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Vorwort

Der Uberregulierte Arbeitsmarkt ist eine Schwachstelle des
Standortes Deutschland. Eine nicht mehr zu Uberblickende
Vielzahl an Regelungen erschwert nicht nur einen effizienten
Arbeitseinsatz zur richtigen Zeit am richtigen Ort. Sie fihrt
auch dazu, dass Arbeitgeber sich sehr genau Uberlegen, ob
sie Uberhaupt neue Mitarbeiter in Deutschland einstellen. Das
deutsche Arbeitsrecht wird damit zur Beschaftigungsbremse.
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Fur eine Modernisierung des Arbeitsrechts

Ein modernes Kiindigungsschutzrecht muss Beschéftigungsaufbau und sozialen Schutz in
Einklang bringen. Hierfur brauchen wir klare, verstandliche und rechtssichere Regelungen,
unter anderem durch Einflhrung einer echten Abfindungsoption, die Ausweitung der Warte-
zeit auf funf Jahre und die Anhebung des Schwellenwerts auf 20 Arbeitnehmer im Betrieb.

Unternehmen benétigen bei der Gestaltung der Arbeitszeit ein HochstmaB an Flexibilitat, um
insbesondere Schwankungen bei der Auftragslage durch die jeweilige Anpassung der Arbeits-
zeit ausgleichen zu kdnnen. Die gesetzlichen Begrenzungen der Arbeitszeit sind auf europa-
ische Vorgaben zurlickzufiihren, Aufzeichnungspflichten missen gelockert werden.

Der burokratische und komplizierte allgemeine Teilzeitanspruch im Teilzeit- und Befristungs-
gesetz muss abgeschafft werden.

Die Bedingungen fir befristete Arbeitsverhéltnisse miissen so gestaltet werden, dass befris-
tete Beschaftigung fur Arbeitgeber eine Alternative darstellt, die nicht mit unnétigen Risiken
verbunden ist. Die sachgrundlose Befristung eines Arbeitsverhaltnisses muss bis zur Dauer
von funf Jahren moglich sein.

Das Risiko der Erkrankung eines Arbeitnehmers ist ein vom Arbeitgeber nicht zu beeinflus-
sender Faktor. Die Kosten der Entgeltfortzahlung, die er zu tragen hat, sind nach derzeitiger
Rechtslage fur ihn nicht kalkulierbar. Die gesetzliche Entgeltfortzahlung sollte daher im
Krankheitsfall auf sechs Wochen im Kalenderjahr beschrankt werden.

Schutzbedurftigen Arbeitnehmergruppen ist durch Beschaftigungsanreize mehr geholfen als
durch Sonderpflichten zu Lasten der Arbeitgeber. Darum muss der Sonderkiindigungsschutz
flr schwerbehinderte Menschen auf den Prufstand.

Fur die Wettbewerbsféhigkeit unserer Unternehmen ist Zeitarbeit ein unverzichtbares Per-
sonalinstrument geworden, dessen Flexibilitat erhalten und ausgebaut werden muss. Das
Erlaubnisverfahren muss vereinfacht werden, tberflissige statistische Meldungen sind ab-
zuschaffen und unnétige Reglementierungen zu beseitigen.

Betriebslibergédnge im Rahmen von Unternehmensumstrukturierungen sind alltagliche Vor-
génge, die fur den Arbeitgeber nicht mit unkalkulierbarem Aufwand und besonderen Risiken
belegt sein dirfen. Dazu missen die Anforderungen an die Information der Arbeitnehmer tUber
die rechtlichen, wirtschaftlichen und sozialen Folgen des Betriebsliberganges praxisgerecht
ausgestaltet werden.
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Betriebsverfassung

Unternehmens-
mitbestimmung

Mehr Transparenz
und Typisierung

Die Tarifautonomie ist zu erhalten und modern fortzuentwickeln. Dazu gehdren betriebliche
Gestaltungsmaoglichkeiten innerhalb der Flachentarifvertrage ebenso wie die Befristung der
Nachbindung eines Tarifvertrages und der Nachwirkung von Betriebsnormen auf ein Jahr,
das Absehen von staatlichen Mindestarbeitsbedingungen und eine gesetzliche Regelung
des Arbeitskampfrechts.

Konstruktive und vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
férdert sowohl die Interessen der Arbeitnehmer als auch die der Arbeitgeber — aber nur, wenn
die betriebliche Mitbestimmung schnell, flexibel und passgenau ist. Transparenz und Demo-
kratie bei der Wahl des Betriebsrates, Aufgabenentschlackung und Verfahrensbeschleunigung
sind dafur die Voraussetzungen.

Die deutsche Unternehmensmitbestimmung ist in ihrer konkreten Ausgestaltung weltweit eine
Insellésung geblieben. Die Globalisierung der Wirtschaft, die zunehmende internationale Ar-
beitsteilung und Vernetzung, die Erweiterung der Européischen Union, die Schaffung eines
europdischen Binnenmarktes und einer europédischen Wahrung sind Entwicklungen, die die
Mitbestimmung entscheidend beeinflussen. Eine grundlegende Modernisierung der Unter-
nehmensmitbestimmung muss einen Vorrang fir unternehmensspezifische Vereinbarungs-
I6sungen und eine Drittelbeteiligung der Arbeitnehmer als Auffanglésung vorsehen.

Das gesamte deutsche Arbeitsrecht ist zu komplex. Wir streben Vereinfachung und Transpa-
renz mit dem Ziel der damit verbundenen gréBeren Rechtssicherheit in der Anwendung an.
Wesentliche Schritte waren die Zusammenfassung individualrechtlicher Regelungen in einem
Arbeitsvertragsgesetzbuch, Korrekturen bei der Anwendung des Rechts der allgemeinen
Geschéaftsbedingungen auf das Arbeitsrecht, Einflihrung einer kurzen Verjahrung und die Ver-
einheitlichung von Schwellenwerten.
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01 Kundigungsschutz

| | Fir eine Modernisierung des Arbeitsrechts

Das deutsche Kiindigungsrecht ist nicht mehr Uberschau- schéaftigungsaufbau und sozialen Schutz in Einklang bringen.
bar. Der Kiindigungsschutzprozess verkommt zu einem Ab-  Hierflr brauchen wir klare, verstandliche und rechtssichere
findungspoker. Kiindigungsschutz wird so zur Einstellungs-  Regelungen.

bremse. Ein modernes Kindigungsschutzrecht muss Be-

Unsere Vorschlage zum Kiindigungsschutz

a: Einflihrung einer echten Abfindungsoption

b: Ausweitung der Wartezeit auf fiinf Jahre

c: Anhebung des Schwellenwerts auf 20 Arbeitnehmer im Betrieb

d: Begrenzung des Verzugslohnrisikos

e: Erweiterung der Méglichkeiten zur Auflésung des Arbeitsverhéaltnisses

f: Konkretisierung der gesetzlichen Kiindigungsvoraussetzungen

Einfiihrung einer echten Arbeitnehmer und Arbeitgeber sollten vereinbaren kénnen, dass der Arbeitnehmer gegen
Abfindungsoption die Zusage einer Abfindung auf die Erhebung der Kiindigungsschutzklage verzichtet. Zwar

enthalt das Kiindigungsschutzgesetz eine Abfindungsoption (§ 1a KSchG), diese greift aber
erst im Augenblick der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ein. An ihre rechtliche Kons-
truktion knlipfen sich viele Fragen, sodass die Vorschrift nicht die notwendige Rechtssicher-
heit bietet. Die Abfindung muss auch - soll sie Rechtssicherheit schaffen — schon zu Beginn
oder im Laufe eines Arbeitsverhaltnisses vereinbart werden konnen. Die allgemeinen Gesetze
schitzen den Arbeitnehmer hinreichend gegen Sittenwidrigkeit oder Diskriminierung. Die An-
wendung des Kindigungsschutzgesetzes ist daher nicht zwingend erforderlich zum Schutze
des Arbeitnehmers gegen willkirliche Kiindigung. Ebenso gut kénnen die Parteien des Ar-
beitsvertrages bei Abschluss des Vertrages eine den gesetzlichen Kiindigungsschutz erset-
zende Abfindungsvereinbarung treffen. Die Abfindungshdhe kann nach Betriebszugehdérigkeit,
Lebensalter, Unterhaltsverpflichtungen, ggf. Schwerbehinderung u.a. gestaffelt vereinbart
werden. Arbeitgeber und Arbeitnehmer missen frei vereinbaren kdnnen, ob die Abfindungs-
option neben betriebsbedingten auch verhaltens- oder personenbedingte Kiindigungen erfas-
sen soll. Eine solche Abfindungsvereinbarung soll auch dann geschlossen werden kénnen,
wenn der Arbeitnehmer Sonderkiindigungsschutz genieBt. Tritt der den Sonderkiindigungs-
schutz auslésende Sachverhalt erst nach dem Abschluss der Vereinbarung ein, wird dem
Arbeitnehmer ein Wahlrecht eingerdumt, ob er an der Abfindungsoption festhalten méchte.
Die Abfindungshdhe wird zwischen den Parteien frei vereinbart. Sie ist auf etwaige Sozialplan-
abfindungen anzurechnen.
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1.3b  Ausweitung der Wartezeit
auf funf Jahre

1.3c  Anhebung des Schwellen-
werts auf 20 Arbeitneh-
mer im Betrieb

1.3d Begrenzung des Verzugs-
lohnrisikos

1.3e Erweiterung der Méglich-
keiten zur Auflésung des
Arbeitsverhaltnisses

1.3f Konkretisierung der ge-
setzlichen Kiindigungs-
voraussetzungen

Nach geltender Rechtslage greift der gesetzliche Kiindigungsschutz bereits nach einer Be-
schaftigungsdauer von sechs Monaten ein. Unternehmen miissen aber heutzutage ihre Mitar-
beiterzahl an Produktzyklen und Auftragslage flexibel anpassen kdnnen. Eine kurze Wartefrist
ist arbeitsmarktpolitisch kontraproduktiv: sie behindert unbefristete Einstellungen dadurch,
dass Arbeitgeber vermehrt auf die Instrumente der befristeten Beschaftigung und der Zeit-
arbeit zurlickgreifen.

