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Klaus Brandner

| Vorwort
»Mitbestimmung ist unsere Starke«

Demokratie macht am Arbeitsplatz nicht Halt. Das ist fiir die SPD-Bundestags-
fraktion ein Grundprinzip. Mitbestimmung fiir Arbeitnehmer und Arbeitnehme-
rinnen gehort zu einer freien Gesellschaft genauso wie ein MindestmafR an Kiin-
digungsschutz.

Schutz und Ausbau von Arbeitnehmerrechten haben in der SPD-Bundestagsfrak-
tion eine lange und stabile Tradition. Wir stehen auch in schwierigen Zeiten zu
unserer Position. Behauptungen, Arbeitnehmerschutz wiirde Arbeitsplatze gefahr-
den oder neue verhindern, sind in der Praxis nicht belegt. So hat der friihere Arbeits-
minister Bliim von der CDU selbst eingeraumt, dass die von ihm durchgesetzten
Verschlechterungen fiir Arbeitnehmer keine Arbeitsplatze gebracht haben. Auch
die renommierte Wirtschaftsorganisation OECD kommt zu dem Schluss, dass kein
direkter Zusammenhang zwischen der Arbeitsmarktregulierung und der Hohe der
Arbeitslosigkeit besteht.

Interessenskonflikte zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern sind normal.
Ohne Gesetze gibt es aber keinen fairen Interessenausgleich. Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen sind in den allermeisten Fallen auf den Arbeitsplatz ange-



wiesen und von daher vom Arbeitgeber abhangig. Der Staat muss durch Kiindi-
gungsschutz und Mitbestimmung fiir einen gewissen Ausgleich sorgen. Nur so
kann unserer Meinung nach eine soziale Marktwirtschaft funktionieren. CDU/
CSU und erst recht die FDP setzen dagegen auf das Recht des Starkeren, »Kapita-
lismus pur« kdnnte man auch sagen.

Wir wollen keine amerikanischen Verhaltnisse. Dabei reicht der Schutz der Ar-
beitnehmer weit tiber den Kiindigungsschutz fiir den Einzelnen hinaus. Es geht
vor allem um das Recht, sich in Gewerkschaften zusammen zu schlieBen und ge-
meinsam Ziele zu verfolgen und auch durchzusetzen. Die Tarifautonomie ist ein
Grundpfeiler der sozialen Marktwirtschaft. Tarifvertrage schiitzen die Arbeitneh-
mer und die Arbeitnehmerinnen, sie haben dariiber hinaus eine wichtige Ord-
nungsfunktion fiir die Arbeitgeber. Verbindliche Mindeststandards bedeuten
eine sichere Kalkulationsgrundlage und wirken Wettbewerbsverzerrungen ent-
gegen. Allein schon die Zahl von iiber 60.000 giiltigen Tarifvertragen zeigt die
grolRe Flexibilitat in der Praxis. Dazu kommen noch tarifliche Offnungsklauseln.
Davon machen nach den jiingsten Abschliissen auch in der Metallindustrie weit
mehr als die Halfte der Betriebe Gebrauch. Insgesamt sind es ca. 75 %. Im Interes-
se der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, aber auch der gesamten Wirt-
schaft, brauchen wir solche Innovation in der Tarifpolitik. Von Tarifdiktat oder feh-
lender Freiheit kann nun wirklich keine Rede sein.

Vertrage haben aber nur dann Wirkung, wenn sie fiir beide Seiten verbindlich
sind. Deshalb erteilen wir Forderungen nach gesetzlichen Offnungsklauseln eine
klare Absage. Betriebsvereinbarungen diirfen sie nicht unterlaufen, auch nicht
solche unter dem schonen Etikett »betriebliche Beschaftigungsbiindnisse«. Leicht
sind sonst Wettbewerbsverzerrungen Tiir und Tor gedffnet. Ein Dominoeffekt fiir
Lohnsenkungen und andere Zugestandnisse konnten schnell zu einer Abwarts-
spirale werden.

Diese Linie hat die SPD-Bundestagsfraktion klar gehalten. In duRerst harten Ver-
handlungen im Vermittlungsausschuss Ende 2003 hat die CDU/CSU nicht einen
Zacken aus der Krone der Tarifautonomie brechen konnen. Wir haben verhindert,
dass die Gewerkschaften ihre wichtigste Waffe verlieren und langsam zum zahn-
losen Tiger werden. Ohne Kampfkraft wiirden die Arbeitgeber sie gar nicht mehr
ernst nehmen.

Die SPD-gefiihrte Bundesregierung hat auch die Leiharbeit tariflich abgesichert.
Um Wettbewerbsverzerrungen und Lohndumping zu verhindern, sind Lohne
grundsatzlich an die Tariflohne im Entleihbetrieb angebunden. Es kann aber auch



eigene Tarifvertrage geben, wenn sich beide Tarifvertragsparteien einigen. So
konnen wir Flexibilitat fiir die Arbeitgeber mit sozialem Schutz fiir die Arbeitneh-
mer verbinden.

Die nachste grol3e Saule unserer arbeitsrechtlichen Verfassung ist die Mitbestim-
mung auf betrieblicher Ebene. Betriebsrate biindeln die Interessen der Beschaf-
tigten. Die Modernisierung des Betriebsverfassungsgesetzes haben wir schon in
der letzten Legislaturperiode durchgesetzt. Sie hat ihre Bewdhrungsprobe be-
reits in den Wahlen der Betriebsrate glanzend bestanden.

Die betriebliche Mitbestimmung hatte sich bereits frither bewahrt, wirtschaftli-
che Normen drohten sie aber auszuhéhlen. Wir haben die Voraussetzung dafiir
geschaffen, dass es jetzt deutlich mehr Betriebsrate gibt. Die Zahl der Betriebsra-
te, aber auch der betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer steigt wie-
der. Die Betriebsratswahl wurde erleichtert und biirokratische Hindernisse besei-
tigt. Es gibt keine getrennte Wahl fiir Arbeiter und Angestellte. Frauen werden
besonders geférdert. Schutzbediirftige Teile der Randbelegschaft sind jetzt nicht
mehr auRen vor, AuRendienstmitarbeiter, Telearbeiter und auch Leiharbeitneh-
mer mit einer Uberlassungsdauer von mehr als drei Monaten sind jetzt in die
Mitbestimmung einbezogen. Zusatzliche Rechte fiir die Betriebsrate gibt es bei
der Qualifizierungs- und Beschaftigungssicherung, beim betrieblichen Umwelt-
schutz und bei MaRnahmen zur Bekampfung von Rassismus und Fremdenfeind-
lichkeit. Hierbei geht es auch um langfristige Standortsicherung. Die Zukunft
Deutschlands liegt in qualifizierten Arbeitsplatzen. Lebenslanges Lernen muss
zur betrieblichen Praxis werden.

Die Oppositionsparteien sind dagegen zunachst Sturm gelaufen. In Antragen im
Bundestag fordern sie weiterhin eine »Rolle riickwarts«. Im Wahlprogramm hin-
gegen schweigen sie sich lieber aus. Denn sie haben langst erkannt, dass die
betriebliche Mitbestimmung nicht nur bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern popular ist, sie hat sich auch wirtschaftspolitisch bewahrt. Die Miss-
brauchsfalle sprechen nicht dagegen. Wir kritisieren sie und wir werden scharfe-
re Sanktionen priifen. Soweit bekannt, sind in erster Linie jedoch die Konzernlei-
tungen und einzelne Fihrungskrafte verantwortlich.

Die meisten Arbeitgeber wissen die Zusammenarbeit mit den Betriebsraten auf
einer verniinftigen Basis, ohne anzubiedern, sehr wohl zu schatzen, gerade auch
im Interesse der Leistungsfahigkeit der Betriebe. Die Mitbestimmung ist ein
Standortvorteil und kein Nachteil. Wenn auslandische Arbeitgeber sie teilweise
ablehnen, liegt es meistens an Unkenntnis. Wer hingegen langer hier ist, kann



sich in der Regel gut mit der Mitbestimmung anfreunden. Zuletzt hat sie sich z. B
auch bei Opel, das bekanntlich zum amerikanischen General-Motors-Konzern ge-
hort, selbst in der Krise bewahrt.

Insgesamt gilt fiir die SPD-Bundestagsfraktion: Tarifautonomie, Mitbestimmung
und Kiindigungsschutz — sind unverzichtbarer Teil unseres Sozialstaates. Sie sind
positiver Standortfaktor, den wir uns nicht madig machen lassen. Wir werden
dafiir auch in der nachsten Legislaturperiode kampfen.

Klaus Brandner, MdB

Wirtschafts- und arbeitsmarktpolitischer
Sprecher der SPD-Bundestagsfraktion



Il Neue Kraft fiir die betriebliche Mitbestimmung

Betriebliche Mitbestimmung ist ein Kernelement gesellschaftlicher Teilhabe in
den Betrieben. Sie steht fiir sozialen Frieden, fiir gesellschaftliche Stabilitat und
fiir Fortschritt in den Unternehmen. Sie ist fiir die SPD-Bundestagsfraktion von
zentraler gesellschaftspolitischer und 6konomischer Bedeutung. Arbeitgeber
und Arbeitnehmer brauchen hierfiir verlassliche gesetzliche Rahmenbedingun-
gen. Vorschlage der CDU/CSU und der FDP, die Mitbestimmungsrechte der Ar-
beitnehmer im Betriebsverfassungsgesetz grundlegend einzuschranken, stof3en
daher in der SPD-Bundestagsfraktion auf harten Widerstand.

Die betriebliche Mitbestimmung wird sowohl von den Arbeitnehmern als auch
von der Mehrzahl der mitbestimmungserfahrenen Arbeitgeber geschatzt. Fragt
man Arbeitnehmer danach, was sie von der Mitbestimmung haben, dann denken
sie an ihren Betriebsrat. Fiir Arbeitgeber und Manager sind Betriebsrate unver-
zichtbare Verhandlungspartner, wenn es um Innovationen und andere betriebli-
che Veranderungen geht.

MITBESTIMMUNG — EIN KLARES PLUS FUR DIE DEUTSCHEN

Mitbestimmung ist ein Wenn Geschiftsfiihrer die Wahl
Standortvorteil fiir Deutschland hatten, wiirden den Betriebsrat
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1. Die Reform des Betriebsverfassungsgesetzes 2001:
eine gute Basis fiir die Arbeit der Betriebsrdte in schwierigen Zeiten

Trendwende zu mehr Stabilitdt und Reprasentanz

Die Reform des Betriebsverfassungsgesetzes im Jahr 2001 hat in wichtigen Punk-
ten eine Trendwende zu mehr Stabilitdt und Reprasentanz des Betriebsratewe-
sens eingeleitet:

>> Die Betriebsrate werden heute von mehr Arbeitnehmern gewahlt als friiher,
sie reprasentieren heute deutlich mehr Arbeitnehmer.

>> lhre Arbeitsgrundlagen sind durch mehr Mandate und Freistellungen ver-
bessert worden.

>> Die Betriebsratsgremien sind oftmals groRer und arbeitsfahiger geworden.

>> Die Erosionstendenzen der goer Jahre, die als Folge von Unternehmenszer-
gliederungen auch zu kleineren und schwacheren Betriebsraten mit gerin-
gerer Reprasentativitat gefiihrt hatten, haben sich nicht fortgesetzt.

Im Vordergrund der betrieblichen Mitbestimmung stehen die aktuellen Konflikte
um Beschaftigungs- und Arbeitszeitfragen. Betriebsrate miissen sich mit Forderun-
gen der Arbeitgeberseite nach Kostensenkung, nach weiterer Arbeitszeitflexibilisie-
rung, nach von den Tarifnormen abweichenden Arbeitszeiten und schlieRlich nach
Verlangerung der Arbeitszeit auf 40 und mehr Wochenstunden auseinandersetzen.
Im Hintergrund stehen oft Drohungen, Arbeitsplatze zu streichen bzw. Betriebe an
Standorte mit niedrigeren Personalkosten zu verlagern. Ein Trend der Verlagerung
von Betriebsratsstrukturen von der einzelbetrieblichen Ebene auf die Ebene von
Betriebsverbiinden und zu regionalen Betriebsratsstrukturen ist zu erkennen. Die
betriebsiibergreifende Betriebsratsarbeit hat deutlich an Gewicht gewonnen.

Gemeinschafts- und Regionalbetriebsrate

verhindern Zersplitterung

>> Die Zusammenfassung von Belegschaften verschiedener Arbeitsstatten ist
ein Beitrag zu weniger biirokratischen Strukturen und Verfahren in der Mit-
bestimmung.

>> Die Zahl der Mandate ist gegeniiber dem gesetzlichen Normalverfahren
geringer, es finden weniger Sitzungen statt.

>> Oftmals kann die Bildung von Gesamt- oder Konzernbetriebsraten entfallen.



Gesamtbetriebsrate werden starker

Die Gesamtbetriebsrate haben durch die Reform 2001 eine deutliche Starkung
erfahren. Sie agieren heute oft betriebs- und unternehmensubergreifend, erset-
zen oftmals die Rolle der Konzernbetriebsrate und entwickeln sich insgesamt zu
den eigentlichen strukturellen Zentren der betrieblichen Mitbestimmung. Mit
ihrem neuen Initiativrecht zur Bildung &rtlicher Betriebsrate (§ 17 Betriebsverfas-
sungsgesetz (BetrVG)) in bislang betriebsratslosen Standorten eines Unterneh-
mens gelingt es ihnen offenbar, bisher bestehende »weifl3e Flecken« der Betriebs-
ratestruktur zu schlieBen oder zumindest die Zahl der durch Betriebsrate vertre-
tenden Arbeitnehmer des Unternehmens spiirbar zu erh6hen.

