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A: Zum Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am
Arbeitsmarkt der Bundesregierung

l. Vorbemerkung

Der Gesetzentwurf weist in der Begriindung ,Allge-
meiner Teil® zutreffend darauf hin, dass die Arbeitslo-
sigkeit in Deutschland ein besorgniserregendes Aus-
malf erreicht hat. Er will die Rahmenbedingungen fiir
mehr Wachstum und Beschiftigung schaffen. Um ei-
nen leistungsfahigen Sozialstaat erhalten zu konnen,
seien sein Umbau und seine Erneuerung unabweisbar
geworden.

Fiir die Gewerkschaften und den DGB steht fest, dass
die Massenarbeitslosigkeit an den Grundlagen unserer
Gesellschaft zehrt, dass sie den sozialen Frieden zer-
stort und die Stabilitdt der demokratischen Verhélt-
nisse in unserem Land gefdhrdet. Deshalb hat die Be-
kdmpfung der Massenarbeitslosigkeit allererste Priori-
tét.

Die Uberlegungen der Bundesregierung gehen dahin,
durch so genannte weitere Reformschritte im Arbeits-
recht Einstellungshemmnisse zu iiberwinden. Dieser
Ansatz hat sich bereits in der Vergangenheit nicht be-
wihrt, denn der Abbau von Arbeitnehmerrechten und
Arbeitsschutzrechten fiihrt nicht zu mehr Einstellun-
gen. Ansatz muss vielmehr eine aktive Steuer- und Fi-
nanzpolitik sein. Die vom Bundeskanzler in seiner Re-
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gierungserkldrung am 14.03.2003 vorgestellte ,, Agen-
da 2010 sieht zwar auch Maflnahmen in diesem Be-
reich vor, der DGB hilt sie aber fiir nicht ausreichend.
Arbeitnehmer und Arbeitslose werden dagegen iiber-
proportional belastet.

Mit dem vorliegenden Gesetzentwurf soll ein Teil der
MaBnahmen umgesetzt werden, nimlich Anderungen
im Kiindigungs- und Befristungsrecht und bei der Be-
zugsdauer des Arbeitslosengeldes fiir dltere Arbeit-
nehmer. Damit beschrankt sich dieser Entwurf darauf,
Arbeitnehmer- und Versichertenrechte abzubauen,
und zwar in einer Weise, die tiefe Einschnitte in die
sozialen Rechte mit sich bringen, ohne dass dadurch
positive Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt zu er-
warten sind. Nach der OECD-Studie von 1999' be-
steht kein Zusammenhang zwischen einem starken
Kiindigungsschutz und der Hohe der Arbeitslosigkeit.
Auch das Beschiftigungsniveau wird kaum beriihrt.
Dies ldsst sich auch nicht mit den Methoden der empi-
rischen Wirtschaftsforschung eindeutig widerlegen’.
Allerdings kann sich die Zusammensetzung der Ar-
beitslosen durch stirkere Regulierung verdndern. Es
sind eher Jiingere und Frauen im mittleren Alter ar-
beitslos als Manner im mittleren Alter. Eine hohe Be-
schéftigungssicherheit vermindert die Fluktuation am
Arbeitsmarkt, senkt das Zugangsrisiko in Arbeitslo-
sigkeit, erhoht aber gleichzeitig deren Dauer’. Firmen
mit niedrigen Kiindigungsraten und einer langen Be-
schiftigungsdauer investieren mehr in die Aus- und
Weiterbildung ihrer Beschiftigten (OECD 1994). Bei
hohem Kiindigungsschutzniveau und einer guten Ver-
sicherung gegen das Risiko der Arbeitslosigkeit wird
die Neigung in firmenspezifische Kenntnisse zu inve-
stieren verstirkt, der Schutz vor dem Risiko der Ar-
beitslosigkeit ermdglicht den Erwerb industriespezifi-
schen Wissens; in Landern ohne dieses Niveau — wie
die USA — investieren die Arbeitgeber vor allem in
allgemeine Bildung®. Dies zeigt, dass auch bei inter-
nationalem Vergleich, die Zahl der Arbeitslosen durch
eine Anderung kiindigungsschutzrechtlicher Bestim-
mungen nicht zu beeinflussen sind.

Der DGB und die ihm angeschlossenen Gewerkschaf-
ten lehnen daher die dazu vorgeschlagenen Regelun-
gen ab.

Aus Sicht des DGB ist es vielmehr notwendig, im Be-
reich des Arbeitsrechts eine umfassende Politik der
Beschiftigungssicherung und der Arbeitszeitumver-
teilung konsequent zu betreiben. Fiir den Kiindigungs-
schutz bedeutet dies, dass die Notwendigkeit des
Nachweises von beschéftigungssichernden Mafnah-
men im Vorfeld einer Kiindigung (wie beispielsweise
Arbeitsumverteilung und Qualifizierung) im KSchG
verankert werden sollte. Dadurch wiirde die notwen-
dige Verzahnung des individuellen Kiindigungsrechts
mit den betriebsverfassungsrechtlichen Ansétzen des §
92 a BetrVG erreicht.

Um die Beschiftigung zu sichern und ggf. einen
Transfer in andere Tatigkeiten oder Beschéftigung bei
anderen Arbeitgebern zu erleichtern ist auch der Wei-
terbeschéftigungsanspruch bei einer Klage gegen eine

oW o

OECD, Employment Outlook 1999

Jahn 2002, Diskussionspapier Nr. 9

OECD-Studie zit. nach Walwei, MittAB 1/2000 S. 106ff
Estevez-Abe/lversen/Soskice 2001 zit. nach Jahn, Fn. 2

betriebsbedingte Kiindigung bis zur erstinstanzlichen
Entscheidung vorzusehen.

Die richtigen Ansdtze mit dem Anspruch auf Teilzeit-
arbeit, der Jobrotation und der Altersteilzeit miissen
fortgesetzt werden. Hierzu gehdrt auch eine bessere
Absicherung von Arbeitszeitkonten in Insolvenzfillen
als bisher. Zu denken ist an eine Auffangldsung, wenn
keine anderweitige effektive tarifliche Regelung ge-
troffen werden kann. Des weiteren sind eine Begren-
zung der Uberstunden auch durch gesetzliche Rege-
lungen, eine Anpassung des Arbeitszeitrechts an EU-
Standards und eine Forderung qualifizierter Teilzeit-
arbeit und tarifvertraglich vereinbarter Arbeitszeitmo-
delle in diesem Bereich aus Sicht des DGB erforder-
lich.

Der DGB setzt sich im Rahmen der Diskussion um die
Senkung der Lohnnebenkosten auch fiir eine stérkere
Steuerfinanzierung versicherungsfremder Leistungen
und die Entlastung der Sozialversicherungssysteme
von den Kosten der Deutschen Einheit durch Steuerfi-
nanzierung sowie fiir die (schrittweise) Einbeziehung
von allen Erwerbstdtigen in die Finanzierung der So-
zialversicherungssysteme ein, um nur einige Beispiele
Zu nennen.

Die geplante Kiirzung der Bezugsdauer beim Ar-
beitslosengeld fiir Altere wird fiir die Betroffenen wie
fiir die Konjunktur zusitzliche Belastungen mit sich
bringen. Der Aussteuerungsprozess aus der Arbeitslo-
senversicherung wird sich stark beschleunigen, insbe-
sondere in den neuen Léndern. Hier ist die Arbeitslo-
senquote in allen Altersgruppen ab 45 Jahren rund
zehn Prozentpunkte hoher als im Westen.

Es ist nicht zutreffend, dass die Frithverrentung iiber
Arbeitslosigkeit immer weiter zunimmt. Die Zahl der
Arbeitslosen in rentennahem Alter sinkt in Ost und
West gleichermalien, im Unterschied zu den ,,jiingeren
Alteren® (45 bis 55 Jahre) deren Zahl zunimmt.

Der DGB unterstiitzt wirksame Bemiihungen zur Ein-
schriankung der Frithinvalitit und gegen das Heraus-
dringen élterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
aus den Betrieben. Der vorgeschlagene Weg, die Be-
zugsdauer des Arbeitslosengeldes drastisch zu verkiir-
zen, greift aber zu kurz. Regelungen setzen nur auf
Seiten des Arbeitnehmers an. Das Prinzip ,,Fordern
und Fordern® zur Vermeidung der Frithverrentung auf
Kosten der Sozialversicherung muss aber auch fiir die
Arbeitgeber gelten, zumal von dort in aller Regel die
Initiative fiir Kiindigungen &lterer Beschiftigter aus-
geht. Einschnitte gibt es ausschlieSlich bei den indivi-
duellen Leistungen an Arbeitslose. Der Vorschlag be-
straft damit auch diejenigen, die aufgrund mangelnden
Kiindigungsschutzes oder die nach einer Insolvenz ar-
beitslos werden. Negativ betroffen sind ebenso die
»Jungen Alten” zwischen 45 — 54 Jahren, die keines-
falls die Perspektive der nahen Rente haben.

Der Vorschlag nimmt hingegen keinerlei Einfluss auf
die betriebliche Personalpolitik, im Gegenteil das In-
strument der Erstattungspflicht von Arbeitslosengeld
fiir Arbeitgeber wird weiter aufgeweicht. Seit 1999
haben sich die betrieblichen Erstattungsleistungen bei
Entlassung Alterer ohnehin um rund zwei Drittel auf
knapp 200 Mio. Euro verringert. Nur bei ca. einem
Prozent der Frithverrentungsfille werden die Kosten
fiir das Arbeitslosengeld tatsdchlich von den Arbeit-
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gebern erstattet. Ohne eine Verschidrfung der Erstat-
tungspflicht bzw. einer Prizisierung des Schutzes der
Arbeitnehmer werden die Arbeitgeber die geplante
zweijihrige Ubergangsfrist vor der Verkiirzung des
Arbeitslosengeldes dazu nutzen, ihre Belegschaft
letztmalig unter Ausnutzung der lingeren Bezugs-
dauer zu verjiingen.

Der DGB fiigt einige Vorschlidge bei, wie die Erstat-
tungspflicht der Arbeitgeber ausgebaut und die ar-
beitsmarktpolitischen Integrationshilfen verbessert
werden konnten. Notwendig sind aus unserer Sicht
zugleich Initiativen zur betrieblichen Qualifizierungs-
und Gesundheitspolitik, damit Beschiftigte tatsdchlich
linger gesund und in Wiirde arbeiten konnen. Uber
Frithverrentung und demographischen Wandel wird
zwar intensiv diskutiert, doch der Bezug zur Arbeits-
welt und deren gesundheitlichen Belastungen wird
vielfach ausgeblendet.

Der DGB weist zugleich darauf hin, dass die deutsche
Arbeitslosenunterstiitzung heute im internationalen
Vergleich keinesfalls besonders groBziigig ausgestal-
tet ist. Vielmehr ,liegt Deutschland bei allen Kon-
stellationen im mittleren Bereich® wie die im Biindnis
flir Arbeit eingesetzte Benchmarkinggruppe feststellte.
Eine aktuelle Untersuchung des Niirnberger Instituts
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) zeigt
ein vergleichbares Bild. Danach hat bereits ein
40jdhriger Arbeitsloser in Danemark bis zu 48 Monate
Anspruch auf Arbeitslosengeld, in Frankreich bis zu
30 Monaten und in den Niederlanden einen Anspruch
der doppelt so lang ist wie in Deutschland. Bei Um-
setzung der vorliegenden Gesetzentwiirfe droht in
Deutschland im EU-Vergleich beziiglich der Arbeits-
losenunterstiitzung vom Mittelfeld ins Schlussfeld zu-
riickzufallen.

Zu den Vorschriften im Einzelnen:
Il. Anderung des Kiindigungsschutzgesetzes
1.§1

e In § 1 Abs. 3 KSchG soll die bei betriebsbedingten
Kiindigungen vorzunehmende Sozialauswahl auf
die sozialen Grunddaten, ndmlich auf Betriebszu-
gehorigkeit, Lebensalter und Unterhaltspflichten
des Arbeitnehmers, begrenzt werden.

Bewertung:

Mit dieser Regelung soll die 1999 durch das sog.
Korrekturgesetz riickgingig gemachte gleichlauten-
de Regelung der CDU/CSU/FDP-Koalition wieder
eingefiihrt werden.

Die Verpflichtung des Arbeitgebers, bei einer Kiin-
digung aufgrund dringender betrieblicher Erforder-
nisse soziale Gesichtspunkte zu beriicksichtigen, ist
ein wesentliches Grundprinzip des Kiindigungs-
rechts. Die Bundesrepublik Deutschland ist ein so-
zialer Bundesstaat (Art. 20 und 28 GG). Diesem So-
zialstaatsprinzip folgt der bisherige umfassende An-
satz der Sozialauswahl.

Auch wenn mit der Festlegung auf die wesentlichen
Kriterien der Sozialauswahl auf den ersten Blick der
Praxis der Rechtsprechung gefolgt wird, bestehen
gleichwohl Bedenken, den bisherigen unbestimmten

Rechtsbegriff der "sozialen Gesichtspunkte" auf die
genannten drei Kriterien zu beschrénken. Dies wiirde
es nicht mehr hinreichend ermoglichen, auf die ge-
samte individuelle soziale Situation des Einzelnen
abzustellen.

Im Vordergrund der sozialen Auswahl hat die Frage
zu stehen, welche Bedeutung der Verlust des Ar-
beitsplatzes gerade fiir den Betroffenen hat. Wenn
z.B. eine Arbeitnehmerin alleinerziehend ist, trifft
eine Kiindigung sie ungleich hérter als Arbeitnehmer
mit (erwerbstitigen) Ehepartnern ohne Kinder, da sie
Im Vordergrund der sozialen Auswahl hat die Frage
zu stehen, welche Bedeutung der Verlust des Ar-
beitsplatzes gerade fiir den Betroffenen hat. Wenn
z.B. eine Arbeitnehmerin alleinerziehend ist, trifft
eine Kiindigung sie ungleich hérter als Arbeitnehmer
mit (erwerbstitigen) Ehepartnern ohne Kinder, da sie
stirker auf ihr soziales Umfeld angewiesen ist und
deshalb nicht dieselbe Mobilitit bei der Suche nach
einem neuen Arbeitsplatz aufbringen kann. Das
muss selbstverstindlich bei der Abwégung der so-
zialen Gesichtspunkte Beriicksichtigung finden, wé-
re aber aufgrund der Neuregelung nicht mehr mog-
lich.

Noch schwerwiegender wird sich die Neuregelung
fiir Schwerbehinderte auswirken. Nach der Rechts-
sprechung des BAG ist die Schwerbehinderung bis-
lang bei der Sozialauswahl ausdriicklich neben dem
Verfahren beim Integrationsamt bzw. vor dem Ver-
waltungsgericht als eigenstindiges Kriterium zu be-
riicksichtigen. Wihrend das Integrationsamt ledig-
lich tiberpriift, ob die Schwerbehinderteneigenschaft
die Kiindigung bedingt hat, musste im arbeitsge-
richtlichen Verfahren die Schwerbehinderung als
Kriterium der Sozialauswahl vom Arbeitgeber be-
achtet werden. Dies bewirkte also eine deutliche
Starkung der Rechtsposition des Schwerbehinderten.
Durch die Begrenzung der Sozialauswahl wird dieser
Schutz genommen, die Kiindigung wird leichter und
die Zahl der arbeitslosen Schwerbehinderten wird
sich zwangslaufig vergrofern. Der Ansatz, den die
Reform des Schwerbehindertengesetzes verfolgt hat,
namlich mehr Schwerbehinderte in Beschiftigung zu
bringen, wird dadurch konterkariert.

Es wird daran erinnert, dass im Leitantrag der SPD
zur Agenda 2010 ausdriicklich durch eine Anderung
festgelegt wurde, dass der bisherige Schutz von
Kranken und Schwerbehinderten erhalten bleibt.
Anderes wire auch unter dem Aspekt des Gebotes
der Verfassung im Hinblick auf Behinderte nicht
hinnehmbar. Wenn im Besonderen Teil der Begriin-
dung zum Referentenentwurf zurecht darauf hinge-
wiesen wird, dass die Beschrinkung auf die drei
Grunddaten die Beachtung unbilliger Harten im Ein-
zelfall nicht ausschliefit, so sollte dies auch im Ge-
setzestext zum Ausdruck kommen. Ansonsten be-
steht das Risiko, dass die Gerichte eine Kiindigung
fiir unwirksam erkldren, nur weil der Arbeitgeber
z.B. ein Unfallopfer aus der Sozialauswahl heraus-
genommen hat.

Zu Recht verlangt deshalb auch das Bundesarbeits-
gericht, dass alle sonstigen Umstédnde bei der Sozial-
auswahl zu beriicksichtigen sind, eine Beschridnkung
auf die drei Hauptkriterien also gerade nicht zuldssig
ist.
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Nach einem Befragungsergebnis aus dem DGB-
Rechtsschutz von 1998 zu den von der Kohlregie-
rung durchgesetzten Anderungen mit Wirkung ab
dem 01.10.1996 ergab sich Folgendes:

Beziiglich der Auswirkungen der Neuregelungen
von 1996 hinsichtlich der Begrenzung der Sozial-
auswahl auf drei Kriterien auf die Verfahren wurden
zwei Trends sichtbar. Danach waren bei einem Drit-
tel (34%) der beteiligten Rechtsstellen mehr Verglei-
che als zuvor notwendig. Mehr Kammerverhandlun-
gen wurden aber von fast einem weiteren Drittel
(30%) der befragten Rechtsstellen angegeben und in
weiteren ca. 22% war sogar der Trend zu verzeich-
nen, dass mehr Entscheidungen seitens des Gerichts
getroffen werden mussten. Da die letzten beiden
Moglichkeiten haufig kombiniert angegeben wurden,
deutet dies darauf hin, dass generell von einer Ver-
fahrensverkiirzung und schnelleren Rechtsklarheit
durch die (damaligen) Neuregelungen nicht auszu-
gehen (war und) ist.

,,Durch die Beschrdnkung der Sozialauswahl bei be-
triebsbedingten Kiindigungen auf drei Kriterien
wiirden weitere Gesichtspunkte, die fiir die soziale
Situation des Arbeitnehmers im Zusammenhang mit
einer Entlassung von erheblichem Gewicht sein kon-
nen, nicht beriicksichtigt werden. (...) Diese Ande-
rung wiirde bei der notwendigen Abwdigung zwi-
schen den sozialen Schutzinteressen des Arbeitneh-
mers und dem Interesse des Arbeitgebers auf Wei-
terbeschdftigung bestimmter Arbeitnehmer aus be-
trieblichen Griinden die Gewichtung weitgehend zu-
gunsten der Arbeitgeber verschieben.” Auszug aus
der Stellungnahme der Bundesregierung zum Ge-
setzentwurf des Landes Bayern — Bundestagsdruck-
sache 15/406, S. 14 Anlage 2 vom 05.02.2003 —

Dieser Auffassung der Bundesregierung vom
05.02.2003 schliefit sich der DGB an. Er ist zudem
der Auffassung, dass nur eine verstirkte Verpflich-
tung zur Beschéftigungssicherung vor Ausspruch ei-
ner Kiindigung — also eine Verstarkung des ultima-
ratio-Prinzips — unter Einbeziehung von den durch
die Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes
neu geschaffenen Instrumenten, wie zum Beispiel
einer offensiven Nutzung des Auftrages der Be-
schiftigungssicherung im Sinne des § 92a BetrVG,
weitere Arbeitslosigkeit vermeiden hilft.

Insoweit wird vorgeschlagen, es beim Begriff der
sozialen Gesichtspunkte zu belassen und die drei
Kriterien als die wesentlichen Beispiele fiir soziale
Gesichtspunkte einzufiigen. Ergidnzend sollte im Ge-
setz ausdriicklich als Voraussetzung fiir jede be-
triebsbedingte Kiindigung die Ausschopfung aller
beschiftigungssichernden Moglichkeiten festgelegt
werden

e Der Gesetzentwurf schldgt ferner vor, Arbeit-
nehmer aus der Sozialauswahl aufzunehmen,
deren Weiterbeschiftigung "insbesondere we-
gen ihrer Kenntnisse, Féhigkeiten und Leistun-
gen oder zur Sicherung einer ausgewogenen
Personalstruktur des Betriebes im berechtigten
betrieblichen Interesse liegt".

Bewertung:

Mit dieser Regelung soll die 1999 durch das sog.
Korrekturgesetz riickgéingig gemachte gleichlautende

Regelung der CDU/CSU/FDP-Koalition wieder ein-
gefiihrt werden.

Zwar kann die Sozialauswahl auch schon nach gel-
tendem Recht beschriankt werden, wenn betriebstech-
nische, wirtschaftliche oder sonstige berechtigte be-
triebliche Bediirfnisse die Weiterbeschéftigung eines
oder mehrerer bestimmter Arbeitnehmer bedingen.
Die jetzt vorgeschlagene Formulierung bedeutet je-
doch eine solche Erweiterung dieser Ausnahmeregel
des Gesetzes, sodass im Grunde genommen die Sozi-
alauswahl als solche aufgegeben wird, jedenfalls
dann, wenn sich Arbeitgeber bei einer beabsichtigten
Kiindigung einige Miithe machen und darlegen, aus
welchen Griinden andere Arbeitnehmer, die norma-
lerweise in die Sozialauswahl hitten mit einbezogen
werden miissen, aus betrieblichem Interesse nicht
einbezogen werden konnen.

Hier bietet der Gesetzentwurf maflgeschneiderte An-
leitungen zur Verfahrensweise: So kdnnen Arbeitge-
ber bei einem Teil der Einzubeziehenden deren be-
sondere Kenntnisse und Féhigkeiten hervorheben
oder auch ihre Leistungen, um sie aus der Sozialaus-
wahl auszunehmen; sie kOnnen aber auch andere
Griinde anfiihren, da die genannten Sachverhalte nur
Beispiele sind, was sich aus dem vorangestellten
Wort "insbesondere" ergibt.

Es wird darauf hingewiesen, dass auch im Leitantrag
der SPD zur Agenda 2010 die Herausnahme der Lei-
stungstriager aus der Sozialauswahl nicht enthalten
1st.

Um ferner dem "Problem" begegnen zu konnen,
wonach nach Absatz3 Satz1 die Dauer der Be-
triebszugehorigkeit und das Lebensalter als Krite-
rium fiir einen gewissen Schutz bei Kiindigungen
genannt werden, erfolgt in Satz 2 eine Relativie-
rung, wonach diese Kriterien dann nicht gelten,
wenn eine ausgewogene Personalstruktur des Be-
triebes gesichert werden muss.

Mit dieser Regelung soll die 1999 durch das sog.
Korrekturgesetz riickgéingig gemachte gleichlautende
Regelung der CDU/CSU/FDP-Koalition wieder ein-
gefiihrt werden.

Diese Regelung bedeutet, dass Arbeitgeber auch élte-
re und langjéhrig Beschiftigte entlassen kdnnen, ob-
wohl jiingere und kurzzeitig Beschiftigte nach der
Sozialauswahl eigentlich zu kiindigen wéren, unter
Hinweis darauf, dass damit eine ausgewogene Perso-
nalstruktur gesichert wird. Je nachdem, wo der Ar-
beitgeber die Schnittstellen verschiedener Alters-
gruppen legt, diirfte kiinftig bei der geplanten Kiindi-
gung eines Arbeitnehmers im Ergebnis nur dieser
"{ibrig bleiben", auch wenn nach bisherigem Recht
mehrere Arbeitnehmer weniger sozial schutzbediirftig
wiren.