Gerade kleine Unternehmen mussen zur Personalkostensteuerung ihren Personalstamm
flexibel an den jeweiligen Bedarf anpassen kénnen — sowohl nach unten durch Stellenabbau,
wie auch nach oben durch Einstellung zusétzlicher Arbeitnehmer. Erst bei Uberschreitung
der Schwelle von 20 Arbeitnehmern im Betrieb sollte das Kiindigungsschutzgesetz Anwen-
dung finden. Teilzeitarbeitnehmer sollten durch eine Stufenregelung nur entsprechend ihrer
Arbeitszeit berticksichtigt werden.

Nach heutiger Rechtslage muss der Arbeitgeber unter Umsténden jahrelang Lohn nachzahlen,
wenn der Kiindigungsschutzprozess etwa zum Landesarbeitsgericht oder gar bis zum Bundes-
arbeitgericht getragen wird und dieses schlieBlich die Unwirksamkeit der Kiindigung feststellt.
Zur Aufteilung des finanziellen Risikos eines Kiindigungsschutzprozesses zwischen Arbeitneh-
mer und Arbeitgeber sollte das Verzugslohnrisiko auf die erste arbeitsgerichtliche Instanz
beschrankt werden. Auch muss die Beschaftigung eines Arbeitnehmers wahrend eines Kiin-
digungsschutzprozesses flr den Arbeitgeber rechtssicher ausgestaltet werden: Es darf fur
den Arbeitgeber nicht das Risiko bestehen, sich zur vorangegangenen Kindigung in Wider-
spruch zu setzen und damit die Wirksamkeit seiner Kiindigung zu gefahrden.

§ 9 KSchG regelt die Méglichkeit der Parteien, nach Feststellung der Sozialwidrigkeit der Kiin-
digung die Auflésung des Arbeitsverhaltnisses gegen Abfindungszahlung zu beantragen. Das
Gericht hat das Arbeitsverhaltnis aufzulésen, wenn dem Arbeitnehmer oder dem Arbeitgeber
die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses nicht zuzumuten ist, bzw. wenn Griinde vorliegen,
die eine den Betriebszwecken dienliche weitere Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer nicht erwarten lassen. Zurzeit ist ein Auflésungsantrag des Arbeitgebers nur
dann moglich, wenn die Kiindigung deshalb unwirksam ist, weil sie sozial nicht gerechtfertigt
war. Bei anderen Unwirksamkeitsgriinden ist ein Auflésungsantrag durch den Arbeitgeber
nicht moglich. Im Gesetz muss klargestellt werden, dass Griinde fir einen Auflosungsantrag
des Arbeitgebers nicht nur in einer fehlerhaften Sozialauswahl bestehen kénnen.

Die gesetzlichen Kiindigungsvoraussetzungen mussen konkretisiert werden, um Rechtsklar-
heit und Rechtssicherheit zu schaffen und die ausufernde Einzelfallrechtsprechung einzu-
dédmmen. Eine MaBnahme hierfir wére die Typisierung der Voraussetzungen flr eine per-
sonenbedingte Kiindigung sowie der Kriterien fir die Sozialauswahl bei betriebsbedingten
Kiindigungen durch Reduzierung auf die Kriterien Betriebszugehérigkeit und Unterhalts-
pflichten. Hierbei muss dem Arbeitgeber ein Einschatzungsspielraum belassen werden, der
lediglich auf Vertretbarkeit Uberprift und nicht durch das Gericht ersetzt werden kann. Die
Kriterien missen abschlieBend sein, eine zuséatzliche Interessenabwagung seitens der Ge-
richte darf aus Grliinden der Rechtssicherheit nicht stattfinden.
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02 Arbeitszeit

Fir eine Modernisierung des Arbeitsrechts

Unternehmen benétigen bei der Gestaltung der Arbeitszeit ein HochstmaB an Flexibilitat, um
insbesondere Schwankungen bei der Auftragslage durch die jeweilige Anpassung der Ar-
beitszeit ausgleichen zu kdénnen.

Unsere Vorschlage zur Arbeitszeit

a: Begrenzungen der Arbeitszeit auf europaische Vorgaben zuriickfiihren
b: Aufzeichnungspflichten lockern

Begrenzungen der
Arbeitszeit auf euro-
padische Vorgaben
zuriickfiihren

Aufzeichnungspflichten
lockern

Die gesetzlichen Begrenzungen der Arbeitszeit sind im Interesse weiterer Flexibilitdt von
Arbeitszeitkonten auf européische Vorgaben zurtckzufihren. Beispielsweise behindert die
im deutschen Arbeitszeitrecht vorgeschriebene Begrenzung der tédglichen Hochstarbeitszeit
auf zehn Stunden die Flexibilitat der Unternehmen bei Produktionsspitzen, obwohl eine solche
Begrenzung durch die europdischen Normen nicht vorgeschrieben ist. Daneben muss die
Bundesregierung einer kontraproduktiven Verengung der européischen Vorgaben durch die
Arbeitszeitrichtlinie entschieden entgegentreten.

Die bestehenden Aufzeichnungspflichten sollten weiter gelockert werden, damit die Durch-
fihrung moderner Arbeitszeitmodelle (z. B. Vertrauensarbeitszeit) erleichtert wird. Es muss
ausreichen, wenn der Arbeitgeber den Arbeitnehmer zur Einhaltung der (gesetzlichen) Hochst-
arbeitszeiten verpflichtet und deren Einhaltung in unregelméaBigen Abstanden Uberpruft.
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03 Teilzeitarbeit

Fir eine Modernisierung des Arbeitsrechts

Die gegenwartige gesetzliche Ausgestaltung der Teilzeitarbeit ist verfehlt. Der birokratische
und komplizierte allgemeine Teilzeitanspruch im Teilzeit- und Befristungsgesetz steht dem
Gedanken einer flexiblen Handhabung moderner Arbeitsverhéaltnisse entgegen.

Unser Vorschlag zur Teilzeitarbeit

a: Kein genereller Teilzeitanspruch

Kein genereller Teilzeit-
anspruch

Der Teilzeitanspruch lasst auBer Acht, dass sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer urspriinglich
gemeinsam auf ein bestimmtes Arbeitszeitvolumen verstandigt und dieses vertraglich fest-
gelegt haben. Die weitreichende Ausgestaltung des allgemeinen Teilzeitanspruchs ist nicht
europarechtlich vorgegeben. Das Risiko und die Harten des Teilzeitanspruchs belasten hin-
gegen einseitig den Arbeitgeber. Eines Zwangsanspruchs auf Teilzeit bedarf es nicht. Teil-
zeitwiinschen wird bereits heute in groBem Umfang auf freiwilliger Ebene im Einvernehmen
von Arbeitnehmer und Arbeitgeber viel besser Rechnung getragen. Bereits vor Inkrafttreten
des gesetzlichen Anspruchs auf Teilzeit ist die Quote in Teilzeit tatiger Arbeitnehmer in der
Bundesrepublik kontinuierlich angestiegen, sodass der Verzicht auf den Anspruch ein sinn-
voller Beitrag zum Blrokratieabbau wére.

In Fallen der Elternzeit bedarf auch der besondere Teilzeitanspruch des Elternzeitlers nach
dem BEEG eines sachgerechten Interessenausgleichs. Das fir die Ablehnung eines Teilzeit-
wunsches derzeit erforderliche Vorbringen dringender betrieblicher Griinde ist in der Praxis
kaum zu leisten. Das Vorliegen betrieblicher Griinde muss fir die Ablehnung ausreichen.
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04 Befristete Arbeitsverhaltnisse

41 | [

Fir eine Modernisierung des Arbeitsrechts

42  Befristete Arbeitsverhéltnisse sind ein Beschéaftigungsmotor  beitslosigkeit bei. Dementsprechend missen die Bedingun-
des Arbeitsmarktes, durch den Arbeitsuchenden ein erfolg- gen so gestaltet werden, dass befristete Beschéftigung fur
versprechender Weg in dauerhafte Beschéaftigung geboten  Arbeitgeber eine Alternative darstellt, die nicht mit unnétigen
wird. Sie leisten einen Beitrag zur Flexibilitdt und Anpassungs-  Risiken verbunden ist.
fahigkeit der Volkswirtschaft und tragen zum Abbau der Ar-

43 Unsere Vorschldge zu befristeten Arbeitsverhéltnissen

a: Sachgrundlose Befristung eines Arbeitsverhéltnisses bis zur Dauer von fiinf Jahren erméglichen
b: Das Ersteinstellungsgebot ersetzen durch eine Wartefrist von sechs Monaten
c: Erleichterte Befristung bereits bei drohender Arbeitslosigkeit

4.3a  Sachgrundlose Befristung
eines Arbeitsverhalt-
nisses bis zur Dauer von
funf Jahren ermdglichen

430 Das Ersteinstellungs-
gebot ersetzen durch
eine Wartefrist
von sechs Monaten

4.3c Erleichterte Befristung
bereits bei drohender
Arbeitslosigkeit

Die sachgrundlose Befristung eines Arbeitsverhéltnisses muss bis zur Dauer von funf Jahren
moglich sein. Zudem muss die Zahl der méglichen Verldngerungen einer befristeten Beschaf-
tigung entsprechend erhdht werden.