Vereinfachtes Wahlverfahren in Kleinbetrieben angenommen

Das verkiirzte und weniger biirokratische Wahlverfahren in Kleinbetrieben mit
bis zu 100 Beschaftigten hat die Bildung von Betriebsraten gerade in mittelstan-
dischen Unternehmen erleichtert. Das sog. »vereinfachte Wahlverfahren« ist in
den Kleinbetrieben durchweg angenommen worden. Es war in vielen Fallen
offenbar ein wichtiges Hilfsmittel zur erstmaligen Installation eines Betriebsrats.
Im Ubrigen hat es die Wahl in Betrieben mit bestehenden Betriebsraten verein-
facht. Es wird sicherlich die betriebliche Mitbestimmung in kleinen Betrieben in
Zukunft pragen. In Betrieben zwischen 50 und 100 Beschaftigten, wo das verein-
fachte Wahlverfahren nur mit Zustimmung des Arbeitgebers moglich ist, wurde
es in jedem zweiten Betrieb angewandt. Dies zeigt, dass viele Mittelstandler die
Vorteile des neuen Verfahrens (kurzes Procedere, Kostenersparnis) erkannt und
fiir sich genutzt haben. Fiir einen breiten Widerstand mittelstandischer Arbeitge-
ber gegen das neue Wahlverfahren gibt es also keinen Beleg. Auch zu der von den
Arbeitgeberverbanden prognostizierten Klagewelle um das neue Verfahren ist es
nicht gekommen.

Verbesserte Arbeitsgrundlagen fiir Betriebsrite

Von groRRer Bedeutung fiir die Arbeitsfahigkeit von Betriebsraten in mittelgrofRen
Betrieben ab 200 Beschiftigten ist die Freistellung eines Mitgliedes von der
beruflichen Tatigkeit. Die zunehmenden Anforderungen an Professionalitdt und
Kontinuitat der Betriebsratsarbeit in Betrieben dieser GroRenordnung erfordern
das. Fiir eine qualifizierte Mitbestimmung brauchen Betriebsrate eine solide Ar-
beitsgrundlage. Dagegen richtete sich von Anfang an die Kritik der Arbeitgeber-
verbande. Man argumentierte, eine Freistellung in Betrieben dieser GréRenord-
nung erhohe die Lohnkosten um 0,5 Prozent, was fiir viele Mittelstandler wirt-
schaftlich nicht verkraftbar sei.Solche Rechenspiele unterstellen, dass Betriebsra-



te in Betrieben mit 199 Arbeitnehmern keinerlei Aktivitdten entfalten wiirden,
die sie von der Arbeit abhielten. Tatsachlich sind die Betriebsrate auch in Betrie-
ben mit weniger als 200 Beschaftigten bereits mit einem mehr oder weniger
groBen Anteil ihrer Arbeitszeit fiir die Interessenvertretung tatig. Der »Kosten-
sprung« um o,5 Prozent der Lohnsumme in Betrieben ab 200 Beschaftigten fin-
det also in der Realitat nicht statt.

Ubrigens haben die Betriebsrate in Betrieben zwischen 200 und 300 Beschéftig-
ten ihr neues Recht auf eine Freistellung bisher offenbar nur sehr zuriickhaltend
umgesetzt. Nur in ungefahr jedem zweiten dieser Betriebe wurde ein Betriebs-
ratsmitglied von der Arbeit freigestellt. Dies zeigt, dass die Betriebsrate keines-
wegs »ohne Riicksicht auf Verluste« ihre gesetzlichen Freistellungsrechte durch-
setzen. Allerdings wird in fast gleichem Ausmaf} auch von einer freiwilligen
Ubererfiillung der Betriebe bei der gesetzlichen Freistellung berichtet, die fiir ein
Viertel aller Betriebe gemeldet wird.

Mebhr Einfluss der Frauen in den Betriebsriten

Durch die Aufnahme einer obligatorischen »Geschlechterquote« bei der Man-
datszuteilung in den Betriebsraten erhohte sich der Frauenanteil bei den Be-
triebsratswahlen 2002 deutlich. Der Anteil der Frauenmandate naherte sich
damit weitgehend dem Anteil der Frauen in den Belegschaften an. Neben der
Quote als solches hatte die politische Debatte die Nebenwirkung, dass die
Betriebsrate zuverlassige Akteure in Fragen der Geschlechteremanzipation wur-
den.

Integration der Leiharbeiter: Ein Anfang ist gemacht

In den Betrieben schmolz in den 9oer Jahren die Gruppe der »Stammbelegschaf-
ten«. Bei den Wahlen 2002 konnte erstmals die Minderheit der Leiharbeiter —
schatzungsweise rund ein Drittel — die Betriebsrate in den Entleihbetrieben mit-
wahlen. Integrationsansatze sind vor allem bei Leiharbeitern mit langerfristigen
Einsatzzeiten zu beobachten.

Neuer Handlungsschwerpunkt: Beschaftigungssicherung

Das neue Gesetz sieht ein Biindel neuer Initiativ-, Mitbestimmungs- und Mitwir-
kungsrechte vor, die in ihrer Kombination das Gewicht der Betriebsrate im Vorfeld
von Betriebsanderungen starken sollen. Standortsicherungen und andere Alter-
nativen zum reinen Belegschaftsabbau miissen im Management in vielen Fallen



zumindest ernsthaft erwogen werden. Die Betriebsrate haben heute ein Initiativ-
recht zur Entwicklung eigener Vorschlage zur Beschaftigungssicherung, verbun-
den mit einer Beratungspflicht fiir die Arbeitgeberseite. Der Gesetzgeber hat
dafiir einen breiten Themenkatalog vorgegeben.

Die Vorschlage konnen eine flexible Gestaltung der Arbeitszeit, die Foérderung
von Teilzeitarbeit und Altersteilzeit, neue Formen der Arbeitsorganisation, Ande-
rungen der Arbeitsverfahren und Arbeitsablaufe, die Qualifizierung der Arbeit-
nehmer, Alternativen zur Ausgliederung von Arbeit oder die Vergabe an andere
Unternehmen sowie Vorschlage zum Produktions- und Investitionsprogramm
betreffen.

>> Das Gewicht der Betriebsrate in Auseinandersetzungen um Interessenaus-
gleich und Sozialplane wird durch die Méglichkeit der Hinzuziehung eines
externen Sachverstandigen gestarkt.

>> Nach § 97 (2) BetrVG kann der Betriebsrat bei drohendem Qualifikationsver-
lust BerufsbildungsmaBnahmen durchsetzen. Von Kritikern der Reform wur-
de 2001 eine Prozesslawine gegen die zur Beschaftigungssicherung dienen-
den neuen Rechte der Betriebsrate prophezeit. In dieser Angelegenheit war
bisher nur ein einziges Mal eine gerichtliche Entscheidung erforderlich.

>> Das neue Vorschlagsrecht zur Beschaftigungssicherung nach § 92 a BetrVG
fand seinen Weg in die betriebliche Praxis bislang ganz ohne Konflikte vor
Arbeitsgerichten.

>> Seit der Novelle kdnnen Betriebsrate in Firmen mit Uber 300 Beschaftigten
bei Betriebsanderungen einen externen Berater hinzuziehen, ohne die Zu-
stimmung des Arbeitgebers einzuholen. Auch hier war eine kostentrachtige
Prozesslawine vorhergesagt worden. Nur einmal in den vergangenen 3 Jah-
ren musste ein Gericht bemiiht werden, um in einer Streitigkeit aufgrund
§ 111 (2) BetrVG zu entscheiden.

Das befiirchtete »Stor- und Blockadepotential« fiir unternehmerisches Handeln
blieb demnach aus. Dies erbrachte eine 2005 verdffentlichte Recherche bei den
Arbeitsgerichten.
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2. Arbeitgeber- und Industrieverbiande wollen Betriebsrite
in die 70er Jahre zuriickwerfen

BDI/BDA haben im November 2004 ein gemeinsames Positionspapier zur Mitbe-
stimmung verabschiedet. Hier wird die Streichung der Reform 2001 sowie da-
riiber hinaus weitere Einschnitte in der Mitbestimmung gefordert.

Tenor: Nur ein schwacher Betriebsrat ist ein guter Betriebsrat!

Die Arbeitgeber sollen in bestimmten Fragen (z.B. Interessenausgleich und Sozi-
alplan) auch ohne Einigung mit dem Betriebsrat handeln kénnen. Gerade erst
eingefiihrte Initiativrechte bei Weiterbildung und Beschaftigungssicherung wiir-
den riickgangig gemacht. Die Mitbestimmung bei Gruppenarbeit, Gesundheits-
schutz und bei speziellen Entgeltfragen steht ebenfalls auf der Streichliste.

Was fordert BDI/BDA konkret:

>> In sogenannten Eilfallen soll der Arbeitgeber ohne Betriebsrat und Eini-
gungsstelle einseitig MaBnahmen treffen kénnen.

>> Die Zahl der Betriebsratsmitglieder und der Freistellungen soll wieder abge-
baut werden.

>> Eingeschrankt werden sollen die Rechte zur Lage der Arbeitszeit und bei
Uberstunden, bei der betrieblichen Lohngestaltung, ebenso bei Verhaltens-
und Leistungskontrollen.

>> Ganz beseitigt werden soll die Mitbestimmung bei der Durchfiihrung von
Gruppenarbeit und den Modalitaten der Entgeltzahlung. Gleiches gilt fiir
das Initiativrecht bei betrieblichen BerufsbildungsmaRnahmen und das
wichtige Mitbestimmungsrecht beim Arbeits- und Gesundheitsschutz.

>>  Weiterhin soll die eigenstandige Hinzuziehung von externen Beratern bei
Betriebsanderungen durch den Betriebsrat ebenso gestrichen werden wie
der Nachteilsausgleich. Verhandlungen liber Interessensausgleich und Sozi-
alplan sollen schlieRlich wieder unter einen Zeitdruck gesetzt werden, wie
dies vor 2001 der Fall war.

Im Text der BDI/BDA Kommission heil3t es: »Fur all diese hier beispielhaft ge-
nannten Rechte des Betriebsrates gilt: Der Betriebsrat darf auf diesen Gebieten
selbstverstandlich weiter tatig sein und samtliche Fragen im vertrauensvollen
Gesprach mit dem Arbeitgeber erértern«. Ganz egal, was im Betriebsrat disku-
tiert wird. Im Klartext heif3t das, sie waren Bittsteller und nicht mehr Mitbestim-



mer. Das ist kein Schritt ins 21.Jahrhundert, sondern ein Riickfall in vordemokrati-
sche Zeiten. Nicht mit uns. Fiir die SPD-Bundestagsfraktion miissen Betriebsrate
gleichberechtigte Partner bleiben. Die Erarbeitung betrieblicher Problemlésun-
gen mit den Arbeitnehmern, die diese dann auch gemeinsam tragen, gelingt nur,
wenn der Betriebsrat stark ist. Der Betriebsrat braucht klare und verbindliche
Regeln. Hiervon profitieren alle.

Arbeitskampfrecht fiir Betriebsrate?

Im sog. »Konzept fiir die Erneuerung der betrieblichen Mitbestimmung« des BDI/
BDA ist von der Notwendigkeit dezentraler Regelungen in den Betrieben die
Rede. Die Betriebsrate sollen zunehmend an Stelle der Gewerkschaften tarifver-
tragsahnliche Regelungen vereinbaren kénnen. Dazu miissten Grundlagen der
Betriebsratsarbeit zwangslaufig verandern werden. Betriebsrate miissten dann
von der Friedenspflicht entbunden und arbeitskampffahig werden. Die Autoren
des BDI/BDA-Papiers lehnen jedoch »entschieden und geschlossen« alle Uberle-
gungen ab, die darauf hinausliefen, »den Betriebsraten faktisch die Stellung einer
Gewerkschaft bei der Aushandlung von Arbeitsbedingungen zu geben«. Gerade
das vertrauensvolle Zusammenwirken zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
solle nicht durch Tarifkonflikte gestort werden. Das »vertrauensvolle Zusammen-
wirken« auf betrieblicher Ebene ist aber nur solange moglich, wie es Flachentari-
fe gibt, die nach den Regeln von Koalitionsfreiheit und Tarifautonomie erstritten
werden! Die Ubertragung von Tarifvertragsaufgaben auf die Betriebsrite, ohne
ihnen Arbeitskimpfe zu ermdglichen, kime einer schleichenden Abschaffung
des Streikrechts gleich. Das ware Verfassungsbruch.

Ruinieren die Kosten fiir Betriebsrite den Mittelstand?

Die vorliegenden Zahlen uber die Kostenentwicklung der Betriebsratsarbeit bie-
ten fir derartige Behauptungen keine Grundlage. Das Kolner IW-Institut hat
einen Anstieg der Betriebsratskosten pro Arbeitnehmer zwischen 1997/98 und
2003/04, also im Verlauf von rund sieben Jahren, von 569,40 Euro auf 650,12 Euro
ermittelt. Das sind rund 14 Prozent bzw. 2 Prozent pro Jahr, was wiederum die all-
gemeine Inflationsrate in diesem 7-Jahreszeitraum nicht Ubersteigt. Von einer
durch die Reform 2001 verursachten Kostenexplosion der Betriebsratsarbeit kann
also nicht die Rede sein.

Die offensichtlichen Schwachen dieser Untersuchung werden an anderer Stelle
der gleichen Studie widerlegt. Auszug aus der Studie des IW-Institut:



»Insgesamt wird zunadchst der Eindruck vermittelt, dass die Erhéhung der Kosten
innerhalb des Vergleichszeitraums auf die Novellierung des BetrVG zuriickzu-
fiihren ist. Ursachen und Wirkungszusammenhange werden jedoch nicht unter-
sucht.« Einschrankend wird angemerkt, »dass nicht abschlieRend zu klaren ist,
welcher Teil des Kostenanstiegs ausschlieBlich auf die Novellierung des Betriebs-
verfassungsgesetzes zuriickzufiihren ist.« (Quelle:iw-Analysen, Nr.7,K6In 2004)

Dies zeigt, exakte Kostenstudien sind nicht moglich. Zieht man jedoch die lang-
fristigen positiven Effekte fiir die Unternehmen durch starkere Teilhabe der
Beschaftigten hinzu, so ist die Mitbestimmung auch fiir den Mittelstand ein
Standortplus.

3. Die Mehrheit der Mittelstindler will Betriebsrate behalten

Wie sehen mittelstandische Arbeitgeber die Zusammenarbeit mit den Betriebs-
raten nach der Reform 2001? Im Marz 2005 veroffentlichte die Unternehmensbe-
ratung Weissmann und Cie., Niirnberg, Ergebnisse einer Managementbefragung
in 500 Unternehmen, von denen die Mehrheit zur mittelstandischen Wirtschaft
z5hlt. Uber 96 Prozent der Geschaftsfiihrer und Eigentiimer sehen nach dieser
Umfrage die Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat positiv. »Ganz offensichtlich
ist die Wirklichkeit der Zusammenarbeit zwischen Unternehmen und Betriebsra-
ten viel besser als gedacht«, kommentierte Weissmann die Ergebnisse seiner Be-
fragung. Die gefragten Unternehmer sehen die Zusammenarbeit mit dem
Betriebsrat als »eine hervorragende Sache« an.