AuBlerdem konnte diese Regelung, die in der Folge
dltere Arbeitnehmer benachteiligt, mit den Anforde-
rungen der ,Richtlinie 2000/78/EG des Rates zur
Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Ver-
wirklichung der Gleichbehandlung in Beschiftigung
und Beruf”, die die Bundesregierung bis Ende des
Jahres 2003 umzusetzen hat, unvereinbar sein. Zwar
sieht die Richtlinie in Art. 6 Abs. 1 vor, dass die Mit-
gliedsstaaten einen Gestaltungsspielraum darin ha-
ben, was als legitimes Ziel der Arbeitgeber gewertet
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wird, das ein an sich diskriminierendes Verhalten
rechtfertigt. Eine ausgewogene Personalstruktur ist,
fiir sich genommen, aber kein legitimes Ziel, wenn
nicht gleichzeitig ein Gemeinschaftsgut dadurch zum
Ziel gemacht wird. Im Klartext: das Ziel eines Un-
ternehmens nur Mitarbeiter zwischen 25 und 50 Jah-
ren zu beschéftigen, ist kein schiitzenswertes legiti-
mes Ziel im Sinne der Richtlinie! Nur dann, wenn
durch eine solche Mafinahme auch beispielsweise ein
hoher Beschéftigungsstand erreicht werden soll, kann
das Ziel legitimiert werden.

So hat auch im Ergebnis das Bundesverfassungsge-
richt entschieden (1BvR 1814/94), indem es fiir die
gesetzliche Altersgrenze feststellt, dass der dadurch
verursachte Eingriff in die Berufsfreiheit durch das
Ziel einer ausgewogenen Altersstruktur in den Unter-
nehmen gerechtfertigt sei, da ein hoher Beschifti-
gungsstand als wichtiges Allgemeingut das iiberge-
ordnete Ziel darstelle. Diesen Zusammenhang be-
griindet das Bundesverfassungsgericht damit, dass
diejenigen, die aufgrund der Altersgrenze aus dem
Unternehmen ausscheiden durch die Rentenansprii-
che abgesichert seien. Auerdem wiirden sie den Ar-
beitsmarkt durch den Renteneintritt nicht mehr bela-
sten, sondern im Gegenteil durch die freiwerdenden
Arbeitsplétze zu einer Entlastung beitragen.

Umgekehrt heilt das aber, dass dann, wenn diese
,»wichtigen Gemeinschaftsgiiter, wie ein hoher Be-
schiftigungsstand, nicht zu erreichen sind, der Ein-
griff nicht gerechtfertigt ist.

Bei der erleichterten Entlassung élterer Arbeitnehmer
wegen der ausgewogenen Personalstruktur kann die-
ser hohe Beschiftigungsstand gerade nicht erreicht
werden, denn die entlassenen Arbeitnehmer werden
den Arbeitsmarkt belasten und nicht entlasten.

¢ In Absatz 4 soll neu eine Begrenzung der Sozial-
auswahlkriterien aufgenommen werden.

Bewertung:

Mit dieser Regelung soll die 1999 durch das sog.
Korrekturgesetz riickgéingig gemachte gleichlauten-
de Regelung der CDU/CSU/FDP-Koalition wieder
eingefiihrt werden.

Auch dann, wenn im Betrieb Richtlinien iiber die
Sozialauswahl bei Kiindigungen bestehen, diirfen
diese nur noch hochstens die drei Kriterien umfassen
und eine darauf gestiitzte Kiindigung "nur auf grobe
Fehlerhaftigkeit" hin iiberpriift werden.

Eine solche Regelung ist bedenklich, weil zuvor die
Sozialauswahl nur auf die drei Kriterien begrenzt und
diese gewichtet werden sollen. Das Bundesarbeitsge-
richt verlangt unter Hinweis auf § 10 KSchG, dass
ein Arbeitgeber bei der sozialen Auswahl zunéchst
die Betriebszugehorigkeit und dann erst das Lebens-
alter zu beriicksichtigen hat. Wiirde nun in einer
Richtlinie nach § 95 BetrVG weitgehend auf das Le-
bensalter und nicht oder nur unwesentlich auf die
Betriebszugehorigkeit abgestellt, dann wére das si-
cherlich fehlerhaft im Sinne der Rechtssprechung des
Bundesarbeitsgerichts. Es ist aber zweifelhaft, ob dies
eine "grobe Fehlerhaftigkeit" im Sinne der vorge-
sehenen Neuregelung darstellt. Ein Arbeitnehmer
hitte unter Umsténden seinen Arbeitsplatz und damit

seine Existenzgrundlage verloren, obwohl die Aus-
wahlrichtlinie fehlerhaft ist, ohne dass er in dieser fiir
ihn auflerordentlich wichtigen Frage eine gerichtliche
Uberpriifung mit Erfolg vornehmen lassen kénnte.
Das Gericht wiirde unter Umsténden feststellen, dass
die Auswabhlrichtlinie zwar rechtsfehlerhaft ist, aber
eben nicht grob fehlerhaft. Dies ist — unter rechts-
staatlichen Gesichtspunkten — ein unmogliches Er-
gebnis.

Denkbar wire eine solche Regelung allenfalls dann,
wenn alle sozialen Gesichtspunkte im Rahmen der
Richtlinie beriicksichtigt wiirden.

e Ferner ist in Absatz 5 vorgesehen, dass dann,
wenn in einem Interessenausgleich zu entlas-
sende Arbeitnehmer namentlich bezeichnet
werden, die dringenden betrieblichen Erforder-
nisse vermutet und die soziale Auswahl nur
noch auf grobe Fehlerhaftigkeit hin {iberpriift
werden kann.

Bewertung:

Mit dieser Regelung soll die 1999 durch das sog.
Korrekturgesetz riickgéngig gemachte gleichlautende
Regelung der CDU/CSU/FDP-Koalition wieder ein-
gefiihrt werden.

Die Beschrinkung der gerichtlichen Nachpriifbarkeit
der Sozialauswahl auf grobe Fehlerhaftigkeit bei
Vorliegen einer Namensliste der zu kiindigenden Ar-
beitnehmer im Interessenausgleich ,,wiirde das Prin-
zip der FEinzelfallgerechtigkeit zu weitgehend ein-
schrdnken und damit den individuellen Kiindigungs-
schutz schwdchen. Auszug aus der Stellungnahme
der Bundesregierung zum Gesetzentwurf des Landes
Bayern — Bundestagsdrucksache 15/406, S. 14 Anla-
ge 2 vom 05.02.2003 —

Dieser Auffassung der Bundesregierung vom
05.02.2003 schlieit sich der DGB an und verweist
auf seine zuvor gemachten Ausfithrungen. Zudem:
Bei Massenentlassungen etwa, wenn eine grof3e Zahl
von Arbeitnehmern ihren Arbeitsplatz verlieren, ist es
— nicht nur fir die Betroffenen, sondern auch fiir den
Betriebsrat — unzumutbar, dass die Existenzgrundlage
Arbeitnehmern ohne Maoglichkeit der rechtlichen
Uberpriifung allein deswegen entzogen wird, weil der
Arbeitgeber den Arbeitnehmer ausgesucht und der
Betriebsrat seiner namentlichen Nennung im Interes-
senausgleich zugestimmt hat.

Der Betriebsrat hat im Rahmen von Interessenaus-
gleichsverhandlungen kein echtes Mitbestimmungs-,
sondern nur ein Beratungsrecht. Er kann also Losun-
gen nur erreichen, wenn er Zugestdndnisse macht.
Die Gefahr, dass er aus Sicht der Belegschaft als
,.Mitkiindigender* angesehen wird und vom Arbeit-
geber vorher in diese Rolle gedringt wurde, ist des-
halb groB3. Beispiele aus der Praxis belegen dieses
Dilemma, in das der Betriebsrat gebracht wird. Da-
durch wird das Vertrauen in eine gute Vertretung
durch den gewihlten Betriebsrat erschiittert. Das
schadet dem Ansehen der betrieblichen Demokratie.

Hinzu kommt, dass in der vorgesehenen Regelung ei-
ne Beweislastumkehr vorgenommen wird, da nach
dem Vorschlag dann "vermutet wird", dass dringende
betriebliche Erfordernisse fiir die Kiindigung vorlie-
gen und im Ubrigen die Sozialauswahl grundsétzlich
richtig getroffen wurde. Der konkrete Arbeitsplatz-
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wegfall infolge der Betriebsdnderung und eine dann
zu treffende Sozialauswahl sind aber nicht zwangs-
laufig, wenn der Name auf der Liste steht. Das ist das
Gegenteil von Transparenz und sachlicher Herleitung
von Kiindigungsgriinden, die den Betroffenen auch
iiberzeugen konnten und damit Rechtsfrieden schaf-
fen. Da zudem die Uberpriifungsmdglichkeiten prak-
tisch auf Null reduziert sind, wird dies dem sozialen
Frieden nicht dienen; die Empdrung der Betroffenen
ist den zahlreichen Verfahren, die dazu vor den Ge-
richten nach 1996 gefiihrt wurden und werden, zu
entnehmen.

Zusammenfassend ist fiir die zuvor genannten Ande-
rungen festzustellen, dass damit natiirlich keine Ar-
beitspldtze neu geschaffen werden oder der Kiindi-
gungsschutz "beschiftigungsfreundlich flexibilisiert"
wird, sondern dass diese Regelungen allein dazu die-
nen, die Entlassung von bereits beschéftigten Arbeit-
nehmern nicht nur zu erleichtern, sondern in das Be-
lieben der Arbeitgeber zu stellen.

2.§la

¢ Mit dem neu eingefiigten § 1a wird bei betriebsbe-
dingten Kiindigungen dem Arbeitnehmer ein
Wahlrecht zwischen einer Klage auf Feststellung
der Unwirksamkeit der Kiindigung und Weiterbe-
schiftigung einerseits oder einem Anspruch auf
Zahlung einer Abfindung andererseits eingerdumt.
Die Abfindung soll fiir jedes Jahr des Bestehens
des Arbeitsverhiltnisses einen halben Monatsver-
dienst — entsprechend § 10 Abs. 3 — umfassen. Die
Dauer des Arbeitsverhéltnisses von mehr als sechs
Monaten wird bei dieser Berechnung auf ein Jahr
aufgerundet. Allerdings besteht dieses einge-
rdumte Wahlrecht nach dem Referentenentwurf
nur dann, wenn im Kiindigungsschreiben der Ar-
beitgeber darauf hinweist, dass die Kiindigung auf
betriebliche Griinde gestiitzt wird und der Arbeit-
nehmer ein Wahlrecht zwischen Klage und Abfin-
dung hat.

Bewertung:

Die Einfiihrung eines generellen, unabdingbaren An-
spruches auf Zahlung einer Abfindung in gesetzlich
festgelegter Hohe ist fiir das bundesdeutsche Kiindi-
gungsschutzrecht neu. Entgegen den AuBerungen des
Bundeskanzlers in seiner Regierungserkldrung vom
14.3.03 ist dieses Wahlrecht nach dem Gesetzesent-
wurf aber kein eigenstindiges flir die Arbeitnehmer.
Im Gegenteil: bei dieser Ausgestaltung des Wahl-
rechtes kann der Arbeitgeber bei entsprechenden Ri-
siken, die er in einem mdoglichen Kiindigungsschutz-
prozess sieht, allein entscheiden, ob er dem Arbeit-
nehmer dieses Wahlrecht und damit die Zahlung ei-
ner Abfindung in der gesetzlich vorgesehenen Hohe
iiberhaupt anbietet. Er kann aber auch eine niedrigere
Abfindung anbieten.

Wiéhrend bisher im arbeitsgerichtlichen Verfahren die
Aussichten des Prozesses anhand der miindlich oder
gef. auch schriftlich dargelegten Kiindigungsgriinde
des Arbeitgebers abgewogen werden und insofern
Transparenz fiir beide Seiten gegeben ist, wird es mit
dieser Regelung allein dem Arbeitgeber iiberlassen,
das Risiko zu bestimmen. Insbesondere unter dem
Gesichtspunkt, dass die betriebsbedingte Kiindigung
durch die geplanten Anderungen der Sozialauswahl

und die Einfiihrung einer Namensliste empfindlich
beschnitten werden, wird es sich in erheblich mehr
Fillen als bisher fiir den Arbeitgeber um eine ,,todsi-
chere”, d.h. sozial gerechtfertigte betriebsbedingte
Kiindigung handeln, sodass er von seinem Stand-
punkt aus das Wahlrecht nicht anbietet. Insofern pro-
fitiert der Arbeitgeber doppelt von dieser Losung. Er
hat es allein in der Hand, iiber die Prozessrisiken zu
entscheiden. In unsicheren Féllen wird er das Wahl-
recht anbieten; in allen anderen Féllen wird er es
nicht tun (oder in der unverbindlichen Variante an-
bieten). Aufgrund der gednderten Rechtslage braucht
er auch keine Sorgen im Hinblick auf den Prozess-
ausgang zu haben.

Es wird ersichtlich, dass es flir den Arbeitgeber er-
leichtert wird, betriebsbedingte Kiindigungen auszu-
sprechen. Seine doppelte Risikominimierung wird
dazu fithren, dass PridventionsmaBnahmen zur Ver-
meidung von Kiindigungen, wie die Schaffung oder
Ausweitung intelligenter Arbeitszeitmodelle, die
Schaffung von Teilzeitarbeit, das Bemiithen um Qua-
lifizierung von Beschiftigten, Versetzungen und An-
derungskiindigungen vernachlassigt werden konnen.

Im Ubrigen vermeidet der Arbeitgeber das Risiko des
Annahmeverzuges vollstindig, sofern eine Abfin-
dung gewéhlt wird.

Fir den Arbeitnehmer bedeutet dieses sogenannte
Wahlrecht unter keinem Gesichtspunkt ein Gewinn.

Zwar ist es fiir die Arbeitnehmer so, dass fiir diejeni-
gen, die eine Anschlussbeschéftigung haben, es we-
sentlich angenehmer ist, eine Abfindung ohne
Rechtsstreit erhalten zu konnen. Fiir diejenigen, die
keine Anschlussbeschiftigung haben, stellt sich je-
doch die Frage, ob sie im sozialrechtlichen Sinne an
der Wirksamkeit ihrer Kiindigung ,,mitgewirkt” ha-
ben und deshalb befiirchten miissen, dass moglicher-
weise bei der Arbeitslosmeldung und Zahlung einer
Ersatzleistung Probleme auftreten.

Ziel des Kiindigungsschutzes ist es, dass Kiindigun-
gen begriindet werden miissen und dass diese Be-
griindung tiberpriifbar ist. Das deutsche Kiindigungs-
schutzrecht ist bisher so ausgestaltet, dass es auf Be-
standsschutz ausgerichtet ist. So kann in 15-20% der
Bestandsschutzstreitigkeiten dieser auch durch eine
Entscheidung des Gerichtes erreicht werden, wie die
interne Statistik des DGB-Rechtsschutzes seit Jahren
zeigt. Die Motivation von Arbeitnehmern bei Fiih-
rung einer Bestandsschutzklage ist unterschiedlich.

Da fiir einen Teil der Gekiindigten eine Riickkehr ins
Arbeitsverhéltnis aufgrund der Situation einer Kiin-
digung und einer Klage zu belastend ist oder die
Kiindigungsgriinde méglicherweise doch hinreichend
sind, ist es eine Forderung der Gewerkschaften und
des DGB, dass dem Arbeitnehmer, wie beispielswei-
se in Italien, generell bei Beendigung des Arbeitsver-
héltnisses aufgrund einer Kiindigung eine Abfindung
zu zahlen ist und daneben zusitzlich noch die Kla-
gemdglichkeit besteht. Aus Sicht des DGB und seiner
Gewerkschaften wiirde hierdurch die Praventionswir-
kung des Kiindigungsschutzes deutlich unterstrichen.

Ebenso miisste bei einer Klage der Weiterbeschéfti-
gungsanspruch bis zu einer erstinstanzlichen Ent-
scheidung garantiert sein.
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Bei einer Abfindungsregelung wire zu einem tat-
séchlichen Ausgleich der Nachteile des Arbeitsplatz-
verlustes im iibrigen die Hohe auf ein Monatsgehalt
und die Berechnungsgrundlage fiir die Abfindung in
Bezug auf das reale Einkommen des Arbeitnehmers
zu beziehen (Bundesurlaubsgesetz). Sofern der Ar-
beitnehmer die Abfindung gewihlt hat, ist durch den
Arbeitgeber sicherzustellen, dass er sie auch ausge-
zahlt bekommen wird. Im Falle einer drohenden In-
solvenz muss der Arbeitnehmer die Hinterlegung
verlangen konnen, oder es muss dem Arbeitnehmer
ein Riicktrittsrecht vorbehalten bleiben. Ansonsten
wire ndmlich wegen des Verstreichens der Dreiwo-
chenfrist eine Kiindigungsschutzklage nicht mehr
moglich und damit auch eine Weiterbeschiftigung
bei einem Ubernehmer ausgeschlossen und die Ab-
findung wire wegen der Nachrangigkeit im Insol-
venzverfahren auch nicht mehr zu realisieren.

3.§§4,6,7und 13:

eDie Anderungen sehen eine einheitliche Frist zur
Klageerhebung bei allen Kiindigungen vor.

Bewertung:

Die Unwirksamkeit von ordentlichen Kiindigungen
auflerhalb des Kiindigungsschutzgesetzes konnten
bisher in einem wesentlich ldngeren Zeitraum anhén-
gig gemacht werden. Nach der vorgeschlagenen Neu-
regelung wird dies nicht mehr der Fall sein; die Kiin-
digung wird gemi § 7 rechtswirksam, wenn sie
nicht in der vorgesehenen Drei-Wochen-Frist ange-
griffen wird.

Fir die Arbeitnehmer, die z.B. im Zusammenhang
mit einem Betriebsiibergang gekiindigt werden, ist es
in der Praxis héufig unmdéglich, bereits kurzfristig zu
iiberblicken, wann der Betriebsiibergang stattgefun-
den hat, aus welchen Indizien sich dies ableiten ldsst
und wer als Zeuge in Betracht kommt. Nach den Be-
schleunigungsregelungen im Kiindigungsschutzver-
fahren und mit den verschérften Verspéatungszuriick-
weisungsmoglichkeiten des Gerichtes kann das eine
empfindliche Einschrinkung fiir die klagenden Ar-
beitnehmer darstellen. Das ermdglicht dem Arbeitge-
ber durch eine restriktive Informationspolitik, dem
Arbeitnehmer Klagemdglichkeiten abzuschneiden.
Da eine spéitere Klage nicht mehr moglich ist, konnen
auch dadurch im nachhinein in einem Zusam-
menhang zu sehende Fakten und Zusammenhidnge
nicht mehr erkannt und ggf. als Indizien dargelegt
werden.

Zudem kann es bei einer Schwangerschaft z.B. so
sein, dass Kenntnis von der Schwangerschaft inner-
halb der Drei-Wochen-Frist noch nicht besteht. Gera-
de, weil die bisher im Gesetz vorgesehenen sonstigen
Unwirksamkeitsgriinde wie die Betriebsratsanhérung,
die Kiindigung wéhrend der Anwendung des Mutter-
schutzgesetzes, die Kiindigung eines Schwerbehin-
derten ohne die entsprechenden Anhérungen der In-
tegrationsdmter, wegen eines gesetzlichen Verbotes
oder wihrend eines Erziehungsurlaubes selbst die
Unwirksamkeitsfolgen festlegen, ist eine Begrenzung
der Klagefrist auf drei Wochen auch eine Einschrin-
kung dieser gesetzlichen Verbote. Erfasst wéren auch
alle Kiindigungen, die unter Verstol gegen § 242
BGB erfolgen. Das erscheint insgesamt unsachge-
miB, da gesetzeswidriges Verhalten nicht mehr hin-
reichend sanktioniert werden kann.

Auf jeden Fall muss der Gesetzgeber klarstellen, dass
die dreiwdchige Klagefrist nicht gilt, wenn sich ein
Arbeitnehmer gegen eine nur miindliche Kiindigung
zur Wehr setzt. Ein Arbeitgeber hitte es sonst in der
Hand unter entsprechendem Beweisantritt mit Zeu-
gen zu behaupten, eine Kiindigung sei vor der zu-
riickgerechneten Dreiwochenfrist erfolgt und deshalb
nach § 4 KSchG rechtwirksam geworden. Damit
wiirde der Schutzzweck des Schriftlichkeitsgebotes
unterlaufen, was fiir die Praxis verhéngnisvolle Fol-
gen hitte.

4.§23 Abs. 1:

eNach dem Vorschlag sollen befristet Beschaftigte
zukiinftig nach In-Kraft-Treten des Gesetzes bei
der Ermittlung des Schwellenwertes des § 23
Abs. 1 KSchG fiir die Anwendung des Kiindi-
gungsschutzgesetzes nicht mitzahlen.

Bewertung:

Schon nach bestehendem Recht gilt das Kiindigungs-
schutzgesetz nur in Betrieben mit mehr als fiinf Ar-
beitnehmern, ausschlieSlich der Auszubildenden. Be-
schiftigte in solchen Kleinbetrieben kdnnen jederzeit
unter Einhaltung der Kiindigungsfrist ohne Vorliegen
irgendeines plausiblen Grundes willkiirlich entlassen
werden. Dies soll zukiinftig nach dem In-Kraft-
Treten des Gesetzes in allen Betrieben, in denen nur
finf dauerhaft Beschiftigte und ansonsten befristet
Beschiftigte tatig sind, der Fall sein. Es werden will-
kiirliche Entlassungen somit in groferen Betrieben
erleichtert, nur der Minimalkiindigungsschutz fiir
Kleinbetriebe gilt jetzt auch in deutlich groBeren Be-
trieben.

Auf soziale Belange braucht dann keinerlei Riicksicht
mehr genommen zu werden.

Die Ausfiithrungen im ,Allgemeinen Teil® auf Seite
12, wonach die Nichtberiicksichtigung von zusitzlich
eingestellten befristet Beschéftigten nicht zur Folge
haben werden, dass in einem Betrieb eine so grofle
Anzahl befristet beschiftigter Arbeitnehmer zusétz-
lich eingestellt wird, sodass nicht mehr von einem
Kleinbetrieb i.S. d. KSchG ausgegangen werden
konne, machen zweierlei deutlich: Zum einen rechnet
der Gesetzesentwurf wohl selbst nicht mit der Sinn-
haftigkeit seiner vorgeschlagenen Regelung, zum an-
deren wendet er das geltende Recht nicht richtig an,
denn nach dem KSchG ist dann kein Kleinbetrieb
mehr gegeben, wenn mehr als fiinf Arbeitnehmer be-
schéftigt werden.

Da es laut den beschlossenen Anderungen zum
Leitantrag der SPD zur Agenda 2010 beim bishe-
rigen Schutz von Kranken und Schwerbehinderten
bleiben soll, ist eine auch durch diese Regelung
intendierte Verschlechterung der Situation dieser
Gruppen bei einem zeitweiligen Absinken der Be-
schiftigtenzahl und der Neueinstellung von befri-
stet Beschéftigten bzw. bei der Neueinstellung von
befristet Beschéftigten und der Kiindigung anderer
Arbeitnehmer nicht sachgerecht.

Es bestehen auch verfassungsrechtliche Bedenken
im Hinblick auf die Entscheidungen des BVerfG
vom 27.01.98, 1 BvL 15/87 und 1BvL 22/93, die
die Herausnahme aus dem allgemeinen Kiindi-
gungsschutz ausdriicklich nur fiir Kleinbetriebe,
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wegen der dort herrschenden besonderen Bedin-
gungen, rechtfertigt. Durch die geplante Neurege-
lung werden Betriebe vom Kiindigungsschutz aus-
genommen, die nicht mehr als Kleinbetriebe zu
qualifizieren sind. Die Rechtfertigung der He-
rausnahme, ndmlich die besonderen Bedingungen
der Kleinbetriebe entfillt dabei.

Auflerdem héngt die Frage, ob ein Arbeitnehmer
in einem Betrieb von 15 Mitarbeitern zukiinftig
Kiindigungsschutz hat, nur noch von der Gestal-
tung der Arbeitsvertrige ab. Damit ist eine Un-
gleichbehandlung von Beschiftigten in verschie-
denen groferen Betrieben gegeben. Eine Decke-
lung der Betriebsgrofle im Gesetz ist ausdriicklich
nicht vorgesehen. Demgegeniiber ist auf dem
SPD-Sonderparteitag beschlossen worden, dass
nur ,,in begrenztem Umfang® befristet Beschéaf-
tigte eingestellt werden kénnen.