Nach heutiger Rechtslage kann ein befristetes Arbeitsverhaltnis nicht vereinbart werden, wenn
der Arbeitnehmer zuvor — etwa als Student oder Praktikant — in demselben Unternehmen
beschaftigt war (§14 Abs. 2 Satz 2 bis 4 TzBfG), unabhangig davon, wie viel Zeit seit der
Vorbeschéftigung verstrichen ist. Das Ersteinstellungsgebot zieht einen unverhaltnismaBigen
Dokumentations- und Verwaltungsaufwand nach sich. Dennoch wird sich der Arbeitgeber
nicht in jedem Einzelfall an eine Vorbeschéftigung jedes Arbeithehmers erinnern kénnen, vor
allem bei zwischenzeitlich erfolgten betrieblichen oder gesellschaftsrechtlichen Verénde-
rungen. Vor allem groBe Arbeitgeber sehen sich dem Risiko ausgesetzt, dass entgegen der
Vereinbarung ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis besteht (§ 16 TzBfG). Das Ersteinstellungs-
gebot sollte gestrichen werden, mit der vorgeschlagenen sechsmonatigen Wartefrist zwischen
zwei Beschéaftigungsverhéltnissen ist ausreichender Schutz vor Kettenbefristungen gewahr-
leistet und den européischen Vorgaben vollauf genlgt.

Nach geltendem Recht ist eine Befristung des Arbeitsverhaltnisses bei alteren Arbeitneh-
mern bis zur Dauer von fiinf Jahren méglich, wenn diese das 52. Lebensjahr vollendet haben
und vier Monate beschéftigungslos waren. Diese Regelung setzt voraus, dass zunachst Ar-
beitslosigkeit eingetreten ist. Bei ,nur” drohender Arbeitslosigkeit wéare die Befristung dage-
gen unzulassig. Eine Befristung unter erleichterten Bedingungen sollte, unabhangig vom Alter,
bereits dann mdglich sein, wenn Arbeitslosigkeit droht. Das ist der Fall, wenn der Arbeitneh-
mer bald mit der Beendigung seiner Beschéaftigung rechnen muss (§ 17 SGB III).
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05 Entgeltfortzahlung

| | Fir eine Modernisierung des Arbeitsrechts

Das Risiko der Erkrankung eines Arbeitnehmers ist ein vom Arbeitgeber nicht zu beeinflus-
sender Faktor. Die Kosten der Entgeltfortzahlung, die er zu tragen hat, sind nach derzeitiger
Rechtslage fur ihn nicht kalkulierbar.

Unsere Vorschlage zur Entgeltfortzahlung

a: Die gesetzliche Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall auf sechs Wochen im Kalenderjahr beschranken

b: Hoéhe und Berechnung des Anspruchs auf Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall in gréBerem Umfang
zur Disposition der Tarifvertragsparteien stellen

c: Verrechnung von Urlaubsanspriichen mit Krankheitstagen, soweit sie liber den gesetzlichen
Mindesturlaub hinaus gehen

Die gesetzliche Entgelt- Die Unterscheidung zwischen einer fortgesetzten Krankheit (d. h. Entgeltfortzahlung endet
fortzahlung im Krank- nach sechs Wochen) und einer neuen Krankheit (d. h. erneute Entgeltfortzahlung fiir die Dauer
heitsfall auf sechs von bis zu sechs Wochen) ist nicht nur unter dem Aspekt der Gleichbehandlung fraglich. Es
Wochen im Kalenderjahr wirde zudem eine erhebliche Vereinfachung darstellen, unabhangig von der Dauer einer
beschranken oder mehrerer Erkrankungen eine Hochstdauer fir die Entgeltfortzahlung durch den Arbeit-

geber einzuflhren. Fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer bestiinde Rechtssicherheit Uber die
Dauer der Zahlungspflicht, die Risiken wéren fur den Arbeitgeber besser kalkulierbar.

Hohe und Berechnung Nach der gegenwartigen Rechtslage kann nur die Bemessungsgrundlage des fortzuzahlenden
des Anspruchs auf Ent- Arbeitsentgeltes von den Tarifvertragsparteien festgelegt werden. Sofern ein existenzsichern-
geltfortzahlung im Krank- des Minimum gewabhrleistet ist, sollten die Tarifvertragsparteien nach eigener Einschatzung
heitsfall in groBerem auch Regelungen zu Hohe und Berechnung der Entgeltfortzahlung in der jeweiligen Branche
Umfang zur Disposition treffen kénnen.

der Tarifvertragsparteien

stellen

Verrechnung von Urlaubs- Der Urlaubsanspruch soll einen angemessenen Ausgleich zu den Beanspruchungen durch

anspriichen mit Krank- Arbeit bieten. Haufig wird noch ein zuséatzlicher, Uber den gesetzlichen Mindesturlaub hinaus-
heitstagen, soweit sie gehender Urlaubsanspruch auf vertraglicher oder tarifvertraglicher Grundlage gewéahrt. Ist
liber den gesetzlichen der Mitarbeiter jedoch langere Zeit erkrankt und arbeitsunféhig, kann der Urlaub nicht genom-
Mindesturlaub hinaus men werden und es sammeln sich haufig betrachtliche Urlaubsanspriiche an. Nachdem in
gehen der Phase der Krankheit keine Arbeitsbelastung besteht, ist nur folgerichtig, den gesetzlichen

Urlaubsanspruch Ubersteigenden Urlaub mit Krankheitstagen zu verrechnen. Der gesetzliche
Mindesturlaub (von jahrlich 20 Tagen bei einer Fiinf-Tage-Woche) bleibt hingegen in jedem
Fall erhalten, selbst wenn der Mitarbeiter das ganze Jahr wegen der Erkrankung nicht gearbei-
tet hat. Besondere Wichtigkeit erlangt die vorgeschlagene Verrechnungsmdéglichkeit infolge
einer Anderung der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts: Demnach verfallt Urlaub,
der aus Krankheitsgriinden im Jahr des Entstehens des Urlaubsanspruches bzw. im Ubertra-
gungszeitraum nicht genommen werden kann, nicht mehr und ist ggf. abzugelten. Wegen
der auflaufenden ungewissen Verbindlichkeiten werden die Unternehmen bei langfristigen
Erkrankungen kinftig schneller auf eine Beendigung des Arbeitsverhaltnisses hinwirken.
Eine Verrechnungsmaoglichkeit kénnte dem zumindest teilweise entgegenwirken.
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06 Besonderer Arbeithehmerschutz

| | Fir eine Modernisierung des Arbeitsrechts

Das gesetzgeberische Konzept, bestimmte Arbeitnehmergruppen durch zusatzliche Belastun-
gen der Arbeitgeber zu schitzen, ist grundsatzlich zu Uberdenken. Den Schutzbediirftigen
ist durch Beschaftigungsanreize mehr geholfen als durch Sonderpflichten zu Lasten der
Arbeitgeber.

Unsere Vorschlage zum besonderen Arbeitnehmerschutz

a: Sonderkiindigungsschutz fiir schwerbehinderte Menschen auf den Priifstand
b: Betriebliches Eingliederungsmanagement nur fiir schwerbehinderte Beschaftigte

Sonderkiindigungsschutz Uber eine Abschaffung des Sonderkiindigungsschutzes fiir schwerbehinderte Menschen

fur schwerbehinderte muss ernsthaft nachgedacht werden. Zumindest sollte eine Kleinbetriebsklausel bis zu 20 Ar-
Menschen auf den Priif- beitnehmern eingefiihrt sowie die Wartezeit auf drei Jahre verldngert werden, um die Hemm-
stand schwelle fur die Beschéaftigung von schwerbehinderten Menschen abzusenken und ihnen

auf diese Weise einen leichteren Zugang zum Arbeitsmarkt zu ermdglichen.

Das langwierige, umsténdliche und (beschéftigungs-)abschreckende Zustimmungsverfahren
vor dem Integrationsamt ist durch eine Einbeziehung der Priifung im Verfahren vor dem Arbeits-
gericht zu ersetzen. Die zudem bestehende Mdglichkeit, die Entscheidung des Integrations-
amtes vor dem Verwaltungsgericht anzufechten, erhéht das Risiko des Arbeitgebers im
Klundigungsschutzprozess: Da die Arbeitsgerichte zumeist den Kindigungsschutzprozess
aussetzen, wahrend das Verfahren vor dem Verwaltungsgericht 14uft, tragt der Arbeitgeber
ein signifikant hdheres Annahmeverzugsrisiko. Das fihrt dazu, dass die Karten im Abfindungs-

poker ungleich verteilt sind und die zu erzielende Abfindung steigt.