Nach diesen Ergebnissen werden die Plane von BDI/BDA zur organisatorischen
und politischen Schwachung der Betriebsrate von einer groBen Mehrheit mittel-
standischer Arbeitgeber nicht geteilt. Zumindest die Gruppe der mitbestim-
mungserfahrenen Mittelstandler schatzt die Zusammenarbeit mit dem Betriebs-
rat, so wie sie sich nach der Betriebsverfassungs-Reform 2001 entwickelt hat.

Sachliche Griinde fiir ein Zuriick hinter die Reform 2001 sind nicht erkennbar. Es
geht bei den Planen im Wesentlichen darum, die durch die hohe Arbeitslosigkeit
geschwichte Position der Arbeitnehmer fir eine tiefgreifende Anderung der
Machtverhaltnisse im Arbeitsleben zu nutzen. Das liefe auf eine Demontage der
Demokratie in den Betrieben hinaus: Zuriick in die Zeiten der Herr-im-Hause-
Wirtschaft!



4. Was wollen die Fraktionen von CDU/CSU und FDP:
Gezielte Eingriffe in das Betriebsverfassungsgesetz bis zur
grundsatzlichen Infragestellung der betrieblichen Mitbestimmung

CDU/CSU

>> Ricknahme der Reform des Betriebsverfassungsgeseztes von 2001.

>> Generell sollen alle betriebsverfassungsrechtlichen Schwellenwerte tber-
prift werden.

>> Zulassung »betrieblicher Beschaftigungsbiindnisse«, die es erlauben, von
einem geltenden Tarifvertrag durch eine Vereinbarung zwischen Arbeitge-
ber, Belegschaft und Betriebsrat abzuweichen.

FDP

>> Die Reformschritte der Betriebsverfassung aus 2001 sollen vollstandig zu-
riickgenommen werden.

>> In der Betriebsverfassung soll es Betriebsrate erst ab 20 Beschaftigten ge-
ben.

>> Essoll ein Wahlquorum von mehr als 50 % der Wahlberechtigten eingefiihrt
werden. Betriebsratsfreistellungen gibt es erst ab 500 Beschaftigte.

>> Die Mitbestimmungsrechte der Betriebsrate sollen erheblich eingeschrankt
werden.

Konsequenz

Die Riicknahme der Betriebsverfassungsgesetzreform 2001 bedeutet:
>> Weniger Betriebsrate

>>  Weniger Mitbestimmung

>> Schlechtere Arbeitsgrundlagen fiir Betriebsrate

>>  Weniger Qualifizierung

>> Weniger Frauen im Betriebsrat

>> Schwachung der Gewerkschaften

Was bedeutet es, wenn den Arbeitnehmern in Betrieben mit weniger als 20

Beschaftigten das Recht auf die Wahl eines Betriebsrats genommen wiirde?

>> RunddreiViertel aller betriebsratsfahigen Betriebe wiirde die Grundlage fiir
eine Betriebsratswahl entzogen!

>> Von einem einheitlichen Schwellenwert mit 20 Beschaftigten sind betroffen:
Betriebe 9o % und Beschaftigte 27,9 %
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>> In Deutschland gibt es rund 1 Mio. Betriebe mit 5 und mehr Beschaftigten.
Hier kdnnen nach dem Betriebsverfassungsgesetz Betriebsrate gewahlt
werden. In der GrolRenklasse zwischen 5 und 19 Beschaftigten gibt es rund
730.000 Betriebe.

>> Esist zu befiirchten, dass bei einer Regierungsiibernahme durch CDU/FDP
eine Anderung des Betriebsverfassungsgesetzes noch vor der Betriebsrats-
wahlim nachsten Jahr vorgenommen wiirde.

>> Betriebsrate sollen wahrend der Laufzeit in bestehende Tarifvertrage ein-
greifen und iiber Betriebsvereinbarungen Tarifregelungen abandern kén-
nen. Diese Betriebsvereinbarung mit verschlechternden Arbeitsbedingun-
gen verlagern die Tarifauseinandersetzung in die Betriebe. Der Druck auf
Betriebsrate und die Belegschaft nahme massiv zu.

>> Die Abfindungsoption bei Abschluss eines Arbeitsvertrages entsprechend
dem Wahlprogramm der Union wiirde dazu fiihren, dass fiir die Beschaftig-
ten die Regelungen des Kiindigungsschutzgesetzes entfallen. Auch das Mit-
bestimmungsrecht des Betriebsrates ware bei Beendigung eines Arbeitsver-
haltnisses gestrichen.

Mit diesen Planen von CDU/CSU und FDP werden die Schutzrechte der Arbeit-
nehmer einkassiert. Die StoRrichtung ist klar, Arbeitnehmer werden zu Freiwild:
weniger Entgelt, langer Arbeiten, Heuern und Feuern.Vorrangig sollen jedoch die
Gewerkschaften geschwacht werden. Mit dieser Forderung wird die seit Jahr-
zehnten bewahrte Mitbestimmung in Unternehmen und Betrieben abgeschafft
und das Tarifvertragssystem zerstort.

Deshalb will die SPD-Bundestagsfraktion:

Die Betriebsverfassung soll als Teil der demokratischen Kultur in Deutschland
erhalten bleiben. Die betriebliche Interessensvertretung arbeitet erfolgreich, sie
schafft Transparenz und sichert den sozialen Frieden in den Betrieben.

Die Kompetenz der Menschen ernst nehmen, das heit Mitbestimmung statt
unverbindlicher Gesprache. Mehr Regelungskompetenz auf betrieblicher Ebene
setzt starke Mitbestimmungsrechte voraus. Mitbestimmung steht fiir soziale
Verantwortung und Beschaftigungssicherung. Betriebsrate haben eindrucksvoll
bewiesen, dass sie sich fiir Beschaftigungserhalt einsetzen und Arbeitsplatze
schaffen. Eine langfristige Unternehmensentwicklung sind wichtige Ziele fiir
Betriebsrate und Gewerkschaften.



Im Einzelnen

>>
>>
>>
>>

Die Neuregelungen des Betriebsverfassungsgesetzes erhalten.

Die Arbeitsfahigkeit der Betriebsrate weiter verbessern.

Die Mitbestimmung bei der Qualifizierung ausbauen.

Die Mitbestimmung und die Tarifautonomie uneingeschrankt sichern.
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aktuelles Betriebs-
verfassungsgesetz
(BetrVG)

1. Schwellenwerte fiir
die BetriebsratsgroBe

Die Arbeitnehmer wer-
den entsprechend ihrer
»Kopfzahl« bei den
Schwellenzahlen fiir die
GroRe des Betriebsrats
sowie der Freistellung
von Betriebsratsmitglie-
dern beriicksichtigt.
Der Betriebsrat besteht
in Betrieben mit
[1101-200 Arbeit-

nehmern aus

7 Mitgliedern,

PosITION DER SPD-
BUNDESTAGSFRAKTION

Keine Anderung:

Werte wurden notwen-
digerweise bei BetrVG-
Reform 2001 angepasst.

FORDERUNGEN DER
CDU/CsU

(1) Antrag »Weichen
stellen fiir eine
bessere Beschafti-
gungspolitik —
Wachstumspro-
gramm fiir Deutsch-
land«

(BT-Drs.15/2670)

(2) Wahlprogramm

»...die kostentreibenden
Teile des Gesetzes zur
Reform des Betriebsver-
fassungsgesetzes
zuriicknehmen« (2)
»Der Rechtszustand vor
dem 23.Juli 2001 soll
zuriickgefiihrt werden.«
(1)

Anhebung der Schwel-
lenwerte auf Niveau vor
BetrVG-Reform 2001;
»Bei allen Schwellen-
werten sollen Teilzeit-
arbeitnehmer grund-
satzlich nur anteilig

FORDERUNGEN DER
FDP

(1) Antragim Bundestag
11. Mai 2005

(2) Wahlprogramm

Der Schwellenwert fiir
die Anwendung des
Betriebsverfassungs-
gesetzes soll auf 20
Beschaftigte angehoben
werden.

Teilzeitbeschaftigte wer-
den bei der Berechnung
der Schwellenwerte nur
entsprechend der Ar-
beitszeit beriicksichtigt.

KONSEQUENZEN
DER OPPOSITIONS-
FORDERUNG

Verkleinerung der
Betriebsrate
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[J 201-400 Arbeit-
nehmern aus
9 Mitgliedern,
[J 401-700 Arbeit-
nehmern aus
11 Mitglieder,
[J 701-1000 Arbeit-
nehmern aus
13 Mitgliedern
usw.

entsprechend ihrer wo-
chentlichen Arbeitszeit
beriicksichtigt werden.«
»Auszubildende sollen in
Zukunft in die Berech-
nung von Schwellenwer-
ten gar nicht mehr ein-
bezogen werden.« (1)
Betriebe bis 20 Mitarbei-
ter gezielt von zahlrei-
chen Vorschriften entlas-
ten. Dazu soll auch die
Uberpriifung des Schwel-
lenwertes gehoren. (2)

2. Schwellenwerte fiir
die Freistellung von
Betriebsratsmitglie-
dern von ihrer
beruflichen Tatigkeit
(in Betrieben mit):

[J 200-500 Arbeit-
nehmern:

[J 501—900 Arbeit-
nehmern:

[J 9o1-1500 Arbeit-
nehmern:

Betriebsrats-Mitglieder;

Usw.

3

Keine Anderung:

Werte wurden notwen-
digerweise bei BetrVG-

Reform 2001 angepasst.

»...und die herabgesetz-
ten Schwellenwerte fiir
freigestellte Betriebsrdte
sollen wieder in den
Rechtszustand vor dem
23.Juli 2001 zurlickge-
flihrt werden.« (1)

den Pro-rata-temporis-
Grundsatz bei der
Beriicksichtigung von
Teilzeitbeschaftigten bei
Schwellenwerten fiir
alle arbeitsrechtlichen
Gesetze und Verordnun
gen festzuschreiben. (2)

Teilzeitbeschaftigte wer-
den bei der Berechnung
der Schwellenwerte nur
entsprechend der Ar-
beitszeit beriicksichtigt.

Betriebsratsfreistellun-
gen gibt es erst ab 500
Beschaftigte.

Weniger Freistellungen
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PosITION DER SPD- FORDERUNGEN DER FORDERUNGEN DER KONSEQUENZEN
BUNDESTAGSFRAKTION | CDU/CSU FDP DER OPPOSITIONS-
FORDERUNG
[1 9001 - 10000 Arbeit-
nehmer:
12 Betriebsrats-
Mitglieder;
§ 38 Abs.1BetrVG
3. Befristung des Keine Anderung: Befristung des Interes- Die vorgenommene Aus- | Befristete

Interessenausgleichs-
verfahrens

Entstehen von Nach-
teilsausgleichsansprii-
chen fiir Arbeitnehmer
bei der Durchfiihrung
einer geplanten
Betriebsdnderung durch
den Unternehmer ohne
den Versuch eines Inter-
essenausgleichs mit
dem Betriebsrat ver-
sucht zu haben;

§ 113 Abs. 3 BetrVG

Befristung wurde durch
Korrekturgesetz1998
aufgehoben.

senausgleichs, Verhand-
lung und Beschrankung
von Nachteilsausgleichs-
anspriichen.

Rickkehr zur Regelung
des Beschaftigungs-
forderungsgesetzes von
1996. (1)

weitung der Mitbestim-
mung ist zurlickzuneh-
men. (1)

Funktionarsmitbestim-
mung in Betrieben ist zu
reduzieren. (2)

Mitbestimmung




Lc

4. Sozialplan

§§112, 112a BetrVG

Anderungen lehnen wir
ab.

Fiir Entlassung von Be-
schaftigten mit Verein-
barung nach § 1a KSchG
(neu) besteht keine
Sozialplanpflicht. Abfin-
dung nach § 1a KSchG
(neu) wird auf Sozial-

planleistung angerech-
\

Der Schwellenwert fiir
Mitbestimmungsrechte
bei Betriebsanderungen
und personellen Einzel-
malnahmen wird von
20 auf 50 wahlberech-
tigte Arbeitnehmer
angehoben.

Einschrdankung der
Sozialplanpflicht

5. Mitbestimmung bei
personellen Einzel-
maBnahmen

In Unternehmen mit in
der Regel mehr als
zwanzig wahlberechtig-
ten Arbeitnehmern hat
der Arbeitgeber den
Betriebsrat bei personel-
len Einzelmalnahmen
zu unterrichten, ....

Der Betriebsrat kann bei
nachteiligen personellen
MaRnahmen die Zustim-
mung verweigern;

als Nachteil gilt bei un-
befristeter Einstellung
auch die Nichtberiick-
sichtigung eines gleich

Eine Einschrankung der
Mitbestimmung lehnen
wir ab.

Die Mitbestimmungs-
rechte miissen gestarkt
werden.

nat 1
Ret1

Rickfiihrung auf die
Rechtslage vor BetrVG-
Reform 2001; Arbeitneh-
mergrenzzahl wird wie-
der auf den Betrieb
bezogen, nicht auf das
Unternehmen.

»Katalog der Mitbestim-
mung in personellen
Angelegenheiten auf
ein verniinftiges MaR
zuriickgefiihrt«

»...der Kreis der Arbeit-
geber, die der personel-
len Mitbestimmung
unterworfen sind, auf
die alte Rechtslage
zuriickgesetzt.« (1)

Die Schwellenwerte
werden von 20 auf 50
angehoben. Die Aus-
kunftsrechte des
Betriebsrates werden
beschrankt auf Sach-
verhalte die unmittelbar
den Betriebsablauf
betreffen. Keine Zustan-
digkeit z. B. fiir Gleich-
stellungsaspekt

Verschlechterung der
Mitbestimmungsmaog-
lichkeiten in personel-
len Angelegenheiten
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geeigneten befristet
Beschaftigten.