Dariiber hinaus besteht die Befiirchtung, dass be-
fristet Beschiftigte durch diese Regelung diskri-
miniert werden, denn auch Kiindigungen wéhrend
der Befristungsdauer, z.B. aus verhaltens- oder
personenbedingten Griinden, konnen in Betrieben
mit mehr als fiinf Arbeitnehmern nicht tiberpriift
werden.

Der hier vorgesehene massive Abbau des Kiindi-
gungsschutzes ist umso unverstindlicher, als er
nicht zu mehr Arbeit fiihrt. Die Behauptung, gera-
de Klein- und Mittelbetriebe schreckten vor der
Einstellung zusitzlicher Arbeitskrifte deshalb zu-
riick, weil diese wegen des deutschen Kiindi-
gungsrechts anschlieBend nicht oder nur gegen
Zahlung hoher Abfindungen wieder entlassen wer-
den diirften, ist geprégt von tiefer Unkenntnis —
hier wire Aufkldrung notwendig- oder von dem
Willen, die Offentlichkeit falsch zu informieren.
Ob jemand einen anderen einstellt, hingt allein
davon ab, ob er ihn benétigt, weil Arbeit da ist. Ist
dies der Fall, wird er ihn auch beschiftigen, nicht
zuletzt, weil er selbst daran verdient. Der Kiindi-
gungsschutz ist schon deshalb kein Hemmnis, weil
die Einstellung vollig risikolos befristet vorge-
nommen werden kann.

Die zeitliche Befristung der Regelung kann nicht
zu einem anderen Ergebnis fiihren, denn es ist zu
befiirchten, dass sich in fiinf Jahren die Strukturen
so verfestigen, dass wegen des deutlichen Wider-
standes der Arbeitgeber, unabhéngig von Effekten
auf dem Arbeitsmarkt, eine Aufhebung unméoglich
wiirde.

Naher liegend wire es — wie in anderen europii-
schen Landern —, iiberhaupt keine Schwelle mehr
fiir den Kiindigungsschutz vorzusehen.

Sollte es bei der Schwelle bleiben, so ist jedenfalls
in Folge der o.g. BVerfGE auf das Kleinunter-
nehmen abzustellen. Damit wére Transparenz ge-
schaffen.

Da im Zuge von Umstrukturierungen immer mehr
Betriebe zu Konzernen gehoren, ist der Kiindi-
gungsschutz zudem so zu regeln, dass auch Be-
schiftigte im Kleinbetrieb eines Konzerns, der zu-
gleich iiber die Tochterunternehmen iiber weitere
Betriebe verfiigt, in den Kiindigungsschutz einbe-
zogen werden.

Die Heraufsetzung des Schwellenwertes von fiinf
auf zehn Beschiftigte durch die gesetzliche Ande-
rung von 1996 hat keine Beschiftigungswirkungen
erbracht. Dies bestitigen die Arbeitsmarktzahlen
zwischen 1996 (3,87 Mio.) und 1997 (4,4 Mio.).

Einer eigenen Schitzung des Zentralverbandes des
Deutschen Handwerks von 1997 zufolge haben
nur 5,1% der Handwerksbetriebe zwischen fiinf
und neun Beschiftigten nach Absenkung des
Schwellenwertes 1996 Einstellungen vorgenom-
men. In seiner Hochrechnung kommt der ZDH auf
20.000 Einstellungen. Dabei rdumt der ZDH ein,
dass fiir das Einstellungsverhalten der Betriebe
letztlich die konjunkturelle Situation ausschlagge-
bend ist’. Letzteres belegt auch die Beobachtung
der Personalsituation in verschiedenen Branchen
des Handwerks 1999/2000: Selbst innerhalb der
jeweiligen Branche gibt es génzlich unterschiedli-
che Entwicklungen zu verzeichnen®.

Eine Studie’ zu Schwellenwerten kommt zu dem
Ergebnis, dass sich ,,keine Hinweise auf negative
Einfliisse der Schwelle des Kiindigungsschutzge-
setzes auf die Arbeitsplatzbeschaffung in Klein-
betrieben‘ ergeben.

Dies bestitigt im iibrigen auch die jiingst verof-
fentlichte Studie des Forsa-Instituts, wonach le-
diglich 8% der befragten Kleinunternechmen ange-
geben haben, schon einmal mit dem Kiindigungs-
schutz Probleme gehabt zu haben. Also stellt fiir
iiber 90 % dieser Unternehmen der Kiindigungs-
schutz kein Problem dar. Aufschlussreich ist eben-
falls die Aussage von 13% der befragten Betriebe,
sie planten Neueinstellungen. Aus den gleichen
Branchen kam dann die néchste Angabe, bei einer
Anderung das Kiindigungsschutzes wiirden Ein-
stellungen vorgenommen, allerdings unter der
Voraussetzung, dass sich die wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen dnderten. Daran ist unschwer
zu erkennen, dass die Entscheidung fiir oder gegen
Neueinstellungen primér von vollig anderen Krite-
rien als vom Kiindigungsschutz abhéngt.

Der Personalumschlag (Personalzu- und -abgénge
im Verhdltnis zum mittleren Personalbestand)
zeigt, dass die Rate in Betrieben mit bis zu fiinf
Beschiftigten bei 19% liegt, in Betrieben mit 6 bis
9 Beschiftigten bei ca. 16%; mit zehn bis 500 Be-
schéftigten bei ca. 13%. In Kleinbetrieben mit bis
zu fiinf Beschiftigten werden relativ mehr Ein-
stellungen vorgenommen als in groBleren Betrie-
ben. Allerdings gibt es in der Betriebsgrofenklasse
zwischen sechs und neun Beschéftigten eine noch
héhere Einstellungsquote als in kleineren Betrie-
ben®.

Zu befiirchten ist durch die Neuregelungen ein
Austausch von dauerhaft Beschéftigten durch be-
fristet Beschiftigte, wodurch ein Abbau von
Rechten bereits Beschéftigter erfolgen wiirde.

AbschlieRende Beurteilung:

Es ist zu erwarten, dass nicht Einstellungen son-
dern Entlassungen die Folge dieser Gesetzesédnde-

Bundestagsdrucks. 14/45 zu Art.9 in der Allgemeinen Begriindung
Creditreform, Wirtschaftslage Handwerk Friihjahr 2000, S. 12
Wagner, Schnabel, Kélling in: Walwei: Weniger Arbeitslose — aber
wie? Marburg 2001 S. 195

Bielenski u.a. in AuR 2003, 81, 83
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rung sein werden. Viele Arbeitgeber konnen der
Versuchung erliegen, ihre Belegschaften erneut zu
iberpriifen und die, nun erleichtert, zu kiindigen,
die ihnen, aus welchen Griinden auch immer,
"nicht gefallen", sei es, dass sie leistungsgemindert
sind, gelegentlich erkranken, vielleicht auch Ge-
werkschaftsrechte oder betriebsverfassungsrecht-
liche Anspriiche reklamieren oder auch nur wegen
langer Beschiftigungsjahre hohere Lohnanspriiche
haben.

Realistisch ist es auch, zu vermuten, dass dltere
oder leistungsschwichere Arbeitnehmer gegen
jiingere, aktuell ausgebildete und natiirlich billige-
re und ggf. befristete Arbeitskrifte im besten Fall
ausgetauscht werden. Sie werden das Heer der Ar-
beitslosen und Langzeitarbeitslosen auf Kosten
aller vergroBern, wihrend die Profite durch solche
Operationen allein dem Betrieb verbleiben.

lll. Anderungen des Teilzeit- und Befristungsge-

12

setzes

e Nach der vorgeschlagenen Regelung sollen Exi-
stenzgriinder befristete Arbeitsvertrige ohne sach-
lichen Grund bis zu vier Jahren mit mehrfachen
Verldngerungsmdglichkeiten abschlieen konnen.

Bewertung:

Begriindet wird dies damit, dass sich die sachgrund-
lose Befristung von Arbeitsvertrigen als flexible
Form der Beschiftigung, insbesondere bei unsiche-
rer Auftragslage der Unternehmen bewdhrt habe.
Dafiir gibt es keinerlei Belege; Studien sind insofern
nicht bekannt.

Den Gewerkschaften ist aber aus eigenen Befragun-
gen und aus den bisherigen Studien bekannt, dass in
der Regel durch befristete Beschéftigung nicht neue
Arbeitsplitze geschaffen, sondern auf Dauerarbeit-
platzen befristete Beschéftigung erfolgt. Zwar ist es
richtig, dass fiir Existenzgriinder der wirtschaftliche
Erfolg besonders ungewiss ist. Eine Aufbauphase
muss sich aber innerhalb von zwei Jahren insofern
stabilisiert haben. Besonders problematisch ist, dass
die Anzahl der Verlingerungsméglichkeiten nicht
begrenzt ist. Immerhin sieht die EU-Richtlinie dies
als eines von drei Kriterien vor, dass sie fir rege-
lungsbediirftig hélt und dem somit ein gewisses Ge-
wicht zukommt.

Die Neuregelung erlaubt dem Existenzgriinder auch
wesentlich lidnger als vier Jahre nach seiner Griin-
dung befristete Vertrdge aufgrund dieser Sonderreg-
lung zu vereinbaren. Dies kann er dadurch, dass er in
das letzte vierte Jahr seiner Existenzgriindung den
Beginn von weiteren befristeten Arbeitsvertrigen
legt.

Dariiber hinaus ist die Definition des Existenzgriin-
ders auBerordentlich weit gefasst. Die in Bezug ge-
nommenen Fallgestaltungen des § 112a BetrVG hit-
ten es erforderlich gemacht, dass im Rahmen von
Transparenz und Handhabbarkeit ausdriicklich klar-
gestellt wird, dass neben der Gesamtrechtsnachfolge
auch die Einzelrechtsnachfolge ausgeschlossen ist,
ebenso wie die Neugriindung von Konzerntdchtern
auBlerhalb der Gesamtrechtsnachfolge. Gravierender
erscheint es zudem, dass Existenzgriinder, die bereits
an anderen Unternehmen und Gewerbebetrieben be-

teiligt sind, ebenfalls als solche zugelassen werden.
Dort besteht bereits Kapital und Know-how; einer
besonderen Forderung bedarf es hier nicht.

IV. Anderung des Dritten Sozialgesetzbuches

Vorbemerkung:

Mit den vorgelegten Anderungen soll die Bezugszeit
fiir das Arbeitslosengeld fiir Arbeitslose {iber 45 Jah-
re verkiirzt werden. Bis zur Vollendung des 55. Le-
bensjahres soll generell das Arbeitslosengeld nur
noch 12 Monate betragen. Fiir Altere im Regelfall 18
Monate. Die Bundesregierung begriindet den Schritt
damit, dass durch die Kiirzungen mittelfristig Sozial-
versicherungsbeitrage gespart werden und dadurch
die Sozialversicherung insgesamt entlastet wird. Dies
wiederum soll zu mehr Beschéftigung fithren. Au3er-
dem wird argumentiert, dass die bisherige Regelung
negative Anreize auf das Verhalten von Arbeitneh-
mern und Arbeitgebern setzt, sodass éltere Arbeitslo-
se vorzeitig in den Vorruhestand geschickt werden.

Um den Vertrauensschutz der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer zu wahren, soll eine Ubergangs-
frist von 24 Monaten eingerdaumt werden.

Fiir den DGB ist nicht erkennbar, wie durch die vor-
geschlagene Mafinahme die Arbeitslosigkeit gesenkt
werden soll. Der Vorschlag verlagert das Risiko der
Arbeitslosigkeit einseitig auf den Arbeitnehmer, wih-
rend die Arbeitgeber nicht nur keinerlei zusitzliche
Verpflichtung iibernechmen miissen, sondern durch
die Kopplung der Erstattungspflicht an die Bezugs-
dauer sogar noch entlastet werden.

Im Regelfall hat der Arbeitnehmer nicht die Mdog-
lichkeit zwischen Arbeitslosigkeit oder Beschifti-
gung zu wihlen. Ebenso konnen die Arbeitnehmer
selbst ihre Arbeitslosigkeit nicht wirkungsvoll ver-
hindern. Die Initiative fiir die Kiindigung mit an-
schlieBender Arbeitslosigkeit geht vorrangig vom
Arbeitgeber aus. Dass der Arbeitgeber gerade iltere
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auswéhlt, hat
seinen Grund darin, dass er nicht mehr bereit ist, in
den Erhalt der Beschiftigungsfihigkeit dieser Men-
schen zu investieren, sondern vielmehr in gut ausge-
bildete jiingere Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer. Dieses Verhalten entspricht einer betriebswirt-
schaftlichen Logik.

Deswegen ist die Bundesregierung gefordert die ge-
setzlichen Rahmenbedingungen fiir dltere Beschéf-
tigte zu verbessern. Dies ist jedoch nicht der Fall,
statt dessen sollen die dlteren Arbeitnehmer einseitig
den Preis bezahlen, indem ihnen soziale Sicherung
bei Arbeitslosigkeit gekiirzt wird.

Um die Arbeitslosigkeit Alterer tatsichlich zu verhin-
dern, miissen vorrangig praventive MaBnahmen er-
griffen werden, die jedoch nicht geplant sind. Hierzu
gehort zum Beispiel die Prazisierung der Erstattungs-
pflicht fiir Arbeitgeber, wenn Altere Leistungen des
Arbeitsamtes beziehen miissen, Auflagen zur Verbes-
serung des Gesundheitsschutzes sowie Verpflichtung
der Arbeitgeber, regelmiBig in den Erhalt der Be-
schéftigungsfihigkeit der Arbeitnehmer zu investie-
ren bzw. dies regelméBig zu tberpriifen. Hierzu hat
der DGB mehrfach Vorschldge unterbreitet. Auch in
den Gespréchen fiir ein Biindnis fiir Arbeit war dies
Gegenstand der Verhandlungen.
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Zwar hat der Gesetzgeber mehrfach versucht, das Ko-
stenrisiko fiir eine Frithverrentungspolitik &lterer Ar-
beitsloser den Arbeitgebern aufzuerlegen (frither §
128 AFG, jetzt § 147a SGB III). Das Bundesverfas-
sungsgericht hat eine solche Kostentragungspflicht
der Arbeitgeber auch fiir verfassungsgemal erklért,
forderte allerdings bestimmte Ausnahmeklauseln.
Das daraufhin geschaffene System der Erstattungs-
pflicht war bisher im Ergebnis wenig effektiv. Die
gesetzgeberische Absicht, das Kostenrisiko fiir solche
Frithverrentungsfille den Arbeitgebern aufzuerlegen,
ist eindeutig verfehlt worden. Nur bei ca. 1 % der
Frithverrentungsfille konnen die Kosten fiir das Ar-
beitslosengeld tatsdchlich von den Arbeitgebern ein-
getrieben werden.

Statt dieses Instrumentarium nun effektiver zu ma-
chen und den Unternehmen die Kosten der Friihver-
rentungspolitik tatséchlich aufzubiirden, soll nun bei
den Beschiftigten angesetzt werden. Dies vertauscht
in krasser Weise Ursache und Wirkung.

Ob und inwieweit die Leistungseinschnitte zu einer
Senkung der Sozialversicherungsbeitrige fiihren
héngt erheblich von der Entwicklung der Arbeitslo-
sigkeit ab. Ob durch die Senkung der Sozialversiche-
rungsbeitrage tatsichlich neue Beschiftigung ge-
schaffen wird, ist zweifelhaft. Abgesehen davon dass
nennenswerte Einsparungen erst nach 2006 erzielt
werden, muss berticksichtigt werden, dass Arbeitslo-
sengeldzahlungen im volkswirtschaftlichen Sinne
Kaufkraft darstellen. Selbst wenn die Kiirzungen
vollstindig an Arbeitgeber und Arbeitnehmer iiber
die Senkung der Beitrige weitergegeben wiirden,
diirfte die Nachfragewirkung der Haushalte insge-
samt cher geringer sein, weil Haushalte mit einem
niedrigeren Einkommen, zu denen Haushalte von Ar-
beitslosen sicherlich gezdhlt werden miissen, eine
hohere Konsumneigung haben als der Durchschnitt
aller Haushalte. Wirtschaftsforschungsinstitute gehen
deswegen sogar von einer Steigerung der Arbeitslo-
sigkeit aus. Dieser Position schlief8t sich der DGB an.

Von der Anderung sind mindestens 500.000 Ar-
beitslose betroffen. Gerade fiir die Gruppe der 40- bis
55jéhrigen sind die Kiirzungen sehr weitgehend, ob-
wohl ihr Arbeitslosenrisiko sich nicht wesentlich von
den dlteren Arbeitslosen unterscheidet.

Die Bundesregierung hat in der Vergangenheit bereits
mehrfach eingestanden, dass dltere Menschen die
stirkste Problemgruppe am Arbeitsmarkt sind. Bis
1999 stieg die Zahl der iiber 50jdhrigen Arbeitslosen
kontinuierlich an und hat sich erst in den vergange-
nen zwei Jahren wieder leicht verringert. Altere Ar-
beitslose sind nicht nur in héherem Male arbeitslos,
sondern ihre Arbeitslosigkeit dauert auch erheblich
langer. So sind bereits 53% der iiber 50jdhrigen
Langzeitarbeitslose. Die durchschnittliche Dauer der
Arbeitslosigkeit ist etwa doppelt so hoch wie bei den
Jiingeren. Dies macht deutlich, dass dltere Arbeitslose
auf eine langere Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes
angewiesen sind. Dies gilt insbesondere fiir Ar-
beitslose mit gesundheitlichen Einschriankungen.

Mit der geplanten Anderung wird eine noch groBere
Zahl ilterer Arbeitslose als heute auf die niedrigere
Arbeitslosenhilfe angewiesen sein. Abgesehen davon,
dass der Leistungssatz niedriger ist, werden eigenes
Vermdgen sowie Einkommen von Angehdrigen an-

gerechnet, so dass viele keinerlei Leistung mehr er-
halten. Damit greift eine gravierende Vertiefung der
Altersarmut. Eine Vielzahl der dlteren Erwerbslosen
verfiigt liber geringere Qualifikationen mit vormals
niedrigem Einkommen und somit geringeren gesetz-
lichen Renten.

Dass die Wiederbeschiftigung bereits Arbeitsloser
mit grofen Schwierigkeiten verbunden ist, ist auch
daran zu erkennen, dass die Bundesanstalt fiir Arbeit
inzwischen fiir rund 70% der vermittelten dlteren Ar-
beitslosen erhebliche Zuschiisse an die Arbeitgeber
zahlt.

Die ldngere Bezugsdauer ist auch deswegen gerecht-
fertigt, weil dementsprechend eine langjdhrige Bei-
tragszahlung vorliegt. Eine Versicherung soll gerade
die individuellen Risiken ausgleichen und wenn mit
zunehmenden Alter das individuelle Risiko steigt,
muss auch der Versicherungsschutz zunehmen.

Unstrittig handelt es sich bei den Leistungen der So-
zialversicherung um durch das Grundgesetz (Artikel
14 Absatz 2) geschiitzte subjektive Rechte. Hier kann
der Gesetzgeber nur eingreifen, wenn dies durch
Griinde des offentlichen Interesses unter Beriicksich-
tigung des Grundsatzes der VerhiltnismiBigkeit ge-
rechtfertigt ist. Die Anderungen diirfen insbesondere
die Betroffenen nicht iberméBig belasten und deswe-
gen unzumutbar sein.

Nach Auffassung des DGB erfiillt der vorgelegte Ge-
setzentwurf diese Anforderungen nicht. Die Verkiir-
zung der Laufzeit des Arbeitslosengeldes zum Bei-
spiel fiir 52jahrige von 26 auf 12 Monate ist eine gra-
vierende Belastung und deswegen unzumutbar. Dies
gilt umso mehr, als dass die Bundesregierung beab-
sichtigt, Arbeitslosen- und Sozialhilfe weitgehend auf
dem Niveau der Sozialhilfe zusammen zu legen.
Hierdurch verschérft sich die Wirkung der Kiirzung
dramatisch. Im ungiinstigsten Fall verliert der Ar-
beitslose sein angespartes Vermogen und wird unter
Umstidnden um den Erfolg seiner Lebensarbeit ge-
bracht. Das vorgebrachte 6ffentliche Interesse an der
Anderung ist jedoch nicht iiberzeugend. Eine Sen-
kung der Arbeitslosigkeit durch die MaBnahme wird
nicht eintreten.

Arbeitsmarktpolitisch  sinnvolle Steuerungseffekte
z.B. zur Unterstiitzung der Betriebe beziiglich einer
alternsgerechten Gestaltung der Arbeitswelt sind von
der Bundesregierung bisher nicht geplant. Die sinn-
volle Alternative zum Gesetzentwurf besteht in der
Schaffung von Rahmenbedingungen, die ein Errei-
chen der Regelaltersgrenze in Beschiftigung fordern.
Ansitze hierfiir fehlen im Gesetzentwurf vollig.
Kurzfristig sind zusétzliche Initiativen dringend er-
forderlich, um eine neue Entlassungswelle Alterer
moglichst zu verhindern. Dies gilt insbesondere hin-
sichtlich der Erstattungspflicht der Arbeitgeber. Die
bisherige Pflicht des Arbeitgebers zur Erstattung des
Arbeitslosengeldes (§ 147a SGB III) sollte im Falle
der Arbeitslosigkeit nicht erst mit dem 58. Lebens-
jahr, sondern spitestens mit dem 55. Lebensjahr ein-
treten. Diese Regelung ist eine Alternative zu der ge-
planten Kiirzung der Bezugsdauer. Die Steuerungs-
wirkung der bisherigen Regelung droht ohne eine
Anderung in der Praxis véllig leer zu laufen.

Die Erstattungspflicht sollte dann nicht eintreten,
wenn der Arbeitslose innerhalb der letzten 10 Jahre
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weniger als 8 Jahre beim gleichen Arbeitgeber be-
schéftigt war.

Eine betriebliche Zahlung von Abfindungen sollte zu
einer Umkehr der Beweislast fithren, wie dies bei
Verweigerung zumutbarer Arbeit fiir Arbeitslose be-
reits gilt, es sei denn, betriebliche Mafinahmen mit
dem Ziel eines Beschiftigtentransfers kdnnen nach-
gewiesen werden. D.h. der Betrieb muss im Falle von
Abfindungszahlungen nachweisen, dass eine Erstat-
tung entgegen der gesetzlichen Vermutung eine un-
zumutbare Belastung darstellen wiirde.

Durch die 20jdhrige Dauer der Versicherungspraxis
einer lingeren Zahlung von Arbeitslosengeld an Alte-
re haben die Arbeitnehmer auf das Bestehen dieser
Regelung vertraut. Deswegen kann die Regelung nur
mit einer lingerfristigen Ubergangsregelung geéindert
werden. Die im Gesetzentwurf vorgeschlagene Uber-
gangszeit ist zu kurz.

Zu den Regelungen im Einzelnen:

e Die Verkiirzung der fiir die Dauer des Anspruchs
maBgeblichen “Vorfrist“ um drei Jahre benachtei-
ligt insbesondere Arbeitslose mit einer flexiblen
Erwerbsbiografie (§ 127). Dies betrifft z.B. Men-
schen, die ihre Erwerbstétigkeit fiir ein Studium
oder einen ldngeren Auslandsaufenthalt unterbre-
chen. Von der Verkiirzung sind nicht nur dltere
Arbeitnehmer, sondern auch jiingere Betroffen.

Bewertung:

Der DGB schldgt vor, die bestehende siebenjdhrige
Frist beizubehalten.

Die Arbeitslosenversicherung soll auch flexible Er-
werbsverldufe und insbesondere Ubergangsphasen
absichern. Dies entspricht dem Versicherungsgedan-
ken.

e Arbeitslose mit einer Versicherungszeit von min-
destens 24 Monaten erhalten bis zu ihrem 55. Le-
bensjahr maximal 12 Monate Arbeitslosengeld.
Arbeitslose iiber 55 Jahre erhalten 15 Monate Ar-
beitslosengeld, wenn sie zuletzt mindestens 30
Monate versicherungspflichtig beschiftigt waren
und 18 Monate, wenn sie mindestens 36 Monate
versicherungspflichtig beschéftigt waren.

