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Vorwort - Thematische Merkblitter

Auch wenn die Vereinbarungen und Praktiken der Europdischen Betriebsrate recht heterogen sind, so
ergibt sich aus dem Fragebogen und den verschiedenen Austauschen, die im Rahmen dieser Studie
durchgefiihrt wurden, dass Verbesserungen der Arbeitsweise von EBR erwartet werden. Dies beriicksich-
tigend haben wir zusammen mit der EFBH eine Reihe praktischer Merkblatter zu den wichtigsten
Aspekten der Arbeitsweise von EBR erstellt. Dieses Projekt basierte auf der Idee, dass EBR unter nor-
malen Umstdanden gemeinsame Ziele definieren kénnen, die sie mit ihren Mitgliedern teilen kénnen. Auf
der Grundlage dieser Ziele kdnnen die Ressourcen und eine Geschaftsordnung festgelegt werden, und
kénnen EBR sicherstellen, dass sich die Unterrichtung und Anhoérung als nitzlich erweisen.

Die folgenden thematischen Merkblatter wurden erstellt:
. Ziele und Aktionsplan
. Information
. Konsultation

. Transnationalitat

1

2

3

4

5. Restrukturierung

6. Fusionen & Ubernahmen
7. Interaktion zwischen EBR und nationalen Gremien
8. Interaktion zwischen den EBR-Mitgliedern
9. Schulung
10.Gewerkschaftskoordinator
11.Externer Sachverstandige

12.Beziehungen zu den Arbeitnehmern (Kommunikation)

Diese Merkblatter bestehen aus zwei Teilen:

¢ Ein "theoretischer" Teil, der den rechtlichen Rahmen fiir das angesprochene Thema vorgibt.
¢ Ein "praktischer" Teil, in dem Empfehlungen und bestehende Praktiken zu diesem Thema vorgestellt

werden.
Die Merkblatter sind insbesondere fiir:

+ Besonderes Verhandlungsgremien, um ihnen bei der Aushandlung der EBR-Abkommen zu unterstiit-
zen.

¢ Bestehende EBR, um ihnen zu helfen, ihre Praktiken und sogar ihre EBR-Vereinbarungen zum Zeit-
punkt ihrer Neuverhandlung zu verbessern.
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Theorie

In Artikel 1 der Richtlinie 2009/38/EG ist das Ziel festgelegt: "die Stdrkung des Rechts auf Unterrichtung
und Anhérung der Arbeitnehmer” und heil3t es: "Hierzu wird [...] zum Zweck der Unterrichtung und Anhé-
rung der Arbeitnehmer ein Europdischer Betriebsrat eingesetzt [...]. Die Modalitdten der Unterrichtung
und Anhérung der Arbeitnehmer werden so festgelegt und angewandt, dass ihre Wirksamkeit gewdhr-
leistet ist und eine effiziente Beschlussfassung des Unternehmens oder der Unternehmensgruppe ermég-
licht wird." "Zu diesem Zweck beschrdnken sich die Zustdndigkeiten des Europdischen Betriebsrats und
der Geltungsbereich des Verfahrens zur Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer gemdf3 dieser
Richtlinie auf ldnderiibergreifende Angelegenheiten." (Siehe entsprechende Merkblatter).

Die Richtlinie unterscheidet einerseits zwischen Unterrichtung, die es den Arbeitnehmervertretern er-
moglichen sollte, alles zu verstehen - "um ihnen Gelegenheit zur Kenntnisnahme und Priifung der behan-
delten Frage zu geben" und vorgreifen zu kdnnen - d. h. "die méglichen Auswirkungen eingehend zu be-
werten" und Anhorung andererseits, die es ihnen "auf der Grundlage der erhaltenen Informationen er-
mdglicht, [...] innerhalb einer angemessenen Frist zu den vor-geschlagenen Mafisnahmen, die Gegenstand
der Anhérung sind, eine Stellungnahme abzugeben" und "in einer Weise, die es [ihnen] gestattet, [...] eine
mit Griinden versehene Antwort auf ihre etwaige Stellungnahme zu erhalten".

In Artikel 6 der Richtlinie heildt es: "Die zentrale Leitung und das besondere Verhandlungsgremium miis-
sen im Geiste der Zusammenarbeit verhandeln, um zu einer Vereinbarung liber die Modalitidten der
Durchfiihrung der [...] Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer zu gelangen."

&b

In der Vereinbarung iiber den Europdischen Betriebsrat sind die Modalitadten fiir die Unter-

Wichtigste Punkte

richtung und Anhorung der Arbeitnehmer festgelegt. Die Vereinbarung und ihre praktische
Umsetzung sind Instrumente, die von den Arbeitnehmervertretern genutzt werden kénnen.
Sie miissen in Ubereinstimmung mit den Zielen der Vertreter entwickelt werden und die
Instrumente und Ressourcen festlegen, die erforderlich sind, um den reibungslosen Betrieb
des EBR zu gewahrleisten.
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Der Europaische Betriebsrat muss sich Ziele setzen, um sein Handeln wahrend seiner Amtszeit zu struk-
turieren, entweder durch die Vereinbarung lber den Europaischen Betriebsrat oder durch seine Prakti-
ken. Der EBR muss mit anderen Worten seiner EBR-Vereinbarung Leben einhauchen.

e Dies kdnnte zum Zeitpunkt der Erneuerung des Mandats oder bei der Neuaushandlung des Abkom-
mens geschehen. Nach Ablauf der Amtszeit soll eine Bestandsaufnahme vorgenommen werden und
sollten die Herausforderungen und Anliegen der EBR-Mitglieder benannt werden. Dies kann in einem
Vorbereitungsgesprach oder in einer Schulung erfolgen.

e Die Ziele konnen sich auf die Arbeitsweise oder die Ressourcen des EBR - z. B. die ihm zur Verfligung
stehenden Kommunikationsmittel - sowie auf die Herausforderungen bei der Information und Konsul-
tation der Arbeitnehmer zu wirtschaftlichen oder sozialen Fragen beziehen.

e Dies setzt voraus, dass zwischen der taglichen Arbeit des EBR - und seinen standigen Zielen - und au-
Bergewohnlichen Umstdnden unterschieden wird, die den Zweck der Arbeitnehmervertreter be-
stimmen und zu spezifischen Verfahren fiihren.

Das Besondere Verhandlungsgremium kann im Rahmen einer neuen EBR-Vereinbarung einen ahnlichen
Ansatz verfolgen.

Ziele und
Aktionsplan

EFBH
Koordinator

Nationale Sitzungen und
Gremien Ausschiisse

Externe Interaktion zwischen
Sachverstindige den Mitgliedern

Information
(Unterrichtung) und
Konsultation
(Anhdrung)
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Praxis (Fortsetzung)

Jedes Unternehmen und jeder EBR hat seine eigenen spezifischen Herausforderungen. Die Arbeitneh-
mervertreter missen die Bereiche definieren, liber die sie besser informiert werden mochten, um diese
besser zu verstehen und ihnen vorzugreifen oder gar festzulegen, woriiber sie konsultiert werden
mochten.

Die Themen wurden von der EFBH vorgeschlagen. Auf der letzten Konferenz in Palermo legte die EFBH
die Ziele fest, die fiir eine Reihe von Themen in den EBR eingefiihrt werden kdnnen: Beschaftigungspoli-
tik (feste Arbeitsvertrage, Zeitarbeit, Subunternehmer usw.), Arbeitsbeziehungen
(Arbeitnehmervertretung, Tarifverhandlungen), Berufsbildung, Sicherheit und Gesundheitsschutz sowie
nachhaltige Entwicklung.

Die Richtlinie sieht auch Benchmarks in ihren subsididren Anforderungen vor. Zu den Informationsthe-
men gehodren unter anderem die wirtschaftliche Lage und die Zukunftsperspektiven des Unternehmens.
Ein besseres Verstandnis und eine bessere Antizipation dieser Aspekte kdnnen auch dazu beitragen, die
sozialen Herausforderungen und Risiken (Beschaftigung und Ausbildung, usw.) besser zu verstehen. Zu
den Anhorungsschwerpunkten gehéren die Beschaftigungssituation und die voraussichtliche Beschafti-
gungsentwicklung (in Verbindung mit dem Ziel der Beschaftigungspolitik der EFBH), Investitionen
(Indikatoren der Unternehmensstrategie) sowie Entscheidungen und Verdanderungen, die sich haufig auf
besondere Umstanden beziehen, die "erhebliche Auswirkungen auf die Interessen der Arbeitnehmer ha-
ben" (organisatorische Veranderungen, Fusionen, Umstrukturierungen, usw.), die besonderen Verfahren
unterliegen und besondere Regelungen (z. B. Ubereinstimmung (iber die Vorgehensweise) erfordern
kdénnen.

In der Praxis setzen einige EBR, je nach Zielsetzung, Ad-hoc-Ausschiisse ein, die sich mit spezifischen
Themen befassen. Innerhalb der EFBH haben mehrere EBR einen Sicherheitsausschuss eingerichtet,
der sich manchmal auch mit Gesundheitsfragen befasst. Einige haben einen Ausschuss flir nachhaltige
Entwicklung oder einen Ausschuss fiir gesellschaftlich verantwortetes Unternehmen eingerichtet.

Diese Ziele und Aktionsplane sollten mit den europaischen gewerkschaftlichen Ambitionen oder Zielen
im Einklang stehen. Sie kénnten die Grundlage fiir Tarifverhandlungen bilden oder mit der Uberwachung
der Umsetzung von Tarifvertragen sowie mit den nationalen Herausforderungen der Arbeitnehmerver-
treter verbunden sein.

O
/

Definieren Sie die Ziele nach Zeitraum, d. h. nach Amtsdauer, und nach Themenbereichen,

die sich der Arbeitsweise oder den Ressourcen des EBR sowie mit den Themen der Unterrichtung

und Anhoérung befassen.

e Ziele, die die Herausforderungen widerspiegeln, mit denen das Unternehmen und der EBR kon-
frontiert werden;

o Die Mittel haben, um diese gemeinsamen Ziele festzulegen (Schulung, speziell dazu vorgesehe-
ne Sitzung zu Beginn, wihrend oder am Ende der Laufzeit des EBR, usw.).
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Theorie

In Artikel 2 der Richtlinie 2009/38/EG wird Unterrichtung wie folgt definiert: "Die Ubermittlung von Infor-
mationen durch den Arbeitgeber an die Arbeitnehmervertreter, um ihnen Gelegenheit zur Kenntnisnahme
und Priifung der behandelten Frage zu geben. Die Unterrichtung erfolgt zu einem Zeitpunkt, in einer Wei-
se und in einer inhaltlichen Ausgestaltung, die dem Zweck angemessen sind und es den Arbeitnehmerver-
tretern ermdglichen, die mdglichen Auswirkungen eingehend zu bewerten und gegebenenfalls Anhérun-

gen mit dem zusténdigen Organ des gemeinschaftsweit operierenden Unternehmens oder der gemein-
schaftsweit operierenden Unternehmensgruppe vorzubereiten”. Artikel 8 der Richtlinie fiihrt den Begriff
der moglichen Vertraulichkeit bestimmter Informationen ein.

Die Richtlinie unterscheidet zwischen "gewéhnlichen" Informationen, die dem EBR im Rahmen seiner
jahrlichen Sitzungen oder seiner Sitzungen zur Verfligung gestellt werden, und "aufSergewdéhnlichen”
Umstédnden im Zusammenhang mit Entscheidungen, "die erhebliche Auswirkungen auf die Interessen der
Arbeitnehmer haben" und, die besonderen Informations- und Konsultationsverfahren unterliegen.

Die subsididren Vorschriften besagen: ,, Die Unterrichtung des Europdischen Betriebsrats bezieht sich ins-
besondere auf die Struktur, die wirtschaftliche und finanzielle Situation sowie die voraussichtliche Ent-
wicklung der Geschdfts-, Produktions- und Absatzlage des gemeinschaftsweit operierenden Unterneh-
mens oder der gemeinschaftsweit operierenden Unternehmensgruppe. Die Unterrichtung und Anhérung
des Europdischen Betriebsrats bezieht sich insbesondere auf die Beschdiftigungslage und ihre voraussicht-
liche Entwicklung, auf die Investitionen, auf grundlegende Anderungen der Organisation, auf die Einfiih-
rung neuer Arbeits- und Fertigungsverfahren, auf Verlagerungen der Produktion, auf Fusionen, Verkleine-
rungen oder SchliefSungen von Unternehmen, Betrieben oder wichtigen Teilen dieser Einheiten und auf
Massenentlassungen”, die sich eher auf die auRerordentlichen Umstande beziehen.

Im Rahmen der Anhérung ist die Bereitstellung von Informationen eine unabdingbare Voraussetzung fiir
die Konsultation.

&b

Die Informationen werden zu einem geeigneten Zeitpunkt, in geeigneter Weise und mit an-

Wichtigste Punkte

gemessenem Inhalt zur Verfiigung gestellt [...], um eine eingehende Bewertung der mogli-
chen Auswirkungen zu erméglichen und erforderlichenfalls Konsultationen vorbereiten zu
konnen.
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In der Praxis weisen viele EBR-Mitglieder auf die tatsdchlichen Schwierigkeiten beim angemessenen Zu-
gang zu Informationen hin. Damit die Arbeitnehmervertreter jedoch eine "eingehende Bewertung" vor-
nehmen kénnen, sollte das Unterrichtungsverfahren die folgenden Bedingungen erfillen:

¢ Die Informationen miissen rechtzeitig vorab zur Verfiigung gestellt werden. Dem EBR muss ein
schriftlicher Bericht vorgelegt werden. Einige EBR-Vereinbarungen sehen Fristen (einige Wochen) fiir
die Bereitstellung von Informationen vor den ordentlichen Sitzungen vor. Andere sehen eine vorberei-
tende Sitzung vor, und die Dokumente werden noch vor der ordentlichen Plenarsitzung Gbermittelt.
Es sei daran erinnert, dass im Rahmen eines Konsultationsverfahrens immer zunachst eine Unterrich-
tung erfolgen muss.

e Die Informationen miissen fiir die Arbeitnehmervertreter verstindlich sein. Viele EBR-
Vereinbarungen sehen vor, dass Informationen in den Sprachen des EBR verbreitet werden. Die Ver-
wendung einer einzigen Sprache, in der Regel Englisch, wie sie in mehreren EBR beobachtet wird, wi-
derspricht dem Geist der Richtlinie und ihrem Ziel, die Information und Konsultation zu verbessern.
Die Richtlinie sieht in keiner Weise eine Diskriminierung aufgrund von Fremdsprachenkenntnissen
vor. So besagt beispielsweise Artikel 6 der Richtlinie, der Bestimmungen Uber den Inhalt von EBR-
Vereinbarungen enthilt, hinsichtlich der Zusammensetzung des EBR: "die Zusammensetzung [...], die
Anzahl der Mitglieder, die Sitzverteilung, wobei so weit als méglich eine ausgewogene Vertretung der
Arbeitnehmer nach Tditigkeit, Arbeitnehmerkategorien und Geschlecht zu beriicksichtigen ist, und die
Mandatsdauer".