(§ 99 BetrV)

PosITION DER SPD-
BUNDESTAGSFRAKTION

FORDERUNGEN DER
CDU/CsU

FORDERUNGEN DER
FDP

KONSEQUENZEN
DER OPPOSITIONS-
FORDERUNG

6. Mitwirkung und Mit-
bestimmungsrechte

Arbeitsentgelte und
sonstige Arbeitsbedin-
gungen, die durch Tarif-
vertrag geregelt sind
oder liblicherweise gere-
gelt werden, kénnen
nicht Gegenstand einer
Betriebsvereinbarung
sein. Dies gilt nicht,
wenn ein Tarifvertrag
den Abschluss erganzen-
der Vereinbarungen aus-
driicklich zulasst (§ 77
Abs. 3 BetrVG).

Gesetzliche Eingriffe in
die grundgesetzlich ga-
rantierte Tarifautonomie
lehnen wir ab.

»...eine gesetzliche
Grundlage fiir betriebli-
che Biindnisse fiir Arbeit
zu schaffen.« (2)

»Wir werden deshalb
das Giinstigkeitsprinzip
im Tarifvertragsgesetz
dahingehend erganzen,
dass Arbeitnehmer und
Arbeitgeber abweichend
von einem Tarifvertrag
einzelvertragliche Ver-
einbarungen schlieBen
konnen, wenn dies der
Beschaftigungssiche-
rung und dem Beschafti-
gungsaufbau dient. Als
glinstiger gilt dabei eine
abweichende Vereinba-

Wenn sich 75 % der Mit-
arbeiter in geheimer
Abstimmung entschei-
den, vom Flachentarif-
vertrag abzuweichen,
dann soll das auch Giil-
tigkeit haben.

Die notwendige Schutz-,
Ordnungs- und Frie-
densfunktion des Tarif-
vertrages wird beseitigt.

Bewahrte Mitbestim-
mung in Unternehmen
und Betrieben wird
abgeschafft und das
Tarifvertragssystem
zerstort. Betriebsver-
einbarungen mit
schlechteren Arbeits-
bedingungen verlagern
die Tarifauseinander-
setzung in die Betriebe.
Der Druck auf Betriebs-
rate und die Belegschaft
nimmt zu.
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rung, wenn die Zustim-
mung des Betriebsrates
und von 2/3 der Beleg-
schaft vorliegt.« (2)

»...im Betriebsverfas-
sungsgesetz eine Vor-
schrift einfligen, die
Abweichungen vom
Tarifvertrag zur Beschaf-
tigungssicherung und
zum Beschaftigungsauf-
bau wahrend der Lauf-
zeit des Tarifvertrages
auch per Betriebsverein-
barung zuldsst.« (2)
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Il Mitbestimmung im Aufsichtsrat: Ein Gewinn
fiir die demokratische und soziale Gesellschaft

Die Unternehmensmitbestimmung ist fiir die SPD-Bundestagsfraktion ein Kern-
bestandteil der Demokratie in Wirtschaft und Gesellschaft. Sie ist ein zentrales
Instrument der Teilhabe von Menschen.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wollen qualifiziert, motiviert und eigen-
verantwortlich arbeiten. Dabei spielen Zufriedenheit, Engagement und Produkti-
vitat der Arbeitnehmer/innen eine entscheidende Rolle. Nachhaltiges Wachstum
ist eher zu erreichen, wenn die Menschen an den grundsatzlichen Unterneh-
mensentscheidungen beteiligt sind.

»Mitbestimmung ist ein ganz wesentlicher Beitrag zur Zivilisierung des Kapita-

lismus.« (Johannes Rau, ehemaliger Bundesprasident)

Dafiir brauchen wir Mitbestimmung: am Arbeitsplatz, im Betrieb, auf Unterneh-
mensebene. Die Unternehmensmitbestimmung ist besonders wichtig in GroR-
unternehmen, wo es mehrere Managementebenen zwischen Belegschaft und
Vorstand (manchmal mehr als zehn) gibt. Der Vorstand ist weit weg vom Gesche-
hen in den Betrieben. Die Finanzmarkte haben direkten Zugang zum Vorstand,
vor allem durch den Finanzvorstand und bei den bérsennotierten Unternehmen.
Die Unternehmensmitbestimmung ist n6tig, um ein »Gleichgewicht« zwischen
Belegschaftsinteressen und Investoreninteressen zu erreichen.

Sie leistet einen entscheidenden Beitrag fiir den sozialen Frieden. Nicht von
ungefahr verfiigt die Unternehmensmitbestimmung auch iiber eine hohe
Akzeptanz in der Gesellschaft. 82% der Bundesbiirger lehnen einen Abbau der
Unternehmensmitbestimmung ab

(Quelle: Umfrage von tns emnid im Auftrag der Hans-Bockler-Stiftung 2004).

Daher setzen wir uns fiir den Erhalt und die Weiterentwicklung der paritatischen
Mitbestimmung im Aufsichtsrat ein. Die Mitbestimmung ist kein Auslaufmodell.

Die Mitbestimmung verbessert den Informationsfluss zwischen Vorstand und
Belegschaft, senkt die Verhandlungskosten und erhoht die Bereitschaft der
Belegschaften, Verantwortung fiir ihr Unternehmen zu iibernehmen. Entspre-



UNTERNEHMENSMITBESTIMMUNG KEIN AUSLAUFMODELL
Entwicklung von 1977 bis 2004*

gesamt
1977 475 m 175 || 18
1982 479
1987 492
1992 709 270 | | 26
1997 705 388 292 | |25
2002 767 386 337| |44
2004 746 353 343 50

Il AG (] GmbH [ sonstige

* Mitbestimmung von Aufsichtsraten in Kapitalgesellschaften mit mehr als 2.000
Beschaftigten (seit 1976), ab 1992 einschlieBlich ostdeutscher Unternehmen

Quelle: Hans-Bockler-Stiftung 2005

chend hat sich die Einfiihrung der paritatischen Mitbestimmung im Aufsichtsrat
positiv auf die Produktivitat und Innovationen in den Unternehmen ausgewirkt.

In der globalen Wissensgesellschaft brauchen wir mehr und nicht weniger Mit-
bestimmung. Mitbestimmung bietet handfeste 6konomische Vorteile und ist ein
Standortvorteil fiir deutsche Unternehmen.

Mitbestimmung ist Standard in Europa

Mitbestimmung wird immer mehr zum Charakteristikum des europaischen
Wirtschafts- und Sozialmodells. Schon jetzt verfiigen 18 von 25 EU-Staaten iiber
eine Mitbestimmung im Aufsichtsrat staatlicher oder privater Unternehmen. Die
unterschiedlichen nationalen Mitbestimmungskulturen unterscheiden sich
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dabei im Detail nicht unerheblich. Mitbestimmung ist ein wesentlicher Bestand-
teil des Europaischen Sozialmodells. Die Sozialcharta garantiert die Rechte der
Arbeitnehmer, Informationen vom Management zu bekommen und gehért zu
werden.

Warum brauchen wir eine europdische Unternehmensmitbestimmung?

Die deutsche Unternehmensmitbestimmung war bisher gesichert durch die so
genannte juristische Sitztheorie, nach der das Recht des Landes, in dem sich der fak-
tische Hauptsitz des Unternehmens befindet, angewendet wird. Diese Sitztheorie
findet Anwendung in den meisten kontinentaleuropdischen Landern. Die Mitbe-
stimmungsgesetze gelten deshalb fiir Unternehmen mit Hauptsitz in Deutschland
sowie fiir die deutschen Tochtergesellschaften auslandischer Unternehmen.

Die Notwendigkeit einer europaischen Unternehmensmitbestimmung entsteht
aus folgenden Faktoren:

1 die zunehmende Internationalisierung der Unternehmenstatigkeiten und
die Tendenz, Unternehmenszentralen zu »verschlanken« und Management-
kompetenzen zu dezentralisieren, z.B. in die Geschaftsbereiche. Die Verle-
gung des Hauptsitzes in ein anderes Land ist leichter geworden.

2  Die wachsende Niederlassungsfreiheit in der EU. Die jiingste Rechtspre-
chung des EuGH zur Niederlassungsfreiheit von Unternehmen geht dahin,
dass sich Unternehmen eines EU-Staates in einem anderen Mitgliedstaat
niederlassen kénnen, ohne zwingend die gesellschaftsrechtlichen Vorschrif-
ten des Niederlassungslandes anwenden zu miissen.

Diese beiden Tendenzen verstirken die Gefahr, dass ein Unternehmen viele
Beschaftigte in Deutschland hat, der deutschen Unternehmensmitbestimmung
aber nicht unterliegt. Deshalb sind besondere Reglungen in der EU-Gesetzge-
bung und nationalen Durchfiihrungsgesetzen nétig, um die Unternehmensmit-
bestimmung zu schiitzen.

Was wurde mit der SE-Gesetzgebung erreicht?

Die Verordnung liber das Statut der Europdischen Gesellschaft (SE), zusammen
mit den nationalen Ausfiihrungsgesetzen, die spatestens am 8.10. 2004 in Kraft
treten sollten, schaffte zum ersten Mal die Mdglichkeit der Griindung eines
Unternehmens auf Basis europdischen statt nationalen Rechts. Unter anderem
sollte die Griindung einer SE die Tatigkeit eines Unternehmens in verschiedenen



EU Landern erlauben, ohne dass das Unternehmen Tochtergesellschaften in
jedem Land nach dem dort giiltigen Recht griinden miissen.

Die SE-Verordnung erdffnet vier verschiedene Moglichkeiten zur Griindung eines
SE: Umwandlung, Verschmelzung, Holding oder Griindung einer Tochter.

Das Ausfiihrungsgesetz in Deutschland fiir die SE-Verordnung sowie die beglei-
tende Richtlinie zur Beteiligung der Arbeitnehmer in der SE war das Gesetz zur
Einflihrung der Europaischen Gesellschaft (SEEG) von 2004.

Welchen Schutz enthalten die SE-Gesetze

fiir die Unternehmensmitbestimmung?

Gleichzeitig mit der SE-Verordnung wurde auch die Richtlinie zur Beteiligung der
Arbeitnehmer in der SE in Briissel verabschiedet. Diese Richtlinie setzt auf ein
Vorrang fiir Verhandlungen liber die Form der Mitbestimmung, mit einer Auf-
fanglosung fiir den Fall eines Scheiterns der Verhandlungen. Die wichtigsten Ele-
mente dieser Richtlinie sind:

>> Fiir die Arbeitnehmerseite wird ein besonderes Verhandlungsgremium
gebildet, das mit dem Management iiber die Mitbestimmung verhandelt.

>> Beim Scheitern der Verhandlungen sollte die starkste Form der Mitbestim-
mung unter den betroffenen Unternehmen, die einen bestimmten Schwel-
lenwert erreichen, fiir die ganze SE gelten.

>> Die Schwellenwerte richten sich nach der Griindungsform der SE. Im Falle
einer Fusion liegt der Schwellenwert bei 25 Prozent der Beschaftigten im
neuen Unternehmen. Also, wenn ein paritatisch mitbestimmtes deutsches
Unternehmen an einer SE Griindung teilnimmt und mindestens 25 Prozent
der Beschaftigten dieser SE ausmachen wiirde, wiirde die paritatische Mit-
bestimmung als starkste Form der Mitbestimmung als Auffanglésung gel-
ten.

Was wurde mit der Verschmelzungsrichtlinie erreicht?

Mit der Verschmelzungsrichtlinie sollen die Fusionen von Unternehmen in ver-
schiedenen EU Landern erleichtert werden. Mit dem Ansatz von der SE-Arbeit-
nehmer Richtlinie (Vorrang fiir Verhandlungen, mit Auffanglésung) wurde ein
Kompromiss in Briissel erreicht und die Richtlinie durch den Rat im November
2004 und das Europaische Parlament im Jahr 2005 unterstitzt.
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Die Verschmelzungsrichtlinie sieht den gleichen Schutzmechanismus wie die
Richtlinie zur Beteiligung der Arbeitnehmer in der SE vor. Ein besonderes Ver-
handlungsgremium verhandelt fiir die Arbeitnehmer mit dem Management
uber die Mitbestimmung. Im Falle des Scheiterns der Verhandlungen gilt die
starkste Form der Mitbestimmung fiir das ganze fusionierte Unternehmen.

Es gibt aber zwei Abweichungen von der SE-L6sung, die den Schutz der Unter-
nehmensmitbestimmung etwas schwachen. Erstens ist der Schwellenwert fiir
die Messung der starksten Form der Mitbestimmung 33 Prozent statt 25 Prozent.
Weiterhin wird EU-Staaten mit monistischem System (Verwaltungsrat) die Mog-
lichkeit eingeraumt, die Arbeitnehmerbeteiligung im Verwaltungsrat auf ein
Drittel festzulegen.

Demnach ist die paritatische Mitbestimmung nur dort gesichert, wo die deutsche
Beschaftigung mindestens 33 Prozent der gesamten Beschaftigung ausmacht
und die »monistischen Board-System«-Ausnahme nicht angewendet wird.

Mitbestimmung in der EU

Die vereinbarten Regelungen zur Europaischen Gesellschaft und zur Verschmel-
zungsrichtlinie sind wichtige Schritte um Mitbestimmungsrechte zu sichern. Die
SPD-Bundestagsfraktion hat dazu beigetragen, dass diese Richtlinien auf euro-
paischer Ebene durchgesetzt worden sind. Der Mitbestimmungsgedanke in Euro-
pa wird durch die EU-Gesetzgebung verstarkt. Allen europdischen Mitbestim-
mungsmodellen gemeinsam ist aber die Beteiligung der Arbeitnehmer/innen
bzw. ihrer Gewerkschaften an unternehmerischen Entscheidungen. Dies ist ein
klarer Gegenentwurf zur einseitigen Shareholder Value-Orientierung US-ameri-
kanischer Unternehmen.

