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l. Vorwort:

Gesamtmetall unterstitzt das Ziel der Europaischen Kommission, die nationalen
Arbeitsmarkte durch eine Reform der jeweiligen Arbeitsrechtssysteme flexibler und
anpassungsfahiger zu machen, um den stetig wachsenden Anforderungen an die
Unternehmen durch die Internationalisierung der Wirtschaft gerecht zu werden. Mehr denn
je brauchen unsere Betriebe die Mdglichkeit, auf immer schneller werdende technische
Produkt- und Prozesslebenszyklen zu reagieren. Nur durch eine deutliche Beschleunigung
der Reaktionsgeschwindigkeit der Unternehmen auch in Bezug auf fortgesetzte
Innovationsprozesse sind die Unternehmen auf dem globalen Markt wettbewerbsfahig. Dazu
missen  notwendige  UmstrukturierungsmalRnahmen  planbarer,  schneller  und
kostengiinstiger werden. Es st aufgrund der unregelméRigen Produktionszyklen
unverzichtbar, zumindest Teile der Belegschaft flexibel einzusetzen. Dies muss ein
modernes Arbeitsrecht gewéhrleisten.

Das Grunbuch zeigt in seiner Analyse wichtige Stellschrauben fir mehr Flexibilitat auf:
Moderne Arbeitsformen wie z.B. Befristungen, Zeitarbeit und Teilzeit konnen in
besonderem Male die Reaktionsgeschwindigkeit der Unternehmen erhdhen. Leider enthalt
das Grinbuch nach wie vor eine ungerechtfertigte Unterscheidung zwischen Standard
und Nichtstandard-Vertragen. Dieser Unterscheidung liegt der antiquierte Gedanke zu
Grunde, alle Arbeitsmodelle auferhalb des unbefristeten Vollzeitjobs seien per se
minderwertig. Dies wird den modernen Arbeitsformen nicht gerecht, die sich in vielen
Landern und Situationen als wahre Jobmotoren erwiesen haben. Andere Arbeitsmodelle
werden vor allem durch Arbeitnehmer nachgefragt, die sich z.B. durch Teilzeitarbeit oder
Selbststandigkeit die Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder auch besondere
Weiterbildungsmodelle ermdglichen.

Ein weiterer richtiger Schwerpunkt des Grinbuchs ist der Kindigungsschutz, auch in
Verbindung mit MalRnahmen moderner Arbeitsmarktpolitik: In Zukunft muss der Fokus
flexibler Arbeitsmarktverfassungen auf den Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit gerichtet
sein anstatt auf den Erhalt des Arbeitsplatzes. Wir miissen weg vom Bestandsschutz hin zur
Sicherstellung der Beschéaftigungsfahigkeit fir langere Berufsleben bei verschiedenen
Arbeitgebern - durch life-long learning und durch effektive Arbeitsvermittlung. Nur so werden
Arbeitnehmer in der Zukunft vor dem dauerhaften Verlust des Arbeitsplatzes — sprich:
Langzeitarbeitslosigkeit - geschiitzt werden kénnen. Fir die Phasen des Ubergangs missen
Arbeitnehmer adaquate Transferleistungen erhalten, verbunden mit dem Ziel der schnellen
Wiederaufnahme einer Tatigkeit durch frihzeitige Aktivierung, Mobilisierung und
Quialifikation.

In die falsche Richtung gehen hingegen Uberlegungen zu einer Subunternehmer-Haftung,
dies wiirde sich als echte Beschaftigungsbremse auswirken. Auch gehen Uberlegungen fehl,
Mindeststandards fur alle Vertragsformen inklusive der Selbststandigen zu schaffen.
Wie sollen Unternehmertum geférdert und Neugriindungen unterstiitzt werden, wenn
Auftraggeber bei Ein-Mann-Unternehmen immer Gefahr laufen, plétzlich als Arbeitgeber
dazustehen, und sich deshalb lieber eine GmbH als Auftragnehmer suchen? Schliellich ist
auch die Frage nach einem einheitlichen Arbeitnehmerbegriff falsch: Der
Gestaltungsspielraum der Mitgliedstaaten darf durch eine europédische Definition des
Arbeitnehmerbegriffs schon wegen des Subsidiaritatsprinzips nicht beschrankt werden.
Zudem konnen in Europdischen Richtlinien nicht die nationalen Rechtssysteme aller
Mitgliedstaaten beriicksichtigt werden. Dadurch werden immer Elemente fremder Systeme in
die eigenen nationalen Systeme implementiert werden mussen; dies fuhrt zwangslaufig zu
mehr Bulrokratie und weniger Flexibilitat auf den nationalen Arbeitsmaérkten.