Der Inhalt der Informationen muss dem Konsultationsbedarf im Falle auBergewdhnlicher Umstianden
und den Zielen des EBR im Rahmen des ordentlichen Informations- und Konsultationsverfahrens entspre-
chen, indem verschiedene Faktoren bericksichtigt werden.

¢ Die Informationen miissen definiert werden. Generell lohnt es sich, sich der Definition der von der
Gruppe verwendeten Informationen und Leistungsindikatoren bewusst zu sein.
Obwohl die konsolidierten Abschliisse der Konzerne den internationalen Standards (IFRS) unterliegen,
haben die Konzerne eine gewisse Freiheit bei der Definition ihrer wichtigsten wirtschaftlichen Indika-
toren. In den konsolidierten Zahlen beziehen sich die Unterschiede zwischen den Unternehmensgrup-
pen haufig auf die Bewertung und Positionierung von einmaligen Ereignissen
(Restrukturierungsprozessen, Desinvestitionen usw.). Fir die Tochtergesellschaften innerhalb der
Konzerne ist die Behandlung von Honoraren und Zahlungen auf Konzernebene ein wichtiger Aspekt.
Andererseits ist die Sozialberichterstattung weitaus weniger standardisiert, da die nationalen Rah-
menbedingungen weiterhin das Arbeitsrecht regeln. Es stimmt, dass die fortschrittlichsten Unterneh-
mensgruppen im Rahmen ihrer Corporate Social Responsibility (CSR, soziale Verantwortung) bei der
Erstellung ihrer Sozialberichte internationale Benchmarks (z.B. die Global Reporting Initiative (GRI))
verwenden. Dennoch tendieren sie eher dazu, Themen statt informativer Inhalte aufzuzeichnen. Die
Unterscheidung zwischen Management und Nicht-Management, das Konzept der Arbeitnehmer mit
unbefristetem Arbeitsvertrag und Daten liber Arbeitsunfalle sind typische Beispiele fiir die zu definie-
renden Informationen. Einige Konzerne haben in dieser Hinsicht Fortschritte erzielt, insbesondere was
die Sicherheit anbelangt.
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Praxis (Fortseztung)

e Der Anwendungsbereich der Unterrichtung. Es kdonnte ein offensichtlicher Widerspruch zwischen
dem in der Richtlinie definierten Anwendungsbereich der Transnationalitat, d. h. auf die Lander der
Europdischen Union abzielend, einerseits und den erklarten Ambitionen in Bezug auf Unterrichtung
und Anhorung andererseits bestehen.

Das bestmogliche Verstindnis der Unternehmenssituation und die Antizipation von Verdanderungen
erfordern den Zugang zu Informationen im gesamten Konzern, z. B. (ber die Strategie, Investitionsent-
scheidungen, Wachstumsfinanzierung und Schuldenabbau, Diversifizierung oder Verlagerung von Pro-
duktion oder Dienstleistungen (Engineering, Designabteilungen, Verwaltungsabteilungen usw.), Expo-
sition gegenliber wirtschaftlichen, 6kologischen und sozialen Risiken (soziale Rechte, Lieferketten und
Subunternehmer usw.).

Unter diesem Gesichtspunkt sollte der Anwendungsbereich der Unterrichtung auf europaische Lander
ausgedehnt werden, die nicht Mitglied der Europadischen Union sind, egal ob es sich nun um EU-
Beitrittskandidaten, die Schweiz oder andere Lander oder den Rest der Welt handelt, insbesondere
flir Unternehmensgruppen, die eine globale Prasenz aufbauen wollen.

Mehrere EBR-Vereinbarungen gewahren einigen Landern, die nicht Mitglied sind, Beobachterstatus.

¢ Die Unterrichtungsebene. Hier geht es darum, das relevante Unterrichtungsniveau fiir ein bestimm-
tes Thema zu bestimmen: global, européisch oder national?
Auch wenn nationale Gremien nicht ersetzt werden kdnnen, kann ein besseres Verstandnis der Ent-
wicklungen in verschiedenen Landern dazu beitragen, die voraussichtlichen Beschaftigungsentwick-
lungen oder die voraussichtliche Investitionspolitik besser zu verstehen oder Entscheidungen transna-
tionaler Art, z. B. Produktionsverlagerungen nach der SchlieBung eines lokalen Standorts
(beispielsweise aufgrund wirtschaftlicher Schwierigkeiten), Produktionsstromen zwischen Landern
oder sogar Arbeitskraftestromen (Dienstleistungserbringung, Entsendung von Arbeitnehmern usw.),
Tests mit neuen Technologien oder Organisationen, Desinvestitionen oder Ubernahmen vorwegzu-
nehmen
Ein besseres Verstandnis der Unternehmenspolitik in den verschiedenen Landern kann auch die
Grundlage fiir Diskussionen Uber die 'transnationale' Dimension von Politiken bilden, die angeblich als
rein lokal betrachtet werden sollen, wie z.B. die Organisation der Produktion und der Einsatz von Sub-
unternehmern.
Die Richtlinie schreibt vor, dass der Arbeitgeber diese Informationen erteilen muss und, dass dies eine
gemeinsame Verantwortung aller Managementabteilungen auf allen Ebenen des Unternehmens (und
nicht nur der zentralen Leitung) ist.

e Der Unterrichtungszeitraum. Historische Daten geben einen Einblick in die Unternehmenssituation.
Um die Antizipation zu erleichtern, kann der Zugang zu den Planen des Unternehmens niitzlich sein,
insbesondere im Rahmen der Konsultation Uber "die Beschdftigungslage und ihre voraussichtliche
Entwicklung und auf die Investitionen".



European Federation - Praktischer Leitfaden tiber Information und Konsultation fiir EBR
H I e,

of Building I!-
o
T
(7]

and Woodworkers

Praxis (Fortsetzung)

¢ Vertraulichkeit. Unternehmen konnen aus Griinden der Vertraulichkeit zogern, Informationen
preiszugeben. Insbesondere boérsennotierte Unternehmen neigen dazu, Informationen lGiber mogliche
Emissionen von Aktien oder Anleihen einzuschrénken (Insiderhandel, Auswirkungen auf die Aktienkur-
se, usw.). Die Richtlinie sieht die Moglichkeit vor, dass die Unternehmensleitung Informationen (ganz
oder teilweise) nicht an EBR-Mitglieder weiterleitet, sofern die Informationen als vertraulich betrach-
tet werden.

Allerdings kénnen nicht alle Informationen als vertraulich betrachtet werden. Es sei darauf hingewie-
sen, dass der EBR kein Entscheidungsgremium ist, sondern ein Gremium, das zu den in Vorbereitung
befindlichen Beschliissen konsultiert wird. Die Unternehmensleitung muss daher objektive Griinde
anfiihren und die Vertraulichkeit (in Bezug auf die Informationen und die Dauer) eindeutig angeben.
Das reibungslose Funktionieren des EBR hangt insbesondere von der Verstandlichkeit und Relevanz
der bereitgestellten Informationen ab.

Die Bedingungen fiir die Bereitstellung von Informationen sollten so definiert werden, dass der EBR
ein bestimmtes Thema verstehen kann. Beispielsweise werden Verkaufspreise oft als vertraulich be-
trachtet. Soll die absolute Zahl angegeben werden oder nur die prozentuale Veranderung im Vergleich
zur Marktentwicklung (um die Positionierung der Wettbewerber zu verstehen) oder die prozentuale
Veranderung im Verhaltnis zur Verdnderung der Ausgaben (um die Leistungstrends zu verstehen)?

Es muss auch unterschieden werden zwischen dem, was in den Plenarsitzungen gesagt oder vorgetra-
gen werden kann, und dem, was in den Sitzungsprotokollen an die Arbeitnehmer verteilt werden
kann.

/’)

) Der Zugang zu qualitativ hochwertigen Informationen ist eine zentrale Herausforderung fir
die EBR. Trotzdem sieht die Richtlinie vor, dass die Informationen zu einem bestimmten Zeitpunkt
(im Voraus), in einer bestimmten Art und Weise (verstandlich) und mit angemessenen Inhalten mit-
geteilt werden missen. Dies stellt eine Herausforderung fiir die Erfassung der mitzuteilenden Infor-
mationen, den Anwendungsbereich der Unterrichtung, die Unterrichtungsebene und den unter die

Unterrichtung fallenden Zeitraum fir ein spezifisches Thema dar.

Wir ermutigen die EBR deutlich festzulegen, welche Information sie auf Grund ihrer eigenen Her-
ausforderungen und Ziele und der konkreten Konsultationsverfahren brauchen.
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Konkrete Fragen

Wir empfehlen, sich auf die in den subsididren Vorschriften identifizierten Themen zu konzentrieren, um
durch Fragen und Informationen, die nitzlich sein kdnnen, ein besseres Verstandnis und eine bessere
Antizipation zu erreichen.

A. Konzernstruktur: Wem gehért das Unternehmen? Wie sieht die Organisationsstruktur aus?
Welche Unternehmen oder Aktivitéiten? Wie grof ist die internationale Reichweite?

e Struktur des Konzernkapitals

e Operative Organisationsstruktur: Entscheidungsstruktur und Einheit zur Leistungsmessung: Land/
Gebiet und/oder Aktivitaten (Grundlage fiir die Konsolidierung der Konzernabschlisse)

e Funktionale Organisationsstruktur: Organisation gemeinsamer Unterstiitzungs-, kaufmannischer und
technischer Funktionen

¢ Rechtliche Organisationsstruktur: Liste der Tochtergesellschaften bzw. Niederlassungen

e Veridnderung des Anwendungsbereichs (Desinvestitionen/Ubernahmen)

B. Aktivitaten, Produktion und Vermarktung: Welche Trends gibt es bei den Aktivititen, wie sind Pro-
duktion und Vertrieb organisiert?

e Filr die Managementeinheiten relevante Markte
e Markttrends
e Absatzentwicklung (in Mengen) und Marktanteilsentwicklung
e Entwicklung der Strome zwischen den Landern
0 Importe/Exporte von Produkten und Waren
¢ Personal- und Dienstleistungsstrome
0 Desinvestitionspreise / Nachberechnung
e Wettbewerbstrends
¢ Preis- und Umsatzentwicklung (wertmaRig)
e Entwicklung der wichtigsten Tatigkeitsindikatoren des Unternehmens
0 Tiefbau: Auftragsbestand und Auftragsabwicklung
0 Zement (Beispiel): Klinker- und Zementherstellung, Auslastungsgrad

e Auswirkungen von VerduBerungen/Akquisitionen
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C. Wirtschaftliche und finanzielle Situation: Wie entwickeln sich die Leistungen des Konzerns und sei-
ner Einheiten? Ist die langfristige Rentabilitiit des Konzerns oder einiger seiner Einheiten geféihrdet?

e Entwicklung der wichtigsten wirtschaftlichen Leistungsindikatoren und der operativen Ergebnisse
0 Betriebskosten
¢ Kosten der Untervergabe, Leiharbeitnehmer, eigenes Personal
0 Abschreibungen
¢ Vergltungen und sonstige Zahlungen an den Konzern
¢ Umstrukturierungen
e Entwicklung der finanzielle Ergebnisse und des Jahresliberschusses bzw. -verlustes
0 Korperschaftsteuer
e Finanzstrome
Investitionen
Ubernahmen/Desinvestitionen

Dividenden

0
O
0
¢ Steuern
0 Anforderungen an das Umlaufvermégen und Cashflow-Bedarf
¢ Veranderung der Finanzverbindlichkeiten und der Nettoverschuldung
0 Eigenkapital
e Rentabilitat
¢ Investiertes Kapital, einschlieRlich Goodwill
0 Operatives Ergebnis nach Steuern
0 Anwendbarer Steuersatz und tatsachlicher Steuersatz

¢ Auswirkungen von VerauBerungen/Akquisitionen

D. Beschaftigungssituation und -trends: Wie sieht die Beschdiftigungsentwicklung aus? Welche ist die
soziale Politik? Was sind die Herausforderungen in Zusammenhang mit der Vergabe von Unter-
auftréigen?

e Beschaftigungstrends

¢ Stammpersonal, insgesamt und nach Kategorien

¢ Zeitarbeitskrafte, insgesamt und nach Kategorien

¢ Externe Auftragnehmer, insgesamt und nach Kategorien
e Personalbewegungen

0 Eingédnge: Einstellungen, Ubernahmen, Versetzungen

¢ Abgange: VerdulRerungen, Entlassungen, Entlassungen, sonstige Entlassungen, freiwillige Entlas-
sungen, Pensionierungen, Versetzungen, sonstige Griinde
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e Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen
0 Personal, die von Personalvertretungen und/oder Gewerkschaften erfasst werden
0 Mitarbeiter, die unter Tarifvertrage und/oder Kollektivvereinbarungen fallen
e Schulung
¢ Schulungsintensitat nach Personalkategorie und Schulungsart
¢ Art der Schulung

e Subunternehmung

<

Vollzeitaquivalente fir Lohnfertigung nach Art der Subunternehmung

<

Einsatz entsandter Arbeitnehmer

<

Soziale Arbeitsbedingungen fir Leiharbeitnehmer

0 Konzerninterne transnationale Subunternehmung

E. Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz

e Arbeitsbedingungen
¢ Arbeitszeiten, Flexibilitat
0 Fehlzeiten (krankheitsbedingte Abwesenheit)
e Daten Uber Arbeitsunfalle - Arbeitnehmer, Leiharbeitnehmer, Unterauftragnehmer
0 Anzahl der Unfalle ohne Ausfallzeiten
0 Anzahl der Unfalle mit Ausfallzeiten
¢ Frequenzrate
¢ Schweregrad
0 Todliche Unfille
e Gesundheit
0 Berufskrankheiten
¢ Risikoanalyse
0 Stressanalyse
¢ Analyse psychosozialer Risiken
e Sozialdialog

0 Personen, die unter die Dialoggremien fir Sicherheit und Gesundheitsschutz fallen

14
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Theorie

In der Richtlinie wird die Anhorung wie folgt definiert: "die Einrichtung eines Dialogs und den Meinungs-
austausch zwischen den Arbeitnehmervertretern und der zentralen Leitung oder einer anderen, ange-
messeneren Leitungsebene zu einem Zeitpunkt, in einer Weise und in einer inhaltlichen Ausgestaltung, die
es den Arbeitnehmervertretern auf der Grundlage der erhaltenen Informationen erméglichen, unbescha-
det der Zusténdigkeiten der Unternehmensleitung innerhalb einer angemessenen Frist zu den vor-
geschlagenen Mafinahmen, die Gegenstand der Anhérung sind, eine Stellungnahme abzugeben, die in-
nerhalb des gemeinschaftsweit operierenden Unternehmens oder der gemeinschaftsweit operierenden
Unternehmensgruppe beriicksichtigt werden kann" (Artikel 2 Absatz 1, g).

Was ist der Zweck der Konsultation?