Um so wichtiger ist es, die Vielfalt nationaler Mitbestimmungskulturen zu res-
pektieren und die Mitbestimmung bei der Harmonisierung des Gesellschafts-
rechtes in Europa nicht zu beschranken. Hier ist ein erster Schritt getan: Die
europadische Vorgabe, die Beteiligung der Arbeitnehmer primar zwischen Unter-
nehmensfiihrung und einem besonderen Verhandlungsgremium der Arbeitneh-
mer auszuhandeln, ermoglicht individuelle, auf das Unternehmen abgezielte
Gestaltungsspielraume. Gleiches gilt fiir die Besetzung des Aufsichts- oder Ver-
waltungsrats der Europdischen Gesellschaft (SE) und des SE-Betriebsrats mit
Arbeitnehmervertretern aus Deutschland.



DIE MEISTEN AUFSICHTSRATE SIND SCHLANK

GrolRe der Aufsichtsrate in mitbestimmten Unternehmen

515 510 504

152 153 147
100 100

Zahl 12 16 20 12 16
der Mitglieder

12
2002 2003 2004

Quelle: Hans-Bockler-Stiftung 2005

Gewerkschaftsvertreter/innen im Aufsichtsrat:

Unverzichtbar fiir die Herausforderungen der Zukunft.

Nach dem Mitbestimmungsgesetz von 1976 setzt sich die Arbeitnehmerbank
eines paritatisch mitbestimmten Aufsichtsrates aus betrieblichen Arbeitneh-
mervertreter/innen, einem Vertreter/einer Vertreterin der leitenden Angestell-
ten sowie Gewerkschaftsvertreter/innen zusammen.

Die im Betrieb vertretenen Gewerkschaften kénnen abhangig von der Gr6RRe des
Unternehmens bis zu drei Personen fiir eine Wahl in den Aufsichtsrat vorschla-
gen —ohne dass die Aufsichtsrate dadurch, wie vielfach behauptet, zu grof3 wer-
den (siehe Graphik).

Die Wahl erfolgt —wie bei den betrieblichen Arbeitnehmervertreter/innen—durch
die Belegschaft bzw. von der Belegschaft gewahlte Delegierte. Als Vertreter/
innen demokratischer und sozialer Organisationen verfiigen die Gewerkschafts-
vertreter/innen somit tiber eine doppelte demokratische Legitimation.
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Im Aufsichtsrat starken die Vertreter/innen der Gewerkschaften die Kompetenz der
Arbeitnehmerbank durch ihre unternehmensiibergreifende Sichtweise mit umfas-
senden Branchenkenntnissen. Auch die Leitenden Angestellten bestatigen in einer
aktuellen Studie des Wissenschaftszentrums Berlin fiir Sozialforschung die Starken
der Gewerkschaftsvertreter/innen in den Bereichen Politik und rechtliches Wissen.

Gegeniiber dem Management und der Kapitalseite tibernehmen die Gewerk-
schaftsvertreter/innen eine wichtige koordinierende Funktion. In der Praxis der
Aufsichtsratsarbeit wird ihre konstruktive Rolle von vielen Vorstianden oder An-
teilseignervertreter/innen ausdriicklich anerkannt. Weiterhin tragen sie zur Lo-
sung von Widerspriichen zwischen kurz- und langfristigen Arbeitnehmerinteres-
sen bei. »Gewerkschaftsvertreter im Aufsichtsrat halte ich fiir unverzichtbar. Die
haben einen Blick von aufRen und kdnnen vermittelndes Element sein.«

(Telekom-Personalvorstand Heinz Klinkhammer, zitiert nach FTD vom 29.11.2004)

Dariiber hinaus garantieren sie eine unabhangige und demokratische Kontrolle
des Vorstandes. Dabei sind sie personlich vollig unabhangig vom Wohlwollen der
Unternehmensleitung, weil sie nicht der unternehmerischen Disposition unter-
liegen. Auch nach den Unabhangigkeitskriterien der EU gelten Gewerkschafts-
vertreter/innen als unabhangig.

Als Vertreter/innen der gewerkschaftlich organisierten Arbeitnehmer/innen ver-
treten sie weiterhin eine der bedeutendsten Anspruchsgruppen an das Unter-
nehmen im Sinne der modernen Shareholder-Theorie. Daher werden wir uns
auch in Zukunft dafiir einsetzen, dass Gewerkschaftsvertreter/innen in die Arbeit
der Aufsichtsrate einbezogen werden — zum Wohle des Unternehmens.

Ist die Mitbestimmung ein Standortnachteil?

Mitbestimmung ist ein grolRes gesellschaftspolitisches Anliegen der SPD-Bun-
destagsfraktion. Auch aus 6konomischer Sicht sprechen viele Faktoren fiir die
Mitbestimmung: Konfliktmanagement, Stabilitat, Teilhabe der Beschaftigten um
nur einige zu nennen. Ganz besonders deutlich werden die 6konomischen Vortei-
le an den geringen Arbeitsausfallen durch Streiktage, bei denen Deutschland mit
die Geringsten aufweist.

Mitbestimmung und ihr Wert fiir die Unternehmen wird von vielen Konzernma-
nagern geschatzt. Auch fiir auslandische Investoren ist sie kein Standorthinder-
nis. Erwahnenswert ist, dass die auslandischen Investitionen in deutsche Unter-
nehmen (borsennotierte Aktien sowie Direktinvestitionen) seit Mitte der goer
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In den Jahren 2000 bis 2002 gingen pro 1.000
Beschaftigte in Deutschland durchschnittlich
4 Arbeitstage im Jahr wegen ArbeitskampfmaR-
nahmen verloren —in Spanien waren es 276 Tage.
Ein Vergleich der durchschnittlichen Streiktage
mit dem Grad der Unternehmensmitbestimmung
zeigt tendenziell in Lindern mit einem héherem
Grad an Mitbestimmung weniger Arbeitskampfe
als in solchen mit geringer Mitbestimmung.
Die Unternehmensmitbestimmung ist keine
spezifisch deutsche Angelegenheit. In 18 von
25 EU-Landern gibt es mitbestimmte Leitungs-
organe, bei denen die Arbeitnehmervertreter
mit vollem Stimmrecht ausgestattet sind. Die
osteuropadischen Beitrittslander haben sich fast
durchweg fiir den mitbestimmten Aufsichtsrat
entschieden. Auch in den skandinavischen Lan-
dern, in denen Unternehmen mit einem ein-
gliedrigen Boardsystem gesteuert werden,
sind Arbeitnehmer auf der Fiihrungs-
ebene beteiligt.

—

| keine Angaben

Quelle: Hans-Bockler-Stiftung 2005

146
276

Jahre enorm gestiegen sind. Diese Tatsache ist schwer zu vereinbaren mit der
Behauptung, dass Deutschland wegen der paritatischen Mitbestimmung sowie
einer Reihe anderer Standortnachteile international nicht wettbewerbsfahig ist.

Fazit: Mitbestimmung ist ein Standortvorteil.
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Was wollen die Fraktionen von CDU/CSU und FDP

Bei der CDU/CSU und der FDP fehlt ein klares Bekenntnis zur Unternehmensmit-
bestimmung. Sie wollen die deutsche Unternehmensmitbestimmung tiber die
europadische Hintertiir weitgehend einschranken oder ganz abschaffen.

Im Einzelnen:

CDU/CSU

>> Gewerkschaftsvertreter sollen in Aufsichtsraten geschwacht werden.

>> Der CDU-Wirtschaftsrat verlangt die paritatische Mitbestimmung der Ar-
beitnehmer auf ein Drittel zuriickzufiihren und reservierte Listenplatze fiir
Gewerkschaftsvertreter abzuschaffen.

>> Karl-Josef Laumann (CDU), Arbeitsminister in NRW, fordert Gewerkschafts-
vertretern nur noch einen Aufsichtsratsplatz zukommen zu lassen, wenn die
Belegschaft dies in einer gesonderten Abstimmung mehrheitlich will.

FDP

>> Beschaftigte in Aufsichtsraten sollen nur noch mit einem Drittel-Anteil ver-
treten sein.

>> Im sogenannten monistischen System soll es letztlich gar keine Arbeitneh-
mervertreter mehr geben. Sie sollen lediglich ein bedeutungsloses Bera-
tungsgremium, den Konsultationsrat, erhalten.

>> Keine Gewerkschaftsvertreter mehr im Aufsichtsrat.

>> Keine Arbeitnehmervertreter mehr in den Personalausschiissen.

Die SPD-Bundestagsfraktion will

das Erfolgsmodell Mitbestimmung an die globalen und europaischen Herausfor-
derungen anpassen. Deshalb werden wir uns weiter auf der EU-Ebene fiir eine
starke Mitbestimmung einsetzen. Teilhabe und Mitgestaltung sind fiir uns zen-
trale Elemente einer modernen Wirtschaftsordnung.

Im Einzelnen wollen wir

>> Die Anzahl der Aufsichtsratsmandate begrenzen.

>> MehrTransparenz tiber die Arbeit im Aufsichtsrat gegenliber dem Betriebs-
rat und den Belegschaften herstellen.

>> Eine weitere Vereinfachung des Wahlverfahrens zur Aufsichtsratswahl.

>>  Wir wollen auch die Internationalisierung der Aufsichtsrate, z.B. missen
Beschaftigte in multinationalen Unternehmen, die nicht in Deutschland
arbeiten, auch in den Aufsichtsrat einer deutschen Kapitalgesellschaft ge-
wahlt werden kénnen. Mitbestimmung darf nicht an nationalen Grenzen
enden.



IV Tarifautonomie — Starke des deutschen Systems

1. Tarifautonomie -
Grundlage solidarischer Tarifpolitik in Deutschland

Die Tarifautonomie hat sich in Deutschland aus gesellschaftlicher, sozialer und
6konomischer Sicht bewahrt. Die Tarifautonomie ist Verfassungsrecht. Tarifver-
trage sorgen dafiir, dass die Beschaftigten an der wirtschaftlichen Entwicklung
teilhaben (Verteilungsfunktion) und erméglichen ihnen eine Beteiligung an der
Regelung ihrer Arbeitsbedingungen (Gestaltungsfunktion).

Tarifvertrage niitzen den Arbeitgebern: Sie schaffen einheitliche Wettbewerbs-
bedingungen (Kartellfunktion) und sorgen wahrend ihrer Laufzeit fiir Planungs-
sicherheit. In dieser Zeit darf nicht gestreikt werden (Friedens- und Ordnungs-
funktion). Verbands- und Flachentarifvertrdge halten zudem den Konflikt um
Lohne und Arbeitszeiten von den Betrieben fern, indem sie auf die Verbande ver-
lagert werden (Koordinierungsfunktion).

Faktisch kommen liber 70 Prozent der Beschaftigten in den Genuss tariflich gere-
gelter Arbeitsbedingungen.

IN FAST DREI VIERTEL DER BETRIEBE GELTEN TARIFVERTRAGE

ohne Tarifbindung 29%

Branchen-
tarifvertrag davon Orientierung

am Tarif

Firmentarifvertrag

Branchen- und
Firmentarifvertrag

ohne
Tarifbindung

Quelle: Hans-Bockler-Stiftung 2005
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Was tarifvertraglich gesichert ist, kann nicht abweichend - etwa durch Arbeits-
vertrag oder Betriebsvereinbarung — geregelt werden. Der Tarifvorrang ist in § 77
Abs. 3 Betriebsverfassungsgesetz (TVG) verankert. Eine Abweichung ist nach dem
Tarifvertragsgesetz nur dann zuldssig, wenn es der Tarifvertrag ausdriicklich
gestattet oder wenn es fiir den Arbeitnehmer giinstiger ist (so genanntes Giins-
tigkeitsprinzip in § 4 Abs. 3 TVG). Und nur wenn sich die Tarifparteien dariiber
einig sind, kdnnen betriebliche Vereinbarungen wirksam werden, die darauf zie-
len, tarifliche Leistungen zu kiirzen oder auf sie ganz zu verzichten (§ 4 Abs. 4
TVG).

2. Ist die Tarifpolitik unflexibel?

Der starre Flachentarifvertrag existiert nicht: 2004 gab es rund 61.800 giiltige
Tarifvertrage. Dezentraler, flexibler und offener fiir die jeweilige betriebliche
Situation - so lautet der Tariftrend seit etwa zwei Jahrzehnten.

Friiher wurden tiberwiegend Hartefallklauseln vereinbart, die vor allen Dingen
zur Rettung von Betrieben in wirtschaftlicher Not gedacht waren. Heute kdnnen
neuere Offnungsklauseln auch angewandt werden zur Verbesserung der Wett-
bewerbsfahigkeit und der Innovationsfahigkeit.

Differenzierungen in Tarifvertragen gibt es schon lange: Fiir bestimmte Beschaf-
tigtengruppen, Betriebe oder Teilbranchen werden unterschiedliche Tarifstan-
dards etabliert.

Beispiel: tariflichen Regelungen zu variablen Arbeitszeiten.

Arbeitgeber und Gewerkschaften haben bereits hunderte Offnungsklauseln ver-
einbart. Danach kénnen Betriebe von den einheitlichen und verbindlichen Stan-
dards der Flachentarifvertrage abweichen.

Wichtig: bei den Offnungsklauseln gilt der Flichentarifvertrag als »Benchmark«.

Offnungsklauseln lassen — zeitlich begrenzt — in vielen Fillen Tarifabsenkungen
zu. Die Anpassungsmaoglichkeiten der Betriebe sind grol. Die Anwendung von
Offnungsklauseln ist von der Zustimmung der Tarifvertragsparteien abhingig.
Allgemeine Offnungsklauseln sind nicht auf bestimmte inhaltliche Regelungsbe-
reiche beschrankt.



VERANDERTE TARIFLANDSCHAFT

Drei

Viertel aller tarifgebundenen Betriebe

nutzen tariflliche Differenzierungs- und Offnungsklauseln

51%
26%
19%
17 %
15 %
12%
8%
6%
5%
3%

Variable Arbeitszeiten
Arbeitszeitverlangerung

Einstiegstarife

Kiirzung/Aussetzung der Jahressonderzahlung
Befristete Arbeitszeitverkiirzung

Aussetzen von Tariferh6hungen

Absenken von tariflichen Grundvergiitungen
Kiirzung/Aussetzung des Urlaubsgeldes
Allgemeine Hartefallklausel

Weitere Klauseln

Quelle: Hans-Bockler-Stiftung 2005

Beispiele fiir spezielle Offnungsklauseln:

>>

>>

>>

In der Chemischen Industrie besteht die Moglichkeit, das 13. Monatseinkom-
men bei tiefgreifenden wirtschaftlichen Schwierigkeiten zu kiirzen.