Ein grundséatzliches Problem des gesamten Griinbuchs ist, dass die Fragestellungen durch
ihre allgemeine Formulierung keine saubere Trennung zwischen den Zustandigkeiten der
EU und der einzelnen Mitgliedstaaten im Sinne des EG-Vertrages zulassen. Auf welcher
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Ebene soll bzw. kann welche Arbeitsrechtsreform erfolgen? Hier darf es nicht durch die
Hintertlr zu einer Kompetenz- Erweiterung der EU kommen.



Ein einheitliches europdisches Arbeitsrecht ist mit dem Subsidiaritatsprinzip nicht zu
vereinbaren. Es ist dariiber hinaus vollig unrealistisch, da die extrem unterschiedlichen
nationalen Arbeitsmarkt- und Arbeitsrechtsysteme sowie auch die damit verbundenen
unterschiedlichen Traditionen Vereinheitlichungen gar nicht zulassen. Auf EU-Ebene kdnnen
und sollen daher lediglich Mindeststandards innerhalb der Zustandigkeiten der EU festgelegt
werden, damit der notwendige Arbeithnehmerschutz in allen Mitgliedstaaten sichergestellt
wird. Alles was darUber hinausgeht, misste im Rahmen der Better Regulation Initiative
abgebaut werden.

Das Grunbuch bezieht tarifvertragliche Regelungen mit ein, dies ist mit dem deutschen
Modell der Sozialpartnerschaft nicht zu vereinbaren. Die grundgesetzlich garantierte
Autonomie der Sozialpartner in Deutschland darf nicht angetastet werden, da sonst das
gesamte nationale Tarifvertragssystem in Frage gestellt wirde. Da auch in den anderen
Landern sehr unterschiedliche Modelle bzw. Tarifsysteme vorhanden sind, geht jeder
Versuch der Vereinheitlichung in die falsche Richtung, und fiuihrt zu mehr Burokratie und
weniger Flexibilitdt. Dies ist mit der Better Regulation Initiative nicht zu vereinbaren.

Dass das Griinbuch Arbeitsrecht so sehr die Aufmerksamkeit der Offentlichkeit erregt, liegt
nicht zuletzt an der Debatte um die Zukunft des europdischen Verfassungsvertrages.
Viele verknipfen die von fehlender Unterstitzung bis hin zu Ablehnung reichende Stimmung
der EU-BUrger gegenlber Europa und seinen Institutionen mit der Angst vor Sozialdumping
in einer globalisierten Welt. Den EU-Birgern soll durch den Fokus auf das européische
Sozialmodell und durch die Aktivitdten zum Thema ,gute bzw. bessere* Arbeit Europa wieder
schmackhaft gemacht werden. Dabei darf man aber nicht vergessen, dass wir den Blrgern
in Europa nur dann Sicherheit und Wohlstand bieten kénnen, wenn wir mehr Beschaftigung
schaffen. So steht es auch in der Lissabon Agenda als Ziel definiert. Es darf bei der zurzeit
recht einseitig auf den Aspekt ,Security” gestiutzten ,Flexicurity“-Initiative nicht aul3er Acht
gelassen werden, dass man auch den Unternehmen und Investoren Europa als Standort
schmackhaft machen muss.

Il. Beantwortung des Fragen-Katalogs:

Frage 1. Welche Punkte sollten Ihrer Ansicht nach auf der Agenda einer sinnvollen
Arbeitsrechtsreform ganz oben stehen?

Zeit ist heute einer der zentralen Wettbewerbsfaktoren: Der technische Fortschritt, die immer
kirzeren Produkt- und Prozesslebenszyklen, fortlaufende Innovationsprozesse, sich standig
andernde Markte machen es zwingend notwendig, dass Unternehmen ihre
Reaktionsfahigkeit um ein Vielfaches erhéhen. Kontinuierliche Anpassungen und
Umstrukturierungen sind dabei unvermeidlich, diese missen fir die Unternehmen zeitlich
und finanziell kalkulierbar bzw. planbar sein. Diese Planbarkeit ist aber in vielen
Mitgliedstaaten aufgrund der Regelungsdichte und der uniiberschaubaren Rechtsprechung
der Arbeitsgerichte nicht gegeben. Diese Tatsache wirkt sich unmittelbar auf die
Wettbewerbsfahigkeit der europaischen Unternehmen aus. Hier muss eine Reform als erstes
ansetzen durch konsequente Vereinfachung und Verschlankung des gesamten Regelwerks.

Unregelméafige Produktionszyklen bringen es mit sich, dass zumindest Teile der Belegschaft
flexibel eingesetzt werden mussen. Aus diesem Grund greifen viele Unternehmen auf
moderne Arbeitsformen wie Zeitarbeit und Befristungen zuriick, die ihnen diese Flexibilitat
und Anpassungsfahigkeit bieten. Die Abschaffung unndétiger Birokratie in diesem Bereich ist
daher ein wichtiger Schritt zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit. Auf keinen Fall darf
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hier weitere Vorgaben auf europaischer Ebene geben, die den Spielraum der Unternehmen
weiter einschranken.