Diese Stellungnahme muss fir den Entscheidungsprozess der Unternehmensleitung nitzlich sein: "Bei
der Definition des Begriffs '"Anhérung' muss dem Ziel Rechnung getragen werden, dass die Abgabe einer
der Entscheidungsfindung dienlichen Stellungnahme méglich sein muss, was voraussetzt, dass die An-
hérung zu einem Zeitpunkt, in einer Weise und in einer inhaltlichen Ausgestaltung erfolgt, die dem Zweck
angemessen sind" (Erwagungsgrund 23), aber die endgliltige Entscheidung wird allein von der Unterneh-
mensleitung getroffen.

"Eine Unterscheidung sollte vorgenommen werden zwischen den Bereichen, in denen eine Unterrichtung
obligatorisch ist, und den Bereichen, in denen der Europdische Betriebsrat auch angehért werden muss,
was das Recht einschlief3t, eine Antwort mit Begriindung auf eine abgegebene Stellungnahme zu erhal-
ten". (Erwagung 44). Die subsididren Vorschriften verstarken noch den Gedanken, dass die Unterneh-
mensleitung auf eine Stellungnahme des EBR reagieren muss: "eine mit Griinden versehene Antwort auf
ihre etwaige Stellungnahme zu erhalten" (Anhang I, Punkt 1.a).

Was ist der Anwendungsbereich der Konsultation?

Die Konsultation bezieht sich nur auf transnational Angelegenheiten: "Hierzu miissen Zustdndigkeiten
und Aktionsbereiche des Europdischen Betriebsrats von denen einzelstaatlicher Vertretungsgremien ab-
gegrenzt werden und sich auf ldnderiibergreifende Angelegenheiten beschridnken" (Erwagung 15).
GemaR den subsididren Vorschriften (Anhang |, Punkt 1.a) erstreckt sich die Konsultation mindestens auf:

"die Beschdiftigungslage und ihre voraussichtliche Entwicklung, auf die Investitionen, auf grundlegende
Anderungen der Organisation, auf die Einfiihrung neuer Arbeits- und Fertigungsverfahren, auf Verlage-
rungen der Produktion, auf Fusionen, Verkleinerungen oder Schliefungen von Unternehmen, Betrieben
oder wichtigen Teilen dieser Einheiten und auf Massenentlassungen”.
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Theorie (Fortsetzung)

Diese Bedingungen fiihren daher zwei "Arten" von Konsultationen ein: eine Art von Standardkonsultation
(z.B. Uber die Beschaftigungslage und ihre voraussichtliche Entwicklung) und eine weitere Art von Kon-
sultationen im Zusammenhang mit "auergewodhnlichen Umstidnden oder Entscheidungen, die erhebli-
che Auswirkungen auf die Interessen der Arbeitnehmer haben, insbesondere im Falle der Verlagerung
oder SchlieBung von Betrieben oder Unternehmen oder im Falle von Massenentlassungen".

Welche Verfahren werden bei einer Konsultation durchlaufen?

Die Definition der Konsultation besagt, dass die Bereitstellung von Informationen eine unabdingbare Vo-
raussetzung ist und verlangt, dass die Arbeitnehmervertreter eine Stellungnahme “auf der Grundlage der
erhaltenen Informationen" abgeben (siehe entsprechendes Merkblatt).

Obwohl im Allgemeinen die Europdischen Betriebsrate konsultiert werden missen, sehen die subsidia-
ren Vorschriften in Ausnahmefillen die Moglichkeit vor, den engeren Ausschuss zu konsultieren, wenn
einen solchen gibt: "[...] der engere Ausschuss oder, wenn es keinen solchen Ausschuss gibt, der Europdii-
sche Betriebsrat hat das Recht, informiert zu werden. Er hat das Recht, auf Antrag mit der zentralen Lei-
tung oder anderen, geeigneteren, mit Entscheidungsbefugnissen ausgestatteten Leitungsebenen [...] zu-
sammenzutreten, um [...] unterrichtet und angehért zu werden. Im Falle einer Sitzung mit dem engeren
Ausschuss diirfen auch die Mitglieder des Europdischen Betriebsrats teil-nehmen, die von den Betrieben
und/oder Unternehmen gewdhlt worden sind, welche unmittelbar von den in Frage stehenden Umstdn-
den oder Entscheidungen betroffen sind. Diese Sitzung zur Unterrichtung und Anhérung erfolgt unverziig-
lich auf der Grundlage eines Berichts der zentralen Leitung oder einer anderen geeigneten Leitungsebene
innerhalb der gemeinschaftsweit operierenden Unternehmensgruppe, zu dem der Europdische Betriebsrat
binnen einer angemessenen Frist seine Stellungnahme abgeben kann. Diese Sitzung ldsst die Rechte der
zentralen Leitung unberiihrt."

&

Wichtigste Punkte

. Die Konsultation muss folglich dem Entscheidungsprozess zugutekommen. Deshalb ist
die Qualitat der Informationsphase wichtig.

. Die Unternehmensleitung muss dem EBR eine begriindete Antwort geben, aber die Un-
ternehmensleitung kann ihre eigene Entscheidung treffen.

. In Falle auBergewodhnlicher Umstiande kann der engere Ausschuss eine bedeutendere
Rolle spielen.
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Die von der EFBH in den betroffenen EBR durchgefiihrte Umfrage fiihrte zu dem Schluss, dass die EBR die
Konsultationsverfahren aufgrund der Art ihrer Durchfiihrung (die Methodik) und der von ihnen erzielten
Ergebnisse (das Ergebnis) oft als unbefriedigend empfanden.

Die Stellungnahme eines EBR ist nur konsultativer Natur. Die Unterrichtung und Anhorung des EBR ist
nicht dasselbe wie die unterschiedlichen Verfahren der Mitbestimmung in einigen Lindern, in denen
Arbeitnehmervertreter den Vorsitz in den Entscheidungsgremien fiihren kénnen. Dies ermoglicht es,
dass Plane in einigen Fallen in solchen Gremien diskutiert werden kénnen, noch bevor das Verfahren zur
Unterrichtung und Anhorung des EBR eingeleitet wird.

Die Konsultation zielt darauf ab, "eine Stellungnahme abzugeben, die fiir den Entscheidungsprozess niitz-
lich ist". In der Richtlinie sind auch die Modalitaten fur das Konsultationsverfahren festgelegt: "dass
die Anhérung zu einem geeigneten Zeitpunkt, in geeigneter Weise und mit angemessenem Inhalt er-

folgt."

¢ Die Konsultation stitzt sich auf ein Unterrichtungsverfahren. Letzteres ist daher eine unabdingbare
Voraussetzung.

¢ Im Falle auBergewohnlicher Umstande sollte das Informationsverfahren zumindest zu Diskussionen

Uber die Beweggriinde des zu konsultierenden Vorhabens und seine sozialen Auswirkungen fihren,
insbesondere tber die Effekte auf Beschaftigung, Arbeitsumstiande und Arbeitsorganisation, die Leitli-
nien fir Personalabbau, Arbeitsplatzwechsel usw.
Die Unzulanglichkeit des Informationsverfahrens, insbesondere die Angaben, die den Arbeitnehmer-
vertretern zur Beurteilung der Auswirkungen eines geplanten Zusammenschlusses auf die Beschafti-
gung Ubermittelt wurden, flihrten zu einer Entscheidung des franzésischen Gerichts lber die Fusions-
plane von GDF SUEZ (2006).

e Das Verfahren muss so rechtzeitig beginnen, dass die Arbeitnehmervertreter genligend Zeit haben,
Vorschlage (oder Anforderungen) auszuarbeiten und Einfluss auf die endgiiltige Entscheidung, die Be-
dingungen und den Inhalt des Vorhabens zu nehmen. Die Beschrankung der Konsultation auf eine
Stellungnahme zu einer vorgefertigten Entscheidung steht im Widerspruch zur Richtlinie.

e Es sollte Zeit flr den Austausch und die Diskussion zwischen Arbeitnehmervertretern und Unterneh-
mensleitung vorgesehen werden.

e Der Konsultationsprozess sollte zu einer Stellungnahme des EBR fiihren, und die Unternehmenslei-

tung sollte darauf reagieren.
So heilit es in der Holcim-Vereinbarung explizit (in diesem Fall gibt der engere Ausschuss seine Stel-
lungnahme ab): "Die Unternehmensleitung muss die vom engeren Ausschuss herausgebrachte Stel-
lungnahme sorgfiltig priifen. Wenn die Unternehmensleitung beschliefst, der Stellungnahme nicht zu-
zustimmen, muss sie dem engeren Ausschuss eine schriftliche Antwort zukommen lassen, in der sie die
Griinde fiir die Nichtbeachtung der Stellungnahme darlegt.”
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Praxis (Fortsetzung)

Auf der Grundlage der ermittelten Praktiken ist es wiinschenswert, das Verfahren der Unterrich-
tung und Anhorung in EBR-Vereinbarungen ausdriicklich zu erwahnen.

e Deutlich angeben, dass die Bereitstellung von Informationen eine absolute Voraussetzung fir
die Konsultation ist.

e Deutlich den Nutzen der Konsultation erwahnen.

e Schriftlich die Rolle des engeren Ausschusses erwdhnen.

e Mit anderen Worten, das Informationsverfahren kann nicht - a priori - auf eine einzige Sitzung
beschrankt werden, mit Dokumenten, die nur am Tag der Sitzung selbst, in nur einer Sprache,
usw. ausgehandigt werden.

Der Informations- und Konsultationsprozess - insbesondere seine Agenda und die erforderlichen
Mittel - sollten an die GroRe und Komplexitdt der Themen angepasst werden, wobei eine Ver-
kntpfung mit der nationalen und lokalen Information und Konsultation erfolgen sollte. Speazifi-
sche Vereinbarungen konnen ausgehandelt werden. Dies war z.B. bei der Fusion von Lafarge
und Holcim der Fall.

Fir das Informations- und Konsultationsverfahren im Zusammenhang mit dem geplanten Zusam-
menschluss von Lafarge und Holcim konnte der EBR aufgrund einer Vereinbarung tber die spezifi-
schen Bedingungen Uber ausreichende aullerordentliche Mittel fiir eine solche aullergewdhnliche
Transaktion verfligen.

e RegelmaRige Sitzungen der Gremien;

e Inanspruchnahme eines externen Experten (unter Berlicksichtigung der GroRe und Komplexi-
tat des Vorhabens);

e Festlegung der sozialen Anforderungen durch den EBR von Lafarge in Absprache mit den Ver-
tretungsorganen der bernommenen Einheiten;

e Gemeinsame Sitzungen der beiden engeren Ausschiisse unter der Obhut der EFBH. Diese flhr-
ten zur Ausarbeitung eines gemeinsamen Vereinbarungsentwurfs fiir den kiinftigen EBR des
neuen Konzerns.
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Thematisches Merkblatt 4 - Transnationaler Charakter

Theorie

Es ist von entscheidender Bedeutung zu verstehen, was "transnationaler Charakter" beinhaltet, da die
Richtlinie 2009/38/EG die Zustidndigkeit von EBR auf transnationale Fragen beschrankt: "Hierzu miissen
Zustdndigkeiten und Aktionsbereiche des Europdischen Betriebsrats von denen einzelstaatlicher Vertre-
tungsgremien abgegrenzt werden und sich auf Idnderiibergreifende Angelegenheiten beschrin-
ken" (Erwdgung 15).

Die Definition dieses Begriffs umfasst ein Flickenteppich aus verschiedenen Aspekten der Richtlinie:

e Zundchst Artikel 4 Absatz 4: "Als Idnderiibergreifend werden Angelegenheiten erachtet, die das ge-
meinschaftsweit operierende Unternehmen oder die gemeinschaftsweit operierende Unternehmens-
gruppe insgesamt oder mindestens zwei der Betriebe oder der zur Unternehmensgruppe gehérenden
Unternehmen in zwei verschiedenen Mitgliedstaaten betreffen";

o "Es sind geeignete Vorkehrungen zu treffen, damit die Arbeitnehmer gemeinschaftsweit operierender
Unternehmen oder Unternehmensgruppen angemessen informiert und angehért werden, wenn Ent-
scheidungen, die sich auf sie auswirken, auf3erhalb des Mitgliedstaats getroffen wer-den, in dem sie
beschdiftigt sind" (Erwagung 12);

e "Zur Feststellung des Idnderiibergreifenden Charakters einer Angelegenheit sollten sowohl der Umfang
ihrer méglichen Auswirkungen als auch die betroffene Leitungs- und Vertretungsebene beriicksichtigt
werden. Als ldnderiibergreifend werden Angelegenheiten erachtet, die das Unternehmen oder die Un-
ternehmensgruppe insgesamt oder aber mindestens zwei Mitgliedstaaten betreffen. Dazu gehéren
Angelegenheiten, die ungeachtet der Zahl der betroffenen Mitgliedstaaten fiir die europdischen Ar-
beitnehmer hinsichtlich der Reichweite ihrer méglichen Auswirkungen von Belang sind oder die die
Verlagerung von Tdtigkeiten zwischen Mitgliedstaaten betreffen" (Erwagung 16).

&

e Unabhingig von der Staatsangehorigkeit des herrschenden Unternehmens gilt eine Fra-

Wichtigste Punkte

ge als landeriibergreifend, wenn eines der folgenden drei Kriterien erfiillt ist: der An-
wendungsbereich der moglichen Auswirkungen einer Entscheidung; die Anzahl der be-
troffenen Linder; die Entscheidungsebene (zentrale Leitung oder Unternehmensleitung,
die nicht die Geschiftsleitung des Landes ist, in dem die betroffenen Arbeithnehmer ar-
beiten).

e Die moglichen Auswirkungen koénnen fiir die betroffenen Arbeitnehmer negativ sein o-
der auch nicht.
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Der Begriff des transnationalen Charakters kann mit einer negativen Definition definiert werden, d. h.
durch Bezugnahme auf alle Entscheidungen, die sich auf die Arbeitnehmer eines Landes auswirken, aber
nicht von der nationalen Unternehmensleitung getroffen werden, sowie auf alle Fragen oder Entschei-
dungen, fiir die die nationale Ebene nicht relevant ist.

Beispielsweise konnen wir aus den Standardvorschriften der Richtlinie 2001/86/EG zur Ergdnzung des
Statuts der Europaischen Gesellschaft in Bezug auf die Beteiligung der Arbeitnehmer zitieren: "Die Zu-
stdndigkeiten des Vertretungsorgans beschréinken sich auf die Angelegenheiten, die die SE selbst oder
eine ihrer Tochtergesellschaften oder einen ihrer Betriebe in einem anderen Mitgliedstaat betreffen oder
iiber die Befugnisse der Entscheidungsorgane auf der Ebene des einzelnen Mitgliedstaats hinausgehen."

Die subsididren Vorschriften enthalten Beispiele fiir die Gblichen Unterrichtungsthemen "die Struktur,
die wirtschaftliche und finanzielle Situation sowie die voraussichtliche Entwicklung der Geschdfts-, Pro-
duktions- und Absatzlage des gemeinschaftsweit operierenden Unternehmens oder der gemeinschafts-
weit operierenden Unternehmensgruppe" und fiir die Anhérung "insbesondere auf die Beschdftigungsla-
ge und ihre voraussichtliche Entwicklung [und] auf die Investitionen." Die Inhalte, die von der Informati-
onsbereitstellung abgedeckt werden, der Anwendungsbereich, die Ebene und der Zeitraum sind eines
der wichtigsten Themen fiir den EFR.