Im Baugewerbe Ost konnen die tariflichen Vergiitungen um bis zu zehn Pro-
zent sinken — zur Sicherung der Beschaftigung.

In der Metall- und Elektroindustrie ermdglicht der sogenannte »Pforzhei-
mer Abschluss« den Tarifvertragsparteien nach gemeinsamer Priifung mit
den Betriebsparteien, befristet von tariflichen Mindestanspriichen abzu-
weichen.

FLEXIBILITAT DES FLACHENTARIFVERTRAGS IM UBERBLICK

>>
>>
>>
>>
>>

Tarifvertragslandschaft: hohe Zahl und feingliedrige Struktur der Tarifvertrage
Tarifverdienste: von Niedriglohnern bis zu Spitzenverdienern

Tarifabschliisse: gesamtwirtschaftlich orientiert, aber mit Blick auf Branchensituation
Tarifliche Offnungsklauseln: flexibel auf betrieblicher Ebene

Betriebliche Beschaftigungs- bzw. Standortsicherungsvereinbarungen:

ein viel genutztes Instrument
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3.

Was wollen die Fraktionen von CDU/CSU und FDP:
Unverbindliche Tarifvertrage und erpressbare Beschiftigte

CDU/CSU und FDP wollen das tarifrechtliche Giinstigkeitsprinzip aufweichen
und den Tarifvorrang abschaffen. Tarifvertrage sollen nur noch einen unverbindli-
chen Rahmen abgeben. Ob sie eingehalten werden oder nicht, das soll der Arbeit-
geber mit der Belegschaft oder mit dem Betriebsrat ausmachen.

Im Einzelnen

CDhu/csuU

1

FDP

im BetrVG soll ein neuer § 88a »Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit« eingefiigt
werden. Demnach kénnte der Betriebsrat oder ein von den Beschaftigten
Beauftragter mit dem Arbeitgeber eine Vereinbarung fiir Beschaftigung
treffen und dabei von einem fiir das Unternehmen geltenden Tarifvertrag
abweichen. Die Vereinbarung ware wirksam, wenn mindestens zwei Drittel
der im Betrieb beschaftigten Arbeitnehmer zustimmen und die Vereinba-
rung jeder Tarifvertragspartei angezeigt wurde.

Im Tarifvertragsgesetz (TVG) soll das Giinstigkeitsprinzip verdndert werden.
So konnte z. B. festgelegt werden, dass Arbeitslose kiinftig wahrend der Pro-
bezeit 10 % unter Tarif bezahlt werden kénnen sowie eine untertarifliche
Entlohnung fiir Langzeitarbeitslose bis zu einem Jahr moglich ist.

das Giinstigkeitsprinzip in § 4 Abs. 3 TVG ist so zu ergénzen, dass Lohnver-
zicht und langere Arbeitzeiten, die zu Erhalt oder Schaffung eines Arbeits-
platzes beitragen, als »glinstiger« eingestuft werden, wenn der Betriebsrat
oder 75 % der Beschaftigten zustimmen.

Betriebliche Vereinbarungen zwischen Unternehmen und Belegschaftsver-
tretung sollen nach Zustimmung von 75 % der abstimmenden Belegschaft
moglich werden und nach Willen der FDP in § 77 Abs. 3 BetrVG verankert
werden.

Die Nachwirkung von Tarifvertragen soll eingeschrankt werden: Entgeltta-
rifvertrage wirken demnach maximal ein halbes Jahr nach, Manteltarifver-
trage maximal ein Jahr ab Verbandsaustritt des Arbeitgebers.

Die Allgemeinverbindlichkeitserklarung nach § 5 TVG soll abgeschafft wer-
den.



Konsequenzen

Solidarische Tarifpolitik ware am Ende, Lohndumping die Folge. Betriebsrate und
Belegschaften wiirden in Hinblick auf den Verzicht von tariflichen Rechten er-
pressbar: In der Regel wird der Arbeitgeber einen Vorschlag machen, dem zwei
Drittel der Belegschaft in der Hoffnung auf Sicherung ihres Arbeitsplatzes zu-
stimmen. Da Betriebsrate weder streiken diirfen noch die Moglichkeit haben,
wirtschaftlichen Druck auf den Arbeitgeber auszuiiben, ware die vermeintliche
»Aufwertung der betrieblichen Ebene« ein faules Geschaft. Spannungen und
Konflikte wiirden die vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und
Management verschlechtern. Gewerkschaften und Betriebsrate wiirden gegen-
einander ausgespielt. Insgesamt wiirde die bislang im deutschen Arbeitsrecht
vorgesehene klare Trennung von Tarif- und Betriebsverfassungsgesetz aufgege-
ben.

Eine schwarzgelbe Mehrheit im deutschen Bundestag wiirde Flachentarifvertra-
ge zu unverbindlichen Gebrauchsmustern degradieren und die gemeinschaft-
liche Vertretung von Arbeitnehmerinteressen erheblich einschranken. Die Vor-
schlage von Union und FDP zielen eindeutig auf eine Starkung der Kapitalseite zu
Lasten der Arbeitnehmer/innen.

Deshalb will die SPD-Bundestagsfraktion

>>  Starkung und uneingeschrankte Sicherung der Tarifautonomie

>>  Verantwortlich fiir die Tarifhoheit bleiben die Gewerkschaften, keine Spal-
tung von Betriebsraten und Gewerkschaften

>>  Nutzung der bestehenden Flexibilitat des Tarifsystems
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V Kiindigungsschutzist das entscheidende
Arbeitnehmerrecht

1. Wir brauchen den Kiindigungsschutz

Die Argumente gegen den Kiindigungsschutz sind bekannt: hohe Kosten, Einstel-
lungshindernis, abschreckende psychologische Wirkung, zu kompliziert, unkalku-
lierbare Risiken fiir den Arbeitgeber usw. All diese Behauptungen sind bislang
ohne empirischen Beweis. So bestatigt die OECD in einer internationalen Ver-
gleichsstudie, dass kein nennenswerter Zusammenhang zwischen den Regulie-
rungen durch das Arbeitsrecht und dem Beschaftigungserfolg besteht. Die Dis-
kussion um den Kiindigungsschutz ist gepragt von gezielten Fehlinformationen
und Behauptungen, die an der Realitdt vorbeigehen. Gerade kleine und mittlere
Unternehmen sind oftmals falsch informiert liber die Relevanz des Kiindigungs-
schutzes in ihren Betrieben.

KUNDIGUNGSSCHUTZ IST GEFRAGT
Ansichten der Beschaftigten zur Zukunft des gesetzlichen Kiindigungsschutzes

M Ostdeutschland 48,2

Westdeutschland — S
,6
Gesamtdeutschland e
in Prozent
22,9
18,7
20,0
17,7 8,9

6,7

7,7

5,4
ganz eher unverdndert weiter
abschaffen einschrinken beibehalten ausbauen

Quelle: Hans-Bockler-Stiftung 2005



Warum die SPD-Bundestagsfraktion den

Kiindigungsschutz erhalten will

Fiir uns ist der Kiindigungsschutz mehr als nur ein 6konomischer Wert oder ein
betrieblicher Kostenfaktor. Er gibt den Beschaftigten Sicherheit und Planungs-
moglichkeiten. Eine Kiindigung greift tief in das Leben des Arbeitnehmers und
seiner Familie ein, denn fiir die meisten Beschaftigten ist der Arbeitsplatz die ein-
zige Quelle ihres Lebensunterhaltes. Deshalb wollen wir ein wirkungsvolles Kiin-
digungsrecht, damit Arbeitnehmer ihren Arbeitsplatz moéglichst behalten. Der
Kiindigungsschutz ist mehr als ein Schutz vor dem Arbeitsplatzverlust. Mit dem
Kiindigungsschutz steht und fallt die Plattform, von der aus der Arbeitnehmer
seine Anspriiche gegeniiber dem Arbeitgeber und nicht zuletzt seine kollektiven
Rechte, insbesondere aus der Betriebsverfassung, geltend machen kann, ohne
befiirchten zu missen, deshalb seinen Arbeitsplatz zu verlieren. Ein geringerer
Kuindigungsschutz schiirt die Angste der Arbeitnehmer.

Ein angemessener Kiindigungsschutz liegt im wohlverstandenen Interesse des
Arbeitgebers. Der Kiindigungsschutz bewahrt den Arbeitgeber vor libereilten
und sozial ungerechtfertigten Kiindigungen. Er zwingt zu alternativen Lésungen,
so zur flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit, die heute in immer mehr Betrieben
erfolgreich praktiziert wird. Im Ubrigen weiR jeder kluge Arbeitgeber: Nur wer
nicht standig mit dem Verlust seines Arbeitsplatzes rechnen muss, entfaltet Leis-
tungsbereitschaft und Eigeninitiative. Darin liegt zugleich eine wesentliche
Quelle fiir das hohe Mal3 an Produktivitit und die internationale Wettbewerbs-
fahigkeit deutscher Unternehmen. Motivation und Engagement der Mitarbeiter
sind nur auf der Basis gesicherter sozialer Rechte zu erwarten.

KUNDIGUNGEN: FUR KLEINE BETRIEBE FAST IMMER UMSONST
Arbeitgeberkiindigungen mit Abfindungszahlung

33%

13%

liber 200 6 bis 49
Beschdftigte Betriebe  Beschdftigte Betriebe

Quelle: WSI-Befragung zur Beendigung von Arbeitsverhaltnissen 2001
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2. Wiestarr ist der Kiindigungsschutz wirklich?

Das Kiindigungsschutzgesetz schlief3t Kiindigungen nicht aus. In Deutschland
werden jahrlich zwischen 3,5 und 4,5 Millionen Beschaftigungsverhaltnisse auf-
geldst und etwa ebenso viele wieder neu aufgenommen.

Das Kiindigungsschutzgesetz verlangt aber, dass eine Kiindigung sozial gerecht-
fertigt ist. Und das ist sie, wenn ihr ein dringendes betriebliches Erfordernis zu-
grunde liegt oder wenn sie personen- oder verhaltensbedingt ist.

In Kleinbetrieben ist der Kiindigungsschutz durch die Anhebung der Kleinbe-
triebsklausel gar nicht relevant: Das Kiindigungsschutzgesetz gilt nur in Betrie-
ben mit mehr als zehn Arbeitnehmern. Ob sie dem Kiindigungsschutzgesetz
unterliegen, ist vielen Unternehmen dieser Kategorie gar nicht bekannt. Dies ist
ein weiterer Beweis dafiir, dass das »Einstellungshemmnis Kiindigungsschutz«
ein Marchen ist. Gilt das Kiindigungsschutzgesetz nicht, besteht auch fiir eine
Abfindungszahlung bei einer Kiindigung keine Veranlassung.

Ist der Kiindigungsschutz ein Einstellungshindernis?

Fiir die Behauptung, der Kiindigungsschutz sei beschaftigungshemmend, gibt es
keinen empirischen Beleg. Richtig ist vielmehr: Braucht das Unternehmen zu-
satzliche Arbeitskrafte, werden sie eingestellt. Mehrere Studien belegen, dass die
unterschiedlichen Schwellenwerte im deutschen Kiindigungsschutzrecht weder
die Zahl der Einstellungen noch die der Kiindigungen messbar verandert haben.
(Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, IAB)

Deshalb: Kiindigungsschutz ist kein Bremsklotz fiir mehr Beschdftigung.

Wie hoch ist die Wahrscheinlichkeit,

das Arbeitsverhaltnis vor dem Arbeitsgericht zu beenden?

Sie ist gering. Die meisten Beendigungen von Arbeitsverhiltnissen verlaufen
konfliktfrei ohne Klagen vor dem Arbeitsgericht und verursachen auch keine
finanziellen Belastungen. Nur ein Drittel aller Beendigungen erfolgen durch Kiin-
digungen seitens des Arbeitgebers. Vor den Arbeitsgerichten wird nur gegen
rund 11 % der Arbeitgeberkiindigungen geklagt. Nur 15 % der gekiindigten Arbeit-
nehmer erhielten eine Abfindung. Hierbei sind bereits die Sozialplanabfindun-
gen enthalten.



3. DerKiindigungsschutz wird evaluiert

Mit dem Gesetz zu Reformen am Arbeitsmarkt wurde die Anwendungsschwelle
des Kiindigungsschutzgesetzes gedndert. Im Vermittlungsverfahren hat die
Union darauf bestanden, dass neueingestellte Arbeitnehmer in Betrieben mit bis
zu 10 Beschaftigten keinen Kiindigungsschutz erhalten. Diesen Kompromiss
mussten wir in der Gesamtabwagung eingehen. Die Beschaftigungswirkung der
geanderten Anwendungsschwelle des Kiindigungsschutzgesetzes wird eva-
luiert. Die Bundesregierung wird dem Bundestag hierzu bis Ende 2007 einen
Bericht vorlegen.

KLEINE IRREN IN GROSSEM STIL

In kleinen Betrieben gilt das Kiindigungsschutzgesetz nicht

aber

64% halten sich irrtiimlich fuir betroffen
36%  liegenrichtig

Quelle: Hans-Bockler-Stiftung 2005

4. Was wollen CDU/CSU und FDP:
radikaler Abbau des Bestandschutzes

CDU/CSU

>> Bei Neueinstellungen soll der Kiindigungsschutz erst ab einer Betriebs-
groBe von mehr als 20 Mitarbeitern gelten.

>> Die Wartezeit bis zum Einsetzen des Kiindigungsschutzes nach Aufnahme
einer Tatigkeit soll von jetzt sechs Monaten auf zwei Jahre ausgedehnt wer-
den.

>> Bei Abschluss eines Arbeitsvertrages soll vereinbart werden kénnen, dass
der Arbeitnehmer auf den Kiindigungsschutz gegen Zahlung einer Abfin-
dung verzichtet.

FDP
>> Das Kiindigungsschutzgesetz soll nur in Betrieben mit mehr als 50 Arbeit-
nehmern und auch dann erst nach einer vierjahrigen Wartezeit gelten.



>>  Arbeitnehmer und Arbeitgeber sollen fiir den Fall einer betriebsbedingten
Kiindigung statt des Kiindigungsschutzes eine Abfindung oder die Finanzie-
rung einer WeiterbildungsmaRnahme vereinbaren kénnen.

