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Einleitung:
Entstehung der EU-Richtlinie zur
Einsetzung Europadischer Betriebsrate

1. Neue Unternehmensstrategien erfordern
neue Interessenvertretungsstrukturen

Die Schaffung des europdischen Binnenmarktes hat seit Ende der achtziger Jahre zu einem tief grei-
fenden Umstrukturierungsprozess der Wirtschaft gefuhrt. Deutlich zum Ausdruck kam das in einer am
europdischen Kontinent bislang nicht gekannten Zunahme von UnternehmenszusammenschlUssen,
grenziberschreitenden Fusionen und Ubernahmen.

Die Unternehmen stellten sich auf die gednderten wirtschaftlichen Rahmenbedingungen in einem
gemeinsamen Markt ein und restrukturierten ihre Produktionsstrategien und Standorte. Die Ent-
scheidungsebene der Konzernpolitik verlagerte sich zunehmend auf transnational ausgerichtete
Konzernzentralen.

Grundsafzentscheidungen uber die wirtschaftliche Entwicklung werden seither fir immer mehr
Standorte in einem anderen Land getroffen als in jenem, wo die Mitwirkungsrechte der Besch&f-
tigten greifen.

Fur immer mehr Betriebsréte und Gewerkschaften stellt sich die Herausforderung, dass sie kaum
Zugang zur Entscheidungsebene des Konzerns haben. Das lokale Management als direkter An-
sprechpartner verliert zunehmend Enftscheidungskompetenzen.

Billige Transportmoéglichkeiten und neue Kommunikationstechnologien erleichtern es Konzernen,
weltweite Arbeitskostenunterschiede auszunutzen und die Produktion nicht mehr an nationalen
Standorten, sondern europa- und weltweit abzuwickeln.

Durch eine zunehmende Verlagerung der Produktion ins Ausland kann es zur faktischen Entwer-
tung von Arbeitnehmerrechten kommen, da die verstarkte Auslandstatigkeit dem Geltungsbereich
des natfionalen Arbeitsrechts entzogen wird.

Die zunehmende Internationalisierung der Wirtschaft erfordert auch neue Interessenvertretungsstruk-
turen auf Seiten der Arbeithnehmer/innen. Eine entsprechende , Europdisierung der Arbeitsbeziehun-
gen” sieht sich bei den neuen Unternehmensstrategien vor allem vor folgende Notwendigkeiten ge-
stellt:

Die Interessenvertretung muss sich selbst neu orientieren und ihre eigene Politik auf Europa bzw.
sogar auf die Globalstrategie des Unternehmens ausrichten.

Aufserdem muss sie verhindern, dass die Internatfionalisierung des Unternehmens auf die Arbeits-
bedingungen negativ durchschlagt und zu Sozialabbau und Arbeitsplatzverlust fuhrt.

Von den Unternehmen vorgelegte Produktivit@tsvergleiche als Begrindung etwa fur Arbeitszeitverlan-
gerungen sind ohne gentgend Informationen nur schwer widerlegbar.

Information ist daher eine der elementarsten Voraussetzungen fur die Wirksamkeit einer arbeit-
nehmerbezogenen Inferessenpolitik. Diese Informationen kénnen die Belegschaften der in- und
auslandischen Tochtergesellschaften vor dem gegenseitigen Auseinanderspielen schitzen.

Eine breite Informationsbasis der Arbeithehmervertretungen zu schaffen bzw. zu erweitern ist am ehes-
ten geeignet, einer faktischen Entwertung der nafionalen Mitwirkungsrechte der Belegschaften durch
die zunehmende Internationalisierung der Geschaftstatigkeit entgegenzuwirken. Mit der Verabschie-

4



dung der Europdischen Betriebsrats-Richtlinie hat der europdische Gesetzgeber diesen Entwicklungen
in Anséfzen Rechnung getragen.

Nach jahrelangem Tauziehen und vehementen Forderungen der europdischen Gewerkschaftsbewe-
gung hat die Europdische Union 1994 eine Richtlinie zum Schutz der Interessen von Arbeithehmern/
innen in EU-weit tatigen Unternehmungen verabschiedet. Sie tragt den Titel: ,Richtlinie des Rates zur
Einsefzung eines Europdischen Betriebsrats oder die Schaffung eines Verfahrens zur Untferrichfung
und Anhérung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit operierenden Unternehmen und Unterneh-
mensgruppen.’

Im Jahr 2009 wurde diese europdische Rechtsgrundlage zur transnationalen Belegschaftsvertretung
novelliert, wobei es dabei zu einigen wichtigen Klarstellungen insbesondere hinsichtlich der festge-
schriebenen Informatfions- und Anhérungsrechte kam.

2. Verabschiedung der EU-Richtlinie
zum Europdischen Betriebsrat (EBR)

Am 22. September 1994 wurde vom Ministerrat der EU die ,Richtlinie des Rates Uber die Einsetzung ei-
nes Europdischen Betriebsrates in gemeinschaftsweit operierenden Unternehmen und Unternehmens-
gruppen” verabschiedetf.

Mit Ausnahme des Vereinigten Kénigreichs hatten sich damit die EU-Mitgliedstaaten verpflichtet,
im Rahmen ihrer nationalen Rechtsordnung fur Arbeits- bzw. Betriebsverfassungen zu sorgen, um
entsprechend der EU-Richtlinie die Einsetzung von Arbeithehmervertretungsorganen in all jenen
Konzernen zu erméglichen, die im EU- und EWR-Raum mehr als 1.000 und dabei in zwei oder mehr
Mitgliedstaaten mindestens 150 Arbeitnehmer/innen beschaftigen.

Demnach waren in all jenen Fallen, wo es zu einer Antragstellung zur Einsetzung eines EBR ge-
kommen ist, innerhalb einer Frist von drei Jahren auf dem Verhandlungsweg Vereinbarungen zur
grenzubergreifenden Information und Anhérung von Arbeitnehmervertretungen in der Unferneh-
mensgruppe abzuschliezen.

Andernfalls treten fur alle Konzerne, die unter den Geltungsbereich der Richtlinie fallen, entspre-
chend der EU-Richtlinie ,kraft Gesetz” Mindestbestimmungen zur Einsetzung eines Europdischen
Betriebsrates in Kraft.

Mit der 1997 in Amsterdam beschlossenen Anderung des EU-Vertrages — wonach nun auch fir
das Vereinigte Kénigreich die im Rahmen des Sozialprotokolls Gber die Sozialpolitik angenomme-
nen Richtlinien gelten - verlor nun auch die Sonderstellung des Vereinigten Kénigreichs bei den
Europdischen Betriebsraten schrittweise ihre Gultigkeit. Einer einheitlichen europdischen Rege-
lung war somit der Weg bereitef.

Der Volksentscheid zum Austritt Grobritanniens in der EU im Jahr 2016 stellt diese Ausweitung des
EU-Rechts zum Euro-Betriebsrat wieder in Frage.

Mit den grofsen Erweiterungsrunden 2004 und 2007 um insgesamt 12 neue Mitgliedsstaaten wurde
die EU-Richtlinie zum Europdischen Betriebsratf in ihrem Geltungsbereich enorm vergrofert. Mit
dem Beifrittsdatum mussten alle neuen EU-Mitglieder enfsprechende EBR-Gesefze in ihren Ar-
beitsrechtsordnungen geschaffen haben. Heute gilt diese Richtlinie fur die insgesamt 31 Lander
des Europdischen Wirtschaftsraumes (28 EU-Lander plus Norwegen, Island und Liechtenstein). Die
Anzahl der Konzerne, die nun in Europa einen EBR einrichten kdnnen, erhéhte sich auf etwa 2.500.



Der Europdische Betriebsrat:
Ein Verfahren zur landeriubergreifenden Information und Anhé-
rung der Arbeitnehmer/innen

Mit der Europdischen Betriebsrats-Richtlinie ist ein entscheidender Schritt in Richtung Uberwin-
dung der territorialen Limitierung der Belegschaftsvertretung getan. Obgleich bereits 1994 und
dann auch 2009 bei der Uberarbeitung nicht alle gewerkschaftlichen Forderungen in den Richt-
linientext einfliefken konnten, enthalt der Text doch wesentliche bindende Rechtsgrundlagen zum
Aufbau europdischer Interessenvertrefungen in multinationalen Konzernen.

Die Gewerkschaften haben mit der EBR-Richtlinie erreicht, dass heute in Uber 2.500 EU-weit ope-
rierenden Unternehmensgruppen Europdische Betriebsrdate eingerichtet und damit konkrete In-
formations- und Anhérungsrechte fur die Beschaftigten in diesen Konzernen festgelegt werden
kénnen.

Mit der EBR-Richtlinie werden grundlegende Informationspflichten der Unternehmensleitung so-
wie Anhoérungsrechte der europdischen Belegschaftsvertretung festgelegt. Zu den Themen, tUber
die zu unterrichten und das Anhérungsverfahren durchzufthren ist, zéhlen:

die Entwicklung der Geschaftslage und die Perspektiven des Konzerns,

die Struktur des Unternehmens, seine wirtschaftliche und finanzielle Situation

die voraussichtliche Entwicklung der Geschafts-, Produktions- und Absatzlage,

die Beschaftigungslage und ihre voraussichtliche Entwicklung,

die Investitionen sowie die grundlegenden Anderungen der Unternehmensorganisation,
die EinfUhrung neuer Arbeits- und Fertigungsverfahren,

Produkfionsverlagerungen, Fusionen, Verkleinerungen oder Schliekungen von Unternehmen, Be-
trieben oder wichtigen Teilen dieser Einheiten,

und Massenentlassungen.

Die Arbeit des Europdischen Betriebsrates stutzt sich auf die Sdulen der Information und der
Konsultation (Anhérung). Fragen zur Konzernmitbestimmung - wie von den Gewerkschaften in
mehreren europdischen Ldndern seit den siebziger Jahren gefordert - wurden im Rahmen der
EBR-Richtlinie nicht geregelt. Sie stehen weiterhin auf dem Forderungskatalog der europdischen
Gewerkschaftsbewegung und wurden zumindest teilweise im Zuge der Gesetzgebung zur Euro-
pdischen Aktiengesellschaft verwirklicht.

Information bedeutet — im Sinn der 2009 nachgebesserten und heute gultigen EBR-Richtlinie -
die Berichterstatfung des Managements Uber die aktuelle Situation des Unternehmens und eine
Vorausschau auf seine kiinftige Entwicklung. Dariber muss das Management in einem auszuhan-
delnden Rahmen und Verfahren die europdische Arbeithehmervertretung informieren.

Diese Unterrichtung muss derart zeitgerecht erfolgen und in Form und Inhalf derart gestaltet sein,
dass sie dem EBR zur Vorbereitung einer méglichen Anhérung mit kompetenten Vertreter/innen
des Managements eine eingehende Prifung moglicher Auswirkungen geplanter Entscheidungen
ermoglicht.

Information bedeutet natirlich auch, den Austausch von Informationen zwischen den Arbeitneh-
mervertretungen unterschiedlicher Standorte und Lander untereinander zu erméglichen und in
die Wege zu leiten.



Anhoérung im Sinn der aktuellen EBR-Richtlinie bedeutet die Einrichtung eines Verfahrens, welches
dem EBR erlaubt, eigene Vorschlége zu einem Zeitpunkt zu unterbreiten, die von der Unterneh-
mensleitung noch in Erwégung gezogen werden kénnen, solange der Entscheidungsprozess noch
nicht abgeschlossen ist.

Dabei ist dem Ziel Rechnung zu tragen, dass die Abgabe einer Stellungnahme, die fur die Ent-
scheidungsfindung von Nutzen sein kann, méglich sein muss, was voraussetzf, dass die Anhérung
zu einem Zeitpunkt, in einer Weise und in einer inhaltlichen Ausgestaltung erfolgt, die diesem
Zweck angemessen sind.

Im Unterschied zu manchen nationalen Betriebsraten und betrieblichen Gewerkschaftsvertretun-
gen besitzt der Europdische Betriebsrat origindr keine weiterreichenden Rechte. Entscheidungen
des Unternehmens sind bislang nichf an seine Zustimmung gebunden.

Es wurde klargestellt, dass die Meinung des EBR bereits vor der Entscheidung und nicht erst vor der
Umsefzung einer Unfernehmensentscheidung gefragt ist.

Die Stellungnahme des EBR wird somit auch in Zukunft keine aufschiebende Wirkung bei einer
Unternehmensentscheidung entfalten kénnen. Die rechtlichen Méglichkeiten des EBR sind mit der
Abgabe seiner Stellungnahme im Wesentlichen erschopft. Wie ein kinftiger Europdischer Betriebsraf
auszusehen hat bzw. wie die Verfahren zur Information und Anhérung im Konzern eingerichtet werden,
also die konkreten Formen der grenzubergreifenden Arbeithehmermitwirkung an der Unternehmens-
politik, ist jeweils in einer Vereinbarung zwischen dem Management und den Arbeitnehmervertreter/
innen der unterschiedlichen Standorte in den beteiligten L&dndern (zusammengefasst in einem so ge-
nannten ,besonderen Verhandlungsgremium” (BVG)) festzuschreiben.

Die jeweiligen nationalen EBR-Vorschriften stellen — entsprechend der Regeln der EU-Richtlinie -
in erster Linie die Verfahrensregeln fur das Zustandekommen eines EBR zur Verfigung.

Fur den Fall, dass es seitens der Unternehmensleitung innerhalb von drei Jahren nach erfolgter
Antragstellung durch Arbeitnehmervertretungen aus mindestens zwei Landern, in denen jeweils
zumindest 150 Arbeitnehmer/innen in der Unternehmensgruppe tatig sind, zu keiner Vereinba-
rung kommt, sieht die EU-Richtlinie Mindestvorschriften fir einen Europdischen Betriebsrat , kraft
Gesetz" vor.



Kapitel I:
Der Europadische Betriebsrat in Frage und
Antwort

1. Nationale Umsetzung der EU-Richtlinie zur Einsetzung
Europadischer Betriebsrate (EBR)

Was ist der wesentliche Zweck der EU-Richtlinie zur Einsetzung eines EBR?

Die aktuelle EU-Richtlinie 2009/38 EG sieht grenziberschreitende Informations- und Anhérungs-
rechte der Arbeitnehmer/innen und ihrer Interessenvertretungen fur solche Unternehmen und
Unternehmensgruppen vor, deren Standorte sich in mehreren europdischen Landern befinden.

Diese Richtlinie schreibt den Mitgliedstaaten die Umsetzung der darin festgeschriebenen Bestim-
mungen in nationales Recht vor.

Was bedeutet ,,Umsetzung in nationales Recht”?

Von der EU verabschiedete Richflinien verpflichten die Mitgliedstaaten, die darin enthaltenen Re-
gelungen - in der Regel innerhalb von zwei Jahren - in die eigene Rechtsordnung zu Uberneh-
men. Sie werden also nicht unmittelbar in die mitgliedstaatlichen Rechtssysteme implementiert,
sondern an die nationalen Besonderheiten angepasst und in ein nationales Gesetz Ubergefihrt.
Dieses Verfahren fand auch fur die EBR-Richtlinie seine Anwendung.

Die Rahmenbedingungen zur Einsetzung Europdischer Betriebsrate unterscheiden sich im Detail
dorf, wo der europdische Gesefzgeber den Mitgliedstaaten Spielraum zu notwendiger Anpassung
an nationale Besonderheiten eingerdumt hat. Die grundsdfzlichen Regeln der Richtlinie missen
sich aber in jeder nationalen Regelung wiederfinden.

Was enthalten die nationalen Rechtsvorschriften zum Europdaischen Betriebsrat?

Die jeweiligen nationalen EBR-Vorschriften enthalten - entsprechend den Standards der EU-
Richtlinie - in erster Linie die Verfahrensregeln fur das Zustandekommen eines EBR.

Fur den Fall, dass die Verhandlungen zwischen Konzernleitung und europdischer Arbeithnehmer-
vertretung innerhalb einer bestimmten Frist zu keinem Abschluss kommen, sind materielle Bestim-
mungen fur den dann zwingend zu errichtenden ,Europdischen Betriebsrat kraft Gesetz” anzu-
wenden.

Diese subsididren Regeln Uber den gesefzlichen EBR miussen in allen nationalen EBR-Gesetzen
den im Anhang zur EU-Richtlinie angefuhrten Bestimmungen entsprechen.

Die Rechtsordnung welches Landes ist fir die Einsetzung eines EBR von Bedeutung?

Bei der Einsefzung eines EBR finden im Wesentlichen immer die Verfahrensvorschriften jenes Lan-
des ihre Anwendung, in dessen Territorium die zentrale Leitung des Konzerns liegt.

Fur die Entsendung der Arbeitnehmervertreter/innen in das besondere Verhandlungsgremi-
um (BVG) zur Einsetzung eines EBR, wie der Mitglieder in den EBR gelten die Bestimmungen der
Arbeitsrechtsordnung jenes Landes, aus dem die jeweiligen Vertreter/innen stammen. Dies gilt
ebenso flur deren Rechtsstellung (insbesondere die Freistellungs- und Schutzvorschriften sowie
Weiterbildungsanspriche).



Wie wurde die EU-Richtlinie in die ésterreichische Rechtsordnung umgesetzt?

Die EU-Richtlinie Uber die EBR-Einsetzung wurde im Oktober 1996 Uber eine umfangreiche Novel-
le zum Arbeitsverfassungsgesetz (V. Teil, Europdische Betriebsverfassung, §§ 171-207 ArbVG) in
die 6sterreichische Arbeitsrechtsordnung umgesetzt.

Im Jahr 2011 kam es zu einer Novellierung dieses Teils des ArbVG, die durch eine Uberarbeitung
der urspringlichen EU-Richtlinie zum EBR aus dem Jahr 1994 notwendig geworden war.

Wie wurde die EU-Richtlinie in die Rechtsordnungen der anderen EU-Lander umgesetzt?

In allen derzeit 31 von der EBR-Richtlinie betroffenen EU- und EWR-Staaten (EU-Mitgliedstaaten
plus Norwegen, Island, Liechtenstein) wurde die Richtlinie wie folgt in nationales Recht umgesetzt:

In Dédnemark, Schweden, Finnland, Irland, Deutschland, Spanien, Frankreich, Griechen-land, Lu-
xemburg, Portugal, den Niederlanden und Osterreich wurden bis Oktober 1996 eigene EBR-Ge-
setze erlassen;

In Norwegen, Belgien und Italien wurde die Richtlinie Uber Tarifvertrdge der nationalen Sozial-
partner umgesetzt sowie entsprechende Begleitgesetze verabschiedet.

Im Vereinigten Kénigreich wurde in Folge der spateren Ubernahme des Europdischen Sozialpro-
tokolls die EBR-Richlinie durch eine Verordnung im Janner 2000 in nationales Recht umgesetzt.
Mit einem mdglichen Austritt des Landes aus der EU steht auch die Gultigkeit der heutigen EBR-
Rechtsgrundlage fur das Vereinigte Kénigreich zur Disposition. Eine fortgesetfzte Einbindung von
UK-Arbeitnehmer/innen in die Arbeit Europdischer Betriebsrate sollte zumindest auf dem Ver-
handlungsweg auch in Zukunft angestrengt werden.

In den neuen Mitgliedslédndern, die der EU in zwei Erweiterungsetappen 2004 und 2007, bzw. Kroa-
tien 2013, beigetreten sind, wurden die Bestimmungen der EU-Richtlinie zum Zeitpunkt des Beitrit-
tes mit der Ubernahme des gesamten sozialen Rechtsbestandes der EU in die nationalen Arbeits-
rechtsordnungen ibernommen.

Wie kommt man zu den entsprechenden Rechtstexten aus den anderen Landern?

Da die Einsetzung und die Arbeit Europdischer Betriebsrate in der Regel die Rechtslage jenes Lan-
des zur Grundlage haben, in dem sich der Stammsitz des Konzerns befindet, ist die Kenntnis der
entsprechenden Gesetze bzw. Tarifvertrdge dieses Landes von Bedeutung.

Es gibt mehrere Onlineplattformen (so etwa beim Europdischen Gewerkschaftsinstitut), wo die na-
tionalen Umsetzungstexte neben den Landessprachen zumindest auch in Englisch abrufbar sind.
Diese nationalen EBR-Rechtstexte kdnnen Uber das Internet unter folgender Adresse abgerufen
werden: www.ewcdb.eu



2. Geltungsbereich der EBR-Richtlinie

Fir welche Staaten gilt die EBR-Richtlinie?

Die EBR-Richtlinie gilt fur alle 31 Mitgliedstaaten des Europd&ischen Wirtschaftsraumes (EWR), das
sind die 28 Mitgliedstaaten der Europdischen Union (EU) sowie Norwegen, Island und Liechten-
stein. In allen diesen Staaten gibt es nationale EBR-Gesetze entsprechend der Richtlinie 2009/38
EG.

Welche Unternehmen und Konzerne sind von der EBR-Richtlinie betroffen?

Ausschlaggebend dafir, ob ein Konzern unter die EBR-Richflinie fallt, sind die Groke des Unfer-
nehmens sowie der Idnderlbergreifende Charakter seiner Geschaftstatigkeit im Geltungsbereich
der Richtflinie.

Als Kennzahl fur die Méglichkeit zur Einsetzung eines EBR gilt die Anzahl der Beschaftigfen. Die
EU-Richtlinie gilt fur alle Unternehmen in EU-/EWR-Mitgliedstaaten, die im Durchschnitt der letz-
ten zwei Jahre insgesamt mehr als 1.000 Arbeitnehmer/innen sowie mindestens 150 in einem und
150 weitere in einem weiteren Land beschaftigt haben.

Das gleiche gilt fiur Unternehmensgruppen mit gesamf mindestens 1.000 Beschaftigfen und davon
mindestens zwei Unternehmen in verschiedenen Staaten mit jeweils mindestens 150 Beschaftigten.

Was ist im Sinne der EU-Richtlinie unter Unternehmensgruppe zu verstehen?

Hinsichtlich des EBR gilt zumeist ein umfassenderer Konzernbegriff als in anderen Bestimmungen
der nationalen Rechtsordnungen. Als Konzern gilt demnach jede Unternehmensgruppe, die aus
einem herrschenden und einem von diesem abhdngigen Unternehmen besteht.

