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Geinderter Vorschlag fiir eine Richtlinie des Europidischen Parlaments und des Rates zur Fest-
legung eines allgemeinen Rahmens fiir die Information und Anhérung der Arbeitnehmer in der
Europiischen Gemeinschaft (1)

(2001/C 240 E[21)

KOM(2001) 296 endg. — 1998/0315(COD)

(Gemdf Artikel 250 Absatz 2 des EG-Vertrags von der Kommission vorgelegt am 23. Mai 2001)

() ABL C 2 vom 5.1.1999, S. 3.

URSPRUNGLICHER VORSCHLAG

GEANDERTER VORSCHLAG

DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION —

gestiitzt auf das Abkommen tiber die Sozialpolitik im Anhang
zum Protokoll (Nr. 14) tiber die Sozialpolitik, das dem Vertrag
zur Grindung der Europdischen Gemeinschaft beigefiigt ist,
insbesondere auf Artikel 2 Absatz 2,

auf Vorschlag der Kommission,

nach Stellungnahme des Wirtschafts- und Sozialausschusses,

gemifd dem Verfahren des Artikels 189 C des Vertrags,
in Erwdgung nachstehender Griinde:

Auf der Grundlage des Protokolls tiber die Sozialpolitik, das
dem Vertrag zur Griindung der Europiischen Gemeinschaft
beigefiigt ist, haben die Mitgliedstaaten der Europdischen Ge-
meinschaft mit Ausnahme des Vereinigten Konigreichs Grof-
britannien und Nordirland, im folgenden ,die Mitgliedstaaten”
genannt, in dem Wunsch, die Sozialcharta von 1989 umzuset-
zen, miteinander ein Abkommen iiber die Sozialpolitik ge-
schlossen;

Gemifl Artikel 2 Absatz 2 dieses Abkommens kann der Rat
durch Richtlinien Mindestvorschriften erlassen;

(1) Gemifl Artikel 1 des Abkommens haben die Gemein-
schaft und die Mitgliedstaaten das Ziel, den sozialen Dia-
log zu fordern.

DAS EUROPAISCHE PARLAMENT UND DER RAT DER
EUROPAISCHEN UNION —

Entfillt

gestiitzt auf den Vertrag zur Griindung der Europdischen Ge-
meinschaft, insbesondere auf Artikel 137 Absatz 2,

Unverdndert

nach Stellungnahme des Wirtschafts- und Sozialausschusses (),
nach Stellungnahme des Ausschusses der Regionen (?),

gemdfl dem Verfahren des Artikels 251 des Vertrags (%),
Unverdndert

Entfillt

(1) Gemafl Artikel 136 des Vertrags haben die Gemeinschaft
und die Mitgliedstaaten das Ziel, den sozialen Dialog zu
fordern.

() ABL C 258 vom 10.9.1999, S. 24.
() 14.12.2000.

() Die Stellungnahme des Europiischen Parlaments wurde veroffent-
licht im ABL. C 219 vom 30.7.1999, S. 223.
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(2)

Nach Ziffer 17 der Gemeinschaftscharta der sozialen
Grundrechte der Arbeitnehmer miissen u. a. ,Unterrich-
tung, Anhorung und Mitwirkung der Arbeitnehmer ...
in geeigneter Weise, unter Beriicksichtigung der in den
verschiedenen Mitgliedstaaten herrschenden Gepflogenhei-
ten, weiterentwickelt werden®.

Die Kommission hat gemdfl Artikel 3 Absatz 2 des Ab-
kommens iiber die Sozialpolitik die Sozialpartner auf Ge-
meinschaftsebene zu der Frage gehort, wie eine Gemein-
schaftsaktion im Bereich der Unterrichtung und Anhérung
der Arbeitnehmer in den Unternehmen der Europdischen
Gemeinschaft gegebenenfalls ausgerichtet werden sollte.

Die Kommission hielt nach dieser Anhorung eine Gemein-
schaftsmafinahme fiir zweckmafSig und hat gemiafS Artikel
3 Absatz 3 des Abkommens die Sozialpartner erneut ge-
hort, diesmal zum Inhalt des in Aussicht genommenen
Vorschlags. Die Sozialpartner haben der Kommission
ihre Stellungnahmen tibermittelt.

Nach Abschluss der zweiten Anhorungsphase haben die
Sozialpartner der Kommission nicht mitgeteilt, dass sie
den Prozess nach Artikel 4 des Abkommens in Gang
setzen wollen, der zum Abschluss einer Vereinbarung fiih-
ren kann.

Der auf Gemeinschaftsebene wie auch auf nationaler
Ebene bestehende rechtliche Rahmen, durch den eine Ein-
beziehung der Arbeitnehmer in die Unternehmensorgani-
sation und bei Entscheidungen, die die Beschiftigten be-
treffen, sichergestellt werden soll, konnte nicht immer ver-
hindern, dass Arbeitnehmer betreffende schwerwiegende
Entscheidungen getroffen und publik gemacht wurden,
ohne dass zuvor angemessene Informations- und Anho-
rungsverfahren durchgefithrt worden wiren.

Die Stirkung des sozialen Dialogs und die Schaffung eines
Klimas des Vertrauens im Unternehmen sind wichtige Vo-
raussetzungen, will man Risiken frithzeitig erkennen, bei
gleichzeitiger Absicherung der Arbeitnehmer die Arbeits-
organisation flexibler gestalten und den Zugang der Ar-
beitnehmer zu Lernsituationen im Unternehmen férdern,
die Arbeitnehmer fur die Notwendigkeit von Anpassungen
sensibilisieren, die Bereitschaft der Arbeitnehmer zur Teil-
nahme an Mafnahmen zur Verbesserung ihrer Beschifti-
gungsfihigkeit erhohen, die Arbeitnehmer stirker in die
Unternehmensabldufe und in die Gestaltung der Zukunft
des Unternehmens einbeziehen und dessen Wettbewerbs-
fahigkeit steigern.

GEANDERTER VORSCHLAG

Unverandert

3)

Die Kommission hat die Sozialpartner auf Gemeinschafts-
ebene zu der Frage gehort, wie eine Gemeinschaftsaktion
im Bereich der Unterrichtung und Anhorung der Arbeit-
nehmer in den Unternechmen der Europiischen Gemein-
schaft gegebenenfalls ausgerichtet werden sollte.

Die Kommission hielt nach dieser Anhorung eine Gemein-
schaftsmafinahme fiir zweckmafig und hat die Sozialpart-
ner erneut gehort, diesmal zum Inhalt des in Aussicht
genommenen Vorschlags. Die Sozialpartner haben der
Kommission ihre Stellungnahmen tibermittelt.