Transnationale Unternehmen erldutern in ihren Mitteilungen und Berichten (z. B. Finanzberichten und
Berichten zur nachhaltigen Entwicklung) die Politik oder Strategien des Konzerns, die alleine schon ihrer
Natur nach transnational sind und erhebliche Auswirkungen auf eine groBe Anzahl von Arbeitnehmern
haben. Selbst wenn eine solche Politik lokal umgesetzt wird, werden die entsprechenden Entscheidun-
gen und Rahmenbedingungen auf Konzernebene getroffen:

e eine Strategie fir Innovation, Diversifizierung oder Internationalisierung;

¢ eine Politik zur Kosteneinsparungen oder Kostenkontrolle;

e eine Sozialpolitik, die haufig auf Sicherheit und Gesundheitsschutz ausgerichtet ist, sowie Themen wie
Vielfalt und Ausbildung und sogar Subunternehmung (eine Einkaufspolitik, ein Verhaltenskodex).

Die Umsetzung solcher Strategien kann erhebliche Anderungen und Entscheidungen nach sich ziehen,
die sich aus auBergewdhnlichen Umstinden und Konsultationen ergeben: "[...] grundlegende Anderun-
gen der Organisation, [...] die Einfiihrung neuer Arbeits- und Fertigungsverfahren, [...] Verlagerungen der
Produktion, [...] Fusionen, Verkleinerungen oder SchlieSungen von Unternehmen, Betrieben oder wichti-
gen Teilen dieser Einheiten und [...] Massenentlassungen".
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Praxis (Fortsetzung)

Einige Entscheidungen, die im Rahmen einer Unternehmensstrategie getroffen werden, kénnen Auswir-
kungen auf die Arbeitnehmer in nur einem Land haben. Dennoch beziehen sie sich auf eine transnatio-
nale Frage.

Beispiele:

e Jede Auslagerung oder Reorganisation von Aktivitaten, die als lokal relevante Entscheidung dargestellt
wird, aber einer neuen Managementorientierung des Konzerns entspricht (z. B. Entscheidung von Bri-
tish Airways, den Kundenservice nach Wien zu verlagern);

e die schrittweise Einfilhrung eines neuen IT-Systems (z. B. SAP).

Der Inhalt einer EBR-Vereinbarung ist wichtig fiir die Festlegung des Anwendungsbereichs transnatio-
naler Angelegenheiten.

e Einige Vereinbarungen zielen darauf ab, den Anwendungsbereich zu erweitern. In der EBR-
Vereinbarung mit Cheque Déjeuner heiflt es zum Beispiel: "Die Vertretungen der lokalen Belegschaft
Bediensteten haben die Méglichkeit, den Europdischen Betriebsrat um eine Stellungnahme zu lokalen
Fragen zu ersuchen, wenn es sich bei diesen lokalen Fragen um Fragen des sozialen Dialogs und/oder
um die Grundrechte der Arbeitnehmervertreter handelt. Der Antrag ist in einer Sitzung des relevanten
lokalen Gremiums zu dokumentieren."

e Andere EBR-Vereinbarungen kénnen dies jedoch einschrianken. Einige Vereinbarungen (z. B. Holcim)
schlieBen bestimmte Themen aus. Es ist daher vorzuziehen, eine weitestgehende Definition zu ver-
wenden.

O
Vereinbarung nicht darauf beschrankt, lediglich auf die Tatsache zu verweisen, dass es mehr als ein
Land betroffen ist, sondern vielmehr eine weiter gefasste Definition im Sinne der Richtlinie definie-

Sicherzustellen, dass sich die Definition des Begriffs "transnationaler Charakter" in der EBR-

ren.

Die von der Unternehmensleitung des betreffenden Unternehmens veroffentlichten Dokumente
grindlich lesen, um die Probleme zu verstehen, die sich aus der Konzernstrategie ergeben.

Informationen - einschlielRlich informeller Informationen - unter den EBR-Mitgliedern verbreiten, um
alle Anderungen oder MaRnahmen zu ermitteln, die in verschiedenen Lindern durchgefiihrt wer-
den.
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Theorie

Richtlinie 2009/38/EG erwédhnt nicht explizit das Wort "Restrukturierung". Eine solche Situation
(unabhingig davon, ob es sich um SchlieRung, Verlagerung, Auslagerung, Ubernahme oder Fusion han-
delt) wird jedoch durch den Begriff "auflergewéhnliche Umstdnde oder Entscheidungen, die erhebliche
Auswirkungen auf die Interessen der Arbeitnehmer haben, insbesondere bei Verlegung, SchliefSung von
Unternehmen oder Betrieben oder bei Massenentlassungen [...]" abgedeckt (subsididre Vorschrift 3 ge-
maR Artikel 7, in Anhang | aufgefiihrt). Dies bedeutet, dass UmstrukturierungsmaBnahmen und ihre Fol-
gen in die Zustandigkeit der EBR fallen: "Die Unterrichtung des Europdischen Betriebsrats bezieht sich
insbesondere auf die Struktur, die wirtschaftliche und finanzielle Situation sowie die voraussichtliche Ent-
wicklung der Geschdfts-, Produktions- und Absatzlage des gemeinschaftsweit operierenden Unterneh-
mens oder der gemeinschaftsweit operierenden Unternehmensgruppe. Die Unterrichtung und Anhérung
des Europdischen Betriebsrats bezieht sich insbesondere auf die Beschdftigungslage und ihre voraussicht-
liche Entwicklung, auf die Investitionen, auf grundlegende Anderungen der Organisation, auf die Einfiih-
rung neuer Arbeits- und Fertigungsverfahren, auf Verlagerungen der Produktion, auf Fusionen, Verkleine-
rungen oder SchliefSungen von Unternehmen, Betrieben oder wichtigen Teilen dieser Einheiten und auf
Massenentlassungen” (subsididare Vorschrift 1.a gemaf Artikel 7, in Anhang | aufgefiihrt).

Dariiber hinaus hat die Europaische Kommission im Jahr 2013 einen EU-Qualitatsrahmen fiir die Antizipa-
tion von Verdanderungen und Umstrukturierungen veroffentlicht. Es sei darauf hingewiesen, dass es
darin heiBt: "Die Arbeitnehmervertreter sind - auch (iber die EBR - wichtige Partner der Unternehmenslei-
tung bei der Antizipation und Bewdltigung von Entwicklungen im Hinblick auf den Bedarf an Arbeitsplét-
zen und Qualifikationen und bei der Durchfiihrung besonderer Umstrukturierungen".

&b

e Der EBRist fiir die Bearbeitung von Restrukturierungsfragen aller Art zustandig.

Wichtigste Punkte

e Die Europaische Kommission fordert die Antizipation von Veranderungen und die Bewal-
tigung von Umstrukturierungen, insbesondere durch EBR.
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Praxis (Fortsetzung)

Die Bedeutung eines EBR wird oft daran gemessen, was bei Umstrukturierungen geschieht. Damit wird
die Unterrichtung und Anhorung im Falle auRergewohnlicher Umstdnde (ein Konzept, das auch Restruk-
turierung einschlieBt) zu einer treibenden Kraft fiir MaBnahmen.

Daher ist es eine der wichtigsten Aufgaben der EBR-Mitglieder, dafiir zu sorgen, dass sie vorab informiert
und rechtzeitig konsultiert werden, damit sie die Relevanz strategischer Entscheidungen und soziotkono-
mischer Alternativen fiir den Erhalt von Arbeitsplatzen und Karrieren priifen kénnen. In der Praxis be-
schrankt sich die Rolle von EBR in Umstrukturierungsplanen allzu oft auf die pro forma Annahme bereits
getroffener Entscheidungen, was Fragen nach dem Nutzen von EBR aufwirft.

Im Folgenden sind einige der typischen Schwierigkeiten aufgefiihrt, mit denen EBR konfrontiert wer-
den, wenn sie eine wirkliche Rolle bei der Antizipation und Bewadltigung von UmstrukturierungsmaR-
nahmen spielen wollen:

e Das Thema wird nicht auf die Tagesordnung gesetzt, weil der Arbeitgeber es fiir eine rein nationale
Angelegenheit halt.

e Ein weiterer Vorwand, um zu rechtfertigen, dass Restrukturierungsmallnahmen nicht als Tagesord-
nungspunkt fir eine EBR-Sitzung aufgenommen werden, ist die Vertraulichkeit der relevanten Infor-
mationen.

¢ Wenn die Nachricht von den UmstrukturierungsmaBnahmen den EBR erreicht, wird diese Nachricht
zu spat kommen. Dies schrankt den Spielraum solcher Gremien fiir die Einflussnahme auf die Restruk-
turierung stark ein.

¢ Nationale Allianzen kénnen auch das Funktionieren eines EBR hemmen. Bei gréBeren Umstrukturie-
rungsplanen oder in direktem Widerspruch zu dem, was bei Investitionszusagen geschieht, kann jeder
versucht sein, sich in der Schale zuriickzuziehen, um den Niederlassungen seines Landes einen Vorteil
zu versichern. Darlber hinaus nutzt die zentrale Leitung in einigen Fallen diese Situation, um den EBR
zu spalten und zu schwachen.

Die folgenden Punkte kdonnen lhnen als EBR-Mitglied dabei helfen, bestimmten Umstrukturierungs-

mafBnahmen vorwegzunehmen:

e Entwickeln Sie lhr eigenes Warnsystem durch Kontakte mit Vertretern der relevanten nationalen/
lokalen Gremien, Uberprifen Sie die Wahrhaftigkeit von Gerlichten und konsultieren Sie auch Quellen
aulBerhalb des Unternehmens, z.B. EBR-Koordinatoren. Dies kann lhnen helfen, transnationale Trends
zu erkennen und dem Informationsbediirfnis des EBR vorzugreifen.

e AuBerdem werden Unternehmen zunehmend mit einem kontinuierlichen Transformations- und Ver-
anderungsprozess konfrontiert. In vielen Fallen wirken sich die damit verbundenen betrieblichen Ent-
scheidungen (z. B. Einfihrung neuer Software und Flexibilisierung der Arbeit) auf die Beschaftigungs-
bedingungen ihrer Mitarbeiter aus. Dartiber hinaus kdnnen sie direkt und indirekt die Aktivitaten an-
derer Niederlassungen in anderen Landern beeinflussen.

¢ Die Qualitadt des Standardverfahrens zur Unterrichtung tber die Situation und Entwicklung des Unter-
nehmens kann sicherstellen, dass Sie groflen Veranderungen vorwegnehmen kdnnen.

e ZOgern Sie nicht, eine auRerordentliche Sitzung zu verlangen, um Informationen anzufordern. Warten
Sie nicht, bis der Arbeitgeber Sie kontaktiert, um ein solches Treffen einzuberufen.



European Federation ‘ !
of Building =
i
e
‘ (7]

and Woodworkers

Praktischer Leitfaden (iber Information und Konsultation fiir EBR

Praxis (Fortsetzung)

Nachfolgend finden Sie einige Beispiele von Zeichen, wie Sie Restrukturierungspldne antizipieren

koénnen:

e Marktflaute, Umsatzriickgang und/oder Ergebnisriickgang von Konzerngesellschaften;
¢ Anhaltende Verschuldung, fallende Aktienkurse (bei bérsennotierten Unternehmen);
e Bekanntgabe von Kostensenkungspldnen, Einfihrung neuer Werkzeuge (insbesondere Computersys-

teme);

e Umstrukturierungen und/oder Verkaufe und Transfers zwischen Wettbewerbern.

Das Verfahren der Unterrichtung und Anhérung kann an den Umfang und die Komplexitit der Um-
strukturierungspldne angepasst werden und kann Auswirkungen auf die Planung und die Qualitat des

Unterrichtungsverfahrens haben:

e um die Griinde fir die Umstrukturierung, ihre Umsetzung, ihre Auswirkungen auf die Beschaftigung
und den Umgang mit Massenentlassungen sowie ihre Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen und
sogar auf die Sicherheit und den Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz zu verstehen;

e um die Konsultationen nitzlich zu machen;

e um die Koordinierung mit der Unterrichtung und Anhérung der nationalen Gremien sinnvoll zu gestal-

ten (siehe untenstehendes Beispiel von Tenneco).

Der Koordinator kann in dieser Hinsicht behilflich sein, insbesondere:

e je nach Fragestellung durch einen externen Sachverstandigen in Anspruch zu nehmen;

e mittels Besuche der betroffenen Standorte, wie in der EBR-Vereinbarung von Eiffage vorgesehen:
"Vorbehaltlich einer Vereinbarung zwischen den Mitgliedern des engeren Ausschusses und dem Vorsit-
zenden der Eiffage-Gruppe kann ein vom engeren Ausschuss bestellter Vertreter die Standorte besu-

chen, um Informationen liber die betreffende Operation zu sammeln";

e durch Bewertung des Umstrukturierungsprozesses nach dessen Abschluss, um zu beurteilen, wie die

Umstrukturierung gehandhabt wurde und welche Auswirkungen sie hat.

)e

Ein Beispiel der Rechtsprechung

Spanien: Eine Entscheidung zur Umstrukturierung bei Tenneco fihrte zu einem In-
formations- und Konsultationsprozess, der sowohl auf nationaler Ebene (im Hinblick
auf Verhandlungen) als auch auf européischer Ebene (Europdischer Betriebsrat mit
Sitz in Belgien) eingeleitet wurde. Die Arbeitnehmervertreter von Tenneco, unter-
stitzt durch den EBR, beschlossen, einen Experten gemaR der EU-Richtlinie hinzuzu-
ziehen. Obwohl das daraus resultierende Gutachten des Experten eine Reihe von
alternativen Szenarien fur die SchlieBung des Unternehmens aufzeigte, weigerte sich
die Unternehmensleitung, in einen sozialen Dialog einzutreten. Aufgrund der Un-
nachgiebigkeit des Managements beschlossen die Gewerkschaftsvertreter von USO,
CCOO, UGT und IGB im Januar 2014, den Fall vor das zustiandige Gericht in Asturien
(Spanien) zu bringen und zu fordern, dass die angekiindigten Entlassungen fir ungul-
tig erklart werden. In seinem Urteil erklart der Gerichtshof die Entlassungen in der
Niederlassung von Tenneco fiir nichtig. Der Richter begriindete seine Entscheidung
mit dem Fehlen von Verhandlungen in gutem Glauben seitens der Unternehmenslei-
tung, die in den Konsultationssitzungen niemals alternative Losungen fir die Schlie-
RBung geprift hatte, wie sie der betreffende Sachverstandige empfohlen hatte.

} Informationsbereitstel-

lungsverfahren und der Austausch
EBR-Mitgliedern  sind
Instrumente, mit denen Umstruk-
turierungsmaRnahmen antizipiert
werden kénnen.