Als herrschendes Unternehmen gilt demnach ein Unternehmen, das auf Grund von Eigentums-
rechten, Finanzbeteiligungen oder sonsftiger Bestimmungen einen beherrschenden Einfluss auf
ein anderes Unternehmen austben kann.

Das Beherrschungsverhalinis gilt dabei als gegeben, wenn ein Unternehmen

- direkt oder indirekt mehr als 50 Prozent der Mitglieder des Verwaltungs-, Leitungs- oder Auf-
sichtsorgans bestellen kann

- oder uber die Mehrheit der mit den Anteilen verbundenen Stimmrechte verfugt
- oder die Mehrheit des gezeichneten Kapitals eines anderen Unternehmens besitzt.

Von einem Beherrschungsverhdaltnis ist so lange auszugehen, solange das Gegenteil nicht bewie-
sen ist.

Muss zur Einsetzung eines EBR die zentrale Leitung des in Frage kommenden Konzerns innerhalb
der EU liegen?
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Nein, ein EBR ist auch dann zu errichten, wenn die Leitung eines Unternehmens oder einer Un-
ternehmensgruppe auRerhalb der EU- bzw. EWR-Staaten liegt (etwa in den USA, Japan, Schweiz
oder Kanada), jedoch die angegebenen Voraussetzungen (mehr als 1.000 Beschaftigte im EU-/
EWR-Raum und in mindestens zwei Staaten jeweils mindestens 150 AN) erfallt sind.



In diesen Fallen gilt als zentrale Leitung jenes Unternehmen bzw. jener Betrieb, das/der
als europdische Zentralvertretung benannt wurde oder in Ermangelung einer solchen
expliziten ,Europazentrale” des Konzerns, die Leitung des Betriebes/Unternehmens mit der héch-
sten Beschaftigtenzahl innerhalb der EU/des EWR.

Die zur Etablierung eines EBR anzuwendende nationale Rechtsordnung richtet sich dann entspre-
chend dieser Regelung.

Koénnen auch auBerhalb des EU-/EWR-Raumes liegende Standorte Teil eines EBR sein?

Das Mandat eines EBR kann durch einvernehmlichen Beschluss von zentraler Unternehmens-
leifung und besonderem Verhandlungsgremium auf auferhalb des Geltungsbereiches der EU-
Richtlinie liegende Standorte/L&nder ausgedehnt werden.

Gleiches gilt fur die Aufnahme in das besondere Verhandlungsgremium zur Aushandlung einer
Europdischen Betriebsratsvereinbarung.

Hier kommen - sofern das Unternehmen in diesen Landern wirtschaftlich in grékerem Mafe aktiv
ist — insbesondere Standorte in der Schweiz, aber auch in jenen Ladndern in Frage, die in Beitritts-
verhandlungen zur EU stehen bzw. mit denen die EU ein Assoziierungsabkommen geschlossen hat.

Wie ist die Ermittlung der Arbeitnehmerzahlen geregelt?

Fur die Ermittlung der Arbeithnehmerzahlen ist die Beschaftigung im Durchschnift wéhrend der
letzten zwei Jahre heranzuziehen, wobei auch Teilzeitarbeitskrafte einzurechnen sind.

Die zwei Jahre werden ab dem Zeitpunkt der gultigen Antragstellung auf Einsetzung eines beson-
deren Verhandlungsgremiums gerechnet.

Es gilt der in den jeweiligen nationalen Arbeitsrechtsordnungen niedergelegte Arbeithehmerbe-
griff. Fur osterreichische Unternehmungen gilt derselbe Arbeithehmerbegriff, wie er im ArbVG
auch fur die Betriebsratswahl zur Geltung kommt. So sind Heimarbeiter/innen und vom passiven
Wahlrecht zum Betriebsrat ausgeschlossene Familienangehérige bei der Ermittlung der Arbeit-
nehmeranzahl in ésterreichischen Betrieben nicht zu berlcksichtigen.

Die zentrale Leitung bzw. die értliche Unternehmensleitung ist verpflichtet, den Betriebsraten auf
Anfrage mitzuteilen, ob die Schlusselzahlen im gesamfen Unternehmen oder im Konzern erfullt
werden.

Fallen reine Finanzbeteiligungen in Osterreich ebenfalls unter den Geltungsbereich der Europa-
ischen Betriebsverfassung?

Im Sinn der Europdischen Betriebsverfassung des ArbVG (§ 176 Abs. 6) begriinden reine Finanz-
beteiligungen von Kreditinstituten, sonstigen Finanzinstituten sowie Versicherungs- und Beteili-
gungsgesellschaften kein beherrschendes Verhaltnis im Sinne der EBR-Richtlinie.
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3. Einleitung von Verhandlungen zu einer EBR-Vereinbarung

Wie kommt es zur Einleitung von EBR-Verhandlungen?

Verhandlungen zur Einsetzung eines EBR werden Ublicherweise durch Antrag der Arbeitnehmer-
seite, in einzelnen Fallen auf Inifiafive der zenfralen Konzernleitung eingeleifet.

Wenn die Arbeitnehmervertreter/innen aktiv werden, dann sind ,,Antrége zur Aufnahme von Ver-
handlungen zur Einsetzung eines Europdischen Betriebsrates” an die Untfernehmensleifung aus
mindestens zwei Mitgliedstaaten zu formulieren. Diese zwei oder mehr Antréige muissen von jeweils
100 Arbeitnehmer/innen oder ihren betrieblichen Interessenvertretungen entweder direkt an die
zentrale Leitung oder an die értlichen Betriebs- oder Unternehmensleitungen gestellt werden.

Jeder Antrag, der an eine lokale Leitung ergeht, ist von dieser der zentralen Leitung unmittelbar
zur Kenntnis zu bringen. Mit Einbringung der zweiten Antragstellung kann der Prozess zur Etablie-
rung eines EBR im Konzern und ein damif im Zusammenhang stehender Fristenlauf als gestartet
angesehen werden.

Die zenfrale Leitung des Unternehmens hat die Arbeithehmervertretungen in den einzelnen Lén-
dern unmittelbar aufzufordern, entsprechend der anzuwendenden EBR-Gesetze Delegierte in
ein ,Besonderes Verhandlungsgremium” zu entsenden, damit unverziuglich Verhandlungen tber
eine Vereinbarung zur Einsetzung eines EBR aufgenommen werden kénnen.

Gibt es fixe zeitliche Vorgaben fir Verhandlungen zur EBR-Etablierung?

Nach Antfragstellung durch die Beschaftigten oder ihre Vertrefungen
bleiben dem Management sechs Monate Zeit zur Aufnahme von Verhandlungen

sowie drei Jahre, um mif den Arbeitnehmervertrefungen zu einer gemeinsamen Vereinbarung
Uber die Einsetzung eines EBR zu gelangen.

Verstreichen diese Fristen, dann ist unmittelbar ein ,,EBR kraft Gesetz” entsprechend der sog. ,sub-
sididren Bestimmungen” im Anhang des anzuwendenden nationalen EBR-Gesetzes einzurichten.

Durch diese Bestimmungen wird das Unternehmen verpflichtet, einen ,,EBR kraft Gesetz” einzu-
richten und ihn mit bestimmten Mindestrechten auszustatten.

Was geschieht, wenn sich ein Unternehmen weigert, Giber einen EBR zu verhandeln?

Durch die EU-Richtlinie wird es Unternehmensleitungen insbesondere erschwert, den Beginn von
Verhandlungen unnétig zu verzégern oder gdnzlich zu blockieren.

Das Unternehmen kann die Aufnahme von Verhandlungen héchstens sechs Monate nach gultiger
Anfragstellung verzégern. Andernfalls sieht die EBR-Richtlinie nach Ablauf dieser Frist die unmit-
telbare Einsetzung eines ,EBR kraft Gesetz” unter Anwendung der ,subsididren Bestimmungen”
vor.

Was geschieht, wenn es bei den Verhandlungen zu keiner Einigung zwischen Arbeitnehmer- und
Managementseite kommit?
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Fur den Fall, dass spatestens drei Jahre nach Antragstellung durch die Arbeithnehmer/innen oder
ihre Vertretungen noch immer kein Abkommen Uber die Einsefzung eines EBR unterzeichnet wur-
de, sieht die EBR-Richtlinie ebenfalls die Anwendung der ,subsididren Bestimmungen” (EBR kraft
Gesetz) vor, die in den jeweiligen nationalen EBR-Rechtsordnungen festgeschrieben sind.



Was ist genau unter ,subsidicire Bestimmungen” zu verstehen?

Ein wichtiger Teil der EBR-Richtlinie sind die ,subsididren Bestimmungen®”. Subsidiar sind diese
Bestimmungen nicht, weil sie erst im Anhang der Richtlinie stehen. ,Nachrangig” bedeutet hier
vielmehr, dass sie erst in Kraft treten, wenn es zu keiner Verhandlungslésung kommt oder das Un-
ternehmen eine Aufnahme von Verhandlungen verweigert.

Subsididre Bestimmungen sind gesetzliche Normen fur die Einsetzung eines EBR. Dabei werden
wichfige Vorgaben fur die Zusammensetzung, Organisation und Struktur des EBR aber auch zur
Ubernahme der Kosten, zur Bereitstellung von Sacherfordernissen u.a.m. formuliert. Aukerdem
werden jene Themen aufgezdhlf, Uber die das Konzernmanagement den EBR informieren und
anhéren muss.

Aus der Perspektive der Arbeithehmervertretung garantieren sie u.a. einen Sockel an Mindest-
rechten zur Information und Anhérung im Unfernehmen, wo keine Verhandlungsbereitschaft der
Konzernleitungen besteht oder keine Vereinbarung erzielt wird.

Gibt es fixe inhaltliche Vorgaben fiir Verhandlungen zur EBR-Etablierung?

Fur den Inhalt der einzelnen Bestimmungen der auszuhandelnden EBR-Vereinbarung macht die
EU-Richtlinie keine spezifischen Vorgaben.

Es liegt im Ermessen der Verhandlungspartner, Uber die endgultige Form des EBR, dessen Zu-
sammensetzung und Organisation sowie den Umfang der Informations- und Anhérungsverfahren
u.a.m. zu entscheiden: So ist von Unternehmen zu Unternehmen frei vereinbar, ob sich der EBR
funfmal im Jahr trifft oder einmal im Jahr, ob er aus zehn oder 50 Personen besteht.

Die im Anhang zur Richflinie festgehaltenen ,subsididren Bestimmungen” kénnen freilich fur die
Arbeitnehmerseite als Mindestleitfaden fur den zu verhandelnden EBR gelten, sind die darin ver-
handelten Standards doch nach Ablauf der vorgesehenen Verhandlungsfrist jedenfalls umzuset-
zen. In der Regel werden im Rahmen einer EBR-Vereinbarung entsprechend der spezifischen Si-
tuation und Praxis im Unternehmen bessere Regelungen vereinbart.

Welche Bedeutung kommt den ,,subsididren Bestimmungen” wéahrend der EBR-Verhandlungen zu?

Schon wdahrend der Verhandlungen zur EBR-Einsetzung bilden diese Bestimmungen das Pfand,
um einen moéglichst groken Handlungsspielraum fur den EBR zu vereinbaren bzw. die Vorschriften
fur das einzelne Unternehmen zu prazisieren.

Sind Regelungen auf héherem Niveau nicht verhandelbar, verpflichten die subsididren Bestim-
mungen das Unternehmen dennoch zur Efablierung eines EBR mit Mindestregelungen.

Somit mussen die sog. ,subsididren Bestimmungen” bei den stattfindenden Verhandlungen zur
Efablierung eines EBR als Ausgangspunkf gelten, den es entsprechend der Méglichkeiten und
der notwendigen Praxis im Unternehmen auf entsprechend hohem Niveau zu verbessern gilt, die
jedoch keinesfalls unterlaufen werden sollten.
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4. Die Aufgaben des ,,Besonderen Verhandlungsgremiums” (BVG)

Welche Aufgabe hat das BVG?

Das besondere Verhandlungsgremium (BVG) hat die Aufgabe, mit der zentralen Leitung eine
schriftliche Vereinbarung uUber die Einsetzung eines EBR, seine Strukfur und Zusammensetzung
sowie die Durchfihrungsmodalitaten der Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer/innen
abzuschliefen.

Welche Zusammensetzung hat das BVG?

Mit der Uberarbeitung des EU-Rechts zum Europdischen Betriebsrat im Jahre 2009 kam es zu einer
Vereinheitlichung der Regelungen zur Zusammensetzung des Besonderen Verhandlungsgremi-
ums zur Aushandlung einer EBR-Vereinbarung.

Demnach besteht das Verhandlungsgremium zum einen aus je einem Vertreter aus jedem Mit-
gliedstaat, in dem sich ein oder mehrere Betriebe/Unternehmen der Unternehmensgruppe be-
finden.

Daruber hinaus steht jedem Mitgliedstaat ein weiteres Mandaf zu, wenn in diesem Land mehr
als 10 Prozent der Gesamtbelegschaft im Geltungsbereich der EBR-Richtlinie beschaftigt sind.
Ein drittes Mandat steht diesem Land dann zu, wenn insgesamt mehr als 20 Prozent der Gesamt-
belegschaft beschaftigt sind, ein viertes Mandat ab 30 Prozent usw.

Welche Regelungen gibt es hinsichtlich der Nennung der Mitglieder des BVG?

Die zentrale Leitung hat unmittelbar nach gultiger Beantragung zur Einsetzung eines EBR (nach
Vorliegen einer zweiten gultigen Antragstellung) die Arbeitnehmervertretungen in allen Standor-
ten um Ernennung der Mitglieder ins BVG aufzufordern.

Die entsprechend der in den jeweiligen nationalen EBR-Gesefzen festgelegten Regelungen in den
einzelnen Staaten benannten Mitglieder sind unverziglich an die zentrale Leitung und die 6rtli-
chen Unternehmensleitungen zu melden. Im Anschluss daran hat die zentfrale Leitung zur Konsti-
tuierung des BVG und einer ersten Verhandlung einzuladen.

Wie werden die o6sterreichischen Vertreter eines BVG entsandt?

Die &sterreichischen Vertreterinnen im BVG werden durch Enftsendungsbeschluss des jeweils
héchsten im Betrieb oder Unternehmen errichteten Organs der Arbeitnehmerschaft (Konzernver-
tretung, Zentralbetriebsrat, Betriebsausschuss, Betriebsrat) aus dem Kreis der Betriebsratsmitglie-
der ernannt.

Als &sterreichische Vertretung in einem BVG kénnen, unabhdngig davon, ob die zentrale Leitung
im Inland liegt oder der EBR in einem anderen Staat zu errichten ist, grundsdatzlich nur Betriebs-
ratsmitglieder fungieren.

Was geschieht in Betrieben ohne Betriebsrat?
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Ist in einem &sterreichischen Betrieb bzw. Unternehmen kein Betriebsrat errichtet, so kann keine
Entsendung in das BVG - und in Folge auch nicht in einen EBR - erfolgen.



Wer ist in Osterreich zur Entsendung in das BVG (und in der Folge auch in den EBR) berechtigt?

In Betrieben erfolgt die Entsendung durch Beschluss des Befriebsausschusses. Besteht kein Be-

triebsausschuss, dann wird diese Aufgabe durch den Befriebsrat wahrgenommen.

Bestehen im Konzern mehrere Betriebe, die nicht zum selben Unternehmen im Inland gehdéren, so
erfolgt die Entsendung Uber Beschluss einer Versammlung der Mitglieder der in diesen Betrieben

errichteten Betriebsrate bzw. Betriebsausschlsse.

In Unternehmen erfolgt die Entsendung durch Beschluss des Zentralbetriebsrates (ZBR). Wenn
kein ZBR errichtet wurde, enfscheiden die Betriebsausschusse als Versammlung der Mitglieder

der in den Betrieben errichteten Betriebsrate.

Bestehen mehrere Unternehmen im Inland und somit mehrere ZBR, entscheidet eine Versamm-

lung der in den Unternehmen errichteten ZBR.

Besteht neben einem oder mehreren ZBR noch mindestens ein in keinem ZBR vertretener Betriebs-
ausschuss oder Betriebsrat, werden deren Vorsitzende und ihre Stellvertreter zur Versammlung der

ZBR-Mitglieder beigezogen und gelten fur diesen Tagesordnungspunkt als ZBR-Mitglieder.

In Unternehmensgruppen sind die &sterreichischen Mitglieder des besonderen Verhandlungs-
gremiums durch Beschluss der Konzernvertrefung zu ernennen. Wenn keine Konzernvertretung
errichtet wurde, so ist sinngemdafR das soeben angegebene, in einem Unternehmen in Frage kom-

mende Enfsendungsverfahren anzuwenden.

Existierf neben der Konzernvertretung noch ein von ihr nicht vertretener ZBR Betriebsrat oder Be-
triebsausschuss, sind die ZBR- bzw Betriebsratsvorsitzenden und ihre Stellvertreter hinzuziehen

und gelten fur diesen Tagesordnungspunkt als Konzernvertretungsmitglieder.

Wie werden die Vertreter eines BVG aus anderen Landern entsandt?

Fur die Ernennung, Delegierung oder Wahl von Mitgliedern aus anderen EU-/EWR-L&ndern gel-
ten ladnderspezifisch teilweise sehr unterschiedliche Regelungen. Sie sind in den jeweiligen natio-

nalen EBR-Gesetzen festgelegt.

Wie erfolgt die Konstituierung des BVG?

Die zentrale Leitung hat unverziglich nach Bekanntgabe der entsprechend der jeweiligen natio-
nalen EBR-Gesetze zu ernennenden Mitglieder zu einer konstituierenden Sitzung des BVG einzu-

laden.

Nach dieser Sitzung, bei der auch ein Vorsitzender sowie ein Stellvertreter aus dem Kreis der BVG-
Mitglieder zu wahlen und eine Geschaftsordnung zu beschliefzen ist, sind unverziglich Verhand-

lungen zur Einsetzung eines EBR aufzunehmen.

Wer stellt die Mittel fir die Arbeit des besonderen Verhandlungsgremiums bereit?

Die zentrale Konzernleitung hat sémtliche fur die Arbeit des BVG notwendigen Voraussetzungen

zu schaffen und die dazu erforderlichen Mittel bereitzustellen.

Insbesondere hat sie die Kosten fur die notwendigen Sitzungen (inkl. Reise- und Aufenthaltskosten
der BVG-Mitglieder sowie Dolmetsch- und Ubersetzungskosten wie auch jene fiir zumindest einen

von den Arbeitnehmerveriretern bestimmten Experten ihrer Wahl etc.) zu Gbernehmen.
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Wie ist die Arbeitsweise des BVG?

Das BVG hat das Recht, vor und nach den Verhandlungen mit der zentralen Leitung zu einer vor-
und nachbereitenden Sitzung zusammenzutreten, und kann sich von Sachversténdigen seiner
Wahl bei der Arbeit unterstitzen lassen.

Das Gremium ist beschlussféhig, wenn mindestens die Halfte der Mitglieder anwesend ist; grund-
satzlich gentgt zu Beschlussfassungen die einfache Mehrheit an abgegebenen Stimmen.

Wie lange ist die Tatigkeitsdauer des BVG?

Die Tatigkeitsdauer des BVG beginnt mit dem Tag der Konstituierung.

Die Tatigkeitsdauer des BVG endet,

wenn das Unternehmen bzw. die Unternehmensgruppe die Voraussefzungen fir die Einsetzung
eines EBR nicht mehr erfullt,

wenn das Gremium mit Zwei-Drittel-Mehrheit beschlieft, keine Verhandlungen zum Abschluss
einer EBR-Vereinbarung zu eréffnen oder die bereits eréffneten Verhandlungen zu beenden,

wenn das Gericht die Einsetzung des besonderen Verhandlungsgremiums fur ungultig erklart
(die Klage ist spatestens einen Monat nach Konstituierung einzubringen),

wenn eine Vereinbarung Uber einen EBR abgeschlossen wurde

oder wenn die Einsetzung eines EBR kraft Gesefz zu erfolgen hat.

Welche Vereinbarung liber einen EBR kann vom BVG getroffen werden?

Kann
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Die vom besonderen Verhandlungsgremium getroffene Vereinbarung hat jedenfalls folgende Be-
reiche zu regeln:

die von der Vereinbarung erfassten Betriebe und Unfternehmen, einschlieflich méglicher in
Nichtmitgliedstaaten liegender Betriebe und Unternehmen, sofern diese in den Geltungsbereich
einbezogen werden,

die Zusammensefzung des EBR, die Anzahl der Mitglieder, die Sitzverteilung und die Mandats-
dauer einschlieklich der Auswirkung von wesentlichen Anderungen der Unternehmensstruktur
sowie von erheblichen Anderungen der Zahl der in der Unternehmensgruppe Beschaftigten,

Die Zusammensetzung, die Sitzungsmodalitdten und die Befugnisse eines innerhalb des EBR
einzusetzenden Engeren Ausschusses (bzw. Présidiums),

die Themen, Befugnisse und die Form des Unterrichfungs- und Anhérungsverfahrens im EBR,

die Modalitaten fur die Abstimmung der Information und Anhérung im EBR und der innerstaat-
lichen Arbeitnehmervertretungen,

den Ort, die Haufigkeit und die Dauer der EBR-Sitzungen,
die fur den EBR bereitzustellenden finanziellen und materiellen Mittel,

die Laufzeit der Vereinbarung und das bei Neuaushandlung anzuwendende Verfahren sowie die
Falle, in denen eine solche Neuverhandlung erfolgen soll.

das BVG auch zu einem anderen Beschluss als zur Einsetzung eines EBR kommen?

Ja, mit Zwei-Drittel-Mehrheit kann das Verhandlungsgremium beschlieen, keinen EBR zu errich-
ten. In diesem Fall kann ein neuerlicher Antfrag auf Einberufung eines BVG frihestens nach zwei
Jahren ab dem Zeitpunkt eines solchen Beschlusses gestellt werden.