Um in den Unternehmen - und ganz besonders in den KMU - keine Kapazitaten zu binden,
die zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit z.B. im Bereich Innovation oder
Prozessoptimierung gebraucht werden, missen die nationalen Arbeitsnormen einfach
(d.h. auch fir Nicht-Experten verstandlich), unbirokratisch (d.h. ohne groRen Aufwand zu
befolgen) und vor allem stabil sein.

Dazu missen auf europaischem Level alle sozialpolitischen bzw. arbeitsrechtlichen
Richtlinien auf den Priufstand und dahingehend untersucht werden, ob sie fir die
Unternehmen, insbesondere KMU, unnétige Blrokratie und Kosten verursachen. Dazu
zéhlen insbesondere die Arbeitszeit-Richtlinie, die Antidiskriminierungs-Richtlinien, die
Betriebsibergangs-Richtlinie sowie die Bildschirmgerate-Richtlinie. Jede zukiinftige
Regelung auf EU-Ebene muss zwingend ein Impact Assessment vornehmen.

Auf nationalem Level ist es — ganz im Sinne des Berichts ,Beschéftigung in Europa 2006"-
Aufgabe der Mitgliedstaaten, das hohe Niveau an Beschaftigungsschutz v. a. fur
~Standardarbeitsvertrage” zurlickzuschrauben. Dies betrifft insbesondere den Bereich
Kindigungsschutz. Aber auch die neuen Arbeitsformen missen durch die Abschaffung
unnoétiger barokratischer Hirden vereinfacht werden, fiir Deutschland vor allem im Bereich
der Befristungen. Da Hauptadressat der Lissabon Agenda die nationalen Regierungen sind,
die ihre jeweiligen Arbeitsmarkt- und Arbeitsrechtssysteme im Sinne der Lissabon-Ziele
-Mehr und bessere Arbeit" reformieren sollen, sollte die Kommission die Mitgliedstaaten
starker dazu auffordern, ihre Hausaufgaben zu machen. Um den Druck zu erhéhen, missten
umgehend die zwischenzeitlich abgeschafften Benchmark - Berichte wieder eingefihrt
werden, die einen Vergleich der nationalen Reform-Bemihungen zulassen.

Frage 2: Kann eine Anpassung des Arbeitsrechts und der Tarifvertrage zur Erhéhung der
Flexibilitat und der Beschaftigungssicherheit sowie zur Verringerung der Segmentierung
des Arbeitsmarktes beitragen? Wenn ja, wie?

Diese Frage betrifft ganz konkret das Thema Kundigungsschutz: Je héher hier die Hirden
fur die Unternehmen sind, notwendige Umstrukturierungen planbar, schnell und
kostengiinstig abzuwickeln oder Produktionszyklen abzufedern, desto mehr missen sie auf
.Nichtstandard" -Vertrage wie Zeitarbeit und Befristungen zurtickgreifen. Daher ist hier der
Zusammenhang von Deregulierung und Segmentierung unmittelbar gegeben.

Die Anpassung von Tarifvertragen féllt in Deutschland in die alleinige Tarifautonomie der
Sozialpartner. Eine Vereinheitlichung auf europaischer Ebene wiirde das gesamte nationale
Tarifvertragssystem in Frage stellen. Da auch in den anderen Landern sehr unterschiedliche
Modelle bzw. Tarifsysteme vorhanden sind, geht jeder Versuch der Vereinheitlichung in die
falsche Richtung und fuhrt zu mehr Burokratie und weniger Flexibilitat. Dies ware auch mit
der Better Regulation Initiative nicht zu vereinbaren.

Obwohl der Flachentarifvertrag in Deutschland das zentrale Instrument zur Gestaltung der
Arbeitsbeziehungen in vielen Branchen bleibt, sind sich die Tarifvertragsparteien heute ihrer
Verantwortung bewusst, dass der Flachentarif den Unternehmen mehr
Ausgestaltungsmoglichkeiten geben muss, um den unterschiedlichen betrieblichen
Situationen und dem verschéarften globalen Wettbewerb Rechnung zu tragen. Daher findet
eine standige Weiterentwicklung und Anpassung der Tarifvertrage an die Bedurfnisse der
Unternehmen statt. Die Sozialpartner sind am besten in der Lage, sinnvolle und
unternehmensgerechte Lésungen zu finden. So wurden z.B. in der M+E Industrie
verschiedene tarifliche WahIimdoglichkeiten fir betriebsnahe Losungen in der betrieblichen



Altersvorsorge geschaffen. Schon aus diesem Grunde ware jede Einflussnahme durch den
europaischen Gesetzgeber kontraproduktiv. Aus dem gleichen Grunde sind auch Aktivitaten
in Richtung auf européische Vorgaben fur transnationale Tarifabkommen abzulehnen, da sie
die nationalen Eigenheiten der jeweiligen Arbeitsrechtssysteme nicht berticksichtigen.
Zudem hat der Europdische Gesetzgeber im Bereich der Tarifvertrage nach Art. 137 V
EGV schon keine Regelungskompetenz.