Bewertung:

Ein lidngerer Arbeitslosengeldanspruch fiir Altere ist
sachgerecht und entspricht der Systematik der Versi-
cherung. Der Gesetzgeber hat 1984 und dann noch
einmal 1987 die Verldngerung der Bezugszeit gerade
damit begriindet, dass das individuelle Risiko der Ar-
beitslosigkeit fiir Altere deutlich héher ist. Hieran hat
sich nicht viel geéndert. Im Jahr 1987 betrug in
Westdeutschland die Arbeitslosigkeit 2,2 Millionen.
Davon erhielten 37% Arbeitslosengeld. Im Jahre
2003 waren in Westdeutschland 2,7 Millionen ar-
beitslos. Davon erhalten rund 40% Arbeitslosengeld.
Der Grund fiir die Gesetzesédnderung von 1987 ist
heute nicht entfallen.

Gleichzeitig hat die Bundesregierung 1987 argumen-
tiert, die ldngere Dauer des Anspruches auf Arbeits-
losengeld honoriere pauschalierend die Solidarlei-
stung derjenigen, die langjéhrig Beitrdge gezahlt ha-
ben. Auch dieses Argument ist nach wie vor richtig.

Insbesondere ist nicht nachvollziehbar, warum die
Verkiirzung der Dauer des Arbeitslosengeldbezuges

zu einer Senkung der Arbeitslosigkeit fithren kann,
bzw. die Entlassung Alterer verhindert. Eine Minde-
rung des Schutzes der Arbeitslosen miisste minde-
stens mit einer Verstdrkung der Verpflichtung von
Arbeitgebern zur Beschiftigung Alterer einhergehen.
Dies konnte zum Beispiel geschehen durch eine Ver-
schiarfung des Kiindigungsschutzes fiir Altere oder
eine finanzielle Beteiligung der Arbeitgeber an den
Kosten der Arbeitslosigkeit. Beides ist jedoch nicht
vorgesehen.

Die vorgesehene Anderung wird die soziale Situation
der Alteren massiv beeintrachtigen, ohne dass dies
durch ein nachgewiesenes offentliches Interesse ge-
rechtfertigt wire.

Der DGB schldgt deswegen vor, die bisherige Rege-
lung beizubehalten.

e Mit der vorgeschenen Regelung wird der Zeit-
raum, in dem Restanspriiche aus vorherigem Ar-
beitslosengeldbezug nach der Wiederaufnahme
einer erneuten Beschdftigung und anschlieBender
Arbeitslosigkeit, aufgebraucht werden konnen,
von 7 auf 4 Jahre verkiirzt (§ 127 Abs. 4).

Bewertung:

Die Anderung verschlechtert die Anspruchsvoraus-
setzungen fiir Arbeitslose.

Der DGB schligt deshalb vor, es bei der bisherigen
Regelung zu belassen, da ein neuer Anspruch auf 18
Monate Arbeitslosengeld erst nach einer Beschifti-
gungszeit von mindestens 36 Monaten erreicht wird.
Gerade Altere erhalten jedoch bei einer Wiederbe-
schiftigung hiufig nur eine prekédre Beschiftigung,
werden nur befristet beschiftigt oder in Teilzeit. Da
jedoch der vorherige Arbeitslosengeldbezug in vielen
Féllen auf einer sehr langen Beschiftigung beruht, ist
es sachgerecht, die erworbenen Rechte iiber einen
langeren Zeitraum zu sichern. Aulerdem erhdhte dies
die Bereitschaft eine neue Beschéftigung aufzuneh-
men.

Zum Jahresanfang 2003 hat der Gesetzgeber mit der
Einfiihrung der Entgeltsicherung die Wiederbeschif-
tigungschancen Alterer zu verbessern versucht. Wenn
Altanspriiche nicht ausreichend abgesichert sind,
wird die Neuerung leer laufen.

e Mit der Anderung wird die Erstattungspflicht der
Arbeitgeber von 24 auf 18 Monate reduziert. Bis-
her miissen die Betriebe unter bestimmten Voraus-
setzungen dem Arbeitsamt die Aufwendungen fiir
das gezahlte Arbeitslosengeld fiir 24 Monate er-
statten (§ 147a).

Bewertung:

Kiinftig wiirde sich diese Erstattungspflicht um sechs
Monate reduzieren und die ohnehin seltenen Arbeit-
gebererstattungen weiter ausgehohlt werden. Im ver-
gangenen Jahr sind diese Arbeitgeberzahlungen auf
knapp 200 Mio. € gesunken, obwohl gut 200.000 Ar-
beitslose im Alter ab 55 Jahren ihren Job verloren
haben. Gegeniiber 1999 haben sich die betrieblichen
Erstattungszahlungen bereits um zwei Drittel ver-
mindert. Groe Zweifel bestehen, wie mit den ge-
planten gesetzlichen Anderungen tatsichlich die be-
triebliche Personalpolitik gegeniiber élteren Arbeits-
kriften positiv beeinflusst werden kann. Mit Hilfe des
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Arbeitsamtes haben Altere meist nur dann noch eine
Chance auf dem Arbeitsmarkt, wenn den Betrieben
finanzielle Zuschiisse gewidhrt werden. Diese be-
trieblichen Zuschiisse fiir die Einstellung Alterer ste-
hen in krassem Missverhdltnis zu den Erstattungs-
zahlungen der Betriebe bei Entlassungen.

Der DGB schligt vor die Erstattungspflicht der
Arbeitgeber, wie eingangs dargelegt, zu prézisie-
ren.

e In der Ubergangsregelung ist vorgesehen, dass alle
Anspriiche, die in einem Zeitraum von zwei Jahren
nach dem Inkrafttreten des Gesetzes entstanden
sind, nach bisherigem Recht behandelt werden.
Damit tritt an einem Stichtag 24 Monate nach In-
krafttreten des Gesetzes die vollstindige Regelung
in Kraft (§ 434j).

Bewertung:

Der DGB hat in einem Gutachten diese Frage priifen
lassen. Der Gutachter kommt zu dem Schluss: ,,.Die
Regelungsbefugnis des Gesetzgebers geht bei derar-
tigen Eingriffen nicht so weit, dass den Berechtigten
ihre Position vollstidndig entzogen werden kann. Nur
schwerwiegende Griinde des Allgemeinwohls konn-
ten einen solchen Eingriff noch als zumutbar erschei-
nen lassen.

Daraus folgt fiir eine gesetzliche Neuregelung der
Dauer der Anspruchszeiten von Arbeitslosengeld,
dass die geltenden Lebensaltersstufen (ab 45. Le-
bensjahr) mit der gestaffelten Verldngerung der Be-
zugsdauer (zwischen 14 und 32 Monate) unter der
Voraussetzung entsprechender Versicherungszeiten
fir alle Versicherten beizubehalten ist, die beim In-
krafttreten der Neuregelung das 45. Lebensjahr voll-
endet haben.

Eine begrenzte Ubergangsfrist fiir diesen Personen-
kreis (etwa zwei Jahre) ist angesichts der Schwere
des Eingriffs in die eigentumsgeschiitzte Rechtsposi-
tion nicht hinnehmbar.*

Wir bitten unter Beriicksichtigung der Argumente
die vorgeschlagene Ubergangsfrist zu iiberpriifen.

DGB Ansatzpunkte zur Verbesserung der Ar-
beitsmarktsituation Alterer

Die geplanten Einschnitte bei der Arbeitslosenunter-
stiitzung werden kurzfristig das Interesse der Betriebe
zur Entlassung Alterer eher noch erhdhen. Die aus
verfassungsrechtlichen Griinden gebotene Uber-
gangsregelung bei der Kiirzung der Bezugsdauer des
Arbeitslosengeldes konnte schnell zu einer gewissen
,Torschlusspanik bei den Betrieben flihren, um
nochmals ihre Belegschaft unter Ausnutzung der Ar-
beitslosenversicherung zu reduzieren oder zu verjiin-
gen.

Arbeitsmarktpolitisch  sinnvolle Steuerungseffekte
z.B. iiber strukturelle Initiativen zur Unterstiitzung
der Betriebe bei einer altersgerechten Gestaltung der
Arbeitswelt sind von der Bundesregierung nicht ge-
plant. Kurzfristig sind zusétzliche Initiativen drin-

Prof. Dr. Udo Mayer, Gutachterliche Stellungnahme zur geplanten
Verkiirzung der Anspruchsdauer auf Arbeitslosengeld, Hamburg im
Mai 2003

gend erforderlich, um eine neue Entlassungswelle
Alterer moglichst zu verhindern.

Vorschliage
a) Erstattungspflicht der Arbeitgeber

Als Alternative zur Kiirzung des Arbeitslosengel-
des schldgt der DGB vor, die bisherige Pflicht des
Arbeitgebers zur Erstattung des Arbeitslosengel-
des (§ 147a SGB III) im Falle der Arbeitslosigkeit
nicht erst mit dem 58. Lebensjahr, sondern mit
dem 55. Lebensjahr vorzunehmen. Die Anderun-
gen sind notwendig, weil die tatsdchlich geleiste-
ten Erstattungsleistungen sich in den vergangenen
drei Jahren um zwei Drittel verringert haben. Die
Steuerungswirkung der Regelung droht ohne eine
Anderung in der Praxis véllig leer zu laufen.

Die Erstattungspflicht soll dann nicht eintreten,
wenn der Arbeitslose innerhalb der letzten 10 Jah-
re weniger als 8 Jahre beim gleichen Arbeitgeber
beschiftigt war. Hierdurch wird vermieden, dass
die Regelung zu einem Einstellungshindernis wird
fiir Altere wird.

Eine betriebliche Zahlung von Abfindungen an
den Arbeitnehmer soll zu einer Umkehr der Be-
weislast filhren, wie dies bei Verweigerung zu-
mutbarer Arbeit fiir Arbeitslose bereits gilt. Bei
Zahlung einer Abfindung ist der Betrieb zur Zah-
lung der Entschddigung an die BA verpflichtet, es
sei denn er kann nachweisen, dass eine Erstattung
des Arbeitslosengeldes entgegen der gesetzlichen
Vermutung eine unzumutbare Belastung darstellen
wiirde. Ausnahmen gelten nur dann, wenn be-
triebliche MafBnahmen mit dem Ziel eines Be-
schiftigtentransfers nachgewiesen werden konnen.

Alternativ konnte in Anlehnung an die Praxis in
Osterreich bei betrieblich motivierten Entlassun-
gen ein betrieblicher Arbeitsmarktbeitrag einge-
filhrt werden, wenn diese Entlassungen zu an-
schlieBender Arbeitslosigkeit fiihren.

Dieser betriebliche Beitrag sollte dann entfallen,
wenn zuvor betriebliche Transfermafinahmen
durchgefiihrt worden sind. Mit dem resultierenden
Beitragsaufkommen konnten betriebliche Qualifi-
zierungs- und TransfermaBnahmen fiir Altere ge-
zielt gefordert werden.

In Osterreich greift die betriebliche Abgabe bereits
bei Entlassung von 50-Jdhrigen und Alteren und
steigt mit dem Alter. Diese Beitragspflicht besteht
grundsiétzlich fiir jeden Auflosungsfall, es sei
denn, der Arbeitnehmer ist auf eigene Initiative,
eigenes Verschulden oder aus gesundheitlichen
Griinden ausgeschieden.

b) Anzeige von Massenentlassungen

Mit diesen Vorschligen einhergehend sollte die
bestehende Verpflichtung zur Anzeige von Mas-
senentlassungen ausgeweitet und eine riickwir-
kende Zustimmung des Arbeitsamtes ausgeschlos-
sen werden.

c) Ausbau der Weiterbildungsférderung

Auf Initiative des Biindnisses fiir Arbeit konnen
die Arbeitsdmter mit den Job-Aqtiv-Gesetz die
betrieblichen Kosten fiir Weiterbildung iiberneh-
men, wenn Fertigkeiten vermittelt werden, die
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iiber ausschlieflich arbeitsplatzbezogene Anpas-
sungsmafinahmen hinaus gehen. Voraussetzung ist
bisher, dass der Betrieb nicht mehr als 100 Be-
schéftigte hat und das Arbeitsentgelt weiter ge-
zahlt wird. Die Regelung des Job-Aqtiv-Gesetzes
sollte erweitert werden, um einen notwendigen
betrieblichen Paradigmenwechsel wirksamer un-
terstiitzen zu konnen. So konnte auch die Forde-
rung von Betrieben bis zu 200 Arbeitskréften er-
offnet und die Altersgrenze befristet auf 45 Jahre
gesenkt werden, um priaventiv die Beschiftigung
auch der jiingeren Alteren besser sichern zu kén-
nen. Eine solche Regelung wird auch dadurch ge-
rechtfertigt, dass sich das Arbeitslosigkeitsrisiko
in der Altersgruppe der 45- bis 55-Jdhrigen seit
1999 erhoht hat, wohingegen das Risiko der ren-
tennahen Jahrgénge abgenommen hat.

d) Verzahnung 6ffentlicher Investitionen mit Be-
schiftigung schaffender Infrastrukturforde-
rung

Den Kommunen sollte ein pauschaler Investiti-
onskostenzuschuss gewéhrt werden, der gezielt als
Eigenbeitrag zur Verstirkung der Beschiftigung
schaffenden Infrastrukturforderung der Arbeits-
dmter fiir den Personenkreis ab 45 Jahren einge-
setzt werden sollte.

e) Modifizierung des Altersteilzeitgesetzes

Um eine schnellere Beschéftigungswirkung im
Vergleich zum Blockmodell zu erreichen und zu-
gleich die Arbeitsmarktchancen der Jugendlichen
an der zweiten Schwelle zu verbessern, sollte im
Falle einer sog. echten Altersteilzeit eine Aufstok-
kung des BA-Zuschusses um 10 Prozent erfolgen.
Der hohere Zuschuss konnte konditioniert werden
etwa an die Einstellung eines zusétzlichen Auszu-
bildenden oder an die Nutzung der Jugendteilzeit-
hilfe (“Beschiftigungsbriicke Ost*), wodurch die
Idee des gleitenden Generationenaustauschs in den
Betrieben gestirkt wiirde.

Aus Kostengriinden konnte die Regelung auf drei
bis vier Jahre beschréinkt werden, bis geburten-
schwichere Jahrgénge nachriicken.

f) Beschiftigungsprogramm fiir dltere Langzeit-
arbeitslose

Nach dem Muster des Programms “Aktiv zur Ren-
te* in Sachsen-Anhalt konnte eine Initiative gezielt
fiir éltere Langzeitarbeitslose ab 55 Jahren aufge-
legt werden. Fiir gesellschaftlich sinnvolle Tétig-
keiten auBerhalb der Privatwirtschaft (damit Ver-
meidung von Verdrangungseffekten) sollte eine 6f-
fentliche Férderung erfolgen, um einen Ubergang
bis zum Ruhestand in Arbeit und nicht in Arbeits-
losigkeit zu finanzieren. Das Programm kann auf
Basis der im SGB III vorgesehenen bis zu fiinfjéh-
rigen SAM-Forderung finanziert werden, wobei die
Kofinanzierung durch das Land, ergénzend oder
alternativ durch den Tridger (z.B. Vereine oder
Wohlfahrtsverbiande) erfolgen muss.

Zum Entwurf eines Gesetzes zur Reform des
Arbeitsrechts der CDU/CSU- Fraktion

Der Deutsche Gewerkschaftsbund nimmt zum Gesetz-
entwurf der CDU/CSU-Bundestagsfraktion zur Mo-
dernisierung des Arbeitsrechts wie folgt Stellung:

I. Anderungen des Tarifvertragsgesetzes

Vorbemerkung:

Zentraler Gegenstand der Gesetzentwiirfe sind die
sogenannten betrieblichen Biindnisse fiir Arbeit.
Unter diesem irrefithrenden Etikett soll es nach
Vorstellung der CDU/CSU- Bundestagsfraktion
moglich werden, ohne aktive Beteiligung der Ge-
werkschaften Abweichungen von den Tarifvertrd-
gen betrieblich zu vereinbaren.

Die CDU/CSU-Bundestagsfraktion hat einen Ge-
setzentwurf erneut eingebracht, mit dem der Frei-
staat Bayern bereits im November 2002 die gesetz-
liche Verankerung sogenannter betrieblicher Biind-
nisse fiir Arbeit gefordert hatte. Die geplanten An-
derungen stellen eine zentrale Herausforderung fiir
die Gewerkschaften dar, denn mit ihnen wird beab-
sichtigt, unter dem Vorwand sogenannter betriebli-
cher Biindnisse fiir Arbeit durch die Hintertiir einen
enormen dkonomischen Druck aufzubauen und so
das Lohnniveau zu senken. Die Anderungsvor-
schlidge verfolgen damit einen in den Entwurfsbe-
grindungen nicht ausgesprochenen konkreten
Zweck, der seit Monaten von Wirtschaftswissen-
schaftlern, die der CDU/CSU-Bundestagsfraktion
nahe stehen, vorgeschlagen wird. In Wirklichkeit
geht es nicht um sogenannte betriebliche Biindnisse
fiir Arbeit, also einen Tausch von Entgeltminderung
gegen Arbeitsplatzsicherheit. Die zentrale Zweck-
setzung besteht vielmehr darin, tarifliche Arbeits-
zeitregelungen und Lohnniveaus zu durchbrechen,
um Dbetriebliche Arbeitszeitverldngerungen ohne
Entgelterh6hungen durchzusetzen. Es ist beabsich-
tigt, dass sich die Beschiftigten in den Betrieben
aufgrund der Arbeitslosigkeit davon "iiberzeugen"
lassen, ldnger zu arbeiten, wenn ihr derzeitiges Ein-
kommensniveau moglichst erhalten bleibt und Ihnen
eine Beschiftigungssicherung zugesagt wird. Diese
dann entstehende Drucksituation hédtte zur Folge,
dass sich die Beschiftigten und die Betriebsrite ge-
gen tarifvertraglich vereinbarte Regelungen und
somit gegen Gewerkschaften aussprechen wiirden.

Der Gesetzentwurf der CDU/CSU-Bundestagsfrak-
tion bezweckt also, die Arbeitnehmer gegen ihre ei-
genen Organisationen und deren Tarifvertrige in
Stellung zu bringen.

Das Tarifvertragssystem hat sich iiber fiinfzig Jahre
lang durch branchenspezifische Abschliisse be-
wiahrt. Die politische Begriindung fiir diese Geset-
zesvorschlige ist weder plausibel noch belegbar und
schon gar nicht zielfilhrend. Bei einer Umsetzung
der Vorschlige der Bundestagsfraktion der
CDU/CSU wiirden Lohn- und Verteilungskonflikte
zwangslaufig zunehmen und die Unternehmen wi-
ren einem zunehmenden Marktdruck und Wettbe-
werbsverzerrungen  ausgesetzt.  Dies  wiirde
zwangslaufig eine Abwirtsspirale fiir Lohn- und
Arbeitsbedingungen der Beschiftigten in Gang set-
zen. Die Schutz-, Ordnungs-, Gestaltungs- und
Friedensfunktion des Flachentarifvertrages wiirde
stark gefahrdet.

¢ Gesetzliche Einstiegstarife
Der Gesetzentwurf der CDU/CSU-Bundestags-
fraktion sieht vor, wihrend der Probezeit die Tari-

fe fir zuvor Arbeitslose generell um 10 Prozent
abzusenken (§ 4 Abs. 2 TVG).
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Bewertung:

Dieser Vorschlag wird von den Gewerkschaften ab-
gelehnt.

Zahlreiche Branchenbeispiele belegen, dass die Ta-
rifvertragsparteien nicht nur fiir Arbeitslose, son-
dern auch fiir Berufsanfianger, Neueingestellte so-
wie ausgelernte und libernommene Auszubildende
bereits Einstiegstarife in ihren Tarifvertrigen ver-
einbart haben. Einstiegstarife fiir bestimmte Be-
schéftigtengruppen beziehen sich im allgemeinen
auf Langzeitarbeitslose mit einer in der Regel iiber
neun Monate hinaus andauernden Arbeitslosigkeit.

Bereits bestehende differenzierte und branchenspe-
zifisch angepasste tarifliche Regelungen wiirden
somit durch den Gesetzgeber generell um 10 Pro-
zent abgesenkt. Dies wire ein Eingriff in die origi-
nire Regelungskompetenz der Tarifvertragspartei-
en. Dieser Eingriff in die Tarifautonomie wére
grundsitzlich nicht legitimiert und damit verfas-
sungswidrig. Die in der Begriindung herangezoge-
nen Entscheidungen des Bundesverfassungsgerichts
sind nicht einschligig, da sie andere Sachverhalte
betreffen.

Infolge von Arbeitslosigkeit entstehen zum Teil nur
kurze Phasen der Unterbrechung einer Beschéfti-
gung, die keine Auswirkungen auf Fahigkeiten und
Fertigkeiten der Betroffenen haben. Eine geringere
Bezahlung dieser Gruppen durch eine tarifliche oder
gesetzliche Regelung lieBe sich nicht rechtfertigen.

Im Bauhauptgewerbe wurden bereits 1997 aufgrund
massiver Forderungen der Arbeitgeberverbiande
Einstiegslohne tarifvertraglich vereinbart. Danach
konnten Arbeitslose fiir einen Zeitraum von sechs
Monaten in eine niedrigere Lohngruppe eingrup-
piert werden. In der Lohnrunde des Jahres 2002
wurde diese Regelung auf Initiative der Arbeitgeber
wieder aus dem Tarifvertrag gestrichen, da sie nach
Angaben der Arbeitgeberverbinde weder zu den er-
hofften Einsparungseffekten noch zu mehr Einstel-
lungen gefiihrt hat. Einstiegstarife werden folglich
auch von den Tarifvertragsparteien nicht durchgén-
gig fiir arbeitsmarktpolitisch sinnvoll erachtet.

Auf der anderen Seite haben die Tarifvertragspar-
teien, dort wo sie dies in ihrer Verantwortung fiir
arbeitsmarktpolitisch sachgerecht erachtet haben,
Einstiegstarife z.B. fiir Langzeitarbeitslose, Berufs-
anfanger und Neueingestellte vereinbart. Einstiegs-
tarife fiir bestimmte Beschiftigtengruppen beziehen
sich im allgemeinen auf Langzeitarbeitslose mit ei-
ner in der Regel iiber neun Monate hinaus andau-
ernden Arbeitslosigkeit.

Da bereits differenzierte und branchenspezifisch
angepasste tarifliche Regelungen bestehen, ist eine
dariiber hinausgehende gesetzliche Regelung weder
sachgerecht noch notwendig.

e Anderung des Giinstigkeitsprinzips

Der CDU/CSU-Gesetzentwurf sieht vor, beim
Giinstigkeitsvergleich nach dem Tarifvertragsge-
setz auch die Beschéftigungssicherung und die Be-
schiftigungsaussichten einzubeziehen. Die Be-
triebsparteien sollen danach vom Tarifvertrag ab-
weichen diirfen, wenn der Betriebsrat und die Be-
legschaft mit einer Zweidrittelmehrheit zustimmen
(§4 Abs. 3 TVG).

Bewertung:

Eine solche Einschrankung des Gilinstigkeitsprinzips
hitte die weitgehende Aushohlung von Tarifvertrd-
gen zur Folge und wird deshalb von den Gewerk-
schaften ebenfalls abgelehnt.