Betriebliches Eingliede- Ausgehend vom Gesetzeswortlaut findet nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsge-
rungsmanagement nur richts das betriebliche Eingliederungsmanagement nach § 84 Abs. 2 SGB IX Anwendung auf
fir schwerbehinderte ,Beschéftigte”, die innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder
Beschaftigte wiederholt arbeitsunfahig sind. Gesetzessystematische Argumente sprechen jedoch dafur,

den Begriff des Beschaftigten im Sinne des §84 Abs. 2 S. 1 SGB IX auf schwerbehinderte
und diesen gleichgestellte behinderte Arbeitnehmer zu begrenzen. Dies muss der Gesetz-
geber klarstellen. Denn die Vorschrift ist Bestandteil des zweiten Teils des SGB IX, dessen
Regelungen nach §68 Abs. 2 SGB IX nur fur schwerbehinderte und diesen gleichgestellte
behinderte Menschen gelten. Ein betriebliches Eingliederungsmanagement fir alle Beschaf-
tigten verbindlich vorzuschreiben, ist dagegen schon deswegen verfehlt, weil ein Eingliede-
rungsmanagement nur Sinn macht bei lang andauernden oder immer wiederkehrenden
Erkrankungen mit entsprechenden Auswirkungen auf das Arbeitsverhdltnis, nicht aber bei
einer Reihe von Kurzerkrankungen mit verschiedenen Ursachen, die sich lediglich insgesamt
zu Krankheitszeiten von mehr als sechs Wochen innerhalb eines Jahres summieren, bspw.
im Winter eine Sportverletzung, im Friihjahr eine Grippeerkrankung und danach eine Verlet-

zung auf Grund eines Verkehrsunfalls.
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07 Arbeitnehmeriberlassung

Fur die Wettbewerbsfahigkeit unserer Unternehmen ist Zeit-
arbeit ein unverzichtbares Personalinstrument geworden,
dessen Flexibilitat erhalten und ausgebaut werden muss.
Zeitarbeit ist zudem eine stabile Briicke fir Arbeitssuchen-
de in den Arbeitsmarkt. Wer sie falschlich als grundsatzlich
unerwinscht ansieht und sie mit gesetzlichen Restriktionen
belegt, reiBt diese Briicke ein. Der Gesetzgeber muss die
Leiharbeit wieder da stark machen, wo ihre Vorteile liegen:
als Chance zur Integration in den Arbeitsmarkt und als bes-
te Form der Bewerbung durch praktische Mitarbeit. Des-
halb muss die Zeitarbeit konsequent von Neuregulierungen

Fir eine Modernisierung des Arbeitsrechts

Die bisherigen Branchenbezeichnungen sind Giberdies recht-
lich unzutreffend (Leihe ist die unentgeltliche Gebrauchs-
Uberlassung von Sachen (§598 BGB) und nicht die entgelt-
liche Uberlassung von Personen). Sie setzen die Branche zu
Unrecht herab. Leider wurde die Chance vertan, bessere
Begriffe in der deutschen Ubersetzung der Zeitarbeitsricht-
linie zu verwenden. Geeigneter waren Begriffe wie ,Zeitar-
beit“, ,Einsatzbetrieb” statt ,Entleiher und ,Zeitarbeitneh-
mer*“ statt ,Leiharbeitnehmer®. Der deutsche Gesetzgeber
sollte hier ansetzen und auf diese Weise das Ansehen der
Zeitarbeit, die groBe Bedeutung fir den Arbeitsmarkt hat,

durch den nationalen oder den EU-Gesetzgeber freigehal- heben.

ten werden.

7.3 Unsere Vorschlage zur Arbeitnehmeriiberlassung

a: Vereinfachung des Erlaubnisverfahrens
b: Abschaffung liberfliissiger statistischer Meldungen
c: Unnétige Reglementierungen beseitigen

7.3a  Vereinfachung des

Erlaubnisverfahrens

Arbeitgeber, die als Verleiher Dritten (Entleihern) Arbeitnehmer (Leiharbeitnehmer) gewerbs-
maBig zur Arbeitsleistung Uberlassen wollen, bedirfen einer Erlaubnis der Bundesagentur fur
Arbeit nach § 1 AUG, sofern die Uberlassung nicht innerhalb eines Konzerns erfolgt. Erlaub-
nispflichtig ist sie auch dann, wenn die Arbeitnehmeriiberlassung nicht das Hauptgeschaft
des Arbeitgebers ist. Arbeitgeber aller Branchen, die ihre Arbeitnehmer zum Zwecke flexiblen
Personaleinsatzes nicht nur gelegentlich Uberlassen, sind davon also ebenso betroffen wie
Zeitarbeitsfirmen. Das Erlaubnisverfahren gestaltet sich in der Praxis Uberaus langwierig und
kompliziert, was sich negativ auf die Bereitschaft der Arbeitgeber auswirkt, eine Erlaubnis
zu beantragen und Arbeitsplatze zu schaffen. Im Interesse einer Belebung des Arbeitsmark-
tes, vor allem auch im Hinblick auf die Briickenfunktion der Zeitarbeit, sind bestehende Hemm-
nisse abzubauen.

Kurzzeitige Uberlassungen miissen von der Genehmigungspflicht génzlich freigestellt werden.

Als zu burokratisch ist auch die jeweils nur auf ein Jahr befristete Erlaubnis anzusehen, die im

Regelfall erst nach drei Jahren in eine unbefristete Erlaubnis umgewandelt wird. Dieser vom

Gesetzgeber als Probezeit angesehene Befristungszeitraum muss deutlich abgekiirzt werden.
7.3b  Abschaffung uiber-
fliissiger statistischer
Meldungen

Nach §8 AUG hat der Verleiher der Erlaubnisbehérde halbjahrlich eine Vielzahl von statisti-
schen Meldungen in Bezug auf die Arbeitnehmertberlassung zu erstatten. Die so gewonnenen
Daten sollen der Arbeitsmarktbeobachtung der Bundesagentur fur Arbeit dienen. Allerdings
konnte seit Inkrafttreten des AUG bereits ein umfassender und ausreichender Uberblick tiber
den Markt der legalen Arbeitnehmeriberlassung gewonnen werden. Weiter ist festzustellen,
dass die seinerzeit fur allerlei Beschrankungen mit Ausschlag gebenden Bedenken gegen
die Zeitarbeit an sich weitgehend lUberholt sind und aufgegeben wurden. Es ist daher an der
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Unnétige Reglemen-
tierungen beseitigen

Zeit, §8 AUG grundlegend zu liberarbeiten und von tberfliissiger Biirokratie zu befreien. Die
Datenerhebung sollte auf die fiir Transparenz und einen arbeitsmarktpolitischen Uberblick
Uber die Branche erforderlichen Daten begrenzt werden. Auch kénnte von halbjahrlichen auf
jéhrliche Meldungen Ubergegangen werden.

Abschaffung der strengen Schriftform

Die Schriftform (§ 12 AUG) dient in erster Linie dem Schutz des Arbeitnehmers. Es soll im
Uberlassungsvertrag festgehalten werden, mit welchen Aufgaben er betraut werden soll und
welche Qualifikation daflir erforderlich ist. Um diesen Schutz sicherzustellen, bedarf es aber
keiner eigenhéndigen Unterschrift unter eine Vertragsurkunde, die das tagliche Geschéaft bei
einer Vielzahl zu Uberlassender Zeitarbeitnehmer unnoétig erschwert. Der Gesetzgeber sollte
deshalb wenigstens die Textform zulassen (§ 126 b BGB). Im Ubrigen ist darauf hinzuweisen,
dass die Qualifikation des Arbeitnehmers und seine auszutibende Tatigkeit ganz wesentliche
Vertragsinhalte sind, die von den Vertragsparteien auch dann beweisbar vereinbart werden
wirden, wenn der Gesetzgeber das nicht vorschriebe.

Abschaffung der Beschrankungen fiir die Beschaftigung auslandischer
Arbeitnehmer in der Zeitarbeit.

Die Bundesagentur fur Arbeit hat die Erlaubnis zur Aufnahme einer Beschéaftigung zu versa-
gen, wenn der Arbeitnehmer als Zeitarbeitnehmer eingesetzt werden soll. Das betrifft Aus-
lander auBerhalb der EU und der EFTA sowie im Ergebnis auch Angehérige der Staaten, die
der EU seit dem 01.05.2004 beigetreten sind. Die Ubergangsregelung soll noch bis 2011 fort-
gelten. Die Entscheidung der Behorde ist als gebundene Entscheidung ausgestaltet, wes-
wegen keinerlei Ermessen zugunsten des Auslanders besteht.

Dieses Verbot stellt eine sachlich nicht gerechtfertigte Ungleichbehandlung im Vergleich zu
anderen Branchen dar. AuBerdem verpflichten die Vorgaben des européischen Gesetzgebers
(Art. 4 Abs. 1 der Richtlinie 2008/104/EG) den deutschen Gesetzgeber zu einer Korrektur.
Zumindest muss der Behorde ein Ermessen eingerdumt werden, wonach die Beschéftigung
auslandischer Arbeitnehmer im Bedarfsfall zugelassen werden kann.
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08 BetriebsUbergang

Fir eine Modernisierung des Arbeitsrechts

Die Information der Arbeitnehmer tber die rechtlichen, wirt-  Folge, dass die Information als nicht ordnungsgeman gilt —
schaftlichen und sozialen Folgen des Betriebslibergangs, die mit der Folge eines unbefristeten Widerspruchsrechts der
den praxisfremden Anforderungen der Rechtsprechung ge- betroffenen Arbeitnehmer, die auf diese Weise den Uber-
nigen soll, stellt eine schier unlésbare Aufgabe dar. Gentigt  gang ihres Arbeitsverhéltnisses verhindern kénnen.

die Information diesen Anforderungen nicht, so hat dies zur

Unsere Vorschlage zum Betriebsiibergang

a: Einfiihrung einer optionalen kollektiven Informationspflicht
b: Prazisierung der Informationspflicht

Einfiihrung einer optio-
nalen kollektiven
Informationspflicht

Préazisierung der Infor-
mationspflicht

Dem Arbeitgeber bzw. dem Erwerber muss als Alternative zu der Information jedes einzelnen
Arbeitnehmers die Méglichkeit offenstehen, die Mitarbeiter kollektiv zu informieren, indem er
dem Betriebsrat die erforderlichen Informationen Uber den Betriebslibergang zukommen Iasst.
In Einzelfallen kann eine Weiterleitung durch den Betriebsrat an die einzelnen Arbeitnehmer
sinnvoll sein. Durch diese zusétzliche Option kann die Information flexibel auf dem flir den
Betrieb am besten geeigneten Weg erfolgen. Bei betriebsratslosen Betrieben verbleibt es beim
individuellen Informationsrecht des einzelnen Arbeitnehmers gegenliber dem Arbeitgeber.

Ziel ist eine Préazisierung von §613 a BGB hinsichtlich der Informationspflicht des Arbeitgebers
(und des Widerspruchsrechts des Arbeitnehmers), damit diese nicht ein erhebliches Risiko
fur die an einem Betriebslibergang beteiligten Unternehmen darstellt.