Ein wichtiger Faktor zur Erhéhung der Flexibilitdt bzw. Anpassungsfahigkeit der
Unternehmen ist die Arbeitszeit. Hier missen die Vorgaben auf européaischer Ebene so
flexibel wie mdglich bleiben, damit die einzelnen Unternehmen branchen- und
betriebsgerechte Losungen finden kdnnen, die ihnen den Erhalt der Wettbewerbsféahigkeit
ermoglicht. Deswegen muss die geplante Anderung der Arbeitszeit-Richtlinie mehr Freiraum
fur die Unternehmen z.B. durch eine Ausweitung der Ausgleichszeiten (Bezugszeitraum) auf
12 Monate bieten. Auf keinen Fall sollte die bestehende ,Opt-Out” Regelung eingeschrankt
werden.

Zu Frage 3. Wirken die geltenden Regelungen, seien es Gesetze oder Tarifvertréage,
hemmend oder fordernd fir Unternehmen und Beschaftigte, die die Chancen zur
Erhoéhung der Produktivitat nutzen und sich an die Einflihrung neuer Technologien und
an die mit dem internationalen Wettbewerb verbundenen Veranderungen anpassen wollen?
Wie kénnen die fur die KMU relevanten Regelungen bei gleichzeitiger Aufrechterhaltung
der angestrebten Ziele verbessert werden?

Mehr denn je brauchen unsere Betriebe die Mdoglichkeit, auf immer schneller werdende
technische Produkt- und Prozesslebenszyklen zu reagieren. Nur durch eine deutliche
Beschleunigung der Reaktionsgeschwindigkeit der Unternehmen auch in Bezug auf
fortgesetzte Innovationsprozesse sind die Unternehmen auf dem globalen Markt
wettbewerbsfahig. Dazu missen notwendige Umstrukturierungsmalnahmen planbarer,
schneller und kostengunstiger werden. Es ist aufgrund der unregelmaRigen
Produktionszyklen unverzichtbar, zumindest Teile der Belegschaft flexibel einzusetzen. Dies
muss ein modernes Arbeitsrecht gewahrleisten. Die Anpassungsfahigkeit der Unternehmen
ist heute in vielen Fallen durch ein zu starres Arbeitsrecht nicht gegeben,
LZAusweichmandver* auf Lander mit weniger Regulierung sowie auf atypische Arbeitsformen
finden statt.

KMU werden durch ein kompliziertes und starres Arbeitsrecht auch deshalb besonders
belastet, da sie in der Regel nicht Gber die notwendige ,Manpower* und das Know-how
verflgen, sich mit dieser Materie im Betriebsalltag fortwahrend zu beschéftigen. In Landern
wie Deutschland bedarf es teuren Expertenwissens, dem nahezu uniiberschaubaren
Regelwerk samt Rechtsprechung Herr zu werden. Dies halt KMU nicht nur von der
Schaffung neuer Arbeitsplatze ab, die auftretenden Rechtsfragen und die zu bewaltigende
Burokratie binden Kapazitaten, die dann an anderer Stelle fehlen; dies gilt insbesondere fir
so wichtige Bereiche wie Prozessoptimierung, Forschung und Entwicklung von
Innovationen oder andere Fragen der Produktivitatssteigerung. Es sollte daher eine
Maglichkeit gefunden werden, KMU von unnétiger Blrokratie zu befreien, z.B. durch
Einfuhrung bzw. Erh6hung gesetzlicher Schwellenwerte.

Obwohl der Flachentarifvertrag in Deutschland das zentrale Instrument zur Gestaltung der
Arbeitsbeziehungen in vielen Branchen bleibt, sind sich die Tarifvertragsparteien heute ihrer
Verantwortung bewusst, dass der Flachentarif den Unternehmen mehr
Ausgestaltungsmadglichkeiten geben muss, um den unterschiedlichen betrieblichen
Situationen und dem verschéarften globalen Wettbewerb Rechnung zu tragen. Daher findet
eine standige Weiterentwicklung und Anpassung der Tarifvertrdge an die Bedurfnisse der
Unternehmen statt. Die Sozialpartner sind am besten in der Lage, sinnvolle und
Unternehmensgerechte Lésungen zu finden. Auch aus diesem Grunde ware jede
Einflussnahme durch den europdischen Gesetzgeber kontraproduktiv.
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Zu Frage 4: Wie konnte die Aufnahme befristeter oder unbefristeter Arbeitsverhaltnisse
arbeitsrechtlich oder tarifvertraglich erleichtert werden, so dassim Rahmen der zu Grunde
liegenden Arbeitsvertrage ein héherer Grad an Flexibilitat ermdglicht und gleichzeitig aber
auch eine angemessene Beschéaftigungssicherheit und ein angemessener sozialer Schutz
gewahrleistet werden?