Nach der Rechtsprechung des Bundesverfassungs-
gerichts darf durch die Ausgestaltung der Tarifauto-
nomie deren Funktionsfihigkeit nicht gefdhrdet
werden. Wiirde der Giinstigkeitsvergleich in der
vorgeschlagenen Weise praktiziert, wiirden jedoch
zwei wesentliche Eckpfeiler der Tarifautonomie
ausgehohlt: die Koalitionsfreiheit und das Recht der
Tarifparteien, Tarifvertrdge mit normativer Wirkung
fiir ihre Mitglieder abzuschlieBen. Tarifvertrige
hitten in der Praxis kaum noch Bedeutung, sie
konnten jederzeit durch betriebliche oder arbeits-
vertragliche Vereinbarungen unterlaufen werden.
Die Gewerkschaften konnten dem durch die Verfas-
sung geschiitzten Recht, die Arbeits- und Wirt-
schaftsbedingungen zu fordern, nur noch stark ein-
geschriankt nachgehen. Der DGB hilt die von der
CDU/CSU-Fraktion vorgeschlagene Regelung fiir
verfassungswidrig. Die von der CDU/CSU-Fraktion
beabsichtigte Regelung lasst sich unschwer als Ein-
griff in die Tarifautonomie kennzeichnen, die durch
nichts gerechtfertigt ist. Sie richtet sich im Kern ge-
gen tarifautonome Entscheidungen, die der Gesetz-
geber aber grundsitzlich zu respektieren hat. Indi-
rekt behauptet die CDU/CSU-Fraktion in ihrer Ge-
setzesbegriindung, dass die Tarifvertragsparteien
auf betriebliche Belange nicht ausreichend Riick-
sicht nehmen. Dieser Vorwurf ldsst sich empirisch
aber gerade nicht belegen. Vielmehr werden die Ta-
rifparteien den erhohten Flexibilitdtsbediirfnissen
der Unternehmen mit neuen Formen tariflicher Re-
gelungstechnik gerecht. An Beispielen hierfiir man-
gelt es nicht. Die Tarifvertragsparteien haben in der
Vergangenheit auf betriebliche Belange stets Riick-
sicht genommen und damit den Beweis fiir die
Funktionsféhigkeit des Tarifvertragssystems er-
bracht.

Durch die von der CDU/CSU-Fraktion vorgeschla-
gene geplante Anderung des Giinstigkeitsprinzips
wiirden Betriebsréte und Belegschaften im Hinblick
auf den Verzicht von tariflichen Rechten erpressbar.
Da Betriebsrite weder zum Streik aufrufen diirfen
noch die Moglichkeit haben, wirtschaftlichen Druck
auf den Arbeitgeber auszuiiben, wire das Zustim-
mungsverfahren im Betrieb reine Augenwischerei:
Bei einem tatséchlich schwicheren Verhandlungs-
partner konnte der Arbeitgeber leicht die fiir ihn
vorteilhafteren Konditionen erzielen. Die zwingen-
de Wirkung tariflich geregelter Arbeitsbedingungen
entfiele also genau in der Situation, in der sich ihre
Durchsetzungskraft eigentlich bewéhren miisste.
Marktwirtschaftlich faire Vertragsergebnisse sind
jedoch nur dort moglich, wo beide Vertragspartner
jeweils die realistische Moglichkeit haben, dass An-
gebot der Gegenseite auch abzulehnen. Im kollekti-
ven Arbeitsrecht ist das der eigentliche Sinn des
Streikrechts. Dieses Streikrecht steht den Betriebs-
riten aber deshalb nach geltendem Recht nicht zu,
weil sie kein eigenes Verhandlungsmandatbesitzen.
Die Drohung mit Betriebsverlagerungen hat Beleg-
schaften in der Vergangenheit haufig so unter Druck
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gesetzt, dass diese sogar nahezu vollzdhlig auf ta-
rifliche Rechte verzichtet haben.

Die geforderte Neufassung des Giinstigkeitsprinzips
wiirde als Einfallstor dienen, um kiinftig arbeitge-
berbegiinstigende Regelungen wie Lohn und Ar-
beitsbedingungen ohne Gewerkschaften zu verein-
baren. Damit wiirde sich zugleich eine objektive
Uberpriifung eriibrigen, welche Regelung fiir die
Belegschaft tatsdchlich ,,giinstiger™ ist - Lohnver-
zicht mit Beschéftigungsgarantie oder die behaup-
tete Gefahr des Arbeitsplatzverlustes. Abzusehen
ist, dass ein ,,Glinstigkeitsvergleich® immer zugun-
sten der Arbeitsplatzsicherheit ausfiele, wenn diese
mit in die Waagschale geworfen wiirde. Der Grund-
satz, dem zufolge sich die Abweichung von Tarif-
vertrag als tatsdchlich gilinstiger erweisen muss,
wiirde ins Gegenteil verkehrt. Die angeblich verbes-
serte Arbeitsplatzsicherung wére kaum jemals be-
weisbar.

Im Hinblick auf die Einbeziehung von Beschéfti-
gungsaussichten und Arbeitsplatzrisiken in einen
Giinstigkeitsvergleich hat das Bundesarbeitsgericht
offen seine Skepsis zum Ausdruck gebracht (BAG,
Beschluss vom 20.04.1999, 1 ABR 72/98):

,Ein Versuch, die normierten Wertungen im Rah-
men des Giinstigkeitsvergleichs zu {iberwinden,
muss schon deshalb scheitern, weil es insoweit an
handhabbaren Kriterien fehlt. So lassen sich viel-
fach ... die Arbeitsplatzrisiken nicht hinreichend
objektivieren.*

Da der unbestimmte und damit auslegungsbediirfti-
ge Begriff der Beschiftigungsaussichten eine Pro-
gnose impliziert, wiren hartndckige Auseinander-
setzungen im Betrieb im Hinblick auf die Frage, ob
die Arbeitsplitze im Unternehmen tatsdchlich ge-
fahrdet sind, vorprogrammiert.

Der Vorschlag verlangt zudem eine 2/3 Mehrheit
der Belegschaft fiir eine zuldssige Abweichung. Bei
tariflichen Regelungen handelt es sich um Ansprii-
che von Mitgliedern. Da in der Belegschaft auch
Nichtorganisierte zu finden sind, wiirde es durch
diese Regelung gestattet, dass Dritte und Nichtorga-
nisierte iiber die Anspriiche von Organisierten ent-
scheiden. Nichtorganisierte sind aber grundgesetz-
lich nicht legitimiert, tarifliche Anspriiche zu &n-
dern. Das deutsche Recht kennt keine Vertragsénde-
rungen zu Lasten Dritter.

Il. Anderungen des Betriebverfassungsgesetzes

A. Zum Allgemeinen Teil:

Mitbestimmung ist fiir die Unternehmen ein Stand-
ortvorteil.

Auch ausldndische Investoren sehen die Betriebs-
rite als Vorteil an. Dies hat eine Erhebung bei den
400 groften Tochtern auslédndischer Konzerne erge-
ben'”. Mehr als 65% der Unternechmen bewerten die
Zusammenarbeit mit den Betriebsriten als sehr gut
bzw. gut. Unternehmen — auch Mittelstandsunter-
nehmen - brauchen professionell arbeitende Be-
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vgl. S. Vitols, Unternehmensfiihrung und Arbeitsbeziehungen in deut-
schen Tochtergesellschaften groer auslandischer Unternehmen,
Mérz 2001, Studie des Wissenschaftszentrums Berlin im Auftrag der
Bertelsmann- und Hans-Bdckler-Stiftung

triebsrdte, denn viele von ihnen sind dem globalen
Wettbewerb mit all seinen Folgen fiir die Be-
triebsfilhrung ausgesetzt. Die ,,mind“-Studie von
Impulse und Dresdner Bank bestitigt diese Aussa-
ge''. GroBere Mittelstandsunternehmen sind auf
Kooperationsnotwendigkeiten bei unternehmenspo-
litischen Entscheidungen mehr und mehr angewie-
sen, wollen sie durch mittelfristige Planungen bes-
sere Bedingungen fiir die auch sie treffende zuneh-
mende Globalisierung erhalten.

Ohne qualifizierte, sachkompetente und von allen
Beteiligten anerkannte Betriebsrdte ist heute ein
Unternehmen nicht mehr effizient zu fithren'”. Fiir
den Wirtschaftsstandort Deutschland ist eine funk-
tionierende Betriebspartnerschaft eines der Kern-
elemente der Wettbewerbsféhigkeit und hilft durch
ihre Qualitit Kosten einzusparen.

Insoweit war es auch Ziel der Reform des Betriebs-
verfassungsgesetzes 2001, die betriebliche Mitbe-
stimmung den Bedingungen der Arbeits- und Wirt-
schaftswelt von heute anzupassen und zu gewéhrlei-
sten, dass die betriebliche Mitbestimmung auch zu-
kiinftig ein tragfahiges Modell zum Nutzen der Be-
triebs- und Sozialpartner darstellt".

Die Novellierung des BetrVG wurde — aufler von
den Arbeitgeberverbdanden — einhellig als notwendig
erachtet. Die tiefgreifenden Verdnderungen in der
Arbeitswelt hatten die betriebliche Mitbestimmung
einer erheblichen Erosion ausgesetzt ist. Die Anfor-
derungen an die betriebsrétliche Arbeit waren so-
wohl qualitativ als auch quantitativ gestiegen. Neue
Aufgabengebiete wie z.B. Beschiéftigungssicherung,
Einfiihrung neuer Arbeitstechniken, aber auch Ver-
dnderungen in den Belegschafts- und Unterneh-
mensstrukturen hatten ganz wesentlich mit dazu ge-
fuhrt, dass das BetrVG 1972 den aktuellen An-
forderungen an eine betriebliche Mitbestimmung
nur noch ungeniigend gerecht wurde. Notwendig
war eine zukunftsweisende Novellierung des
BetrVG, mit der sowohl die organisationsrechtli-
chen Grundlagen der betrieblichen Mitbestimmung,
die Arbeitsgrundlagen, aber auch die Rechte der
Betriebsridte den verdnderten Bedingungen ange-
passt und weiter entwickelt wurden.

Insofern war das BetrVerf-Reformgesetz eine gute
Grundlage fiir eine sinnvolle und zukunftsweisende
Reform im Bereich der betrieblichen Mitbestim-
mung.

Mit dem vorliegenden Gesetzentwurf der Fraktion
der CDU/CSU sollen nun'* ,.die gerade flir mittel-
standische Betriebe kostentreibenden Teile des Ge-
setzes zur Reform des Betriebsverfassungsgesetzes
(zuriickgenommen) werden, insbesondere die Vor-
schriften zur erhohten Anzahl der Betriebsratsmit-
glieder und die herabgesetzten Schwellenwerte fiir
freigestellte Betriebsréte®. Mit diesen — und anderen
- vorgeschlagenen Neuregelungen kehrt der Gesetz-
entwurf zum Rechtszustand vor dem BetrVerf-
Reformgesetz vom 23. Juli 2001 zuriick".

13
14
15

vgl. G. Kayser, Institut fiir Mittelstandsforschung im Auftrage von Gru-
ner und Jahr AG & Co, Impulse/Dresdner Bank AG, MIND, Kéin 1999
vgl. H.-U. Niedenhoff, Institut der Deutschen Wirtschaft in: Die Praxis
der betrieblichen Mitbestimmung, S. 67 ff.

vgl. Shahatit, BArbBI 2001, 15

vgl. Begriindung, Allgemeiner Teil

so die Begriindung zu Art. 2 Nr. 1,3 und 7 GE
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Diese Riicknahmen sind jedoch weder modern noch
schaffen sie Arbeitsplitze. Vielmehr sind sie Riick-
schritte, die dem kollektiven Schutz von Beschéf-
tigten durch den Betriebsrat und der strukturellen
Anpassung der Mitbestimmung an die Verdnderun-
gen in der Arbeitswelt entgegengesetzt sind. Sie
sind —im Zusammenhang mit den weiteren vorge-
schlagenen Verschlechterungen zu Lasten der Be-
schéftigten und ihrer Interessenvertretungen allein
darauf ausgerichtet, die Arbeits- und Verhand-
lungsmoglichkeiten des Betriebsrats (wieder) zu be-
schrinken und den Beschiéftigten iiber die betriebli-
che Interessenvertretung unter Ausnutzung von Ar-
beitsplatzverlustidngsten bislang gesetzlich und ta-
riflich verbriefte Rechte zu nehmen.

Auch fiir eine gesetzliche Regelung der betriebli-
chen Biindnisse in der vorgesehenen Form gibt es
keine Bediirfnisse.

B. Zu den Vorschlagen im Einzelnen
e Neufassung des § 9 Abs. 1 BetrVG

Mit der Erhohung der fiir die Betriebsratsgrofe
mafgeblichen Arbeitnehmerzahlen werden die Be-
triebsrite ab einer Groflenordnung von 101 Arbeit-
nehmer/innen (wieder) verkleinert.

Bewertung:

Diese Riicknahme der durch das BetrVerf-
Reformgesetz 2001 erfolgten Absenkung nebst
einer differenzierteren Staffelung der Arbeitneh-
merzahlen fiir die Zahl der Betriebsratsmitglie-
der im Betrieb wird abgelehnt, da sie die Ar-
beitsmoglichkeiten des Betriebsrats zu Lasten
der von ihm vertretenen Beschiftigten wieder
verschlechtert.

Diese Absenkung war und ist zum einen erforder-
lich, weil die Aufgaben der Betriebsratsarbeit seit
1972 vielféltiger und erheblich komplizierter ge-
worden sind. So hat der Betriebsrat — verbunden mit
immer hoheren Anforderungen an die Qualitdt —
beispielsweise Fragen der Beschéftigungssicherung
in Folge von Personalabbau, des Arbeitsschutzes,
der Erhéhung des Leistungsdrucks, der Altersteil-
zeit, Anderungen in der Arbeitsorganisation, Ein-
fiihrung neuer Arbeitsformen sowie der Fort- und
Weiterbildung zu bewiltigen.

Zum anderen ist diese Aufgabenbewiltigung kom-
plizierter geworden: ein wichtiger Teil der Betriebs-
ratsarbeit besteht heute darin, alternative Gestal-
tungsvorschlage zu wichtigen Themenfeldern zu er-
arbeiten und deren Durchsetzung voranzubringen.
Betriebsriate miissen sich dabei permanent in neue
Sachgebiete einarbeiten, um die immer komplizier-
teren Zusammenhénge verstehen zu konnen. Erfor-
derlich ist es, die unternehmerischen Planungs- und
Entscheidungsprozesse kritisch zu beleuchten sowie
ein professionell durchdachtes, qualifiziertes und
argumentativ sicheres Vorbringen und Aushandeln
mit dem Arbeitgeber und seinen jeweiligen Spe-
zialisten zu gewihrleisten.

Durch die Absenkung der Arbeitnehmergrenzzahlen
ab der GroBenklasse zwischen 101 und 200 Arbeit-
nehmer/innen (sieben Betriebsratsmitglieder) nebst
der etwas verdnderten Staffelung der Groenklassen
nach dem BetrVerf-Reformgesetz 2001 wurden die
Rahmenvoraussetzungen geschaffen, um eine kon-

zeptionelle und ideenreiche Betriebsratsarbeit im
Interesse der Beschiftigten des Betriebes zu ermog-
lichen. Das kommt letztlich auch den Betrieben zu-
gute, indem sozialvertragliche Losungen gefunden
und akzeptierter umgesetzt werden konnen. Da-
durch sparen die Arbeitgeber Kosten, wenngleich
diese Kategorie ohnehin fragwiirdig ist, wenn es um
demokratische Teilhabe —nicht nur in der Gesell-
schaft, sondern auch im Betrieb- geht.

eFEinfiigung eines neuen Satzes 3 nach § 9 Abs. 2
BetrVG

Mit diesem Regelungsvorschlag sollen Teilzeitbe-
schiftigte entsprechend anderer gesetzlicher Vor-
schriften (z.B. § 23 Abs. 1 Satz 3 KSchG) lediglich
noch entsprechend ihrer Arbeitszeit und die zu ihrer
Berufsausbildung Beschiftigten gar nicht mehr bei
der Feststellung der Zahl der wahlberechtigten Ar-
beitnehmer/innen, die fiir die Zahl der Betriebsrats-
mitglieder entscheidend ist (Schwellenzahlen), be-
riicksichtigt werden. Durch diese Anderungen wird
eine Erhohung des Anreizes zur Einstellung von
Teilzeitbeschéftigten und Auszubildenden erwartet.

Bewertung:

Zunichst ist die zur Begriindung dieser Anderung
aufgestellte Behauptung einer Anreizerhéhung fiir
die Einstellung von Teilzeitbeschiftigten und Aus-
zubildenden &uBerst fragwiirdig und durch keinerlei
empirische Daten belegt: Abgesehen davon, dass
die begehrte Anderung keine unmittelbaren Aus-
wirkungen auf das im Betrieb oder Unternechmen
vorhandene Arbeitsvolumen, das zu verteilen ist,
oder die Bereitschaft, im Betrieb auszubilden, hat,
darf ernsthaft bezweifelt werden, ob Konzepte der
betrieblichen Personalpolitik davon abhéngig ge-
macht werden, dass die Anzahl von Betriebsrats-
mitgliedern steigt oder sinkt. Diesbeziigliche Kon-
zepte diirften eher ,,marktorientiert sein. Daher
geht diese Begriindung ,,ins Leere*.

Entscheidend ist vielmehr, dass auch dieser Vor-
schlag in der Folge seiner Umsetzung darauf ab-
zielt, dass Betriebsratsgremien kleiner werden wiir-
den, ohne dass sich der Arbeitsanfall der Betriebs-
rite verringert, da sich die aus der Vertretung von
Beschiftigten im Betrieb durch den Betriebrat erge-
benden Problemstellungen und Aufgabenbelastun-
gen nicht am Umfang der Arbeitszeit, sondern der
Person bzw. Personengruppe, mithin der ,,Kopf-
zahl“, festmachen lassen. Mit anderen Worten: Der
Umfang der Aufgaben des Betriebsrats reduziert
sich nicht durch einen geringeren Anteil der Ar-
beitszeit oder bestimmter Beschiftigter oder da-
durch, dass sie eine Ausbildung absolvieren. Eher
wirft die Vertretung und Betreuung von Personen-
gruppen im Betrieb, deren Arbeitszeit oder son-
stigen Arbeitsbedingungen sich von denen der in ei-
nem , Normalarbeitsverhéltnis“ stehenden unter-
scheidet (wie etwa befristete oder Teilzeitbeschaf-
tigte, Zeitarbeitnehmer/innen etc.), fiir die Betriebs-
rite Sonderprobleme auf, die einer differenzierten
Behandlung bediirfen (etwa im Hinblick auf die Re-
gelung von Mehrarbeit in Betriebsvereinbarungen,
Einhaltung von Schutzbestimmungen, Uberwa-
chung spezieller Gesetze, von Diskriminierungs-
verboten bzw. Gleichbehandlungsgeboten etc.).

19



Ausschussdrucksache 15(9)560

Ausschuss fir Wirtschaft und Arbeit

Schon aus diesen Griinden ist eine einschriankende
Beriicksichtigung der Teilzeitbeschiftigten und
Auszubildenden (deren Vertretungsrechte gegen-
iiber dem Arbeitgeber selbst bei Bestehen einer JAV
bekanntlich durch den Betriebsrat wahrgenommen
werden) nicht nur nicht geboten, sondern wiirde da-
zu fuhren, dass sich die Arbeitsmoglichkeiten und —
kapazititen des Betriebsrats drastisch verschlech-
tern. Diese von der CDU/CSU-Fraktion beabsich-
tigte Einschrdnkung der Arbeitsmoglichkeiten 14uft
den weiter ansteigenden Vertretungsanforderungen
der Betriebsrdte durch Gesetze und Gesetzge-
bungsentwiirfe der jlingsten Zeit zuwider:

Insbesondere gilt dies fiir die durch das ,,Erste Ge-
setz fiir moderne Dienstleistungen am Arbeits-
markt“, mit dem etwa Arbeitnehmeriiberlassung ab
2004 erleichtert wurde, zu erwartende Zunahme von
Zeitarbeit im Betrieb, die sich aus der Sicht des
Entleiherbetriebs(rats) als ein besonderes befristetes
Arbeitsverhéltnis darstellt. Obwohl diesem Be-
triebsrat (des Entleiherbetriebs) von Gesetzes wegen
(§ 14 Abs. 2 und 3 AUG) Beteiligungsrechte und
Vertretungspflichten zugeordnet sind, sollen diese
Zeitarbeitnehmer/innen nach einer - allerdings zwei-
felhaften- Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts'®
trotz ihres aktiven Wahlrechts nach § 7 Satz 2
BetrVG nicht bei der Betriebsratsgrofe i.S. des § 9
BetrVG beriicksichtigt werden, weil sie keine Ar-
beitnehmer/ innen des Betriebs seien.

Aufgrund dieser noch zu erwartenden Zunahme der
Aufgaben des Betriebsrats darf es daher keine Ver-
kleinerung von Betriebsratsgremien durch zuséitzli-
che Nichtberiicksichtigung von Personengruppen,
wie Teilzeitbeschiftigten und Auszubildenden, ge-
ben, die unbestritten Arbeitnehmer/innen des Be-
triebs sind, sondern vielmehr ist eine weitere Ver-
besserung der Arbeitsmoglichkeiten der Betriebs-
rite geboten, um den gestiegenen Arbeitsanfall auf
mehr Schultern verteilen zu konnen.

Da der Sinn und Zweck der jeweiligen Grofle des
Betriebsrats nach § 9 BetrVG neben der Moglich-
keit einer zumutbaren Aufgabenerledigung allge-
mein auch damit begriindet wird, ,,die Attraktivitét
des Betriebsratsamtes™ zu steigern, indem ,,die Ar-
beit im Betriebsrat auf mehr Schultern verteilt™
wird"”, laufen die Vorschlige der CDU/CSU-
Fraktion in ihrem Gesetzentwurf letztlich auch dar-
auf hinaus, die Bereitschaft von Arbeitnehmer/innen
zur Ubernahme eines Betriebsratsmandates zu ver-
ringern, mit allen Folgen der Verminderung von
Teilhabe und eines demokratischen Engagements
von Arbeitnehmer/innen im Betrieb.

Auch geht das Argument einer Anpassung dieser
Regelung im Betriebsverfassungsgesetz an ver-
gleichbare Bestimmungen in anderen Gesetzen fehl,
da der Normzweck einer einschrinkenden, lediglich
anteiligen Beriicksichtigung der Teilzeitzeitbe-
schéftigten bei der Errechnung der Gesamtzahl der
Arbeitnehmer/innen in anderen Gesetzen (etwa § 23
Abs. 1 KSchG und § 10 Abs. 2 LFZG) mit dem
Normzweck einer solchen Einschrinkung im Be-
triebsverfassungsgesetz nicht vergleichbar ist:

vgl. BAG, Beschluss vom 16.04.2003, Az. 7 ABR 53/02
vgl. RegE zum BetrVerf-ReformG, BT-Drs. 14/5741, S 26 zu Nr. 5 und
S.28zuNr. 4

Die Errechnungsvorschrift im Lohnfortzahlungsge-
setz schiitzt den Arbeitgeber in kleineren Betrie-
ben. Sind dort nicht mehr als 20 Arbeitneh-
mer/innen beschiftigt, erhélt der Arbeitgeber Auf-
wendungen fiir Lohnfortzahlungen im Krankheits-
falle von der Krankenkasse erstattet. Die lediglich
proportionale Beriicksichtigung von Teilzeitbe-
schiftigten erweitert den Anwendungsbereich dieser
Vorschrift auf alle Kleinbetriebe mit dem gleichen
Arbeitszeitvolumen in der Gesamtheit ihrer Arbeit-
nehmer/innen und verhindert eine ungleiche Be-
handlung von Arbeitgebern, da die Lohnfortzah-
lungsbelastung des Arbeitgebers mit dem Arbeits-
zeitanteil und nicht der ,,Kopfzahl®“ der Arbeitneh-
mer/innen korrespondiert. Fir die diesbeziigliche
Errechnungsvorschrift im Kiindigungsschutzgesetz
gilt dhnliches: Auch sie steht mit der Kleinbetriebs-
klausel fir die Anwendbarkeit des Kiindi-
gungsschutzgesetzes (Nichtanwendbarkeit bei 5
oder weniger Beschéftigten ausschlieBlich der Aus-
zubildenden) in Zusammenhang.