Die Qualitat des Informations- und
Konsultationsprozesses ist ent-
scheidend fur den Nutzen jegli-
cher Verhandlungen.

zwischen

Je nach Umfang und Komplexitat
der Umstrukturierungsmafnahme
kdnnen Anpassungen des Infor-
mations- und Konsultationspro-
zesses erforderlich sein. Dies kann
z.B. durch eine Vereinbarung ge-

schehen.
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Thematisches Merkblatt 6 - Fusionen & Ubernahmen

Theorie

Fusionen und Ubernahmen, an denen gemeinschaftsweit operierende Unternehmen oder Unterneh-
mensgruppen beteiligt sind, sind per definitionem grenziberschreitend. Die subsididren Vorschriften der
Richtlinie 2009/38/EG sehen vor, dass Fusionen in die Liste der Themen aufgenommen werden, zu de-
nen EBR informiert und konsultiert werden miissen. Aus Griinden der Vertraulichkeit - damit zusam-
menhingende und regulatorische Beschrinkungen fiir bérsennotierte Unternehmen - sollten Ubernah-
men nicht systematisch Gegenstand eines Informations- und Konsultationsverfahrens sein, bevor die
Entscheidung zur Ubernahme getroffen wurde, sondern erst dann, wenn diese Entscheidung bekannt
gegeben wurde (und bevor die Ubernahme tatsichlich stattgefunden hat).

Wenn ein Unternehmen oder Unternehmensgruppe ohne gemeinschaftsweite Bedeutung an der Fusion
oder Ubernahme beteiligt ist, muss der EBR des gemeinschaftsweit operierenden Unternehmens die
moglichen Auswirkungen der Transaktion auf transnationaler Ebene bewerten.

Artikel 13 der Richtlinie sieht vor, dass im Falle gréRerer Anderungen in der Unternehmensstruktur Ver-
handlungen Uber die Genehmigung einer neuen EBR-Vereinbarung aufgenommen werden missen,
wenn "“entsprechende Bestimmungen in den geltenden Vereinbarungen fehlen oder wenn Konflikte zwi-
schen den Bestimmungen von zwei oder mehr geltenden Vereinbarungen bestehen".

Bei den entsprechenden Transaktionen handelt es sich unter anderem um den Verkauf von Eigentumsan-
teilen an einem Unternehmen. Die Europdische Kommission stellte fest, dass die Rechtsstellung der Ar-
beitnehmer gegeniiber ihrem Arbeitgeber unverdandert bleibt und, dass diese Art des Verkaufs nicht in
den Anwendungsbereich der Richtlinie 2001/23/EG iiber die Rechte der Arbeitnehmer beim Ubergang
von Unternehmen fillt. Nach den Bestimmungen der Richtlinie 2002/14/EG und in Ubereinstimmung mit
den von den Mitgliedstaaten erlassenen Bestimmungen unterliegen solche Anteilsiibertragungen jedoch
den geeigneten Informations- und Konsultationsverfahren.

&b
‘ Wichtigste Punkte

 Transnationale Fusionen und Ubernahmen unterliegen einem obligatorischen Informa-
tions- und Konsultationsverfahren mit dem EBR. Zusammenschliisse konnen ebenso wie
Ubernahmen zur Neuverhandlung eines EBR-Abkommens fiihren.

¢ Das Unterrichtungs- und Anhoérungsverfahren sollte an die Komplexitdt und den Umfang
der Fusion oder Ubernahme angepasst werden, sofern die EBR-Vereinbarung dies zu-
lasst.
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Eine Fusion oder Ubernahme kann eine lange, komplexe Transaktion sein. Was die Regulierung betrifft,
so kann der Prozess je nach den folgenden Elementen unterschiedlich sein:

e Ist das Unternehmen borsennotiert oder nicht?

0 Handelt es sich um eine private Transaktion? Dies ist z.B. der Fall, wenn das erworbene Unterneh-
men nicht borsennotiert ist, wenn ein Investmentfonds seine Anteile aus Leveraged Buy-Outs zu-
rickzieht oder wenn ein Teil der Konzernaktivitaten verduBert wird. Diese Art der Transaktion er-
fordert spezifische Informationsverfahren in Bezug auf den Verkauf und die Auswahl des Kaufers.

0 Muss der Erwerb nicht nur von einigen Referenzaktionaren, sondern auch von der Mehrheit der
Aktionire genehmigt werden? Die Ankiindigung eines 6ffentlichen Ubernahmeangebots oder der
Erwerb einer Mehrheitsbeteiligung kann auch dazu fihren, dass die Bérsen- und Marktbehorden
(wie im Falle des Zusammenschlusses von Lafarge und Holcim) bestimmte Verfahren auferlegen.

e Handelt es sich bei der Transaktion um eine Konzentration?

0 Handelt es sich um einen Zusammenschluss von gemeinschaftsweiter Bedeutung, d. h. um eine
Transaktion mit GroBunternehmen (mit einem Gesamtumsatz von mehr als 5 Mrd. EUR, wobei der
Einzelumsatz, den mindestens zwei der beteiligten Unternehmen in der Europdischen Gemein-
schaft erwirtschaften, 250 Mio. EUR Ubersteigt)?

0 Ein Zusammenschluss kann nicht stattfinden, ohne vorher angekiindigt und fiir mit dem Gemeinsa-
men Markt vereinbar erklart worden zu sein. Die Dauer des Verfahrens vor den Behorden hangt
von der Wettbewerbsposition der Unternehmen ab: 25 bis 35 Arbeitstage nach der Bekanntgabe in
den einfachsten Fallen, aber in den komplexesten Fallen kann eine Frist um 90 Tage auf 125 Tage
verlangert werden.

0 In diesem Szenario kénnen die Behoérden den Verkauf von Unternehmensteilen verlangen. In die-
sem Fall erstreckt sich das Konsultationsverfahren auf die Ubertragung von Vermdgenswerten und
die Wahl des Kaufers. Ein Treffen mit der Generaldirektion Wettbewerb der Europaischen Kommis-
sion kann sinnvoll sein.

Das Verfahren zur Unterrichtung und Anhorung des EBR sollte auf die anwendbaren Regelungsverfahren
und Tagesordnungen zugeschnitten sein, die andere Informations- und Anhérungsfristen vorschreiben
koénnen.

Es sollte auch den Informations- und Konsultationserfordernissen der an der Fusion oder Ubernahme
beteiligten Unternehmen - insbesondere derjenigen, die zu Unternehmensgruppen fiihren - Rechnung
tragen, die von Land zu Land unterschiedlich sein kénnen.

Das gesamte Informations- und Konsultationsverfahren kann Gegenstand einer spezifischen Vereinba-
rung sein (z. B. im Falle der Fusion zwischen Lafarge und Holcim), die unter anderem den operativen
Kalender und den Kalender des EBR sowie die Ressourcen (einschlielich der Hinzuziehung eines exter-
nen Sachverstandigen) festlegt. Eine Fusion oder Ubernahme kann ein komplexer und langwieriger Pro-
zess sein.
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Praxis (Fortsetzung)

Ein weiteres Problem im Zusammenhang mit dem Unterrichtungs- und Konsultationsverfahren kdnnte

darin bestehen, Anderungen vorwegzunehmen, die sich auf die an der Fusion oder Ubernahme betei-

ligten Unternehmen auswirken. Wenn solche Umwandlungen nach dem Zusammenschluss oder der

Ubernahme stattfinden und zu Konsultationen Anlass geben kénnen, sollte die Antizipation darauf abzie-

len, "eine eingehende Bewertung der méglichen Auswirkungen" des Vorhabens und die Vermeidung der

damit verbundenen Risiken vorzunehmen, insbesondere durch Analyse der Motive der fusionierenden

Einheiten fiir die Fortsetzung des geplanten Vorhabens. Beispiele:

e Umstrukturierung der Konzernzentrale und der unterstiitzenden Funktionen (F&E, technische Dienst-
leistungen) sowie Verdnderungen in der Organisation (nach Regionen, Tatigkeitsbereichen usw.), die
zum Verlust von Arbeitsplatzen flihren. Solche MaBnahmen kénnen auch in den Landern oder Regio-
nen durchgefiihrt werden, in denen die beiden betroffenen Unternehmensgruppen tatig sind.
Werden diese Anderungen nach der Verschmelzung vorgenommen, kénnen sich die Unternehmen
entweder vorher darauf vorbereiten oder sie einleiten, wenn die Transaktion als unumkehrbar erach-
tet wird. Derartige Umstrukturierungsmafinahmen, die in direktem Zusammenhang mit dem Zusam-
menschluss stehen, sollten Gegenstand eines Verfahrens zur Unterrichtung und Anhorung der be-
troffenen EBR sein.

¢ Die mogliche Reorganisation der Aktivitdten in verschiedenen Landern im Einklang mit der neuen
Strategie.

o Mogliche Zusammenschliisse von Unternehmen, die zwei Unternehmensgruppen angehdéren, deren
rechtliche Neuordnung sich auf die Stellung der Arbeitnehmer auswirken kann.

e Ein moglicher Verkauf und die damit verbundenen sozialen Bedingungen.

Eine Fusion oder Ubernahme bringt Verinderungen mit sich, sowohl im Hinblick auf die Politik als auch
auf den sozialen Dialog. Die Analyse der Unternehmenspraktiken kann sich als nitzlich erweisen, um die-
se Entwicklungen zu antizipieren und Forderungen zu formulieren. Sie kann auch zu einer Anpassung o-
der Neuverhandlung eines EBR-Abkommens fiihren. Diese Verhandlungen kénnten im Voraus unter der
Obhut der EFBH auf Sitzungen fiir die Mitglieder der bestehenden EBR vorbereitet werden.

Dieser proaktive Ansatz lenkte die Verhandlungen iiber das Abkommen iiber die Methode der Unterrich-
tung und Anhérung zur geplanten Fusion von Lafarge und Holcim. Neben den regulatorischen Uberlegun-
gen, die die Geschwindigkeit dieses Verfahrens bestimmten, bildete die Analyse der damit verbundenen
Fragen einen vollig eigenstandigen Teil der Konsultationen. Sie ermoglichte vor allem regelmaRige
Treffen zwischen den Mitgliedern der beiden EBR und bereitete die kiinftigen Verhandlungen Gber die
EBR-Vereinbarung des neuen Konzerns vor.

—~
O

4 Informieren Sie sich vorab iiber das Fusions- oder Ubernahmeverfahren, den Zeitplan, mégliche

regulatorische Anforderungen sowie die Informations- und Konsultationsverfahren auf europaischer und

nationaler Ebene.

Verfolgen Sie einen proaktiven Ansatz, indem das Unterrichtungs- und Anhorungsverfahren entsprechend
angepasst wird und sichergestellt wird, dass es alle Fragen abdeckt, die fiir die Arbeitnehmer von echtem
Interesse sind, und die einschlagigen Regulierungsaspekte beriicksichtigt werden.
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Thematisches Merkblatt 7 -
Interaktion zwischen EBR und nationalen Gremien

Theorie

In einem transnationalen Unternehmen ist der EBR durch sein Recht auf Unterrichtung und Anhoérung
das zentrale Organ fiir eine mégliche Zusammenarbeit auf nationaler/lokaler Ebene. Die Richtlinie zielt
also darauf ab, "die Mafinahmen der Mitgliedstaaten im Bereich der Unterrichtung und Anhérung der
Arbeitnehmer zu unterstiitzen und zu ergénzen" (Erwégung 9).

Eines der Ziele der Uberarbeitung der Richtlinie im Jahr 2009 war es, "die operative und hierarchische
Kohdrenz zwischen nationaler und europdischer Ebene zu verbessern". Die Richtlinie von 1994 enthielt
keine Bestimmungen Uber die Prioritat, die dem EBR gegeniliber den nationalen Gremien eingeraumt
werden sollte (und umgekehrt). Der Text der Richtlinie von 2009 besagt: "Hierzu miissen Zustandigkeiten
und Aktionsbereiche des Europaischen Betriebsrats von denen einzelstaatlicher Vertretungsgremien ab-
gegrenzt werden und sich auf landerlibergreifende Angelegenheiten beschranken" (Erwagung 15). Also:
"Es bedarf einer Kldrung der Begriffe 'Unterrichtung' und 'Anhérung’ der Arbeitnehmer [...] mit der Ziel-
setzung, die Wirksamkeit des Dialogs auf Idnderiibergreifender Ebene zu verbessern, eine geeignete Ab-
stimmung zwischen der einzelstaatlichen und der ldnderiibergreifenden Ebene des Dialogs zu ermégli-
chen und die erforderliche Rechtssicherheit bei der Anwendung dieser Richtlinie zu gewdhrleis-
ten" (Erwédgung 21).

Um diese Koharenz zwischen den Ebenen zu verdeutlichen, verweist die Richtlinie dennoch auf die
Bestimmungen der EBR-Vereinbarungen: "In diesen Vereinbarungen miissen die Modalitéten fiir die
Abstimmung der einzelstaatlichen und der ldnderiibergreifenden -greifenden Ebene der Unterrichtung
und Anhérung der Arbeitnehmer festgelegt werden, angepasst an die besonderen Gegebenheiten des
Unternehmens oder der Unternehmensgruppe"” (Erwagung 29). "Fehlt eine entsprechende Vereinbarung
und sind Entscheidungen geplant, die wesentliche Verdnderungen der Arbeitsorganisation oder der Ar-
beitsvertrdge mit sich bringen kénnen, so muss der Prozess gleichzeitig auf einzelstaatlicher und europdii-
scher Ebene so durchgefiihrt werden, dass die jeweiligen Zustéiindigkeiten und Aktionsbereiche der Ver-
tretungsgremien der Arbeitnehmer beachtet werden"” (Erwagung 37). Daher ist eine Koharenz zwi-
schen den verschiedenen Ebenen der Vertretungsorgane (EBR und national) erforderlich.

&b
‘ Wichtigste Punkte

¢ Die im EBR und in den nationalen Vertretungsgremien angewandten Verfahren zur Unterrichtung und

Anhorung sollten generell koordiniert werden, unbeschadet der jeweiligen Zustidndigkeit und des je-
weiligen Geltungsbereichs.