Das BVG kann auch beschlieRen, zu einem anderen Verfahren zur Unterrichtung und Anhérung
der Arbeitnehmer/innen zu gelangen. In einem solchen Fall ist in einer Vereinbarung jedenfalls



festzulegen, unfer welchen Voraussetzungen die Arbeithnehmer das Recht haben, zu einem Mei-
nungsaustausch Gber die ihnen Ubermittelten Informationen zusammenzutreten.

5. Der ,,EBR kraft Gesetz" (Geltung der subsididren Bestimmungen)

Wann ist ein EBR kraft Gesetz zu errichten?
Entsprechend der EU-Richtlinie ist ein EBR kraft Gesetz zu errichten,

- wenn die zentrale Leitung und das besondere Verhandlungsgremium einen entsprechenden Be-
schluss fassen,

- oder die zentrale Leitung die Aufnahme von Verhandlungen verweigert oder diese nicht binnen
sechs Monaten nach dem ersten Antrag aufnimmt,

- oder binnen drei Jahren nach diesem Antfrag keine wie oben beschriebene Vereinbarung zustande
kommt.

Wie setzt sich ein ,,EBR kraft Gesetz” zusammen?

Fur Konzerne mit 6sterreichischem Stammsitz besteht der ,EBR kraft Gesefz” entsprechend den
Bestimmungen des osterreichischen Arbeitsverfassungsgesetzes aus mindestens drei und hoéch-
stens 30 Mitgliedern und setzt sich wie folgt zusammen:

- Je ein Vertreter kommt aus jedem Mitgliedstaat, in dem sich ein oder mehrere Betriebe des Unter-
nehmens oder ein oder mehrere Unternehmen der Untfernehmensgruppe befinden.

- Zusdatzliche Vertreter werden abhdngig vom Verhdltnis der Arbeitnehmeranzahl der Unternehmens-
gruppe in einem Mitgliedstaat zur Anzahl der Arbeitnehmer/innen im gesamten Unternehmen (in
der gesamten Unternehmensgruppe) festgelegt.

- Ab mindestens 10 Prozent der Gesamtbelegschaft im EU/EWR-Raum ist ein zusdatzliches Mitglied,
ab mindestens 20 Prozent sind zwei zusatzliche Mitglieder, fur mindestens 30 Prozent sind drei, fur
mindestens 40 Prozent vier, fur mindestens 50 Prozent funf usw. zusdatzliche Mitglieder zu entsenden.

Fur Konzerne mit Sfammsitz in einem anderen Land im Geltungsbereich der EU-Richtlinie sind die
Bestimmungen des jeweiligen nafionalen EBR-Gesefzes relevant, die allerdings hinsichtflich des
+EBR kraft Gesetz” der beschriebenen Sitzverteilung entsprechen.

Wie erfolgt die Entsendung der 6sterreichischen Mitglieder?

Die Entsendung der 6sterreichischen Mitglieder erfolgt nach denselben Grundsatzen wie die Ent-
sendung in das besondere Verhandlungsgremium (in der Regel durch das héchste Vertretungs-
organ der Belegschaft), mit der Einschrénkung, dass Funktionére oder Angestellte der freiwilligen
oder gesetzlichen Interessenvertretung nur dann Mitglieder des EBR sein kédnnen, sofern diese
Befriebsratsmitglieder gemafs § 53 Abs. 4 ArbVG sind.
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In welcher Form wird die Konstituierung des EBR vorgenommen?

Die zentrale Leitung hat unverziglich eine konstituierende Sitzung einzuberufen, bei der die Mit-
glieder des EBR eine/n Vorsitzende/n und einen oder mehrere Stellvertreter/innen zu wéhlen ha-
ben. Vertreter/in des EBR ist der/die Vorsitzende, im Falle seiner/ihrer Verhinderung sein/ihr Stell-
vertreter/in. In Einzelfallen ist eine Vertretung durch andere Mitglieder moglich.

Der EBR kann mit Mehrheit der Stimmen der Mitglieder eine Geschdaftsordnung beschlieken. Es ist
ein engerer Ausschuss von bis zu funf Mitgliedern zu bilden, der aus dem/der Vorsitzenden und
weiteren Vertreter/innen besteht.

Welche Befugnisse hat der EBR?

Der EBR hat das Recht, Uber Angelegenheiten unterrichtet und angehért zu werden, welche die
wirtschaftlichen, sozialen, gesundheitlichen und kulturellen Inferessen der Beschaftigten minde-
stens zweier zum Unfernehmen gehdérender Betriebe oder mindestens zweier zur Unternehmens-
gruppe gehoérender Unternehmen in verschiedenen Mitgliedstaaten betreffen. Dazu gehéren
auch fransnatfionale Angelegenheifen, die ungeachtet der Zahl der betroffenen Lander fur die
Beschaftigten hinsichtlich der Reichweite ihrer Auswirkungen fir den EBR relevant sind.

Er hat das Recht, auf Basis eines von der zentralen Leitung vorgelegten Berichtes Uber die Ent-
wicklung der Geschdaftslage und die Perspektiven der Unternehmensgruppe (des Unternehmens)
mindestens einmal jGhrlich mit der zentralen Leitung zusammenzutreten.

Auf welche Fragen bezieht sich die Information des EBR?

Die Befugnisse des EBR orientieren sich an den Bestimmungen im Anhang der EU-Richtlinie, wo-
nach er insbesondere Uber folgende Fragen des Konzerns zu informieren sowie anzuhéren ist:

- Struktur, wirtschaftliche und finanzielle Situation,

- voraussichtliche Entwicklung der Geschaftslage sowie der Produktions- und Absatzlage,

- Beschaftigungslage und voraussichtliche Entwicklung,

- Investitionen,

- grundlegende Anderungen der Organisation und Einflihrung neuer Fertigungsverfahren,
- Produkfionsverlagerungen und Fusionen,

- Verkleinerungen oder Schliekungen, Standortschliekungen und Massenentlassungen.

Welche Befugnisse hat der engere EBR-Ausschuss?

Treten aufkergewdhnliche Umsténde ein, die erhebliche Auswirkungen auf die Beschaftigten ha-
ben, hat der engere Ausschuss das Recht, ehest méglich dariber unterrichtet zu werden.

Er hat das Recht, mit der zentralen Leitung oder anderen geeigneten Leitungsebenen zusammen-
zufreten, um dazu hinsichtlich der Mafinahmen unterrichtet und angehért zu werden.

Wie lange ist die Funktionsdauer eines ,,EBR kraft Gesetz"?
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Nach dem o6sterreichischen ArbVG betragt die Tatigkeitsdauer des Europdischen Betriebsrates
vier Jahre ab dem Tag der Konstituierung.

Der ,EBR kraft Gesetz"” kann vier Jahre nach seiner Konstituierung einen Beschluss dar-tber fas-
sen, ob eine Vereinbarung Uber die Einsetzung eines EBR ausgehandelt werden soll, oder ob wei-
terhin die Vorschriften Gber den ,,EBR kraft Geseftz” anzuwenden sind.



Falls der ,EBR kraft Gesetz” beschliefst, eine Vereinbarung auszuhandeln, so finden die Vorschrif-
ten Uber das besondere Verhandlungsgremium auf ihn Anwendung.

Fur Europdische Betriebsrate, die kraft Gesefz in anderen europdischen Landern errichtet wurden,
gelten die entsprechenden nationalen Bestimmungen zur Tatigkeitsdauer eines EBR.

Wie wird der EBR finanziert?

Fur Konzerne mit 6sterreichischem Stammsitz gilt, dass die Finanzierung des EBR und seiner Arbeit
grundsatzlich Uber die zentrale Leitung erfolgt.

So sind dem EBR zur ordnungsgemadfen Aufgabenerfillung Sacherfordernisse in einem der Grofze
des Unternehmens und den EBR-Bedurfnissen angemessenen Ausmaf zur VerfUgung zu stellen.

Die fur die ordnungsgemdafe Aufgabenerfillung erforderlichen Verwaltungsausgaben, insbeson-
dere fur die Durchfihrung der Sitzungen und vor- sowie nachbereitenden Sitzungen einschlieflich
der Dolmetsch- und Ubersetzungskosten sowie der Aufenthalts- und Reisekosten fiir die Mitglieder
und die Kosten fur jedenfalls einen vom EBR genannten Sachversténdigen sind von der zentralen
Leitung (bzw. den lokalen Unternehmens- oder Betriebsleitungen) zu tragen.

Fur Konzerne mit Stammesitz in einem anderen Land im Geltungsbereich der EU-Richtlinie sind die
Bestimmungen des jeweiligen nationalen EBR-Gesetzes relevant.

Inwiefern stellen die ,,subsidiéren Bestimmungen” des ,EBR kraft Gesetz” den Ausgangspunkt von
Verhandlungen eines EBR auf héherem Niveau dar?

Die im Anhang zur Richtlinie festgehaltenen ,subsididren Bestimmungen” sind keine gesetzliche
Vorgabe fur solche EBR, die nach dem normalen Verfahren auszuhandeln sind. Fir den Inhalt der
einzelnen Bestimmungen der auszuhandelnden EBR-Vereinbarung macht die EU-Richtlinie keine
spezifischen Vorgaben.

Aus Sicht der Arbeithehmerseite missen diese subsididren Bestimmungen fur den ,,EBR kraft Ge-
setz” hinsichtlich der auszuhandelnden Standards des EBR (Zusammensetzung und Organisation,
Umfang der Informations- und Anhérungsverfahren etc.) als Mindestleitfaden fur den zu verhan-
delnden EBR gelten.

In diesem Sinn mussen die sog. ,subsididren Bestimmungen” bei den stattfindenden Verhandlun-
gen zur Etablierung eines EBR als Ausgangspunkt gelten, den es entsprechend der Méglichkeiten
und der notwendigen Praxis im Unternehmen auf entsprechend hohem Niveau zu verbessern gilt,
die jedoch keinesfalls unterlaufen werden sollten.
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6. Rechtsstellung der Arbeitnehmervertreter im EBR

Wann beginnt und wann endet das Mandat im EBR?

Fur o6sterreichische Arbeitnehmervertreter/innen im EBR beginnt die Mitgliedschaft im EBR (wie
auch im besonderen Verhandlungsgremium) mit der Bekanntgabe des Entsendebeschlusses
durch das zustdndige Betriebsratsgremium.

Das entsprechende Mandat endet mit dem Verlust der Mitgliedschaft im Befriebsrat, durch Ruck-
tritt oder Abberufung durch das entsendende Organ sowie mit dem Ausscheiden des Befriebes
bzw. des Unfernehmens aus dem gemeinschaftsweit operierenden Konzern oder mit dem Ende
der Tatigkeitsdauer bzw. Existenz des EBR.

Welche Rechtsstellung haben die Mitglieder des EBR?

Fur die Mandatsaustbung der dsterreichischen Arbeitnehmervertreter/innen, die dem BVG, dem
EBR oder dem ,EBR kraft Gesetz” angehdren, gelten im Prinzip dieselben Bestimmungen wie fur
die Tatigkeit als Betriebsrat auf lokaler Ebene im Betrieb wie auch im Unternehmen auf nationaler
Ebene.

Das bedeutet, dass die Mandatsaustbung nicht beschrankt werden darf und die Mandatstrager
hinsichtlich ihres Entgelts und ihrer Aufstiegsmoglichkeiten nicht benachteiligt werden durfen.

Den Mitgliedern der EBR-Gremien sind die zur Erfullung ihrer Obliegenheiten erforderlichen Mit-
tel, insbesondere die notwendige Freistellung unter Fortzahlung des Entgeltes zu gewdhren. Zu-
dem finden die Schutzbestimmunen, insbesondere die gewohnten Vorschriffen Gber den Kindi-
gungs- und Entlassungsschutz ihre Anwendung.

Fur EBR-Delegierte in Tochterunternehmen des Konzerns in anderen Mitgliedstaaten gelten die
Freistellungs- und Schutzbestimmungen, wie sie in den jeweiligen nationalen EBR-Gesetzen dieser
Lander festgelegt sind.

Inwiefern unterliegen die Mitglieder eines EBR einer Vertraulichkeitsverpflichtung?
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Auf die Mitglieder eines besonderen Verhandlungsgremiums, eines EBR oder eines , EBR kraft Ge-
seftz” sowie die sie unterstitzenden Sachverstdndigen finden die in den jeweiligen nationalen EBR-
Gesetzen festgelegten Verschwiegenheitspflichten ihre Anwendung.

Gemafs § 115 Abs 4 ArbVG sind osterreichische Mitglieder in einem EBR verpflichtetf, Gber alle in
Ausubung ihres Amtes bekannt gewordenen und explizit als solche genannten Geschdafts- und Be-
triebsgeheimnisse Stillschweigen zu bewahren. Diese Pflicht besteht auch nach Ablauf des Man-
dates weiter.

Die aus der EBR-Tatigkeit erwachsenden Verschwiegenheitspflichten gelangen dort nicht zur An-
wendung, wo die 6rtlichen Belegschaftsvertretungen auf Grundlage der EBR-Vereinbarung oder
Jkraft Gesetz"” GUber den Inhalt der Unterrichtung und die Ergebnisse der Anhérung zu unterrich-
ten sind.

Die Vertrauensregelungen differieren von Land zu Land. Deshalb ist es bei diesem Punkt wichtig,
die jeweiligen Bestimmungen in den nationalen EBR-Gesetzen zu beachten.

In den Verhandlungen zu einer EBR-Vereinbarung ist darauf zu achten, die Regelungen zur Ver-
traulichkeit derart zu gestalten, dass sie die Informations- und Anhérungsrechte keinesfalls in ei-
nem unverhdltnismaRgigen Mafs limitieren.



So ist etwa sicherzustellen, dass die Vertraulichkeif sachlich begrindet und jeweils ausdricklich
erklart werden muss. Dariber hinaus muss sichergestellt bleiben, dass die Weitergabe vertrau-
licher Informationen innerhalb des EBR méglich bleiben muss und Mitglieder des EBR nicht von

ihrer Verpflichtung zur Informatfion an das sie entsendende Gremium der Interessenvertretung
enthoben werden.
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Kapitel Il:
Eckpunkte auf dem Weg zu einem Europdischen

Betriebsrat

1. Ablaufschema zur Einsetzung eines Europdischen Betriebsrates

Unternehmen/Unternehmensgruppe erfiillt die Kriterien:
mind. 1.000 Arbeitnehmer in den Mitgliedstaaten und jeweils
mind. 150 Arbeitnehmer in mind. zwei Mitgliedstaaten

)

Aufnahme der Verhandlungen auf Initiative der zentralen Leitung oder auf
schriftliche Antragstellung von mind. 100 Arbeitnehmer oder ihrer Vertreter aus
mind. zwei Betrieben oder Unternehmen aus mind. zwei verschiedenen Staaten

¥

Einsetzung eines besonderen Verhandlungsgremiums durch die zentrale Leitung

]

Mitteilung der Zusammensetzung des besonderen Verhandlungsgremiums
an die zentrale Konzernleitung und die értliche Unternehmensleitung

]

BeschluB des besonderen Verhandlungsgremiums, Verhandlungen zur Errichtung eines EBR zu fiihren

ja I ‘ nein

Einberuf des b d Das Verfahren ist beendet. Die subsidiaren
v ”;1 er(lleung s _eson derenh Bestimmungen finden keine Anwendung. Erneute
i terl aE .tungs%r.emlums hur(I:VI " Antragstellung auf Einberufung des besonderen
i€ zenuale :ldung mtnenAsetc S Manater Verhandlungsgremiums erst in zwei Jahren méglich
nach dem ersten Antrag (auBer bei kiirzerer Fristsetzung durch die Parteien).
nein l ja
. prendung aer BeschluB
subsidiaren Bestimmungen
“ des besonderen
,EBR kraft Gesetzes .
. o Verhandlungsgremiums,
entsprechend der jeweiligen . : .
bereits eréffnete ja
Gesetzeslage des Landes,
. . . Verhandlungen
in dem die zentrale Leitung i1 BOSHHBH
des Konzerns ihren Sitz hat. ’

nein I
’ Verhandlungen fiihren binnen drei Jahren zu einer Vereinbarung

nein I ja

Schriftliche BeschluBfassung des besonderen Verhandlungsgremiums
und der zentralen Leitung zur Einrichtung a) eines EBR,
b) eines Unterrichtungs- und Anhérungsverfahrens

a | I
Schriftliche Vereinbarung (iber
betroffene Unternehmen, Voraussetzung
des Meinungsaustausches und Laufzeit
der Vereinbarung und das bei ihrer
Neuverhandlung anzuwendende Verfahren

[ §

’ Verfahren zur Unterrichtung und Anhérung der AN

Schriftliche Vereinbarung (iber betroffene
Unternehmen, Zusammensetzung, Befugnisse,
Arbeitsweise, Verfahren und finanzielle Ressourcen
des EBR sowie Laufzeit der Vereinbarung und das
bei ihrer Neuverhandlung anzuwendende Verfahren

]

Europaischer Betriebsrat ‘
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2. Wesentliche Etappen beim Auf- und Ausbau Europaischer
Betriebsrate

Phase 1: Orientierung auf nationaler und internationaler Ebene

» Kennenlernen der EU-Richtlinie zur Einsefzung eines EBR und des EBR-Gesefzes in der fur den
Konzern relevanten nationalen Rechtsordnung

» Ansprechpartner in der zustéindigen Gewerkschaft und den europdischen Gewerkschaftsver-
bdnden ermitteln und Kontakt aufnehmen

» Betriebsrate und evtl. auch Belegschaft tlber mégliche EBR-Grindung informieren (evtl mit
Gewerkschaften Informations- od. Weiterbildungsveranstaltung planen)

» EBR-Beauftragte benennen und Zusténdigkeiten bei der Vorbereitung zur EBR-Griindung
festlegen

Phase 2: Informationsbeschaffung auf nationaler und infernationaler Ebene

» Informationen Uber die einzelnen Betriebe und Standorte des Unternehmens einholen

» Informationsbeschaffung tber Gewerkschaften und Interessenvertrefungen in den involvier-
ten Landern

» Mitbestimmungsstrukturen an den verschiedenen Standorten ermitteln

» Erstes Kontakttreffen der Arbeitnehmervertreter im Konzern vorbereiten

Phase 3: Verhandlungen mit der Unternehmensleitung

» Entsendungsregelung der Delegierten in den anderen Léandern kennenlernen

» Erstes internationales Kontakttreffen organisieren und dabei EBR-Entwurf abstimmen
» Antrag an die Firmenleitung zur Aufnahme von Verhandlungen zur EBR-Grindung
» In Zusammenarbeit mit der Gewerkschaft Entwurf fir EBR-Vereinbarung erstellen

» Verhandlungsgremium bilden, Verhandlungen mit dem Management fihren und in enger
Kooperation mit den Gewerkschaften Vertragsabschluss vorbereiten

Phase 4: Konstituierung des Europdischen Betriebsrates

» Konstituierung des EBR (inklusive Wahl des Vorsitzes und der Stellvertreter)
» Einsetzung eines Prasidiums bzw. Lenkungsausschusses (Engeren Ausschusses)

» Organisation und Struktur des EBR festlegen, Geschaftsordnung erlassen
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» Inhalte und Themen der kiinftigen EBR-Arbeit konkretisieren

» Intensiven Kontakt zu den Gewerkschaften aufrechterhalten

Phase 5: Arbeitsweise des Europdischen Betriebsrates organisieren
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» Infrastruktur fur eine effektive EBR-Arbeit aufbauen

» Informationsfluss innerhalb des EBR sowie zu Gewerkschaften sicherstellen

» Dolmetscherfragen kléren und Protokollfihrung und Protokollverfahren festlegen

» Arbeitsprogramm fur den EBR und Tagesordnung fur das ndchste EBR-Treffen erstellen

» Weiterbildungsprogramme fur EBR-Mitglieder (u.a. Sprachausbildung) erstellen



3. Zehn Eckpunkte auf dem Weg zu einem Europdischen
Betriebsrat

Eckpunkt 1:
Einbeziehung der nationalen und europdischen Gewerkschaften
bei der Vorbereitung zum Aufbau eines EBR sicherstellen

Aktivitaten zur Einsetzung eines EBR mit Gewerkschaften abstimmen

Die Initiative fur die Aufnahme von Verhandlungen Uber die Etablierung eines EBR sollte von den
Arbeitnehmervertretern des betreffenden Konzerns, dem in der Branche zustdndigen Europd-
ischen Gewerkschaftsverband oder der zustdndigen Branchengewerkschaft jenes Landes ausge-
hen, in dem das europaweit tatige Unternehmen seine europdische Zentrale hat.

Die Betriebsrate bzw. betrieblichen Gewerkschaftsvertreter/innen sollten ohne Konsultation und
Beteiligung des zustandigen europdischen Gewerkschaftsverbandes auf Branchenebene und der
Gewerkschaften des Landes, in dem sich der Hauptsitz des Unternehmens befindet, keine Schritte
zur Einsetzung eines EBR unternehmen bzw. der Einsetzung eines EBR zustimmen.

Wenn Vorschladge Uber die Einsetzung eines EBR auftauchen, solltfen umgehend die fur EBR Ver-
anfwortlichen der zustdndigen Gewerkschaft kontaktiert werden. Dartber hinaus ist daftr Sorge
zu tragen, dass alle weiteren relevanten Gremien im Unternehmen bzw. in den Gewerkschaften
informiert und gegebenenfalls beteiligt werden

Einbindung auch der Europdischen Gewerkschaftsverbdande sicherstellen

Uber die Gewerkschaftsorganisationen ist sicherzustellen, dass die zustandige europdische Bran-
chengewerkschaft informiert und am Prozess beteiligt wird. Die infernationalen bzw. europdischen
Abteilungen in den jeweiligen Gewerkschaften verfligen Uber ausgezeichnete Kontakte zu den fur
EBR Verantwortlichen in den jeweils zustdndigen europdischen Branchenverbé&nden.

Auferdem ist dann, wenn es sich bei der in Frage kommenden Unternehmensgruppe um einen
Mischkonzern handelt, also die Beschdaftigten in unterschiedlichen Branchen tatig sind und somit
auch in mehreren Gewerkschaften organisiert sind, die unterschiedlichen Gewerkschaftsverban-
den angehdren, die Zusammenarbeit aller dieser Gewerkschaftsverb&nde anzustrengen.