Konsequenzen

Bei einer betrieblichen Anwendungsschwelle von 20 waren rund ein Drittel aller
Arbeitnehmer in liber 9o % der Betriebe ohne allgemeinen Kiindigungsschutz.
Bei einer Anwendungsschwelle von 5o waren es fast 45 % aller Arbeitnehmer in
96 % der Betriebe. Die Ausdehnung der Wartezeit auf zwei oder sogar vier Jahre
wiirde dariiber hinaus auch in den Betrieben mit Kiindigungsschutz Millionen
weitere Arbeitnehmer einer erheblichen Arbeitsplatzunsicherheit aussetzen.

Die sogenannte Abfindungsoption ist eine Tauschung: Der Arbeitnehmer hatte
bei Abschluss des Arbeitsvertrages namlich nur die Wahl, entweder auf das Ange-
bot des Arbeitgebers einzugehen oder auf den Arbeitsplatz zu verzichten. Das
Mitbestimmungsrecht der Betriebsrate vor Ausspruch einer Kiindigung ware bei
diesen Einstellungen von vornherein beseitigt. CDU/CSU und FDP haben beim
Thema Kiindigungsschutz jegliches Augenmalf3 verloren. Sie wollen den Kiindi-

ABFINDUNGEN HAUFIG UBERSCHATZT

In Kleinbetrieben kommen 12 Monatsgehiilter erst nach
Abfindungen praktisch nicht vor 20 Beschiftigungsjahren

Durchschnittliche Beschaftigungs-
dauer in Monaten

100% 300
250
200
150
25% 100
o
I o
iiber 500 50 bis199 6 bis19 <1 2bis3 6bis12 »>12
Beschdiftiget Héhe der Abfindungen in Monatsgehdlter

Quelle: Hans-Bockler-Stiftung 2005
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gungsschutz schleifen und damit Millionen Arbeitnehmern den Schutz vor dem
ungerechtfertigten Verlust ihres Arbeitsplatzes und damit ihrer wirtschaftlichen
Existenzgrundlage nehmen, ohne dass dies zu mehr Beschaftigung fiihrt.

5. Deshalb will die SPD Bundestagsfraktion:

>>  Keine Einschrankung des Kiindigungsschutzes, sondern mehr Sicherheit fiir
die Beschaftigten.

>> Die Beschaftigungswirkungen der Anwendungsschwelle im Kiindigungs-
schutzgesetz, wie im Gesetz zu Reformen am Arbeitsmarkt festgelegt, eva-
luieren.
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VI Berufliche Bildung ist der Schliissel
zu gesellschaftlicher Teilhabe

1. Weiterbildung fiir die Menschen und fiir mehr Innovationen

Die besondere Starke Deutschlands liegt in der Schaffung qualitativ hochwerti-
ger Arbeitsplatze. Im Mittelpunkt der Innovationen steht der Mensch, seine Qua-
lifikation, seine Kreativitat und seine Motivation. Je mehr Menschen sich an der
Suche nach Innovationen beteiligen, desto groRRer ist die Wirtschaftsdynamik.
Nachhaltige Wettbewerbsvorteile in der wissensbasierten Gesellschaft konnen
vor allem dadurch gesichert werden, dass Férdern und Entwickeln der Beschaftig-
ten zur zentralen Aufgabe gemacht werden.

Lernen endet nicht mit dem Schulabschluss oder der letzten Priifung in der Aus-
bildung. Bildung, vor allem kontinuierliche Weiterbildung wahrend des Erwerbs-
lebens, ist noch immer der beste Schutz gegen Arbeitslosigkeit. Weiterbildung
steigert die Zufriedenheit am Arbeitsplatz, die Motivation und férdert die Teilha-
be der Menschen.

Weiterbildung ist vielseitig. Umschulungen und Meisterkurse gehdren zur Wei-
terbildung genauso wie Sprachunterricht oder das Nachholen von Schulab-
schliissen. Bei der Weiterbildung und Qualifizierung haben Arbeitnehmer, ab-
hangig von ihrer Lebenssituation, unterschiedliche Bediirfnisse und Anspriiche.

Gerade altere Arbeitnehmer haben es noch immer schwer auf dem Arbeitmarkt.
Wir kénnen es uns aber aus demografischen und 6konomischen Griinden nicht
leisten, altere Arbeitnehmer vorzeitig in den Ruhestand zu schicken. Auf ihr
Know-how und ihre Erfahrung kénnen und wollen wir nicht verzichten. Hier ist
ein Umdenken in der Gesellschaft und insbesondere in den Unternehmen erfor-
derlich. Die Herausforderung lautet »lebenslanges Lernen.



2. Aufden richtigen Rahmen kommt es an

Qualifizierung und Weiterbildung spielen besonders fiir Altere eine wichtige
Rolle, denn die Dynamik und der Wandel in Wirtschaft und Gesellschaft erfordert
eine kontinuierliche Anpassung beruflicher Kenntnisse und Fahigkeiten. Deshalb
haben wir mit dem Job-AQTIV-Gesetz die Regelung eingefiihrt, dass Arbeitneh-
mer bei Teilnahme an einer fiir die Weiterbildungsférderung anerkannten MaR-
nahme durch Ubernahme der Weiterbildungskosten geférdert werden kénnen,
wenn sie dlter als 5o Jahre sind und in einem Betrieb arbeiten, der nicht mehr als
100 Mitarbeiter beschaftigt. Mit dem 5. SGB-Il-Anderungsgesetz wollen wir das
Alter auf 45 Jahre herabsetzen und die Zahl der Mitarbeiter im Betrieb auf 200
erhéhen. Die Union blockiert dieses Gesetz im Bundesrat.

Mit der von uns eingefiihrten Job-Rotation helfen wir, das Wissen der Arbeitneh-
mer aktuell zu halten und geben Arbeitslosen gleichzeitig eine Chance. Arbeitge-
ber kbnnen dann einen Zuschuss erhalten, wenn sie einem Arbeitnehmer die Teil-
nahme an einer beruflichen Weiterbildung erméglichen und dafiir einen Arbeits-
losen einstellen.

Durch das Aufstiegsfortbildungsgesetz und das Meister-BAfoG unterstiitzen wir
finanziell die berufliche Aufstiegsfortbildung von Handwerkern und anderen
Fachkraften. Die Zahl der Meister-BAf6G-Empfanger ist in 2003 gegeniiber dem
Jahr davor um 39 % gestiegen. 2004 hat sich diese Zahl erneut erhéht, und zwar
um 9 %. Der Anstieg der Gefordertenzahlen ist — wie bereits 2003 — auf das zum
1.Januar 2002 in Kraft getretene Reformgesetz zuriickzufiihren.

Ohne die notwendige Grundausbildung ist ein Eintritt in das Berufsleben kaum
moglich. Durch die Férderung des Nachholens von Hauptschulabschliissen,
durch berufsvorbereitende MaRnahmen und mit Hilfe des Ausbildungspaktes
stellen wir sicher, dass junge Arbeitnehmer einen moglichst guten Start in das
Erwerbsleben haben. Mit der Erneuerung des Berufsbildungsgesetzes und der
Modernisierung von rund 180 Berufen haben wir einen groRen Schritt zur Weiter-
entwicklung der beruflichen Bildung gemacht. Mit unserer Berufsbildungsre-
form sichern wir die Qualitat der Ausbildung und verbessern Ausbildungskoope-
rationen.

Die PISA-Studie hat gezeigt, dass das deutsche Bildungssystem soziale Ungleich-
heit verstarkt. Wer aus einer Familie mit ungiinstigem Bildungshintergrund
kommt, hat es spater selbst besonders schwer. Durch den Ausbau von Ganztags-
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schulen und mit Hilfe einer ganztagigen Betreuung von Kindern erreichen wir
mehr Chancengerechtigkeit. Wir werden das Betreuungsangebot bis 2010 um
230.000 Platze erweitern (Tagesbetreuungsausbaugesetz).

3. Die CDU/CSU-Bundestagsfraktion
stellt sich gegen Chancengerechtigkeit

>> Die aktive Arbeitsmarktpolitik soll zuriickgeschraubt werden. So sieht eine
Gesetzesinitiative der CDU/CSU-Bundestagsfraktion vor, die Forderung der
beruflichen Weiterbildung durch die Bundesagentur drastisch zu kiirzen,
um so die Senkung der Beitrage zur Arbeitslosenversicherung finanzieren zu
kénnen.

>>  Furdas Erststudium sollen Gebiihren eingefiihrt werden.

4. Was will die SPD-Bundestagsfraktion?

Jedem und jeder Einzelnen wollen wir unabhangig von der sozialen Herkunft
Zugang zu guter Bildung ermoglichen. Das ist fiir uns ein Gebot der Gerechtigkeit.
Mit dem Ganztagsschulprogramm stellen wir den Landern bis 2008 rund 4 Mrd.
Euro fiir die Einrichtung von 10.000 zusatzlichen Ganztagsschulen zur Verfiigung.

Wir wollen mittelfristig die Weiterbildung zur 4. Saule der Bildung machen. Wir
wollen eine Weiterbildung mit System. Als wesentliche NutznieRRer der betriebli-
chen Weiterbildung kommt den Unternehmen eine zentrale Verantwortung fiir
betriebliche Bildungsinvestitionen zu.

Lernzeitkonten sind ein sinnvolles Instrument fiir mehr und bessere Weiterbil-
dungsaktivitaten in den Betrieben. Die SPD wird einen wirksamen gesetzlichen
Insolvenzschutz fiir Arbeitszeitkonten schaffen.

Die Weiterbildung arbeitsloser Frauen oder Manner —auch solcher, die als Lebens-
partnerin bzw. Lebenspartner kein Arbeitslosengeld beziehen — soll gleicher-
maRen geférdert werden. Die einzelnen Férderinstrumente miissen Frauen, vor
allem auch Langzeitarbeitslosen und Nichtleistungsempfangern, mindestens
entsprechend ihrem Anteil an der Arbeitslosigkeit zugute kommen.



VI Steuerpolitik fiir Arbeitnehmer — mehr Netto

Am 1.Januar 2005 ist die dritte Stufe des groRten Steuersenkungsprogramms in
der Geschichte der Bundesrepublik in Kraft getreten. Mit der letzten Stufe wer-
den private Haushalte und Unternehmen insgesamt um rund 53 Milliarden Euro
entlastet. Dabei fillt der groRte Teil privaten Haushalten zu. Sie werden um 38
Milliarden Euro entlastet. Das sind 38 Milliarden Euro mehr im Geldbeutel als
noch 1998 unter der Regierung Kohl.

>> Noch 1998 betrug der Eingangssteuersatz in Deutschland fast 26 Prozent -
ab 2005 betragt er nur noch 15 Prozent.

>> Noch 1998 betrug der Spitzensteuersatz in Deutschland volle 53 Prozent -
ab 2005 betragt er nur noch 42 Prozent.

>> Der Grundfreibetrag als steuerfreier Teil des Einkommens wurde von 6.322
Euro auf 7.664 Euro erhoht.

>> Ab 2005 zahlt jeder vierte Biirger in Deutschland keine Lohn- und Einkom-
mensteuer mehr.

Die Steuerreform 2000 hat zur groRten Steuerentlastung bei der Einkommen-
und Lohnsteuer in der Geschichte der Bundesrepublik gefiihrt. Aber es geht nicht
allein um niedrige Steuersatze.

Es geht auch um mehr Steuergerechtigkeit.

Es geht darum, Subventionen, also volkswirtschaftlich schadliche Finanzhilfen,
und steuerliche Verglinstigungen abzubauen.

Es geht darum, das Steuersystem einfacher und auch verstandlicher zu machen.
Die Devise lautet: mehr Transparenz und weniger Biirokratie. Diese Politik der
Modernisierung und der strukturellen Erneuerung werden wir konsequent fort-

setzen.

Von den Steuersenkungen profitieren vor allem die Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen.
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Der von uns durchgesetzte Aufbruch in der Steuerpolitik niitzt allen — vielen aber
ganz besonders. Uberdurchschnittlich entlastet werden Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen mit kleinen oder mittleren Einkommen, Familien mit Kin-
dern sowie kleine und mittlere Betriebe. Ihnen vor allem bleibt deutlich mehr
Netto im Geldbeutel.

Kaum noch Steuern durch das Kindergeld

Insbesondere Familien mit Kindern werden durch das Zusammenwirken von
steuerlichen Tarifsenkungen und der dreimaligen Anhebung des Kindergeldes
entlastet. Von 1998 an wurde das Kindergeld von 220 DM auf 250 DM, dann auf
270 DM und schliefRlich auf 300 DM erhoht. Bei der Wahrungsumstellung wurde
der Betrag aufgerundet auf 154 Euro je Monat und Kind. Das fiihrt im Ergebnis
dazu, dass ab 2005 eine Familie mit zwei Kindern erst bei einem hoheren Brut-
toeinkommen als 37.540 Euro Steuern zahlen muss.

Es wird uns haufig entgegengehalten, dass die Entlastungen bei der Lohnsteuer
durch hohere Abgaben oder Verbrauchssteuern »aufgefressen« werden. Das ist
so nicht richtig:

>> DieSozialabgaben liegen heute auf dem gleichen Niveau wie 1998. Auch die
Mehrwertsteuer ist seit 1998 unverandert.

>> Erhoht wurden aus 6kologischen Griinden lediglich die Steuern auf den Ver-
brauch von Mineraldl, Strom und Gas.

>> Die oben beschriebene Arbeitnehmerfamilie mit einer Nettoentlastung von
2.422 Euro gibt bei 15.000 gefahrenen Kilometern in einem normalen PKW
durch die Okosteuer pro Jahr etwa 400 Euro mehr aus. Dazu kommen im
Jahr noch etwa 8o Euro fiir den Strom und 20 Euro fiir die Gasheizung.
Selbst wenn man diese Mehrkosten abzieht, bleiben von der Steuerentlas-
tung immer noch knapp 2.000 Euro im Jahr.