Nach Abschluss der zweiten Anhorungsphase haben die
Sozialpartner der Kommission nicht mitgeteilt, dass sie
den Prozess in Gang setzen wollen, der zum Abschluss
einer Vereinbarung fithren kann.

Unverindert
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(12)

Eine rechtzeitige Information und Anhorung der Arbeit-
nehmer ist eine Vorbedingung fiir die erfolgreiche Bewil-
tigung der Umstrukturierungsprozesse und fiir eine erfolg-
reiche Anpassung der Unternehmen an die im Zuge der
Globalisierung der Wirtschaft — insbesondere auch durch
die Entstehung neuer Formen der Arbeitsorganisation —
geschaffenen neuen Bedingungen.

Die Europiische Gemeinschaft hat eine Beschaftigungs-
strategie entwickelt, die sie nun umsetzt und in deren
Mittelpunkt die Begriffe ,Antizipation®, ,Privention“ und
,Beschiftigungsfahigkeit” stehen, wobei diese zentralen
Konzepte in simtliche staatlichen Maflnahmen integriert
werden sollen, mit denen positive Beschiftigungseffekte
erzielt werden konnen; dies soll durch einen Ausbau des
sozialen Dialogs, auch auf der Ebene der Unternehmen,
geschehen; auf diese Weise soll sichergestellt werden, dass
bei der Bewiltigung des Wandels stets das iibergeordnete
Ziel der Beschiftigungssicherung im Auge behalten wird.

Die Entwicklung des Binnenmarktes muss sich harmo-
nisch vollziehen, unter Wahrung der grundlegenden Wer-
te, auf denen unsere Gesellschaften basieren, und ins-
besondere in einer Art und Weise, die garantiert, dass
die wirtschaftliche Entwicklung allen Biirgern gleicher-
maflen zugute kommt.

Die bevorstehende dritte Phase der Wirtschafts- und Wih-
rungsunion wird europaweit eine Verstirkung und Be-
schleunigung des Wettbewerbsdrucks bewirken. Dies
macht begleitende soziale Mafnahmen auf einzelstaatli-
cher Ebene erforderlich.

Der auf Gemeinschaftsebene und auf nationaler Ebene
bestehende rechtliche Rahmen fiir Information und Anhoé-
rung der Arbeitnehmer ist haufig allzu sehr darauf aus-
gerichtet, Wandlungsprozesse im nachhinein zu verarbei-
ten, vernachldssigt dabei die wirtschaftlichen Implikatio-
nen von Entscheidungen und stellt nicht wirklich auf
eine ,Antizipation der Beschaftigungsentwicklung im Un-
ternehmen und auf eine ,Pravention“ von Risiken ab.

(8)

(11)

(13)

Es ist von besonderer Bedeutung, die Unterrichtung und
Anhorung zu Beschiftigungssituation und wahrscheinli-
cher Beschiftigungsentwicklung im Unternehmen und —
fur den Fall, dass die vom Arbeitgeber vorgenommene
Bewertung auf eine potentielle Bedrohung der Beschifti-
gung im Unternehmen schliefen lisst — zu etwaigen
geplanten antizipativen Mafinahmen, insbesondere in
den Bereichen Ausbildung und Qualifizierung der Arbeit-
nehmer, zur Vermeidung maglicher negativer Auswirkun-
gen oder zur Abmilderung der Konsequenzen sowie zur
Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit und Anpas-
sungsfihigkeit der moglicherweise betroffenen Arbeitneh-
mer zu férdern und zu intensivieren.

Eine rechtzeitige Information und Anhorung der Arbeit-
nehmer ist eine Vorbedingung fiir die erfolgreiche Bewil-
tigung der Umstrukturierungsprozesse und fiir eine erfolg-
reiche Anpassung der Unternehmen an die im Zuge der
Globalisierung der Wirtschaft — insbesondere auch durch
die Entstehung neuer Formen der Arbeitsorganisation —
geschaffenen neuen Bedingungen.

Die Europdische Gemeinschaft hat eine Beschiftigungs-
strategie entwickelt, die sie nun umsetzt und in deren
Mittelpunkt die Begriffe ,Antizipation®, ,Privention“ und
,Beschiftigungsfihigkeit“ stehen, wobei diese Konzepte
zentrale Bestandteile sdmtlicher staatlichen Mafnahmen
darstellen sollen, mit denen die Beschiftigung gefordert
werden kann; dies soll durch einen Ausbau des sozialen
Dialogs, auch auf der Ebene der Unternehmen, geschehen;
auf diese Weise soll sichergestellt werden, dass bei der
Bewiltigung des Wandels stets das iibergeordnete Ziel
der Beschiftigungssicherung im Auge behalten wird.

Die Entwicklung des Binnenmarktes muss sich harmo-
nisch vollzichen, unter Wahrung der grundlegenden Wer-
te, auf denen unsere Gesellschaften basieren, und ins-
besondere in einer Art und Weise, die garantiert, dass
die wirtschaftliche Entwicklung allen Biirgern gleicher-
maflen zugute kommt.

Die bevorstehende dritte Phase der Wirtschafts- und Wih-
rungsunion wird europaweit eine Verstirkung und Be-
schleunigung des Wettbewerbsdrucks bewirken. Dies
macht begleitende soziale Mafinahmen auf einzelstaatli-
cher Ebene erforderlich.

Der auf Gemeinschaftsebene und auf nationaler Ebene
bestehende rechtliche Rahmen fiir Information und Anho-
rung der Arbeitnehmer ist hiufig allzu sehr darauf aus-
gerichtet, Wandlungsprozesse im nachhinein zu verarbei-
ten, vernachldssigt dabei die wirtschaftlichen Implikatio-
nen von Entscheidungen und stellt nicht wirklich auf
eine ,Antizipation“ der Beschiftigungsentwicklung im Un-
ternehmen und auf eine ,Privention“ von Risiken ab.
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(13) Die Gesamtheit der politischen, wirtschaftlichen, sozialen

und rechtlichen Entwicklungen macht eine Anpassung des
bestehenden Rechtsrahmens erforderlich.

(14) Diese Richtlinie befindet sich in Ubereinstimmung mit

(15

~

dem in Artikel 3 b des Vertrags verankerten Subsidiaritits-
prinzip und dem Grundsatz der Verhiltnismafigkeit: Die
Ziele der in Betracht gezogenen Mafinahmen konnen auf
der Ebene der Mitgliedstaaten nicht ausreichend erreicht
werden, da es darum geht, einen Rahmen fiir Information
und Anhérung der Arbeitnehmer zu schaffen, der dem
oben beschriebenen neuen europaischen Kontext gerecht
wird; wegen des Umfangs und der Wirkungen der geplan-
ten Maflnahmen konnen die Ziele besser auf Gemein-
schaftsebene — durch Einfithrung von fir die gesamte
Europdische Gemeinschaft geltenden Mindestvorschriften
— verwirklicht werden; die Richtlinie geht nicht uber
das fur die Erreichung der Ziele erforderliche Maf hinaus.