Bei den befristeten Arbeitsverhéltnissen ist auf européaischer Ebene der Arbeithnehmer-
Schutz bereits durch das Verbot der Diskriminierung und dem Schutz vor unbeschrankter
Nutzung von Kettenvertrdgen ausreichend gewahrleistet. Auf nationaler Ebene ist das
Schutzmal’ in den Mitgliedstaaten haufig zu hoch und wirkt daher beschéftigungshemmend.
Dies gilt fir Deutschland insbesondere durch das Neueinstellungsgebot (Befristung ohne
Sachgrund nur bei Ersteinstellung moglich), die Hochstdauer sachgrundloser Befristungen
von zwei Jahren und die Gbrigen Regelungen, die tber die europaischen Vorgaben
hinausgehen.

Im Bereich Kiindigungsschutz gibt es auf europaischer Ebene keine
Regelungskompetenz der EU. Deshalb fehlt es hier bereits an einer Zustandigkeit der
Kommission. Auf nationaler Ebene flihren die hohen Hirden im Kindigungsschutzrecht
dazu, dass entweder auf die Schaffung neuer Beschéaftigungsverhaltnisse ganz verzichtet
(dies qilt vor allem fur Kleinstunternehmen bis zum Schwellenwert von 10 Arbeitnehmern),
oder dass auf moderne Arbeitsformen wie Zeitarbeit und Befristungen zurlickgegriffen wird.

Eine Maoglichkeit zur Flexibilisierung des Kiindigungsschutzes in Deutschland wére die
Schaffung einer Abfindungsoption fir betriebsbedingte Kiindigungen bei Abschluss des
Arbeitsvertrages. Damit sichert der Arbeitnehmer sich im Falle einer betriebsbedingten
Kindigung in jedem Fall eine Abfindung, im Gegenzug verzichtet er auf den
Kindigungsschutz. Als Folge kann das Unternehmen notwendige Umstrukturierungen in
Hinsicht auf Zeit und Kosten wesentlich besser planen.

Die Anpassung von Tarifvertragen fallt in Deutschland in die alleinige Tarifautonomie der
Sozialpartner. Eine Vereinheitlichung auf europaischer Ebene wiirde das gesamte nationale
Tarifvertragssystem in Frage stellen. Da auch in den anderen Landern sehr unterschiedliche
Modelle bzw. Tarifsysteme vorhanden sind, geht jeder Versuch der Vereinheitlichung in die
falsche Richtung und fuhrt zu mehr Burokratie und weniger Flexibilitat. Dies ware auch mit
der Better Regulation Initiative nicht zu vereinbaren.

Frage 5: Ware es hilfreich, Gber eine Kombination von flexibleren
Kindigungsschutzgesetzen und gut durchdachten Unterstiitzungseistungen fur Arbeitslose
nachzudenken, sowohl in Form von LohnersatzZleistungen als auch von aktiven
Malinahmen der Arbeitsmarktpolitik?

In Zukunft muss der Fokus flexibler Arbeitsmarktverfassungen auf den Erhalt der
Beschaftigungsfahigkeit gerichtet sein, anstatt auf den Erhalt des Arbeitsplatzes. Das heifl3t
wir missen weg vom Gedanken des Bestandsschutzes durch ein hohes MaRR an
Arbeitnehmerschutz, hin zur Sicherstellung der Beschaftigungsfahigkeit fir langere
Berufsleben bei verschiedenen Arbeitgebern. Im Fokus steht zum einen life-long learning,
zum anderen eine effektive Arbeitsvermittiung. Nur so werden Arbeitnehmer in Zukunft vor
dem dauerhaften Verlust des Arbeitsplatzes geschitzt werden kénnen. Fur die Phasen des
Ubergangs miissen Arbeitnehmer adaquate Transferleistungen erhalten, verbunden mit dem
Ziel der schnellen Wiederaufnahme einer Tatigkeit durch frihzeitige Aktivierung,
Mobilisierung und Qualifizierung.

Danemarks , Flexicurity-Modell* wird aktuell sehr haufig als Vorzeigebeispiel genannt. In
der Tat liefert es sehr gute Ansatze zur Erreichung der oben genannten Ziele. Wichtiger
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Unterschied zu Deutschland ist aber, dass die hohen Transferleistungen aus Steuergeldern,
und nicht wie bei uns aus Arbeithnehmer- und Arbeitgeberbeitragen finanziert werden. Zudem
kann Danemark schon wegen seiner Grof3e deutlich hdhere Transferleistungen schultern.
Dennoch ist der Ansatz richtig, dass Kindigungsschutzrecht deutlich zu flexibilisieren - wie
Ubrigens auch in der Schweiz - und den Schwerpunkt auf effektive Arbeitsmarktpolitik mit
schneller Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt zu legen. Damit verbunden misste dann
auch in den Kopfen der Arbeitnehmer ein Umdenken stattfinden: Der Verlust des
Arbeitsplatzes darf dann nicht mehr in jedem Fall als personliche Tragddie und tiefer
Einschnitt in den eigenen Lebenslauf verstanden werden, wenn der Wiedereinstieg in einen
neuen, ggf. besseren oder interessanteren Job damit einhergehen kann.

