden, indem bei Stimmengleichheit der Be-

triebsratsvorsitzende entscheidet.

5. Ubergangs- und Restmandat praxistauglich begrenzen

Das Betriebsverfassungsgesetz sieht fiir Umstrukturierungsfalle Ubergangs- und Rest-
mandate des Betriebsrats vor. Das Ubergangsmandat (§ 21a BetrVG) erméglicht es ei-
nem bestehenden Betriebsrat, die Arbeitnehmer eines neu gebildeten oder ausgeglieder-
ten Betriebsteils voribergehend weiter zu vertreten, bis dort ein eigener Betriebsrat ge-

wahlt ist. Das Restmandat (§ 21b BetrVG) verleiht dem bisherigen Betriebsrat nach der
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Stilllegung oder Spaltung eines Betriebs fortwirkende Zustandigkeiten zur Abwicklung be-
reits eingeleiteter Mallnahmen, insbesondere im Zusammenhang mit Betriebsanderun-

gen.

Nach den Erfahrungen der Kommissionsmitglieder bereiten die Vorschriften zum Uber-
gangs- und Restmandat des Betriebsrates in der Praxis immer wieder Umsetzungsprob-
leme. Aufgrund des Ubergangsmandats besteht die Gefahr, dass Arbeitnehmer in einem
neuen Betriebsteil durch einen Betriebsrat vertreten werden, den sie nicht gewahlt haben.

Dies kann zu Legitimitatsproblemen und Konflikten fuhren.

Das Restmandat kann dazu flhren, dass Restrukturierungsmaflinahmen verzdgert wer-
den, weil der Betriebsrat weiterhin Mitbestimmungsrechte geltend machen kann, auch
wenn der Betrieb faktisch nicht mehr besteht. Eine zeitliche Begrenzung oder eine klarere

Definition des Endzeitpunkts des Restmandats ware daher sinnvoll.

Die Kommissionsmitglieder fordern zur Reform von Ubergangs- und Restmandat insbe-
sondere eine Klarstellung der Zustandigkeiten, eine Verkurzung und Flexibilisierung der
Fristen, eine prazisere Begrenzung der Befugnisse im Restmandat sowie eine Anpas-
sung an moderne Unternehmensstrukturen. Ziel muss es sein, betriebliche Umstrukturie-
rungen effizienter und rechtssicherer gestalten zu kénnen, ohne unnétige Verzégerungen

oder Rechtsunsicherheiten durch unklare Betriebsratsmandate.

6. Ausbildungsbereitschaft starken

Die Berucksichtigung von Auszubildenden bei der Ermittlung von Schwellenwerten kann
die Bereitschaft von Unternehmen, zusatzliche Ausbildungsplatze anzubieten, beein-
trachtigen. Daher sollten Auszubildende bei der Berechnung von Schwellenwerten nicht

berucksichtigt werden.

Aufgehoben werden sollte die nachtraglich in das Betriebsverfassungsgesetz eingefligte
Verpflichtung, Auszubildende nach ihrer Ausbildung zu ibernehmen, wenn sie Mitglieder
der Jugend- oder Auszubildendenvertretung gewesen sind. Die Ubernahme der
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Auszubildenden sollte sich nach deren Qualitat und nicht nach deren Fahigkeit bemes-

sen, Mitglied einer solchen Vertretung zu werden.

7. Vorrang digitaler Sachmittel verankern

Die Kommission sieht Einsparpotential in der Nutzung digitaler Versionen von Sachmit-
teln (z. B. den Zugang zu Online-Portalen statt Blichern). Daher sollte diese Nutzung als
vorrangige geregelt werden. Ebenfalls sollte klargestellt werden, dass die Jugend- und
Auszubildendenvertretung sowie die Schwerbehindertenvertretung auf die Nutzung der

vorhandenen Sachmittel des Betriebsrats verwiesen werden konnen.