Dieser allgemeine Rahmen muss auf die Festlegung von
Mindestvorschriften abzielen, die iiberall in der Europdi-
schen Gemeinschaft Anwendung finden, und er muss auf
administrative, finanzielle und rechtliche Auflagen ver-
zichten, die die Griindung und Entwicklung kleiner und
mittlerer Unternehmen behindern kénnten. Daher er-
scheint es sinnvoll, den Anwendungsbereich dieser Richt-
linie auf Unternehmen mit mindestens 50 Beschiftigten
zu beschrinken, unbeschadet etwaiger fiir die Arbeitneh-
mer giinstigerer nationaler und gemeinschaftlicher Vor-
schriften. Um ein Gleichgewicht zwischen den beiden ge-
nannten Anforderungen zu wahren, kann dieser Schwel-
lenwert auf 100 Beschiftigte heraufgesetzt werden, soweit
es um die vorgeschlagenen innovativeren Mafinahmen
geht, nimlich um die Information und Anhorung der
Arbeitnehmer zur Beschiftigungsentwicklung im Unter-
nehmen.

GEANDERTER VORSCHLAG

(14)

(15)

(16)

(18)

(19)

Die Gesamtheit der politischen, wirtschaftlichen, sozialen
und rechtlichen Entwicklungen macht eine Anpassung des
bestehenden Rechtsrahmens erforderlich, der das recht-
liche und praktische Instrumentarium zur Wahrnehmung
des Rechtes auf Unterrichtung und Anhérung vorsieht.

Von dieser Richtlinie unberiihrt bleiben nationale Regelun-
gen, wonach die konkrete Wahrnehmung dieses Rechts
eine kollektive Willensbekundung von Seiten der Rechts-
inhaber einschlief3t.

Von dieser Richtlinie unberiihrt bleiben Regelungen, die
Bestimmungen iiber die direkte Mitwirkung der Arbeit-
nehmer enthalten, solange diese sich in jedem Fall dafur
entscheiden konnen, das Recht auf Unterrichtung und
Anhorung tber ihre Vertreter wahrzunehmen.

Diese Richtlinie befindet sich in Ubereinstimmung mit
dem in Artikel 5 des Vertrags verankerten Subsidiaritats-
prinzip und dem Grundsatz der Verhiltnismafigkeit: Die
Ziele der in Betracht gezogenen Maflnahmen kénnen auf
der Ebene der Mitgliedstaaten nicht ausreichend erreicht
werden, da es darum geht, einen Rahmen fiir Information
und Anhérung der Arbeitnehmer zu schaffen, der dem
oben beschriebenen neuen europiischen Kontext gerecht
wird; wegen des Umfangs und der Wirkungen der geplan-
ten Mafnahmen konnen die Ziele jedoch besser auf Ge-
meinschaftsebene — durch Einfihrung von fiir die ge-
samte Europiische Gemeinschaft geltenden Mindestvor-
schriften — verwirklicht werden.

Dieser allgemeine Rahmen muss auf die Festlegung von
Mindestvorschriften abzielen, die uiberall in der Europii-
schen Gemeinschaft Anwendung finden, und er darf die
Mitgliedstaaten nicht daran hindern, firr die Arbeitnehmer
glinstigere Vorschriften vorzusehen.

Ziel dieses allgemeinen Rahmens ist ebenfalls, auf admi-
nistrative, finanzielle und rechtliche Auflagen zu verzich-
ten, die die Griindung und Entwicklung kleiner und mitt-
lerer Unternehmen behindern konnten; daher erscheint es
sinnvoll, den Anwendungsbereich dieser Richtlinie je nach
Wahl der Mitgliedstaaten auf Unternehmen mit mindes-
tens 50 Beschiftigten oder auf Betriebe mit mindestens 20
Beschiftigten zu beschrinken.
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(16)

(17)

(18)

(20

=~

(21)

Die gemeinschaftlichen Rahmenbedingungen in diesem
Bereich miissen die Belastung der Unternehmen auf ein
Mindestmafl begrenzen, ohne dass dadurch eine wirksame
Ausiibung der den Arbeitnehmern eingerdumten Rechte
beeintrichtigt werden darf.

Die mit der Richtlinie verfolgten Ziele konnen erreicht
werden durch Festlegung eines allgemeinen Rahmens,
der die Begriffe sowie den Gegenstand der Information
und Anhérung definiert. Es obliegt den Mitgliedstaaten,
diesen Rahmen auszufiillen, an die jeweiligen einzelstaat-
lichen Gegebenheiten anzupassen und dabei gegebenen-
falls den Sozialpartnern eine mafigebliche Rolle zuzuwei-
sen, die es diesen ermoglicht, ohne jeden Zwang auf dem
Wege einer Vereinbarung Bestimmungen zur Information
und Anhorung festzulegen, die ihren Bediirfnissen und
ihren Wiinschen besser gerecht werden.

Es empfiehlt sich, gewisse Besonderheiten, die in den
Rechtsvorschriften einiger Mitgliedstaaten im Bereich der
Information und Anhorung der Arbeitnehmer bestehen,
unberiihrt zu lassen; gedacht ist hier an spezielle Regelun-
gen fiir Unternehmen und Betriebe, die politischen, koali-
tionspolitischen, konfessionellen, Kkaritativen, erzieheri-
schen, wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Bestimmun-
gen oder Zwecken der Berichterstattung oder Meinungs-
duferung dienen.

Die Unternehmen gilt es vor der offentlichen Verbreitung
bestimmter besonders sensibler Informationen zu schiit-
zen.

Unternehmer sollten das Recht haben, auf eine Unterrich-
tung und Anhorung zu verzichten, wenn dies dem Unter-
nehmen schwerwiegenden Schaden zufiigen wiirde oder
wenn sie unverziiglich auf einen Verwaltungsakt reagieren
miissen, der ihnen von einer Kontroll- oder Aufsichts-
behorde zugestellt worden ist.

Die Modernisierung der Arbeitsbedingungen bringt Rechte
und Pflichten beider Sozialpartner auf Unternehmens-
ebene mit sich.

(20) Die gemeinschaftlichen Rahmenbedingungen in diesem

(1

(22

(24

(25

)

—

~

)

~

Bereich miissen die Belastung der Unternehmen auf ein
Mindestmafl begrenzen, ohne dass dadurch eine wirksame
Ausiibung der Rechte beeintrichtigt werden darf.