Exakte Festlegung des Inhalts der Information durch den Arbeitgeber bzw. Erwerber
Ahnlich den Festlegungenin der BGB-Informationspflichten-Verordnung tiber Informationspflich-
ten von z.B. Reiseveranstaltern und Kreditinstituten sollte auch fiir die Informationspflicht
bei Betriebslibergang exakt festgelegt sein, welche Inhalte die Information aufweisen muss.

Begriindungspflicht des Arbeitnehmers bei der Ausiibung des Widerspruchsrechtes
Ubt der Arbeitnehmer sein Widerspruchsrecht erst nach Ablauf der Monatsfrist nach §613a
Abs. 6 BGB aus und stltzt er seinen Widerspruch auf das Argument einer angeblich mangel-
haften Information (mit der Folge, dass die Monatsfrist nicht zu laufen begonnen hat), so muss
er darlegen und begriinden, dass und warum er von seinem Widerspruchsrecht bei vollstéan-
diger Information sofort Gebrauch gemacht hatte.
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Befristung des Widerspruchsrechts bei fehlender oder falscher Information
Beifehlender oder unrichtiger Information beginnt die Frist fir die Ausiibung des Widerspruchs-
rechts nicht zu laufen mit der Folge, dass das Widerspruchsrecht unbegrenzt ausgetbt wer-
den kann. Im Zusammenspiel mit den praxisfremden Anforderungen an die Inhalte der Infor-
mation resultieren daraus unkalkulierbare Risiken bei Betriebslibergédngen. Eine Befristung
des Widerspruchsrechts auf eine Frist von drei Monaten scheint angemessen. Vor absicht-
lichen Fehlinformationen bleibt der Arbeithehmer ohnehin Uber das allgemeine Vertragsrecht
geschiitzt. Ein Arbeitgeber, der sich auf das Erléschen des Widerspruchsrechts beruft, wiirde
rechtsmissbrauchlich handeln, wenn er zuvor wissentlich falsch informiert hat.
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09 Tarifrecht

91 | | Fir eine Modernisierung des Arbeitsrechts

9.2  Die Tarifautonomie ist zu erhalten und modern fortzuentwickeln. Betriebliche Gestaltungs-
moglichkeiten innerhalb der Flachentarifvertrage missen erweitert werden.

9.3 Unsere Vorschldage zum Tarifrecht

a: Befristung der Nachbindung eines Tarifvertrages auf ein Jahr
b: Befristung der Nachwirkung von Betriebsnormen auf ein Jahr
c: Absehen von staatlichen Mindestarbeitsbedingungen
d: Gesetzliche Regelung des Arbeitskampfrechts
9.3a Befristung der Nach- Ungeachtet des Grundsatzes ,pacta sunt servanda“, missen Betroffene bei Dauerrechts-
bindung eines Tarif- verhaltnissen die Mdéglichkeit haben, sich in angemessener Frist zu I6sen. Dies bringt auch
vertrages auf ein Jahr §314 BGB zum Ausdruck. Um den Verbandsmitgliedern die notwendige Flexibilitat zu erhal-
ten, muss die Fiktion des §3 Abs. 3 TVG auf maximal ein Jahr begrenzt werden. Dieser Zeit-
raum reicht aus, um die widerstreitenden Interessen von Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu
einem gerechten Ausgleich zu bringen.
Zudem wiirde in Parallele zu §613a Abs. 1 Satz 2 BGB ein Gleichlauf der Ubergangsfristen
zum Schutz der Arbeitnehmer erzielt. Das schafft Rechtssicherheit: Unkalkulierbare Schwebe-
zusténde werden vermieden und einheitliche Fristen bringen einen Gewinn an Ubersichtlich-
keit. Vor allem wird so verhindert, dass das Tarifrecht zur Umstrukturierung mit den ,,glinsti-
geren” und klaren Folgen des §613a BGB zwingt.
9.3b Befristung der Nach- Auch nach Ablauf eines Tarifvertrages gelten dessen Regelungen weiter, bis sie durch eine
wirkung von Betriebs- andere Abmachung ersetzt werden (§4 Abs. 5 TVG). Bis zur tatsachlichen Ablésung des Tarif-
normen auf ein Jahr vertrages muss der Arbeitgeber die tariflichen Arbeitsbedingungen gewéahren. Dies macht die

Kalkulation hinsichtlich der Arbeitsbedingungen auf absehbare Zeit unméglich, zumal sich
bei individualrechtlicher Ablésung das Problem von Anderungskiindigungsschutzprozessen
stellt. Die absolute Begrenzung der Nachwirkung ist bei Inhaltsnormen — also solchen Rege-
lungen, die die Rechte und Pflichten des Arbeitsverhéltnisses festlegen, etwa: Lohnverein-
barungen — problematisch, solange keine Entgelt- oder Arbeitszeitregelung verhindert, dass
Arbeitsvertrédge inhaltsleer werden. Kénnen sich die Arbeitsvertragsparteien nicht einigen,
entsteht ein ,Vakuum®, das der Arbeitgeber nur bei Mitbestimmungsrechten des Betriebsra-
tes auffangen kann. Eine Beschrénkung der Nachwirkung ist daher nur fir betriebliche und
betriebsverfassungsrechtliche Normen méglich. Wahrend nachwirkende Inhaltsnormen durch
die Individualvertragsparteien abgelost werden kénnen, ist dies bei betrieblichen und be-
triebsverfassungsrechtlichen Normen wegen der notwendig betriebseinheitlichen Geltung nur
durch Betriebsvereinbarung méglich. Hier besteht die Gefahr der unbeschrénkten Fortgel-
tung eines an sich abgelaufenen Tarifvertrages. Durch die Befristung auf ein Jahr haben die
Betriebspartner ausreichend Handlungsspielraum fir flexible betriebliche Lésungen bei gleich-
zeitiger Vermeidung einer vom Gesetz nicht gewollten unbeschrankten Fortgeltung.
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Absehen von staatlichen
Mindestarbeitsbedin-
gungen

Gesetzliche Regelung
des Arbeitskampfrechts

Das neu gefasste Arbeithnehmer-Entsendegesetz (AEntG) schafft die Voraussetzungen
fur branchenbezogene staatliche Lohnfestsetzungen und widerspricht verfassungs-
rechtlichen Vorgaben

Mit der Abschaffung des bisher glltigen Tarifvorrangs ist es zukinftig méglich, anders Tarif-
gebundene durch staatliche Allgemeinverbindlicherkldrung unter den Geltungsbereich eines
anderen Branchentarifvertrages zu fassen. Dabei ist die notwendige Auswahlentscheidung
an das Kriterium ,,Reprdsentativitat“ geknupft. Dies wird zu einer Benachteiligung kleinerer
Arbeitgeberverbande und Gewerkschaften fiihren, die einen VerstoB gegen das Neutralitats-
gebot nach Art. 9 Abs. 3 GG bedeutet und verfassungsrechtlich nicht gerechtfertigt ist. Die
Neuregelungen verletzen die verfassungsrechtlich geschitzte Tarifautonomie, weil durch die
Allgemeinverbindlicherklarung Konkurrenz von Koalitionen faktisch ausgeschaltet wird, wenn
ein Tarifvertrag allgemeinverbindlich gilt. Diese staatliche Restriktion der Koalitionstatigkeit
ist verfassungswidrig.

Der Verzicht auf das Organisationsgrad-Quorum von 50 Prozent als Voraussetzung fir eine
Rechtsverordnung zur Allgemeinverbindlichkeit von Tarifvertrdgen ist unverhaltnismaBig und
nicht hinnehmbar: Jede Allgemeinverbindlicherklarung ist ein Eingriff in die Berufsausiibungs-,
Vertrags- und Koalitionsfreiheit der nichtorganisierten Arbeitnehmer. Tarifvertrage, die nur
fUr eine Minderheit von Arbeitgebern und Arbeitnehmern gelten, kénnen so per Rechtsverord-
nung auf eine Mehrheit erstreckt werden. Wenn sich eine Mehrheit aber gegen eine Rege-
lung entscheidet, ist es unverhaltnismaBig, diese zwangsweise in die Arbeitsverhaltnisse zu
implementieren.

Gesetz liber Mindestarbeitsbedingungen: verfassungsmaBige Grenzen

Durch die Anderungen im Mindestarbeitsbedingungengesetz wurden die Voraussetzungen
fur verfassungsrechtlich héchst bedenkliche Eingriffe in die Tarifautonomie geschaffen. Es
wird eine staatliche Festsetzung von Lohnen ermdglicht, mit der grundlegend in die positive
und negative Koalitionsfreiheit eingegriffen werden kann.

Durch die Streichung des bisher geltenden absoluten Tarifvorrangs kénnen entgegenste-
hende Tarifvertréage einer staatlichen Tarifzensur unterworfen und ausgehebelt werden. Die
gesetzlich bestimmte Ubergangsregelung schiitzt lediglich die bis zum 16.07.2008 abge-
schlossenen Tarifvertrdge und deren Folgetarifvertrdge. Tarifvertrage in neuen Branchen
werden davon ebenso wenig erfasst wie neu abgeschlossene Tarifvertrage in Branchen, in
denen Uber langere Zeit ein tarifloser Zustand bestanden hat. Doch Art. 9 Abs. 3 GG garan-
tiert nicht nur einen Bestandsschutz, sondern auch die Mdglichkeit, zuklinftige Tarifvertrage
abzuschlieBen. Die Neuregelung fiihrt in der Praxis zu einer neutralitatswidrigen Staatshilfe
fur Gewerkschaften, die eine nicht durchgesetzte Gewerkschaftsforderung mit staatlichem
Zwang realisieren.

Negativbeispiele aus den letzten Jahren belegen, dass unter den Voraussetzungen der mo-
dernen Wirtschaft das in Art. 9 GG vorausgesetzte Gleichgewicht der Krafte der Tarifpartner
nicht mehr gewahrleistet ist. ArbeitskampfmaBnahmen setzen den Arbeitgeber einseitig unter
Druck, ohne dass dieser hierauf mit adédquaten Mitteln reagieren kann.