Frage 6: Welche Rolle kénnten Gesetze und /oder von den Sozalpartnern ausgehandelte
Tarifvertrage spielen im Hinblick auf die Forderung des Zugangs zur Ausbildung und die
Erleichterung von Ubergéangen zwischen verschiedenen Vertragsformen mit dem Ziel, eine
zunehmend bessere Beschaftigungssituation im Laufe eines durchgehend aktiven
Berufdebens zu erlangen?

Der Fokus sinnvoller Arbeitsrechtsreformen muss im Zuge der demographischen
Entwicklung und der damit einhergehenden verlangerten Berufsleben auf
Beschaftigungssicherheit an Stelle von Job-Sicherheit liegen. , Life-long learning® ist
ein wichtiges Stichwort. Dabei ist entscheidend, dass Arbeitnehmer ihre Verantwortung fur
den Erhalt ihrer Beschaftigungsfahigkeit als eine in ihrem ureigensten Interesse liegende
Pflicht anerkennen.

Aber auch die Unternehmen tragen Verantwortung fir die Beschaftigungsfahigkeit inrer
Mitarbeiter. Da aber die Bestimmung notwendiger WeiterbildungsmalRnahmen von
zahlreichen Faktoren wie z.B. Art der Beschaftigung, bestehende Qualifikation, Lebensalter,
betriebliche Situation, Branche, Kosten der Weiterbildungsmaflinahme etc. abhangt, kommen
keine wie auch immer gearteten ,One-size-fits-all*- Lésungen in Betracht. Deshalb sind auch
Diskussionen um gesetzliche Weiterbildungsanspriiche kontraproduktiv und nicht
zielfihrend. Vielmehr sollte das Thema den Sozialpartnern tiberlassen bleiben. In
Deutschland wurden in diesem Bereich z.B. durch spezielle Qualifizierungs-Tarifvertrage
oder Tarifvertrage zum Aufbau von Ausbildungsplatzen gute Lésungen gefunden.

Frage 7: Ist bei den in den Mitgliedstaaten geltenden juristischen Definitionen von
Beschaftigung und Selbststéandigkeit grofRere Klarheit erforderlich, um ,, bona-fide® -
Ubergange zwischen Beschaftigung und Selbststandigkeit und umgekehrt zu erleichtern?

Die Einfiihrung einer Definition auf europaischer Ebene ist nicht nur Gberfllissig, sondern
steht dem Wunsch nach mehr Flexibilitat diametral entgegen. In Deutschland hat man mit
dem Versuch, gesetzliche Vermutungsregeln zu definieren, bereits sehr schlechte
Erfahrungen gemacht. Die Bundesregierung musste damals einsehen, dass die Bestimmung
der Scheinselbststandigkeit durch Vermutungsregeln nicht funktioniert, das Gesetz musste
mehrfach wieder geéndert werden.

Zudem lassen es die verschiedenen nationalen Systeme und die sich fortlaufend &ndernden
Bedingungen auf dem globalen Markt sowie den nationalen Arbeitsmarkten gar nicht zu, an
europaische Einheitsldsungen zu denken.

AuRerdem kdnnten Einheitskriterien zur Bestimmung von Selbststandigkeit und damit
verbundene Rechtsunsicherheiten dazu fuhren, dass Unternehmensgriindungen
verhindert werden. So wird z.B. ein Selbststandiger in der Anfangsphase haufig zunachst
von einem oder zwei Arbeitgebern abhangig sein, dies kann sich ja erst mit der Zeit andern.
Wie sollen Unternehmertum geférdert und Neugriindungen unterstiitzt werden, wenn
Auftraggeber bei
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Ein-Mann-Unternehmen immer Gefahr laufen, plotzlich als Arbeitgeber dazustehen, und sich
deshalb lieber eine GmbH als Auftragnehmer suchen? Diese oder ahnliche Kriterien zur
Definition eines Selbststandigen schaden mehr als sie nutzen.

Frage 8: Braucht man einen Grundstock an Vorschriften, welche die
Beschaftigungsbedingungen aller Beschéaftigten, unabhangig von der Form ihres
Vertrages regeln? Wie wiirden derartige Mindesterfordernisse I hrer Ansicht nach auf die
Schaffung von Arbeitsplatzen und auf den Schutz der Beschéftigten auswirken?

Eine grundsatzliche Anwendung arbeitsrechtlicher Mindest-Schutzvorschriften und
Beschaftigungsbedingungen auf Selbststandige ist schon deshalb nicht praktikabel, weil der
Arbeitgeber naturgemal keine Einflussnahme z.B. auf den Arbeitsplatz oder die
konkreten Arbeitsbedingungen des Selbststandigen hat, und ebenso wenig auf die
Anzahl der Auftraggeber und damit den Status der Unabhé&ngigkeit.