Bei dem Vorschlag der CDU/CSU-Fraktion handelt
es sich weder um einen sozialpolitischen Fortschritt,
noch um einen besonderen Schutz fir kleine und
nicht so kapitalkriftige Arbeitgeber, sondern er hat
als Adressaten einen ,.dritten” Beteiligten ,,im Vi-
sier, namlich den Betriebsrat, dessen Arbeitsmog-
lichkeiten innerhalb des gesamten Gefliges der Ar-
beitnehmergrenzzahlen ohne Normzweckzusam-
menhang verschlechtert werden.

o Neufassung des § 38 Abs. 1 BetrVG

Mit diesem Regelungsvorschlag soll die Absen-
kung der fiir die Bestimmung von Freistellungen
maflgeblichen Arbeitnehmerzahlen wegen ver-
meintlich unzumutbaren finanziellen Belastungen
der Unternehmen durch das BetrVerf-ReformG
wieder zuriickgenommen werden.

Bewertung:

Wie bereits zur Begriindung der Ablehnung der
Neufassung des § 9 Abs. 1 BetrVG ausgefiihrt, sind
die Aufgaben fiir Betriebsrite aufgrund des Struk-
turwandels in den letzten Jahren vielfaltiger sowie
komplizierter und die Anforderungen an die Qualitét
ihrer Arbeit immer hoher geworden; die Problem-
flille der Betriebsratsarbeit nahm zu. Das betrifft ge-
rade die Arbeit der Betriebsrite in kleineren Betrie-
ben, da dort weniger Zeit und Know-how zur Ver-
fligung stehen und Einigungen nicht so leicht zu fin-
den sind"®.

Gleichzeitig wurden die Betriebe im statistischen
Durchschnitt betrachtet immer kleiner. Dies beruht
z.B. auf Personalabbau, Verkauf und Umstrukturie-
rung, wie etwa Ausgliederung von Betrieben. Da-
durch verringerte sich die Zahl der zu wihlenden
Betriebsratsmitglieder. Im  klassischen Durch-
schnittsbetrieb bestand 1972 ein Betriebsrat mit
neun Mitgliedern, wovon ein Mitglied freigestellt
war; 1998 waren es noch sieben Betriebsratsmit-
glieder ohne eine einzige Freistellung (Beispiel:
Nach Erkenntnissen der IGM-Verwaltungsstelle
Villingen-Schwenningen lag 1972 die durchschnitt-
liche Betriebsgrofle der betreuten Betriebe bei 350
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Beschiftigten lag, wihrend sie 1998 nur noch rund
180 Beschiftigte betrug. Dementsprechend hatte
sich die Zahl der Freistellungen von 60 auf nur noch
15 verringert).

Um dieser Erosion der Betriebs- und Unternehmens-
strukturen zu begegnen und dem Aufgabenzuwachs
der Betriebsrite gerecht zu werden, wurden die Frei-
stellungsregelungen durch das BetrVerf-ReformG
(geringfligig) verbessert, indem ein Betriebsratsmit-
glied bereits in Betrieben mit 200 statt 300 Arbeit-
nehmer/innen freigestellt werden konnte und die
nachfolgende Staffelung der Schwellenzahlen eben-
falls etwas vorgezogen wurde, wodurch sich im Er-
gebnis jedoch nicht mehr als die Freistellung eines
zusétzlichen Betriebsratsmitglieds — in groferen
Betrieben- gegeniiber der abgelosten Regelung er-
gab.

Diese verbesserten Arbeitsmdglichkeiten der Be-
triebsrdte durch eine volle Freistellung (bzw. Teil-
freistellungen) war jedoch auch aus dem Gesichts-
punkt sachgerecht, als in der Praxis in Betrieben
zwischen 200 und 300 Beschiftigten, wie eine Um-
frage des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen
Instituts (WSI) ergab, ein Viertel der Betriebsrite
mit den Arbeitgebern eine iiber das derzeit geltende
Gesetz hinausgehende Freistellungsregelung verein-
bart hatten'’. Damit sind offenbar auch die Arbeit-
geber in diesen Betrieben der Erkenntnis gefolgt,
dass es sich besser mit einem professionellen und
anerkannten Betriebsrat verhandeln lasst.

SchlieBlich hatten Untersuchungen ergeben, dass die
Belastungen der ehrenamtlich titigen Betriebsréte —
vor allem bedingt durch Umstrukturierungen, Ein-
schiichterung mit Kiindigungen, der Fiille ihrer Auf-
gaben sowie einer erhohten Angst vor der Gefdhr-
dung der beruflichen Chancen- hoch ist. Sie haben
ca. 30% mehr Stress und Belastung als der Durch-
schnitt der Arbeitnehmer™.

Abgesehen von diesen Sachargumenten, die gegen
eine Wiederherstellung des alten Rechtszustandes
durch Erhéhung der Arbeitnehmerschwellenzahlen
fir die Freistellung von Betriebsratsmitgliedern
sprechen, zieht auch das ,,Kostenargument™ nicht,
zumal die Mitbestimmung insgesamt lediglich we-
niger als ein Tausendstel der Bruttolohnsumme ko-
stet, und die Unternehmen im Ausgleich durch das
BetrVerf-ReformG allein 450 Millionen DM (hoch-
gerechnet) durch das vereinfachte Wahlverfahren
ersparen konnten: Das vereinfachte Wahlverfahren
findet gerade in kleineren Betrieben bis 50 Arbeit-
nehmer/innen zwingend und in Betrieben bis 100
Arbeitnehmer/innen durch Vereinbarung zwischen
Arbeitgeber und Wahlvorstand Anwendung. Die
Kostenersparnis ergibt sich daraus, dass der Wahl-
vorstand im vereinfachten Wahlverfahren -statt mi-
nimal acht Wochen im normalen Wahlverfahren- le-
diglich etwa eine Woche im Amt ist.

Entscheidend ist jedoch, dass sich Demokratie und
demokratische Teilhabe nicht mit Geld aufwiegen
lasst: Eine demokratische Biirgergesellschaft braucht
Demokratie im Betrieb. Wer zu gesellschaftlichem
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vgl. M. Dorsch-Schweizer/T. Schulten, WSI-Mitteilungen 2001, S. 113,
115

vgl. M. Giesert/J. Tempel, Psychische Belastungen und Arbeitsbewal-
tigung, WSI-Mitteilungen 2000, S. 603 ff.

und demokratischem Engagement motiviert werden
soll, muss sich auch am Arbeitsplatz einbringen
konnen und als Akteur ernst genommen und geach-
tet werden. Die Gewéhrung von individuellen und
kollektiven Informations-, Beratungs- und Mitbe-
stimmungsrechten am Arbeitsplatz ist maligeblich
fiir die Herausbildung eines Beschéftigungsmodells,
dass eine hohe Produktivitdt durch motivierte Mit-
arbeiter/innen anstrebt. Dies gilt auch fiir die Ge-
wihrung von Handlungsmdglichkeiten, diese Rechte
addquat und ohne Uberforderung wahrzunehmen,
wie etwa durch die derzeit bestehenden Freistel-
lungsmoglichkeiten.

e Satzeinfligungen nach § 38 Abs. 2 Satz 5 BetrVG

Mit diesem Regelungsvorschlag sollen Teilzeitbe-
schéftigte entsprechend anderer gesetzlicher Vor-
schriften (z.B. § 23 Abs. 1 Satz 3 KSchG) ledig-
lich noch entsprechend ihrer Arbeitszeit und die zu
ihrer Berufsausbildung Beschiftigten gar nicht
mehr bei der Feststellung der Zahl der Arbeitneh-
mer, die fiir die Zahl der freigestellten Be-
triebsratsmitglieder erforderlich ist, beriicksichtigt
werden.

Bewertung:

Zur Begriindung wird —wegen sinngemill gleicher
Begriindung im Gesetzentwurf der Union zur Einfii-
gung eines neuen Satzes 3 nach § 9 Abs. 2 BetrVG-
auf unsere Ausfithrungen zu Art. 2 Nr. 2 GE verwie-
sen.

e Einfligung eines neuen § 88a BetrVG

Mit diesem Vorschlag soll dem Betriebsrat, ersatz-
weise einem ,,Beauftragten von den im Betrieb be-
schéftigten Arbeitnehmer/innen®, ermdglicht werden,
eine ,,Vereinbarung fiir Beschiftigung® zu schlief3en,
mit der von einem fiir das Unternehmen geltenden
Tarifvertrag abgewichen werden kann. Die Wirksam-
keit einer solchen ,,Beschiftigungssicherungsverein-
barung™ soll von der Zustimmung von mindestens
zwei Drittel der im Betrieb beschiftigten Arbeitneh-
mer/innen und den Tarifvertragsparteien, die der
Vereinbarung innerhalb von vier Wochen nach Zu-
gang ,,unter Nennung von Griinden“ widersprechen
konnen, abhéngig sein.

Bewertung:

Mit dem Vorschlag soll im Ergebnis der Tarifvorbe-
halt des § 77 Abs. 3 BetrVG, also der vom Gesetzge-
ber ausdriicklich gewollte Vorzug der Tarifvertrige
und der darin geregelten Mindestbedingungen vor
allen anderen Vereinbarungsarten, aufgegeben wer-
den. Denn § 77 Abs. 3 BetrVG dient wie § 4 Abs. 3
TVG der Sicherung der unmittelbaren und zwingen-
den Wirkung der Tarifvertrige als zentrale Funkti-
onsbedingung des geltenden Tarifrechts. Eine Ein-
schrankung dieser beiden Vorschriften, die die zwin-
gende Wirkung von Tarifvertrdgen abschwichen will,
tangiert die  Funktionsfdhigkeit des  Tarif-
rechtssystems und damit der Tarifautonomie’' . Eben-
so verbietet das Grundrecht der Koalitionsfreiheit
dem Gesetzgeber, die Unabdingbarkeit der Tarifnor-
men gegeniiber den Betriebsparteien zu beseitigen™.
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vgl. hierzu: Dieterich, Flexibilisiertes Tarifrecht und Grundgesetz, RdA
2002, S. 2 ff.

vgl. Richardi, Betriebsverfassungsgesetz, 8.Auflage, Rz. 243 zu § 77
BetrVG
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Eine gesetzliche Verankerung betrieblicher Biindnis-
se flir Arbeit wére daher nicht ohne eine Abénderung
des Tarifvorbehaltes in § 77 Abs. 3 BetrVG moglich.

Um diesen unerwiinschten Folgen zu entgehen, ist in
dem Entwurf der CDU/CSU-Fraktion neben_einer
Anderung des § 4 Abs. 3 Tarifvertragsgeset223- die
gesonderte Schaffung eines § 88a BetrVG sowie die
Zustimmung der Tarifvertragsparteien und von zwei
Drittel der im Betrieb beschéftigten Arbeitneh-
mer/innen zu den darin geregelten ,,Beschiftigungs-
vereinbarungen‘ vorgesehen:

Jedoch untergribt die als Voraussetzung von ,,be-
trieblichen Biindnissen genannte Regelungsbefugnis
des Betriebsrats oder eines Beauftragten von den im
Betrieb beschiftigten Arbeitnehmer/innen zur Ab-
weichung von Tarifvertridgen durch betriebliche Ver-
einbarung die Regelungsautonomie der Tarifver-
tragsparteien. Nur diese sind verfassungsrechtlich
durch Art. 9 Abs. 3 GG legitimiert, Arbeitsentgelte
und sonstige Arbeitsbedingungen durch Vertrag zu
regeln, es sei denn, ein Tarifvertrag ldsst den Ab-
schluss ergénzender Betriebsvereinbarungen aus-
driicklich zu. § 77 Abs. 3 BetrVG kommt aus seinem
Normzweck, die verfassungsrechtlich gewihrleistete
Tarifautonomie vor konkurrierenden Gestaltungen im
Rahmen der betriebsverfassungsrechtlichen Mitbe-
stimmungsordnung zu sichern, eine zustindigkeits-
abgrenzende Funktion zwischen Tarifvertrag und
Betriebsvereinbarung zu™*.

Hiermit ist nicht vereinbar, dass die Gewerkschaften,
die zuvor in Tarifvertrdgen die Regelungen zur Ent-
lohnung und zur Arbeitszeit ausgehandelt und ver-
einbart haben, hinnehmen sollen, dass andere diese
Vertrdge abéndern. Dadurch wiirde die Gewerkschaft
zur Beobachterin gemacht und wére nicht mehr in ih-
rer aktiven Verhandlungs- und Abschlussrolle titig.
Schlimmer noch: Durch das vorgesehene ,,Vetorecht™
der Tarifvertragsparteien wiirden Gewerkschaften
und Betriebsrite gegeneinander ausgespielt. Dieser
Gesetzentwurf der CDU/CSU-Fraktion zielt also auf
die Spaltung der Arbeitnehmerinteressenvertretungen
auf dem Feld des Konfliktes um Lohn und Leistung
ab. Das den Tarifvertragsparteien zugebilligte ,,Veto-
recht® wire deshalb kein taugliches Korrektiv.

Das Veto muss zudem von der Tarifvertragspartei,
die es ausiibt, begriindet werden. Vollig offen ist,
welche Anforderungen an den Inhalt einer solchen
Begriindung gestellt werden. Diirfen beispielsweise
auch tarif- oder verbandspolitische Erwégungen an-
gefiihrt werden? Der Vorschlag gibt auch nicht zu er-
kennen, ob die Begriindung auf Schliissigkeit oder
Stichhaltigkeit iiberpriift werden und wer eine Uber-
priifung vornehmen soll.

Durch die Zulassung ,tarifersetzender Befugnisse®
der Betriebsparteien wiirden die Regelungsebenen
verwischt: Die bislang im deutschen Arbeitsrecht
vorgesehene klare Trennung von Tarif- und Betriebs-
verfassungsrecht wiirde damit aufgegeben.

Mit den vorgesehenen Anderungen wiirden Ausein-
andersetzungen in die Betriebe verlagert. Damit k-
men vor allem die Betriebsrite in Konflikt mit den
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vgl. Artikel 1 Nr. 2 des vorliegenden GE
ebd. Rz. 244 zu § 87 BetrVG

Unternechmen. Sie miissten, ohne ein Streikrecht zu
haben, diese Konfrontation bestehen. Demgegeniiber
hat bereits das Bundesarbeitsgericht” immer wieder
betont, dass Betriebsréte nicht die gleichen Durchset-
zungsrechte wie die Tarifvertragsparteien haben. Be-
triebsvereinbarungen werden daher durch die Ar-
beitsgerichtsbarkeit zurecht weitergehender liberpriift
als Tarifvertrage, denen aufgrund verfassungsrechtli-
cher Legitimation eine grofere Richtigkeitsgewdhr
beigemessen wird.

Der von der CDU/CSU-Fraktion gewidhlte Weg
macht deutlich, dass es ihr nicht um in der Sache
weiterfilhrende Reformen geht, sondern um die Aus-
hebelung der Gewerkschaften bei der Gestaltung von
Tarifvertragen und bei deren Umsetzung.

Gegen eine Verbetrieblichung von Tarifverhandlun-
gen lasst sich in diesem Zusammenhang die Formu-
lierung des Bundesarbeitsgerichts vom 10.Juni 1980°°
heranziehen:

... bel diesen Interessengegensitzen wéren Tarifver-
handlungen ohne das Recht zum Streik im allgemei-
nen nicht mehr als kollektives Betteln.*

Der Anderungsvorschlag der CDU/CSU-Fraktion
wiirde die Betriebsrite zudem in eine Verhandlungs-
position mit Arbeitgebern drangen, die von den Inter-
essenvertretungen selbst nicht gewiinscht wird. So
bewerten die Betriebsrite die Entwicklung einer Ver-
betrieblichung der Tarifpolitik generell eher skep-
tisch: Lediglich 10% begriilen diese Entwicklung zur
Dezentralisierung, wihrend 33% sie skeptisch beur-
tei1e7n und 40% sie generell fiir problematisch hal-
ten™'.

Auch hitte das Erfordernis der Zustimmung von
mindestens zwei Dritteln der Beschéftigten zu einer
Tarifvertragsabweichung durch ,,Beschéftigungssi-
cherungsvereinbarung® nicht den Charakter eines Re-
ferendums mit zusétzlicher Legitimationskraft: In der
Regel wiirde der Arbeitgeber einen Vorschlag ma-
chen, dem zwei Drittel der Belegschaft — verzweifelt
in der Hoffnung auf Sicherung ihres Arbeitsplatzes-
zustimmen. Gleichberechtigte und freie Verhandlun-
gen zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite
wiirden der Vergan%enheit angehéren. Auch das
Bundesarbeitsgericht™ beurteilt eine solche Zustim-
mung ghnlich: ,,Eine solche Entscheidung ist die Re-
aktion auf die vorangegangene unternehmerische
Entscheidung und auf die danach fiir die Arbeitneh-
mer verbleibende Alternative. Sie ist also keineswegs
vollig frei®.

Es gibt auch keinen gesetzgeberischen Handlungsbe-
darf im Hinblick auf beschiftigungssichernde Ver-
einbarungen: Die Tarifvertragsparteien haben ,be-
triebliche Biindnisse fiir Arbeit” bislang nicht behin-
dert, sondern waren im Gegenteil Vorreiter bei der
Regelung beschiftigungswirksamer Maflnahmen in
Tarifvertrigen. Beschiftigungswirksam sind bei-
spielsweise Tarifvertrdge zur Ubernahme von Auszu-
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vgl. etwa BAG, Urteil vom 12.10.1967, Az. 5 AZR 159/67, AP Nr. 62
zu § 611 BGB Gratifikation

vgl. BAG, Urteil vom 10.06.1980, Az. 1 AZR 168/79, AP Nr. 65 zu Art.
9 GG Arbeitskampf

nach einer Erhebung des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen
Instituts (WSI): vgl. H. Seifert, WSI-Mitteilungen 2000, S. 437 ff.

vgl. BAG, Beschluss vom 20.04.1999, Az.1 ABR 72/98, AP Nr. 89 zu
Art. 9 GG
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bildenden, zur Qualifizierung, zur Altersteilzeit oder
zur Teilzeitarbeit.

Mit zahlreichen branchenspezifischen und kontrol-
lierten Offnungsklauseln sowie Differenzierungsbe-
stimmungen — insbesondere fiir Ostdeutschland — ha-
ben die Gewerkschaften auflerdem belegt, wie sehr
sie betrieblichen Bediirfnissen mit dem Tarifvertrag
Rechnung tragen®. 35 Prozent der Betriebe und 22
Prozent der Dienststellen haben bereits von tarifli-
chen Offnungsklauseln Gebrauch gemacht. Auch be-
triebliche Vereinbarungen zur Beschiftigungs- und
Standortsicherung gehdren lidngst zum wirtschaftli-
chen Alltag in Deutschland: In 29 Prozent der Betrie-
be und 22 Prozent der Dienststellen existieren solche
Vereinbarungen. Sowohl fiir Arbeitnehmer als auch
fiir Arbeitgeber bedeuten Tarifvertrige Rechtssicher-
heit.

Demgegeniiber wire bei einer Umsetzung des
CDU/CSU-Vorschlags die Schutz-, Ordnungs- und
Friedensfunktion des Fldchentarifvertrags stark ge-
féahrdet.

o Begriffsersetzung in § 99 Abs.1 Satz 1 BetrVG

Mit diesem Regelungsvorschlag soll in § 99 Abs.
1 Satz 1 BetrVG das Wort ,,Unternehmen® durch
das Wort ,,Betriebe ersetzt werden, um die Aus-
weitung des Kreises der Arbeitgeber, die der per-
sonellen Mitbestimmung nach § 99 Abs. 1 BetrVG
durch die entsprechende Anderung nach MafBigabe
des BetrVerf-ReformG unterfallen, wieder zuriick-
zunehmen.

Bewertung:

Mit dem BetrVerf-ReformG wurde die fiir das Betei-
ligungsrecht des Betriebsrats bei personellen Einzel-
mafinahmen nach § 99 Abs. 1 BetrVG maligebliche
Arbeitnehmergrenzzahl durch die Anderung in Abs. 1
Satz 1 nicht mehr wie bisher auf den Betrieb, sondern
auf das Unternehmen bezogen.

Zunichst lisst die Erlduterung der zu diesem Ande-
rungsvorschlag jegliche inhaltliche bzw. nachvoll-
ziehbare Begriindung vermissen, weshalb der Kreis
der Arbeitgeber, die der personellen Mitbestimmung
nach der derzeit geltenden Regelung unterfallen,
wieder auf den ,Betrieb™ bezogen eingeschrinkt
werden sollte. Nicht einmal ideologische Griinde
oder Schlagworte, wie ,,erhohte Kosten“ oder ,,ge-
steigerter Aufwand®, wurden hierzu genannt. Sie lie-
Ben sich fiir die gerade zwei Jahre alte Neuregelung
auch kaum empirisch belegen und verifizieren.

Diese Anderung durch das BetrVerf-ReformG war
und ist weiterhin sachgerecht, so dass kein Bedarf an
einer Riickkehr zur vorherigen Rechtslage besteht:

In Anbetracht der Tatsache, dass immer mehr Unter-
nehmen dazu {ibergegangen sind und iibergehen, zu
zentralisieren und kleine, leistungsstarke Organisati-
onseinheiten zu schaffen, um so besser und schneller
auf sich verdndernde Marktbedingungen im globalen
Wettbewerb reagieren zu konnen, ist eine neue Un-
ternehmensstruktur entstanden. Diese zeichnet sich
dadurch aus, dass Unternehmen {iiber eine grofBere
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vgl. Ubersicht bei Bispinck, WSI-Informationen zur Tarifpolitik Nr. 37:
,Das Marchen vom starren Flachentarifvertrag®, Dusseldorf, Marz
1999 - aktueller Stand unter: www.tarifvertrag.de

Anzahl von Arbeitnehmern verfiigen, diese aber in
einer Vielzahl von kleineren Organisationseinheiten
einsetzen. Bei einer derartigen Unternehmensstruktur
fehlt es trotz der geringen Arbeitnehmerzahl in den
jeweiligen Einheiten in aller Regel an einer rdumlich
bedingten engen personlichen Zusammenarbeit zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die weiterhin
den Ausschluss der betrieblichen Mitbestimmung bei
personellen EinzelmaBnahmen durch den Bezug der
Arbeitnehmergrenzzahl auf den Betrieb rechtfertigt™.
Demnach ist heute die Ankniipfung der Arbeit-
nehmergrenzzahl an das Unternehmen sachgerecht;
sie entspricht auch den Erwégungen des Bundesver-
fassungsgerichts’' zur Kleinbetriebsklausel im Kiin-
digungsschutzgesetz, wonach die Anwendung dieser
Klausel in Unternehmen mit mehreren Betrieben nur
dann als verfassungskonform angesehen werden
kann, wenn die Schwelle der Arbeitnehmerzahl auf
das Unternehmen bezogen wird™.

e Begriffsersetzung in § 111 Satz 1 BetrVG

Mit diesem Regelungsvorschlag soll in § 111 Satz
1 BetrVG das Wort ,,Unternechmen“ durch das
Wort ,,Betriebe ersetzt werden, um die Auswei-
tung des Kreises der Arbeitgeber, die der Unter-
richtungs- und Beratungspflicht nach Maligabe
dieser gednderten Vorschrift des BetrVerf-
ReformG unterfallen, wieder zuriickzunehmen.

Bewertung:

Mit dem BetrVerf-ReformG wurde die fiir das Betei-
ligungsrecht des Betriebsrats bei Betriebsdnderungen
nach § 111 BetrVG maBgebliche Arbeitnehmergrenz-
zahl durch die Anderung in Satz 1 nicht mehr wie
bisher auf den Betrieb, sondern auf das Unternehmen
bezogen.