¢ Die Richtlinie von 2009 sieht vor, dass die Kohdrenz zwischen den Verfahren auf europdischer und nati-
onaler Ebene in dem ausgehandelten EBR-Abkommen festgelegt wird. Wenn keine Einigung zustande
kommt, sollten auf beiden Ebenen Informations- und Konsultationsverfahren durchgefiihrt werden.

e Wenn die Vereinbarung iiber die Griindung des EBR keinen entsprechenden Mechanismus vorsieht,
findet grundsatzlich das Arbeitsrecht des Landes Anwendung, in dem das Unternehmen seinen Sitz hat.
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Die Kohdrenz zwischen den verschiedenen Ebenen der Vertretungsorgane ist eines der immer wieder-
kehrenden Probleme, die das tagliche Funktionieren der EBR betreffen. Diese Probleme lassen sich in
drei Hauptgruppen einteilen:

e Erstens wird in der Richtlinie nicht die Gesamtkohdrenz zwischen den Informations- und Konsultati-
onsverfahren auf lokaler und européischer Ebene festgelegt. Es ist daher notwendig, solche Bestim-
mungen in das EBR-Abkommen aufzunehmen. Nach Angaben des Europaischen Gewerkschaftsinsti-
tuts (EGI/ETUI) haben nur 10% der EBR und der SE-Betriebsrate europaischer Aktiengesellschaften
(SE) eine Vereinbarung, die Regelungen zu den Vorrechten des EBR und der nationalen Informations-
und Konsultationsgremien enthalt. In der Praxis zeigen Fallstudien, dass "die reibungslose Kohdirenz
zwischen den verschiedenen Ebenen der Arbeitnehmervertretungen eine Herausforderung bleibt und
mehr von der individuellen Situation als von allgemeinen Prinzipien abhéngt" (Astrees, 2009).

e Obwohl die Vorteile einer reibungslosen Koordinierung der Informationen zwischen den verschiede-
nen Vertretungsebenen und dem EBR hinreichend nachgewiesen wurden (z. B. Validierung oder Be-
statigung der auf den verschiedenen Ebenen erhaltenen Informationen, Einholung zusatzlicher Infor-
mationen), ist es in der Praxis nicht immer einfach, diese Informationen zu erhalten, auRer im Falle
besonderer Umstadnde.

e Dies ist besonders schwierig bei Konsultationsverfahren in verschiedenen geographischen Anwen-
dungsgebieten. Beispielsweise kann es sein, dass EBR und nationale Gremien nicht kooperieren wol-
len (z. B. wenn der lokale Betriebsrat Angelegenheiten allein und ohne Beteiligung des EBR regeln will)
und es schwierig ist, eine koordinierte Strategie zu entwickeln (z. B. bei der Ermittlung der treibenden
Krafte auf jeder Ebene der Vertretung).

Eine Analyse der Interaktion zwischen den verschiedenen Ebenen hangt daher von zwei grundlegen-

den Fragen ab: der rechtlichen Frage und der Frage der Koordinierung. Denken wir zum Beispiel an

den Fall einer Umstrukturierung oder eines GroRprojekts:

¢ Sollte zuerst das transnationale Gremium konsultiert werden oder sollten zuerst die zustandigen
nationalen Vertretungsorgane konsultiert werden (Rechtsfrage)?

0 Wie kann sichergestellt werden, dass der EBR und die nationalen Gremien in komplementéarer und
kohdrenter Weise zusammenarbeiten, um gemeinsame Losungen zu finden (Frage der Koordinie-
rung)?

In der Praxis miissen daher zwei Punkte beriicksichtigt werden:

1. Die Vertragsbedingungen, die in Ihrer EBR-Vereinbarung festgelegt sind:
e Eine qualitativ hochwertige EBR-Vereinbarung wird bewahrte Verfahren in diesem Bereich erleich-
tern. Stellen Sie sicher, dass die folgenden Fragen in der EBR-Vereinbarung geklart werden:
0 Die Rolle des EBR: z. B. ist die Stellungnahme des EBR erforderlich oder nicht?
¢ Die chronologische Reihenfolge, in der EBR und nationale Gremien informiert und konsultiert
werden? Oder sollten sie parallel informiert und konsultiert werden?
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Praxis (Fortsetzung)

¢ Sieht die EBR-Vereinbarung keine Regelungen vor, so gelten die nationalen Rechtsvorschriften. Al-
lerdings kdnnen die jeweiligen nationalen Rechtsvorschriften in dieser Hinsicht voneinander abwei-
chen. In einer Studie aus dem Jahr 2015 unterscheidet Eurofound zwischen vier Arten nationaler

Systeme hinsichtlich der Reihenfolge, in der die verschiedenen Ebenen der Vertretungsorgane in-

formiert bzw. konsultiert werden. Uberpriifen Sie, welche Gesetzgebung (und alle Anderungen) fiir

Ihren EBR gilt:

0 auf beiden Ebenen, ohne Bezugnahme auf die Beziehung zwischen den beiden (z. B. in Frank-
reich);

0 auf beiden Ebenen, entweder innerhalb eines angemessenen Zeitraums (z. B. im Vereinigten
Konigreich) oder auf koordinierte Weise (z. B. in Italien), jedoch ohne genaue Definition der Be-
ziehung zwischen beiden;

0 parallel (z. B. in Belgien) oder so nah wie moglich an einem parallelen Verfahren (z. B. in den
Niederlanden);

0 schliellich parallel, wobei ein Verfahren idealerweise dem anderen vorangehen sollte (z. B. in
Deutschland).

2. Koordinierung auf verschiedenen Ebenen der Vertretungsgremien
¢ Noch mehr als die Qualitat des ersten EBR-Abkommens ist flir einen Vergleich der Qualitat der EBR

-Aktivitaten entscheidend, was die EBR-Mitglieder beschlieRen und tatsachlich tun. Eine optimale

Koordinierung der Arbeit der Gremien auf den verschiedenen geografischen Kompetenzebenen ist

ein Mehrwert, da sie Informationen auf transaktionaler Ebene bereitstellt. Diese Informationen

kénnen dazu verwendet werden, das Wissen zu erweitern, um MalRnahmen auf nationaler Ebene

(und umgekehrt) zu ergreifen.

0 Im Hinblick auf die Kohdrenz zwischen den verschiedenen Stakeholdern verpflichten sich 76%
der EBR und SE-Betriebsrate europdischer Aktiengesellschaften (SE), Gber die Arbeit des EBR mit
den nationalen/lokalen Ebenen zu kommunizieren. Beispielsweise kann eine Plattform fiir den
Online-Informationsaustausch zwischen dem EBR und den anderen Gremien eingerichtet wer-
den. Ziel ist es, Informationen zwischen den verschiedenen Gremien auszutauschen.

Die Einrichtung nationaler Plattformen flr Arbeitnehmervertreter kann als Hebel fir die prakti-

sche Organisation der verschiedenen Vertretungsebenen dienen.

Weitere MaBnahmen kdnnen ergriffen werden, um den weiteren Informationsaustausch zu for-

dern.

Beispiele:

* Laden Sie einen oder mehrere Vertreter nationaler/lokaler Gremien zur Teilnahme an EBR-
Sitzungen ein;

* Ein oder mehrere EBR-Mitglieder konnen an einem Besuch in einer Niederlassung teilneh-
men;

* Zusammenarbeit zwischen dem EBR und dem Aufsichtsrat;

* Zusammenarbeit mit den Mitgliedern des Verwaltungsrates. ...
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¢ In Anbetracht der zwischen den Gremien ausgetauschten Informationen kann es sich lohnen, ein
Verfahren zu definieren, bei dem unterschieden wird:
* Informationen allgemeinerer Art (z. B. Giber die Jahrestagungen);
* Informationen Uber spezifische Projekte, wie z.B. Umstrukturierungsprojekte. Dies kdonnte ein
Fall fur Fall-Ansatz sein, bei dem die Reihenfolge der Prioritdten zwischen den Organen mittels
Konsens zu Beginn des Prozesses festgelegt wird.

e Die Interaktion zwischen dem EBR und den nationalen Gremien hangt auch vom Stand der Arbeitsbe-
ziehungen im Unternehmen ab und davon, wie die Sozialpartner die Rolle des EBR sehen. Deshalb ist
es gut, dass die Arbeitnehmervertreter einen Meinungsaustausch lber diese Fragen fiihren.
¢ Beispielsweise kann eine Schulung oder ein Vorbereitungstreffen nitzlich sein, um eine gewisse

Zeit fur die Prasentation, Diskussion und das Verstandnis von Modellen der Personalvertretung in
verschiedenen Landern und/oder fir die tief verwurzelten Motivationen anderer Personalvertre-
ter im EBR einzuplanen.

jo,

Einige Beispiele von Ideen fiir praktische Werkzeuge

o Forderung einer regelmaRigen Kommunikation (iber die Situation in den verschiedenen Landern, z. B. Ent-
wicklung einer gemeinsamen Berichtsvorlage, die von jedem Land ausgefillt werden muss; Ernennung ei-
nes Vertreters in den verschiedenen Standorten oder Betrieben, der fiir die Kontakte mit dem EBR zustan-
dig ist.

° Im Rahmen eines Informations-/Konsultationsverfahrens im Falle eines besonderen Umstandes eine Eini-
gung darlber erzielen, wann die verschiedenen Gremien informiert und konsultiert werden sollen, z. B.
bei der Fusion von Lafarge und Holcim.

o Unterstiitzung lokaler Aktionen, die ihren Bediirfnissen entsprechen, z. B. Unterstlitzung der Prasenz von
Mitgliedern des Geschéftsfiihrenden Vorstandes des EBR von Eiffage in den Raumlichkeiten zum Zeitpunkt
der SchlieBung mehrerer Standorte; Veroffentlichung einer Erklarung des EBR von Imerys zur Unterstiit-
zung der lokalen Standorte.

o Schaffung nationaler Plattformen zur Erleichterung der Kommunikation zwischen den verschiedenen Gre-
mien.
o Kostenlose Online-Ubersetzungssoftware verwenden, um E-Mails zu libersetzen.

31
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- Interaktion zwischen den EBR-Mitgliedern

Theorie

Nach den Rechtstexten ist die Interaktion zwischen den EBR-Mitgliedern Teil der Arbeitsweise dieses
Gremiums: "[...] legen die Arbeitnehmervertreter und die Leitung des Unternehmens oder des herr-
schenden Unternehmens einer Unternehmensgruppe die Art, Zusammensetzung, Befugnisse, Arbeitswei-
se, Verfahren und finanzielle Ressourcen des Europdischen Betriebsrats [...] fest [...]" (Erwdgung 19). Folg-
lich legt die EBR-Vereinbarung die Modalitdten fest, nach denen die Arbeitnehmervertreter ihr Recht
auf Unterrichtung und Anhorung ausiiben kénnen: Ort, Haufigkeit und Dauer der Sitzungen (z. B. die An-
zahl der ordentlichen, aulRerordentlichen und vorbereitenden Sitzungen und die Sitzungen des engeren
Ausschusses (des Geschaftsflihrenden Vorstandes)). Wahrend der Verhandlungen kdnnen mit anderen
Worten Budgets festgelegt werden, damit die Personalvertreter, das Sekretariat und der engere Aus-
schuss, sofern vorhanden, sich auf Sitzungen vorbereiten und miteinander in Kontakt bleiben kénnen (z.
B. arbeitsfreie Tage zur Ausfiihrung von EBR-Aufgaben, Dolmetscher, Budget fiir Reise-, Studien- und
Sekretariatskosten usw.). Soweit nichts anderes vereinbart worden ist, tragt die zentrale Leitung insbe-
sondere die Kosten fiir die Organisation von Sitzungen und Dolmetschern sowie die Hotel- und Reisekos-
ten der Mitglieder des Europdischen Betriebsrats und des engeren Ausschusses.

Andernfalls gelten die subsididren Vorschriften der Richtlinie. Sie bestimmen Zusammensetzung, Funk-
tionsweise und Mindestfunktionen des EBR. In einigen Landern, wie z.B. Frankreich, erlaubt das nationale
Arbeitsrecht dem EBR, seine eigene Geschaftsordnung zu verabschieden, die sein internes Funktionieren
regelt. Diese Geschéaftsordnung darf keine Bestimmungen enthalten, die den Bestimmungen der subsidi-
aren Vorschriften zuwiderlaufen.

&)

e Die EBR-Vertreter arbeiten auf zwei Ebenen zusammen: wahrend der Sitzungen und au-

Wichtigste Punkte

Berhalb der Sitzungen.

¢ Die Gesetzestexte sehen lediglich vor, dass die zentrale Verwaltung die Kosten fiir Sit-
zungen (Gehdlter, Reise- und Hotelkosten, Dolmetscher usw.) der EBR-Sitzungen liber-
nimmt. Sie enthalten jedoch keine Bestimmungen liber die Arbeitsweise des EBR.

¢ Die EBR-Vereinbarung kann Bestimmungen iiber die Funktionsweise des EBR enthalten.
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Was die Interaktion zwischen den reprasentativen EBR-Mitgliedern anbelangt, so haben wir keine Regeln
oder Vereinbarungen gefunden, sondern eine Reihe von Situationen, die hauptsachlich mit den Ge-
pflogenheiten in den betreffenden Landern zusammenhangen.

e Erstens hdngt die Zusammensetzung des EBR in hohem Malte vom Modell der Arbeitsbeziehungen in
dem Land ab, dessen Recht die Vereinbarung zur Griindung des EBR regelt (z. B. die Prasidentschaft
des EBR), und auch von den Regeln flr die Ernennung von Vertretern (z. B. durch die Gewerkschaften;
ohne Gewerkschaftsmitgliedschaft, aber von Personalverbdanden ausgewahlt; usw.). Auch wenn in der
neuen Richtlinie die wichtige Rolle der Gewerkschaften hervorgehoben wird, schreiben die Richtlinien
nicht vor, ob die Arbeithehmervertreter vom Personal, von den Gewerkschaften bestellt oder selbst
ernannt werden sollen. Was die Interaktion anbelangt, so kann ein EBR-Mitglied moglicherweise mit
anderen Mitgliedern interagieren und Kontakte kniipfen, die moglicherweise nicht den gleichen Hin-
tergrund und/oder die gleiche Gewerkschaftsaffinitat haben. Dies kann die Interaktion zwischen EBR-
Mitgliedern behindern. Es ist jedoch wichtig, zu versuchen, die Erwartungen, Stirken und Fahigkei-
ten jedes Mitglieds des EBR zu ermitteln, um ihre Unterschiede (Hintergrund, Kultur, Sprache usw.)
zu liberwinden und als Team zusammenzuarbeiten, um die gemeinsamen Ziele der Mitglieder des
Gremiums zu erreichen. Daher ist es wichtig, sich die nétige Zeit zu nehmen, um einander kennen-
zulernen und sich auszutauschen, sowohl wahrend als auch aulRerhalb der Sitzungen (z. B. bei Schu-
lungen). Die gemeinsame Definition eines (oder mehrerer) Ziele und der Fahrplan zu ihrer Erreichung
sind von wesentlicher Bedeutung.

e Die Anzahl und Haufigkeit der Sitzungen beeinflusst offensichtlich das AusmaR und die Art der Inter-
aktion zwischen den Mitgliedern. In den Verhandlungen mit der Unternehmensleitung ist es daher
vorzuziehen, die Anzahl der Sitzungen nicht auf eine einzige ordentliche Sitzung pro Jahr zu beschran-
ken. Es ist daher vorzuziehen, dass mindestens zwei ordentliche Sitzungen iber mehrere Tage stattfin-
den. Sie sollten auch sicherstellen, dass Sie Treffen zwischen Mitgliedern vor (zur Vorbereitung) und
nach (zur Nachbereitung) der EBR-Sitzung selbst haben.