Die Das mit der Richtlinie verfolgten Ziele verfolgte Ziel
konnen kann erreicht werden durch Festlegung eines all-
gemeinen Rahmens, der die Begriffe sowie den Gegen-
stand der Information und Anhérung definiert. Es obliegt
den Mitgliedstaaten, diesen Rahmen auszufiillen, an die
jeweiligen einzelstaatlichen Gegebenheiten anzupassen
und dabei gegebenenfalls den Sozialpartnern eine mafSgeb-
liche Rolle zuzuweisen, die es diesen ermdglicht, ohne
jeden Zwang auf dem Wege einer Vereinbarung Bestim-
mungen zur Information und Anhérung festzulegen, die
ihren Bediirfnissen und ihren Wiinschen besser gerecht
werden der die Grundsitze, Begriffe und Modalititen der
Information und Anhérung definiert. Es obliegt den Mit-
gliedstaaten, diesen Rahmen auszufiillen, an die jeweiligen
einzelstaatlichen Gegebenheiten anzupassen und dabei ge-
gebenenfalls den Sozialpartnern eine mafSgebliche Rolle
zuzuweisen, die es diesen ermdglicht, ohne jeden Zwang
auf dem Wege einer Vereinbarung Modalititen fiir die
Information und Anhoérung festzulegen, die ihren Bediirf-
nissen und ihren Wiinschen besser gerecht werden.

Es empfiehlt sich, gewisse Besonderheiten, die in den
Rechtsvorschriften einiger Mitgliedstaaten im Bereich der
Information und Anhorung der Arbeitnehmer bestehen,
unberiihrt zu lassen; gedacht ist hier an spezielle Regelun-
gen fiir Unternehmen und Betriebe, die politischen, ver-
bandspolitischen, konfessionellen, karitativen, erzieheri-
schen, wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Bestimmun-
gen oder Zwecken der Berichterstattung oder Meinungs-
duflerung dienen.

Die Unternehmen gilt es vor der offentlichen Verbreitung
bestimmter besonders sensibler Informationen zu schiit-
zen.

Unternehmer sollten das Recht haben, auf eine Unterrich-
tung und Anhorung zu verzichten, wenn dies dem Unter-
nehmen schwerwiegenden Schaden zufiigen wiirde oder
wenn sie unverziiglich auf einen Verwaltungsakt reagieren
miissen, der ihnen von einer Kontroll- oder Aufsichts-
behorde zugestellt worden ist.

Unterrichtung und Anhérung bringen Rechte und Pflich-
ten fiir die Sozialpartner auf Unternehmensebene mit sich.
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(22) Auf Gemeinschaftsebene sind abschreckend wirkende (26) Auf Gemeinschaftsebene sind abschreckend wirkende
Sanktionen vorzusehen zur Ahndung von schwerwiegen- Sanktionen vorzusehen zur Ahndung von schwerwiegen-
den Verstolen gegen die Verpflichtungen aus dieser Richt- den Verst6fen gegen die Verpflichtungen aus dieser Richt-
linie — unbeschadet der allgemeinen Verpflichtungen der linie — unbeschadet der allgemeinen Verpflichtungen der
Mitgliedstaaten in diesem Bereich. Mitgliedstaaten in diesem Bereich.

(23) Diese Richtlinie gilt auch fiir die Bereiche, die Gegenstand (27) Diese Richtlinie gilt auch fiir die Bereiche, die Gegenstand
der Richtlinie 98/59/EG des Rates vom 20. Juli 1998 zur der Richtlinie 98/59/EG des Rates vom 20. Juli 1998 zur
Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten
iiber Massenentlassungen (1) und der Richtlinie gedndert tiber  Massenentlassungen (') und  der  Richtlinie
durch Richtlinie 98/50/EG des Rates vom 29. Juni 1998 2001/23[EG des Rates vom 12. Mirz 2001 zur Anglei-
zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaa- chung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten iber die
ten iiber die Wahrung von Anspriichen der Arbeitnehmer Wahrung von Anspriichen der Arbeitnehmer beim Uber-
beim Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Be- gang von Unternehmen, Betrieben oder Betriebsteilen (2)
triebsteilen (?) sind. sind.

(24) Sonstige Informations- und Anhoérungsrechte der Arbeit- (28) Von der vorliegenden Richtlinie unberiihrt miissen sons-
nehmer, einschlieSlich derjenigen, die sich aus der Richt- tige Informations- und Anhorungsrechte der Arbeitneh-
linie 94/45/EG des Rates vom 22. September 1994 iiber mer bleiben, einschlieBlich derjenigen, die sich aus der
die Einsetzung eines Europdischen Betriebsrats oder die Richtlinie 94/45/EG des Rates vom 22. September 1994
Schaffung eines Verfahrens zur Unterrichtung und Anho- tiber die Einsetzung eines Europiischen Betriebsrats oder
rung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit operierenden die Schaffung eines Verfahrens zur Unterrichtung und
Unternehmen und Unternehmensgruppen (}) ergeben Anhérung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit operie-
milssen von der vorliegenden Richtlinie unberiihrt renden Unternehmen und Unternehmensgruppen (%) sowie
bleiben — aus der Richtlinie 97/74/EG des Rates vom 15. Dezember

1997 dber die Ausdehnung dieser Richtlinie () auf das
Vereinigte Konigreich ergeben.
(29) Die Anwendung der vorliegenden Richtlinie rechtfertigt in

HAT FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

(1)

Artikel 1

Gegenstand und Grundsitze

Ziel dieser Richtlinie ist die Festlegung eines allgemeinen

Rahmens fiir die Unterrichtung und Anhérung der Beschiftig-
ten von in der Europdischen Gemeinschaft ansissigen Unter-
nehmen.

() ABL L 225 vom 12.8.1998, S. 16.
() ABL L 61 vom 5.3.1997, S. 26 und ABL L 201 vom 17.7.1998, S. 88.
() ABL L 254 vom 30.9.1994, S. 64.

keinem Fall eine Beeintrichtigung des allgemeinen Schutz-
niveaus der Arbeitnehmer in dem von ihr abgedeckten
Bereich —

HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

Unverindert

(1)

Ziel dieser Richtlinie ist die Festlegung eines allgemeinen

Rahmens mit Mindestvorschriften fur das Recht auf Unterrich-
tung und Anhoérung der Beschiftigten von in der Europdischen
Gemeinschaft ansidssigen Unternehmen.

() ABL L 225 vom 12.8.1998, S. 16. Durch diese Richtlinie wird die
Richtlinie 75/129/EG des Rates vom 17. Februar 1975, ABL L 48
vom 22.2.1975, S. 29, und die Richtlinie 92/56/EG des Rates vom
24. Juni 1992 (ABL. L 245 vom 26.8.1992, S. 3) kodifiziert.

