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2(a). Can the adaptation of labour law and
collective agreements contribute to improved
flexibility and employment security and a
reduction in labour market segmentation?

Yes

2(b). How?

Die Vereinfachung des Befristungsrechts, insbesondere
eine Ausweitung der Moglichkeit zur Befristung von
Arbeitsverhaltnissen ohne Sachgrund kénnte eine
Schaffung zusatzlicher Ar-beitsplatze zur Folge haben.
Hiervon wirden auch befristet beschéaftigte Arbeitnehmer
profitie-ren, da nicht selten im Anschluss an eine befristete
Tatigkeit ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis geschlossen
wird. Befristete Arbeitsverhéltnisse stellen deshalb einen
wichtigen Schritt auf dem Weg zu einer unbefristeten
Beschéftigung dar. Daneben kdnnten durch die
Absenkung der gesetzlichen Anforderungen an befristete
wie unbe-fristete Arbeitsverhéltnisse der Ubergang von
einer selbststandigen in eine abhéngige Tatigkeit
erleichtert werden. Wenn der Arbeitsmarkt aufgrund
vereinfachter Bedingungen insgesamt inte-grativer wirde,
wirde der Wechsel von Beschéftigungsformen, aber auch
der Wechsel zwi-schen verschiedenen Arbeitgebern
insgesamt vereinfacht. Dies kdnnte langfristig hilfreich sein,
mehr Menschen in eine dauerhafte Beschaftigung zu
bringen. Ferner kdnnte eine Flexibilisierung des
Kindigungsschutzes erreicht werden, indem schon zu
Beginn oder im Laufe eines Arbeitsverhaltnisses eine
gesetzliche Festschreibung einer vertrag-lichen
Abfindungsoption vereinbart wiirde. Fur Tarifvertrage gilt,
dass die Gestaltung und Anpassung von Tarifvertragen in
Deutschland in die Autonomie der Sozialpartner fallt. Ein
Eingriff in die Inhalte von Tarifvertragen wirde einen
Verstol3 in die grundgesetzlich geschiitzte Tarifautonomie
darstellen und ist deshalb ausge-schlossen. Die
Tarifvertragsparteien in der Versicherungswirtschaft
pflegen seit Jahren einen verantwortungsvollen Umgang
miteinander und werden im Rahmen der ihnen durch den
Ge-setzgeber belassenen Mdglichkeiten ihrer sozialen
Verantwortung gegentiber den Arbeitneh-mern gerecht. Die
Tarifvertrage fur die Versicherungswirtschaft enthalten
bereits an vielen Stel-len Offnungsklauseln, die es den
Sozialpartnern auf betrieblicher Ebene ermdglichen, durch
maRgeschneiderte Losungen den betrieblichen Interessen
hinreichend Rechnung zu tragen. Diese Offnungsklauseln
sichern zudem die nétige Flexibilitat. Dies zeigt sich nicht
zuletzt auch daran, dass fast alle Unternehmen der
Assekuranz Verbandsmitglied sind und die tarifvertragli-
chen Regelungen fiur sich anerkennen. Begrenzt werden




tarifvertragliche Regelungen aber durch den gesetzlichen
Rahmen. Hier kdnnte eine Flexibilisierung insbesondere
dadurch erreicht werden, dass den Tarifvertrags-parteien
ein groRerer Handlungsspielraum fir tarifliche Regelungen
belassen wird. Haufig schei-tern innovative Konzepte zur
Modernisierung der Arbeitswelt an zwingenden
gesetzlichen Vor-gaben. Es wéare vorzugswirdig, wenn
durch Tarifvertrdge branchenspezifische Losungen ge-
funden werden kdnnten, die starker als die heutigen vom
Gesetzgeber vorgegebenen rechtli-chen Rahmen auf die
individuellen Bedurfnisse einer Branche zugeschnitten
sind.

3. Do existing regulations, whether in the form
of law and/or collective agreements, hinder or
stimulate enterprises and employees seeking
to avail of opportunities to increase
productivity and adjust to the introduction of
new technologies and changes linked to
international competition? How can
improvements be made in the quality of
regulations affecting SMEs, while preserving
their objectives?

Unternehmen muissen sich rasch an Veranderungen
anpassen. Das strenge und in hohem Ma-R3e
birokratisierte deutsche Arbeitsrecht gibt jedoch héaufig ein
starres Korsett vor. Das er-schwert es den Unternehmen,
die im globalen Wettbewerb notwendige Flexibilitdt aufrecht
zu erhalten. Die, um erfolgreich bestehen zu kénnen,
zeitnahe Anpassung der Unternehmen an sich immer
schneller andernde wirtschaftliche Rahmenbedingungen
wird in erheblichem Umfang belastet. Ein Beispiel strenger
arbeitsrechtlicher Regelungen und dadurch bedingter
nachhaltiger Auswir-kungen ist das weitgehende
Mitbestimmungsrecht. Dieses birgt die Gefahr, dass die
Umsetzung ,iberlebenswichtiger strategischer
MaRnahmen verzdgert oder schlimmstenfalls verhindert
wird. Exemplarisch kann hier insbesondere das
Mitbestimmungsrecht gemaf § 87 Abs. 1 Nr 6
Betriebsverfassungsgesetz angefuihrt werden. Ferner
haben die mittelbar durch Mit-bestimmungsrechte
verursachten Kosten erheblich Auswirkungen auf
unternehmerischen Ent-scheidungen und Mdglichkeiten.
Aber auch andere birokratische Vorgaben erschweren die
Umsetzung zukunftsorientierter Pla-nungen in die Praxis.
Die in den vergangenen Jahren mit dem Arbeitsrecht
zwingend verbunde-nen Rechtsmaterien haben sich
verkompliziert und die geltenden Vorgaben sind ohne die
Hilfe von Spezialisten kaum mehr mit unternehmerischen
Konzepten in Einklang zu bringen. Konkret zu nennen sind
Rechtsgebiete wie das Lohnsteuer-, das Datenschutz- und
das Sozialver-sicherungsrecht. Durch den Einkauf des
Know-how in diesen, wie in vielen anderen Spezial-
bereichen werden die Unternehmen zuséatzlich
wirtschaftlich belastet. Vor diesem Hintergrund wére es
winschenswert, dass das deutsche Arbeitsrecht nur
zwingen-de Mindestbedingungen festschreibt. Eine
konsequente Vereinfachung des Arbeitsrechts wére sicher
geeignet, um Kosten zu sparen. Aktuell missen
Unternehmen, die durch die deut-sche (Arbeits-
)Rechtsordnung in ihrer Reaktionsféhigkeit eingeschrénkt




und in ihrer Entwicklung gebremst werden, jedoch
versuchen, die Belastungen mit anderen MaRnahmen zur
Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit auszugleichen. Fr
den Bereich der Versicherungswirtschaft konnte der
Personalabbau in der Vergangenheit sozialvertraglich
gestaltet werden. Beispielsweise wurden Uberhénge durch
Altersteilzeitmodelle abgebaut und aufgrund der
Erreichung des Rentenalters ausgeschiedene Mitarbeiter
nicht oder nur durch befristet beschéaftigte Mitarbeiter
ersetzt. Sollte das deutsche Arbeitsrecht die Unter-nehmen
weiterhin in gleichem Umfang belasten, bedeutet dies
faktisch eine Verschlechterung der Beschéaftigungschancen
am nationalen Arbeitsmarkt. Nur durch eine konsequente
Reduzie-rung der aufgebauten rechtlichen und
birokratischen Hirden kann die Wettbewerbsfahigkeit der
Unternehmen derart gesteigert werden, dass durch eine
anhaltende positive wirtschaftliche Ent-wicklung die
bestehenden Arbeitsplatze gesichert und zuséatzliche
Arbeitsplatze geschaffen werden kénnen.

4. How might recruitment under permanent
and temporary contracts be facilitated,
whether by law or collective agreement, so as
to allow for more flexibility within the
framework of these contracts while ensuring
adequate standards of employment security
and social protection at the same time?

Die Vereinfachung des Befristungsrechts, insbesondere
eine Ausweitung der Mdglichkeit zur Befristung von
Arbeitsverhaltnissen ohne Sachgrund kénnte eine
Schaffung zusatzlicher Ar-beitsplatze zur Folge haben.
Hiervon wirden auch befristet beschaftigte Arbeitnehmer
profitie-ren, da nicht selten im Anschluss an eine befristete
Tatigkeit ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis geschlossen
wird. Befristete Arbeitsverhaltnisse stellen deshalb einen
wichtigen Schritt auf dem Weg zu einer unbefristeten
Beschéftigung dar. In der Vergangenheit wurden bei den
jetzt in der Allianz Deutschland AG aufgegangenen
Gesellschaften ca. 5% der befristet tatigen Mitarbeiter im
Anschluss an ihre befristete Tatigkeit in ein unbefristetes
Arbeitsverhaltnis tUbernommen. Aus den geschilderten
Griunden sollte eine Verscharfung des Befristungsrechts
unbedingt ver-mieden werden. Die nationalen Regelungen
zur Umsetzung der EU-Richtlinie Uber befristete
Arbeitsvertrdge in Deutschland sind ohnehin sehr strikt, so
dass das in diesem Bereich vorhan-dene Potenzial nur
kaum ausgeschopft wird. UbermaRige Schutzregelungen
fur Arbeitnehmer fiihren aul3erdem dazu, dass
Unternehmen vor der Einstellung von Arbeitnehmern
zurlickschrecken. Besonders nachteilig wirkt sich dies auf
unbefristete Arbeitsverhéltnisse aus. Diese haben den
Nachteil, dass das Arbeitsverhélt-nis seitens des
Arbeitgebers nur innerhalb einer sechsmonatigen Wartezeit
ohne grof3e biurokra-tische Hiirden beendet werden kann.
Nach Ablauf dieser ,Frist* sind bei der einseitigen Beendi-
gung des Arbeitsverhéltnisses durch den Arbeitgeber die
Vorgaben des allgemeinen Kiindi-gungsschutzrechtes zu
beachten. Die Voraussetzungen einer rechtmaRigen
betriebsbedingten Kiindigung flhren oft zu unbilligen
Ergebnissen, die den Arbeitgeber zwingen, Menschen zu
entlassen, auf deren Arbeitsleistung er dringend
angewiesen ist. Die wenigen Ausnahmemag-lichkeiten
(bspw. Herausnahme einzelner Leistungstrager aus der
Sozialauswabhl) sind zwar ein Schritt in die richtige