8. Kosten des Einigungsstellenverfahrens begrenzen

Ein hohes Kostenrisiko — insbesondere flr kleine und mittelstandische Unternehmen —
bildet nach den Erfahrungen der Kommissionsmitglieder das Einigungsstellenverfahren.
Mit einer Vergltung in Hohe von ca. 3.000 € pro Tag fur den Einigungsstellenvorsitzen-
den und einer etwas herabgesetzten Vergltung flur externe Beisitzer kann ein Einigungs-
stellenverfahren unabhangig von der GroRe des Betriebs einen finfstelligen Betrag er-
reichen. Dies gilt insbesondere auch fur die Falle, in denen die Einigungsstelle an meh-
reren Tagen tatig wird. Angesichts der Kosten, die auch im Falle eines Obsiegens des
Arbeitgebers anfallen, sehen sich Arbeitgeber in der Praxis haufig im Vorfeld zum Nach-
geben bei innerbetrieblichen Streitigkeiten gezwungen. Die Drohung mit dem Einigungs-
stellenverfahren wird damit zum Druckmittel des Betriebsrats. Streiten sich Arbeitgeber
und Betriebsrat zum Beispiel in funf verschiedenen Fallen Uber die Urlaubsgewahrung
nach den in einer Betriebsvereinbarung aufgestellten Urlaubsgrundsatzen, kann der Be-
triebsrat in jedem dieser Falle die Einigungsstelle anrufen. Selbst wenn der Arbeitgeber
in allen Einigungsstellenverfahren obsiegt, sieht er sich am Ende mit Kosten konfrontiert,

die in Einzelfallen bis zu mehreren tausend Euro reichen.

Die Kosten des Einigungsstellenverfahrens lieRen sich durch Festlegung von Vergu-
tungshochstsatzen senken. Nach BetriebsgroRe gestaffelte Vergltungshdchstsatze
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wurden Betriebe verschiedener Grofien gleichmalig belasten. Die Verordnung kann das
BMAS auf Grundlage von § 76a Abs. 4 BetrVG erlassen. Eine weitere Reduzierung der
Kosten liel3e sich erreichen, indem Beisitzer auf Gewerkschaftsseite von der Vergutungs-
pflicht ausgenommen werden. Dies ware damit zu rechtfertigen, dass die Beratung von
Betriebsraten in Einigungsstellenverfahren ohnehin zum Aufgabenbereich der Gewerk-

schaften gehort.

IV. Betriebsstrukturen o6ffnen — Vereinbarungslosung starken

Die Kommissionsmitglieder stellen fest, dass Fehler bei der Zuordnung von leitenden An-
gestellten gravierende Praxisfolgen nach sich ziehen kénnen. Ist ein Arbeithnehmer als
leitender Angestellter zu Unrecht zur Wahl zugelassen oder umgekehrt als nicht-leitender
Angestellter falschlich ausgeschlossen worden, kann darauf grundsatzlich eine Wahl-
anfechtung nach § 19 BetrVG gestutzt werden. Auch der praktische Nutzen des Zuord-
nungsverfahrens nach § 18a BetrVG ist begrenzt, weil es keinen Einfluss auf die Wahlen
der Arbeitnehmervertreter zum Aufsichtsrat nimmt und den individualrechtlichen Status

einzelner Arbeitnehmer jenseits des Wahlverfahrens nicht beeinflusst.

1. Zuordnung leitender Angestellter erleichtern

Unabhangig davon ist der bestehende Regelungszustand auch deshalb defizitar, weil die
Abgrenzung zwischen leitenden und nicht-leitenden Angestellten keine Ricksicht auf die
betrieblichen Leitungsstrukturen nimmt. Hat die Arbeitgeberin ein abgestuftes System
verschiedener Leitungsebenen geschaffen, verlauft die von § 5 Abs. 3, Abs. 4 BetrVG
vorgesehene Abgrenzung unter Umstanden mitten durch eine oder auch mehrere dieser
Ebenen hindurch. Betriebsrat und Sprecherausschuss werden sich in der betrieblichen
Wirklichkeit aber an den etablierten Leitungsstrukturen orientieren, zumal die ,prestige-
beladene Zuordnung zu der einen oder anderen Gruppe® flir Konflikte in der Belegschaft
sorgen kann. Friktionen mit den starren gesetzlichen Vorgaben sind deshalb vorprogram-