Eckpunkt 2:
Hohe Standards durch Einbindung der Gewerkschaften sicherstellen
Mindeststandards fiir Europdische Betriebsréate miissen eingehalten werden

Hohe Standards in der EBR-Vereinbarung sind Grundlage fiir die kiinftige Arbeit

Da sich die EU-Richtlinie dem Grundsatz der ,,Autonomie der Sozialpartner” verpflichtet fuhlf, ent-
halt sie nur wenige verbindliche Vorgaben Uber die konkrete inhaltliche Ausgestalfung eines EBR.
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite kdnnen daher in Verhandlungen ihr eigenes Modell fir den
EBR fixieren und damit den spezifischen Anforderungen des Unternehmens Rechnung tragen.
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Dies sollte allerdings nicht dazu fuhren, dass Mindeststandards fir einen EBR — wie etwa in den
LSubsididren Bestimmungen” fur den sog. ,EBR kraft Gesetz” — unterlaufen werden. Diese Minde-
stregelungen sind fur alle jene Falle vorgesehen, in denen es trotz Antragstellung zur Einsetzung
eines EBR zu keinen Verhandlungen oder nach einer bestimmten Frist (drei Jahre) zu keiner Ver-
einbarung Uber einen EBR kommf.

Keine Vereinbarungen mit schlechten Standards unterzeichnen

Jene Arbeitgeber, die einen EBR ablehnen, verfolgen oftmals die Strategie, méglichst ,flexible”,
d.h. in ihren Inhalten nur vage festgelegte und in ihrer Form wenig institutionalisierte Verfahren
zur Unterrichtung und Anhérung durchzusetzen. Um dieser Strategie zu begegnen, sollte prinzi-
piell keiner Vereinbarung zugestimmt werden, die in ihrem Niveau unterhalb dieser sog. ,,subsidi-
dren Bestimmungen” liegt.

Die ,subsidiagren Bestimmungen” bilden somit flir die Arbeitnehmerseite im ,Besonderen Ver-
handlungsgremium” den entscheidenden Bezugspunkt bei Verhandlungen und sollten als Stan-
dard angesehen werden, der bei den Verhandlungen zum Abschluss einer EBR-Vereinbarung je-
denfalls verbessert werden soll.

Hohe Standards durch Einbindung der Gewerkschaften sicherstellen

Es kommt somit alles auf gut vorbereitete Verhandlungen mit der Unternehmensleitung an. Es ist
stets davon auszugehen, dass die Konzernleitungen bei den Verhandlungen zur Grindung eines
EBR mit profunden Rechtsberater/innen und mitunter auch mit internationalen Rechtsgeschaf-
ten erfahrenen Consultern zusammenarbeiten werden. Daher ist dringend zu rafen, so frihzeitig
wie moéglich mit den zustdndigen Gewerkschaftsorganisationen auf nationaler und europdischer
Ebene Kontakt aufzunehmen und deren aktive Beteiligung bei den Verhandlungen im Rahmen
des Besonderen Verhandlungsgremiums sicherzustellen.

Nur so kann auf die breiten Erfahrungen zurickgegriffen werden, die in den zahlreichen bereits
stattgefundenen Verhandlungen von transnationalen Konzernvereinbarungen und auf den Sit-
zungen bereifs bestehender Europdischer Betriebsrate in anderen Untfernehmen gewonnen wur-
den.

Eckpunkt 3:
Im Unternehmen lGber die geplante Einsetzung eines EBR informieren
und Verantwortlichkeiten bei der EBR-Vorbereitung festlegen

Akzeptanz fir die EBR-Griindung in der Belegschaft und bei Betriebsrdaten schaffen
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Maogliche Vorbehalte und eventuelle Skepsis, die im Zusammenhang mit dem Aufbau eines sol-
chen europdischen Gremiums im Kreis von Arbeitnehmervertretungen im Unternehmen gedufert
werden, sollten aufgegriffen und mit Unferstitzung der Gewerkschaften diskutiert werden. Ursa-
chen dieser Skepsis kdnnen etwa die im Vergleich zur jeweiligen nationalen Arbeitsverfassung ge-
ringen Formalrechte des EBR aber auch die fehlende Erfahrung im Umgang mit Reprdsentanten
anderer europdischer Arbeitsbeziehungs- und Managementkulturen sein.

Eine wesentliche Voraussetzung fur die Akzeptanz des EBR sowohl in der befrieblichen Interes-
senvertretung wie auch bei der Belegschaft ist die Transparenz beim Aufbau des EBR bzw. bei der
EBR-Arbeit selbst.



Informations- bzw. Schulungsveranstaltung zum EBR veranstalten

Mit Unterstitzung und unter Hinzuziehung von EBR-Experten der Gewerkschaft kann im Rahmen
einer besonderen EBR-Informations- bzw. Schulungsveranstaltung der zu erwartende ,Mehrwert”
einer l&dnderubergreifenden Interessenvertretung im Konzern verdeutlicht, Konsens hinsichtlich ei-
ner gemeinsame Bereitschaft zur Einsetzung eines EBR hergestellt und erste Uberlegungen fir die
weitere Vorgehensweise formuliert werden.

Dabei ist auch zu verdeutlichen,

a) dass die Aktivitaten eines EBR kein kostenintensiver Reise- und Konferenztourismus, sondern
ein wesenflicher Schrift zur [dndertubergreifenden Kooperation und Mitwirkung der Arbeitneh-
mervertreter in transnationalen Konzernorganisationen sind;

b) dass der Europdische Betriebsrat die auf einzelstaatlicher Ebene bestehenden Organe der
Arbeitnehmervertretung ergdnzen, sie aber keinesfalls ersetzen soll. Der EBR berUhrt somit we-
der die den Arbeitnehmer/innen und ihren Vertreter/innen nach einzelstaatlichem Recht zu-
stehenden Rechte auf Unterrichtung und Anhérung, noch sonstige Rechte der Arbeithehmer/
innen bzw. ihrer Vertreter/innen, es sei denn, sie wirden durch den EBR verbessert.

Verantwortlichkeiten bei der Arbeit zur Einsetzung eines EBR festlegen

Der Grindungsprozess eines EBR sollte in erster Linie vom/von der Vorsitzenden des Zentral- bzw.
Konzernbetriebsrates eingeleitet werden, wozu zundchst Klarheit Uber die Verteilung der Ver-
antwortlichkeiten aber auch die Arbeitsteilung unter den Arbeitnehmervertretern wahrend der
Grindungsphase des EBR geschaffen werden muss.Die beteiligten Arbeitnehmervertreter/innen
sollten sich bewusst sein, dass die Etablierung eines EBR erhebliche Anforderungen stellt. Die Vor-
bereitung von EBR-Grindungen bindet neben dem Allfagsgeschaft der betrieblichen Arbeitneh-
mervertretung zusdfzliche Zeitressourcen und erfordert die Auseinandersetzung mit zahlreichen
neuen und inhalflich anspruchsvollen Materien.

Beispielsweise kdnnte ein Befriebsratsmitglied mit beruflicher Auslandserfahrung und Fremdspra-
chenkenntnissen oder ein Arbeithehmervertreter aus Unfernehmen, die bereits tber Erfahrungen
mit einem EBR verfugen, wichtige Ideen und Impulse liefern und sollten daher fruhzeitig in die
Grundungsvorbereitungen einbezogen werden und zum ,EBR-Beauftragten” ernannt werden.
Dabei sollte auch die Grindung einer standortibergreifenden ,EBR-Arbeitsgruppe” bzw. eine
spezielle mit Fragen der infernationalen Arbeithehmerkooperation befasste Arbeitsgruppe in der
Unfernehmensgruppe in Erwéigung gezogen werden.

Eckpunkt 4:
Informationen Giber den Konzern und die europdischen Standorte einholen
und mit Unterstiitzung der Gewerkschaft Profil des Konzerns erstellen

Uberblick zum Profil des Unternehmens/der Unternehmensgruppe gewinnen

Eine zentrale Aufgabe der Arbeitnehmervertretung bzw. der EBR-Verantwortlichen liegt in der ra-
schen Beschaffung und Aufbereitung von europaweiten bzw. globalen Daten zum Konzern.

So ist es von besonderer Bedeutung, sich von Anfang an Information zu beschaffen

Uber (-) Struktur, Aufbau, Niederlassungen des Unternehmens/Konzerns, (-) Zahl der Be-
schaftigten an den verschiedenen Standorten in allen europdischen Landern, (-) Art der Pro-
duktlinien bzw. Geschdéftstatigkeiten in den anderen Landern, (-) Arbeitsbedingungen und
betriebliche bzw. gewerkschaftliche Vertretung an den Konzernstandorten, (-) die Eigentu-
merschaft des Unternehmens, wo die europdische Konzernzentrale liegt und (-) von wem und
in welcher Art und Weise die wesenflichen Entscheidungen im Konzern getfroffen werden?
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Informationen zum Konzern als Ganzes sowie zu den einzelnen Standorten

Weiters kdnnen folgende Informationen tUber den Konzern beim Aufbau eines EBR von Bedeufung
sein, die mit Unferstitzung der Gewerkschaften ,vor Ort” sowie Uber die zusténdigen europa-
ischen Gewerkschaftsverbénde eingeholt werden kénnen:

Wie sieht das Konzernprofil in Europa und global aus (Verteilung der Produktionsstétten, zen-
trale/dezentrale Konzernorganisation)?

Welche Produkte werden an welchen Standorten hergestellt und existieren dabei parallele
Produktionen, die einen Standortwettbewerb erwarten lassen?

Wie viele Beschaftigte gibt es in den verschiedenen Standorten?
Welche Geschdaftsstrategien werden am europdischen Binnenmarkt verfolgt?

Wo liegen die wichtigsten europdischen Niederlassungen und Produktionsstatten des Kon-
zerns und in welchen Landern liegen strategisch bedeutsame Standorte (z.B. Kompetenz-
bzw. Forschungszentren)?

In welchen Konzernstandorten bestehen betriebliche oder gewerkschaftliche Arbeithnehmer-
vertretungen?

Bestehen bereits Idndertubergreifende Kontakte zu Kolleg/innen in anderen Lédndern und
welche Lander wéren an der Bildung des EBR beteiligt?

Welcher Managementkultur kann der Konzern zugeordnet werden und wie ist die Haltung des
Managements bezuglich der Bildung eines EBR einzuschdatzen?

Entsprechend der EU-Richtlinie sind die zentralen und auch die értlichen Geschaftsleitungen ver-
pflichtet, Gber Struktur und Aufbau, Gber die Niederlassungen sowie Zahl der Beschdaftigten an
den verschiedenen Standorten Auskunft zu ertfeilen.

Eckpunkt 5:
Information iiber Gewerkschaften und Mitwirkungsrechte der
betrieblichen Interessenvertretungen in anderen Landern einholen

Informationen zur betrieblichen Interessenvertretung in anderen Léandern einholen

Fur den Aufbau infernationaler Kontakte ist es unabdingbar, sich mit den kulturellen und politi-
schen Verhaltnissen anderer Ladnder auseinander zu setzen.

Die fehlenden Kenntnisse anderer Gewerkschaftsstrukturen und betrieblicher Inferessenvertretun-
gen kann im Zuge der notwendigen Vernetzung mit Betriebsréten und Gewerkschafter/innen aus
anderen Landern, die im Zuge der Grindung eines EBR angegangen werden mussen, zu Missver-
sténdnissen fuhren.

Uberblick zur Gewerkschaftsvertretung in anderen Standorten/Léndern verschaffen
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Daher sollten mit Unterstitzung der nationalen und europdischen Gewerkschaften schon vor
Kontaktaufnahme mit Kolleg/innen in anderen Landern Informationen zur betrieblichen und ge-
werkschaftlichen Interessenvertretung in den verschiedenen Ldndern eingeholt werden, die im
eigenen Konzern fur die Grindung eines EBR von Bedeufung sind. Folgende Fragen sollten dabei
u.a. im Mittelpunkt stehen:

Welche Gewerkschaften gibt es in den anderen Konzernstandorten/Landern? Wie sind sie
strukturiert? Welchen Einfluss haben sie im Unternehmen/in der Branche?



- Gibt es eine dem Betriebsrat dhnliche Belegschaftsvertretung, eine gewerkschaftliche Vertre-
tung im Betrieb/Unternehmen oder — wie in zahlreichen EU-Landern - beide Vertretungen?
Welche Mitwirkungsrechte haben diese Inferessenvertretungen? Wer sind die entscheidenden
Akteure im Fall einer EBR-Griindung und sollten daher kontaktiert werden?

- Wie sieht die soziale und politische Situation in diesen Landern aus? Welchen europdischen
Arbeitsbeziehungskulturen kénnen die beteiligten Lander zugeordnet werden? (nordeuropd-
ischer Korporatismus, mitteleuropdisches Sozialpartnermodell, angelsdchsisches Gewerk-
schaftsmodell, sideuropdisches ,Konflikt'-Modell)?

- Welche Punkte des Arbeitsverhdltnisses (Entgelt, Arbeitszeit, Arbeitssicherheit) sind gesetzlich,
welche Uberbetrieblich durch Tarif/Kollektivvertradge, welche rein auf Unternehmensebene
geregelt?

Eckpunkt 6:
Aufnahme landeriibergreifender Kontakte und erste strategische Uberlegungen hinsichtlich des
Aufbaus eines EBR festlegen

Erste Kontakte zu Arbeitnehmervertretungen in anderen Landern kniipfen

Nach einer ersten Orienfierung und Information dartber, wie der Konzern international aufge-
stellt ist und wie es um die europaweite Gewerkschafts- und Arbeitnehmervertretung bestellt ist,
kénnen mit Unterstitzung der nationalen und europdischen Gewerkschaften erste Kontakte zu
Kolleg/innen in anderen Ladndern geknlpft werden.

Dabei sollte in erster Linie geklart werden, ob und in welchen Landern, in denen es auf Unterneh-
mens- oder Betriebsebene eine Interessenvertretung gibf, es prinzipiell Inferesse an der Etablie-
rung eines EBR gibt. Als weiterer Schritt bietet sich an, die Veranstaltung eines ersten informellen
Treffens in Aussicht zu stellen.

Nach der Aufnahme erster Iandertbergreifender Kontakte zwischen Gewerkschafter/innen und
den Arbeitnehmervertreter/innen im Konzern und jedenfalls bereits im Vorfeld einer ersten Zu-
sammenkunft der Gewerkschaftsvertreter und Betriebsrdate auf europdischer Ebene sollten vor al-
lem zwei grundlegende Fragen geklart werden:

- Wie ist die prinzipielle Haltung der Unternehmensleitung zur Etablierung einer landeruber-
greifenden Arbeitnehmervertretung einzuschatzen?

- Auf welcher Ebene des Unternehmens/der Unternehmensgruppe soll ein EBR angestrengt
werden?

Haltung der Unternehmensleitung zur méglichen Etablierung eines EBR feststellen

Was die erste Frage betrifft, so sollte gepruft werden, ob das Management zu einem raschen Ab-
schluss der Verhandlungen bereit ist oder langwierige Verhandlungen zu erwarten sind. Davon
wird es ganz wesentlich abhédngen, mit welcher Strategie die Verhandlungen mit dem Manage-
ment gefuhrt werden sollen. Denn nach der EU-Richtlinie sind folgende Wege zur Durchsetzung
eines Europdischen Betriebsrates moglich:

- Durch Abschluss einer EBR-Vereinbarung, die eine landeriubergreifende Unferrichtung und
Anhoérung der Beschdaftigten, die fur alle Arbeitnehmer/innen des Unternehmens gilt und die
zwischen der zentralen Unternehmensleitung und dem sog. ,,besonderen Verhandlungsgre-
mium” bestehend aus den Arbeitnehmervertretungen der im Konzern vertretenen Lander
ausgehandelt wurde.

- Durch Anwendung der im Anhang der Richflinie festgelegten ,subsidiaren Bestimmungen”

nach dem Scheitern der Verhandlungen mit dem Arbeitgeber (,,EBR kraft Gesetz").
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Informations- und Anhérungsrechte auf passender Konzernebene ansiedeln

Was die zweite Frage betrifft, sind Uberlegungen dariber anzustellen, auf welcher Ebene des
Unternehmens bzw. der Unternehmensgruppe die Informations- und Anhérungsrechte sinnvoller
Weise angesiedelt werden sollen.

Der Europdische Betriebsrat sollte grundsatzlich bei der Spitze des Unternehmens bzw. der
Unternehmensgruppe gebildet werden und die Beschaftigten aller Unternehmen und Betrie-
be im Konzern in allen Ladndern im Geltungsbereich der Vereinbarung umfassen. Dies sieht
die Richtlinie vor und dies enfspricht auch der Intention auf der Ebene ein ldnderlibergreifen-
des Interessenvertretungsgremium zu schaffen, auf der letztendlich die zentralen Unterneh-
mens- bzw. Konzernentscheidungen getroffen werden.

Die Bildung eines EBR auf der Ebene der Konzernspitze sollte jedoch nicht dazu fuhren, dass
ein Austausch auf Ebene einzelner Divisionen bzw. Sparten des Unternehmens unterbunden
wird. Dies wird v.a. far Mischkonzerne relevant sein, die in unterschiedlichen Sektoren bzw.
Sparten tatig sind und die auch véllig unabhdngig voneinander gefuhrt werden.

In diesen Fallen ist zu Gberlegen, ob es nicht zweckmdgiger ist, mehrere (evtl kleinere) EBR
far einzelne Sparten statt eines zenfralen und umfassenden EBR an der Spifze des Konzerns
zu errichten. Eine solche ,Divisionierung’ des EBR ist freilich nur im Einvernehmen mit der
Unternehmensleitung moglich. Bei solchen Sparten-Euro-Befriebsréten wird es in der Regel
sinnvoll sein, diese mit einer Klammer, einem ,Gesamt-EBR” zusammenzufassen, der dann
unter Umstdnden nur aus den Vorsitzenden der einzelnen Sparten-EBRs und deren Stellver-
treter/innen besteht.

Eckpunkt 7:
Planung eines ersten internationalen Arbeitnehmertreffens:
Kennenlernen, Vertrauen bilden, Konsens iiber EBR-Griindung herstellen

Internationales Treffen der Arbeitnehmervertretungen im Vorfeld zur EBR-Griindung

Nach Méglichkeit sollten die Arbeitnehmervertreter/innen aus den unterschiedlichen Landern, in
denen der Konzern tatig ist, bereits vor Beginn der Verhandlungen mit dem Management minde-
stens einmal zu einem eigenstédndigen Treffen auf europdischer Ebene zusammengetreten sein.
Die Gewerkschaften kdnnen bei der Veranstaltung eines solchen Treffens wertvolle Unterstitzung
leisten.

Neben dem wechselseitigen Kennenlernen sollte dabei eine erste Verstdndigung Uber die Zielset-
zungen und die Arbeitsweise eines EBR geschehen. Es gilt dabei das Grundprinzip: Je eindeutiger
bereits in der Anfangsphase die Vorstellungen Uber die I&énderibergreifende Kooperation im EBR
entwickelt sind, desto effizienter kann das Gremium seine Tatigkeit in der Folge verrichten.

Schlieflich sollte bei einem solchen Treffen ein Konsens hinsichtlich der méglichen Antragstellung
zur Grindung eines EBR hergestellt und ein realistischer Zeitplan fur die Verhandlungen mit dem
Management besprochen werden

Wechselseitiges Kennenlernen der im Konzern vorhandenen Arbeitnehmervertretungen
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Beim ersten internationalen Treffen sollten folgende Fragen fur die einzelnen Lander, in denen es
Tochtergesellschaften des Konzerns gibt, behandelt werden:

Welche Produkte werden an den einzelnen Standorten hergestellt bzw. welche Dienstleistun-
gen werden erbracht?



- Wie sieht die wirtschaftliche Situation im Land aus und wie viele Beschaftigte gibt es in den
einzelnen Betrieben/Unternehmen im Land?

- Fanden in der lefzten Zeit Umstrukturierungen im Betrieb statt? Wie sehen die Planungen fur
die Zukunft aus?

- Gibtesin den Betrieben eine Interessenvertretung? Wie ist diese strukturiert? Welche Gewerk-
schaften sind in den Betrieben aktiv? Wie wirken Gewerkschaft und Betriebsrat zusammen?

- Wie ist das Verhdaltnis zwischen dem Management und der Gewerkschaft bzw. dem Betriebs-
raf? Gibt es im Betrieb spezielle soziale Probleme?

- Welche Themen sollten bei kiinftigen EBR Treffen vordringlich behandelt werden?

Zeitgerechte Verstandigung auf die wesentlichen Eckpunkte einer EBR-Vereinbarung

Eine wesentliche Zielsetzung einer solchen europdischen Zusammenkunft sollte deshalb darin lie-
gen, sich auch Uber die Eckpunkte eines gemeinsamen Entwurfs flir eine EBR-Vereinbarung mit
dem Management zu verstandigen.

Besonders wichtig ist, dass die Sitzung auf europdischer Ebene méglichst gut vorbereitet wird.
Bereits im Vorfeld sollfe mit den zustdndigen Gewerkschaften und unfer Zuhilfenahme bestehen-
der EBR-Vereinbarungen ein Vorschlag fur eine Vereinbarung konzipiert werden.

Dabei sollte der Entwurf méglichst weit Gber die subsididren Bestimmungen, d. h. die Mindeststan-
dards, hinausreichen. Der Enfwurf kann als Verhandlungsbasis dienen und sollte daher in die im
Konzern vertretenen Sprachen Gbersetzt werden.

Eckpunkt 8:
Antragstellung zur Einsetzung eines EBR
und zur Griindung eines Besonderen Verhandlungsgremiums (BVG)

In einem ersten Schritt stellt die Arbeitnehmerseite einen Antrag auf Bildung eines Besonderen
Verhandlungsgremiums (BVG). Ein wirksamer Antrag ist gestellt, sobald dieser von zumindest 100
Beschaftigten oder ihren Interessenvertretern aus mindestens zwei europdischen Landern unter-
zeichnet wurde und der Konzernleitung (,zentrale Leitung des herrschenden Unternehmens”) zu-
geht.