Richtung, gentigen jedoch bei Weitem nicht, um den
Interessen der Arbeit-geber hinreichend Rechnung zu
tragen. Ferner eignen sich unbefristete
Arbeitsverhaltnisse nicht, blo3 voriibergehenden bis
mittelfristi-gen Personalbedarf zu decken. Eine
Flexibilisierung des Kundigungsschutzes (bspw. Verlan-
gerung der Wartezeit von derzeit sechs auf vierundzwanzig
Monate) wére hier begriiRens-wert, da damit ermdglicht
wuirde, einem riucklaufigen Personalbedarf relativ zeitnah
Rechnung zu tragen. Andererseits wirde bei einer
entsprechenden Gestaltung der unbefristeten Arbeits-
verhaltnisse die Zurtickhaltung bei der Einstellung von
Arbeitnehmern abgelegt. Eine Flexibilisierung des
Kindigungsschutzes kénnte auch durch die gesetzliche
Festschrei-bung einer vertraglichen Abfindungsoption, die
schon zu Beginn oder im Laufe eines Arbeitsver-haltnisses
vereinbart werden kann, erreicht werden. Aktuell ist das
deutsche Kindigungsschutz-recht als Bestandsschutz
ausgebildet; wird in der Praxis aber heute schon auf eine
Abfindungs-praxis reduziert. In Bezug auf den Abschluss
unbefristeter wie befristeter Arbeitsvertrage mussten die
bei der Gestaltung von Arbeitsvertragen zu beachtenden
gesetzlichen und durch die Rechtspre-chung entwickelten
Vorgaben deutlich reduziert und vereinfacht werden. Haufig
kénnen arbeit-geber- und arbeitnehmerseitig berechtigte
Interessen letztlich nicht durchgesetzt werden, ob-gleich
die Interessen bereits in den Vertragsverhandlungen
deutlich zu Tage getreten sind. Auf-grund der Unterwerfung
von Standardarbeitsvertragen unter die Klauselkontrolle
gem. 88 305 ff. BGB tragt das Risiko unwirksamer Klausein
und nicht gewollter Vertragsinhalte heute faktisch allein der
Arbeitgeber.

6. What role might law and/or collective
agreements negotiated between the social
partners play in promoting access to training
and transitions between different contractual
forms for upward mobility over the course of a
fully active working life?

Fur die Versicherungswirtschaft ist eine Férderung des
Zugangs zur Ausbildung nicht nétig. Die deutsche
Assekuranz zeigt im Bereich der Bildung seit jeher
vorbildliches Engagement und ist intern tber ein
Bildungsnetzwerk organisiert. In den Jahren 2004 bis 2006
absolvierten jeweils mehr als 5.000 Auszubildende
erfolgreich die Abschlussprifung zum/ zur
Versicherungskauf-mannes/ Versicherungskauffrau. Auch
in Hinblick auf Weiterbildung im aktiven Berufsleben nimmt
die Allianz ihre Verpflichtung, Mitarbeiter weiterzubilden in
Uberdurchschnittichem Maf3e war. Hiervon profitieren
Unternehmen und Mitarbeiter gleichermaf3en. Ein
genereller gesetzli-cher Anspruch auf Weiterbildung wéare
allein deswegen nicht sinnvoll, da er am individuellen
Bedarf vorbeigeht und die Unternehmen mit neuen
Aufwéanden belastet. Fur Tarifvertrage gilt, dass die
Gestaltung und Anpassung von Tarifvertragen in
Deutschland in die Autonomie der Sozialpartner fallt. Die
Tarifvertragsparteien kdnnen den Verbleib in Beschaf-
tigung durch geeignete MaRnahmen fordern und haben
dies in der Vergangenheit auch durch verschiedenste
MaRnahmen bereits getan. Beispielhaft kdnnen hier die
Transfersozialplankon-zepte genannt werden. Es zeigt
sich jedoch, dass es immer schwerer fallt, geeignete
Auszubildende zu finden, um die freien Ausbildungsplatze
zu besetzen. Ein leichterer Wechsel zwischen den
Beschéfti-gungsformen, insbesondere zwischen befristeter
und unbefristeter Beschaftigung, Zeitarbeit und




Selbststandigkeit kdnnte hilfreich sein, mehr Menschen in
eine dauerhafte Beschéftigung zu bringen. Daher kénnte
eine Absenkung der gesetzlichen Anforderungen an
befristete wie an unbefristete Arbeitsverhéltnisse den
Ubergang von einer selbststandigen in eine abhangige Ta-
tigkeit erleichtern. Wenn der Arbeitsmarkt aufgrund
vereinfachter Bedingungen insgesamt inte-grativer wirde,
wuirde der Wechsel von Beschéftigungsformen, aber auch
der Wechsel zwi-schen verschiedenen Arbeitgebern
insgesamt vereinfacht.

7. Is greater clarity needed in Member States'
legal definitions of employment and self-
employment to facilitate bona fide transitions
from employment to self-employment and
vice versa?

Fur Deutschland ist eine klarere Abgrenzung zwischen
Selbststandigkeit und abhén-giger Beschéaftigung nicht
erforderlich. Zwischen beiden Begriffen hat sich der Begriff
der ,arbeithehmerahnlichen Person®, worunter ein
Selbstandiger zu verstehen ist, der sich in einer
besonderen wirtschaftlichen Abhangigkeit zu einem
Auftraggeber befindet und daher stellenwei-se einem
Arbeitnehmer gleichgesetzt werden kann, eingeburgert.
»Arbeitnehmeréhnliche Perso-nen* fallen haufig in den
Schutzbereich arbeitsrechtlicher Gesetze, sodass sich der
Arbeitneh-merschutz in vollem Umfang auch auf sie
erstreckt. Die Abgrenzung zwischen Selbststéandigkeit auf
der einen und abhangiger Beschéftigung auf der anderen
Seite lasst sich freilich nicht immer ohne Probleme
vornehmen. Es gibt Grenzfalle, bei denen eine Zuordnung
sowohl zu der einen als auch zu der anderen Gruppe
moglich erscheint. Es ist jedoch nicht zu erwarten, dass
gesetzliche Definitionen die Begriffe klarer und praziser
fassen konnen, als dies durch die Rechtsprechung
geschehen kann. Die Einfuhrung gesetzli-cher Definitionen
wurde weder die Diskussion Uber die Behandlung von
Grenzfallen beseitigen, noch wiirde das Problem der
betriigerischen Umgehung der Sozialversicherungspflicht
durch manche ,Arbeitgeber” gelést. Vielmehr wiirden die
Begriffe in ein starres, unflexibles Korsett gezwangt. Dies
wirde mit hoher Wahrscheinlichkeit dazu fiihren, dass
Selbststandige, die mit ihrer Position sowie den rechtlichen
Rahmenbedingungen und dem — im Vergleich zu Arbeit-
nehmern — herabgesetzten Maf3 an sozialer Sicherheit
zufrieden sind und nicht zuletzt auch in Ansehung des
hdheren Verdienstes gar nicht zu Arbeithehmern werden
wollen, durch die ge-fundene Definition zu Arbeithehmern
gemacht werden. Insbesondere ist die wirtschaftliche
Abhéangigkeit zu einem einzigen Auftraggeber kein
geeignetes Anzeichen fiir eine ,in betriigerischer Absicht*
verschleierte Arbeithehmereigenschaft. Viele der in der
Versicherungs-wirtschaft beschéaftigten Handelsvertreter
sind als sog. ,Einfirmenvertreter” von nur einem Auf-




traggeber abhangig. Das bedeutet jedoch nicht, dass sie
nicht innerhalb kirzester Zeit einen anderen Auftraggeber
finden kdnnten, wenn sie — gleich aus welchen Griinden —
nicht mehr fur den bisherigen Auftraggeber tatig werden
wollen. Kiindigungen der Vertretungsvertrage durch
selbststandige Handelsvertreter belegen in der Praxis
immer wieder, dass der Wettbewerb zwi-schen den
Versicherungsunternehmen funktioniert und die Vertreter
flexibel im Markt reagieren kénnen und wollen. Zwischen
dem Handelsvertreter und ihrem Auftraggeber besteht
daher fak-tisch keine solche Abhangigkeit, dass die
Anwendung arbeitsrechtlicher Bestimmungen gerecht-
fertigt erscheinen kénnte. Die Selbststandigen in der
Versicherungswirtschaft sind daher ohne jede
Einschrankung als Selbststandige im klassischen Sinne zu
behandeln.

8. Is there a need for a “floor of rights” dealing
with the working conditions of all workers
regardless of the form of their work contract?
What, in your view, would be the impact of
such minimum requirements on job creation
as well as on the protection of workers?