Wenn auf nationaler Ebene eine klare Trennung zwischen Selbststandigkeit und
Scheinselbststandigkeit erfolgt, fallen die Selbststéndigen eindeutig aus dem
Anwendungsbereich der Arbeithnehmerschutzbestimmungen heraus. Es fehlt hier bereits am
Schutzbedirfnis. Selbststandig zu sein bedeutet auch, besondere Freiheiten gegeniber
dem Auftraggeber zu haben. Anders als Arbeitnehmer kénnen sie z.B. Arbeitszeit und —ort
in der Regel selbst bestimmen. Ein ,aufgedrangter” Mindestschutz kénnte dann zu einer
Bevormundung werden, denn Rechte sind immer auch mit Pflichten verbunden: Wenn der
Auftraggeber Mindestschutz-Regeln in Bezug auf den Auftragnehmer zu beachten hatte,
misste er auch Vorgaben zur Erfullung des Auftrages machen - anders kdnnte der
Auftraggeber seine Schutzpflichten gar nicht einhalten.

Gegen die Schaffung eines Grundstocks an Beschéaftigungsbedingungen auf europaischer
Ebene spricht auch, dass es schon bei der Umsetzung der bisherigen Richtlinien in vielen
Mitgliedstaaten nicht bei den vereinbarten Mindestregelungen geblieben ist. Stattdessen
werden Richtlinien regelmafig ubererfillt - insbesondere in Deutschland. Da die
Verfasser europdischer Richtlinien nicht in der Lage sind, die nationalen Rechtssysteme aller
Mitgliedstaaten zu bertcksichtigen, werden immer Elemente fremder Systeme in die eigenen
Systeme implementiert werden mussen; dies fihrt zwangslaufig zu mehr Birokratie und
weniger Flexibilitat. Dieses Problem wird sich durch die EU-Erweiterung noch potenzieren.

Frage 9: Sollten Ihrer Ansicht nach die Verantwortlichen der einzelnen Parteien in
mehrseitigen Beschaftigungsverhéltnissen eindeutiger geregelt werden, um festzulegen,
wer fur die Einhaltung von Beschaftigtenrechten verantwortlich ist? Ware die Anordnung
einer nachrangigen Haftung eine wirksame und praktikable Méglichkeit, um diese
Verantwortlichkeiten bel der Einbeziehung von Subunternehmen sicherzustellen? Wenn
nein, sehen Sie andere Mdglichkeiten, einen angemessenen Schutz der Beschaftigten in

» dreiseitigen” Beschaftigungsverhéaltnissen zu gewahrleisten?

Die Verantwortlichkeiten in mehrseitigen Beschaftigungsverhaltnissen sind bereits heute
eindeutig geregelt. Die bestehenden Rechte kénnen vor den nationalen Arbeitsgerichten
eingeklagt werden. Es besteht daher keinerlei Bedirfnis zur Ausweitung des Schutzniveaus.

Eine Sub-Unternehmerhaftung fur die Einhaltung von Arbeitsnormen geht vollkommen in die
falsche Richtung. Sie wiirde zu enormen Haftungsrisiken fir Unternehmen in den Landern
fuhren, in denen das bestehende Recht noch nicht mit der Realitat auf dem Arbeitsmarkt
Ubereinstimmt. Die Einfliihrung einer Sub-Unternehmerhaftung kann der Schaffung neuer
Beschéftigung schaden, da Investitionen vollig unkalkulierbar werden. Es ist allein Aufgabe
der jeweiligen nationalen Regierungen, fur die Einhaltung des Arbeitsrechts in allen
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Unternehmen zu sorgen. Erweiterte Uberwachungspflichten wiirden die Hauptunternehmen
mit neuen Kosten und Burokratie teuer bezahlen.

Frage 10: Halten Sie esfur notwendig, den Beschaftigungsstatus von Leiharbeitnenmern
2u klaren?

Die Verantwortlichkeiten in mehrseitigen Beschéaftigungsverhaltnissen sind bereits heute
eindeutig geregelt. Dies gilt besonders fiir die Zeitarbeit. Hier besteht das Vertragsverhaltnis
allein zwischen Verleiher und dem Zeitarbeitnehmer, mit dem vollen Arbeitnehmerschutz.
Das bedeutet, zwischen Verleiher und Zeitarbeithnehmer besteht ein ganz normales
Arbeitsverhéaltnis mit allen Rechten und Pflichten. Es besteht daher keinerlei Bedlirfnis zur
Ausweitung des Schutzniveaus. Es ist vielmehr notwendig, die Zeitarbeit endlich als das
anzuerkennen, was sie ist: Ein Instrument, das sich als wahrer Jobmotor erwiesen hat,
insbesondere auch in Deutschland. Zeitarbeit ermdglicht nicht nur den (Wieder-)Einstieg in
den Arbeitsmarkt, sondern in vielen Fallen auch den Wechsel von der Zeitarbeit in die
anschliel3ende Festeinstellung.