Wir schlagen daher eine gesetzliche Regelung des Arbeitskampfrechts als Tarifverhandlungs-
recht vor. Die Grundlagen des Arbeitskampfes missen aus Griinden der Rechtssicherheit
gesetzlich fixiert und bei dieser Gelegenheit in einen sachgerechten Interessenausgleich
gebracht werden (VerhaltnismaBigkeitsgrundsatz; Arbeitskampfrisiko; Zulassigkeit der Aus-
sperrung nebst etwaiger Quotenregelungen). Tarifverhandlungen kénnen so auf eine rechts-
sichere Grundlage gestellt werden.

Neben den allgemeinen Regelungen lber Arbeitskampfmittel, VerhaltnismaBigkeitsgrund-
satz oder Arbeitskampfrisiko sollte eine solche Regelung enthalten:

Obligatorischer Schlichtungsversuch

Dabei haben von den Tarifvertragsparteien vereinbarte Schlichtungsverfahren den Vorrang.
Gibt es ein solches nicht, muss ein staatliches Schlichtungsverfahren eingreifen. Dies muss
vor Durchflihrung jeder Art von Arbeitsniederlegung, also auch von Warnstreiks gelten.



Zwolf Handlungsfelder

Pflicht zur Urabstimmung

Ein Arbeitskampf muss ultima ratio sein. Deshalb sollte gesetzlich geregelt werden, dass eine
Urabstimmung unter allen Koalitionsmitgliedern im gesamten Tarifgebiet durchzufiihren ist.
Geschieht dies nicht, ist die ArbeitskampfmaBnahme unrechtméBig. Dabei ist eine absolute
Mehrheit der Mitglieder vonnéten — damit eine kleine Minderheit nicht durch geschicktes
Taktieren mit der Abstimmung (etwa einer Abstimmung ad hoc) eine ArbeitskampfmaBnahme
bestatigen kann.

Pflicht zur Ankiindigung einer ArbeitskampfmaBnahme

Eine Ankiindigungspflicht ist notwendig, da der Arbeitskampf eben nicht auf Schadenszufi-
gung, sondern letztlich auf eine vom Gegenmachtsprinzip getragene Vereinbarung zielen
soll. Dann muss dem Arbeitgeber aber auch ausreichend Zeit zur Reaktion gegeben werden.

Verbot der Betriebsblockade

Fur arbeitswillige Arbeitnehmer muss im Falle eines Streiks die Moglichkeit bestehen, ihre
Arbeit im Betrieb auch aufzunehmen. Die Erfahrung zeigt, dass sie daran oftmals von teils
aggressiven Streikposten gehindert werden. Das wird durch das Arbeitskampfrecht nicht
gedeckt und sollte daher ausdriicklich gesetzlich verboten werden.

Regelungen fiir Arbeitskampfe in Betrieben der Daseinsvorsorge
Betriebe der Daseinsvorsorge (Wasser-, Strom-, Gasbetriebe; Betriebe der Entsorgung, des
Gesundheitswesens, der Kommunikation, des Bankwesens, des Verkehrs) dirfen aus Griin-
den des Gemeinwohls von ArbeitskampfmaBnahmen nur dann erfasst werden, wenn der
Mindestbetrieb durch einen Notdienst aufrechterhalten werden kann.

Verbot des Streiks gegen einen verbandsangehérigen Arbeitgeber

Streiks mit dem Ziel, Haustarifvertrage oder unternehmensbezogene Verbandstarifvertrage
abzuschlieBen, sollten fur unzulassig erklart werden, wenn der Arbeitgeber einer Arbeitgeber-
vereinigung angehdrt und fir ihn Tarifvertrédge gelten. Der Gewerkschaft ist durch Art. 9 Abs.
3 GG nur die Haustariffahigkeit des nichtorganisierten Arbeitgebers gewahrleistet, damit
Uberhaupt ein Tarifvertrag geschlossen werden kann, sofern der Arbeitgeber nicht einem
Tariftragerverband angehdrt. Durch ein solches Verhalten wird der einzelne Arbeitgeber aus
der Solidaritéat seines Verbandes herausgebrochen. Es stellt sich fir ihn Uberdies die Frage,
ob er sich zukinftig Gberhaupt noch einem Flachentarifvertrag unterwerfen will. Das Tarif-
vertragssystem wirde folglich weiter ausgehdohlt.

Regelung der Drittwirkung von Arbeitskampfen

Nach dem Grundsatz ,Ohne Arbeit kein Lohn“ (§ 326 Abs. 1 Satz 1 BGB) darf der Arbeitgeber
das Risiko eines unmittelbar oder mittelbar durch Arbeitskampf bedingten Arbeitsausfalles
nicht Gber § 615 BGB tragen missen — er tragt bereits die Belastung durch seine verminderte
Leistungsfahigkeit gegentiber seinen Abnehmern. Zumindest solche Arbeitnehmer, die von
den mit dem Streik verfolgten Zielen profitieren, missen sich daher am Grundsatz ,,Ohne
Arbeit kein Lohn“ festhalten lassen.

Regelung der Rechte des Betriebsrates im Arbeitskampf

Es sollte klargestellt werden, dass wahrend des Arbeitskampfes solche Mitbestimmungs-
und Mitwirkungsrechte des Betriebsrates ruhen, die auch nur mittelbaren Einfluss auf den
Arbeitskampf haben kénnen.
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10 Betriebsverfassung

Fur eine Modernisierung des Arbeitsrechts

Konstruktive und vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
fordert sowohl die Interessen der Arbeitnehmer als auch die der Arbeitgeber — aber nur,
wenn die betriebliche Mitbestimmung schnell, flexibel und passgenau ist.

Unsere Vorschlage zur Betriebsverfassung

aeoe

Transparenz und Demokratie bei der Wahl des Betriebsrates
Aufgabenentschlackung

Verfahrensbeschleunigung

Gerechte Verteilung der Kosten der Betriebsverfassung

Transparenz und Demo-
kratie bei der Wahl des
Betriebsrates

»

Mindestquorum fiir Betriebsratsgriindung

Es sollte die Belegschaft eines Betriebs dariliber entscheiden, ob ein Betriebsrat gewahlt wer-
den soll — durch eine Mindestwahlbeteiligung von 30 Prozent der Wahlberechtigten.

Die Entscheidung, ob ein Betriebsrat gewéahlt wird, kénnen heute bereits drei Arbeitnehmer
des Betriebs treffen — sie kdnnen den Wahlvorstand bilden, als Kandidaten antreten und sich
selbst wéhlen. Dies alles gilt ohne Ricksicht auf die GroBe des Betriebs. Eine Mehrheitsent-
scheidung, ob Uberhaupt ein Betriebsrat gewahlt werden soll, ist nicht vonnéten.

Verstarkt wird dieses Problem noch dadurch, dass die Initiative zur Betriebsratswahl im
Betrieb ohne Betriebsrat nicht ,aus dem Betrieb selbst“ kommen muss: Auch auf Initiative
von Gesamt- oder Konzernbetriebsrat, die nach dem sog. Mentorenprinzip (§ 17 Abs. 1 BetrVG)
einen Wahlvorstand einsetzen kénnen, kann eine Betriebsratswahl eingeleitet werden.
Nimmt man den Gedanken der ,,demokratischen“ Mitbestimmung im Betrieb ernst, so muss
der Belegschaft auch die Freiheit zustehen, keinen Betriebsrat zu wahlen, sondern sich be-
wusst gegen einen Betriebsrat zu entscheiden. Wir schlagen deshalb die Einfihrung einer
grundséatzlichen Entscheidung der Belegschaft Uber die Einfihrung eines Betriebsrates vor.
Um den Mehrheiten- mit dem Minderheitenschutz in Einklang zu bringen, sollte bei dieser
Entscheidung aber ein qualifiziertes Quorum eingefiihrt werden. Dahinter steht letztlich nicht
nur ein Legitimationserfordernis, sondern zugleich der Schutz vor Fremdbestimmung durch
Mitbestimmung. Insbesondere wird so verhindert, dass gut organisierte Teilbelegschaften
die Arbeitnehmervertretung okkupieren, um gruppenegoistische Ziele auf dem Ricken der
,schweigenden Mehrheit* durchzusetzen, die keine derartigen Ziele hat und sich deswegen
auch nur schwerlich zur Wahl einer Alternativliste motivieren lasst.

Optionales Mentorenprinzip in betriebsratslosen Betrieben

Konzern- oder Gesamtbetriebsrat sollten nicht mehr legitimationslos fir betriebsratslose
Betriebe bestimmen dirfen. Selbst wenn alle Arbeitnehmer eines Betriebs sich — durch das
Unterlassen einer Betriebsratswahl — darin einig sind, keinen Betriebsrat zu haben, kénnen
sie der Mitbestimmung nicht entkommen: §§50 Abs. 1 Satz 1, 58 Abs. 1 Satz 1 BetrVG sehen
fur betriebsratslose Betriebe namlich die origindre Zustandigkeit des Gesamt- oder Konzern-
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10.3b Aufgabenentschlackung

10.3c Verfahrens-
beschleunigung

betriebsrates vor — entgegen der friiheren Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts und
starker Stimmen in der Literatur. Aus diesem Grund sollte geregelt werden, dass eine Ent-
scheidung gegen einen Betriebsrat mit qualifizierter Mehrheit auch eine Entscheidung gegen
das Mentorenprinzip ist — es sei denn, die Arbeitnehmer bestimmen in einer speziellen Ab-
stimmung etwas anderes.

Mehr Elemente der Personlichkeitswahl

Bei der Wahl zum Betriebsrat sind mehr Elemente der Persénlichkeitswahl einzufiihren. Damit
der Wahler zwischen Personen und nicht zwischen Listen entscheiden kann, sollten z.B.
Panaschier- und Kumuliermdglichkeiten geschaffen werden, wie man sie bei Kommunalwah-
len kennt.