Ein Grundstock an Vorschriften, der die
Beschéftigungsbedingungen aller Beschéaftigten unab-
hangig von der Form ihres Vertrages regelt, ist nicht
erforderlich, da in Deutschland bereits existent. So gibt es
vielfaltige Schutzvorschriften wie zum Beispiel den
Arbeitsschutz, die fiur alle Beschaftigungsverhaltnisse
anwendbar sind. Sie gelten u. a. fiir Personen mit
befristeten Ar-beitsvertragen oder Teilzeitvertrdgen ebenso
wie fuir Arbeitnehmer mit unbefristeten Vollzeitver-tragen.
Die Ausdehnung von Schutzvorschriften auf selbststandig
tatige Personen ware kontra-produktiv. Selbststandige, die
als ,arbeitnehmerahnliche Personen” weitgehend von
einem Auf-traggeber wirtschaftlich abhangig sind, werden
bereits hinreichend durch die Anwendung be-stimmter
arbeitnehmerschitzender Vorschriften auch auf ihr
Vertragsverhaltnis vor sozialen Un-hilligkeiten geschitzt.
Die Erstreckung arbeitsrechtlicher Bestimmungen auch auf
solche Rechtsverhaltnisse, die bis-her von der Anwendung
arbeitsrechtlicher Regelungen ausgenommen sind, ware
kontraproduk-tiv, weil hierdurch die Wettbewerbsfahigkeit
vieler Selbststandiger verloren ginge. Diese wirden die fir
die Teilnahme an einem immer harteren Wettbewerb
obligatorische Flexibilitat verlieren und kdnnten sich
infolgedessen gegenliber grofReren Unternehmen nicht
mehr behaupten. Es darf nicht verkannt werden, dass die
Selbststandigkeit vielen Menschen eine dauerhafte Per-
spektive bietet und sich die Selbststandigkeit aufgrund der
geforderten Eigenverantwor-tung und —initiative bei vielen
Berufsbildern — gerade auch in der Versicherungswirtschaft
— durchgesetzt hat. Verdeutlichen lasst sich dies durch
den Umstand, dass die Allianz Beratungs- und Ver-triebs-
AG mit (Stand Januar 2007) ca. 11.000 selbststandigen
Handelsvertretern zusammenar-beitet, die ausschlief3lich
Produkte der Allianz in den Bereichen Versicherung,
Vorsorge und Vermdgen verkaufen. Diese Handelsvertreter
leiten eine Allianz Agentur in eigener Verantwor-tung und
auf eigene Rechnung. Sie bestimmen Ihren Tagesablauf
selbst, legen fest, welchen Kunden sie wann besuchen,
wie viel sie fir Werbung und Marketingmalinahmen




ausgeben und in welchem Umfang ihr eigenes angestelltes
Team ausgebaut wird. Die Verdienstmoglichkeiten liegen
wesentlich hdher als bei den angestellten Mitarbeitern. Die
vorhandenen Regelungen lber selbstandig tatige
Handelsvertreter, wie von der EU-Kommission
angesprochen, beschreiben einen Spezialfall und kénnen
nicht verallgemeinert werden. Die Ausdehnung von
Schutzregelungen auf weitere Personengruppen wirde zu
mehr und tberflissiger Rechtsunsicherheit beitragen und
sich damit negativ auf die Bereitschaft der Unternehmen
auswirken, solche Beschéftigungsformen zu nutzen, was
letztlich die Existenz vieler als selbstandig tatiger
Handelsvertreter gefahrden wiirde.

9. Do you think the responsibilities of the
various parties within multiple employment
relationships should be clarified to determine
who is accountable for compliance with
employment rights? Would subsidiary liability
be an effective and feasible way to establish
that responsibility in the case of sub-
contractors? If not, do you see other ways to
ensure adequate protection of workers in
"three-way relationships"?

Von einem dreiseitigen Rechtsverhaltnis ist im deutschen
Arbeitsrecht nur in Féllen der Ar-beitnehmertiberlassung
auszugehen. In allen anderen Konstellationen handelt es
sich um zweiseitige Rechtsverhaltnisse, sodass
Klarungsbedarf hinsichtlich der arbeitsrechtlichen Ver-
antwortlichkeiten nicht besteht. Aufgrund der eindeutigen
Regelungen im Arbeitnehmeriiberlas-sungsgesetz (AUG)
besteht keinerlei Klarungsbedarf betreffend
arbeitsrechtlicher Verantwort-lichkeiten. Die geltenden
Regelungen lassen den Entleiher als Arbeitgeber neben
den Verleiher treten, obschon der Leiharbeitnehmer nur mit
dem Verleiher ein Arbeitsverhaltnis unterhalt. Da-mit wird
der Leiharbeitnehmer im Vergleich zu ,herkdmmlichen*
Arbeitnehmern sogar privile-giert, da ihm gegentber sogar
zwei Arbeitgeber gleichermalRen zur Einhaltung der
arbeitsrecht-lichen Bestimmungen verpflichtet sind.
Darlber hinaus rechnet das Betriebsverfassungsrecht den
Leiharbeitnehmer grundsatzlich dem Betrieb des Entleihers
zu. Er kann sich bei der Wahl des Betriebsrats im Betrieb
des Entleihers beteiligen und wird von diesem Gremium
auch mit seinen Interessen vertreten. Die gewerbliche
Uberlassung von Arbeitnehmern an Dritte wird durch eine
Erlaubnispflicht aul3erdem nur zuverlassigen
Verleihunternehmen gestattet. Einer Klarstellung
hinsichtlich der rechtlichen Verantwortlichkeiten in Fallen
der Arbeitnehmer-iiberlassung bedarf es daher nicht.




10. Is there a need to clarify the employment
status of temporary agency workers?

Der Beschéftigungsstatus von Leiharbeitnehmern ist nicht
klarungsbediirftig. Die Frage, zwischen wem bei einem
dreiseitigen Verhaltnis Vertragsverhaltnisse bestehen ist
eindeutig geklart. Danach unterhalten Leiharbeitnehmer ein
regulares Arbeitsverhaltnis zu ihrem Verleiher, wie es auch
zwischen sonstigen Arbeitgebern und ihren Angestellten
gilt. Die Besonderheiten, die fur Zeitarbeitsverhéltnisse
gelten, wie die Uberlassung des Zeitarbeitnehmers an
einen Ent-leiher, haben keine Auswirkungen auf den
Beschéftigungsstatus der Zeitarbeitnehmer. Auch ein
anderweitig regulatives Eingreifen auf européaischer Ebene
ist nicht erforderlich. Insbhe-sondere gilt dies fiir die
deutsche Rechtsordnung, in der der Beschaftigungsstatus
von Leihar-beitnehmern durch das
Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG) hinreichend
geregelt ist. Auch bringt die zur ,Better-Regulation“-
Mitteilung (KOM(2005) 97) vertretene Ansicht, mit der eine
spurbare Vereinfachung des Europarechts sowie ein
umfassender Burokratieabbau angestrebt wird, keinen
weitern Klarungsbedarf

12. How can the employment rights of
workers operating in a transnational context,
including in particular frontier workers, be
assured throughout the Community? Do you
see a need for more convergent definitions of
‘worker' in EU Directives in the interests of
ensuring that these workers can exercise their
employment rights, regardless of the Member
State where they work? Or do you believe
that Member States should retain their
discretion in this matter?

Die Rechte von Beschaftigten, die in einem Mitgliedstaat
wohnen, ihre Arbeitsleistung jedoch in einem anderen
Mitgliedstaat erbringen, werden durch die européische
Entsenderichtlinie und nationale Umsetzungsgesetze
(Bsp.: Arbeitnehmer-Entsendegesetz (AEntG)) ausreichend
ge-wahrleistet. Den entsendeten Arbeitnehmern werden
damit die grundlegenden Arbeits- und Be-
schaftigungsbedingungen garantiert, die in dem
Mitgliedstaat gelten, in dem die Arbeitsleistung erbracht
wird. Die Richtlinie stellt ganz bewusst - auch bei der
Definition des Arbeitnehmerbeg-riffs - auf die Regelungen
des jeweiligen Mitgliedstaates ab, um einen fairen
Wettbewerb zu ga-rantieren. Der Mehrwert einer
Vereinheitlichung des Arbeitnehmerbegriffs ist daher nicht
ersicht-lich, zudem wirde er dem Subsidiaritatsprinzip
widersprechen. AulRerdem ist die Definition des
Arbeitnehmers ein Element der unterschiedlichen
nationalen Arbeitsrechtsordnungen. Mit einer
Vereinheitlichung wiirden zusatzliche Probleme
geschaffen, indem der nationale Arbeitnehmer-begriff
durch Tatbestandsmerkmale ergénzt wirde, die der
jeweiligen gewachsenen Rechtsna-tur fremd sind. Der
Gestaltungsspielraum der Mitgliedstaaten in diesem
Bereich sollte daher nicht eingeschréankt werden. Darlber
hinaus bergen Reglementierungsbemihungen in dieser
Richtung das Risiko ins sich, unternehmerische
Bemiihungen bzgl. einer Européisierung des Versiche-
rungsmarktes zu verhindern. Die mit einer raumlichen
Ausdehnung des Tatigkeitsbereichs von in Deutschland
ansassigen Versicherungsunternehmen verbundenen
Wettbewerbsvorteile fir Kunden und Unternehmen wiirden
damit bereits in ihrer Entstehung gehindert.




13. Do you think it is necessary to reinforce
administrative co-operation between the
relevant authorities to boost their
effectiveness in enforcing Community labour
law? Do you see a role for social partners in
such cooperation?

Aktuell treffen grenziiberschreitend agierende
Unternehmen in jedem Land auf einen unter-schiedlichen
Aufbau der Verwaltung. Damit verbunden sind jeweils
unterschiedliche Zusténdig-keiten der Verwaltung. Dies
erschwert das ,Ful3fassen” in anderen Mitgliedstaaten
nachhaltig und bremst damit einen globalen
Wirtschaftsverkehr. Eine intensivere Zusammenarbeit der
Ver-waltung ist deswegen vor dem Hintergrund
zusammenwachsender Markte sehr zu begrif3en.
Besonders in Hinblick auf ein Tatigwerden von
Unternehmen in anderen Mitgliedstaaten ware eine
weitgehende Vereinheitlichung der europaischen
Verwaltungsorganisation hilf-reich.

14. Do you consider that further initiatives are
needed at an EU level to support action by
the Member States to combat undeclared
work?