(3 ABL L 82 vom 22.3.2001, S. 16. Durch diese Richtlinie wird die
Richtlinie 77/187/EG des Rates vom 14. Februar 1997 (ABL L 61
vom 5.3.1997, S. 26) und die Richtlinie 98/50/EG des Rates vom
29. Juni 1998 (ABL L 201 vom 17.7.1998, S. 88) zu deren Ande-
rung kodifiziert.

() ABL L 254 vom 30.9.1994, S. 64.

(4 ABL L 10 vom 16.1.1998, S. 23.
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(2)  Die Informations- und Anhérungsverfahren werden vom
Arbeitgeber und von den Arbeitnehmervertretern im Geiste der
Zusammenarbeit und unter Beachtung ihrer jeweiligen Rechte
gegenseitigen Verpflichtungen festgelegt und durchgefiihrt, wo-
bei sowohl den Interessen des Unternehmens als auch den
Interessen der Arbeitnehmer Rechnung zu tragen ist.

Artikel 2

Begriffsbestimmungen und Anwendungsbereich

(1)  Im Sinne dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck:

a) ,Unternehmen®: offentliche und private Unternehmen, die
eine wirtschaftliche Titigkeit ausiiben, unabhingig davon,
ob sie einen Erwerbszweck verfolgen oder nicht, die im
Hoheitsgebiet eines Mitgliedstaates der Europdischen Ge-
meinschaft ansissig sind und die mindestens 50 Arbeitneh-
mer beschiftigen, unbeschadet der Bestimmungen von Ar-
tikel 4 Absatz 3;

b) ,Arbeitgeber: die natiirliche oder juristische Person, die Ver-
tragspartei im Rahmen der mit den Arbeitnehmern ge-
schlossenen Arbeitsvertrage oder Arbeitsverhiltnisse ist;

¢) ,Arbeitnehmervertreter”. die nach den Rechtsvorschriften
und/oder den Gepflogenheiten der Mitgliedstaaten vorgese-
henen Vertreter der Arbeitnehmer;

d) ,Unterrichtung®: die Ubermittlung, die die relevanten Anga-
ben zu den in Artikel 4 Absatz 1 aufgefithrten Themen
enthalten, durch den Arbeitgeber an die Arbeitnehmerver-
treter zu einem Zeitpunkt, in einer Weise und in einer
inhaltlichen Ausgestaltung, die die Wirksamkeit des Vor-
gehens gewihrleisten und es insbesondere den Arbeitneh-
mervertretern ermoglichen, die Informationen zu priifen
und gegebenenfalls die Anhérung vorzubereiten;

(2)  Die Modalitdten der Unterrichtung und Anhorung wer-
den so gestaltet und angewandt, dass die Wirksamkeit des Vor-
gehens gewihrleistet ist.

(3)  Die Informations- und Anhoérungsverfahren werden vom
Arbeitgeber und von den Arbeitnehmervertretern im Geiste der
Zusammenarbeit und unter Beachtung ihrer jeweiligen Rechte
und gegenseitigen Verpflichtungen festgelegt und durchgefiihrt,
wobei sowohl den Interessen des Unternehmens als auch den
Interessen der Arbeitnehmer Rechnung zu tragen ist.

Unverandert

Begriffsbestimmungen

Im Sinne dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck:

a) ,Unternechmen®: offentliche und private Unternehmen, die
eine wirtschaftliche Titigkeit ausiiben, unabhingig davon,
ob sie einen Erwerbszweck verfolgen oder nicht, die im
Hoheitsgebiet eines Mitgliedstaates der Europdischen Ge-
meinschaft ansissig sind;

=

,Betrieb*: eine Niederlassung, die einen rechtlich abhingigen
Teil eines Unternehmens bildet und in der kontinuierlich
unter Einsatz personeller und materieller Ressourcen eine
wirtschaftliche Titigkeit ausgeiibt wird;

¢) ,Arbeitgeber*: die natiirliche oder juristische Person, die ent-
sprechend den innerstaatlichen Rechtsvorschriften und Ge-
pflogenheiten Vertragspartei im Rahmen der mit den Ar-
beitnehmern geschlossenen Arbeitsvertrige oder Arbeitsver-
haltnisse ist;

&

JArbeitnehmer*: eine Person, die in dem betreffenden Mit-
gliedstaat gemidfl den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften
tiber die Beschiftigung und entsprechend den einzelstaatli-
chen Gepflogenheiten Arbeitnehmerschutz geniefit;

,Arbeitnehmervertreter: die nach den Rechtsvorschriften
und/oder den Gepflogenheiten der Mitgliedstaaten vorgese-
henen Vertreter der Arbeitnehmer;

o
-~

fy ,Unterrichtung®: die Ubermittlung von Informationen an die
Arbeitnehmervertreter, um ihnen Gelegenheit zur Kenntnis-
nahme und Priifung der behandelten Frage zu geben;
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) ,Anhorung®: die Organisation eines Dialogs und eines Mei-
nungsaustauschs zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer-
vertretern iiber die in Artikel 4 Absatz 1 Buchstabe b)
und ¢) aufgefithrten Themen

— zu einem Zeitpunkt, in einer Weise und in einer inhalt-
lichen Ausgestaltung, die die Wirksamkeit des Vorgehens
gewihrleisten;

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

— auf der Grundlage der vom Arbeitgeber gelieferten rele-
vanten Informationen und der Stellungnahme der Ar-
beitnehmervertreter, die diese abzugeben berechtigt sind;

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

— wobei im Falle von Entscheidungen, die unter das Wei-
sungsrecht des Arbeitgebers fallen, im Vorfeld eine Eini-
gung iber die Entscheidungen nach Artikel 4 Absatz 1
Buchstabe ¢) angestrebt wird.

(2)  Die Mitgliedstaaten konnen — unter Einhaltung der in
dieser Richtlinie festgelegten Grundsdtze und Ziele — spezi-
fische Bestimmungen fiir Unternehmen und Betriebe vorsehen,
die unmittelbar und iiberwiegend politischen, koalitionspoliti-
schen, konfessionellen, karitativen, erzieherischen, wissenschaft-
lichen oder kiinstlerischen Bestimmungen oder Zwecken der
Berichterstattung oder Meinungsduflerung dienen, falls das in-
nerstaatliche Recht solche besonderen Bestimmungen zum
Zeitpunkt der Annahme dieser Richtlinie bereits enthilt.

Artikel 3

Informations- und Anhérungsverfahren auf der Grundlage
einer Vereinbarung

GEANDERTER VORSCHLAG

g) ,Anhorung“: die Durchfihrung eines Meinungsaustauschs
und eines Dialogs zwischen Arbeitnehmervertretern und Ar-

beitgeber.