Diese Anderung war und ist weiterhin sachgerecht, so
dass kein Bedarf an einer Riickkehr zur vorherigen
Rechtslage besteht:

Die Anderungen in Satz 1 bedeuten, dass sich die
Voraussetzung ,,mehr als 20 Arbeitnehmer“ fiir das
Beteiligungsrecht des Betriebsrats auf Unterrichtung
und Beratung iiber geplante Betriebsdanderungen nicht
mehr auf den Betrieb, sondern auf das Unternechmen
bezieht. Damit wurden Grundgedanken aus jiingeren
Entscheidungen des Bundesverfassungsgerichts™ zur
Kleinbetriebsklausel im Kiindigungsschutzgesetz und
des BAG™ aufgenommen. Dies war eine berechtigte
Korrektur, da es nicht entscheidend auf die Organisa-
tionsstruktur des Arbeitgebers, sondern auf seine ty-
pische wirtschaftliche Belastung ankommt; nach der
Neuregelung 2001 werden nur wirkliche Kleinunter-
nehmer aus der diesbeziliglichen Mitbestimmung aus-
genommen bleiben™.

¢ Einfiigungen in § 112 BetrVG

Mit dem Regelungsvorschlag in Nr. 8a* soll er-
reicht werden, dass allein die Entlassung von Ar-
beitnehmer/innen, mit denen eine Vereinbarung
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vgl. Engels/Trebinger/Lohr-Steinhaus, DB 2001, 540

vgl. BVerfGE 97, 169 ff.

vgl. auch BT-Drs. 14/5741 Begr. B.T., S. 115

vgl. etwa Urteil vom 27.01.1998, NZA 1998, 470 ff.

vgl. Urteil vom 08.06.1999, NZA 1999, 1168 ff.

vgl. Daubler, AuR 2001, 6

Einfligung eines Absatzes 1a nach Absatz 1 des § 112 BetrVG
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nach § 1 a Kiindigungsschutzgesetz dieses Gesetz-
entwurfes (Art. 3 Nr.2 des GE: Verzicht der Ar-
beitnehmer/innen auf Kiindigungsschutz gegen
Abfindung) besteht, nicht sozialplanpflichtig ist.
Mit dem Regelungsvorschlag in Nr. 8 b*’ soll er-
reicht werden, dass eine solche Abfindung nach
dem ,,Optionsmodell“ auf Sozialplanleistungen
angerechnet werden kann.

Bewertung:

Nach MaBgabe der Begriindung dieses Anderungs-
vorschlags liegt offenbar ein Redaktionsversehen bei
der Ankniipfung dieser Anderungen an § 112 BetrVG
vor. Gemeint ist offenbar eine entsprechende Ande-
rung des § 112a BetrVG, da es nur hier um die An-
wendbarkeit der Rechtsfolgenregelung des § 112 Ab-
sitze 4 und 5 BetrVG geht, wenn die geplante Be-
triebsédnderung im Sinne von § 111 Satz 3 Nr. 1
BetrVG allein in der Entlassung von Arbeitnehmern
besteht, und nur hier dem (letzten) Absatz 2 ein Ab-
satz 3 angefligt werden kann.

Die Nichtanrechnung von Beschéftigten nach Mal-
gabe des § 112a Abs. 1 BetrVG, die eine individuelle
Kiindigungsverzicht- und Abfindungsvereinbarung
getroffen haben, schwicht jedoch ihren kollektiven
Schutz und auch den anderer —insoweit nach § 112a
BetrVG betroffener- Arbeitnehmer/innen. So kann
der Arbeitgeber sie in unbegrenzter Zahl entlassen,
ohne dass eine Sozialplanpflicht entsteht. Massen-
entlassungen dieser Art haben aber auch Riickwir-
kungen auf die verbleibenden Beschiftigten, so dass
deren Nachteile nicht auch abgefedert werden kon-
nen. Denn bei Nichtberiicksichtigung solcher Be-
schiftigten mit Kiindigungsverzicht-/Abfindungsver-
einbarung im Rahmen der Staffelung des § 112a Abs.
1 Satz 1 BetrVG entsteht ggf. auch fiir diejenigen Be-
schiftigten, die keine solche Vereinbarung abge-
schlossen haben, keine Sozialplanpflicht des Arbeit-
gebers, wenn ihre Entlassungen allein diese nicht
auslosen. Da sie in solchen Féllen ,leer ausgehen®
stellt sich sogleich die Frage einer gleichheitswidri-
gen Behandlung, da der Grund ihrer Benachteiligung
in der sachwidrigen Nichtberiicksichtigung der durch
Abfindungsvereinbarung ,,geschiitzten Arbeitneh-
mer/innen liegt, obwohl der Tatbestand einer Auslo-
sung der Sozialplanpflicht nach Maflgabe der An-
spruchsvoraussetzungen des Satzes 1 des Absatzes 1
des §112a BetrVG (betriebsbedingte Entlassung
durch die geplante Betriebsdnderung) in Bezug auf
alle von dieser Betriebsinderung betroffenen Ar-
beitnehmer/innen gegeben ist.

Dariiber hinaus kann der Arbeitgeber Entlassungen
billiger durchfithren, da er die zuvor vereinbarte
Abfindung bereits eingeplant hat und diese im Falle
einer solchen Betriebsdnderung anrechnen kann.

Eine solche Regelung einseitig zu Lasten der Arbeit-
nehmer/innen erscheint nicht sachgemaf.

e Anfiigung von Séitzen in § 113 Abs. 3 BetrVG

Mit diesem Regelungsvorschlag sollen im Absatz
3 des § 113, der individualrechtliche Abfindungs-
und Ausgleichsanspriiche fiir Arbeitnehmer/innen
regelt, zwei Sdtze angefiigt werden, die eine ge-
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Anfiigung eines Absatzes 3 nach Absatz 2 des § 112 BetrVG

setzliche Fiktion enthalten, wann der Unternehmer
den Interessenausgleich ,,versucht” hat. Diese Re-
gelungen sollen der Beschleunigung des Interes-
senausgleichsverfahrens dienen und entsprechen —
i.S. einer Wiedereinfithrung — der zwischen dem
01.10.1996 und 31.12.1998 gegoltenen Fassung
durch das Arbeitsrechtliche Beschiftigungsforde-
rungsgesetz (ArbBeschFG).

Bewertung:

§ 113 ist eine Sanktionsnorm; sie will betriebsverfas-
sungsrechtliche Rechte des Betriebsrats sicherstel-
len™. Als Sanktionsmittel werden dem/der durch
Entlassung oder Nachteile betoffenen Arbeitneh-
mer/in individualrechtliche Ausgleichsanspriiche ein-
gerdumt, etwa, wenn der Unternehmer eine geplante
Betriebsénderung nach § 111 BetrVG durchfiihrt, oh-
ne iiber sie einen Interessenausgleich mit dem Be-
triebsrat versucht zu haben.

Der Versuch des Unternehmers, einen Interessenaus-
gleich herbeizufiihren ist nach geltendem Recht zeit-
lich nicht befristet.”” Fiir diesen Zeitraum von Ver-
handlungen ist der Unternehmer von Gesetzes wegen
gehindert, die geplante Betriebsdnderung, etwa durch
Ausspruch von Entlassungen, durchzufiihren.

Durch die beabsichtigte Wiedereinfithrung der zeitli-
chen Beschriankung durch die Sdtze 2 und 3 in Abs. 3
des § 113 BetrVG soll der Unternehmer von dieser
Sanktion befreit werden, indem er nach Ablauf von
zwel Monaten nach Beginn der Beratungen mit dem
Betriebsrat (oder schriftlicher Aufforderung zur Auf-
nahme von Beratungen) kiindigen kann, ohne die in-
dividualrechtlich durchzusetzenden Sanktionen eines
Nachteilsausgleichs befiirchten zu miissen. Diese
Zwei-Monats-Frist kann sich nur um einen Monat
verlangern, wenn innerhalb der Frist die Einigungs-
stelle angerufen wird.

Die in der Erlduterung fiir diesen Anderungsvorschlag
angefiihrte Behauptung, dieser ,,Beschleunigungsvor-
schlag® habe sich bewihrt, ist durch keinerlei Tatsa-
chen belegt.

Vielmehr wird durch die beabsichtigte Regelung die
Mitbestimmung des Betriebsrats beeintriachtigt. Die
Verhandlungen iiber den Abschluss eines Interessen-
ausgleichs wiirden damit auch dann unter Zeitdruck
geraten, wenn es sich um schwierige Probleme han-
delt. Daher hat der DGB bereits 1996 diese Regelung
als ,,Mitbestimmung nach der Eieruhr” abgelehnt.
Zudem konnte der Arbeitgeber versuchen, die Frist
,auszusitzen®, miisste also nicht — wie nach gelten-
dem Recht — zur Vermeidung von Sanktionen aus §
113 BetrVG vor Ausspruch von Kiindigungen im Ge-
folge einer Betriebsdnderung einen Interessenaus-
gleich mit dem Betriebsrat herbeigefiihrt oder zumin-
dest durch Anrufung der Einigungsstelle angestrebt
haben.

Daher beschneidet die Wiedereinfithrung dieser Fri-
stenregelung bei Verhandlungen iiber Betriebsidnde-
rungen die Handlungsmoglichkeit des Betriebsrats
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und die Rechte der Beschiftigten erheblich, wenn der
Arbeitgeber nach Ablauf der Fristen allein entschei-
den kann. Das hat mit Mitbestimmung nichts zu tun.

Vielmehr zielt auch die von der CDU/CSU Fraktion
geforderte Wiedereinfithrung der Verhandlungsfrist
fiir das Zustandekommen eines Interessenausgleichs
lediglich auf eine Schwichung der Verhandlungs-
position des Betriebsrats und ein Ausgleichsdefizit
bei den im Rahmen einer Betriebsdnderung zur Ent-
lassung anstehenden Arbeitnehmer/innen, damit bei
einer Beteiligung des Betriebsrats unter massivem
Zeitdruck ein Ausgleich der Interessen — der diesen
Namen dann nicht mehr verdient — einseitig und da-
mit ,kostengiinstig“ vom Arbeitgeber definiert wer-
den kann.

lll. Anderungen des Kiindigungsschutzgesetzes

Neben den alten Regelungen von 1996, die bis zum
31.12.1998 galten, werden mit diesem Entwurf auch
einige neue Regelungen in Bezug auf den Kiindi-
gungsschutz fiir Kleinbetriebe und Unternehmens-
griindungen vorgeschlagen.

Im Einzelnen sind dies:

e die Heraufsetzung des Schwellenwertes fiir die
Geltung des Kiindigungsschutzgesetzes auf 20 fiir
alle neueingestellten Arbeitnehmer (§ 23 Abs.1
Satz 3)

e fiir neugegriindete Unternehmen soll in den ersten
4 Jahren iiberhaupt kein Kiindigungsschutz An-
wendung finden(§ 23 Abs. 3)

e die Begrenzung der Sozialauswahl auf drei Krite-
rien: ndmlich Alter, Betriebszugehorigkeit und
Unterhaltspflichten und die Streichung des 1999
wieder eingefiihrten Begriffs der ,,Sozialen Ge-
sichtspunkte® (§ 1 Abs. 3 Satz 1)

e die Herausnahme von Personen aus der sozialen
Auswahl u.a. zur Sicherung einer ausgewogenen
Personalstruktur( § 1 Abs. 3 Satz 2)

o Uberpriifbarkeit der Kiindigung des Einzelnen nur
noch auf grobe Fehlerhaftigkeit hin, wenn Aus-
wahlkriterien in einem Tarifvertrag oder in einer
Betriebsvereinbarung bei einer Kiindigung fest-
gelegt oder eine namentliche Nennung der kiindi-
genden Personen in einem Interessenausgleich
vereinbart wurden (§ 1 Abs. 4)

Bewertung:

Die sich als nutzlos im Hinblick auf Beschéftigungs-
aufbau erwiesenen Regelungen will die CDU jetzt
wieder einflihren. Sie galten bereits in der Zeit von
1996-1998. In dieser Zeit ist aber die Arbeitslosigkeit
nicht gefallen, sondern sie ist weiter angestiegen. Der
noch hohere Schwellenwert als 1996 fiihrt zudem zu
einem Zweiklassenrecht in den Betrieben und zu ei-
ner volligen Rechtlosigkeit in neugegriindeten Unter-
nehmen wihrend der ersten 4 Jahren nach ihrer Griin-
dung. Was die Beschrankung der Daten bei der Sozi-
alauswahl anbetrifft, so werden damit gerade beson-
ders schutzbediirftige Arbeitnehmerlnnen, wie Al-
leinerziehende und Schwerbehinderte, noch leichter
gekiindigt werden konnen, mit der Folge, dass sich
damit die Zahl der schwer vermittelbaren Lang-
zeitarbeitslosen deutlich erhShen wird. Zusammen
mit den Verschlechterungen bei der Arbeitslosenhilfe
wird dadurch eine neue Armutsbevdlkerung entste-

hen. SchlieBlich hat sich auch die eingeschrinkte
Uberpriifbarkeit der Kiindigung bei Vorliegen der
Namensliste als wenig sinnvoll erwiesen. Zum einen
wurde erhebliche Druck auf die Betriebsrite ausge-
iibt, zum anderen sind trotz (oder gerade wegen) der
Namensliste eine erhebliche Anzahl von Verfahren
geflihrt worden.

eNeu soll im Kiindigungsschutzgesetz aufgenommen
werden, dass Arbeitnehmer bei Vertragsabschluss
auf den Kiindigungsschutz gegen Zahlung einer Ab-
findung verzichten kénnen sollen, also zwar bereits
vor Beginn des Arbeitsverhéltnisses. Zudem soll der
Arbeitgeber entscheiden konnen, wann er eine Ab-
findung dann doch nicht bezahlt (§ 1 a).

Bewertung:

Der Vorschlag beinhaltet eine Scheinwahl fiir den Ar-
beitnehmer, da seine Verhandlungsposition vor Be-
ginn des Arbeitsverhiltnisses in der Regel zu einem
Verzicht auf den Kiindigungsschutz fithren wird, da
der Arbeitgeber moglicherweise mit ihm den Vertrag
nicht abschlieft. Diese ungleiche Situation bei Ver-
tragsabschluss kann sich jeder Arbeitgeber zunutze
machen. Im Ubrigen wird die Regelung u.a. schon
deshalb leer laufen, weil die Arbeitgeber zusitzlich
die Méglichkeit haben, 50-jihrige und Altere nur
noch befristet einzustellen. Insofern wird kein Inter-
esse daran bestehen, nach einer Kiindigung noch Ab-
findungen zu zahlen. Zudem kann es der Arbeitgeber
einseitig festlegen, wenn er diese Vertragsbedingung
dann doch nicht erfiillen will. Das hat dann aber mit
gleichberechtigter Vertragserfiillung {iberhaupt nichts
mehr zu tun. Es obliegt der Entscheidungsmacht des
Arbeitgebers, ob er eine sozial gerechtfertigte oder
eine sozial nicht gerechtfertigte Kiindigung ausspre-
chen will. Insbesondere mit dieser Regelung des Ab-
satzes 3 ist der Willkiir Tiir und Tor gedffnet. Fak-
tisch kommt diese Regelung einer Aufhebung des
Kiindigungsschutzes insgesamt sehr nahe. Denn mit
dieser Regelung konnte der Arbeitgeber (und er wird
dies auch tun), grundsitzlich eine Abfindungsverein-
barung treffen. SchlieBlich ist sie fiir ihn folgenlos,
denn er braucht ja nur bei einer willkiirlichen Kiindi-
gung zu zahlen. Hat er Kiindigungsgriinde wird er im
Zweifel den Kiindigungsschutz, der dann natiirlich
die Kiindigung nicht verhindert, wieder aufleben las-
sen. Da auBlerdem der ,,verniinftige™ Arbeitgeber eher
frither als spéter kiindigen wird, um die vereinbarten
Abfindungen so niedrig wie mdglich zu halten, wird
die Geltendmachung von Arbeitnehmerrechten nur
noch dort méglich sein, wo ein Arbeitnehmer in ei-
nem Mangelberuf arbeitet. In allen anderen Féllen
kann kein Arbeitnehmer riskieren, seine Anspriiche
auf Lohnfortzahlung, Einhaltung der Arbeitszeiten,
Uberstundenvergiitung oder Urlaubsgewéhrung gel-
tend zu machen, da er dann damit rechnen muss, un-
ter Verweis auf eine Miniabfindung die Kiindigung
zu erhalten.
eDie im Koalitionsentwurf vorgesehene Moglichkeit,
in einem Kiindigungsschutzprozess auch auBerhalb
der Drei-Wochen-Frist ~ Unwirksamkeitsgriinde
,.hachschieben“ zu konnen, fehlt im CDU-Vor-
schlag.

Bewertung:

Die von der Koalition geplante Regelung ist eine der
ganz wenigen, die positiv fiir Arbeitnehmer sind, da
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dann, wenn die Kiindigung auf mehrere Griinde ge-
stiitzt wird, aber nur einer angegriffen wurde, dies bis
zum Schluss der miindlichen Verhandlung nachgeholt
werden kann. Unbillige Ergebnisse werden so vermie-
den, vor allem auch durch den Hinweis des Gerichts.
Unterbleibt diese Regelung, konnen zukiinftig Ar-
beitsverhiltnisse weiterhin beendet werden, obwohl
Klage eingereicht wurde und die Kiindigung unwirk-
sam ist, nur weil nicht alle behaupteten Griinde ange-
griffen wurden — ein Fall der vor allem dann, wenn ein
Arbeitnehmer selbst ohne Anwalt klagt immer eintre-
ten kann.

. Anderungen des Teilzeit- und Befristungsgeset-

zes
1.Teilzeitanspruch

Geregelt werden soll nur das Verlangen des Teilzeit-
anspruches. Ob der Arbeitgeber auch zustimmen
muss, wenn die sonst erforderlichen Voraussetzungen
flir den Anspruch erfiillt sind, ist gesetzestechnisch
nicht klar geregelt und bleibt deshalb offen. Es ist
deshalb zweifelhaft, ob ein durchsetzbarer Teilzeitan-
spruch iiberhaupt eingerdumt werden soll.

Ein Verlangen auf Verringerung der Arbeitszeit kann
erfolgen,

e wenn ein Kind bis zum Alter von 12. Jahren
oder pflegebediirftige Angehdrige betreut oder
gepflegt werden

e und jeweils betriebliche Belange nicht entge-
genstehen.

Bewertung:

Sofern ein Teilzeitanspruch iiberhaupt eingerdumt
wird, der auch vor Gericht durchgesetzt werden
konnte, ist er im Vergleich zur geltenden Regelung
reduziert worden auf Kinderbetreuung und die Pflege
von pflegebediirftigen Angehorigen als Grund. Damit
wird es fiir den Beschéftigten zur Durchsetzung sei-
nes Anspruches erforderlich, seinen Anspruch im
Einzelnen zu begriinden. Er muss darlegen und be-
weisen, ob diese Griinde bei ihm gegeben sind. Dies
ist etwas vollig anderes, als die Konstruktion des jetzt
geltenden Teilzeitanspruchs, der ohne individuelle
Begriindung verlangt werden kann. Durch den jetzi-
gen Anspruch koénnen auch personliche Interessen,
wie Weiterqualifizierung, familienbedingte Reduzie-
rung oder gesundheitliche oder arbeitsmarktpolitische
Erwdgungen, die fiir den Beschiftigten eine Rolle
spielen, das Motiv sein, ohne dass er dies offen legen
muss.

Eine Berechnung hat ergeben, dass auf die Gesamt-
wirtschaft hochgerechnet fast 85.000 Beschiftigte im
Jahre 2001 eine Arbeitszeitverkiirzung auf dieser ge-
setzlichen Grundlage beantragt haben. ** Die Betriebe
haben fast allen Antrigen entsprochen, nur wenige
Einzelfille waren strittig. Und wie die wenigen Ge-
richtsverfahren, die bisher bekannt wurden, deutlich
machen, konnten fast in allen Fallen einvernechmliche
Regelungen gefunden werden.

2. Beriicksichtigung von Teilzeitbeschiftigten
bei Schwellenwerten

Bei der Berechnung von Schwellenwerten sollen
Teilzeitbeschiftigte generell, also auch im Betriebs-
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verfassungsgesetz und im Kiindigungsschutzgesetz
nur anteilig beriicksichtigt werden.

Bewertung:

Die generell nur anteilige Beriicksichtigung von Teil-
zeitbeschéftigten bei entsprechenden Schwellenwer-
ten ist eine Geringschétzung ihrer Anliegen und Be-
diirfnisse. Insbesondere ihre fehlende volle Beriick-
sichtigung bei Freistellungen fiir Betriebsrite oder
Stimmen bei Wahl, degradiert sie zu Arbeitnehmern
zweiter Klasse (ndhere Erlduterungen sind bereits
unter II. gemacht worden). Mit dem im TzBfG aufge-
stellten Gleichbehandlungsgrundsatz, der im Ubrigen
den Vorgaben der EU in den Teilzeit- und Befri-
stungsrichtlinien entspricht und diese umsetzt, sind
diese Regelungen nicht zu vereinbaren.

3. Befristeten Arbeitsvertragen

e Es wird die Streichung des sogenannten An-
schlussverbotes, wie es seit dem 01.01.2001 gilt,
vorgeschlagen. Danach war es untersagt, einen
befristeten Vertrag ohne Sachgrund abzuschlie-
Ben, wenn zuvor bereits eine Beschéftigung, be-
fristet oder unbefristet erfolgt war. Dies hétte zur
Folge, dass Kettenvertrige wieder ermoglicht
werden: ein Wechsel von einer befristeten Be-
schéftigung mit Sachgrund zu einer befristeten
Beschiftigung ohne Sachgrund wird dann wieder
moglich sein. Dies ist erst seit dem 01.10.1996
durch eine Gesetzesinderung moglich gewesen.
Es war von 1985 bis 1996 nicht moglich und
wurde durch das neue Teilzeitbefristungsgesetz
ab dem 01.01.2001 wieder zuriickgefiihrt.

¢ Es soll die unbegrenzte Befristung fiir Beschéf-
tigte mit 50 Jahren und Alter generell ermoglicht
werden.

Bewertung:

Beide Vorschldge wiren aus Arbeitnehmersicht ein
deutlicher Riickschritt. Die Zulassung von Ketten-
vertrdgen in dem oben beschriebenen Rahmen hat
selbst das von der CDU/CSU eingefiihrte Beschaf-
tigungsforderungsgesetz von 1985 nicht vorgese-
hen. Uber 10 Jahre konnte die Wirtschaft auch ohne
diese Moglichkeit auskommen.

Die Einfiihrung der unbegrenzten Befristung fiir
50-jéhrige und Altere bedeutet eine drastische
Aufweichung des Kiindigungsschutzes, da eine Be-
fristung ohne jeglichen Sachgrund, ohne zeitliche
Beschrinkung, méglich wird. Dies ist nicht nur aus
europarechtlichen”’, sondern auch aus verfassungs-
rechtlichen” Griinden uBerst bedenklich. Im Rah-
men der Umsetzung des Hartz-Konzeptes hat der
Gesetzgeber eine dhnliche Regelung beschlossen.
Sie ist zundchst auf drei Jahre befristet und gilt erst
fiir Beschiftigte ab dem 52. Lebensjahr.*

V. Anderungen des Arbeitnehmeriiberlassungsge-

setzes

Die CDU/CSU-Fraktion will, dass fiir den Zeitarbeit-
nehmer nach Ablauf des zwolften Monats der Uber-
lassung in einen Entleihbetrieb der Gleichbehand-
lungsgrundsatz gilt.

4
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Bewertung:

Da die durchschnittliche Uberlassungsdauer nur zwi-
schen dreiund sechs Monaten liegt, wiirde der
Gleichbehandlungsgrundsatz in der Praxis ins Leere
laufen.