miert.
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Der Gesetzgeber sollte daher den Beteiligten vor Ort die Mdglichkeit eréffnen, durch Ver-
einbarungen rechtssichere und flexible Lésungen zu schaffen. Sofern Betriebsrat und
Sprecherausschuss gebildet sind, musste es sich dabei um dreiseitige Vereinbarungen
mit dem Arbeitgeber handeln. So konnte im Anschluss an die Vorschriften des § 5 Abs.
3, Abs. 4 BetrVG ein neuer Abs. 5 abweichende Gestaltungen eréffnen. Um flexible und
zugleich sachgerechte Losungen zu ermdglichen, kdnnte eine entsprechende Neurege-
lung voraussetzen, dass eine einvernehmliche Anpassung an die betrieblichen Leitungs-
strukturen erfolgt. Neben diesem materiellen Kriterium liegt als formaler Gesichtspunkt
die zusatzliche Anknlpfung an die absolute Lohnhéhe nahe, wie sie ohnehin bereits in §
5 Abs. 4 Nr. 4 BetrVG verankert ist. Ein gesetzlich vorgesehener Korridor flr die einver-
nehmliche Zuordnung kénnte z. B. das Zwei- bis Vierfache der Bezugsgrof3e nach § 18
SGB IV bilden.

2. Gremienzustandigkeiten zielgerechter abgrenzen

Das Betriebsverfassungsgesetz folgt grundsatzlich dem Prinzip der Zustandigkeits- und
Regelungsvorrangigkeit des Einzelbetriebsrats. Danach ist fur betriebliche Angelegen-
heiten in erster Linie der ortliche Betriebsrat zustandig. Gesamt- und Konzernbetriebsrate
durfen nur dann tatig werden, wenn eine Angelegenheit zwingend mehrere Betriebe be-
trifft und nicht sinnvoll auf Betriebsebene geregelt werden kann (§§ 50, 58 BetrVG). Ent-
sprechend haben Einzelbetriebsvereinbarungen grundsatzlich Vorrang vor Gesamt- oder

Konzernbetriebsvereinbarungen, soweit der Einzelbetriebsrat zustandig ist.

Der Grundsatz des Vorrangs des Einzelbetriebsrats und seiner Vereinbarungen vor dem
Gesamtbetriebsrat und den Gesamtbetriebsvereinbarungen im Rahmen der Zustandig-
keitsregel des § 50 BetrVG sollte flexibilisiert werden. In der Praxis kann eine vorrangige
Regelung durch den Konzernbetriebsrat in Gesamt- oder Konzernbetriebsvereinbarun-

gen sinnvoll sein.

Viele — auch betriebliche — Fragen sollten insbesondere in zunehmend virtuellen Be-

triebsstrukturen und wenn sie z. B. den Einsatz von Software im Unternehmen betreffen,
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sinnvollerweise auf Unternehmensebene geldst werden. Hier kbnnen Gesamtbetriebs-
vereinbarungen oder Konzernbetriebsvereinbarungen mit Offnungsklauseln fiir die Be-
triebsebene das richtige Mittel sein, um den weitgehenden Vorrang von Einzelbetriebs-
vereinbarungen vor Gesamtbetriebsvereinbarungen neu zu justieren. Dabei sollte fur den
Gesamtbetriebsrat die Moglichkeit vorgesehen werden, diese Kompetenzen (wieder) an
die ortliche Betriebsebene zu delegieren, soweit hierflr sachliche Grinde vorliegen. Ins-
gesamt sollte den Betriebspartnern eine gro3tmogliche Flexibilitat eingeraumt werden,
um auch abweichend von den gesetzlich vorgegebenen Strukturen Zustandigkeiten zu

vereinbaren, die an den jeweiligen betrieblichen Bedarf angepasst werden kénnen.

Zur Vermeidung von Rechtsunsicherheit und langwierigen Zustandigkeitsstreitigkeiten
sollten flankierend klare Konfliktidsungsmechanismen vorgesehen werden. Ein zentrales
Element kann eine formalisierte Anfragemaoglichkeit sein, durch die der Arbeitgeber bei
einer Arbeitnehmervertretung klaren kann, ob diese sich fir eine bestimmte Angelegen-
heit fur zustandig halt. Verneint die Arbeitnehmervertretung ihre Zustandigkeit oder rea-
giert sie innerhalb einer festgelegten Frist nicht, gilt die Nichtzustandigkeit als angenom-

men.

Erganzend sollte die Anfechtbarkeit von Betriebsvereinbarungen, Sozialplanen und Inte-
ressenausgleichen wegen Verstdlien gegen die Regeln der vertikalen Zustandigkeit zeit-
lich begrenzt werden. Die Anfechtung soll ausschlieRlich derjenigen Arbeithehmervertre-
tung zustehen, deren Zustandigkeit moglicherweise verletzt ist. Wird ein entsprechender
Feststellungsantrag nicht binnen einer Frist von zwei Wochen nach Erlass des jeweiligen
Rechtsakts — spatestens ab Kenntnisnahme — gestellt, sollte eine gesetzliche Fiktion grei-

fen, wonach der Rechtsakt als zustandigkeitskonform zustande gekommen gilt.