Amtszeit eines Betriebsrates auf flinf Jahre verldngern

Der Betriebsrat kann effektiver arbeiten, wenn kein Wahlkampf herrscht. Das ist nicht anders
als in der Politik. Zudem sind eingespielte Teams effektiver als ,eingewechselte“ Betriebs-
ratsmitglieder. Die Verlangerung der Legislatur auf finf Jahre spart zudem Kosten fur die
Wahl sowie Schulungskosten.

Festlegung der ,Arbeitnehmer* durch die Betriebsparteien

Durch eine freiwillige Betriebsvereinbarung sollte im Verhaltnis zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat bzw. Sprecherausschuss festgelegt werden kdnnen, welche Mitarbeiter zu den
leitenden Angestellten gehdéren und somit nicht dem BetrVG unterfallen. Hierzu ist § 5 BetrVG
entsprechend zu 6ffnen. Dadurch kann zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat eine einver-
nehmliche Handlungsgrundlage und Rechtssicherheit geschaffen werden.

Den Betriebsrat von allgemein-politischen Aufgaben entlasten

Die Arbeit des Betriebsrates sollte sich auf belegschaftsbezogene Themen konzentrieren.
Die dem Betriebsrat abseits seiner Kompetenz und Aufgaben zugewiesenen allgemein-poli-
tischen Aufgaben im Umweltschutz, bei der Bek&mpfung von Rassismus und Fremdenfeind-
lichkeit und bei der Beschaftigungsférderung (§ 80 BetrVG) sind zu streichen.

Uberfliissige und iiberholte Mitbestimmungsrechte streichen

Ebenfalls zu streichen sind Uberflissige und Uberholte Mitbestimmungsrechte, die fur den
Schutz der Arbeitnehmer nicht erforderlich sind, aber vom Betriebsrat haufig zur Erreichung
anderer Ziele instrumentalisiert werden. Zu nennen sind hier § 87 Abs. 1 Nr. 4 (Auszahlung des
Arbeitsentgeltes) und Nr. 13 BetrVG (Grundsétze iber die Durchfiihrung von Gruppenarbeit).
Auch der Gesundheitsschutz (§87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG) fallt hierunter, da dieser Schutz bereits
umfassend durch die Berufsgenossenschaften gewahrleistet wird.

Nachfragepflicht bei Anh6érung zu Kiindigung

Das Anhdérungsverfahren bei Kiindigung nach § 102 BetrVG hat sich bewéahrt und sollte im
Grundsatz beibehalten werden. Es ist aber durch die Einfiihrung einer Nachfragepflicht des
Betriebsrates zu ergénzen, wenn dieser meint, weitere Informationen zu benétigen. Der Arbeit-
nehmer soll sich auf eine fehlerhafte Anhérung nur dann berufen kdnnen, wenn der Betriebs-
rat ergebnislos nachgefragt hat. Die derzeitige Regelung zu den Mitteilungspflichten des
Arbeitgebers schafft groBe Rechtsunsicherheit, da der Arbeitgeber zu keinem Zeitpunkt ab-
schlieBend feststellen kann, welche Information der Betriebsrat als fir seine Entscheidung
notwendig erachtet und welche er selbst fur irrelevant halt.

Weiterbeschaftigungsanspruch neu justieren

Die Arbeitgeberinteressen sind bei der Frage, ob ein Weiterbeschaftigungsanspruch nach
§102 Abs. 5 BetrVG besteht, starker zu berticksichtigen. Das bloBe Widersprechen des Be-
triebsrates kann nicht gentigen. Zudem sollte im einstweiligen Verfiigungsverfahren um die
Entbindung von der Verpflichtung zur Weiterbeschéaftigung die Eilbedurftigkeit nicht geson-
dert gepruft werden, wenn die in § 102 Abs. 5 Satz 2 BetrVG genannten Kriterien vorliegen.

Befristung der Interessenausgleichsverhandlungen

Die Verhandlungen zu einem Interessenausgleich sollten, so wie dies im BetrVG schon ein-
mal geregelt war, wieder auf regelméaBig zwei, héchstens drei Monate befristet werden. Ohne
zeitliche Begrenzung birgt der Interessenausgleich ein erhebliches Verschleppungsrisiko,
insbesondere weil das Bundesarbeitsgericht zum erfolglosen Versuch des Interessenaus-
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10.3d Gerechte Verteilung der
Kosten der Betriebsver-
fassung

gleichs die Anrufung der Einigungsstelle fordert, bis zu deren Bestellung im Extremfall Mo-
nate verstreichen kdnnen. Ohne zeitliches Regulativ verschiebt sich die Verhandlungsposi-
tion einseitig zu Lasten des Arbeitgebers, der mit der schwierigen wirtschaftlichen Situation
konfrontiert ist.

Maéglichkeit des Verzichts auf einen Interessenausgleich eréffnen

Die Betriebspartner sollten einvernehmlich auf den Abschluss eines Interessenausgleichs
nach § 112 BetrVG verzichten kdnnen. In der Praxis kommt es oft vor, dass der Betriebsrat
eine geplante Betriebsanderung zwar hinnimmt, ihr aber nicht ausdricklich zustimmen will.
Damit liegt kein ordnungsgemaBer Abschluss eines Interessenausgleichs vor. Der Arbeitgeber
ist verpflichtet, einen Interessenausgleich, notfalls unter Einschaltung einer Einigungsstelle,
zu erreichen. Fuhrt der Arbeitgeber dieses Verfahren nicht durch, hat jeder von der Betriebs-
anderung betroffene Arbeitnehmer einen Anspruch auf Nachteilsausgleich, der individuell
ermittelt wird und auch das Leistungsniveau eines Sozialplans Ubersteigen kann. Fir den
Arbeitgeber bedeutet dies eine erhebliche rechtliche Unsicherheit.

Kein Unterlassungsanspruch bei Betriebsdnderung

Im BetrVG muss klargestellt werden, dass dem Betriebsrat kein Unterlassungsanspruch hin-
sichtlich der Umsetzung der unternehmerischen Entscheidung zu einer Betriebsdnderung
zusteht, auch wenn kein Interessenausgleich versucht wird.

Neuordnung der Finanzierung der Betriebsratsarbeit

Um die Kostentragung fiir den Arbeitgeber besser planbar zu machen, muss eine Budgetie-
rung der Betriebsratskosten je Geschéftsjahr rechtssicher méglich sein. Zudem sollte eine
sachgerechte Interessenberlicksichtigung von Arbeitnehmer und Arbeitgeber eingefuhrt wer-
den, z.B. durch Umlage von Kostenbestandteilen auf die Arbeitnehmer.

Schwellenwerte wieder anheben

Die Schwellenwerte fiur die GroBe des Betriebsrates und die Freistellung von Betriebsratsmit-
gliedern sollten auf das Niveau vor der Reform des Betriebsverfassungsrechts 2001 angeho-
ben werden. Die Qualitat der Mitbestimmung war unter den héheren Schwellenwerten nicht
schlechter. Verschlankt man die Betriebsverfassung durch Konzentration der Aufgaben des
Betriebsrates auf seine origindren Aufgaben und durch einfache, transparente und effiziente
Entscheidungsfindungsprozesse, so verringert sich zudem die Arbeitsbelastung des einzel-
nen Betriebsrates. Dies muss sich dann auch auf die Schwellenwerte fiir BetriebsratsgroBe
und Freistellungen auswirken, da die GroBe des Gremiums kein Selbstzweck ist.

Fixe Zeitbudgets fiir Schulungen und Betriebsratsarbeit einfiihren

Fur Schulungen sollte das komplizierte System des § 37 Abs. 6 und 7 BetrVG durch ein Zeit-
budget ersetzt werden. Jedem Betriebsrat stlinde dann eine fest abgegrenzte Tagesanzahl
zu, Diskussionen um die Erforderlichkeit von SchulungsmaBnahmen fielen weg. Fir die Be-
triebsratsarbeit nicht freigestellter Betriebsratsmitglieder kommt ebenfalls ein Zeitbudget in
Betracht. So bleibt das Betriebsratsamt auch ein Nebenamt.

Betriebsratswahlen auBerhalb der Arbeitszeit und elektronische Wahl

Die Kosten der Betriebsratswahl kénnten dadurch gesenkt werden, dass die Betriebsrats-
wahlen auBerhalb der Arbeitszeit durchgefiihrt werden. Die Ermdglichung der elektronischen
Betriebsratswahl fir alle Mitarbeiter (z. B. durch Bereitstellung eines zentralen Terminals)
kénnte Zeit und Kosten sparen helfen.

Entgeltfortzahlung einschranken

Fur die Teilnahme an Betriebsversammlungen, die nicht auf Veranlassung des Arbeitgebers
einberufen werden und fir den Besuch von Sprechstunden des Betriebsrates sollte die
Entgeltfortzahlung entfallen. Es handelt sich hierbei um eine Betadtigung im Eigeninteresse,
fur die das Prinzip der bezahlten Freistellung keine Anwendung finden muss.

Keine unverhaltnismaBigen Beraterkosten

§ 111 Satz 2 BetrVG, wonach der Betriebsrat in Unternehmen mit mehr als 300 Arbeitnehmern
bei Betriebsanderungen zu seiner Unterstltzung einen Berater hinzuziehen kann, ohne die
Erforderlichkeit der Beratung darlegen zu mussen, ist aufzuheben. Zumindest sollte die Ver-
haltnismaBigkeit der Beraterkosten zur Voraussetzung der Kostentragung durch den Arbeit-
geber gemacht werden.
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11 Unternehmensmitbestimmung

11| | Fir eine Modernisierung des Arbeitsrechts

11.2  Die deutsche Unternehmensmitbestimmung ist in ihrer kon- nenmarktes und einer europaischen Wahrung sind Entwick-
kreten Ausgestaltung weltweit eine Insellésung geblieben. lungen, die die Mitbestimmung entscheidend beeinflussen.
Die Globalisierung der Wirtschaft, die zunehmende interna-  Dies gilt nicht nur fir international agierende Konzerne, son-
tionale Arbeitsteilung und Vernetzung, die Erweiterung der  dern auch fiur kleine und mittlere Unternehmen. Wer Mitbe-
Européischen Union, die Schaffung eines europaischen Bin-  stimmung erhalten will, muss sie daher verandern.