Milliondre zahlen wieder Steuern

Trotz der Senkung des Spitzensteuersatzes: Milliondre zahlen anders als unter
Kohl heute wieder Steuern. Seit 1998 haben wir tiber 70 Steuerschlupflécher
geschlossen und Subventionen abgebaut. Deshalb kénnen Besserverdienende
ihr Einkommen nicht mehr beliebig kleinrechnen. Bestes Beispiel ist das Finanz-
amt Bad Homburg,das fiir besonders viele Reiche zustandig ist. 1998 wurden hier
kaum noch Steuern gezahlt, mittlerweile leisten jedoch auch die Milliondre von
Bad Homburg wieder ihren Beitrag zum Gemeinwohl.



Ein erhohter Steuerfreibetrag und ein niedriger Eingangssteuersatz entlasten
alle Steuerzahler gleichermaRen. Die Senkung des Spitzensteuersatzes entlastet
hohe Einkommen am starksten, durch die Abflachung des Steuertarifs profitie-
ren jedoch in geringerem MaRe auch niedrigere Einkommen. Wer das kritisiert,
muss auch wissen, dass Union und FDP die Steuerreform ohne diese Malhahme
im Bundesrat blockiert hatten.

Was wollen CDU/CSU:

Steuern erhéhen und vor allem Beschiftigte belasten

>> Die sofortige Anhebung der Mehrwertsteuer um 2 Prozent.

>> Die Reduzierung der Pendlerpauschale.

>> Der Abbau der Steuerbefreiung von Sonn-, Feiertags- und Nachtzu-
schlagen.

>> DerWegfall der Abschreibungsmdglichkeiten fiir bewegliche
Wirtschaftsgter.

Konsequenzen

Diese Vorschlage entzégen vor allem der privaten Konsumnachfrage zweistellige
Milliardenbetrage und wiirden sich unmittelbar negativ auf die Produktion und
damit auch auf die Beschaftigung auswirken. Der Konsumpessimismus der
Bevolkerung wiirde zusatzlichen Auftrieb erhalten.

Deshalb fordert die SPD-Bundestagsfraktion:

Aufbruch in der Steuerpolitik

Die SPD-Bundestagsfraktion hat die Steuern gesenkt, damit die Menschen in
Deutschland netto mehr Geld in der Tasche haben. Dadurch soll mehr Nachfrage
und neues Wachstum entstehen. Wir miissen alles daran setzen, dass die Men-
schen die Entlastungen auch so wahrnehmen. Trotzdem braucht der Staat Steu-
ern, um seine Aufgabe zu erfiillen. Mit dem Steuerkonzept der Union ist das bei-
spielsweise nicht gewahrleistet. Unsere Position dazu ist klar: Einen armen Staat
koénnen sich nur Reiche leisten.

Wir wollen an dem bewahrten Einkommensteuersystem festhalten: Es gilt der
Grundsatz der Besteuerung nach der wirtschaftlichen Leistungsfahigkeit.

Wir wollen, dass hohe Individualeinkommen — ab einem Jahreseinkommen von
250.000 Euro (Ledige) bzw.500.000 (Verheiratete) — stérker zur Finanzierung von
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notwendigen staatlichen Aufgaben —vor allem fiir Bildung und Forschung — her-
angezogen werden und dafiir eine um 3 % erhdhte Einkommensteuer bezahlen.

Und wir wollen den zum Teil ruinésen europaischen Standortwettbewerb iiber
Steuern begrenzen, der die finanzielle Leistungsfahigkeit der 6ffentlichen Haus-
halte gefahrdet. Deswegen streben wir eine Harmonisierung der Bemessungs-
grundlagen und Mindeststeuersatze fiir Unternehmensgewinne auf Ebene der
EU an.

Sonderthemall

Zuschlage fiir Sonn-, Feiertags- und Nachtarbeit

sollen voll besteuert werden

CDU/CSU und FDP wollen zukiinftig die Zuschldge fiir Sonn-, Feiertags- und

Nachtarbeit voll besteuern

CDU/CSU: Die Steuerfreiheit von Sonn-, Feiertags- und Nachtarbeitszuschlagen
(SFN-Zuschlage) soll innerhalb von 6 Jahren gleichmaRig abgebaut werden.

FDP: Die Steuerfreiheit auf SFN-Zuschlage soll sofort gestrichen werden.

BEISPIELE FUR DIE BELASTUNG VON BETROFFENEN
BEIM WEGFALL DER STEUERBEFREIUNG VON SCHICHTZUSCHLAGEN:

Berufsgruppe Monatsbrutto- Steuerklasse monatlicher
einkommen Verlust (ca.)
Briefsortiererin 1.475 Euro \Y 135 Euro
Chemiearbeiter 3.488 Euro 1] 327 Euro
Krankenschwester 2.286 Euro v 103 Euro
Metallfacharbeiter 2.484 Euro I 108 Euro
Polizeibeamtin 2.982 Euro \Y) 51Euro
Stahlarbeiter 2.675 Euro | 248 Euro
Zeitungsdrucker 4.029 Euro | 403 Euro
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Konsequenzen

Schichtarbeitern drohen hohe Einkommensverluste. Taglich beweisen mehrere
hunderttausend Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ihre Bereitschaft zur Fle-
xibilitat. Sie arbeiten an Wochenenden, Feiertagen und in der Nacht. Produk-
tionsablaufe in der Stahl-, Chemie-, Glas- und Papierindustrie und weiteren In-
dustrien bendtigen Arbeit rund um die Uhr an 365 Tagen im Jahr, ebenso Kran-
kenhauser, offentlicher Nah- und Fernverkehr, Stadtwerke und Wasserbetriebe,
Energiewirtschaft und Tourismus. Diese hohe Einsatzbereitschaft der Beschaftig-
ten ist positiv fiir den Wirtschaftsstandort Deutschland und seine groRe Export-
performance.

Die Streichung der Steuerbefreiung fiir SEN-Zuschlage fiihrt zu einer Erhéhung der
Beitrage zur Renten-, Kranken- und Arbeitslosenversicherung. Die SFN-Zuschlage
wiirden automatisch in die Berechnung der Sozialversicherungsbeitrage einbezo-
gen. Die Kosten fir die Unternehmen waren erheblich. Beispielsweise beliefe sich
die zusatzliche Belastung bei der BASF AG auf rund 11 Millionen Euro pro Jahr.

Was will die SPD Bundestagsfraktion?

Die Arbeit an Sonntagen, der Einsatz an Feiertagen und die regelmafige Nachtar-
beit bedeuten fiir viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eine erhebliche
Belastung. Diese Belastungen sind fiir die SPD ein Grund fiir die Steuerfreiheit
der Zuschlage fiir Sonntags-, Feiertags- und Nachtarbeit. Menschen, die bereit
sind starke gesundheitliche, familidre und gesellschaftliche Belastungen zu tra-
gen, um den Standort Deutschland attraktiv zu machen, miissen entlastet und
nicht auch noch finanziell belastet werden.

Deshalb ist die SPD fiir die Beibehaltung der Steuerfreiheit von Sonntags-, Feier-
tags- und Nachtarbeitszuschlagen.

Sonderthemalll

Weniger Nettoeinkommen fiir Berufspendler

durch gekiirzte Entfernungspauschale?

CDU/CSU und FDP wollen die Pendlerpauschale kraftig kiirzen bzw. ganz ab-
schaffen.

CDU/CSU: Reduzierung der Pendlerpauschale von 30 Cent pro Kilometer auf 25
Cent bis max. 50 Entfernungskilometer.
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FDP: Abschaffung der Pendlerpauschale

Konsequenzen

Viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beweisen seit Jahren, dass sie flexi-
bel sind. Sie nehmen einen langeren Arbeitsweg in Kauf. Es sind taglich einige
Millionen Menschen, die fiir Hin- und Riickfahrten tiberlange Fahrzeiten haben
und sehr weite Fahrstrecken von mehr als 200 Kilometer zuriicklegen. Dieser Auf-
wand kann von ihnen Uber die Kilometerpauschale steuermindernd geltend
gemacht werden. Die Bundesregierung hat deshalb fiir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, egal welches Verkehrsmittel sie benutzen, die Pendlerpauschale
auf 30 Cent je Entfernungskilometer festgelegt.

Arbeitnehmer wiirden bei Realisierung der Plane von CDU/CSU und FDP erheb-
lich belastet. Zum Beispiel wiirde ein Arbeitnehmer mit einem Bruttolohn von
3.000 Euro (ledig) und einem Arbeitsweg von 30 Kilometer nach den Pldnen der
FDP pro Jahr um tiber 700 Euro verlieren, nach den Planen von CDU/CSU ca. 120
Euro. Damit wiirden genau die Menschen getroffen, die der Forderung nach Flexi-
bilitat Rechnung tragen. Mobilitat der Menschen auch zu kurzfristigen Einsatzen
wiirde bestraft.

Was will die SPD-Bundestagsfraktion?
Die SPD will die Pendlerpauschale in der jetzigen Hohe beibehalten.



VIl Mindestlohn und
Mindestarbeitsbedingungen sichern

Gute Arbeit muss gerecht entlohnt werden

Arbeit ist Selbstverwirklichung und bedeutet Teilhabe. Arbeit muss aber auch
»anstandig« bezahlt werden. Jeder Mensch muss die Moglichkeit zur Teilhabe an
einer sozial abgesicherten und die Existenz sichernden Erwerbsarbeit haben.

In den vergangenen Jahren haben Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
Deutschland erhebliche Opfer gebracht und einen Beitrag zur Starkung der deut-
schen Wirtschaft geleistet. Um Arbeitsplatze nicht zu gefahrden, haben Gewerk-
schaften und Belegschaften Erhohungen der Arbeitszeit akzeptiert, flexiblen
Arbeitszeitmodellen zugestimmt, Kiirzungen von aufRerordentlichen Leistungen
hingenommen und sich mit sehr moderaten Lohn- und Gehaltserh6hungen be-

gnugt.

Wir stellen dariiber hinaus fest, dass es seit langerem in den unteren Lohn- und
Einkommensbereichen Fehlentwicklungen gibt: Tarifvertragslose Branchen und
Bereiche nehmen zu, vereinbarte Tariflohne werden vielerorts unterschritten,
Arbeit in unteren Einkommens- und Lohnbereichen geht ins Ausland oder wird in
Deutschland illegal erbracht.

Die Entwicklung im unteren Lohn- und Einkommensbereich in Deutschland ver-
langt von Politik und Gewerkschaften eine Antwort. Angesichts der Erfahrung
und Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt miissen wirkungsvolle Mechanismen
eingefiihrt werden, die den freien Fall der Arbeitsbedingungen stoppen. So muss
es bei der Entlohnung von Arbeit eine untere Grenze geben, die nicht unterschrit-
ten werden darf.

Generell gilt fiir die SPD-Bundestagsfraktion: die Festlegung von Entgelten ist
grundsatzlich Aufgabe der Tarifparteien. Arbeitgeber und Arbeitnehmer sind am
ehesten in der Lage, passgenaue Lohne und Gehalter auszuhandeln. Erganzend
dazu gibt es das gesetzlich verankerte Instrument der Allgemeinverbindlichkeit-
serklarung.
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Faire Spielregeln in einem vereinten Europa schaffen

Fiir das Zusammenleben in Europa benétigen wir Spielregeln, die faire Lohne und
faire Arbeitsbedingungen garantieren. Die Ausweitung des Arbeitnehmer-Entsen-
degesetzes auf alle Branchen ist ein wichtiger Schritt in diese Richtung. Mit den
neuen Regeln schaffen wir zum einen die Moglichkeit, Sozial- und Lohndumping
einzuddimmen und zum anderen Rahmenbedingung, die einen fairen Wettbewerb
in Europa sichern.Zudem werden auch auslandische Arbeitgeber verpflichtet, Min-
destlohne zu zahlen und Mindestarbeitsbedingungen wie Arbeitszeit, Entlohnung
von Uberstunden, Urlaubsdauer, Urlaubsgeld usw. zu gewihrleisten. Bislang galt
das Entsendegesetz nur fiir den Baubereich. Die SPD-Bundestagsfraktion hat
bereits 1996 die Ausweitung auf alle Branchen gefordert und einen entsprechen-
den Gesetzentwurf eingebracht, der von der Union abgelehnt wurde.

Mit dem Arbeitnehmer-Entsendegesetz werden Arbeitsplatze gesichert. Im Bau-
bereich, wo das Gesetz bislang schon fir tarifliche Arbeitsbedingungen gilt,
sagen Arbeitgeberverband und Gewerkschaft iibereinstimmend, dass ohne den
tariflichen Mindestlohn und ohne das Gesetz weitere 250.000 Arbeitsplatze
abgebaut worden waren.

Was wollen CDU/CSU und FDP?
CDU/CSU lehnen die geplante Erweiterung des Arbeitnehmer-Entsendegesetzes
pauschal ab. Mindestlohnregelungen werden ebenfalls abgelehnt.

Die FDP setzt auf das Recht des Starkeren, »Kapitalismus pur« kdnnte man auch
sagen.Sie lehnt jegliche Regelung tiber Mindeststandards ab.

Was will die SPD-Bundestagsfraktion?

1 Wir wollen, dass Lohne existenzsichernd sind und Mindeststandards gesi-
chert werden. Die Beschaftigten haben einen Anspruch auf eine gerechte
Beteiligung am wirtschaftlichen Erfolg der Unternehmen.

2 Mitder Ausweitung des Arbeitnehmer-Entsendegesetzes auf alle Branchen
unterstiitzen wir die Tarifvertragsparteien bei der Verhinderung von Lohn-
und Sozialdumping. Die Tarifvertragsparteien sind aufgefordert, bundesein-



heitliche Tarifstrukturen zu vereinbaren. Soweit dies nicht erfolgt oder nicht
erfolgen kann, werden wir MaRnahmen fiir einen gesetzlichen Mindestlohn
ergreifen.

Mit der Task-Force zu Bekampfung des Missbrauchs der Dienstleistungs-
und Niederlassungsfreiheit werden wir die Einhaltung des Rechts am Ar-
beitsmarkt und einen fairen Wettbewerb durchsetzen.

Die Dienstleistungsrichtlinie der EU wird auf Druck von Deutschland und
Frankreich grundlegend Uberarbeitet. Wir werden einer Dienstleistungs-
richtlinie auf europdischer Ebene nur zustimmen, wenn diese sozial ausge-
wogen ist und Sozialdumping wirkungsvoll bekampft. Das Herkunftsland-
prinzip ist fir uns nicht akzeptabel.
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