Zwei korrekt gestellte Anfradge |6sen den Lauf von Fristen aus, nach denen auch ohne Zustande-
kommen einer Vereinbarung mit der Konzernleitung ein EBR kraft Gesetfz konstituiert werden kann.
Dieser ist nach Ende einer Sechs-Monats-Frist einzurichten, wenn keine Verhandlungen erfolgen
oder wenn nach Ablauf von drei Jahren keine EBR-Vereinbarung erreicht wird.

Die Zusammensetzung des BVG und die Entsendung der nationalen Arbeitnehmervertreter orien-
tieren sich an Bestimmungen in den nationalen Gesetzen. Die zustdndigen europdischen Verban-
de der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer/Gewerkschaften sind von der Zusammensetzung des
Besonderen Verhandlungsgremiums in Kenntnis zu setzen.

Bei Verhandlungsbereitschaft der Konzernleitung erfolgt die Konstituierung des BVG in einer in-
ternen Sitzung. Weitere Schritte sind die Verstdndigung auf Eckpunkte eines Vereinbarungsent-
wurfes und der Beginn der Verhandlungen mit dem Konzernmanagement mit dem Ziel des Ab-
schlusses einer Vereinbarung.

In jedem Fall ist die Begleitung und Beratung durch gewerkschaftliche Sachverstandige und wei-
tere Experten zu suchen und sicherzustellen.
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Eckpunkt 9:
Vorgehensweise bei einer Blockadehaltung des Konzernmanagements:
Durch Antragstellung Fakten schaffen und Druck erh6hen

Antragstellung zur Einsetzung eines EBR fordert Unternehmensleitung zum Handeln auf

Als erster Schrift sollte eine dauerhafte Zusammenarbeit der Betriebsrate/Gewerkschaften auf
europdischer Ebene begrindet, also zundachst einmal ein eigener Plan verfolgt und in jedem Fall
eine gulfige und transparente Antragstellung zur Grindung eines EBR vorgenommen werden.

Erst dann beginnen Verbindlichkeiten fur das Unternehmen (1) in Verhandlungen mit den Arbeit-
nehmervertretungen zu treten und (2) innerhalb einer bestimmten Frist auf dem Verhandlungs-
weg einen EBR mit landertbergreifenden Informations- und Anhérungsrechten im Konzern zu
etablieren.

Ein Antrag ist dann gestellt, wenn Arbeithnehmervertretfungen aus mindestens zwei Landern mit
mehr als 150 Beschaftigten in der Unternehmensgruppe, die jeweils mindestens 100 Arbeitnehmer
in einem Betrieb oder Unternehmen des Konzerns vertreten, einen Brief an die lokale und/oder
zentrale Unternehmensleitung senden, in dem sie die Einsetzung eines Europdischen Befriebsra-
tes beantragen. Ein solcher Antrag kann auch in einem gemeinsamen Schreiben mehrerer Arbeit-
nehmervertretfungen aus unterschiedlichen Landern gestellt werden.

Werden nach ordnungsgemafker Antragstellung in einer Frist von sechs Monaten seitens der zen-
tralen Leitung keine Verhandlungen eréffnetf, so wdre entsprechend der jeweiligen natfionalen
EBR-Gesetzgebung (ebenso wie nach dreijéhriger ergebnisloser Verhandlung) umgehend ein
+EBR kraft Gesetz” mit Mindestvorschriften gemdaf EU-Richtlinie einzurichten. In nicht wenigen
Fallen war die Unternehmensleitung spatestens angesichts dieser gesetzlichen Einsetzung eines
EBR, die sie jedes Verhandlungsspielraums beraubt hatte, zu ernsthaften Gesprdachen Uber die
Einsefzung eines EBR bereit.

Wie kénnen mogliche Blockaden des Managements ausgerGumt werden?
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Vorerst sollfe man es bei Einwanden des Managements gegen einen EBR mit Uberzeugung ver-
suchen. So kénnen praktische Beispiele der gelungenen Kooperation zwischen Konzernfihrung
und EBR in anderen bedeutenden Unternehmen genutzt werden, um eventuell vorherrschenden
Vorurteilen und Ressentiments zu begegnen.

So sollte auch aufgezeigt werden, dass die EU-Richtlinie erhebliche Spielrdume flur die konzern-
spezifische Ausgestaltung der kiinftigen Information und Konsultation beinhaltet, demgegentber
jedoch bei Grundung eines EBR kraft Gesefz der Arbeitgeberseite erhdhte Kosten fur Teilnehmer,
Dolmetscher, Reisen und Sachverstédndige drohen kénnten.

Haufig existieren zudem auf den unterschiedlichen Managementebenen und auch im zentralen
Konzernmanagement verschiedene Positionen zur Einsetzung eines EBR und zum méglichen Nut-
zen dieses Gremiums fur den Konzern. Konzernmanager verbinden mit dem EBR erfahrungsge-
mafk Nutzeffekte in mehreren Bereichen:

Informationen der EBR-Delegierten an das Konzernmanagement sind authentisch und kén-
nen als Konfrolle der Berichte der lokalen Geschdaftsleitungen in den einzelnen Landern an
die Konzernfuhrungen dienen;

Der EBR kann zudem genutzt werden, um ausldndische Arbeitnenmervertreter aus konflikt-
orientierten Arbeitsbeziehungskulturen von der konsensorientierten Verhandlungskultur im
Konzernstammland zu Uberzeugen.

Schlieflich kann der EBR fur das Management ein Instrument sein, um bei den Arbeitneh-
mervertretern Verstandnis fur Restrukturierungen zu erzielen und auf diese Weise das Risiko
kostenintensiver Arbeitskonflikte an einzelnen Standorten zu vermeiden.



Im Fall der Falle: Gewerkschaftlichen Druck auf die Unternehmensleitung erh6hen

Zudem besteht die Option, den Druck auf das Management durch Veroéffentlichungen in der Pres-
se oder auf den Infernetseiten der Gewerkschaften, durch Petitionen oder gerichtliche Schritten
(etwa bei Verweigerung der Veréffentlichung notwendiger Informationen) zu erhéhen.

Empfehlenswert ist eine moéglichst enge Koordinierung von Aktivitdten und Kampagnen mit den
europdischen und nationalen Gewerkschaften, die beispielsweise in Form von 6ffentlichkeitswirk-
samen ,Akfionstagen” an den Konzernstandorten erfolgen kann. Entsprechende Erfahrungen lie-
gen fur Konzerne in mehreren Branchen bereits vor.

Eckpunkt 10:
Erarbeitung eines Entwurfes aus Arbeitnehmersicht fiir eine EBR-Vereinbarung
Zentrale Uberlegungen bei der Konzeption einer EBR-Vereinbarung

Es gibt kein einheitliches Schema fiir eine EBR-Vereinbarung

Europaweite Verhandlungen uber grenzibergreifende Informations- und Anhérungsrechfe in eu-
ropaweit tatigen Konzernen sind fur viele Gewerkschafter/innen und Betriebsrate/innen Neuland.

Unterschiedliche Rechtsgrundlagen der Arbeitnehmermitwirkung im Betrieb und der Mitbestim-
mung im Unternehmen in den verschiedenen européischen Landern missen in die Uberlegungen
ebenso miteinbezogen werden wie unterschiedliche Traditionen des Verhdltnisses und der Zu-
sammenarbeif zwischen Belegschaftsvertretung und Gewerkschaften.

Daruber hinaus muss bei jeder Verhandlung zu einem EBR den besonderen Strukturen des Unter-
nehmens bzw. der Unternehmensgruppe Rechnung getragen werden.

Es gibt aber Fixpunkte, die in jeder EBR-Vereinbarung enthalten sein sollten

Obgleich beim Abschluss einer EBR-Vereinbarung von keiner standardisierten Mustervereinba-
rung ausgegangen werden kann, sind wesentliche Fixpunkte zu nennen, die bei jeder Verhand-
lung unbedingt mitbedacht werden mussen und die aus Sicht der Arbeitnehmervertretung in der
einen oder anderen Weise in allen Vereinbarungen enthalten sein sollten.

Fur den Standard der einzelnen Bestimmungen der auszuhandelnden EBR-Vereinbarung macht
die EU-Richtlinie auch keine spezifischen Vorgaben. Es liegt letztlich im Ermessen der Verhand-
lungspartner — dem zentralen Management des Konzerns und dem Besonderen Verhandlungs-
gremium - Uber die endgultige Form des EBR, dessen Zusammensetzung und Organisation sowie
den Umfang der Informations- und Anhérungsverfahren zu entscheiden.

Eine ,,gute” EBR-Vereinbarung ist zwar noch kein hinreichender Garant fur eine erfolgreiche Pra-
xis des kunftigen EBR, sicherlich in der Uberwiegenden Anzahl der Félle jedoch eine notwendige
Basis dafur.

Letztlich ist weder die EU-Richtlinie noch das nationale EBR-Gesetz, sondern die zwischen Beson-
derem Verhandlungsgremium und zentraler Unternehmensleitung ausgehandelte EBR-Vereinba-
rung die entscheidende Rechtsrundlage fur die praktische Arbeit des EBR.

Transparente Strukturen und verbindliche Regelungen als Basis guter EBR Arbeit

Nur mif klar nachvollziehbaren Strukfuren und verbindlichen Regelungen wird es gelingen, dass
das Management in der Tat einen konsfruktiven, umfassenden und partnerschaftlichen Dialog
eroffnet, der zur Meinungsbildung und Entscheidungsfindung nach umfassenden Beratungen mit
der europdischen Vertretung der Arbeithehmer sowie den lokalen und nationalen Vertretungen
beitragt.
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Daher ist es entscheidend, den EBR im Rahmen einer EBR-Vereinbarung so zu konstruieren,

a) dass die Arbeitnehmervertreter/innen Uber wesentliche Entwicklungen und Pléne mit be-
deuftenden Auswirkungen auf die Arbeits- und Beschaftigungsverhdalinisse in der Tat zeitge-
recht informiert und noch vor Beschlussfassung im Prozess der Entscheidungsfindung ange-
hort und eingebunden werden;

b) Dass in der praktischen EBR-Arbeit ein kontinuierlicher Austausch von Informationen, Er-
fahrungen und Zielen aller im Konzern beteiligten Arbeitnehmervertreter/innen erfolgt und
auf Grundlage einer vertrauensvollen Kooperation die Enfwicklung gemeinsamer Strategien
der landertbergreifenden Interessenvertretung im Konzern angegangen werden kann.

Hier sind entsprechend eindeutige und klare Regelungen zu vereinbaren, damit sich die Unter-
nehmensleitung den Verpflichtfungen zur ldnderubergreifenden Information und Anhérung der
Arbeitnehmer/innen und ihrer Vertretungen nicht entziehen kann.

Die ,subsididren Bestimmungen’ bilden den Ausgangspunkt, den es zu verbessern gilt

Die im Anhang zur Richtlinie festgehaltenen ,subsididren Bestimmungen” fur einen ,,EBR kraft
Gesetz”, kdbnnen als Mindestleitfaden flr den zu verhandelnden EBR gelten, sind die darin verhan-
delten Standards doch im Fall des Scheiterns von Verhandlungen, ladngstens jedoch nach Ablauf
einer 3-jadhrigen Verhandlungsfrist jedenfalls einzurichtfen.

Sie mussen bei den stattfindenden Verhandlungen zur Etablierung eines EBR als Ausgangspunkt
gelten, den es entsprechend der Méglichkeiten und der notwendigen Praxis im Unfernehmen auf
entsprechend hohem Niveau zu verbessern gilt, die jedoch keinesfalls unterlaufen werden sollten.

Hohe Standards durch Einbindung der Gewerkschaften sicherstellen
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In jedem Fall ist vor dem Beginn von Verhandlungen einer EBR-Vereinbarung so frihzeitig wie
moglich mit den zustédndigen Gewerkschaftsorganisationen auf nationaler und europdischer
Ebene Kontakt aufzunehmen und deren aktive Beteiligung bei den Verhandlungen im Rahmen
des Besonderen Verhandlungsgremiums sicherzustellen.

Nur so kann auf die breiten Erfahrungen zurtckgegriffen werden, die in den zahlreichen bereits
stattgefundenen Verhandlungen von transnationalen Konzernvereinbarungen und auf den Sit-
zungen bereits bestehender Europdischer Betriebsrate in anderen Untfernehmen gewonnen wur-
den.

Zum Aufbau einer kontinuierlichen und inhaltlich fundierten Zusammenarbeit innerhalb des EBR
ist eine Unterstitzung durch externe Sachverstdndige aus den Gewerkschaften unabdingbar.

So sollte auch in der EBR-Vereinbarung eindeutig geregelt werden, dass dem EBR mindestens ein/
eine externe/r (gewerkschaftlicher) Sachverstandige/r seiner Wahl zur Beratung bei allen Sitzun-
gen zur Verfigung steht. Die Kosten daflr sind vom Unternehmen zu tragen.



ANHANG

Volltext der EU Richtlinie 2009/38 EG
zum Europaischen Betriebsrat

Richtlinie 2009/38/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 6. Mai 2009
tiber die Einsetzung eines Européischen Betriebsrats oder die Schaffung eines Verfah-
rens zur Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit operie-
renden Unternehmen und Unternehmensgruppen (Neufassung) Text von Bedeutung fiir
den EWR

Amtsblatt Nr. L 122 vom 16/05/2009 S. 0028 - 0044

Richtlinie 2009/38/EG des Europdischen Parlaments und des Rates
vom 6. Mai 2009

Uber die Einsetzung eines Europdischen Betriebsrats oder die Schaffung eines
Verfahrens zur Unterrichtung und Anhdrung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit
operierenden Unternehmen und Unternehmensgruppen

(Neufassung)
(Text von Bedeutung fur den EWR)
DAS EUROPAISCHE PARLAMENT UND DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION —

gestufzt auf den Vertrag zur Grindung der Europdischen Gemeinschaft, insbesondere
auf Artikel 137,

auf Vorschlag der Kommission,

nach Stellungnahme des Europdischen Wirtschafts- und Sozialausschusses [1],
nach Anhérung des Ausschusses der Regionen,

gemak dem Verfahren des Artikels 251 des Vertrags [2],

in Erwégung nachstehender Grinde:

(1) Die Richtlinie 94/45/EG des Rates vom 22. September 1994 tber die Einsetzung ei-
nes Europdischen Befriebsrats oder die Schaffung eines Verfahrens zur Unterrichtung
und Anhoérung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit operierenden Unternehmen und
Unternehmensgruppen [3] muss inhaltlich gedndert werden. Aus Griinden der Klarheit
empfiehlt es sich, eine Neufassung dieser Richflinie vorzunehmen.

(2) GemafR Artikel 15 der Richtlinie 94/45/EG hat die Kommission im Benehmen mit den
Mitgliedstaaten und den Sozialpartnern auf europdischer Ebene die Anwendung der
genannten Richtlinie und insbesondere die ZweckmaRigkeit der Schwellenwerte fur die
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Beschaftigtenzahl Gberprift, um erforderlichenfalls entsprechende Anderungen vorzu-
schlagen.

(3) Nach Anhérungen der Mitgliedstaaten und der Sozialpartner auf europdischer Ebe-
ne hat die Kommission dem Europdischen Parlament und dem Rat am 4. April 2000 ei-
nen Bericht Uber den Stand der Anwendung der Richtlinie 94/45/EG vorgelegt.

(4) Gemaf Artikel 138 Absatz 2 des Vertrags hat die Kommission die Sozialpartner auf
Gemeinschaftsebene zu der Frage angehoért, wie eine Gemeinschaftsaktion in diesem
Bereich gegebenenfalls ausgerichtet werden sollte.

(5) Die Kommission war nach dieser Anhérung der Auffassung, dass eine Gemein-
schaftsaktion winschenswert ist, und hat gemdafs Artikel 138 Absatz 3 des Vertrags die
Sozialpartner auf Gemeinschaftsebene erneuf zum Inhalt des in Aussicht genommenen
Vorschlags angehort.

(6) Nach dieser zweiten Anhérung haben die Sozialpartner die Kommission nicht von
ihrer gemeinsamen Absicht in Kenntnis gesetzt, das in Artikel 138 Absatz 4 des Vertrags
vorgesehene Verfahren einzuleiten, das zum Abschluss einer Vereinbarung fuhren kénn-
fe.

(7) Es bedarf einer Modernisierung der gemeinschaftlichen Rechtsvorschriften im Be-
reich der l&énderubergreifenden Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer mit
dem Ziel, die Wirksamkeit der Rechte auf eine ldndertibergreifende Unterrichtung und
Anhérung der Arbeitnehmer sicherzustellen, die Zahl der Europdischen Befriebsrate

zu erhéhen und gleichzeitig die Fortdauer geltender Vereinbarungen zu erméglichen,
die bei der praktischen Anwendung der Richtlinie 94/45/EG festgestellten Probleme zu
|6sen und die sich aus bestimmten Bestimmungen oder dem Fehlen von Bestimmungen
ergebende Rechfsunsicherheit zu beseitigen sowie eine bessere Abstimmung der ge-
meinschaftlichen Rechtsinstrumente im Bereich der Unterrichtung und Anhérung der
Arbeitnehmer zu gewdhrleisten.

(8) Gemaf Artikel 136 des Vertrags haben die Gemeinschaft und die Mitgliedstaaten das
Ziel, den sozialen Dialog zu férdern.

(9) Diese Richtlinie ist Teil des gemeinschaftlichen Rahmens, der darauf abzielt, die
Mafnahmen der Mitgliedstaaten im Bereich der Unterrichfung und Anhérung der Ar-
beitnehmer zu unterstitzen und zu ergdnzen. Dieser Rahmen sollte die Belastung der
Unternehmen oder Betriebe auf ein Mindestmafy begrenzen, zugleich aber auch die
wirksame Austibung der eingerdumtfen Rechfe gewdhrleisten.

(10) Im Rahmen des Funkfionierens des Binnenmarkts findet ein Prozess der Unterneh-
menszusammenschlisse, grenzibergreifenden Fusionen, Ubernahmen und Joint Ventu-
res und damit einhergehend eine landerubergreifende Strukturierung von Unternehmen
und Unternehmensgruppen statt. Wenn die wirtschaftlichen Aktivitaten sich in harmo-
nischer Weise enftwickeln sollen, so missen Unternehmen und Unternehmensgruppen,
die in mehreren Mitgliedstaaten tatig sind, die Vertreter ihrer von den Unternehmensent-
scheidungen betroffenen Arbeitnehmer unterrichten und anhdren.

(11) Die Verfahren zur Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer nach den Rechts-
vorschriffen und Gepflogenheiten der Mitgliedstaaten werden hé&ufig nicht an die
landerubergreifende Struktur der Unternehmen angepasst, welche die Arbeitnehmer
berthrende Entscheidungen treffen. Dies kann zu einer Ungleichbehandlung der Ar-
beitnehmer fuhren, die von Entscheidungen ein und desselben Unternehmens bzw. ein
und derselben Unfernehmensgruppe betroffen sind.



(12) Es sind geeignete Vorkehrungen zu treffen, damit die Arbeitnehmer gemeinschafts-
weit operierender Unternehmen oder Unternehmensgruppen angemessen informiert
und angehort werden, wenn Entscheidungen, die sich auf sie auswirken, aufkerhalb des
Mitgliedstaats gefroffen werden, in dem sie beschaftigt sind.

(13) Um zu gewdahrleisten, dass die Arbeitnehmer von Unternehmen und Unternehmens-
gruppen, die in mehreren Mitgliedstaaten tatig sind, in angemessener Weise unterrichtet
und angehort werden, muss ein Europdischer Betriebsrat eingerichtet oder missen an-
dere geeignete Verfahren zur ldndertubergreifenden Unterrichtung und Anhérung der
Arbeitnehmer geschaffen werden.

(14) Die Modalitaten der Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer mussen so
festgelegt und angewendetf werden, dass die Wirksamkeit der Bestimmungen dieser
Richtlinie gewdhrleistet wird. Hierzu sollte der Europdische Betriebsrat durch seine Un-
terrichtung und Anhérung die Méglichkeit haben, dem Unfernehmen rechtzeitig eine
Stellungnahme vorzulegen, wobei dessen Anpassungsfahigkeit nicht beeintrachtigt wer-
den darf. Nur ein Dialog auf der Ebene der Festlegung der Leitlinien und eine wirksame
Beteiligung der Arbeitnehmervertreter kdnnen es erméglichen, den Wandel zu antizipie-
ren und zu bewadaltigen.

(15) Fur die Arbeitnehmer und ihre Vertreter muss die Unterrichtung und Anhérung auf
der je nach behandeltem Thema relevanten Leitungs- und Vertretungsebene gewdhr-
leistef sein. Hierzu missen Zustdndigkeiten und Aktionsbereiche des Europdischen Be-
triebsrats von denen einzelstaatlicher Vertrefungsgremien abgegrenzt werden und sich
auf ldnderubergreifende Angelegenheiten beschréanken.

(16) Zur Feststellung des léndertbergreifenden Charakters einer Angelegenheit sollten
sowohl der Umfang ihrer méglichen Auswirkungen als auch die betroffene Leitungs-
und Vertretungsebene beriucksichtigt werden. Als Iandertibergreifend werden Angele-
genheiten erachtet, die das Unternehmen oder die Unternehmensgruppe insgesamt
oder aber mindestens zwei Mitgliedstaaten betreffen. Dazu gehdren Angelegenheiten,
die ungeachtet der Zahl der befroffenen Mitgliedstaaten fur die europdischen Arbeit-
nehmer hinsichtlich der Reichweite ihrer moglichen Auswirkungen von Belang sind oder
die die Verlagerung von Tatigkeiten zwischen Mitgliedstaaten betreffen.

(17) Es ist eine Definition des Begriffs ,herrschendes Unternehmen” erforderlich, die sich,
unbeschadet der Definitionen der Begriffe ,Unfernehmensgruppe” und ,,beherrschen-
der Einfluss” in anderen Rechtsakten, ausschlieflich auf diese Richtlinie bezieht.