3. Doppelstrukturen durch Wirtschaftsausschuss beenden

Das Betriebsverfassungsgesetz sieht in Unternehmen mit in der Regel mehr als 100 stan-
dig beschaftigten Arbeitnehmern die Einrichtung eines Wirtschaftsausschusses vor (§
106 BetrVG). Der Wirtschaftsausschuss hat die Aufgabe, wirtschaftliche
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Angelegenheiten mit dem Unternehmer zu beraten und den Betriebsrat zu unterrichten.
Er besitzt keine Mitbestimmungs- oder Beteiligungsrechte, sondern dient als Hilfsorgan
des Betriebsrats. In der Praxis kann dies dazu fuhren, dass sich beide Gremien mit den-
selben oder sehr ahnlichen wirtschaftlichen Angelegenheiten befassen mussen, was zu

unndtigen Doppelbefassungen fuhrt.

Ein Beispiel hierfur ist die Behandlung wirtschaftlicher Angelegenheiten, die zunachst im
Wirtschaftsausschuss beraten werden, bevor sie dem Betriebsrat zur weiteren Beratung
und ggf. Beschlussfassung vorgelegt werden. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Wirt-
schaftsausschuss rechtzeitig und umfassend zu unterrichten. Der Wirtschaftsausschuss
wiederum hat die Aufgabe, dem Betriebsrat Uber die Ergebnisse der Beratungen zu be-
richten. Der Betriebsrat kann dann auf dieser Grundlage seine Beteiligungs- und Mitbe-

stimmungsrechte wahrnehmen.

Diese aufeinanderfolgenden Beteiligungsrechte flihren dazu, dass der Arbeitgeber im Er-
gebnis zweimal — einmal gegenltber dem Wirtschaftsausschuss und einmal gegenlber
dem Betriebsrat — berichten und ggf. mit ihm verhandeln muss. Dies kann insbesondere
bei komplexen wirtschaftlichen Malinahmen (z. B. Betriebsanderungen nach § 111 Be-
trVG) zu einer erheblichen Verlangerung und Verkomplizierung der Verfahren fihren,
ohne dass dadurch ein zusatzlicher Erkenntnisgewinn entsteht. Die Gefahr widerspriich-
licher Bewertungen oder Empfehlungen durch die beiden Gremien besteht ebenfalls, was

die betriebliche Praxis weiter erschweren kann.

Die Unternehmensmitbestimmung, insbesondere durch den Aufsichtsrat nach den gel-
tenden Mitbestimmungsgesetzen sieht bereits eine Beteiligung der Arbeithehmer an wirt-
schaftlichen Entscheidungen auf Unternehmensebene vor. Der Wirtschaftsausschuss ist
hingegen ein reines Informations- und Beratungsorgan ohne eigene Entscheidungsbe-
fugnisse. Seine Funktion Uberschneidet sich mit derjenigen des Betriebsrats und des Auf-
sichtsrats. Vor dem Hintergrund der intensiven Beteiligung des Aufsichtsrats an Entschei-
dungen der Geschaftsfuhrung sollte die Notwendigkeit des Wirtschaftsausschusses neu

gepruft und dieses Gremium grundsatzlich in Frage gestellt werden.

Betriebsverfassung grundlegend modernisieren | Bericht der BDA-Kommission Betriebsverfassung

Seite 36 September 2026



V. Betriebsratsarbeit erleichtern — digitale Hilfsmittel nutzen

Die Arbeit der Betriebsrate orientiert sich heute — ebenso wie deren Wahl - an den Mal}-
gaben einer analogen Welt. Die Akzeptanz betrieblicher Beteiligung kann durch eine

durchgreifende Digitalisierung deutlich erhdht werden.

1. Digitale Formate als zeitgemaRe Grundlage der Betriebsratsarbeit verankern

Die Arbeitswelt ist zunehmend digital, ortsunabhangig und vernetzt organisiert. Eine ef-
fektive und akzeptierte Betriebsratsarbeit muss diese Realitat abbilden und darf nicht
weiterhin an starre Prasenzformate und analoge Ablaufe gebunden sein. Digitale Sit-
zungsformate sind heute ein selbstverstandlicher Bestandteil betrieblicher Zusammenar-

beit und Voraussetzung fur effiziente, schnelle und kostenschonende Beteiligung.