Wenn durch eine Intensivierung der
Verwaltungszusammenarbeit sowie durch weitere Maf3-
nahmen ein Betrag dazu geleistet werden kann,
Deutschland bei der Bekampfung der nicht an-gemeldeten
Erwerbstatigkeit zu unterstitzen, so ist dies grundsatzlich
zu begrifRen. Die Be-kédmpfung von nicht angemeldeter
Erwerbstatigkeit ist jedoch Sache des Staates, der in
seinen Grenzen und mit seinen Mdéglichkeiten die
ansassigen Unternehmen bestmdéglich vor dem
volkswirtschaftlichen Schaden schiitzen muss, der durch
nicht angemeldete Erwerbstatigkeit verursacht wird. Es ist
deswegen besonders darauf zu achten, dass die
Unternehmen durch die MalRnahmen zur Bek&dmpfung von
nicht angemeldeter Erwerbstatigkeit nicht mit einem
zusatzli-chen burokratischen Aufwand belastet werden.
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1. What would you consider to be the
priorities for a meaningful labour law reform
agenda?

Aus Sicht unseres Unternehmens ist eine Flexibilisierung
des Arbeitsmarktes unabdingbare Voraussetzung fur
dessen Belebung. Wirtschaftswachstum fiihrt nur dann zu
einer hoheren Beschéftigung, wenn die Unternehmen in
der Lage sind, flexibel auf sich &ndernde Bedingungen
reagieren zu kénnen. Flexibilisierung bedeutet dabei nicht
generell alle Vorschriften zu lockern, sondern einheitliche
Regeln fir alle am Markt beteiligten natirlichen und
juristischen Personen zu schaffen. Wachst der Markt und
wird er liberalisiert, wie es im Bereich der Luftfahrt in den
letzten Jahren geschehen ist, gefahrdet der bestehende
arbeitsrechtliche Zustand bestehende Arbeitsverhaltnisse,
ohne an anderer Stelle neue adaquate Arbeitsplatze zu
schaffen. Bestehende alteingesessene Flughafenbetreiber
treffen im liberalisierten Markt auf die Konkurrenz von
Drittabfertigern, die ihre Mitarbeiter zu deutlich geringeren
Konditionen beschéftigen und haben deshalb grol3e
Schwierigkeiten den wirtschaftlichen Anschluss zu halten.
Qualitat wird zunehmend weniger nachgefragt als ein
geringeres Preisgeflige, weshalb Einnahmemdglichkeiten
zwangslaufig verloren gehen. Aufgrund starrer tariflicher
und gesetzlicher Vorschriften ist eine Anpassung der
Arbeitsvertrage an die Wettbewerbssituation nicht méglich.
Die Gefahr betriebsbedingter Kiindigungen ist so nicht
mehr auszuschliel3en und fiihrt im Ergebnis zu weiterer
Segmentierung des Arbeitsmarktes. Weiterhin wird es von
hier aus als unerlasslich gehalten, eine Entblrokratisierung
herbeizufiihren. Bislang wurde die Erfahrung gemacht,
dass alle Normen, die in jingerer Vergangenheit zum
Schutz der Arbeitnehmer erlassen wurden, nicht den
Schutz erhdhten, sondern nur den birokratischen Aufwand
erhéhten. Befristung, Arbeitszeit und Gleichbehandlung
sind hier zu nennen. Die Arbeitgeber sind gezwungen,
immer mehr Aufwand betreiben zu miussen, um juristisch
sauber zu arbeiten und sich vor Regress zu schitzen, als
Energien in ihr Kerngeschéft zu investieren, Hierdurch
leisten bewahrte Mitarbeiter mehr Uberstunden, statt
anderen Arbeitssuchenden Arbeit zu verschaffen. Der
Staat muss in die Ausbildung der Arbeitslosen investieren.
Es wird zunehmend schwerer, qualifiziertes Personal am
Markt zu rekrutieren. Statt Arbeitslosigkeit zu finanzieren
oder in Bewerbertrainings zu investieren, wird eine
Férderung am Markt nachgefragter fachlicher Qualifikation
befiirwortet. Dies geht einher mit finanziellen Anreizen fir
diejenigen, die sich die vom Markt erwartete Qualifikation
aneignen. In ganz Europa sollte es ein einheitliches




System von Rahmenbedingungen geben, welches fir
Arbeitgeber, wie fur Arbeithehmer tberschaubar ist, wenig
Burokratie mit sich bringt, lokal auf Unternehmen, Markte,
Arbeitnehmerstrukturen zugeschnitten werden kann und
gleiche Bedingungen im Wettbewerb schafft, d.h. gleiche
Regelungen an gleichem Einsatzorten bietet.

2(a). Can the adaptation of labour law and
collective agreements contribute to improved
flexibility and employment security and a
reduction in labour market segmentation?

Yes

2(b). How?

1. Eine Lockerung der Regelungen zur Gleichbehandlung
ist sinnvoll. Die jetzigen Regelungen sind unpraktikabel und
erfordern einen hohen burokratischen Aufwand.
Stattdessen sollte mehr fir die Attraktivitat der
diskriminierten Personengruppen getan werden. Einer Frau
z.B., die arbeiten muss, um einen angemessenen
Lebensstandard zu erreichen, ist mit
Schadenersatzanspriichen gegen ein umworbenes
Unternehmen nur kurzfristig geholfen. Kann sie Ihr Kind
flexibel unterbringen, kann sie den Anforderungen der
Arbeitgeber besser entgegenkommen. Hat der potenzielle
Arbeitgeber weniger Einschrédnkungen zu erwarten, wird er
die Frau problemloser einstellen, als dies durch noch so
scharf formulierte Gleichbehandlungsgrundsatze erreichbar
ware. 2. Immer mehr Unternehmen benétigen flexible
Regelungen neben den Tarifwerken. Es ist uniibersehbar,
dass der Flachentarifvertrag den Wandlungserfordernissen
des heutigen Arbeitsmarktes nicht mehr gewachsen ist. Zu
schwerfallig ist das Verhalten der Gewerkschaften und zu
unterschiedlich und komplex sind die Erfordernisse fiir
einzelne Méarkte und Arbeitgeber. Gefordert sind flexible
Regelungen, die den Interessen von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern in ihren Markten gerecht werden kénnen.
Diesen Erfordernissen kénnen nur Regelungen gerecht
werden, die auf den Betrieb und sein Umfeld zugeschnitten
sind. Die Lésung des Problems wird in einer Lockerung des
Tarifvorbehaltes nach § 77 Ill BetrVG gesehen, wobei dies
in allen am europaischen Markt beteiligten
Rechtssystemen gleichartig zu erfolgen hat. 3.
Flexibilisierung wird auch in den Rechtsgebieten erwartet,
die an das Arbeitsrecht angrenzen und mit ihm in einem
engen Zusammenhang stehen. Zu nennen sind hier die
Versorgungssysteme Rente und Betriebliche
Altersversorgung, die harmonisiert werden missten und




einen Wechsel innerhalb von Europa ohne grof3en
Aufwand mdglich machen. Kiirzere Anwartschaftszeiten
sind hier ebenso erforderlich, wie eine problemlose
Ubertragung von erdienten Werten in ein anderes System.
Der Gesetzgeber ist hier gefordert, den
Versorgungstragern die Ubertragung von Werten zu
ermdglichen bzw. sie dazu zu verpflichten. 4. Eine
Harmonisierung der Lohnsteuern zur Verhinderung von
Arbeitstourismus allein aus Griinden der
Lohnsteuerersparnis in grenznahen Gebieten ist
wiinschenswert.

3. Do existing regulations, whether in the form
of law and/or collective agreements, hinder or
stimulate enterprises and employees seeking
to avail of opportunities to increase
productivity and adjust to the introduction of
new technologies and changes linked to
international competition? How can
improvements be made in the quality of
regulations affecting SMEs, while preserving
their objectives?

Die geltenden Regeln verhindern die Wettbewerbsfahigkeit
von Unternehmen mit auf Dauer angelegten Arbeitsplatzen.
Gefordert wird allein der Bestandsschutz und nicht die
Innovationsfahigkeit oder der Wille, Veranderungen
herbeizufiihren. Gerade KMU haben wegen ihrer
vergleichsweise geringen Tarifmacht und wirtschaftlichen
Reserven kaum Chancen lhre Interessen wirkungsvoll zu
verfolgen.

4. How might recruitment under permanent
and temporary contracts be facilitated,
whether by law or collective agreement, so as
to allow for more flexibility within the
framework of these contracts while ensuring
adequate standards of employment security
and social protection at the same time?

Gesetzeslage und Tarifvertrag miissen harmonisiert und
damit voneinander abhangig sein. Offnet das Gesetz eine
Tur, darf diese tariflich nicht verschlossen sein. Ein
Auseinanderfallen von gesetzlicher Regelung und tariflicher
Vorschrift, wie bei der verspateten Anderung von BAT SR 2
y darf es im Interesse der Rechtssicherheit nicht geben.
Solche Unsicherheiten hindern Arbeitgeber in Zeiten
schlechter Zukunftsprognosen Mitarbeiter Uberhaupt
einzustellen. Eine Schutzfunktion kommt solchen
Regelwerken nicht mehr zu.

5. Would it be useful to consider a
combination of more flexible employment
protection legislation and well-designed
assistance to the unemployed, both in the
form of income compensation (i.e. passive
labour market policies) and active labour
market policies?

Wie oben zu Frage 1 ausgefiihrt, muss der Staat in die
Ausbildung der Arbeitslosen dann investieren, wenn Diese
sich auch ausbildungswillig zeigen. Es wird deshalb
unbedingt eine Férderung am Markt nachgefragter
fachlicher Qualifikation befiirwortet. Dies sollte mit
finanziellen Anreizen fur diejenigen, die sich die vom Markt
erwartete Qualifikation aneignen und Verlusten fir den
Erwerb anderer nicht am Markt nachgefragten
Qualifikationen einhergehen. Statt den Kiindigungsschutz
allgemein fallen zu lassen, sollten es Arbeitgeber leichter
haben, Anderungskiindigungen auszusprechen, um
Anderungsanforderungen besser gerecht werden zu
kénnen.