(18) Die Verfahren zur Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer in Unternehmen
oder Unternehmensgruppen, die in mindestens zwei verschiedenen Mitgliedstaaten
tatig sind, missen unabhdngig davon, ob sich die zentrale Leitung des Unfernehmens
oder, im Fall einer Unternehmensgruppe, des herrschenden Unternehmens aufserhalb
der Gemeinschaft befindet, fur alle in der Gemeinschaft angesiedelten Betriebe oder
gegebenenfalls Unternehmen von Unternehmensgruppen gelfen.

(19) Getreu dem Grundsatz der Autonomie der Sozialpartner legen die Arbeitnehmer-
verfreter und die Leitung des Untfernehmens oder des herrschenden Unternehmens einer
Unternehmensgruppe die Art, Zusammensetzung, Befugnisse, Arbeitsweise, Verfahren
und finanzielle Ressourcen des Europdischen Betriebsrats oder anderer Verfahren zur
Unterrichfung und Anhérung der Arbeitnehmer einvernehmlich dergestalt fest, dass die-
se den jeweiligen besonderen Umstanden entsprechen.

(20) Nach dem Grundsatz der Subsidiaritat obliegt es den Mitgliedstaaten, die Arbeit-
nehmervertreter zu bestimmen und insbesondere — falls sie dies fir angemessen halten

37



38

— eine ausgewogene Vertretung der verschiedenen Arbeitnehmerkategorien vorzuse-
hen.

(21) Es bedarf einer Klarung der Begriffe ,Unterrichtung” und ,,Anhérung” der Arbeit-
nehmer im Einklang mit den Definitionen in den jingsten einschldgigen Richtlinien

und den im einzelstaatlichen Rahmen geltenden Definitionen mit der Zielsetzung, die
Wirksamkeit des Dialogs auf ldndertbergreifender Ebene zu verbessern, eine geeignete
Abstimmung zwischen der einzelstaatlichen und der ldndertbergreifenden Ebene des
Dialogs zu erméglichen und die erforderliche Rechtssicherheit bei der Anwendung die-
ser Richtlinie zu gewdhrleisten.

(22) Bei der Definition des Begriffs ,Unterrichtung” ist dem Ziel Rechnung zu tragen,
dass eine angemessene Prufung durch die Arbeitnehmervertreter moéglich sein muss,
was voraussetzt, dass die Unterrichtung zu einem Zeitpunkt, in einer Weise und in einer
inhaltlichen Ausgestaltung erfolgt, die dem Zweck angemessen sind, ohne den Ent-
scheidungsprozess in den Unternehmen zu verlangsamen.

(23) Bei der Definition des Begriffs ,Anhérung” muss dem Ziel Rechnung getragen wer-
den, dass die Abgabe einer der Entscheidungsfindung dienlichen Stellungnahme még-
lich sein muss, was voraussetzt, dass die Anhérung zu einem Zeitpunkt, in einer Weise
und in einer inhalflichen Ausgestaltung erfolgt, die dem Zweck angemessen sind.

(24) In Unternehmen oder herrschenden Unternehmen im Fall einer Unternehmens-
gruppe, deren zenfrale Leitung sich aukerhalb der Gemeinschaft befindet, sind die in
dieser Richtlinie festgelegten Bestimmungen Uber die Unterrichtung und Anhérung der
Arbeitnehmer von dem gegebenenfalls benannten Vertreter des Unternehmens in der
Gemeinschaft oder, in Ermangelung eines solchen Vertreters, von dem Betrieb oder dem
kontrollierten Unfernehmen mit der groksten Anzahl von Arbeitnehmern in der Gemein-
schaft durchzufihren.

(25) Die Verantwortung eines Unternehmens oder einer Unternehmensgruppe bei der
Ubermittlung der zur Aufnahme von Verhandlungen erforderlichen Informationen ist
derart festzulegen, dass die Arbeitnehmer in die Lage versetzt werden, festzustellen, ob
das Unternehmen oder die Unfernehmensgruppe, in dem bzw. in der sie beschaftigt
sind, gemeinschaftsweit operiert, und die zur Abfassung eines Antrags auf Aufnahme
von Verhandlungen néfigen Kontakte zu knupfen.

(26) Das besondere Verhandlungsgremium muss die Arbeitnehmer der verschiedenen
Mitgliedstaaten in ausgewogener Weise reprdsentieren. Die Arbeithehmervertreter muis-
sen die Méglichkeit haben, sich abzustimmen, um ihre Positionen im Hinblick auf die
Verhandlung mit der zentralen Leitung festzulegen.

(27) Die Rolle, die anerkannte Gewerkschaftsorganisationen bei der Aus- oder Neuver-
handlung der konstitutiven Vereinbarungen Europdischer Betriebsrate wahrnehmen
kénnen, ist anzuerkennen, damit Arbeitnehmervertreter, die einen entsprechenden
Wunsch dufzern, Unterstifzung erhalten. Um es ihnen zu erméglichen, die Einrichtung
neuer Europdischer Befriebsrate zu verfolgen, und um bewdhrte Verfahren zu férdern,
sind kompetente Gewerkschaftsorganisationen und Arbeitgeberverbdnde, die als eu-
ropdische Sozialpartner anerkannt sind, GUber die Aufnahme von Verhandlungen zu un-
terrichten. Anerkannte kompetente europdische Gewerkschaftsorganisationen und Ar-
beitgeberverbdnde sind die Organisationen der Sozialpartner, die von der Kommission
gemdafs Artikel 138 des Vertrags konsultiert werden. Die Liste dieser Organisafionen wird
von der Kommission aktualisiert und veréffentlicht.

(28) Die Vereinbarungen Uber die Einrichtung und Arbeitsweise der Europdischen Be-



triebsréte missen die Modalitaten fir ihre Anderung, Kiindigung oder gegebenenfalls
Neuverhandlung enthalten, insbesondere fir den Fall einer Anderung des Umfangs
oder der Strukfur des Unternehmens oder der Unternehmensgruppe.

(29) In diesen Vereinbarungen mussen die Modalitéten fur die Abstimmung der einzel-
staatlichen und der ldndertbergreifenden Ebene der Unterrichtung und Anhérung der
Arbeitnehmer festgelegt werden, angepasst an die besonderen Gegebenheiten des
Unternehmens oder der Unfernehmensgruppe. Bei der Festlegung dieser Modalitaten
mussen die jeweiligen Zustdndigkeiten und Aktionsbereiche der Vertretungsgremien der
Arbeitnehmer beachtet werden, vor allem was die Antizipierung und Bewaltigung des
Wandels anbelangt.

(30) Diese Vereinbarungen mussen gegebenenfalls die Einsetzung und die Arbeit eines
engeren Ausschusses vorsehen, damit eine Koordinierung und eine héhere Effizienz der
regelmafkigen Arbeit des Europdischen Betriebsrats sowie eine schnellstmogliche Untfer-
richtung und Anhérung im Falle aukergewohnlicher Umsténde erméglicht wird.

(31) Die Arbeitnehmervertreter kdnnen entweder vereinbaren, auf die Einrichtung eines
Europdischen Beftriebsrats zu verzichten, oder die Sozialpartner kbnnen andere Verfah-
ren zur ldnderUbergreifenden Unterrichfung und Anhérung der Arbeithehmer beschlie-
zen.

(32) Es sollten subsidiare Vorschriften vorgesehen werden, die auf Beschluss der Parteien
oder in dem Fall, dass die zenfrale Leitung die Aufnahme von Verhandlungen ablehnt
oder bei den Verhandlungen kein Einvernehmen erzielt wird, Anwendung finden.

(33) Um ihrer Rolle in vollem Umfang gerecht zu werden und den Nutzen des Europda-
ischen Betriebsrats sicherzustellen, missen die Arbeithehmervertreter den Arbeitneh-
mern, die sie vertrefen, Rechenschaft ablegen und die Méglichkeit haben, die von ihnen
benotigten Schulungen zu erhalten.

(34) Es sollte vorgesehen werden, dass die Arbeitnehmervertreter, die im Rahmen die-
ser Richtlinie handeln, bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben den gleichen Schutz und
gleichartige Sicherheiten geniefsen wie die Arbeithehmervertreter nach den Rechtsvor-
schriffen und/oder Gepflogenheiten des Landes, in dem sie beschdéftigt sind. Sie dirfen
nicht aufgrund der gesefzlichen Austibung ihrer Tatigkeit diskriminiert werden und mus-
sen angemessen gegen Entlassungen und andere Sanktionen geschutzt werden.

(35) Werden die sich aus dieser Richtlinie ergebenden Verpflichtungen nicht eingehal-
ten, so mussen die Mitgliedstaaten geeignete Mafinahmen treffen.

(36) Gemafk den allgemeinen Grundsd&tzen des Gemeinschaftsrechts sollten im Falle ei-
nes Verstokes gegen die sich aus dieser Richtlinie ergebenden Verpflichfungen adminis-
trative oder rechtliche Verfahren sowie Sanktionen, die wirksam, abschreckend und im
Verhaltnis zur Schwere der Zuwiderhandlung angemessen sind, angewandf werden.

(37) Aus Grunden der Effizienz, der Koh&renz und der Rechtssicherheit bedarf es einer
Abstimmung zwischen den Richtlinien und den im Gemeinschaftsrecht und im einzel-
staatlichen Recht und/oder den einzelstaatlichen Gepflogenheiten festgelegten Ebenen
der Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer. Hierbei muss der Aushandlung
dieser Abstimmungsmodalitdften innerhalb jedes Unternehmens oder jeder Unterneh-
mensgruppe Prioritat eingerdumt werden. Fehlt eine entsprechende Vereinbarung und
sind Entscheidungen geplant, die wesenfliche Verdnderungen der Arbeifsorganisation
oder der Arbeitsvertrdge mit sich bringen kénnen, so muss der Prozess gleichzeitig auf
einzelstaatlicher und europdischer Ebene so durchgefihrt werden, dass die jeweiligen
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Zustandigkeiten und Aktionsbereiche der Vertrefungsgremien der Arbeithnehmer beach-
tet werden. Die Abgabe einer Stellungnahme des Europdischen Betriebsrats sollte die
Befugnis der zentralen Leitung, die erforderlichen Anhérungen innerhalb der im einzel-
staatlichen Recht und/oder den einzelstaatlichen Gepflogenheiten vorgesehenen Fris-
ten vorzunehmen, unberuhrt lassen. Die einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und/oder
einzelstaatlichen Gepflogenheiten missen gegebenenfalls angepasst werden, um si-
cherzustellen, dass der Europdische Betriebsrat gegebenenfalls vor oder gleichzeitig mit
den einzelstaatlichen Vertrefungsgremien der Arbeitnehmer unterrichtet wird; dies darf
jedoch keine Absenkung des allgemeinen Niveaus des Arbeitnehmerschutzes bewirken.

(38) Unberuhrt lassen sollte diese Richtlinie die Unterrichtungs- und Anhérungsverfahren
gemadfs der Richtlinie 2002/14/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 11.
Marz 2002 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fur die Unterrichfung und Anhé-
rung der Arbeitnehmer in der Europd&ischen Gemeinschaft [4], die spezifischen Verfah-
ren nach Artikel 2 der Richtlinie 98/59/EG des Rates vom 20. Juli 1998 zur Angleichung
der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten Gber Massenentlassungen [5] sowie Artikel 7
der Richtlinie 2001/23/EG des Rates vom 12. Mé&rz 2001 zur Angleichung der Rechtsvor-
schriften der Mitgliedstaaten Uber die Wahrung von Ansprichen der Arbeithehmer beim
Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Unternehmens- oder Betriebsteilen [6].

(39) Es sollten besondere Bestimmungen fur die gemeinschaftsweit operierenden Unter-
nehmen und Unternehmensgruppen vorgesehen werden, in denen am 22. September
1996 eine fur alle Arbeitnehmer geltende Vereinbarung uber eine ldndertbergreifende
Unterrichtung und Anhérung der Arbeithehmer bestand.

(40) Andert sich die Struktur des Unternehmens oder der Unternehmensgruppe wesent-
lich, beispielsweise durch eine Fusion, eine Ubernahme oder eine Spaltung, so bedarf
es einer Anpassung des bestehenden Europdischen Betriebsrats bzw. der bestehenden
Europdischen Betriebsrate. Diese Anpassung muss vorrangig nach den Bestimmungen
der geltenden Vereinbarung erfolgen, falls diese Bestimmungen die erforderliche An-
passung gestatten. Ist dies nicht der Fall und wird ein entsprechender Antrag gestellf, so
werden Verhandlungen uber eine neue Vereinbarung aufgenommen, an denen die Mit-
glieder des bestehenden Europdischen Betriebsrats bzw. der bestehenden Europdischen
Betriebsrate zu beteiligen sind. Um die Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer
in der haufig entscheidenden Phase der Strukfurdnderung zu ermdglichen, missen der
bestehende Europdische Betriebsrat bzw. die bestehenden Europdischen Betriebsrate in
die Lage versetzt werden, ihre Tatigkeit, unter Umsténden in entsprechend angepasster
Arf und Weise, bis zum Abschluss einer neuen Vereinbarung fortzusetzen. Mit Unterzeich-
nung einer neuen Vereinbarung mussen die zuvor eingerichteten Betriebsrate aufgeldst
und die Vereinbarungen uber ihre Einrichtung, unabhdngig von den darin enthaltenen
Bestimmungen Uber ihre Geltungsdauer oder Kindigung, beendet werden.

(41) Findet diese Anpassungsklausel keine Anwendung, so sollten die geltenden Verein-
barungen weiter in Kraft bleiben kénnen, um deren obligaftorische Neuverhandlung zu
vermeiden, wenn sie unnétig wdre. Es sollte vorgesehen werden, dass auf vor dem 22.
September 1996 gemdfs Artikel 13 Absatz 1 der Richtlinie 94/45/EG oder gemdf Artikel
3 Absatz 1 der Richtlinie 97/74/EG [7] geschlossene Vereinbarungen wéhrend ihrer Gel-
tfungsdauer Verpflichtungen, die sich aus der vorliegenden Richtlinie ergeben, weiterhin
keine Anwendung finden. Ferner begrindet die vorliegende Richflinie keine allgemeine
Verpflichtung zur Neuverhandlung von Vereinbarungen, die gemaF Artikel 6 der Richt-
linie 94/45/EG zwischen dem 22. September 1996 und dem 5. Juni 2011 geschlossen
wurden.

(42) Unbeschadet des Rechts der Parteien, anders lautende Vereinbarungen zu treffen,



ist ein Europdischer Betriebsrat, der in Ermangelung einer Vereinbarung zwischen den
Parteien zur Erreichung des Ziels dieser Richtlinie eingesetzt wird, in Bezug auf die Tatig-
keiten des Unternehmens oder der Unternehmensgruppe zu unterrichten und anzuhé-
ren, damif er mégliche Auswirkungen auf die Interessen der Arbeitnehmer in mindestens
zwei Mitgliedstaaten abschdtzen kann. Hierzu sollte das Unfernehmen oder das herr-
schende Unternehmen verpflichtet sein, den Arbeithnehmervertretern allgemeine Infor-
mationen, die die Interessen der Arbeitnehmer berthren, sowie Informationen, die sich
konkret auf diejenigen Aspekte der Tatigkeiten des Unternehmens oder der Unferneh-
mensgruppe beziehen, welche die Interessen der Arbeithehmer berthren, mitzuteilen.
Der Europdische Befriebsrat muss am Ende der Sitzung eine Stellungnahme abgeben
kénnen.

(43) Bevor bestimmte BeschlUsse mit erheblichen Auswirkungen auf die Interessen der
Arbeitnehmer ausgefuhrt werden, sind die Arbeitnehmervertreter unverziglich zu unter-
richten und anzuhéren.

(44) Der Inhalt der subsidiaren Rechtsvorschriften, die in Ermangelung einer Verein-
barung anzuwenden sind und in den Verhandlungen als Auffangregelungen dienen,
muss geklart und an die Entwicklung der Anforderungen und Verfahren im Bereich der
l&dndertbergreifenden Unterrichtung und Anhérung angepasst werden. Eine Unterschei-
dung sollte vorgenommen werden zwischen den Bereichen, in denen eine Unterrichtung
obligatorisch ist, und den Bereichen, in denen der Europdische Befriebsrat auch an-
gehort werden muss, was das Recht einschliefst, eine Antwort mit Begrindung auf eine
abgegebene Stellungnahme zu erhalten. Damit der engere Ausschuss die erforderliche
Koordinierungsrolle wahrnehmen und im Falle aufsergewéhnlicher Umstdnde effizient
handeln kann, muss dieser Ausschuss bis zu funf Mitglieder umfassen und regelmdaRkig
beraten kénnen.

(45) Da das Ziel dieser Richtlinie, namlich die Verbesserung der Rechte auf Unterrich-
fung und Anhérung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit operierenden Unternehmen
und Unternehmensgruppen, auf Ebene der Mitgliedstaaten nicht ausreichend verwirk-
licht werden kann und daher besser auf Gemeinschaftsebene zu verwirklichen ist, kann
die Gemeinschaft im Einklang mit dem in Artikel 5 des Vertrags niedergelegten Subsi-
diaritatsprinzip tatig werden. Entsprechend dem in demselben Artikel genannten Grund-
satz der VerhaltnismdafRigkeit geht diese Richtlinie nicht Uber das zur Erreichung dieses
Ziels erforderliche Maf hinaus.

(46) Diese Richtlinie achtet die Grundrechte und wahrt insbesondere die Grundsdtze, die
mit der Charta der Grundrechte der Europdischen Union anerkannt wurden. Vor allem
soll diese Richtlinie gewdhrleisten, dass das Recht der Arbeitnehmer oder ihrer Vertreter
auf rechtzeitige Unterrichtung und Anhérung auf den angemessenen Ebenen in vollem
Umfang Beachtfung findet, und zwar in den Fallen und unter den Gegebenheiten, die

im Gemeinschaftsrecht sowie in den einzelstaatlichen Rechtsvorschriffen und Verfahren
vorgesehen sind (Artikel 27 der Charta der Grundrechte der Europ&ischen Union).

(47) Die Verpflichtung zur Umsetzung dieser Richtlinie in innerstaatliches Recht sollte nur
jene Bestimmungen betreffen, die im Vergleich zu den bisherigen Richtlinien inhaltlich
gedndert wurden. Die Verpflichtung zur Umseftzung der inhaltlich unverénderten Be-
stimmungen ergibf sich aus den bisherigen Richflinien.

(48) Gemak Nummer 34 der Interinstitutionellen Vereinbarung tGber bessere Rechtset-
zung [8] sind die Mitgliedstaaten aufgefordert, fur ihre eigenen Zwecke und im Interesse
der Gemeinschaft eigene Tabellen aufzustellen, aus denen im Rahmen des Méglichen
die Entsprechungen zwischen dieser Richtlinie und den Umsetzungsmafnahmen zu ent-
nehmen sind, und diese zu veroffentlichen.
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(49) Diese Richtlinie sollte die Verpflichtungen der Mitgliedstaaten hinsichtlich der in
Anhang Il Teil B genannten Fristen fur die Umsefzung der dort genannten Richtlinien in
innerstaatliches Recht und fur die Anwendung dieser Richtlinien unberthrt lassen —

HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:
TEIL |

ALLGEMEINE BESTIMMUNGEN

Artikel 1

Zielsetzung

(1) Das Ziel dieser Richtlinie ist die Starkung des Rechts auf Unterrichtung und Anhérung
der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit operierenden Unternehmen und Unterneh-
mensgruppen.

(2) Hierzu wird in allen gemeinschaftsweit operierenden Unternehmen und Unterneh-
mensgruppen auf Anfrag gemdaf dem Verfahren nach Artikel 5 Absatz 1 zum Zweck der
Untferrichfung und Anhérung der Arbeitnehmer ein Europdischer Betriebsrat eingesetzt
oder ein Verfahren zur Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer geschaffen. Die
Modalitaten der Unterrichfung und Anhérung der Arbeithehmer werden so festgelegf
und angewandt, dass ihre Wirksamkeit gewdhrleistet ist und eine effiziente Beschlussfas-
sung des Unternehmens oder der Unternehmensgruppe erméglicht wird.

(3) Die Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer erfolgt auf der je nach behan-
deltem Thema relevanten Leitungs- und Vertretungsebene. Zu diesem Zweck beschran-
ken sich die Zustandigkeiten des Europdischen Betriebsrats und der Geltungsbereich
des Verfahrens zur Unterrichfung und Anhérung der Arbeitnehmer gemaf dieser Richtli-
nie auf ldndertbergreifende Angelegenheiten.

(4) Als landertbergreifend werden Angelegenheiten erachtet, die das gemeinschafts-
weit operierende Unternehmen oder die gemeinschaftsweit operierende Unternehmens-
gruppe insgesamt oder mindestens zwei der Betriebe oder der zur Unternehmensgrup-
pe gehérenden Unternehmen in zwei verschiedenen Mitgliedstaaten betreffen.

(5) Ungeachtet des Absatzes 2 wird der Europdische Betriebsrat in den Fallen, in denen
eine gemeinschaftsweit operierende Unternehmensgruppe im Sinne von Artikel 2 Absaftz
1 Buchstabe c ein oder mehrere Unternehmen oder Unternehmensgruppen umfasst,

die gemeinschaftsweit operierende Unternehmen oder Unternehmensgruppen im Sinne
von Artikel 2 Absatz 1 Buchstabe a oder c sind, auf der Ebene der Unfernehmensgruppe
eingesetzf, es sei denn, dass in der Vereinbarung gemaf Artikel 6 etwas anderes vorge-
sehen wird.

(6) Ist in der Vereinbarung gemaf Artikel 6 kein groierer Geltungsbereich vorgesehen,
so erstrecken sich die Befugnisse und Zusténdigkeiten der Europdischen Betriebsrate
und die Verfahren zur Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer, die zur Errei-
chung des in Absatz 1 festgelegten Ziels vorgesehen sind, im Fall eines gemeinschafts-
weit operierenden Unternehmens auf alle in den Mitgliedstaaten ansassigen Betriebe
und im Fall einer gemeinschaftsweit operierenden Unternehmensgruppe auf alle in den
Mitgliedstaaten ansdssigen Unternehmen dieser Gruppe.

(7) Die Mitgliedstaaten kdnnen vorsehen, dass diese Richtlinie nicht fur das seefahrende
Personal der Handelsmarine gilf.