Entfallt

Unverandert

Anwendungsbereich
(1)  Diese Richtlinie gilt je nach Entscheidung der Mitglied-
staaten:

— fiir Unternehmen mit mindestens 50 Arbeitnehmern in
einem Mitgliedstaat;

— fiir Betriebe mit mindestens 20 Arbeitnehmern in einem
Mitgliedstaat.

Die Mitgliedstaaten bestimmen, nach welchem Modus die
Schwellenwerte fiir die Beschiftigtenzahl errechnet werden.
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(1)  Die Mitgliedstaaten konnen den Sozialpartnern auf geeig-
neter Ebene, einschlieSlich Unternehmensebene, gestatten, nach
freiem Ermessen und zu jedem beliebigen Zeitpunkt im Wege
einer Vereinbarung die Modalititen der Anwendung der in den
Artikeln 1, 2 und 4 vorgesehenen Mechanismen zur Informa-
tion und Anhérung der Arbeitnehmer festzulegen.

(2)  Die Vereinbarungen gemafl Absatz 1 kénnen unter Wah-
rung der allgemeinen Zielsetzung der Richtlinie und unter von
den Mitgliedstaaten festzulegenden Bedingungen und Beschrin-
kungen die Moglichkeit einrdumen, von den in Artikel 2 Ab-
satz 1 Buchstaben d) und e) und in Artikel 4 dieser Richtlinie
vorgesehenen Bestimmungen abzuweichen.

Artikel 4

Inhalt und Modalititen der Unterrichtung und Anhérung

(1)  Unbeschadet etwaiger fiir die Arbeitnehmer giinstigerer
einzelstaatlicher Bestimmungen und/oder Gepflogenheiten, und
sofern zwischen den Sozialpartnern keine Vereinbarung nach
Artikel 3 geschlossen wurde, umfasst die Unterrichtung und
Anhorung der Arbeitnehmer:

a) die Information iiber die jiingste Entwicklung und die vor-
hersehbare Weiterentwicklung der Tatigkeit des Unterneh-
mens und seiner wirtschaftlichen und finanziellen Situation;

b) die Information und Anhorung zu Beschiftigungssituation,
Beschiftigungsstruktur und vorhersehbarer Beschiftigungs-
entwicklung im Unternehmen und — fiir den Fall, dass
die vom Arbeitgeber vorgenommene Bewertung auf eine
potentielle Bedrohung der Beschiftigung im Unternehmen
schlieen ldsst — zu geplanten antizipativen Maflnahmen,
insbesondere in den Bereichen Ausbildung und Qualifizie-
rung der Arbeitnehmer, zur Vermeidung negativer Auswir-
kungen oder zur Abmilderung der Konsequenzen sowie zur
Verbesserung der Beschiftigungsfahigkeit und Anpassungs-
fahigkeit der moglicherweise betroffenen Arbeitnehmer;

(2)  Die Mitgliedstaaten konnen — unter Einhaltung der in
dieser Richtlinie festgelegten Grundsitze und Ziele — spezi-
fische Bestimmungen fiir Unternehmen und Betriebe vorsehen,
die unmittelbar und tberwiegend politischen, verbandspoliti-
schen, konfessionellen, karitativen, erzieherischen, wissenschaft-
lichen oder kiinstlerischen Bestimmungen oder Zwecken der
Berichterstattung oder MeinungsdufSerung dienen, falls das in-
nerstaatliche Recht solche besonderen Bestimmungen zum
Zeitpunkt der Annahme dieser Richtlinie bereits enthalt.

Entfillt

Unverandert

Modalititen der Unterrichtung und Anhérung

(1)  Im Einklang mit den in Artikel 1 dargelegten Grundsit-
zen und unbeschadet etwaiger fir die Arbeitnehmer giinstigerer
einzelstaatlicher Bestimmungen und/oder Gepflogenheiten be-
stimmen die Mitgliedstaaten entsprechend den nachfolgenden
Absitzen 2, 3 und 4 im Finzelnen, wie das Recht der Arbeit-
nehmer auf Unterrichtung und Anhérung auf der geeigneten
Ebene wahrgenommen wird.

(2)  Unterrichtung und Anhérung umfassen:

a) die Information iiber die jiingste Entwicklung und die wahr-
scheinliche Weiterentwicklung der Tatigkeit des Unterneh-
mens und seiner wirtschaftlichen und finanziellen Situation;

b) die Information und Anhorung zu Beschiftigungssituation,
Beschiftigungsstruktur und wahrscheinliche Beschiftigungs-
entwicklung im Unternehmen sowie zu gegebenenfalls ge-
planten antizipativen Mafnahmen, insbesondere bei einer
Bedrohung fiir die Beschiftigung;
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¢) die Unterrichtung und Anhorung zu Entscheidungen, die
wesentliche Verdnderungen der Arbeitsorganisation sowie
der Arbeitsvertrige mit sich bringen konnte, einschlieflich
solcher, die Gegenstand der in Artikel 8 Absatz 1 genannten
gemeinschaftsrechtlichen Bestimmungen sind.

(2) Die Mitgliedstaaten stellen eine wirksame Information
und Anhorung sicher, die eine niitzliche Wirkung im Sinne
von Artikel 1 und Artikel 2 Absatz 1 Buchstaben d) und e)
hat. Zu diesem Zweck legen sie die Modalititen der Informa-
tion und Anhoérung zu den in Absatz 1 aufgefithrten Themen
fest.

(3)  Die Mitgliedstaaten konnen Unternehmen, die weniger
als 100 Arbeitnehmer beschiftigen, von der Pflicht zur Infor-
mation und Anhérung nach Absatz 1 Buchstabe b) entbinden

GEANDERTER VORSCHLAG

¢) die Unterrichtung und Anhérung zu Entscheidungen, die
wesentliche Verdnderungen der Arbeitsorganisation oder
der Arbeitsvertrige mit sich bringen konnte, einschliefSlich
solcher, die Gegenstand der in Artikel 9 Absatz 1 genannten
Bestimmungen sind.

(3)  Die Unterrichtung erfolgt zu einem Zeitpunkt, in einer
Weise und in einer inhaltlichen Ausgestaltung, die dem Zweck
angemessen sind und es insbesondere den Arbeitnehmervertre-
tern ermoglichen, die Informationen angemessen zu priifen
und gegebenenfalls die Anhérung vorzubereiten.