1.3 Unsere Vorschldage zur Unternehmensmitbestimmung

a: Unternehmensmitbestimmung grundlegend modernisieren
b: Vorrang fiir unternehmensspezifische Vereinbarungslésungen
c: Drittelbeteiligung der Arbeitnehmer als Auffanglosung

11.3a  Unternehmensmitbe- Die grundséatzliche Kritik an der Ausgestaltung des deutschen Unternehmensmitbestimmungs-
stimmung grundlegend rechts, die dieses in den letzten Jahren verstarkt erfahren hat und das durch die Rechtspre-
modernisieren chung des Européischen Gerichtshofs zur Niederlassungsfreiheit erheblichem Druck ausge-

setzt ist, hat der Gesetzgeber bisher nicht aufgenommen. Durch eine zunehmende Euro-
paisierung des Gesellschaftsrechts und die Vereinfachung der Tatigkeit einer auslandischen
Gesellschaft in Deutschland durch die Entscheidungen des Europaischen Gerichtshofs, muss
sich der Gesetzgeber dem Wettbewerb der Gesellschaftsformen stellen. Im Vergleich zu
anderen Léndern in Europa fallt auf, dass die deutsche Unternehmensmitbestimmung eine
einmalige Sonderstellung einnimmt.

Entsprechend schlecht steht es um die Vermittelbarkeit des deutschen Konzeptes bei auslan-
dischen Investoren. Deutsche Unternehmen sind in einer Européischen Gesellschaft duBerst
unbeliebt, da sie im ,Schlepptau” das deutsche Mitbestimmungsrecht mitbringen. Es besteht
die Gefahr, dass die Unternehmensmitbestimmung mehr als bisher zum negativen Standort-
faktor wird. Sie bedarf daher einer grundlegenden Modernisierung.

11.3b Vorrang fiir unterneh- Unternehmensspezifische Vereinbarungslésungen zur Unternehmensmitbestimmung mussen
mensspezifische Verein- stets Vorrang haben vor gesetzlichen Regelungen.
barungslésungen

11.3c Drittelbeteiligung der Als Auffangldsung sollte auch in Unternehmen, die dem Mitbestimmungsgesetz unterfallen,
Arbeitnehmer als Auf- eine Drittelbeteiligung der Arbeitnehmer eingefuhrt werden.
fanglésung
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12 Mehr Transparenz und Typisierung

| | Fir eine Modernisierung des Arbeitsrechts

Die gesamte arbeitsrechtliche Materie ist zu komplex geregelt. Wir streben Vereinfachung
und Transparenz mit dem Ziel der damit verbundenen gréBeren Rechtssicherheit in der An-
wendung an.

Unsere Vorschlage fiir mehr Transparenz und Typisierung

a: Individualrechtliche Regelungen in einem Arbeitsvertragsgesetzbuch zusammenfassen

b: Korrekturen bei der Anwendung des Rechts der Alilgemeinen Geschéftsbedingungen auf das Arbeitsrecht

c: Kurze Verjahrung einfiihren

d: Schwellenwerte vereinheitlichen

e: Flexible Vertragsgestaltung durch gesetzliche Regelung gewahrleisten

Individualrechtliche Erforderlich ist eine Kodifizierung des individuellen Arbeitsrechts in einem Arbeitsvertrags-

Regelungen in einem gesetzbuch mit klareren und mehr aufeinander bezogenen Regelungen, um ein systemati-

Arbeitsvertragsgesetz- sches und einheitliches Regelwerk zu schaffen. Dabei sollte an bestehenden Rechtsbegriffen

buch zusammenfassen und Definitionen festgehalten werden, soweit dies moglich ist, um weitere Rechtsunsicher-
heit zu vermeiden.
Bisher vorliegende Entwirfe sind nur eingeschrénkt als Grundlage fiir die Kodifikation des
Arbeitsvertragsrechts geeignet. Alle Vorschriften und die Rechtsprechung mussen auf ihre
Sinnhaftigkeit untersucht und entsprechende Anpassungen vorgenommen werden. Beschéaf-
tigungsrisiken des derzeitigen Rechts dirfen nicht verfestigt werden, vielmehr muss ein
neuer Entwurf mehr Beschéftigungschancen erdffnen.
Zudem leidet das Arbeitsrecht an einer Vielzahl von unbestimmten Rechtsbegriffen, die der
Gerechtigkeit im Einzelfall dienen, die Rechtsanwendung aber unsicher machen. Damit bietet
das Arbeitsrecht keine ausreichende Planungs- und Investitionsgrundlage mehr. Deshalb ist
im Arbeitsrecht der Typisierung mehr Gewicht gegenliiber dem Streben nach Einzelfallge-
rechtigkeit zu geben.

Korrekturen bei der An- Die Prifung von Allgemeinen Arbeitsbedingungen sollte nicht anhand der in erster Linie ver-

wendung des Rechts der braucherschitzenden §§ 305 ff. BGB erfolgen, sondern von diesen getrennt geregelt werden.

Allgemeinen Geschafts- Zumindest sollte klargestellt werden, dass die Besonderheiten des Arbeitsrechts, §310 Abs. 4

bedingungen auf das BGB, bei der gesamten Kontrolle nach den §§305 ff. BGB zu beachten sind, also auch bei

Arbeitsrecht den Kontrollregelungen ohne Wertungsmdglichkeit nach §309 BGB. Ebenso ist eine Klar-

stellung erforderlich, dass Tarifvertrage keine Richtlinienfunktion bei der Kontrolle von Haupt-
leistungspflichten im Arbeitsvertrag haben.

Weil Arbeitsrecht und Verbraucherschutz eigenstandige, in sich geschlossene Schutzkon-
zeptionen sind, ist die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts zu revidieren, wonach
der Arbeitnehmer als Arbeitsvertragspartner Verbraucher im Sinne des §13 BGB ist. Der
Arbeitsvertrag ist eben kein Verbrauchergeschaft.
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Kurze Verjahrung
einfiihren

Schwellenwerte verein-
heitlichen

Flexible Vertrags-
gestaltung durch gesetz-
liche Regelung gewahr-
leisten

Aus Grinden der Rechtssicherheit sollte flir Anspriiche aus dem Arbeitsverhéltnis eine ver-
kirzte Regelverjahrung vorgesehen werden.

Transparenz bei einer Anknlipfung an die Anzahl der Arbeitnehmer kann durch keine andere
BezugsgroBe als Schwellenwerte erreicht werden.

Allerdings mussen die Schwellenwerte in allen arbeitsrechtlichen Gesetzen aus Grinden
der Rechtssicherheit und -klarheit auf einige wenige zurtickgefuhrt werden.

— Dazu bieten sich im unteren Bereich insbesondere die Schwellen fiinf, zehn und 20 an.

— Bei der Formulierung der Schwellenwerte ist auf durchgéngige Verwendung einer ,ab“-Re-
gelung (bei positiver Formulierung) oder einer ,mit weniger als“~-Regelung (beim Ausschluss
vom Anwendungsbereich) zu achten.

— Auszubildende und Leiharbeiter sind bei der Berechnung grundséatzlich nicht zu bertck-
sichtigen; Teilzeitkrafte — auch innerhalb des BetrVG - anteilig (pro rata temporis) in einer
dreistufigen Z&hlweise (0,25/0,5/0,75).

— Der Berechnung ist die durchschnittliche Anzahl der Arbeitnehmer in den letzten zwolf
Monaten zugrunde zu legen.

— Prognosen hinsichtlich der Entwicklung der Zahl der Arbeitnehmer sind nicht anzustellen.

Freiwilligkeits- und Widerrufsvorbehalte sind wichtige Elemente der flexiblen Gestaltung
von Arbeitsvertrédgen. Sie ermdglichen - falls erforderlich — sinnvolle Anpassungen der Ar-
beitsbedingungen, vor allem hinsichtlich Entgelt und Arbeitszeit. Die Parteien kénnen so auf
unvorhersehbare negative wirtschaftliche Entwicklungen reagieren, ohne dass Arbeitsplatze
in Gefahr geraten. Durch die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts haben beide Instru-
mente immer wieder Restriktionen erfahren. Sollen sie weiterhin Flexibilitdt ermoglichen,
muissen sie ohne Einschrdnkungen gegenuber der geltenden Rechtslage gesetzlich fixiert
werden. Dabei muss es bei der klaren Unterscheidung von Freiwilligkeits- und Widerrufsvor-
behalten bleiben.
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Inre Ansprechpartner

| Wir sind fir Sie da

Sie wollen mehr Uber unsere Forderungen wissen? Sie haben inhaltliche Anregungen? Sie
wollen mit uns Uber unsere Vorschlage diskutieren? Als Ansprechpartner stehen Ilhnen zur

Verfligung:

Dr. Frank Rahmstorf
Geschaftsfuhrer
Grundsatzabteilung Recht

Telefon 089-55178-235
Telefax 089-55178-233
E-Mail frank.rahmstorf@vbw-bayern.de

Marc Hilgenfeld
stv. Geschaftsfuhrer
Grundsatzabteilung Recht

Telefon 089-55178-236
Telefax 089-55178-233
E-Mail marc.hilgenfeld@vbw-bayern.de
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