Arfikel 2
Definitionen
(1) Im Sinne dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck

a) ,gemeinschaftsweit operierendes Unternehmen” ein Unternehmen mit mindestens
1000 Arbeitnehmern in den Mitgliedstaaten und mit jeweils mindestens 150 Arbeitneh-
mern in mindestens zwei Mitgliedstaaten;

b) ,Unternehmensgruppe” eine Gruppe, die aus einem herrschenden Unternehmen und
den von diesem abh&angigen Unternehmen besteht;

c) .gemeinschaftsweit operierende Unternehmensgruppe” eine Unternehmensgruppe,
die folgende Voraussetzungen erfullt:

- sie hat mindestens 1000 Arbeitnehmer in den Mitgliedstaaten,

- sie umfasst mindestens zwei der Unfernehmensgruppe angehérende Unternehmen in
verschiedenen Mitgliedstaaten,

und

- mindestens ein der Unternehmensgruppe angehérendes Unternehmen hat mindestens
150 Arbeitnehmer in einem Mitgliedstaat, und ein weiteres der Unfernehmensgruppe
angehdérendes Unternehmen hat mindestens 150 Arbeitnehmer in einem anderen Mit-
gliedstaat;

d) ,Arbeitnehmervertreter” die nach den Rechtsvorschriften und/oder den Gepflogen-
heiten der Mitgliedstaaten vorgesehenen Vertreter der Arbeitnehmer;

e) ,zentrale Leitung” die zentrale Unternehmensleitung eines gemeinschaftsweit operie-
renden Unternehmens oder bei gemeinschaftsweit operierenden Unternehmensgrup-
pen die zentrale Unternehmensleitung des herrschenden Unternehments;

f) ,Unterrichtung” die Ubermittlung von Informationen durch den Arbeitgeber an die
Arbeitnehmervertreter, um ihnen Gelegenheit zur Kenntnisnahme und Priafung der
behandelten Frage zu geben; die Unterrichtung erfolgt zu einem Zeitpunkt, in einer
Weise und in einer inhaltlichen Ausgestaltung, die dem Zweck angemessen sind und es
den Arbeitnehmervertretern erméglichen, die méglichen Auswirkungen eingehend zu
bewerten und gegebenenfalls Anhérungen mit dem zustéindigen Organ des gemein-
schaftsweit operierenden Unternehmens oder der gemeinschaftsweit operierenden Un-
ternehmensgruppe vorzubereiten;

g) ,Anhérung” die Einrichtung eines Dialogs und den Meinungsaustausch zwischen den
Arbeitnehmervertretern und der zentralen Leitung oder einer anderen, angemesseneren
Leitungsebene zu einem Zeitpunkt, in einer Weise und in einer inhaltlichen Ausgestal-
tfung, die es den Arbeitnehmervertretern auf der Grundlage der erhaltenen Informati-
onen erméglichen, unbeschadet der Zustdndigkeiten der Unfernehmensleitung inner-
halb einer angemessenen Frist zu den vorgeschlagenen Mafknahmen, die Gegenstand
der Anhérung sind, eine Stellungnahme abzugeben, die innerhalb des gemeinschafts-
weit operierenden Unternehmens oder der gemeinschaftsweit operierenden Unferneh-
mensgruppe berucksichtigt werden kann;
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h) , Europdischer Betriebsrat” einen Betriebsrat, der gemaFk Artikel 1 Absatz 2 oder den
Bestimmungen des Anhangs | zur Untferrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer ein-
gesetzt werden kann;

i) ,besonderes Verhandlungsgremium” das gemaf Artikel 5 Absatz 2 eingesetzte Gremi-
um, das die Aufgabe hat, mit der zentralen Leitung die Einsetzung eines Europdischen
Betriebsrats oder die Schaffung eines Verfahrens zur Unterrichtung und Anhérung der
Arbeithehmer nach Artikel 1 Absatz 2 auszuhandeln.

(2) Fur die Zwecke dieser Richtlinie werden die Beschaftigtenschwellen nach der ent-
sprechend den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten berech-
neten Zahl der im Durchschnitt wéhrend der letzten zwei Jahre beschaftigten Arbeitneh-
mer, einschlieilich der Teilzeitbeschaftigten, festgelegt.

Artikel 3
Definition des Begriffs ,,herrschendes Unternehmen”

(1) Im Sinne dieser Richtlinie gilt als ,herrschendes Unternehmen” ein Unternehmen, das
zum Beispiel aufgrund von Eigentum, finanzieller Beteiligung oder sonstiger Bestim-
mungen, die die Tatigkeit des Unternehmens regeln, einen beherrschenden Einfluss auf
ein anderes Unternehmen (,abhdngiges Unternehmen”) austben kann.

(2) Die Fahigkeit, einen beherrschenden Einfluss auszutiben, gilt bis zum Beweis des Ge-
genteils als gegeben, wenn ein Unternehmen in Bezug auf ein anderes Unternehmen
direkt oder indirekf

a) die Mehrheit des gezeichneten Kapitals dieses Unternehmens besitzt
oder

b) Uber die Mehrheit der mit den Anteilen am anderen Unternehmen verbundenen
Stimmrechte verfugt

oder

c) mehr als die Halfte der Mitglieder des Verwaltungs-, Leitungs- oder Aufsichtsorgans
des anderen Unternehmens bestellen kann.

(3) Fur die Anwendung von Absatz 2 mussen den Stimm- und Ernennungsrechten des
herrschenden Unternehmens die Rechte aller abhéngigen Unternehmen sowie aller
naturlichen oder juristischen Personen, die zwar im eigenen Namen, aber fur Rechnung
des herrschenden Unternehmens oder eines anderen abhdngigen Unternehmens han-
deln, hinzugerechnef werden.

(4) Ungeachtet der Abséatze 1 und 2 ist ein Unternehmen kein , herrschendes Unterneh-
men” in Bezug auf ein anderes Unternehmen, an dem es Anteile halt, wenn es sich um
eine Gesellschaft im Sinne von Artikel 3 Absafz 5 Buchstabe a oder ¢ der Verordnung
(EG) Nr. 139/2004 des Rates vom 20. Januar 2004 Gber die Kontrolle von Unternehmens-
zusammenschlussen [9] handelt.

(5) Ein beherrschender Einfluss gilt nicht allein schon aufgrund der Tatsache als gege-
ben, dass eine beauftragte Person ihre Funkfionen gemdf den in einem Mitgliedstaat
fur die Liquidation, den Konkurs, die Zahlungsunfahigkeit, die Zahlungseinstellung, den
Vergleich oder ein dhnliches Verfahren geltenden Rechtsvorschriften ausuibt.



(6) MaRkgebend fur die Feststellung, ob ein Unternehmen ein herrschendes Unterneh-
men ist, ist das Recht des Mitgliedstaats, dem das Unternehmen unterliegt.

Unterliegt das Unternehmen nicht dem Rechft eines Mitgliedstaats, so ist das Recht des
Mitgliedstaats mafkgebend, in dem der Vertreter des Unternehmens oder, in Ermange-
lung eines solchen, die zentrale Leitung desjenigen Unternehmens innerhalb einer Un-
ternehmensgruppe ansdssig ist, das die hochste Anzahl von Arbeitnehmern aufweist.

(7) Ergibt sich im Fall einer Normenkollision bei der Anwendung von Absatz 2, dass zwei
oder mehr Unternehmen ein und derselben Unternehmensgruppe eines oder mehrere
der in Absafz 2 festgelegten Kriterien erfillen, so gilt das Unternehmen, welches das un-
ter Absatz 2 Buchstabe ¢ genannte Kriterium erfullt, als herrschendes Unternehmen, so-
lange nicht der Beweis erbracht ist, dass ein anderes Unternehmen einen beherrschen-
den Einfluss austben kann.

TEIL1I

EINRICHTUNG DES EUROPAISCHEN BETRIEBSRATS ODER SCHAFFUNG EINES VERFAHRENS
ZUR UNTERRICHTUNG UND ANHORUNG DER ARBEITNEHMER

Artikel 4

Verantwortung fur die Einrichtung eines Europdischen Betriebsrats oder die Schaffung
eines Verfahrens zur Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer

(1) Die zentrale Leitung ist dafur verantwortlich, dass die Voraussetzungen geschaffen
und die Mittel bereitgestellt werden, damif jeweils nach Malkgabe des Artikels 1 Absatz
2 fur gemeinschaftsweit operierende Unternehmen und gemeinschaftsweit operierende
Unternehmensgruppen der Europdische Betriebsrat eingesetzt oder ein Verfahren zur
Unterrichfung und Anhérung geschaffen werden kann.

(2) Ist die zentrale Leitung nicht in einem Mitgliedstaat ansdssig, so ist ihr gegebenen-
falls zu benennender Vertreter in der Gemeinschaft fur die Maknahmen nach Absatz 1
verantwortlich.

In Ermangelung eines solchen Vertreters ist die Leitung des Betriebs oder des zur Unter-
nehmensgruppe gehérenden Unternehmens mit der héchsten Anzahl von Beschaftigten
in einem Mitgliedstaat fir die Manahmen nach Absafz 1 verantwortlich.

(3) Fur die Zwecke dieser Richtlinie gelten der oder die Vertreter oder, in Ermangelung
dieser Vertreter, die Leitung nach Absatz 2 Unterabsatz 2 als zentrale Leitung.

(4) Jede Leitung eines zu einer gemeinschaftsweit operierenden Unternehmensgruppe
gehdérenden Unternehmens sowie die zentrale Leitung oder die fingierte zentrale Lei-
tung im Sinne des Absatzes 2 Unterabsatz 2 des gemeinschaftsweit operierenden Un-
ternehmens oder der gemeinschaftsweit operierenden Unternehmensgruppe ist dafur
veranftwortlich, die fur die Aufnahme von Verhandlungen gemaf Artikel 5 erforderlichen
Informationen zu erheben und an die Parteien, auf die die Richtlinie Anwendung findet,
weiterzuleiten, insbesondere die Informationen in Bezug auf die Struktur des Unterneh-
mens oder der Gruppe und die Belegschaft. Diese Verpflichtung betrifft insbesondere
die Angaben zu der in Artikel 2 Absafz 1 Buchstaben a und c erwédhnten Beschaftigten-
zahl.
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Arfikel 5
Besonderes Verhandlungsgremium

(1) Um das in Artikel 1 Absatz 1 festgelegte Ziel zu erreichen, nimmt die zentrale Leitung
von sich aus oder auf schriftlichen Antrag von mindestens 100 Arbeitnehmern oder ihrer
Vertreter aus mindestens zwei Betrieben oder Unternehmen in mindestens zwei verschie-
denen Mitgliedstaaten Verhandlungen zur Einrichtung eines Europdischen Betriebsrats
oder zur Schaffung eines Unterrichtungs- und Anhérungsverfahrens auf.

(2) Zu diesem Zwecke wird ein besonderes Verhandlungsgremium nach folgenden Leitli-
nien eingesetzt:

a) Die Mitgliedstaaten legen das Verfahren fur die Wahl oder die Benennung der Mit-
glieder des besonderen Verhandlungsgremiums fest, die in ihrem Hoheitsgebiet zu wah-
len oder zu benennen sind.

Die Mitgliedstaaten sehen vor, dass die Arbeitnehmer der Unternehmen und/oder Be-
triebe, in denen unabhdéngig vom Willen der Arbeitnehmer keine Arbeitnehmervertreter
vorhanden sind, selbst Mitglieder fur das besondere Verhandlungsgremium wéhlen
oder benennen durfen.

Durch Unterabsatz 2 werden die einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und/oder Gepflo-
genheiten, die Schwellen flr die Einrichtung eines Gremiums zur Vertretung der Arbeit-
nehmer vorsehen, nicht berthrt.

b) Die Mitglieder des besonderen Verhandlungsgremiums werden entsprechend der
Zahl der in jedem Mitgliedstaat beschaftigen Arbeitnehmer des gemeinschaftsweit
operierenden Unternehmens oder der gemeinschaftsweit operierenden Unternehmens-
gruppe gewdahlt oder bestellt, so dass pro Mitgliedstaat fir jeden Anteil der in diesem
Mitgliedstaat beschaftigten Arbeitnehmer, der 10 % der Gesamtzahl der in allen Mit-
gliedstaaten beschaftigten Arbeitnehmer entspricht, oder fir einen Bruchteil dieser
Tranche Anspruch auf einen Sitz besteht.

c) Die Zusammensetzung des besonderen Verhandlungsgremiums und der Beginn der
Verhandlungen werden der zenfralen Leitung und den 6rtlichen Unternehmensleitun-
gen sowie den zustdndigen europdischen Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbdnden
mitgeteilt.

(3) Aufgabe des besonderen Verhandlungsgremiums ist es, mit der zentralen Leitung in
einer schriftlichen Vereinbarung den Tatigkeitsbereich, die Zusammensetzung, die Be-
fugnisse und die Mandatsdauer des Europdischen Betriebsrats oder der Europdischen
Betriebsrate oder die Durchfuhrungsmodalitéten eines Verfahrens zur Unterrichtung
und Anhdérung der Arbeitnehmer festzulegen.

(4) Die zentrale Leitung beruft eine Sitzung mit dem besonderen Verhandlungsgremium
ein, um eine Vereinbarung gemaf Artikel 6 zu schlieen. Sie setzt die 6rtlichen Unfer-
nehmensleitungen hiervon in Kenntnis.

Vor und nach jeder Sitzung mif der zenfralen Leitung ist das besondere Verhandlungs-
gremium berechtigt, zu tagen, ohne dass Vertreter der zentralen Leitung dabei zugegen
sind, und dabei die erforderlichen Kommunikationsmittel zu nutzen.

Das besondere Verhandlungsgremium kann bei den Verhandlungen Sachversténdige
seiner Wahl hinzuziehen, zu denen Vertreter der kompetenten anerkannten Gewerk-



schaftsorganisationen auf Gemeinschaftsebene gehdren kdnnen, um sich von ihnen bei
seiner Arbeit unterstifzen zu lassen. Diese Sachversténdigen und Gewerkschaftsvertreter
kénnen auf Wunsch des besonderen Verhandlungsgremiums den Verhandlungen in be-
ratender Funktfion beiwohnen.

(5) Das besondere Verhandlungsgremium kann mit mindestens zwei Dritteln der Stim-
men beschlieRen, keine Verhandlungen gemafR Absatz 4 zu eréffnen oder die bereits
eréffneten Verhandlungen zu beenden.

Durch einen solchen Beschluss wird das Verfahren zum Abschluss der in Artikel 6 ge-
nannten Vereinbarung beendet. Ist ein solcher Beschluss gefasst worden, finden die Be-
stimmungen des Anhangs | keine Anwendung.

Ein neuer Anfrag auf Einberufung des besonderen Verhandlungsgremiums kann fra-
hestens zwei Jahre nach dem vorgenannten Beschluss gestellt werden, es sei denn, die
betroffenen Parteien setzen eine kirzere Frist fest.

(6) Die Kosten im Zusammenhang mit den Verhandlungen nach den Absé&tzen 3 und 4
werden von der zentfralen Leitung gefragen, damit das besondere Verhandlungsgremi-
um seine Aufgaben in angemessener Weise erfullen kann.

Die Mitgliedstaaten kdnnen unter Wahrung dieses Grundsatzes Regeln fur die Finanzie-
rung der Arbeit des besonderen Verhandlungsgremiums festlegen. Sie kdnnen insbe-
sondere die Ubernahme der Kosten auf die Kosten fir einen Sachverstéandigen begren-
zen.

Artikel 6
Inhalt der Vereinbarung

(1) Die zentrale Leitung und das besondere Verhandlungsgremium mussen im Geiste
der Zusammenarbeif verhandeln, um zu einer Vereinbarung uber die Modalitaten der
Durchfuhrung der in Artfikel 1 Absatz 1 vorgesehenen Unterrichfung und Anhérung der
Arbeitnehmer zu gelangen.

(2) Unbeschadet der Autonomie der Parteien wird in der schriftlichen Vereinbarung
nach Absatz 1 zwischen der zentralen Leitung und dem besonderen Verhandlungsgre-
mium Folgendes festgelegt:

a) die von der Vereinbarung betroffenen Unternehmen der gemeinschaftsweit operie-
renden Unternehmensgruppe oder Betriebe des gemeinschaftsweit operierenden Un-
ternehmens;

b) die Zusammensetzung des Europdischen Betriebsrats, die Anzahl der Mitglieder, die
Sitzverteilung, wobei so weit als moglich eine ausgewogene Vertretung der Arbeitneh-
mer nach Tatigkeit, Arbeitnehmerkategorien und Geschlecht zu berucksichtigen ist, und
die Mandatsdauer;

c) die Befugnisse und das Unterrichtungs- und Anhérungsverfahren des Europdischen
Betriebsrats sowie die Modalitaten fur die Abstimmung zwischen der Unterrichtung und
Anhérung des Europdischen Betriebsrats und der einzelstaatlichen Arbeitnehmervertre-
fungen gemdafs den Grundsdatzen des Artikels 1 Absatz 3;

d) der Ort, die Haufigkeit und die Dauer der Sitzungen des Europdischen Betriebsrats;
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e) gegebenenfalls die Zusammensetzung, die Modalitaten fur die Bestellung, die Befug-
nisse und die Sitzungsmodalitaten des innerhalb des Europdischen Betriebsrates einge-
setzten engeren Ausschusses;

f) die fur den Europdischen Betriebsrat bereitzustellenden finanziellen und materiellen
Mittel;

g) das Datum des Inkrafttretens der Vereinbarung und ihre Laufzeit, die Modalitaten fur
die Anderung oder Kiindigung der Vereinbarung und gegebenenfalls die Félle, in de-
nen eine Neuaushandlung erfolgt, und das bei ihrer Neuaushandlung anzuwendende
Verfahren, gegebenenfalls auch bei Anderungen der Struktur des gemeinschaftsweit
operierenden Unternehmens oder der gemeinschaftsweit operierenden Unternehmens-

gruppe.

(3) Die zentrale Leitung und das besondere Verhandlungsgremium kénnen in schriftli-
cher Form den Beschluss fassen, dass anstelle eines Europdischen Befriebsrats ein oder
mehrere Unterrichtungs- und Anhérungsverfahren geschaffen werden.

In der Vereinbarung ist festzulegen, unter welchen Voraussetzungen die Arbeitnehmer-
verfreter das Recht haben, zu einem Meinungsaustausch Uber die ihnen Ubermittelten
Informatfionen zusammenzutreten.

Diese Informationen erstrecken sich insbesondere auf ldndertibergreifende Angelegen-
heiten, welche erhebliche Auswirkungen auf die Interessen der Arbeitnehmer haben.

(4) Sofern in den Vereinbarungen im Sinne der Absé&tze 2 und 3 nichts anderes bestimmt
ist, gelten die subsididren Vorschriften des Anhangs I nicht fur diese Vereinbarungen.

(5) Fur den Abschluss der Vereinbarungen im Sinne der Absdtze 2 und 3 ist die Mehrheit
der Stimmen der Mitglieder des besonderen Verhandlungsgremiums erforderlich.

Artikel 7
Subsididre Vorschriften

(1) Um das in Artikel 1 Absatz 1 festgelegte Ziel zu erreichen, werden die subsididren
Rechtsvorschriften des Mitgliedstaats, in dem die zentrale Leitung ihren Sitz hat, ange-
wandt,

- wenn die zentrale Leifung und das besondere Verhandlungsgremium einen entspre-
chenden Beschluss fassen

oder

- wenn die zentrale Leitung die Aufnahme von Verhandlungen binnen sechs Monaten
nach dem ersten Antrag nach Artikel 5 Absafz 1 verweigert

oder

- wenn binnen drei Jahren nach dem entsprechenden Antrag keine Vereinbarung ge-
maf Artikel 6 zustande kommt und das besondere Verhandlungsgremium keinen Be-
schluss nach Arfikel 5 Absatz 5 gefasst hat.

(2) Die subsidiaren Vorschriften nach Absatz 1 in der durch die Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten festgelegten Fassung mussen den in Anhang | niedergelegfen Bestim-
mungen genugen.



TEIL 111

SONSTIGE BESTIMMUNGEN
Artikel 8

Vertrauliche Informationen

(1) Die Mitgliedstaaten sehen vor, dass den Mitgliedern des besonderen Verhandlungs-
gremiums und des Europdischen Betriebsratfs sowie den sie gegebenenfalls unterstit-
zenden Sachversténdigen nicht gestattet wird, ihnen ausdruicklich als vertraulich mitge-
teilte Informationen an Dritte weiterzugeben.

Das Gleiche gilt fur die Arbeitnehmervertreter im Rahmen eines Unterrichtungs- und
Anhoérungsverfahrens.

Diese Verpflichtung besteht unabhéngig vom Aufenthaltsort der in den Unterabsafzen 1
und 2 genannten Personen und selbst nach Ablauf ihres Mandats weiter.

(2) Jeder Mitgliedstaat sieht vor, dass die in seinem Hoheitsgebiet ansassige zentrale
Leitung in besonderen Fallen und unter den in den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften
festgelegten Bedingungen und Beschrédnkungen Informationen nicht weiterleiten muss,
wenn diese die Arbeitsweise der betroffenen Unternehmen nach objektiven Kriterien er-
heblich beeintrachtigen oder ihnen schaden kénnten.

Der betreffende Mitgliedstaat kann diese Befreiung von einer vorherigen behérdlichen
oder gerichtlichen Genehmigung abhdngig machen.

(3) Jeder Mitgliedstaat kann besondere Bestimmungen fur die zentrale Leitung der in
seinem Hoheitsgebiet ansdssigen Unternehmen vorsehen, die in Bezug auf Berichter-
stattung und Meinungsduferung unmittelbar und Gberwiegend eine bestimmtfe weltan-
schauliche Tendenz verfolgen, falls die innerstaatlichen Rechtsvorschriften solche be-
sonderen Bestimmungen zum Zeitpunkt der Annahme dieser Richtlinie bereits enthalten.