Dass eine solche Digitalisierung der Betriebsratsarbeit praktikabel und rechtssicher mog-
lich ist, hat die betriebliche Praxis bereits eindricklich gezeigt. Wahrend der Covid-19-
Pandemie konnten Betriebsrate ihre Aufgaben auf Grundlage temporarer gesetzlicher
Offnungen auch vollstandig virtuell wahrnehmen. Sitzungen, Beschlussfassungen und
Kommunikation in digitalen Formaten haben funktioniert, ohne die Rechte der Beschaf-
tigten zu beeintrachtigen oder die Ordnungsgemaliheit der Betriebsratsarbeit in Frage zu

stellen.

Vor diesem Hintergrund bestand kein sachlicher Grund, erneut zu einer restriktiven, auf
Prasenz ausgerichteten Regelarchitektur zuriickzukehren. Die bewahrten Mdglichkeiten
zur digitalen Betriebsratsarbeit sollten dauerhaft wieder eroffnet und gesetzlich abgesi-
chert werden. Die Entscheidung Uber den Einsatz digitaler oder hybrider Formate sollte
— im Sinne einer modernen und vereinbarungsoffenen Betriebsverfassung — den Be-

triebspartnern Uberlassen bleiben.
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2. Elektronische Wahlen ermoglichen

Aufgrund der inzwischen zahlreich zur Verfligung stehenden zuverlassigen Wahltools fur
elektronische und Online-Wahlen gibt es keine durchgreifenden Bedenken hinsichtlich
der Einhaltung der zwingenden Wahlgrundsatze auch bei Online-Wahlen. Die Arbeit der
Wabhlvorstande muss generell fir die Virtualisierung gedffnet werden, Wahlversammlun-
gen sollten ebenso virtuell mdglich sein wie anlasslich der Wahlversammlung stattfin-
dende elektronische Abstimmungen. Das gilt parallel auch flr den Sprecherausschuss.
Im Rahmen der organisatorischen Arbeit des Betriebsrats und der Betriebsratswahlen
sind weitere Entburokratisierungsschritte sinnvoll und wichtig. Jedenfalls sollte es den

Betriebspartnern Uberlassen werden, generelle Briefwahimoglichkeiten einzuraumen.

3. Anzahl regelmaRiger Betriebsversammlungen reduzieren

Die Kommission erachtet die gesetzlich vorgeschriebenen Betriebsversammlungen in je-
dem Kalendervierteljahr als nicht praxistauglich. Das vierteljahrliche zwangsweise Her-
ausziehen aller Beschaftigten aus dem Betrieb verursacht erhebliche Kosten. Die obliga-

torische Anzahl sollte daher deutlich verringert, mindestens halbiert werden.

Zugleich muss das Betriebsverfassungsgesetz auch hier der Realitat digital organisierter
Arbeitswelten Rechnung tragen. In gro3en, dezentralen oder stark mobilen Belegschaf-
ten sind klassische Prasenz-Betriebsversammlungen organisatorisch aufwendig, kosten-
intensiv und haufig nur mit erheblichen Produktivitatsverlusten durchfihrbar. Digitale Be-
triebsversammlungen bieten hier eine zeitgemale Alternative, um Informationen effizient,
niedrigschwellig und unter Einbeziehung aller Beschaftigten zu vermitteln und sollten

deshalb als zulassige Alternative zur Prasenzversammlung ermaoglicht werden.
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Betriebsverfassung mutig und vereinbarungsoffen reformieren.

Die Beteiligung des Betriebsrats in personellen, sozialen und wirtschaftlichen Angelegen-
heiten ist eine Besonderheit des deutschen Arbeitsrechts — im Vergleich zu anderen
Rechtsordnungen in Europa und international. Sie bedarf der Legitimation und Rechtfer-

tigung. Betriebsverfassung ist nicht selbstverstandlich.