(4)  Die Anhérung erfolgt:

— zu einem Zeitpunkt, in einer Weise und in einer inhalt-
lichen Ausgestaltung, die dem Zweck angemessen sind;

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

— auf der Grundlage der vom Arbeitgeber zu liefernden rele-
vanten Informationen und der Stellungnahme, zu der die
Arbeitnehmervertreter berechtigt sind;

— in einer Weise, die den Arbeitnehmervertretern gestattet,
mit dem Arbeitgeber zusammenzukommen und eine be-
griindete Antwort auf ihre Stellungnahme zu erhalten;

— mit dem Ziel, eine Vereinbarung iiber die in Absatz 2
Buchstabe ¢) genannten Entscheidungen, die unter die Lei-
tungsbefugnis des Arbeitgebers fallen, zu erreichen.

Artikel 5

Unterrichtung und Anhérung auf der Grundlage einer
Vereinbarung

Die Mitgliedstaaten konnen es den Sozialpartnern auf geeig-
neter Ebene, einschlieSlich Unternehmens- bzw. Betriebsebene,
iiberlassen, nach freiem Ermessen und zu jedem beliebigen
Zeitpunkt im Wege einer Vereinbarung die Modalititen der
Unterrichtung und Anhorung der Arbeitnehmer festzulegen.
Diese Vereinbarungen konnen unter Wahrung der in Artikel
1 genannten Grundsitze und unter von den Mitgliedstaaten
festzulegenden Bedingungen und Beschrinkungen die Moglich-
keit einrdumen, von den in Artikel 4 vorgesehenen Bestimmun-
gen abzuweichen.
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Artikel 5
Vertrauliche Informationen

(1)  Die Mitgliedstaaten sehen vor, dass den Arbeitnehmer-
vertretern und den sie unterstiitzenden Sachverstindigen nicht
gestattet ist, ihnen ausdriicklich als vertraulich mitgeteilte In-
formationen an Dritte weiterzugeben. Diese Verpflichtung be-
steht unabhdngig von ihrem Aufenthaltsort und auch noch
nach Ablauf ihres Mandats.

(2)  Die Mitgliedstaaten sehen vor, dass der Arbeitgeber in
besonderen Fillen und unter Beachtung der in den einzelstaat-
lichen Rechtsvorschriften festgelegten Bedingungen und Be-
schrankungen nicht verpflichtet ist, Informationen weiterzuge-
ben oder eine Anhorung durchzufithren, wenn eine Verbrei-
tung der betreffenden Informationen nach objektiven Kriterien
die Tatigkeit des Unternehmens erheblich beeintrichtigen oder
dem Unternehmen schaden konnte.

Artikel 6
Schutz der Arbeitnehmervertreter

Die Arbeitnehmervertreter genieen bei der Ausiibung ihrer
Funktion einen ausreichenden Schutz und ausreichende Sicher-
heiten, die es ihnen ermdglichen, die ihnen iibertragenen Auf-
gaben in angemessener Weise wahrzunehmen.

Artikel 7
Durchsetzung der Rechte

(1)  Fir den Fall der Nichteinhaltung dieser Richtlinie durch
den Arbeitgeber oder durch die Arbeitnehmervertreter sehen
die Mitgliedsstaaten geeignete Mafnahmen vor; sie sorgen ins-
besondere dafiir, dass es Verwaltungs- und Gerichtsverfahren
gibt, mit deren Hilfe die Erfiillung der sich aus der Richtlinie
ergebenden Verpflichtungen durchgesetzt werden kann, ein-
schlieflich Verfahren, nach denen Arbeitgeber oder Arbeitneh-
mervertreter auf dem Verwaltungs- oder Gerichtsweg Rechts-
behelfe einlegen konnen, wenn sie der Auffassung sind, dass die
andere Partei ihren sich aus Artikel 5 ergebenden Verpflichtun-
gen nicht nachkommt.

Artikel 6
Unverandert

(1)  Die Mitgliedstaaten sehen im rechtmifigen Interesse der
Unternehmen vor, dass gemifs den in den einzelstaatlichen
Rechtsvorschriften festgelegten Bedingungen und Beschrankun-
gen den Arbeitnehmervertretern und den etwaigen sie unter-
stiitzenden Sachverstiandigen nicht gestattet ist, ihnen ausdriick-
lich als vertraulich mitgeteilte Informationen an Dritte weiter-
zugeben, sofern es sich nicht um Arbeitnehmer handelt, die zur
Vertraulichkeit verpflichtet sind. Diese Verpflichtung besteht
unabhingig von ihrem Aufenthaltsort und auch noch nach
Ablauf ihres Mandats.

Unverindert

(3)  Unbeschadet bestehender einzelstaatlicher Verfahren se-
hen die Mitgliedstaaten Rechtsmittelverfahren auf dem Verwal-
tungsweg oder vor Gericht vor, wenn gemif8 den vorstehenden
Absitzen der Arbeitgeber Vertraulichkeit verlangt oder die In-
formationen verweigert. Sie konnen ferner Verfahren vorsehen,
die dazu bestimmt sind, die Vertraulichkeit der betreffenden
Informationen zu wahren.

Artikel 7

Unverandert

Artikel 8
Unverindert

(1)  Fur den Fall der Nichteinhaltung dieser Richtlinie durch
den Arbeitgeber oder durch die Arbeitnehmervertreter sehen
die Mitgliedsstaaten geeignete Malnahmen vor; sie sorgen ins-
besondere dafiir, dass es Verwaltungs- und Gerichtsverfahren
gibt, mit deren Hilfe die Erfilllung der sich aus der Richtlinie
ergebenden Verpflichtungen durchgesetzt werden kann.
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(2)  Die Mitgliedstaaten sehen angemessene Sanktionen vor,
die im Falle eines Verstofles gegen die Bestimmungen dieser
Richtlinie durch den Arbeitgeber oder durch die Arbeitnehmer-
vertreter Anwendung finden; die Sanktionen miissen wirksam,
angemessen und abschreckend sein.

(3)  Die Mitgliedstaaten sehen vor, dass im Falle eines schwer-
wiegenden VerstofSes des Arbeitgebers gegen die Informations-
und Anhorungspflicht bei Entscheidungen, die unter 1 fallen,
die betreffenden Entscheidungen, wenn sie unmittelbare Kon-
sequenzen im Sinne einer wesentlichen Anderung oder einer
Beendigung von Arbeitsvertrigen oder Arbeitsverhéltnissen
hitten, keinerlei Rechtswirkung hinsichtlich Arbeitsvertrag
und Arbeitsverhiltnis der betroffenen Arbeitnehmer haben.
Dies gilt, solange der Arbeitgeber seinen Verpflichtungen nicht
nachgekommen ist oder, falls dies nicht mehr moglich ist, so-
lange keine angemessene Entschidigung gemifl den von den
Mitgliedstaaten zu bestimmenden Modalititen festgelegt wurde.