6. What role might law and/or collective
agreements negotiated between the social
partners play in promoting access to training
and transitions between different contractual
forms for upward mobility over the course of a
fully active working life?

Die Durchfiihrung der Ausbildung geht stets mit hohen
Kosten einher, die sich fur die Unternehmen nicht immer
rentieren. Da die Wechselwilligkeit der Arbeithehmer bei
entsprechender Nachfrage zugenommen hat, tritt der
Ausbildungsbetrieb nach Abschluss der Ausbildung mit
denjenigen Unternehmen in Wettbewerb um die Gunst der
qualifizierten Kréfte, die selbst keine Mittel in die
Ausbildung gesteckt haben. Fir die Unternehmen stellt
sich daher schnell die Frage, ob es nicht sinnvoller ist,
Mittel bei der Ausbildung zu sparen um sie in den
Wettbewerb einflieBen zu lassen, sprich nach der
Ausbildung durch andere Unternehmen eine héhere
Vergltungen anzubieten. Um den Ausbildungsanreiz zu
erhéhen, missen Unternehmen in die Lage versetzt
werden, vom Ausbildungserfolg zu profitieren und die
Auszubildenden/Mitarbeiter an sich zu binden. Hierfir ist
eine gesetzliche Grundlage zu schaffen, da die derzeitigen
Méoglichkeiten Uber Rickzahlungsklauseln rechtlich immer
auf unsicheren FuRRen stehen. Der Verlust der
geltungserhaltenden Reduktion durch die
Schuldrechtsreform war hier kontraproduktiv. Eine andere
Mdglichkeit besteht darin, Ausbildungsbetrieben steuerliche
Vorteile zu gewahren, die die Aushildungskosten
kompensieren.

7. Is greater clarity needed in Member States'
legal definitions of employment and self-
employment to facilitate bona fide transitions
from employment to self-employment and
vice versa?

Wichtig ist aus hiesiger Sicht, dass die Begrifflichkeiten
innerhalb der EU weitgehend gleich verstanden werden.
Ansonsten ist eine schon zuvor befiirwortete Angleichung
steuer- und sozialrechtlicher Vorschriften sinnlos.

8. Is there a need for a “floor of rights” dealing
with the working conditions of all workers
regardless of the form of their work contract?
What, in your view, would be the impact of
such minimum requirements on job creation
as well as on the protection of workers?

Wenn alle Formen der Beschéftigung einen Grundstock
von Vorschriften aufweisen, die den Eigenheiten der
Beschéftigung entsprechen und andere Vertragsformen
gegeniber dem Arbeitsvertrag keine finanziellen Nachteile
mit sich bringen, wird sich dies positiv auf die Schaffung
von Arbeitsplatzen innerhalb von Arbeitsverhéltnissen
fuhren. Zu einem Anstieg der absoluten Beschéaftigung wird
dies indes nicht fiihren, da es hier mehr um das Problem
des allgemein vorhandenen Beschéftigungspotenzials
geht. Ein Grundstock an Vorschriften sollte die folgenden
Bereiche umfassen: « Abschluss, Anderung und Auflésung
des Vertrages e Vergutung ¢ Berufsausbildung Aus- und
Weiterbildung * Gesundheits- und Arbeitsschutz
Erholungsurlaub Arbeitszeit « Schadensersatzleistungen e
Sozialversicherung e Aufsicht ¢« Gerichtsbarkeit




9. Do you think the responsibilities of the
various parties within multiple employment
relationships should be clarified to determine
who is accountable for compliance with
employment rights? Would subsidiary liability
be an effective and feasible way to establish
that responsibility in the case of sub-
contractors? If not, do you see other ways to
ensure adequate protection of workers in
"three-way relationships"?

Ob eine Regelung der gestuften Verantwortlichkeiten
wirklich weiterhilft, ist zweifelhaft. Fur den Unternehmer ist
es in vielen Fallen vorteilhafter auf Leiharbeitnehmer
zurlickzugreifen, da die Leiharbeit kostengiinstig und
vergleichsweise rechtssicher zu handhaben ist. So mussen
fur Nachfragespitzen keine Arbeitskréafte gesucht und
eingestellt werden. Bei Nachlassen der Nachfrage kann auf
die Arbeitskrafte ohne Entlassungen verzichtet werden.
Zwischen den Leiharbeithehmern und den entleihenden
Unternehmen kommt keinerlei vertragliche Bindung
zustande. Im Weiteren spart sich das entleihende
Unternehmen Kosten fur Personalabteilung und
Personalhandling. Diese betriebswirtschaftlichen Ziele
stehen aber in einem Zielkonflikt mit den Zielen der
Arbeitnehmer und der Volkswirtschaft. Generell werden
Leiharbeitnehmer schlechter bezahlt und haben einen
geringeren Schutz als Arbeithehmer des Unternehmens, in
dem sie letztendlich neben anderen Arbeitnehmern tétig
sind. Es entsteht der Eindruck, dass die Leiharbeitnehmer
trotz formeller Gleichbehandlung unterprivilegiert sind, was
nicht zuletzt auf entsprechende Tarifvertrage
zuriickzufiihren ist. Auch wenn die Leiharbeit in vielen
Fallen einen Einstieg in den ersten Arbeitsmarkt
ermoglicht, ist dies zumindest nicht iberwiegend der Fall.
Daher wird man anzunehmen haben, dass die Leiharbeit
an sich eine Separierung des Arbeitsmarktes unterstitzt.
Greift man in diese Situation zu Gunsten der
Leiharbeitnehmer und/oder auf Grund volkswirtschaftlicher
Erwagungen ein und regelt die Verantwortlichkeiten zu
Lasten von Verleiher, Entleiher oder Arbeitnehmer, so kann
dies naturlich in die Dienstleistungsfreiheit des
Binnenmarktes eingreifen. Die Frage ist hier, welches Ziel
verstarkt verfolgt wird. Wichtig erscheint hier wieder ein
Gesichtspunkt besonders zu sein: Wenn durch den
Gesetzgeber eingegriffen wird, dann immer fir alle
Unternehmen gleich, die sich in einem Markt bewegen. Es
fuhrt mit Sicherheit zu Verschiebungen vom ersten
Arbeitsmarkt in den zweiten Arbeitsmarkt, wenn
inlandische Unternehmen mit auslandischen Unternehmen
in einem Markt konkurrieren und sich wegen ihrer
normativen Restriktionen schwerfalliger bewegen kdnnen.
Schlussendlich werden sie zur Kiindigung greifen missen,
um nicht selbst in wirtschaftliche Schieflagen zu geraten
und die Aufgaben auf Subunternehmer verlagern, die die
Arbeitskraft aus dem zweiten Arbeitsmarkt schépfen. Hier
werden also aus Arbeitnehmern des ersten Arbeitsmarktes
im Idealfall Gber den Umweg der Arbeitslosigkeit
Arbeitnehmer des zweiten Arbeitsmarktes.

10. Is there a need to clarify the employment
status of temporary agency workers?

Der Beschéftigungsstatus der Leiharbeitnehmer ist in der
BRD ausreichend geklart. Wichtig sind nun gleiche Regeln
fur alle Leiharbeitsverhéltnisse innerhalb der EU.




11. How could minimum requirements
concerning the organization of working time
be modified in order to provide greater
flexibility for both employers and employees,
while ensuring a high standard of protection
of workers' health and safety? What aspects
of the organization of working time should be
tackled as a matter of priority by the
Community?

Gerade die Arbeitszeit ist ein Themenkomplex, der viel zu
pauschal geregelt ist und den gesundheitlichen
Anforderungen der Arbeitnehmer deshalb ebenso wenig
nicht genligen kann, wie den Fexibilitatsanforderungen der
Arbeitgeber. Das Beispiel der Werkfeuerwehren zeigt
deutlich, dass Belastungen bei Ihr und den
Berufsfeuerwehren der Kommunen erhebliche Differenzen
aufweisen. Gerade bei Bereitschaftszeiten, welche ja als
Arbeitszeiten gewertet werden, sind die Unterschiede
evident. Wahrend es bei der Werkfeuerwehr eher
unwahrscheinlich ist, aus der Bereitschaft heraus zu einem
Arbeitseinsatz gerufen zu werden, ist dies bei der
Berufsfeuerwehr Tagesgeschaft. Gleichwohl werden alle
Arbeitnehmer und alle Arbeitgeber den gleichen Regeln
unterworfen. Dies dient weder dem Gesundheitsschutz,
noch ist es wirtschaftlich vertretbar. Hier muss den
Arbeitgebern , wenn es denn der Gesundheitsschutz
erfordert, in Ubereinstimmung mit dem Betriebsrat
und/oder Arbeitsschutz, Betriebsarzt die Mdglichkeit
gegeben werden, die Arbeitszeit betriebsbezogen zu
flexibilisieren.

12. How can the employment rights of
workers operating in a transnational context,
including in particular frontier workers, be
assured throughout the Community? Do you
see a need for more convergent definitions of
‘worker' in EU Directives in the interests of
ensuring that these workers can exercise their
employment rights, regardless of the Member
State where they work? Or do you believe
that Member States should retain their
discretion in this matter?

Einheitliche Begriffe und einheitliche Regeln sind in einem
einheitlichen Markt unverzichtbar. Da jeder Staat auch die
Interessen seiner Unternehmen und seiner Arbeitgeber im
Auge hat, kann der Gestaltungsspielraum nicht jedem
Staat allein Giberlassen bleiben, sondern muss innerhalb
des Marktes einheitlich geregelt werden.