Diese Legitimation erodiert — getrieben auch von einer die Beteiligung exzessiv ausle-
genden Rechtsprechung. Es bedarf einer neuen Legitimation der Betriebsverfassung, die
die Herausforderungen der Wirtschaft durch die globalen und digitalen Entwicklungen
annimmt und betriebliche Gestaltungsspielraume 6ffnet. Betriebsverfassung dient nicht

der Verhinderung, sondern der Gestaltung von betrieblichen Prozessen.

Grundlage aller Reformiberlegungen muss daher eine offene, transformationsférdernde
Ausrichtung der Betriebsverfassung sein, die komplizierte und burokratische Regelungen
verhindert und die kunstliche Aufblahung von Gremien und Erweiterung der Freistellun-
gen beseitigt. Betriebliche Beteiligung muss schnell und passgenau sein. Sie muss star-
ker auf das Miteinander von Betriebsrat und Arbeitgeber setzen. Beide brauchen dafir
flexible Regelungen, die schnelle Entscheidungen im Interesse von Betrieb und Beleg-

schaft fordern.

Statt alles zu regeln, sind Spielraume gefragt. Eine mdglichst vereinbarungsoffene Ge-
staltung des Betriebsverfassungsgesetzes bietet Arbeitgebern, Betriebsraten und Beleg-
schaften die Mdglichkeit, verkrustete Strukturen aufzubrechen und flexibel auf die Anfor-
derungen der Transformation zu reagieren. Schnelle Reaktionsmaoglichkeiten sind in ei-

ner digitalen und globalen Wirtschaft unerlasslich.
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Fazit des wissenschaftlichen Gutachtens der Professoren Giesen, Hartmann und
Picker

l. Ausgangslage und Reformbedarf

Die betriebliche Mitbestimmung hat sich grundsatzlich bewahrt, steht aber zunehmend im Wi-
derspruch zu modernen Unternehmensrealitaten. Das BetrVG ist stark auf statische Betriebs-
strukturen ausgerichtet und bildet notwendige Transformationsprozesse — Digitalisierung und
agile Organisationen nicht hinreichend ab. Die Reformziele lassen sich in vier Leitgedanken
bindeln:

1. Demokratische Legitimation und klare Aufgabenbegrenzung
Betriebsrate sind Vertreter der Belegschaft eines konkreten Betriebs. Sie durfen nur deren
Interessen vertreten, um Uberforderung und Dysfunktionalitat zu vermeiden.

2. Flexibilitat und Effektivitat
Beteiligungsrechte missen wirksam, aber nicht blockierend sein. Sie durfen notwendige un-
ternehmerische Entscheidungen nicht verzégern oder verhindern.

3. Effizienz und Biirokratieabbau
Die heutigen Verfahren sind zu komplex. Eine Verschlankung ist notwendig, um den Schutz
der Arbeitnehmer nicht durch Formalismus zu diskreditieren.

4. Anpassbarkeit an moderne Unternehmensstrukturen
Betriebe und Unternehmen verandern sich; die Mitbestimmungsorganisation muss diesen
Entwicklungen folgen konnen.

I. Funktion, Legitimation und Grenzen

o Unternehmerische Freiheit ist der verfassungsrechtliche Regelfall — Mitbestimmung die
punktuelle Ausnahme.

o Betriebsverfassung ist nicht verfassungsrechtlich geboten und darf nicht in Privatautono-
mie, Tarifautonomie oder freie Unternehmerentscheidung eingreifen.

o Betriebsrat und Gewerkschaften haben unterschiedliche Legitimationen; der Betriebsrat ist
keine ,Ersatzgewerkschaft®.

o Die betriebliche Mitbestimmung erfullt zwei legitime Kernfunktionen:

o Vertragliche Schutzfunktion: Begrenzung des Direktionsrechts zugunsten fairer Arbeits-
bedingungen.

o Soziale Ausgleichsfunktion: Gerechte Verteilung begrenzter betrieblicher Ressourcen.
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lll. Anpassung zentraler Grundbegriffe

e Der betriebsbezogene Organisationsgedanke sollte gesetzlich klargestellt werden.

e § 3 BetrVG braucht mehr Spielraum: MalRgeschneiderte Betriebsverfassungen, gestufte
Vertretungsmodelle, Anpassung an veranderte Strukturen; unter angemessener Wahrung
der Rolle der Tarifvertragsparteien sollte der Tarifvorbehalt daher zu einem Tarifvorrang
weiterentwickelt werden.

o Die Abgrenzung leitender Angestellter ist unklar und praxisfern. Empfohlen wird die Még-
lichkeit einvernehmlicher Zuordnungsvereinbarungen innerhalb definierter Korridore.