Die Bestimmungen des vorstehenden Absatzes finden auch An-
wendung auf die entsprechenden Verpflichtungen der Verein-
barungen nach Artikel 3.

Als schwerwiegender Verstofs im Sinne der vorstehenden Ab-
sitze gelten:

a) volliges Fehlen einer Information und/oder einer Anhorung
der Arbeitnehmervertreter vor einer Entscheidung oder vor
der offentlichen Bekanntgabe einer Entscheidung sowie

b) Zuriickhaltung wichtiger Informationen oder Weitergabe fal-
scher Informationen, wenn dadurch das Recht auf Informa-
tion und Anhérung seiner Wirkung beraubt wird.

Artikel 8

Zusammenhang zwischen dieser Richtlinie und anderen
gemeinschaftsrechtlichen und einzelstaatlichen Bestim-
mungen

(1)  Diese Richtlinie gibt einen allgemeinen Rahmen fiir In-
formation und Anhérung der Arbeitnehmer in den Unterneh-
men der Europdischen Gemeinschaft vor. Sie findet auch An-
wendung im Rahmen der in Artikel 2 der Richtlinie 98/59/EG
und in Artikel 6 der Richtlinie 77/187/EWG vorgesehenen In-
formations- und Konsultationsverfahren.

GEANDERTER VORSCHLAG

(2)  Die Mitgliedstaaten sehen angemessene Sanktionen vor,
die im Falle eines Verstofles gegen die Bestimmungen dieser
Richtlinie durch den Arbeitgeber oder durch die Arbeitnehmer-
vertreter Anwendung finden. Die Sanktionen miissen wirksam,
angemessen und abschreckend sein.

(3)  Die Mitgliedstaaten sehen vor, dass im Falle eines schwer-
wiegenden VerstofSes des Arbeitgebers gegen die Informations-
und Anhorungspflicht bei Entscheidungen, die unter Artikel 4
Absatz 2 Buchstabe c) fallen, die betreffenden Entscheidungen,
wenn sie unmittelbare Konsequenzen im Sinne einer wesentli-
chen Anderung oder einer Beendigung von Arbeitsvertrigen
oder Arbeitsverhiltnissen hitten, keinerlei Rechtswirkung hin-
sichtlich Arbeitsvertrag und Arbeitsverhiltnis der betroffenen
Arbeitnehmer haben. Dies gilt, solange der Arbeitgeber seinen
Verpflichtungen nicht nachgekommen ist oder, falls dies nicht
mehr moglich ist, solange keine angemessene Entschiddigung
gemify den von den Mitgliedstaaten zu bestimmenden Modali-
titen festgelegt wurde.

Die Bestimmungen des vorstehenden Absatzes finden auch An-
wendung auf die entsprechenden Verpflichtungen der Verein-
barungen nach Artikel 5.

Unverindert

Artikel 9

Unverindert

(1)  Diese Richtlinie gibt einen allgemeinen Rahmen fiir In-
formation und Anhérung der Arbeitnehmer in den Unterneh-
men der Europdischen Gemeinschaft vor. Sie findet auch An-
wendung im Rahmen der in Artikel 2 der Richtlinie 98/59/EG
und in Artikel 7 der Richtlinie 2001/23/EG des Rates vorgese-
henen Informations- und Konsultationsverfahren.
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(2)  Von der vorliegenden Richtlinie unberithrt bleiben Mafs-
nahmen, die gemdf Richtlinie 94/45/EG des Rates vom
24. September 1994 iiber die Einsetzung eines Europiischen
Betriebsrats oder die Schaffung eines Verfahrens zur Unterrich-
tung und Anhérung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit
operierenden Unternehmen und Unternehmensgruppen getrof-
fen werden.

(3)  Die vorliegende Richtlinie beriihrt nicht andere den Ar-
beitnehmern nach einzelstaatlichem Recht zustehenden Infor-
mations-, Anhérungs- und Mitbestimmungsrechte.

Artikel 9
Umsetzung der Richtlinie

(1) Die Mitgliedstaaten erlassen die erforderlichen Rechts-
und Verwaltungsvorschriften, um dieser Richtlinie spitestens
zum ... (zwei Jahre nach Annahme) nachzukommen, oder
vergewissern sich, dass die Sozialpartner mittels Vereinbarun-
gen die erforderlichen Bestimmungen einfithren; dabei haben
die Mitgliedstaaten alle notwendigen Malnahmen zu treffen,
um jederzeit gewihrleisten zu konnen, dass die in der Richt-
linie vorgeschriebenen Ziele erreicht werden. Sie setzen die
Kommission unverziiglich davon in Kenntnis.

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

Artikel 10
Uberpriifung durch die Kommission

Spitestens zum ... (fiinf Jahre nach Annahme der Richtlinie)
tiberprift die Kommission im Benehmen mit den Mitgliedstaa-
ten und den Sozialpartnern auf Gemeinschaftsebene die An-
wendung dieser Richtlinie, um dem Rat erforderlichenfalls ent-
sprechende Anderungen vorzuschlagen.

Artikel 11

Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.

(2)  Von der vorliegenden Richtlinie unberiihrt bleiben Maf3-
nahmen, die gemdf Richtlinie 94/45/EG des Rates vom
24. September 1994 iber die Einsetzung eines Europiischen
Betriebsrats oder die Schaffung eines Verfahrens zur Unterrich-
tung und Anhorung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit
operierenden Unternehmen und Unternehmensgruppen getrof-
fen werden sowie die Richtlinie 97/74/EG des Rates vom
15. Dezember 1997 iiber die Ausdehnung dieser Richtlinie
auf das Vereinigte Konigreich.

Unverandert

(4)  Die Anwendung dieser Richtlinie darf nicht als Rechtfer-
tigung fur Riickschritte hinter den bereits in den einzelnen
Mitgliedstaaten erreichten Stand des allgemeinen Schutzniveaus
der Arbeitnehmer in dem von ihr abgedeckten Bereich dienen.

Artikel 10
Unverandert

(1) Die Mitgliedstaaten erlassen die erforderlichen Rechts-
und Verwaltungsvorschriften, um dieser Richtlinie spitestens
zum ... (drei Jahre nach Annahme) nachzukommen, oder ver-
gewissern sich, dass die Sozialpartner mittels Vereinbarungen
die erforderlichen Bestimmungen einfithren; dabei haben die
Mitgliedstaaten alle notwendigen Mafnahmen zu treffen, um
jederzeit gewihrleisten zu konnen, dass die in der Richtlinie
vorgeschriebenen Ziele erreicht werden. Sie setzen die Kommis-
sion unverziiglich davon in Kenntnis.

Unverandert

Artikel 11
Unverandert

Artikel 12
Unverandert