¢ In der Praxis sind die erfolgreichsten EBR mit einem engeren Ausschuss, der liber die notwendigen
Mittel verfiigt, so dass die EBR-Mitglieder regelmaRig auBerhalb der Plenarsitzungen zusammen-
treffen, die Unterstiitzung von Experten einholen, vorbereitende Sitzungen abhalten, den Arbeitgeber
treffen kdnnen, usw. Sie missen daher sicherstellen, dass der EBR Uber die finanziellen und materiel-
len Ressourcen verfiigt, die erforderlich sind, um EBR-Mitglieder in die Lage zu versetzen, ihre Aufga-
ben ordnungsgemaR zu erfillen. Einige EBR verfligen Uber Budgets, wahrend andere es vorziehen,
keine Beschrankungen aufzuerlegen.

e Viele EBR-Mitglieder nutzen die neuen Kommunikationsmittel auBerhalb von Sitzungen. Zégern Sie

nicht, diese zu benutzen und auf diese Weise auch aulRerhalb der Treffen in Kontakt zu bleiben. Einige
EBR verfiigen Uber eine reservierte Plattform fiir den Informationsaustausch.
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Definieren Sie lhre gemeinsamen Ziele: fiir den

Einige Tipps zur Erleichterung der
Interaktion zwischen EBR-Mitgliedern

EBR und sein Mandat, fiir ein Informations- oder
Konsultationsverfahren, fiir eine Sitzung usw.
Nehmen Sie sich Zeit, um die kulturellen Unter-
schiede zwischen den EBR-Mitgliedern zu verste-
hen.

Sprechen Sie mit Kolleginnen und Kollegen, um
die Fahigkeiten der einzelnen Personen zu er-
mitteln und zu erfahren, wie sie zur Erreichung
der gesetzten Ziele beitragen kdénnen.

Nehmen Sie gemeinsam an Schulungen teil.
Organisieren Sie Besuche vor Ort, um die Diskussi-
on Uber die Aktivitaten und die Geschaftslage
(und gemeinsame Probleme) zu férdern.

Stellen Sie sicher, dass Sie bei EBR-Sitzungen Dol-
metscher und Dokumente in alle Sprachen Uber-
setzen lassen.

Stellen Sie sicher, dass Sie Zugang zu Uberset-
zungswerkzeugen haben, um die schriftliche Kom-
munikation zwischen den Mitgliedern zu erleich-
tern.

Zogern Sie nicht, Sprachkurse zu besuchen, um
den informellen Austausch zu erleichtern;

0

e Legen Sie die Tagesordnung fest (falls dies in

Checkliste fiir erfolgreiche Sitzungen

Ihrer EBR-Vereinbarung vorgesehen ist).

e Beschranken Sie die Anzahl der Tagesord-
nungspunkte.

e Bitten Sie darum, dass externe Gaste zu EBR-
Sitzungen eingeladen werden, um {ber ein
bestimmtes Thema zu sprechen (z. B. Exper-
ten, nationale Vertreter usw.).

e Stellen Sie sicher, dass die Unternehmenslei-
tung die Dokumente ausreichend im Voraus
verschickt.

e Lesen Sie alle Dokumente, die vorab verschickt
werden, mit kritischem Blick.

e Legen Sie in einer vorbereitenden Sitzung lhr
gemeinsames Ziel fir die Plenarsitzung fest.

e Stellen Sie sicher, dass jedes Land (Vertreter)
die Moglichkeit hat, sich zu duRern.

e Sie konnen auch bestimmte EBR-Mitglieder
bitten, wahrend der Sitzung das Wort zu er-
greifen oder Informationen zu erteilen.

e Stellen Sie sicher, dass Sie Dolmetscher fir alle
gesprochenen Sprachen haben.

e Gleiches gilt fiir die Ubersetzung der Ihnen von
der Unternehmensleitung zugesandten Unter-
lagen.

e Verfassen Sie Sitzungsprotokolle.

e Halten Sie eine Nachbereitungssitzung ab, um
alle neuen Informationen zu Uberprifen und
offizielle Standpunkte auszuarbeiten.

e Unterrichten Sie die Vertretungsgremien der
Niederlassungen und/oder die Arbeitnehmer-
vertretungen lber diese Standpunkte.
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Theorie

Die Richtlinie 2009/38/EG sieht vor, dass die Fortbildung ein Mittel ist, um den Nutzen der Europdischen
Betriebsrate zu erhéhen: "Um ihrer Rolle in vollem Umfang gerecht zu werden und den Nutzen des Euro-
pdischen Betriebsrats sicherzustellen, miissen die Arbeitnehmervertreter den Arbeitnehmern, die sie ver-
treten, Rechenschaft ablegen und die Méglichkeit haben, die von ihnen benétigten Schulungen zu er-
halten." (Erwagung 33).

Das Recht auf Ausbildung wird in der Richtlinie anerkannt: "In dem MafSe, wie dies zur Wahrnehmung
ihrer Vertretungsaufgaben in einem internationalen Umfeld erforderlich ist, miissen die Mitglieder des
besonderen Verhandlungsgremiums und des Europdischen Betriebsrats Schulungen erhalten, ohne dabei
Lohn- bzw. Gehaltseinbufien zu erleiden." (Artikel 10 Absatz 4).

Der Wortlaut der Richtlinie bleibt jedoch in Bezug auf die Modalitaten fir die Ausiibung dieses Rechts
vage. Im Sinne der Richtlinie ist es moglich, alle fiir die Arbeit des EBR nitzlichen Schulungen anzubie-
ten (z. B. Wirtschaftsanalyse, Englischkenntnisse, Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit usw.).

Aus diesem Grund wird der Umfang dieses Rechts durch die zwischen den Parteien ausgehandelten EBR-
Vereinbarungen und ihre praktische Umsetzung bestimmt, und sie missen sicherstellen, dass die Schu-
lung fur EBR-Mitglieder fiir ihre Arbeit im EBR und fiir die volle Ausiibung der EBR-Befugnisse der Unter-
nehmensleitung gegeniiber (Unterrichtung und Anhdérung, Beziehungen zu den anderen Ebenen der Ar-
beitnehmervertretung usw.) nitzlich ist.

&

e Schulung ist ein Recht aller Mitglieder des Besonderen Verhandlungsgremiums (BVG)
und des EBR.
¢ Die Kosten der Schulung tragt die Unternehmensleitung.

Wichtigste Punkte

¢ Die Schulungsinhalte werden grundsétzlich gemeinsam mit dem EBR festgelegt.
¢ Mittels Verhandlungen werden Vereinbarungen festgelegt (Vereinbarungen und prakti-
sche Umsetzung der Vereinbarungen).
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Die Schulung ist ein Instrument, das dem EBR bei der Ausiibung seiner Befugnisse aus gewerkschaftli-

cher Sicht unterstutzt:

e Eines der Hauptziele der Schulung ist es, EBR-Mitglieder in die Lage zu versetzen, die Rechte und
Mittel einzufordern, die sie zur Erfiillung ihrer Aufgaben bendtigen.

e Die Schulung bietet EBR-Mitgliedern die Moglichkeit, nicht nur neue Fahigkeiten zu erwerben, son-
dern auch ihre Kolleginnen und Kollegen kennenzulernen und mit ihnen zusammenzuarbeiten. EBR
haben jedoch wenig Zeit und ihre Mitglieder kennen sich nicht.

e Aus gewerkschaftlicher Sicht ist die Schulung nicht notwendigerweise neutral, da nicht alle Ausbil-
dungseinrichtungen die gleiche Botschaft zu einem bestimmten Thema, einschlielllich eines techni-
schen, vermitteln. Politische Entscheidungen sind die Grundlage fiir technische Fragen.

Wenn die Modalitdten fiir die Durchsetzung dieses Rechts festgelegt sind, miissen zwei Fragen gestellt

werden:

e Welchen aktuellen und kiinftigen Schulungsbedarf hat der EBR im Hinblick auf seine Strategie und Zie-
le als Gremium? Fiir neu gegriindete EBR ist dies auch ein Mittel, um den EBR-Mitgliedern zu zeigen,
dass der EBR auch eine treibende Kraft fiir die Strategie sein kann (wie kann der EBR zu einem opera-
tionellen Werkzeug entwickelt werden?).

¢ Wie kann dieses Recht genutzt werden, um das allgemeine Funktionieren des EBR zu verbessern?

Schulung fiir wen?

Einige EBR-Vereinbarungen sehen in der Praxis einen anderen Anspruch auf Schulung fiir Vollmitglieder
und Ersatzmitglieder vor. Es ist vorzuziehen, dass beide Gruppen von EBR-Mitgliedern die gleichen Rech-
te in Bezug auf die Anzahl der Schulungstage und den Inhalt der Schulung haben. Schlielilich ist die Schu-
lung oft die einzige Moglichkeit fir Voll- und Ersatzmitglieder, zusammenzuarbeiten. Sie kénnen die
Schulungssessions nutzen, um andere Themen als die Schulung in den Pausen oder beim Mittagessen zu
besprechen, und sie kdnnen Strategien entwickeln und die praktische Umsetzung der im Kurs erlernten
Theorie diskutieren.

Welche Schulungsthemen?

Diese sollten nach ihrem Nutzen fiir das Funktionieren des EBR, seiner Strategie und seiner Ziele ausge-
wahlt werden. Der Schulungsbedarf unterscheidet sich auch zwischen den verschiedenen aufeinander
folgenden EBR (z. B. die Anzahl der Jahre der Mitgliedschaft im EBR) und zwischen verschiedenen Mo-
menten im Lebenszyklus eines EBR. Es ist daher vorzuziehen, in das EBR-Abkommen keine allzu strengen
Regeln fir die Schulung aufzunehmen.

Ein besonderer Schwerpunkt sollte auf das Erlernen von Sprachen (meist Englisch) gelegt werden. Wenn
der EBR effizient arbeiten will, ist es wichtig, dass seine Mitglieder die Muttersprache des jeweils ande-
ren kennen, aber es ist unmoglich, dass alle Mitglieder alle im EBR vertretenen Sprachen kennen.

Anstatt fiir jedes EBR-Mitglied eine griindliche Schulung in Englisch anzustreben, ist es besser, Uberset-
zungen und Verdolmetschungen anzustreben. Dennoch koénnte ein grundlegendes Englisch-
Sprachentraining nitzlich sein, um den informellen Austausch zwischen den Mitgliedern zu férdern (in
der Zeit, in der keine Dolmetscher anwesend sind).
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Praxis (Fortsetzung)

Die Wahl der Schulungseinrichtung

Auch wenn die Wahl der Bildungseinrichtung keine Rolle zu spielen scheint, ist es wichtig, gewerkschaft-
liche Belange zu beriicksichtigen. Vor der Wahl der Bildungsanstalt ist es daher vorzuziehen, den Ge-
werkschaftskoordinator zu fragen, ob er eine Ausbildungseinrichtung empfehlen kann (z. B. EGI, von den
europdischen Gewerkschaftsverbanden akkreditierte Organisationen usw.). Wenn die Unternehmenslei-
tung auf eine akkreditierte Einrichtung besteht, sollten Sie unbedingt den Inhalt der geplanten Schulung
Uberprifen.

Subsidiare Frage: Sollte die im EBR Erfahrung akkreditiert werden? In Anbetracht der Schwierigkeit, Per-
sonen fir ein Mandat in europdischen Gremien in einigen Landern und Unternehmen zu gewinnen,
konnte es eine gute Idee sein, die Erfahrungen aus der Arbeit solcher Gremien akkreditieren zu lassen:
"Die Unternehmensleitung (von Chéque Déjeuner) beabsichtigt, die Erfahrungen anzuerkennen, die Ar-
beitnehmer als Mitglieder eines europdischen Gremiums gesammelt haben. Sie pléddiert deshalb dafiir, in
Zusammenarbeit mit den Vertretern des Europdischen Betriebsrats ein System zur Bewertung und Aner-
kennung dieser Féhigkeiten zu entwickeln."

)o,

Jedes Jahr wird entschieden, fir welche Themen ein Schulungsbedarf besteht und welche or-

dentlichen Mitglieder und Ersatzmitglieder eine Schulung benétigen.

e Entscheiden Sie, wie viele Schulungstage bendtigt werden (insbesondere unter Bericksichti-
gung von Reisezeit und Schulungszeit), wann und wie oft die Schulung stattfinden soll.

e Vermeiden Sie Schulungen, die unmittelbar vor oder nach einer EBR-Sitzung stattfinden, mit
dem Risiko, dass die Schulung von untergeordneter Bedeutung sein kénnte. Es ist besser, die
Schulung als isolierte Veranstaltung zu organisieren.

e Erkundigen Sie sich beim EBR-Koordinator, welche Bildungseinrichtungen tber Sachverstand
zu dem jeweiligen Thema verfugen.

e Am Ende der Schulung Zeit fiir eine Bestandsaufnahme des Kurses, fiir die Einordnung der
erworbenen Fahigkeiten und des Nutzens und fiir die Anwendung im Betrieb des EFR vorse-

hen.
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Thematisches Merkblatt 10 - Gewerkschaftskoordinator

Theorie

Die Richtlinie 2009/38/EG bezieht sich nicht auf Gewerkschaftskoordinatoren als solche. In einigen Sek-
toren, insbesondere in dem der EFBH, gibt es jedoch de facto eine Praxis: "Das besondere Verhandlungs-
gremium kann bei den Verhandlungen Sachverstindige seiner Wahl hinzuziehen, zu denen Vertreter der
kompetenten anerkannten Gewerkschaftsorganisationen auf Gemeinschaftsebene gehéren kénnen,
um sich von ihnen bei seiner Arbeit unterstiitzen zu lassen. Diese Sachverstidndigen und Gewerkschafts-
vertreter kénnen auf Wunsch des besonderen Verhandlungsgremiums den Verhandlungen in beratender
Funktion beiwohnen" (Artikel 5 Absatz 4).

Die Richtlinie von 2009 erkennt somit die Rolle der Gewerkschaften bei der Umsetzung von EBR-
Vereinbarungen und ihren Status als Sachverstandige an. Hier wird auf Gewerkschaftsorganisationen im
weitesten Sinne des Wortes verwiesen: zum Beispiel die Rolle des Gewerkschaftskoordinators als solcher
oder die Intervention eines Vertreters einer europaischen Gewerkschaftsféderation.

Die subsidiaren Vorschriften betonen die Bedeutung des Sachverstands fiir die Arbeit des EBR oder des
engeren Ausschusses wie folgt: "Der Europdische Betriebsrat und der engere Ausschuss kénnen sich
durch Sachversténdige ihrer Wahl unterstiitzen lassen, sofern dies zur Erfiillung ihrer Aufgaben erforder-
lich ist." (Anhang |, Nr. 5). Nach der Richtlinie sind die Mitgliedstaaten fiur die Festsetzung des Budgets fur
die Inanspruchnahme von Sachverstandigen zustandig. Die Mitgliedstaaten konnen die Zahl der von der
Unternehmensleitung zu zahlenden Sachverstandigen auf einen einzigen Sachverstdandigen beschranken.