IV. Modernisierung der Betriebsratswahlen
Ziel: Niedrigschwellige, rechtssichere, digitale Verfahren

e Zulassung von Online-Wahlen, abhangig vom Konsens zwischen Betriebsrat/\Wahlvorstand
und Arbeitgeber.

e Ausweitung und Flexibilisierung der Briefwahl, inklusive individueller Antragsmadglichkeit.

o Verfahrensfehler wie versehentlicher Versand von Unterlagen sollen nicht zur Wahlunwirk-
samkeit fuhren.

o Weniger Zwang zu aulBerordentlichen Neuwahlen bei schrumpfenden Betriebsraten.
o Entschlackung der Regelungen zu Vorschlagslisten.

V. Effiziente und beschleunigte Beteiligungsverfahren

Allgemeiner Beschleunigungsrahmen

o Eilfalle dominieren die Praxis; bisher fehlen gesetzliche Regeln.

o Notwendig: Zeitliche Befristung von Verfahren, vorlaufige Arbeitgeberbefugnisse, einstweili-
ger Rechtsschutz fir beide Seiten.

Betriebsanderungsverfahren

o Wiedereinfuhrung einer Fristldsung: Z. B. Drei-Monats-Frist ab Verfahrenseréffnung, nach
deren Ablauf der Interessenausgleich als gescheitert gilt.

o Klarung: Betriebséanderungen durfen bereits vor Abschluss des Verfahrens umgesetzt wer-
den.

e Abstimmung von KSchG- und BetrVG-Verfahren.

Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten (§ 87 BetrVG)
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Einseitige Eilfall-Regelungsmacht des Arbeitgebers in klar begrenzten Fallen.
Einigungsstelle soll Vorab-Anordnungsrechte erhalten.
Verfahrensfristen

Klare Pflicht der Gerichte zum einstweiligen Rechtsschutz.

Weitere zentrale Anpassungen

Honorarordnung gemaf § 76a BetrVG (BMAS) dringend erforderlich — Entlastung klei-
ner/mittlerer Unternehmen.

Prazisere Definition der Betriebsanderung (Lastenorientierung, klare Schwellenwerte).

Begrenzung von Informationspflichten (z. B. §§ 99, 102 BetrVG), Streichung von § 103 Be-
trvVG.

Neuordnung des Kiindigungsschutzverfahrens bei Schwerbehinderten.

Klarung von Zustandigkeitskonflikten durch arbeitgeberseitige Anrufung einer Arbeithehmer-
vertretung

VI. Effektuierung und Prézisierung der Mitbestimmungstatbestande

Mitbestimmungstatbestande mussen arbeitnehmerbezogen bleiben und die unternehmeri-
sche Freiheit respektieren. Kernarbeitsbedingungen und Vertragsfreiheit dirfen nicht ausge-
hebelt werden.

Streichung von Tatbestanden ohne Arbeitnehmerbezug, insbesondere im betrieblichen Um-
weltschutz.

Gesundheitsschutz (§ 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG) darf nicht auf andere Regelungsbereiche
(z. B. Arbeitszeit) ausgeweitet werden.

§ 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG zur mobilen Arbeit sollte entfallen.

Prazisere Regelungen zu Personalplanung, Befragungen und Beurteilung (§§ 94, 95 Be-
trvVG).

Lohnmitbestimmung darf nicht zur quasi-tarifvertraglichen Allgemeinverbindlichkeit fiihren;
Klarstellung erforderlich.

Mitbestimmung bei technischen Uberwachungseinri(_:_htungen (§ 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG)
sollte nur greifen, wenn der Arbeitgeber tatsachlich Uberwachungsabsicht hat.
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Ansprechpartner:

BDA | Die Arbeitgeber.

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande
Abteilung Arbeitsrecht und Tarifpolitik

T +49 30 2033-1200

arbeitsrecht@arbeitgeber.de

Die BDA organisiert als Spitzenverband die sozial- und wirtschaftspolitischen Interessen der
gesamten deutschen Wirtschaft. Wir blindeln die Interessen von einer Million Betrieben mit rund 30,5
Millionen Beschaftigten. Diese Betriebe sind der BDA durch freiwillige Mitgliedschaft in
Arbeitgeberverbanden verbunden.
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