13. Do you think it is necessary to reinforce
administrative co-operation between the
relevant authorities to boost their
effectiveness in enforcing Community labour
law? Do you see a role for social partners in
such cooperation?

Auch die Einhaltung der Vorschriften sollte gleichermaRen
wirksam kontrolliert werden und zumindest
grenziberschreitend abgestimmt erfolgen. Eine enge
Zusammenarbeit der Behorden ist also zu beflrworten.

14. Do you consider that further initiatives are
needed at an EU level to support action by
the Member States to combat undeclared
work?

Eine enge grenziberschreitende Zusammenarbeit der
Behdrden ist unerlasslich, um Schwarzarbeit wirksam zu
bekampfen.
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1. What would you consider to be the
priorities for a meaningful labour law reform
agenda?

Allgemein ist ein mdglichst einfaches System an
gesetzlichen Regelungen erforderlich, um die globale
Wettbewerbsfahigkeit langfristig zu sichern und schnelle
Anpassungen an Veranderun-gen zu gewabhrleisten.
Insofern gilt es, Regulierungen zu vermindern und
Flexibilitdt zu schaffen. Weiterhin ist es wichtig,
Mafinahmen zu ergreifen, dass européische Vorgaben bei
ihrer Umset-zung in nationales Recht nicht weiter
verscharft werden, wie beispielsweise bei der Umsetzung
der europaischen Richtlinien in das AGG. Im Detall
erscheinen folgende Modifizierungen sinnvoll: Im
Kindigungsschutzrecht sollte die
Mindestbeschéftigungszeit fur die Erlangung eines
Kindi~gungsschutzes deutlich langer, als die bisherigen 6
Monate (8 1 | KSchG) ausfallen. Auch soll-ten individuelle
Vereinbarungen anstatt des allgemeinen
Kindigungsschutzes gegen betriebsbe-dingte
Kindigungen zuldssig sein, sofern sie zu Beginn der
Beschéftigung getroffen wurden. Der Ent=fall von
Sonderkiindigungsschutzregelungen fiir
Betriebsratsmitglieder, Wahl-bewerber, Mitglie-der der
JAV und Wahlvorstande (§ 15 KSchG) sollte ebenfalls
gepruft werden. Im Befristungsrecht sollte eine
Verlangerung der Dauer fiir Befristungen ohne Sachgrund
auf mindestens 5 Jahre (8 14 Il TzBfG) vorgenommen
werden. Weiterhin ist eine weitere sach-grundlose
Befristung nach einer drei Jahre zuriickliegenden
Vorbe-schaftigung zu ermdglichen. Im Arbeitszeitrecht ist
eine Verlangerung der Hochstarbeitszeiten fiir risikoarme
Burotatigkeiten sowie des Ausgleichszeitraums fur
werktagliche Arbeitszeiten von 10 Stunden auf 12 Mo-nate
(8 3 Satz 2 ArbZG) vorzusehen. Auch das
Betriebsverfassungsrecht bedarf Modifizierungen; so ist
eine Erhdhung der Mindest-beschéftigtenzahl fir die
Anwendbarkeit des Betriebsverfassungsgeset-zes auf
mehr als 25 Ar-beitnehmer (§ 1 | BetrVG) vorzusehen.
Darlber hinaus ist das Wahlverfahren (88 7 ff. BetrVG)
deutlich zu vereinfachen. Hinsichtlich der Kompetenzen
zwischen Konzernbetriebsrat, Gesamt-betriebsrat und
Betriebs-rat (88 50, 58 BetrVG) bedarf es dringend
Klarstellungen. Letztlich muss auch der
Ubernahmeanspruch fiir Mitglieder der JAV (§ 78 a Abs. 1
BetrVG) ersatzlos entfal-len. AbschlieRend ist darauf
hinzuweisen, dass der staatliche und der
berufsgenossenschaftliche Arbeitsschutz
zusammengefiihrt werden kénnen - inkl. Kontrolle durch




eine einheitliche Stelle.

2(a). Can the adaptation of labour law and
collective agreements contribute to improved
flexibility and employment security and a
reduction in labour market segmentation?

Yes

2(b). How?

Das aktuelle Befristungsrecht wirkt
beschéaftigungshemmend. Es fihrt dazu, dass Arbeitgeber
selbst von befristeten Einstellungen absehen, obwohl
grundsatzlich zu-satzliche Arbeitskréafte bendtigt werden.
Stattdessen wird versucht, einen erhéhten Arbeitsanfall mit
den vorhandenen Mitar-beitern zu bewaltigen. Insb.
Arbeitsplatze, die einen héheren Einarbeitungsaufwand
erfordern, bleiben unbe-setzt, da die Einarbeitung in
keinem angemessenen Verhaltnis zur maximalen
Beschéftigungsdauer von zwei Jahren steht. Auch von der
Einstellung von ehemaligen Mitarbeitern, deren Tatig—keit
viele Jahre zuriick liegt, wird Abstand genommen, da eine
rechtssichere sachgrundlose Befristung nicht méglich ist.
Generell ist eine wirksame Sachgrundbefristung ebenso
schwierig. Von wenigen Aus-nahmen abgesehen ist
unklar, ob ein Sachgrund im Streitfall einer gerichtlichen
Prifung standhalt. Bei-spielhaft sind die Auswirkungen des
Sturmtiefs ,Kyrill* anzufihren. Stellen daraus resultierende
Mehrarbeiten einen Sachgrund dar? Ist eine befristete
Einstellung wegen eines nur voriiberge-henden
Personalbedarfs hinreichend (sach)begriindet, wenn
fest-steht, dass der Betrieb zu ei-nem spateren Zeitpunkt
geschlossen wird? Insgesamt bietet das Thema
»Sachgrundbefristun-gen“ mehr Fragen als Antworten,
vom Erfor-dernis der Dokumentation der Sachgriinde und
dem (burokratischen) Aufwand abgesehen. Weiterhin ist
es nicht nachzuvollziehen, warum Menschen, die
Rechtsgeschéfte im Werte von mehreren Millionen EURO
wirksam schliel3en kénnen, keine Entscheidung fir eine
funfjahrig befristete Beschaftigung treffen kdnnen. So
mussten qualifizierte Mitar-beiter freigesetzt werden, da
eine dauerhafte Beschéftigung (noch) nicht darstellbar war
und eine rechtswirksame Befris—tung ausschied. Das
Arbeitszeitrecht basiert weitgehend auf europaischen
Vorgaben (Arbeitszeit-richtlinie; 2003/88/EG) und zielt
schwerpunktmafig auf den Gedanken des
Gesundheitsschut-zes. Insofern ist eine maximale
wochentliche Arbeitszeit von 48 Stunden bzw. eine tagliche
Maxi-maldauer von zehn Stunden - insb. fur Tatigkeiten an
Buroarbeitsplatzen - zu eng, da durch die Dauer der
Arbeitszeit keine kdrperlichen Belastungen eintreten. Das
Arbeitszeitrecht schrankt die Flexibilitat der Unternehmen
ein und entwickelt negative Aus-wirkungen auf die
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen. Auf europdischer
Ebene kdnnte dies durch eine Flexibilisierung der
Arbeitszeitrichtlinie verandert werden, die u. a. dar-auf
zielt, es Unternehmen zu ermdglichen, schnell auf
schwankende Auftragslagen zu reagie-ren. Neben den
vom Gesetzgeber vorgegebenen Rechtsnormen macht das
Tarifrecht einen nicht unerheblichen Umfang der
arbeitsrechtlichen Normen aus. Dies resultiert aus der
verfassungs-rechtlich manifestierten Tarifautonomie.
Insofern scheidet ein Eingreifen in Inhalte von




Tarifver-tragen aufgrund grundgesetzlicher Aspekte aus.
Tarifvertrage kénnen durch sog. Offnungsklauseln weitere
Flexibilitat bringen, die es den Be-triebsraten und
Arbeitgebern ermdglichen, auf betrieblicher Ebene
individuelle Losungen zu schaffen. Derartige
Offnungsklauseln sind im privaten Versicherungsgewerbe
bereits hinterlegt, und zwar beispielsweise mit der
Mdglichkeit zur Flexibilisierung der Arbeitszeit (8 11 Ziff. 1
Il bis V MTV, TV-Arbeitszeitkorridor) und der Moglichkeit
zur Umwandlung tariflicher Sonderzahlun—gen in Freizeit (8
3 ziff. 3 VI bzw. § 13 Ziff. 9 VIl MTV). Weitere
Flexibilisierungen sind innerhalb der gesetzlichen Grenzen
durchaus denkbar. Insofern ware zu prifen, ob den
Tarifvertragsparteien ein groRerer ,Spielraum*” fur tarifliche
Rege-lungen ermdéglicht werden kann. Im Ergebnis wiirden
branchenspezifische Lésungen an die Stelle von
wirtschaftszweigunabhéangigen Regelungen treten, die
starker auf die individuellen Bedurfnisse einer Branche
zugeschnitten werden kdnnen.

3. Do existing regulations, whether in the form
of law and/or collective agreements, hinder or
stimulate enterprises and employees seeking
to avail of opportunities to increase
productivity and adjust to the introduction of
new technologies and changes linked to
international competition? How can
improvements be made in the quality of
regulations affecting SMEs, while preserving
their objectives?