Die EFBH erstellte ein Dokument Uber den Gewerkschaftskoordinator mit dem Titel: "Die Rolle der Ge-
werkschaftskoordinatoren im EFR und die Rolle der nationalen Organisationen in diesem Bereich".

&b

¢ Stellen Sie sicher, dass der EBR nicht verschiedene europaische Gewerkschaftsverbande

Wichtigste Punkte

einbezieht. Wenn ja, gibt es einen einzigen Koordinator pro Gewerkschaftsverband.
¢ Seine/lhre Anwesenheit und Pflichten miissen verhandelt werden.
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Praxis :

In der Praxis ist der Gewerkschaftskoordinator ein Gewerkschaftsmitglied, das vom Europdischen Ge-
werkschaftsbund beauftragt wurde, das reibungslose Funktionieren eines EBR zu unterstiitzen und als
Vermittler zwischen dem EBR und dem Europdischen Gewerkschaftsbund zu fungieren. Er/sie ist kein
Arbeitnehmer des Unternehmens, fiir das er/sie der EBR-Gewerkschaftskoordinator ist. Die Kosten des
Koordinators werden von der Unternehmensleitung des betreffenden Unternehmens gemaR den
Bestimmungen der EBR-Vereinbarung getragen. Er/sie hat eine beratende Funktion. Seine/ihre Anwe-
senheit ist nicht obligatorisch und muss ausgehandelt werden. Bei der EFBH hat sich dieses System gut
eingebirgert, aber einige Unternehmen stehen ihm noch immer zuriickhaltend gegeniber.

Die Rolle des Gewerkschaftskoordinators ist sehr wichtig, da die Wirksamkeit des EBR von seiner Ein-

tracht und der Organisation seiner Mitglieder abhangt. Der EBR-Koordinator ist mit der Funktionsweise

und den Funktionen des EBR vertraut und hat aulerdem die folgenden wichtigen Aufgaben zu erfiil-

len:

e die Standpunkte der EBR-Mitglieder koordinieren, um {iber die nationalen Positionen hinauszugehen;

e dem EBR eine Arbeitsmethode an die Hand geben;

e als Mittler zwischen europdischen Gewerkschaftsorganisationen und EBR-Mitgliedern fungieren;

e das Gewerkschaftsnetzwerk steuern; enge Beziehungen zu den nationalen Gewerkschaften aufbauen
und aufrechterhalten.

Der Gewerkschaftskoordinator kann wahrend des gesamten Lebenszyklus des EBR einbezogen wer-
den, d. h. bei der Griindung der BVG, um die Teilnehmer an die gesetzlichen Bestimmungen zu erin-
nern und bewidhrte Praktiken hervorzuheben; bei Schulungen, um die gewerkschaftliche Perspektive
deutlich zu machen; bei der Ausarbeitung eines Antrags, um die 6rtliche Geschaftsleitung an den Inhalt
des EBR-Ubereinkommens und der Richtlinie zu erinnern, z. B. (iber das Recht der EBR-Mitglieder, die
Funktionsweise des Gremiums zu lGiberwachen, usw. Es ist daher sinnvoll, an den verschiedenen Sitzun-
gen und Schulungen des EBR teilzunehmen.

P
g)
" 4

e Diese Praxis wurde von der EFBH, die etwa 30 EBR von ihrem Koordinatorennetz Giberwachen

lasst, recht gut entwickelt.
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Thematisches Merkblatt 11 - Externer Sachverstindige

Theorie

In der Richtlinie 2009/38/EG werden keine externen Sachverstandigen oder Gewerkschaftskoordinatoren
erwdhnt. Sie spricht nur von Sachverstindigen (Experten, die bei Verhandlungen assistieren oder Ge-
werkschafts- oder Wirtschaftsexperten). In der Richtlinie heiBt es: "Das besondere Verhandlungsgremi-
um kann bei den Verhandlungen Sachverstéindige seiner Wahl hinzuziehen, zu denen Vertreter der kom-
petenten anerkannten Gewerkschaftsorganisationen auf Gemeinschaftsebene gehéren kénnen, um sich
von ihnen bei seiner Arbeit unterstiitzen zu lassen. Diese Sachversténdigen und Gewerkschaftsvertreter
kénnen auf Wunsch des besonderen Verhandlungsgremiums den Verhandlungen in beratender Funktion
beiwohnen" (Artikel 5 Absatz 4).

Der externe Sachverstiandige steht dem EBR mit fachlichem Sachverstand zu spezifischen Fragen wie der
finanziellen Situation des Unternehmens, den Arbeitsbedingungen, der Sicherheit und dem Gesundheits-
schutz, der Erlauterung der Rechtsvorschriften tiber die Umstrukturierung usw. zur Verfiigung. Die Rollen
des externen Sachverstandigen und des Gewerkschaftskoordinators erganzen sich daher.

Externe Sachverstdandige werden hinzugezogen, wenn ein Bedarf festgestellt wird: "Der Europdische Be-
triebsrat und der engere Ausschuss kénnen sich durch Sachverstindige ihrer Wahl unterstiitzen lassen,
sofern dies zur Erfiillung ihrer Aufgaben erforderlich ist." (Anhang |, Nr. 5).

Nach der Richtlinie sind die Mitgliedstaaten daflr verantwortlich, die Auswirkungen der Inanspruchnah-
me von Sachverstandigen auf den Haushalt zu ermitteln. Die Mitgliedstaaten kdnnen die Zahl der von

der Unternehmensleitung zu zahlenden Sachverstandigen auf einen einzigen Sachverstandigen beschran-
ken.

&b

¢ Instrument zur Unterstiitzung des EBR entwickeln. lhre Prasenz und Funktion im EBR

Wichtigste Punkte

miissen verhandelt werden.

e Erganzt den Gewerkschaftskoordinator.

¢ Die nationalen Rechtsvorschriften kénnen die Finanzierung von Sachverstindigen auf
eine einzige Person beschranken. Die Unternehmensleitung darf keine solche Beschran-
kung auferlegen.
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Sachverstandige sind ein "technisches "Werkzeug". lhre Rolle sollte auf die Bediirfnisse des EBR und die
zu behandelnden Fragen zugeschnitten sein. Sie konnen technisches Wissen zu einem bestimmten
Thema vermitteln (Strategie, wirtschaftliche und finanzielle Sachlage des Unternehmens, Beschéfti-
gungspolitik, Sicherheit und Gesundheitsschutz usw.), vergleichende Studien in verschiedenen européi-
schen Landern durchfiihren usw. Sie kdnnen weder den Gewerkschaftskoordinator noch den EBR erset-
zen. lhre Rolle sollte als Erganzung zu der des Gewerkschaftskoordinators gesehen werden.

Es kann sinnvoll sein, einen externen Sachverstandigen hinzuzuziehen:

e flr den Normalbetrieb des EBR: um die Informationen des Unternehmens besser zu verstehen und
Entwicklungen vorwegnehmen;

¢ bei Konsultationen Uber besondere Umstinde (Umstrukturierungen, Verlagerungen usw.): um das
Projekt und seine Auswirkungen auf die Arbeitnehmer besser zu verstehen.

Die Richtlinie sieht jedoch vor, dass die Mitgliedstaaten beschlieBen kdnnen, die Zahl der von der Unter-
nehmensleitung zu zahlenden Sachverstandigen auf einen zu beschranken. Daher sollten Sie bei der
Ausarbeitung der EBR-Vereinbarung die Bestimmungen des Gesetzes zur Umsetzung der Richtlinie des
Landes, in dessen Hoheitsgebiet der EBR fallt, sorgfiltig priifen. Wenn das Gesetz zur Umsetzung der
Richtlinie die Zahl der Sachverstandigen nicht auf einen beschrankt, miissen Sie einen Gewerkschaftsko-
ordinator und externe Sachverstandige in der EBR-Vereinbarung vorsehen. Wenn das Gesetz zur Umset-
zung der Richtlinie in nationale Gesetzgebung keine externen Experten erwahnt, sollten Sie liber ihre
Prasenz im EBR verhandeln, indem Sie erklaren, dass ihr technischer Beitrag zur Effizienz des EBR im Ein-
klang mit dem Geist der subsididren Vorschriften, die im Anhang der Richtlinie dargelegt sind, beitragen
wird.

Die EBR-Vereinbarung kann Folgendes vorsehen:

¢ Die Methode der Benennung des Sachverstandigen: Bestellung durch den EBR, wobei die Unterneh-
mensleitung nur Gber die Wahl des EBR informiert wird, gemeinsame Benennung durch den EBR und
die Unternehmensleitung; die mogliche Rolle des engeren Ausschusses. Von Land zu Land kann es un-
terschiedliche Arten von externen Sachverstandigen geben. Wenden Sie sich an lhren Gewerkschafts-
koordinator, um herauszufinden, welches technische Fachwissen Ihren Anforderungen entspricht.

¢ Seine/ihre Funktion: Themen (im Voraus festgelegt, je nach Bedarf usw.), Veranstaltungen (BVG, Vor-
bereitungs- und Plenarsitzungen und Sitzungen des engeren Ausschusses usw.), Zeit fiir die Begutach-
tung durch den Sachverstindigen, Zeit fiir die Ubergabe der Dokumente an den Sachverstindigen
durch die Unternehmensleitung, Zeit fiir die Ubersetzung und Frist fiir die Ubermittlung der Doku-
mente an die EBR-Mitglieder, Finanzierung usw.

-
. )

v Stellen Sie sicher, dass die Anwesenheit eines externen Experten in lhrer EBR-Vereinbarung als

Recht anerkannt wird. Dariber hinaus sollte die Vereinbarung auch Folgendes enthalten: Art der Benen-

nung und Finanzierung sowie die Bedingungen, unter denen der Sachverstdndige eingesetzt werden
kann, und die Bedingungen, unter denen er/sie seine/ihre Aufgaben wahrnehmen muss.
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— Thematisches Merkblatt 12 -
Beziehungen zu den Arbeitnehmern (Kommunikation)

Theorie

Die Richtlinie von 2009 verpflichtet die Arbeitnehmervertreter im EBR, das Personal liber die Ergebnis-
se des Informations- und Konsultationsprozesses zu unterrichten: "Um ihrer Rolle in vollem Umfang ge-
recht zu werden und den Nutzen des Europdiischen Betriebsrats sicherzustellen, miissen die Arbeitnehmer-
vertreter den Arbeitnehmern, die sie vertreten, Rechenschaft ablegen [...]." (Erwédgung 33). Ferner heifst
es in einem anderen Artikel:"[...] "[....] informieren die Mitglieder des Europdischen Betriebsrats die Ar-
beitnehmervertreter der Betriebe oder der zur gemeinschaftsweit operierenden Unternehmensgruppe
gehdérenden Unternehmen oder, in Ermangelung solcher Vertreter, die Belegschaft insgesamt iiber Inhalt
und Ergebnisse der gemdf dieser Richtlinie durchgefiihrten Unterrichtung und Anhérung." (Artikel Absatz
2).

In diesem Rahmen wird die Verbreitung von Informationen als Anreiz fiir die Effizienz des EBR und sein
Recht auf Unterrichtung oder Anhérung gesehen. Die Vertreter des EBR sollten daher lGber die Mittel ver-
fligen, um Informationen zu verbreiten.

&b

e Der EBR ist verpflichtet, die Arbeitnehmer liber die Ergebnisse des Informations- und

Wichtigste Punkte:

Konsultationsprozesses zu informieren.
o Die Notwendigkeit geeigneter Kommunikationsmittel zur Weitergabe der Informatio-
nen.

Praxis

Laut einer EGI-Studie aus dem Jahr 2015 erwdahnen 72% der EBR-Vereinbarungen ausdriicklich Bericht-
erstattungspflichten. In diesem Fall liegt die Verantwortung in der Regel bei den Arbeitnehmervertre-
tern, die alle Arbeitnehmer informieren. Einige EBR-Vereinbarungen sehen jedoch eine gemeinsame
Kommunikation vor. Eine Minderheit der EBR ist der Ansicht, dass es Sache der nationalen Vertretungs-
organe ist, Informationen an die Arbeitnehmer weiterzugeben Die Ergebnisse der Umfrage unter EBR-
Mitgliedern in den EFBH-Sektoren zeigen, dass nur eine sehr kleine Mehrheit der Befragten antwortete,
dass sie liber ausreichende Ressourcen verfiigten, um die Arbeitnehmer ihres Konzerns zu informieren.
Eine der festgestellten Schwierigkeiten bestand darin, dass traditionelle Gewerkschaftsnetzwerke oft auf
das nationale Hoheitsgebiet beschrankt sind und nur selten auf europaischer Ebene kommunizieren.
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Praxis (Fortsetzung)

In der Praxis senden EBR-Mitglieder Informationen oft einzeln iber nationale Betriebsrate und Gewerk-
schaftsnetzwerke, ohne formelle Zustimmung.

Rickmeldungen (iber die Kommunikation mit den Arbeitnehmern werfen daher die Frage der Treffen
mit den Arbeitnehmern und der Riickkopplung der Arbeitnehmer an den EBR auf. Um nitzlich und
effizient zu sein, muss der EBR die Arbeitnehmer so eng wie moglich einbeziehen. Die EBR-Mitglieder,
die an unserer Umfrage teilgenommen haben, verwiesen beispielsweise auf die Bedeutung von Besu-
chen an den verschiedenen Standorten des Konzerns in den verschiedenen Mitgliedstaaten. Diese Mog-
lichkeit wird offenbar jedoch selten von EBR genutzt. Eine weitere wertvolle Praxis - basierend auf der
Fallstudie von Lafarge/Holcim - ist die Schaffung nationaler Plattformen mit Informationen, die in ver-
schiedene Sprachen Ubersetzt werden, um die Kommunikation mit den Arbeitnehmern zu férdern.

; Vorschldge fiir konkrete Instrumente
o Stellen Sie sicher, dass in der EBR-Vereinbarung festgelegt ist, dass es eine Verantwortung fir

die Information der Arbeitnehmer gibt (Wer ist fiir die Kommunikation mit wem verantwort-
lich?).

e Sicherstellen, dass angemessene Mittel zur Verfligung stehen, um die Notifizierung zu gewahr-
leisten.

e Veroffentlichung von EBR-Informationen im Rundbrief des Konzerns, der an die gesamte Be-
legschaft des Konzerns verteilt wird (z. B. Veroffentlichung von Artikeln und Kontaktinformati-
onen der EBR-Mitglieder).

e Einrichtung eines Bereichs, der dem EBR auf der Website des Konzerns vorbehalten ist (Uber

das Intranet und/oder fiir die Offentlichkeit zuganglich). Einige Beispiele fiir frei zugangliche

Websites:

http://www.coee.eu/accueil/

http://www.cegaxa.eu/en

http://www.cge-air-france-klm.com/

S O S O

http://www1.deutschebahn.com/ewc-en/start/struktur

¢ Nationale Plattformen.

e Besuche in Standorten des Konzerns (z. B. durch die Abhaltung von Sitzungen des engeren
Ausschusses und/oder des EBR an verschiedenen Orten).

e Eine einzige E-Mail-Adresse fiir die Kontaktaufnahme mit der EBR.
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