Artikel 9

Arbeitsweise des Europdischen Betriebsrats und Funktionsweise des Verfahrens zur Un-
terrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer

Die zentrale Leitfung und der Europdische Betriebsrat arbeiten mit dem Willen zur Ver-
stdndigung unter Beachtung ihrer jeweiligen Rechte und gegenseitigen Verpflichtungen
zusammen.

Gleiches gilf fur die Zusammenarbeit zwischen der zentralen Leitung und den Arbeit-
nehmervertretern im Rahmen eines Verfahrens zur Unterrichtung und Anhérung der
Arbeitnehmer.

Artikel 10
Rolle und Schutz der Arbeitnehmervertreter

(1) Unbeschadet der Zustandigkeiten der anderen Gremien oder Organisationen in die-
sem Bereich verfligen die Mitglieder des Europdischen Befriebsrats Uber die Mittel, die
erforderlich sind, um die Rechte auszutben, die sich aus dieser Richtlinie ergeben, um
kollektiv die Interessen der Arbeithehmer des gemeinschaftsweit operierenden Unter-
nehmens oder der gemeinschaftsweit operierenden Untfernehmensgruppe zu vertrefen.
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(2) Unbeschadet des Artikels 8 informieren die Mitglieder des Europdischen Betriebsrats
die Arbeitnehmervertreter der Betriebe oder der zur gemeinschaftsweit operierenden
Unternehmensgruppe gehdrenden Unternehmen oder, in Ermangelung solcher Vertre-
ter, die Belegschaft insgesamt tGber Inhalt und Ergebnisse der gemafs dieser Richtlinie
durchgefuhrten Unterrichfung und Anhérung.

(3) Die Mitglieder des besonderen Verhandlungsgremiums, die Mitglieder des Europd-
ischen Befriebsrats und die Arbeitnehmervertreter, die bei dem Unterrichtungs- und
Anhérungsverfahren nach Artikel 6 Absafz 3 mitwirken, genielen bei der Wahrnehmung
ihrer Aufgaben den gleichen Schutz und gleichartige Sicherheiten wie die Arbeitneh-
mervertreter nach den innerstaatlichen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten
des Landes, in dem sie beschaftigt sind.

Dies gilt insbesondere fur die Teilnahme an den Sitzungen des besonderen Verhand-
lungsgremiums, des Europdischen Befriebsrats und an allen anderen Sitzungen im
Rahmen der Vereinbarungen nach Artikel 6 Absatz 3 sowie fur die Lohn- und Gehalts-
fortzahlung an die Mitglieder, die Beschaftigte des gemeinschaftsweit operierenden
Unternehmens oder der gemeinschaftsweif operierenden Unternehmensgruppe sind,
fur die Dauer ihrer durch die Wahrnehmung ihrer Aufgaben notwendigen Abwesenheit.

(4) In dem MafRe, wie dies zur Wahrnehmung ihrer Vertretungsaufgaben in einem in-
ternationalen Umfeld erforderlich ist, mUssen die Mitglieder des besonderen Verhand-
lungsgremiums und des Europdischen Betriebsrats Schulungen erhalten, ohne dabei
Lohn- bzw. Gehaltseinbufzen zu erleiden.

Artikel 11
Einhaltung der Richtlinie

(1) Jeder Mitgliedstaat gewdhrleistet, dass die Leitung der in seinem Hoheitsgebiet
befindlichen Betriebe eines gemeinschaftsweit operierenden Unternehmens und die
Leitung eines Unternehmens, das Mitglied einer gemeinschaftsweit operierenden Un-
ternehmensgruppe ist, und ihre Arbeithehmervertreter oder, je nach dem betfreffenden
Einzelfall, deren Arbeitnehmer den in dieser Richtlinie festgelegten Verpflichfungen
nachkommen, unabhdngig davon, ob die zentrale Leitung sich in seinem Hoheitsgebiet
befindef.

(2) Fur den Fall der Nichteinhaltung dieser Richtlinie sehen die Mitgliedstaaten geeigne-
te Mafinahmen vor; sie gewdhrleisten insbesondere, dass Verwaltungs- oder Gerichts-
verfahren vorhanden sind, mit deren Hilfe die Erfullung der sich aus dieser Richtlinie
ergebenden Verpflichtungen durchgesetzt werden kann.

(3) Bei der Anwendung des Artikels 8 sehen die Mitgliedstaaten Verfahren vor, nach de-
nen die Arbeitnehmervertreter auf dem Verwalfungs- oder Gerichtsweg Rechtsbehelfe
einlegen kénnen, wenn die zentfrale Leitung sich auf die Vertraulichkeit der Informatio-
nen beruft oder diese — ebenfalls nach Artikel 8 — nicht weiterleitet.

Zu diesen Verfahren kédnnen auch Verfahren gehéren, die dazu bestimmt sind, die Ver-
traulichkeit der betreffenden Informationen zu wahren.

Arfikel 12
Zusammenhang mit anderen gemeinschaftlichen und einzelstaatlichen Bestimmungen

(1) Die Unterrichtung und Anhérung des Europdischen Betriebsrats wird mit der Unter-



richtung und Anhérung der einzelstaatlichen Vertretungsgremien der Arbeithehmer ab-
gestimmt, wobei die jeweiligen Zustandigkeiten und Aktionsbereiche sowie die Grund-
sétze des Artikels 1 Absatz 3 beachtet werden.

(2) Die Modalitaten far die Abstimmung zwischen der Unterrichtung und Anhérung des
Europdischen Befriebsrats und der einzelstaatlichen Arbeithehmervertretungen werden
in der Vereinbarung gemaf Artikel 6 festgelegt. Diese Vereinbarung steht den einzel-
staatlichen Rechtsvorschriften und/oder den einzelstaatlichen Gepflogenheiten zur Un-
terrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer nicht entgegen.

(3) Sind solche Modalitaten nicht durch Vereinbarung festgelegt, sehen die Mitglied-
staaten vor, dass der Prozess der Unterrichfung und Anhérung sowohl im Europd&ischen
Befriebsrat als auch in den einzelstaatlichen Vertretungsgremien der Arbeitnehmer
stattfindef, wenn Entscheidungen geplant sind, die wesentliche Verédnderungen der Ar-
beitsorganisation oder der Arbeitsvertrage mit sich bringen kénnen.

(4) Diese Richtlinie lasst die in der Richtlinie 2002/14/EG vorgesehenen Unterrichtungs-
und Anhérungsverfahren sowie die in Artikel 2 der Richtlinie 98/59/EG und in Artikel 7
der Richtlinie 2001/23/EG vorgesehenen spezifischen Verfahren unberuhrt.

(5) Die Durchfuhrung dieser Richtlinie darf nicht als Rechtfertigung fur Rtckschritte hin-
ter den bereits in den einzelnen Mitgliedstaaten erreichten Stand des allgemeinen Ni-
veaus des Arbeitnehmerschutzes in den von ihr abgedeckten Bereichen benutzt werden.

Artikel 13
Anpassung

Andert sich die Struktur des gemeinschaftsweit operierenden Unternehmens oder

der gemeinschaftsweit operierenden Unfernehmensgruppe wesentlich und fehlen
enfsprechende Bestimmungen in den geltenden Vereinbarungen oder bestehen
Konflikte zwischen den Bestimmungen von zwei oder mehr geltenden Vereinbarungen,
so nimmft die zentrale Leitung von sich aus oder auf schriftlichen Antrag von mindestens
100 Arbeitnehmern oder ihrer Vertreter in mindestens zwei Unternehmen oder Betrieben
in mindestens zwei verschiedenen Mitgliedstaaten die Verhandlungen gemdafs Artikel 5
auf.

Mindestens drei Mitglieder des bestehenden Europdischen Betriebsrats oder jedes be-
stehenden Europdischen Betriebsrafs gehdéren — neben den gemafs Arfikel 5 Absatz 2
gewdhlten oder bestellten Mitgliedern — dem besonderen Verhandlungsgremium an.

Wahrend der Verhandlungen erfolgt die Aufgabenwahrnehmung durch den bestehen-
den Europdischen Betriebsrat oder die bestehenden Europdischen Betriebsrdte entspre-
chend den in einer Vereinbarung zwischen diesem/diesen und der zentralen Leitung
festgelegten etwaigen Absprachen.

Artikel 14
Geltende Vereinbarungen

(1) Unbeschadet des Artikels 13 gelten die sich aus dieser Richtlinie ergebenden Ver-
pflichtungen nicht fir gemeinschaftsweit operierende Unternehmen und gemein-
schaftsweit operierende Unfernehmensgruppen, in denen entweder

a) eine fur alle Arbeitnehmer geltende Vereinbarung oder Vereinbarungen, in der bzw.
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in denen eine ladndertbergreifende Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer vor-
gesehen ist, gemak Artikel 13 Absatz 1 der Richtlinie 94/45/EG oder Artikel 3 Absatz 1
der Richtlinie 97/74/EG abgeschlossen wurde bzw. wurden oder solche Vereinbarungen
wegen Verdnderungen in der Struktur der Unternehmen oder Unternehmensgruppen
angepasst wurden;

oder

b) eine gemaf Artikel 6 der Richtlinie 94/45/EG abgeschlossene Vereinbarung zwischen
dem 5. Juni 2009 und dem 5. Juni 2011 unterzeichnet oder Uberarbeitet wird.

Das einzelstaatliche Recht, das zum Zeitpunkt der Unterzeichnung oder der Uberarbei-
tung der Vereinbarung gilt, gilt weiterhin fur die in Unterabsatz 1 Buchstabe b genann-
ten Unternehmen oder Unternehmensgruppen.

(2) Laufen die in Absatz 1 genannten Vereinbarungen aus, so kénnen die betreffenden
Parteien gemeinsam beschlieen, sie weiter anzuwenden oder zu Uberarbeiten. Ist dies
nicht der Fall, so findet diese Richtlinie Anwendung.

Artikel 15
Bericht

Bis spatestens 5. Juni 2016 erstattet die Kommission dem Europdischen Parlament, dem
Rat und dem Europdischen Wirtschafts- und Sozialausschuss Bericht Gber die Umset-
zung der Bestimmungen dieser Richtlinie und legt gegebenenfalls geeignete Vorschla-
ge vor.

Artfikel 16
Umsetzung

(1) Die Mitgliedstaaten erlassen die erforderlichen Rechts- und Verwaltungsvorschriften,
um den Bestimmungen von Artikel 1 Absdatze 2, 3 und 4, Arfikel 2 Absatz 1 Buchstaben f
und g, Arfikel 3 Absatz 4, Artikel 4 Absatz 4, Artikel 5 Absatz 2 Buchstaben b und c, Artikel
5 Absatz 4, Artikel 6 Absatz 2 Buchstaben b, ¢, e und g und der Artikel 10, 12, 13 und 14
sowie des Anhangs | Nummer 1 Buchstaben a, c und d und Nummern 2 und 3 spafes-
tens am 5. Juni 2011 nachzukommen, bzw. vergewissern sich, dass die Sozialpartner zu
diesem Datum die notwendigen Vorschriften durch Vereinbarungen einfihren, wobei
die Mitgliedstaaten die notwendigen Vorkehrungen zu treffen haben, um jederzeit in der
Lage zu sein, die dieser Richtlinie entsprechenden Ergebnisse zu gewdhrleisten.

Wenn die Mitgliedstaaten diese Vorschriften erlassen, nehmen sie in den Vorschriften
selbst oder durch einen Hinweis bei der amtlichen Veréffentlichung auf diese Richtli-
nie Bezug. In diese Vorschriften fugen sie die Erklérung ein, dass Bezugnahmen in den
geltenden Rechts- und Verwaltungsvorschriften auf die durch die vorliegende Richtlinie
gednderte Richflinie als Bezugnahmen auf die vorliegende Richtlinie gelten. Die Mit-
gliedstaaten regeln die Einzelheiten dieser Bezugnahme und legen die Formulierung
der Erkl@rung fest.

(2) Die Mitgliedstaaten teilen der Kommission den Wortlaut der wichtigsten innerstaat-
lichen Rechtsvorschriften mit, die sie auf dem unter diese Richtlinie fallenden Gebiet
erlassen.



Artikel 17
Aufhebung

Die Richtlinie 94/45/EG, in der Fassung der in Anhang |l Teil A aufgeftuhrten Richtlinien,

wird unbeschadef der Verpflichtungen der Mitgliedstaaten hinsichtlich der in Anhang Il
Teil B genannten Fristen fur die Umsetzung der dort genannten Richtlinien in innerstaat-
liches Recht mit Wirkung vom 6. Juni 2011 aufgehoben.

Verweisungen auf die aufgehobene Richtlinie gelten als Verweisungen auf die vorlie-
gende Richtlinie und sind nach Makgabe der Entsprechungstabelle in Anhang Il zu
lesen.

Artikel 18
Inkrafttreten

Diese Richtlinie tritt am zwanzigsten Tag nach ihrer Veréffentlichung im Amtsblatt der
Europdischen Union in Kraft.

Adressaten

Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.
Geschehen zu Stralkburg am 6. Mai 2009.

Im Namen des Europdischen Parlaments

Der Prasident

H.-G. Pottering

Im Namen des Rates

Der Prasident

J. Kohout
[1] Stellungnahme vom 4. Dezember 2008 (noch nicht im Amtsblatt veréffentlicht).

[2] Stellungnahme des Europdischen Parlaments vom 16. Dezember 2008 (noch nicht im
Amtsblatt veréffentlicht) und Beschluss des Rates vom 17. Dezember 2008.

[3] ABI. L 254 vom 30.9.1994, S. 64.
[4] ABI. L 80 vom 23.3.2002, S. 29.
[5] ABI. L 225 vom 12.8.1998, S. 16.

[6] ABI. L 82 vom 22.3.2001, S. 16.

[7] Richtlinie 97/74/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 zur Ausdehnung der Richtlinie
94/45/EG Uber die Einsetzung eines Europdischen Betriebsrats oder die Schaffung eines
Verfahrens zur Unterrichtung und Anhérung der Arbeithehmer in gemeinschaftsweit
operierenden Unternehmen und Unternehmensgruppen auf das Vereinigte Kénigreich
(ABI. L 10 vom 16.1.1998, S. 22).

[8] ABI. C 321 vom 31.12.2003, S. 1.

[9] ABI. L 24 vom 29.1.2004, S. 1.
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ANHANG |
SUBSIDIARE VORSCHRIFTEN
(nach Artikel 7)

(1) Um das in Artikel 1 Absatz 1 festgelegte Ziel zu erreichen, wird in den in Artikel 7 Ab-
satz 1 vorgesehenen Fallen ein Europdischer Betriebsrat eingesetzt, fur dessen Zustan-
digkeiten und Zusammensetzung folgende Regeln gelten:

a) Die Zustandigkeiten des Europdischen Betriebsrats werden gemaf Artikel 1 Absatz 3
festgelegt.

Die Unterrichtung des Europdischen Befriebsrats bezieht sich insbesondere auf die
Struktur, die wirtschaftliche und finanzielle Situation sowie die voraussichtliche Entwick-
lung der Geschafts-, Produktions- und Absafzlage des gemeinschaftsweit operierenden
Unternehmens oder der gemeinschaftsweif operierenden Unternehmensgruppe. Die
Unterrichfung und Anhérung des Europdischen Betriebsrats bezieht sich insbesondere
auf die Beschaftigungslage und ihre voraussichtliche Entwicklung, auf die Investitionen,
auf grundlegende Anderungen der Organisation, auf die Einfihrung neuer Arbeits- und
Fertigungsverfahren, auf Verlagerungen der Produktion, auf Fusionen, Verkleinerungen
oder Schlielungen von Unternehmen, Betrieben oder wichtigen Teilen dieser Einheiten
und auf Massenentlassungen.

Die Anhoérung erfolgt in einer Weise, die es den Arbeitnehmervertretern gestattef, mit der
zenfralen Leifung zusammenzukommen und eine mit Grinden versehene Anftwort auf
ihre etwaige Stellungnahme zu erhalten.

b) Der Europdische Betriebsrat setzt sich aus Arbeitnehmern des gemeinschaftsweit
operierenden Untfernehmens oder der gemeinschaftsweit operierenden Unternehmens-
gruppe zusammen, die von den Arbeithehmervertretern aus ihrer Mitte oder, in Erman-
gelung solcher Vertreter, von der Gesamtheit der Arbeitnehmer gewdhlt oder benannt
werden.

Die Mitglieder des Europdischen Betriebsrats werden entsprechend den einzelstaatli-
chen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten gewdhlt oder benannt.

c) Die Mitglieder des Europdischen Betriebsrats werden entsprechend der Zahl der in
jedem Mitgliedstaat beschaftigten Arbeitnehmer des gemeinschaftsweit operierenden
Unternehmens oder der gemeinschaftsweit operierenden Unternehmensgruppe ge-
wdhlt oder bestellt, so dass pro Mitgliedstaaf fur jeden Anteil der in diesem Mitgliedstaat
beschaftigten Arbeitnehmer, der 10 % der Gesamfzahl der in allen Mitgliedstaaten be-
schaftigten Arbeithehmer entspricht, oder fur einen Bruchteil dieser Tranche Anspruch
auf einen Sifz besteht.

d) Um die Koordination seiner Aktivitaten sicherzustellen, wahlt der Europdische Be-
triebsrat aus seiner Mitte einen engeren Ausschuss mit hochstens funf Mitgliedern, fur
den Bedingungen gelten mussen, die ihm die regelmafige Wahrnehmung seiner Aufga-
ben erméglichen.

Er gibt sich eine Geschaftsordnung.

e) Die Zusammensetzung des Europdischen Betriebsrats wird der zentralen Leitung oder
einer anderen geeignetferen Leitungsebene mitgeteilt.



f) Vier Jahre nach der Einrichtung des Europdischen Betriebsrats prift dieser, ob die in
Artikel 6 genannte Vereinbarung ausgehandelt werden soll oder ob die entsprechend
diesem Anhang erlassenen subsididren Vorschriften weiterhin angewendet werden sol-
len.

Wird der Beschluss gefasst, eine Vereinbarung gemaf Artikel 6 auszuhandeln, so gelten
die Artikel 6 und 7 entsprechend, wobei der Begriff ,besonderes Verhandlungsgremium®”
durch den Begriff ,,Europdischer Betfriebsrat” ersetzt wird.

(2) Der Europdische Betriebsrat ist befugt, einmal j&hrlich mit der zentralen Leitung zum
Zwecke der Unterrichtung und Anhérung, auf der Grundlage eines von der zentralen
Leitung vorgelegten Berichts, Uber die Entwicklung der Geschdaftslage und die Perspek-
fiven des gemeinschaftsweit operierenden Unternehmens oder der gemeinschaftsweit
operierenden Unternehmensgruppe zusammenzutreten. Die értlichen Unternehmenslei-
fungen werden hiervon in Kenntnis gesefzt.

(3) Treten aulkergewdhnliche Umstéinde ein oder werden Entscheidungen getroffen, die
erhebliche Auswirkungen auf die Interessen der Arbeitnehmer haben, insbesondere bei
Verlegung oder Schlieung von Unternehmen oder Betfrieben oder bei Massenentlas-
sungen, so hat der engere Ausschuss oder, falls nicht vorhanden, der Europdische Be-
triebsrat das Recht, dartber unterrichtet zu werden. Er hat das Recht, auf Antrag mit der
zentralen Leitung oder anderen, geeigneteren, mit Entscheidungsbefugnissen ausge-
statteten Leitungsebenen innerhalb des gemeinschaftsweit operierenden Unternehmens
oder der gemeinschaftsweit operierenden Unternehmensgruppe zusammenzutreten,
um unferrichtet und angehért zu werden.

Im Falle einer Sitzung mit dem engeren Ausschuss durfen auch die Mitglieder des Eu-
ropdischen Betriebsrats teilnehmen, die von den Betrieben und/oder Unternehmen
gewdhlt worden sind, welche unmittelbar von den in Frage stehenden Umstdnden oder
Enfscheidungen betroffen sind.

Diese Sitzung zur Unterrichtung und Anhoérung erfolgt unverziglich auf der Grundla-
ge eines Berichts der zentralen Leitung oder einer anderen geeigneten Leifungsebene
innerhalb der gemeinschaftsweit operierenden Unternehmensgruppe, zu dem der Eu-
ropdische Befriebsrat binnen einer angemessenen Frist seine Stellungnahme abgeben
kann.

Diese Sitzung lasst die Rechtfe der zentfralen Leiftung unberuhrt.

Die unfer den genannten Umstanden vorgesehene Unterrichtung und Anhérung er-
folgt unbeschadet der Bestimmungen des Artfikels 1 Absatz 2 und des Artikels 8.(4) Die
Mitgliedstaaten kdnnen Regeln bezlglich des Vorsitzes der Sitzungen zur Unterrichtung
und Anhérung festlegen.

Vor Sitzungen mit der zentralen Leitung ist der Europdische Betriebsrat oder der engere
Ausschuss, der gegebenenfalls gemd&f Nummer 3 Absatz 2 erweitert ist, berechtigt, in
Abwesenheit der betreffenden Unfernehmensleitung zu tagen.

(5) Der Europdische Betriebsrat und der engere Ausschuss kénnen sich durch Sachver-
standige ihrer Wahl unterstitzen lassen, sofern dies zur Erfullung ihrer Aufgaben erfor-
derlich ist.

(6) Die Verwaltungsausgaben des Europdischen Betriebsrats gehen zu Lasten der zent-
ralen Leifung.
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Die befreffende zentrale Leitung stattet die Mitglieder des Europdischen Betriebsrats mit
den erforderlichen finanziellen und materiellen Mitteln aus, damit diese ihre Aufgaben
in angemessener Weise wahrnehmen kénnen.

Insbesondere fragf die zentrale Leitung die fur die Veranstaltung der Sitzungen anfal-
lenden Kosten einschlieflich der Dolmetschkosten sowie die Aufenthalfs- und Reise-
kosten fur die Mitglieder des Europdischen Betriebsrats und des engeren Ausschusses,
soweit nichts anderes vereinbart wurde.

Die Mitgliedstaaten kdnnen unter Wahrung dieses Grundsatzes Regeln fur die Finanzie-
rung der Arbeit des Europdischen Betriebsrats festlegen. Sie kénnen insbesondere die
Ubernahme der Kosten auf die Kosten fur einen Sachverstandigen begrenzen.
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