Das aktuelle Arbeitsrecht mit seinen birokratischen und
strengen Vorgaben erschwert es Un-ternehmen erheblich,
ihre (interne) Organisation schnell an veranderte
wirtschaftliche Rahmen-bedingungen anzupassen. Dies
erschwert (neben den Lohnkosten) die
Wettbewerbs=situation im globalen Markt, da es bei den
bestehenden gesetzlichen Regelungen an der
notwendigen Flexibilitdét mangelt. Wenn der Wettbewerb
schon im Preis (L6hne und Gehalter) eingeschrankt ist,
bleibt nur die Mdglichkeit des flexiblen Agierens, um
Wettbewerbsvorteile zu generieren. Das umfassende
Mitbestimmungsrecht hindert Unternehmen, wichtige
strategische Mal3nah-men ergreifen zu kdnnen. Daruber
hinaus verursacht diese ausgepragte Mitbestimmung
erheb-liche Kosten, die die Wettbewerbsfahigkeit weiter
belasten und die Unternehmen zu anderen MalRhahmen
zur Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit zwingen. Hieraus
resultiert die Tendenz, Kostensenkungen aus
Personaleinsparungen zu realisieren. Burokratische
Vorgaben bzw. Anforderungen erschweren
zukunftsorientierte Planungen. Insb. kleinere und mittlere
Unternehmen stehen teilweise vor uniiberwindbaren
Hurden, so dass diese Unternehmen uberproportional
belastet werden. Dariliber hinaus ist das Arbeitsrecht in der
jungeren Vergangenheit weiter verkompliziert wor-den.
Bestimmte Vorgaben sind ohne Spezialisten tiberhaupt
nicht mehr zu erfillen. Insb. das Lohnsteuer- und
Sozialversicherungsrecht sind an Komplexitat kaum noch
zu Ubertreffen. Die Beschaffung von Spezialisten - als
Berater oder Angestellte - belastet die Kosten- und damit
die Wettbewerbssituation der Unternehmen zusétzlich.
Das Arbeitsrecht sollte sich auf Mindestbedingungen
konzentrieren, die die Ausbeutung von Ar-beitnehmern
bzw. gesundheitliche Schadigungen verhindern und im
Ubrigen den Tarif- bzw. Arbeitsvertragsparteien
verantwortungsvolles Handeln ermdglichen. Auf diesem
Wege kann die Wettbewerbsfahigkeit gegeniber anderen
Rechts- und Wirtschaftsrdumen gestarkt bzw.




zu-riickerlangt werden.

4. How might recruitment under permanent
and temporary contracts be facilitated,
whether by law or collective agreement, so as
to allow for more flexibility within the
framework of these contracts while ensuring
adequate standards of employment security
and social protection at the same time?

Nur durch die Ausweitung der Méglichkeiten
Arbeitsverhéltnisse ohne Sachgrund (zunachst) befristet
abzuschlieRen, wirde ein Anreiz gesetzt, Arbeitsplatze zu
schaffen. Vielfach kdn-nen befristete
Beschéftigungsverhaltnisse unbefristet fortgefuhrt werden,
weil sich ein zunéchst nur befristeter Personalbedarf
manifestiert hat. Befristete Arbeitsverhaltnisse stellen einen
wichtigen Schritt auf dem Weg zu unbefristeter
Beschaftigung dar. Durch Befristungsmdoglich-keiten
kén-nen Menschen die Chance einer unbefristeten
Beschaftigung erhalten. Ein noch weiter verscharftes
Befristungsrecht lasst Unternehmen von der Einstellung
befristet beschéaftigter Mitarbeiter Abstand nehmen. Ein
vorubergehender Personalbedarf wird mit vor-handenen
Mitarbeitern abgefangen. Insofern stellen GbermaRige
Schutzregelungen ein Ein-stellungshindernis dar.
Unbefristete Arbeitsverhaltnisse haben den grof3en
Nachteil, dass sie nur innerhalb von sechs Monaten ohne
kiindigungsschutzrechtliche Hiirden beendet werden
kénnen. Anschlie3end ist der allgemeine
Kindigungsschutz zu beachten. Betriebsbedingte
Kindigungen setzen zwingend eine Sozialauswahl voraus,
die nicht selten zu dem Ergebnis fiihrt, dass Mitarbeiter zu
entlassen sind, auf deren Arbeitsleistung der Arbeitge-ber
dringend angewiesen ist. Die Méglichkeit zur Herausnahme
einzelner Mitarbeiter aus der Sozialauswabhl ist bei Weitem
nicht ausreichend, um den unternehmerischen Interessen
Rech-nung zu tragen. Dies fihrt nicht zum Schutz
bestehender Arbeitsplatze und schon gar nicht dazu, dass
zusatzliche Arbeitsplatze geschaffen werden kénnen,
sondern zu weiterem Arbeits-platzabbau und Verlagerung
ins Ausland. Daher sind unbefristete Arbeitsverhéltnisse
ungeeignet, um voriibergehende Personalbedarfe zu
decken. Eine Lockerung des Kindigungsschutzes (z. B.
Verlangerung der Wartezeit auf vierundzwanzig Monate),
konnte helfen. Auch die Mdglichkeit einer vertraglichen
Abfindungs-vereinbarung zu Beginn des
Arbeitsverhéltnisses - unter Verzicht auf das




Kindigungsschutz-recht - kann nitzlich sein. Generell
missten die zu beachtenden gesetzlichen und durch die
Rechtsprechung entwickelten Vorgaben deutlich
vereinfacht werden. Beispielweise wirkt die von der
Rechtsprechung ent-wickelte ,Betriebliche Ubung*
kontraproduktiv. Je mehr Vorgaben das Arbeitsrecht den
Ar-beitge-bern aufgibt, desto unattraktiver werden
befristete wie unbefristete Arbeitsverhaltnisse fir die
Arbeitgeber. Auch deshalb werden insbesondere einfache
Tatigkeiten eher fremd ver-geben, als sie mit zusatzlichen
Arbeitskraften selbst zu erledigen.

5. Would it be useful to consider a
combination of more flexible employment
protection legislation and well-designed
assistance to the unemployed, both in the
form of income compensation (i.e. passive
labour market policies) and active labour
market policies?

Eine Modifizierung des Kiindigungsrechtes, beispielsweise
in Form einer Verlangerung der Wartezeit auf 24 Monate,
eine Verkirzung der Mindestkiindigungsfristen und/oder
die Mdglich—keit der individualvertraglichen Abdingbarkeit
des Kiundigungsschutzes, durch
Abfindungsver-einba-rungen, wiirde den Unternehmen
eine schnelle Reaktion auf riicklaufige Personalbedarfe
er-mog-lichen. Die Einstellung zusatzlicher Arbeitskrafte
bei voriibergehendem Personalbedarf wird erfolgen, sofern
Unternehmen hierdurch nicht Nachteile hinsichtlich ihrer
Anpassungsfahigkeit bzw. -ge-schwindigkeit befurchten
mussen. Daher wirde eine Flexibilisierung des
Kindigungs-rechts den Arbeitsmarkt positiv beeinflussen.
Moderne und flexible Unterstitzungsleistungen kénnen
stets positive Impulse auf dem Arbeits-markt bringen.
Zielrichtung aller MaBhahmen muss jedoch sein,
Beschéftigung am ersten Ar-beitsmarkt zu schaffen, statt
Arbeitslosigkeit zu finanzieren/honorieren. Insb.
Mafnahmen, die (regional) mobilisieren, sind hier
zielfihrend. Die konkrete Ausgestaltung ist den einzelnen
Mit-gliedstaaten zu Uberlassen.




6. What role might law and/or collective
agreements negotiated between the social
partners play in promoting access to training
and transitions between different contractual
forms for upward mobility over the course of a
fully active working life?

Eine Forderung des Ausbildungszugangs ist in der
Versicherungswirtschaft nicht erforderlich. Die Anzahl der
Auszubildenden und somit der Aushildungsquoten ist
konstant hoch. Proble-ma-tisch ist eher die Qualifikation
der Bewerber, so dass es den Unternehmen teilweise
schwer fallt, ausreichend geeignete Auszubildende zu
finden. Jede Absenkung der gesetzlichen Anforderungen -
beispielsweise an die Mitbestimmung, das Kiindigungs-
oder Befristungsrecht - erleichtert im Ergebnis den
Ubergang zwischen verschie-denen
Beschéftigungsformen und verbessert somit die
Beschéftigungssituation insgesamt. Insb. ware ein
leichterer Wechsel zwischen befristeter und unbefristeter
Beschaftigung aber auch zwischen abhangiger
Beschaftigung und Selbststandigkeit moglich. Auf einem
aktiveren und weniger regulierten Arbeitsmarkt ware auch
der Wechsel zwischen verschiedenen Arbeitgebern
vereinfacht, was letztlich beschéaftigungsférdern wirkt.
Auch eine Erleichterung im Ubergang zwischen
selbststéandiger und abhéngiger Beschéftigung wirde zu
einem aktiveren Berufsleben beitragen. Neben den
erheblichen Aufwendungen, die Unternehmen zur
Qualifizierung ihrer Mitarbeiter leisten, obliegt es auch den
Mitarbeitern selbst, einen ,Eigenanteil* bzw. Eigeninitiative
zu erbringen. Es muss zur originaren Aufgabe von
Mitarbeitern werden, sich durch entsprechende
Anpas-sungs-qualifikationen den Erhalt der
Beschaftigungsfahigkeit zu sichern.

7. Is greater clarity needed in Member States'
legal definitions of employment and self-
employment to facilitate bona fide transitions
from employment to self-employment and
vice versa?

Eine weitergehende Abgrenzung zwischen
Selbststandigkeit und abhangiger Beschaftigung er-scheint
nicht angezeigt. ,,Arbeitnehmerahnliche Personen” - also
Selbststandige, die in einer be~sonderen wirtschaftlichen
Abhé&ngigkeit zum Auftraggeber stehen - sind stellenweise
einem Ar-beitnehmer gleichgesetzt, d. h. sie fallen haufig
in den Schutzbereich arbeitsrechtlicher Normen und somit
in den Arbeitnehmerschutz. Die Abgrenzung ist nicht
immer problemlos, so dass Grenzfalle entstehen, bei
denen eine ein-deutige Zuordnung nicht méglich ist. Eine
einheitliche Definition durfte aber hier keine Abhilfe
schaffen, so dass die Diskussion Uber die Behandlung von
Grenzfallen nicht beseitigt wirde. Auch dem Problem der
ggf. betrigerischen Umgehung der
Sozialversicherungspflicht wirde damit nicht begegnet. Die
wirtschaftliche Abh&ngigkeit zu einem einzigen
Auftraggeber ist kein geeignetes Indiz fiir eine
Lverschleierte* Arbeitnehmereigenschatt.