Frage 11: Wie konnten Mindestanforderungen im Zusammenhang mit der Organisation
der Arbeitszeit so gedndert werden, dass sie sowohl zu mehr Flexibilitat fir Arbeitgeber
und fur Arbeitnehmer fiihren, als auch zu einem hoheren Schutzniveau fur die Gesundheit
und Sicherheit der Arbeitnehmer? Mit welchen Aspekten der Arbeitszeitorganisation sollte
die Gemeinschaft sich vorrangig befassen?

Es ist notwendig, endlich das Verfahren zur Anderung der Arbeitszeit-Richtlinie
voranzutreiben. Dabei muss das sehr flexible Instrument des , Opt-Outs* vollumfanglich
erhalten bleiben. Zudem sollte durch eine verlangerte Ausgleichsfrist von 12 Monaten
sichergestellt werden, dass Unternehmen Schwankungen in der Auftragslage bzw.
Produktion abfedern kénnen. Nur so kénnen europdaische Unternehmen in der Zukunft ihre
Wettbewerbsfahigkeit erhalten.

Frage 12: Wie konnten die Beschéftigtenrechte von Beschaftigten, diein einem
grenziberschreitenden Bezug arbeiten, insbesondere von Grenzgangern, Gberall in der
Gemeinschaft gewahrleistet werden? Besteht | hrer Ansicht nach Bedarf an einer
einheitlichen Definition des Begriffs,, Arbeitnehmer” in den EU-Richtlinien, um
sicherzustellen, dass diese Beschaftigten ihre Beschaftigungsrechte unabhéngig davon
wahrnehmen koénnen, in welchem Mitgliedstaat sie arbeiten? Oder sind Sie der Ansicht,
dass der Gestaltungsspielraum in dieser Frage nicht beschrankt werden sollte.

Der Gestaltungsspielraum der Mitgliedstaaten darf in keinem Fall durch eine européische
Definition des Arbeitnenmerbegriffs beschrankt werden. Dies ware ein klarer Verstol3 gegen
das Subsidiaritatsprinzip.

Die Schaffung eines einheitlichen Arbeitnenmerbegriffs ist zudem vollkommen unrealistisch
und nicht praktikabel. Wie bereits in Frage 8 angeflihrt, kbnnen in Européischen Richtlinien
nicht die nationalen Rechtssysteme aller Mitgliedstaaten bericksichtigt werden. Dadurch
werden immer Elemente fremder Systeme in die eigenen nationalen Systeme
implementiert werden mussen; dies flihrt zwangslaufig zu mehr Blrokratie und weniger
Flexibilitat auf den nationalen Arbeitsmarkten. Es besteht die Gefahr, dass die eigenen
Rechtsordnungen in sich nicht mehr stimmig sind, was Rechtsunsicherheiten zur Folge
hatte.

10



Frage 13: Halten Sie eine verstarkte Verwaltungszusammenarbeit zwischen den
zustandigen Behorden fur erforderlich, um das gemeinschaftliche Arbeitsrecht wirksamer
durchsetzen zu kbnnen? Kénnen I hrer Ansicht nach die Sozialpartner bei dieser
Zusammenarbeit eine Rolle spielen?

Wie in allen anderen Rechtsgebieten auch, missen die jeweiligen europaischen
Verwaltungsbehdrden zukinftig besser und effektiver zusammenarbeiten. Will man die
Mobilitat der Arbeitnehmer férdern, muss schon aus diesem Grunde eine Vernetzung der
Ansprechpartner stattfinden. Zudem mussen auch die grenziiberschreitenden Kontrollen zur
Einhaltung der Arbeitsnormen verbessert werden. Dies ist vorrangig voranzutreiben, bevor
man neue Regulierungen im Bereich Arbeitsrecht schafft. Hier gilt: Optimierung vor (mehr)
Regulierung.

Frage 14: Bedarf es|hrer Auffassung nach auf EU-Ebene weiterer Malinahmen, um die
Mitgliedstaaten bel der Bekampfung der Schwar zarbeit zu unterstitzen?

Alle Mitgliedstaaten missen sich gemeinsam und verstarkt fir den Kampf gegen die
Schwarzarbeit einsetzen. Daneben ist aber auch eine ehrliche Analyse der Symptome der
Schwarzarbeit erforderlich. Hier spielt neben hohen Lohnnebenkosten auch die mit der
Einhaltung der zahlreichen Arbeitsnormen verbundene Burokratie eine entscheidende Rolle.
Die mit dem Grinbuch angestoRene Debatte zur Vereinfachung und Flexibilisierung des
Arbeitsrechts ist daher ein wichtiger Schritt auch fiir den Kampf gegen die Schwarzarbeit.
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