8. Is there a need for a “floor of rights” dealing
with the working conditions of all workers
regardless of the form of their work contract?
What, in your view, would be the impact of
such minimum requirements on job creation
as well as on the protection of workers?

Ein ,Grundstock an Vorschriften® ist nicht angezeigt. Die
aktuelle Situation, die ,arbeitnehmer-ahnliche Personen”
bereits den arbeitnehmerschitzenden Vorschriften
unterwirft, ist mehr als ausreichend. Ein solcher
»Grundstock” auf européischer Ebene wirde eher
Burokratie schaffen und Flexibilitéat vermindern. Darliber
hinaus besteht die Gefahr, dass juristische Elemente
an-de-rer Rechtssysteme in nationales Recht eingefuhrt
wuirden, wo sie inhaltlich oder rechtsdog—-ma-tisch nicht
passen. Eine Anwendung arbeitsrechtlicher
Bestimmungen auf andere Rechtsverhéltnisse ist nicht
ziel=fihrend, da auf diesem Wege die
Wettbewerbsfahigkeit vieler Selbststandiger entfiele. Diese
kénnten sich im immer héarteren Wettbewerb, insb.
gegeniber groReren Unternehmen, nicht mehr behaupten.
Zu betonen ist, dass die Selbststandigkeit fiir viele
Menschen eine dauerhafte Perspektive darstellt.

9. Do you think the responsibilities of the
various parties within multiple employment
relationships should be clarified to determine
who is accountable for compliance with
employment rights? Would subsidiary liability
be an effective and feasible way to establish
that responsibility in the case of sub-
contractors? If not, do you see other ways to
ensure adequate protection of workers in
"three-way relationships"?

Dreiseitige Rechtsverhaltnisse treten im deutschen
Arbeitsrecht nur als ,Arbeitnehmeriiberlas-sung” auf. Hier
besteht kein Klarungsbedarf zur arbeitsrechtlichen
Verantwortlichkeit. Das AUG stellt dem Verleiher, also
dem Arbeitgeber, den Entleiher zur Seite, so dass
gegen-iber dem Leiharbeitnehmer zwei Arbeitgeber zur
Einhaltung der arbeitsrechtlichen Bestim-mun-gen
verpflichtet sind, so dass der Leiharbeitnehmer insofern
sogar privilegiert ist. Eine subsidiare Haftung ist
abzulehnen, so dass sich jeder Arbeithehmer an seinen
Vertrags—partner zu wenden hat.
Betriebsverfassungsrechtlich ist der Leiharbeitnehmer dem
Entleiher zuzurechnen. Er wahlt dort den Betriebsrat mit,
der seine Interessen vertritt. Da aul3erdem durch die
,Lizenzierung" sichergestellt ist, dass nur zuverlassige
Verleihunter-nehmen berechtigt werden, bedarf es einer
Klarstellung hinsichtlich der rechtlichen
Verantwort-lichkeiten nicht.

10. Is there a need to clarify the employment
status of temporary agency workers?

Der Beschéftigungsstatus von Leiharbeitnehmern ist
hinreichend Klar, da sie in einem Arbeits-verhaltnis zum
verleihenden Unternehmen stehen. Fir sie gelten demnach
die arbeitsrechtli-chen Bestimmungen in vollem Umfang.
Die Besonderheiten der Arbeitnehmeriberlasssung sind fur
den Beschaftigungsstatus irrelevant. Die Situation ist durch
das Arbeitnehmeriiberlas-sungsgesetz (AUG)
hinrei-chend geregelt.




11. How could minimum requirements
concerning the organization of working time
be modified in order to provide greater
flexibility for both employers and employees,
while ensuring a high standard of protection
of workers' health and safety? What aspects
of the organization of working time should be
tackled as a matter of priority by the
Community?

Das Arbeitszeitrecht basiert weitestgehend auf
europaischen Vorgaben. Diese wurden durch das
Arbeitszeitgesetz in nationales Recht umgesetzt und
machen es den Unternehmen nicht leicht, im globalen
Wettbewerb zu bestehen. Die betrieblichen Arbeitszeiten
mussen an veranderte Verhaltnisse wie verschéarfter
Wettbewerb und ggf. verlangerte Maschinenlaufzeiten
angepasst werden. Die Regelungen zum Arbeitszeit-recht
kénnen daher zu flexiblen Arbeitszeiten beitragen und
Arbeitsplatze sichern. Der Bezugszeitraum von nur sechs
Monaten verbunden mit einer - tatigkeitsunabhéngigen -
taglichen Hochstarbeitszeit von nur zehn Stunden
verhindert Arbeitsspitzen mit den vorhande-nen
Mitarbeitern aufzufangen. Mit einem zwolfmonatigen
Ausgleichszeitraum wiirde die Situa-tion - wenn auch nur
leicht - entspannt. Ein héheres MalR3 an Flexibilitat ware
auch fur Arbeitnehmer positiv, um ihre Arbeitszeit besser
den personlichen Bedurfnissen anzupassen, insbesondere
bei voriibergehenden zuséatzlichen privaten Belastungen -
beispielsweise die Pflege eines erkrankten Kindes. Auch
die Beschaftigungschancen wirden positiv beeinflusst, da
das Arbeitszeitrecht einen Nachteil im Vergleich zu einer
selbststéandigen Tatigkeit darstellt. Die Tendenz in machen
Bran-chen - beispielsweise im Bereich Transport oder Bau
- auf Subunternehmer zurtickzugreifen kann dadurch
begriindet sein, dass im Falle einer Beschaftigung von
Arbeitnehmern auf die en-gen Grenzen des
Arbeitszeitrechts zu achten ist, auch wenn sich dies nicht
mit den konkreten Tatigkeiten vereinbaren lasst. Durch die
tagliche Hochstarbeitszeit kann den Interessen der
Arbeitnehmer hinreichend Rech-nung getragen werden.
Die Verlangerung des Bezugszeitraums auf zwolf Mo-nate,
wirde das Schutzniveau nicht unverhéaltnismafig
absenken. Es ist nicht zu erwarten, dass eine
Verlange-rung des Bezugszeitraums die Gesundheit der
Arbeitnehmer gefahrden kénnte. Weiterhin ware zu priifen,
ob inaktive Zeiten eines Bereitschaftsdienstes als Ruhezeit
ge-wertet werden kénnen, zumal Tatigkeiten in diesem
Bereich in vielen Fallen auf wenige Notfélle be-schrankt
sind.

12. How can the employment rights of
workers operating in a transnational context,
including in particular frontier workers, be
assured throughout the Community? Do you
see a need for more convergent definitions of
‘worker' in EU Directives in the interests of
ensuring that these workers can exercise their
employment rights, regardless of the Member
State where they work? Or do you believe
that Member States should retain their
discretion in this matter?

Sofern Mitarbeiter in einem Mitgliedstaat wohnen und ihre
Arbeitsleistung in einem anderen Mitgliedstaat erbringen,
gilt die Entsenderichtlinie bzw. deren Umsetzung in
nationales Recht (AEntG). Insofern ist die Rechtssituation
hinreichend klar, die Arbeithehmerrechte sind hinrei-chend
gewabhrt. Eine Einschrankung des nationalen
Gestaltungsspielraums erscheint nicht an-gezeigt. Eine
Vereinheitlichung des Arbeitnehmerbegriffs kdnnte die
nationalen Definitionen um fremde Aspekte erganzen, was
zu zusatzlichen Problemen und weniger zu Lésungen
fuhren kann, so dass ein Nutzen eines einheitlichen
Arbeitnehmerbegriffs sich nicht erschlief3t.




13. Do you think it is necessary to reinforce
administrative co-operation between the
relevant authorities to boost their
effectiveness in enforcing Community labour
law? Do you see a role for social partners in
such cooperation?

Eine starkere Zusammenarbeit der Verwaltung wére vor
dem Hintergrund zusammenwachsen-der Markte
grundsatzlich winschenswert. Eine umfassende
Vereinheitlichung der Verwaltungs—-or-ganisation ware im
Falle einer geplanten Ausweitung des Geschéaftsbetriebes
auf einen ande-ren Mitgliedsstaat von Nutzen, da
grenziliberschreitende Unternehmen derzeit stets auf
unter-schiedliche Verwaltungsorganisationen und -
zustandigkeiten treffen. Dies erschwert die
Tatig-keitsaufnahme und die Konzentration auf den
eigentlichen Geschéftsbetrieb. Zu beriicksichtigen ist, dass
die Durchsetzung des Rechts weiterhin als hoheitliche
Aufgabe vom Staat und nicht von den Tarifvertragsparteien
wahrgenommen werden darf.

14. Do you consider that further initiatives are
needed at an EU level to support action by
the Member States to combat undeclared
work?

Im Rahmen der Intensivierung der Zusammenarbeit der
Verwaltungen, waren auch MaRnah-men zur Bekampfung
von Schwarzarbeit grundsatzlich winschenswert. Dies darf
allerdings nicht dazu fiihren, dass die Unternehmen
hierdurch mit zusatzlichem (burokratischen) Aufwand
belastet werden. Die Bekdmpfung von Schwarzarbeit ist
eine origindre hoheitliche Aufgabe mit dem Ziel, die
Unternehmen bestmdoglich vor volkswirtschaftlichen
Schaden durch Schwarzarbeit zu schitzen. Generell
missen bei der Bekampfung von Schwarzarbeit neben den
Symptomen auch und ins-besondere die Ursachen
angegangen werden, welche in einem nicht unerheblichen
Umfang in restriktiven und birokratischen Regulierungen
des Arbeitsmarkts zu suchen sind.