Die gegenwirtige gesetzliche Regelung ist im Zuge
der Hartz-Reformen entstanden. Die Zeitarbeitsbran-
che hatte bislang insgesamt einen extrem schlechten
Ruf, da sie sich durch niedrige Entgelte, schlechte
Arbeitsbedingungen und zahlreiche Gesetzesverstofle
negativ hervortat. Das aktuelle Gesetz der Bundesre-
gierung kam deshalb zum Tragen, weil Drehtiiref-
fekte durch billige Zeitarbeitnehmer die tégliche Pra-
xis waren. Es sieht jetzt vor, dass unabhéngig von der
Verleihdauer der Gleichbehandlungsgrundsatz ab
dem 01.01.2004 gelten soll, wenn nicht vorher ein
Tarifvertrag abweichende Regelungen trifft.

In der ersten Jahreshilfte des Jahres 2003 hat eine
Tarifgemeinschaft der DGB-Gewerkschaften mit den
beiden groflen Zeitarbeitsverbdanden solche Fldchen-
tarifvertrige abgeschlossen. Die von der Union vor-
gesehene Anderung wiirde bei den Arbeitgebern dazu
fihren, dass diese vor Ablauf von zwo6lf Monaten ihr
Personal in den Entleihbetrieben wechseln. Somit
miissten sie ihren Beschiftigten nicht die Entgelte
und Arbeitsbedingungen der Stammbelegschaften
gewidhren. Durch eine solche Praxis wiirden die
kiirzlich abgeschlossenen Tarifvertrdge zur Zeitarbeit
ins Leere laufen. Diese Tarifvertrdge sichern den Be-
schéftigten in der Zeitarbeit aber gerade stabile Ar-
beits- und Entgeltbedingungen, die in der Ver-
gangenheit eine Ausnahme waren. Damit kénnen
Drehtiireffekte auf ein vertretbares Mall reduziert
werden. Die Zeitarbeitsbranche kann auf der Basis
der abgeschlossenen Tarifvertrige ihr Dasein als
»Schmuddelbranche® beenden und sich zu einer
normalen Tarifbranche entwickeln.

Der Vorschlag der CDU/CSU-Fraktion wiirde auch
auf europdischer Ebene scheitern. Dort wird derzeit
iber eine Richtlinie diskutiert, die eine Einarbei-
tungszeit von sechs Wochen bis sechs Monaten vor-
sicht. Langere Fristen wiirden auf europiischer Ebe-
ne nicht akzeptiert.

Der Vorschlag der CDU/CSU-Fraktion wiirde das
Rad der Geschichte im Hinblick auf das in der Zeit-
arbeitsbranche nunmehr Erreichte weit vor den Stand
aus dem Jahre 2002 zuriickdrehen.

VI. Anderung des Jugendarbeitsschutzgesetzes

Sowohl die Arbeitszeit, als auch das Arbeitsende soll
vor allem fiir die Jugendliche im Gaststittenbetrieb,
aber auch im Baugewerbe (bzgl. der Arbeitszeit) um
eine Stunde heraufgesetzt werden.

Bewertung:

Die bereits gesetzlich vorhandenen Sondervorschrif-
ten fiir bestimmte Wirtschaftszweige, die Abwei-
chungen vom Jugendarbeitschutz zulassen sind im
Hinblick auf den Gesundheitsschutz von Auszubil-
denden und Jugendlichen an sich schon kritisch zu
bewerten. Die bestehenden Moglichkeiten reichen
jedoch vollig aus, um den Interessen dieser besonde-
ren Wirtschaftszweige ausreichend Rechnung zu tra-
gen. Eine weitere Ausdehnung hitte zur Folge, dass
vor allem Auszubildende, um die es sich in der Regel

VILI.

bei den jugendlichen Beschiftigten handeln diirfte, in
noch stirkerem Mafe als bisher als billige Arbeits-
krafte missbraucht wiirden. Im Hinblick auf das Ziel,
Ausbildung zu verbessern, wire das sicher kontra-
produktiv.

Anderungen des Biirgerlichen Gesetzbuches

Die Neuregelung zum Betriebsiibergang in § 613 a
BGB, die vor etwa einem Jahr eingefiihrt wurde und
die dem Arbeitgeber bzw. dem Erwerber eine umfas-
sende Informationspflicht auferlegt, soll in der Form
neu gestaltet werden, dass der Informationspflicht
Geniige getan ist, wenn die Betrieblichen Vertreter
informiert werden. Auflerdem soll das Widerspruchs-
recht, das nach der jetzigen Regelung erst durch eine
ordnungsgemifBe Information in Gang gesetzt wird,
nach sechs Monaten nach Betriebsiibergang erlo-
schen.

Bewertung:

Bei der Entscheidung, ob einem Betriebsiibergang
widersprochen wird, kommt es, wegen der mdgli-
cherweise elementaren Bedeutung dieser Entschei-
dung ausschlieBlich auf die Kenntnisse des Arbeit-
nehmers iiber die Folgen des Uberganges an. Nur
dann kann er eine richtige Entscheidung treffen. Eine
Information, bei der ein Dritter zwischengeschaltet
wird und sei es der engagierteste und bestmeinendste
Betriebsrat, ist eine Information aus zweiter Hand
und bietet die Gefahr von Fehlern und Liicken. Es ist
deshalb unbedingt notwendig, dass an der bisherigen
Regelung festgehalten wird. Im Zusammenwirken
mit der Fristeinfithrung in Abs. 4 diese Regelung au-
Berdem eine deutliche Beschrinkung der Wider-
spruchsmoglichkeiten, aber vor allem auch der In-
formationspflicht des Arbeitgebers. Da es keine Ver-
pflichtung der Interessenvertretung gibt, innerhalb ei-
ner bestimmten Frist ihrerseits wieder die einzelnen
Arbeitnehmer zu informieren, kann die Wider-
spruchsfrist deutlich verkiirzt werden. AuBerdem
lauft die Frist auch dann, wenn die Interessenvertre-
tung unvollstindig informiert. Da sie aulerdem aus-
gelost wird bei der Information, kann sie abgelaufen
sein, wenn sich nachtriglich herausstellt, dass die
Angaben falsch waren. Der Arbeitgeber braucht also
sehr viel weniger Sorgfalt auf die Information zu
verwenden, da ja spatestens nach sechs Monaten sein
Risiko weg ist.

VIIl. Anderung des Altersteilzeitgesetzes und des §

428 Abs.1 Satz 3 SGB Il
Vorbemerkung:

Nach der derzeitigen Rechtslage konnen Arbeit-
nehmer ab Vollendung des 55. Lebensjahres fiir die
Dauer von sechs Jahren ihr Arbeitsverhidltnis als
Altersteilzeitarbeitsverhdltnis fortsetzen. Diese ge-
setzliche Regelung gilt befristet bis zum 31. De-
zember 2009.

Die CDU/CSU-Bundestagsfraktion hat vor, das Al-
tersteilzeitgesetz zum Ende des Jahres auslaufen zu
lassen. Dies hitte zur Folge, dass auf der Basis die-
ses Gesetzes nur noch in diesem Jahr Vertrdge zur
Altersteilzeit abgeschlossen werden konnten.

Bewertung:

Die Gewerkschaften lehnen diesen Vorschlag ab.
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Mit der Einfiihrung der Altersteilzeit wollte der Ge-
setzgeber ein flexibles Instrument zum Ubergang in
die Alterrente schaffen und gleichzeitig das Eintre-
ten von Altersarbeitslosigkeit vermeiden.

Die Altersteilzeit ist ein unerldssliches Instrument;
es ermoglicht gerade jlingeren Menschen den Ein-
stieg in das Berufsleben, insbesondere bei der mo-
mentan angespannten Arbeitsmarktlage. Erst zum
Ende des Jahrzehnts verdndert sich die Zahl der
Schulabgénger signifikant, so dass die Laufzeit des
Gesetzes bis zum 31. Dezember 2009 auch richtig
gewihlt wurde.

Die Verliangerung der Forderung bis Ende 2009
wurde im Biindnis fiir Arbeit verabredet. Demge-
geniiber stand ein Tarifmodell ,,Rente mit 60, das
zugunsten der Fortsetzung der Altersteilzeit bis zum
Jahre 2009 dann nicht weiter verfolgt wurde.

Nach einer Auswertung des Bundesministeriums fiir
Wirtschaft und Arbeit vom 31.12.2002 erhohte sich
im Jahre 2002 die Zahl der Altersteilzeit-Ta-
rifvertrdge von 687 um 104 auf 791 Tarifvertrige.

In den von den Altersteilzeit-Tarifvertragen erfass-
ten Bereichen sind rund 16,3 Millionen Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer beschéftigt, dass sind
etwa 65 Prozent der rund 25 Millionen Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer in den Geltungsberei-
chen aller Tarifvertrage. Derzeit befinden sich iiber
200.000 Beschiéftigte in Altersteilzeit. Hieraus wird
deutlich, welches Potential der Entlastung fiir den
Arbeitsmarkt entsteht. Personalabbau auf Kosten
der Solidargemeinschaft, wie es in der Begriindung
heifit, konnte besser durch eine noch stirkere An-
kniipfung der Aufstockungsleistungen an die Ein-
stellung Arbeitsloser erreicht werden.

Die Beschiftigten und die Betriebe setzen auf Ver-
trauensschutz. In diesem Zusammenhang ldsst sich
auch Gesamtmetall-Prasident Martin KannegieBer
zitieren: ,,Die Altersteilzeit ist fiir die betriebliche
Personalplanung ebenso wichtig wie fiir die Lebens-
planung der Mitarbeiter. Ein solches Instrument be-
darf der Kalkulierbarkeit aller Abfiihrungszeichen.
Die Beschiftigten, die vom Instrument der Alters-
teilzeit Gebrauch machen, verzichten auf Rentenlei-
stungen und ermdglichen so die Einstellung von zu-
vor Arbeitslosen und die Ubernahme Ausgebildeter.
Nach Auffassung des DGB ist dieses Programm in
den letzten Jahren sehr erfolgreich gewesen. Gerade
in der Gruppe der rentennahen Jahrgénge ist die Ar-
beitslosigkeit deutlich {iberdurchschnittlich zuriick
gegangen. Dies ist nicht allein durch die stirkere In-
anspruchnahme der Freistellung von der Verfiigbar-
keit flir iiber 58-jahrige zu erkldren. In der Regel
werden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die
in Altersteilzeit beschéftigt sind, nicht mehr Bezie-
her von Arbeitslosengeld. Die Kosten fiir die Bun-
desanstalt sind im Verhiltnis zu den Kosten, die
entstehen wiirden, wenn der Altersabgang weiter
iiber Arbeitslosigkeit erfolgen wiirde, relativ gering.

IX. Anderung des Arbeitsférderungsrechts
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e Mit dem Anderungsvorschlag sollen die soeben er-
richteten PSA der Arbeitsdmter wieder eingestellt
werden (§ 37 ¢).

Bewertung:

Auch der DGB ist skeptisch, ob mit den PSA ein nen-

nenswerter Vermittlungserfolg erreicht werden kann.

Anderseits halten wir in Einzelfdllen eine verbesserte
Eingliederung bestimmter Gruppen am Arbeitsmarkt
fiir moglich. Notwendig ist die Vermittlung auf den
Personenkreis der Schwervermittelbaren zu konzen-
trieren und die Qualitdt der Arbeit der PSAen zu stei-
gern. Dazu gehort eine regelméBige Qualifizierung in
verleihfreien Zeiten, passgenaue Vermittlung nach
der Qualifikation des Arbeitslosen und Angebote um
die Vermittlungsfahigkeit zu verbessern, wie z.B.
Bewerbertraining. Wenn diese Qualitéitsstandards
eingehalten werden, werden die PSA nicht in der La-
ge sein, Dumpingangebote zu machen, so dass der
iibrige Arbeitsmarkt nicht beeintrachtigt ist.

Der DGB schldgt vor, die PSA zu evaluieren und
nach einer Versuchszeit von 3-2 Jahren eine ab-
schlieBende Bewertung vorzunehmen.

e Der Bezugszeitraum fiir das Arbeitslosengeld soll
stirker an die Versicherungszeit angebunden wer-
den. Erst nach 10-jéhriger Versicherung wiirde ein
Anspruch auf 12 Monate Arbeitslosengeld entste-
hen (§ 127).

Bewertung:

Das Ziel der Arbeitslosenversicherung ist es, die Ri-
siken der Arbeitnehmer am Arbeitsmarkt solidarisch
abzusichern und so den Arbeitnehmer vor Verarmung
wihrend der Arbeitslosigkeit zu bewahren. Die Ver-
sicherung ist solidarisch angelegt, dass bedeutet, sie
folgt nicht strengen versicherungsmathematischen
GesetzmaBigkeiten, sondern beachtet auch soziale
Aspekte. Der Vorschlag, die Bezugsdauer des Ar-
beitslosengeldes sehr eng an die Laufzeit der Versi-
cherung anzubinden, widerspricht diesen Grundge-
danken.

Insbesondere die Personen am Arbeitsmarkt, die oh-
nehin groBe Schwierigkeiten haben, die prekér be-
schiftigt sind, Berufseinsteiger oder Arbeitnehmer
mit befristeten Vertragen, werden sehr schnell vom
Bezug des Arbeitslosengeldes ausgegrenzt. Gegen-
iiber dem Vorschlag der Regierungskoalition ergibt
sich lediglich fiir die Gruppe derjenigen, die minde-
stens 15 Jahre versichert waren, eine Besserstellung,
aber nur dann, wenn sie in ihrem Erwerbsleben nur
einmal arbeitslos waren. Dafiir miissen gerade die
Berufsanfanger eine stark verkiirzte Bezugsdauer in
Kauf nehmen, obwohl gerade sie stark von Ar-
beitslosigkeit bedroht sind und in vielen Fallen bis zu
einem dauerhaften Arbeitsverhéltnis mehrere Anldufe
erforderlich sind.

Die hohere Absicherung langjdhrig Versicherter ist
auch in einer sozialen Versicherung durchaus vertret-
bar. Allerdings darf dies nicht zu Lasten der schwi-
cheren Gruppen am Arbeitsmarkt gehen.

In Absatz 2 wird vorgeschlagen, dass die Vorversi-
cherungszeiten nach sehr strengen Regeln angerech-
net werden. Aufgrund dieser Bestimmungen werden
in der Praxis nur sehr wenige Arbeitslose von der
Verldngerung der Bezugsdauer tatséchlich profitie-
ren. Gerade die Risiken am Arbeitsmarkt werden
nicht mehr abgesichert, sondern derjenige der ohne-
hin eine sehr stabile Beschiftigung im Laufe seines
Erwerbslebens hatte.

e Die CDU/CSU-Fraktion schlidgt vor, im ersten
Monat das Arbeitslosengeld um 25% zu kiirzen.
Hierdurch soll eine Senkung des Beitrages er-
moglicht werden (§ 129).
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Bewertung:

Die Hohe des Arbeitslosengeldes ist in den letzten 20
Jahren mehrfach gesenkt worden. Inzwischen erhilt
ein Arbeitsloser ohne Kinder nur noch 60% seines
vorherigen Nettolohnes. Durchschnittlich werden
737,00 € im Monat gezahlt, in Ostdeutschland liegt
der Durchschnitt nur bei 661,00 €. Unter Beriicksich-
tigung von Preissteigerungseffekten ist das Niveau
des Arbeitslosengeldes in den letzten Jahren sogar
gesunken. Auch von Verfassungsrechtlern ist die
Grenze von 60% bisher als Untergrenze angesehen
worden. Ein weitere Senkung der Leistung ist deswe-
gen nicht vertretbar. Arbeitsnehmer und Arbeitgeber
leisten Beitrdge fiir die Arbeitslosenversicherung. Im
Versicherungsfall muss verldsslich eine tatsdchlich
auch absichernde Leistung garantiert werden, sonst
leidet die Akzeptanz der Arbeitslosenversicherung.

Die Bundesregierung ist bemiiht, die Biirokratie in
den Arbeitsdmtern zu mindern und die Arbeitsablaufe
zu beschleunigen. Der Vorschlag wiirde diesem von
uns mitgetragenen Bemiihen entgegenstehen.

e Nach dem geltenden § 143 a ruht der Anspruch
auf Arbeitslosengeld, wenn durch Zahlung einer
Abfindung Anspriiche des Arbeitnehmers abge-
golten werden (§ 143 a). Durch den Vorschlag der
CDU/CSU-Fraktion soll auch in diesen Fillen ab
dem ersten Tag Arbeitslosengeld gezahlt werden,
wenn, wie in threm Gesetzesvorschlag ausgefiihrt,
der Arbeitnehmer mit dem Arbeitgeber bei Kiindi-
gung eine Entlassungsentschiddigung vereinbart
hat.

Bewertung:

Der Gesetzesvorschlag hat unmittelbar zur Wirkung,
dass weitere Risiken von den Arbeitgebern auf die
Sozialversicherung abgewilzt werden. Es ist ein Irr-
tum zu glauben, dass die Beschiftigung dann steigt,
wenn die Arbeitgeber weitgehend von Beschifti-
gungsrisiken entlastet werden. Der DGB spricht sich
dafiir aus, den Kiindigungsschutz nicht zu ver-
schlechtern und die vorgesehene Abfindungsregelung
nicht einzufiihren. Eine Anpassung der Abfindungs-
regelung im SGB III ist deswegen nicht erforderlich.

e Wenn ein Arbeitgeber idltere Arbeitnehmer ent-
lasst, muss er unter bestimmten Voraussetzungen
dem Arbeitsamt das an den Arbeitnehmer gezahlte
Arbeitslosengeld erstatten. Mit dem Vorschlag
soll dieser Erstattungszeitraum von 24 Monaten
auf 18 Monate gesenkt werden (§ 147 a).

Bewertung:

Es ist unstrittig, dass éltere Arbeitnehmer, wenn sie
arbeitslos werden, nur schwer wieder einzugliedern
sind. Es muss deswegen alles getan werden, um Ar-
beitslosigkeit Alterer, insbesondere langjihrig Be-
schiftigter und gesundheitlich Beeintrichtigter zu
verhindern. Aus diesem Grund hat der Gesetzgeber
Arbeitgebern auferlegt, bei Kiindigung Alterer das
Arbeitslosengeld zu erstatten. Die komplizierten Vor-
aussetzungen fiir das Eintreten der Erstattungspflicht
fiihren dazu, dass nur in sehr wenigen Féllen die Er-
stattungspflicht tatsdchlich eintritt. Die Verkiirzung
der Erstattungspflicht von 24 auf 18 Monate wiirde
diesen Trend weiter verstirken. Der DGB fordert

deswegen die gesetzlichen Schlupflocher zu schlie-
Ben und die Erstattungspflicht generell ab dem 55.
Lebensjahr einzufiihren. Die Erstattungspflicht ist ein
wirksames Instrument um é&ltere Arbeitnehmer vor
Entlassung zu schiitzen, ohne dass die Arbeitgeber in
ihrem wirtschaftlichen Handeln unsachgemél3 einge-
schréankt sind.

e Arbeitsbeschaffungsmafinahmen sollen nach den
Vorstellungen von CDU/CSU nur noch in den ost-
deutschen Bundesldndern eingefiihrt werden (§
260 Abs.1).

Bewertung:

Wissenschaftliche Untersuchungen belegen, dass fiir
einen kleinen Teil der Arbeitslosen die Integration in
den ersten Arbeitsmarkt auch bei verstirkten Bemii-
hungen nicht gelingt. Fiir diese Zielgruppe ist weiter-
hin offentlich geforderte Beschiftigung erforderlich.
Als Instrument der 6ffentlich geforderten Beschifti-
gung zum Erhalt der Beschiftigungsfihigkeit von
Arbeitslosen haben sich Arbeitsbeschaffungsmaf3-
nahmen bewiéhrt. Anstatt passiv Leistung zu gewih-
ren, ist aktivierende Beschéftigung sinnvoll, zumal
unter Einbeziehung der Arbeitsergebnisse ein hoher
Selbstfinanzierungseffekt eintritt.

e ArbeitsbeschaffungsmaBinahmen und Strukturan-
passungsmafBinahmen sollten zu einem Instrument
verschmolzen werden (§ 272). Dariiber hinaus gilt
das Gleiche wie bei ABM.

e Auch die Beschiftigung schaffende Infrastruktur
soll gestrichen werden (§ 279 a).

Bewertung:

Die Beschiftigung schaffende Infrastrukturforderung
(BSI) konnte in Einzelfdllen dazu beitragen, Ar-
beitslosigkeit zu bekdmpfen und gleichzeitig sinn-
volle Investitionen der Kommunen zu ermdoglichen.
In den meisten Fillen wiren diese Investitionen an-
sonsten unterblieben. Da negative Effekte auf dem
Arbeitsmarkt nicht beobachtet wurden, sollte an dem
Instrument festgehalten werden. Hier ist die Finanzie-
rung aus Steuermitteln zu priifen.

e Nach dem Gesetzentwurf soll der Beitragssatz zur
Bundesanstalt fiir Arbeit ab dem 01.01.04 auf 6%,
ab dem 01.01.05 auf 5,5% und ab dem 01.01.06
auf 5% gesenkt werden (§ 341 Abs.2).

Bewertung:

Der DGB unterstiitzt das Ziel mittelfristig den Bei-
trag zu senken. Allerdings miissen die wirtschaftli-
chen Rahmenbedingungen dies ermdglichen. Nur bei
einem Absinken der Arbeitslosigkeit wird finanzieller
Spielraum geschaffen, um den Beitrag zu senken.

Eine Beitragssenkung wird nur dann mdoglich sein,
wenn gesamtgesellschaftliche Aufgaben aus Steuer-
mitteln finanziert werden. Eine Absenkung der Lei-
stungen zur Finanzierung von Beitragssenkungen
lehnt der DGB ab. Bereits jetzt den Beitrag fiir das
Jahr 2006 festzulegen, ist serids nicht moglich.
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25. August 2003

fur die Offentliche Anhérung am 8. September 2003 in Berlin zu

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204

b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU

Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (AroRModG),

Drs. 15/1182

c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Blindnisse fir Arbeit, Drs.15/1225
d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Bruderle,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen
— Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430
e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Briderle, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Rahmenbedingungen flr einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande

Vorbemerkung

Der deutsche Arbeitsmarkt ist in schlechter Verfassung.
Diese Bewertung wird heute von Niemandem mehr
bestritten. Allerdings divergieren die vorgeschlagenen
Losungsansdtze. Die ganz iliberwiegende Meinung, ge-
tragen von allen — nicht gewerkschaftsnahen — Wirt-
schaftsinstituten, internationalen Wirtschaftsorganisatio-
nen und supranationalen Institutionen, wie der Kommis-
sion der Europdischen Union, rdt dringend zu einer
durchgreifenden Deregulierung der deutschen Arbeits-
marktverfassung. Dazu gehoren das Arbeitsrecht wie
auch die Arbeitslosenversicherung. Beide Systeme tragen
ein klar erkennbares Mal} an ,,Mitschuld*“ an der deut-
schen Beschiftigungskrise.

Von den wenigen Gegnern einer Modernisierung des
deutschen Arbeitsrechts und der Arbeitslosenversiche-
rung wird immer wieder Bezug genommen auf den
OECD-Beschiftigungs-Outlook 1999. Eine zentrale Aus-
sage hierin lautet, dass in Ladndern mit relativ striktem
Beschiftigungsschutz weniger Personen arbeitslos wer-
den, dass sie im Fall eines Stellenverlustes aber grof3ere
Gefahr laufen, liber lange Zeit arbeitslos zu bleiben. Es
gibt also eine klar erkennbare Relation zwischen Strin-
genz des Beschiftigungsschutzes auf der einen und
Chancen, neue Arbeit zu erhalten, auf der anderen Seite.
Die Aussage des OECD-Berichts wird teilweise dahin
gehend interpretiert, dass der Vorteil des deutschen Be-
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schéftigungsschutzsystems eben darin liege, keine Ar-
beitslosigkeit eintreten zu lassen. Diese Aussage ist
falsch! Auch das rigideste Arbeitsrecht kann in einer
freien Wirtschaftsverfassung Betriebsstilllegungen und
Unternehmenszusammenbriiche nicht verhindern, mit je-
der wirtschaftlichen Krise steigt daher die Zahl der Ar-
beitslosen und wichst im Ergebnis aufgrund der viel zu
hohen Beschiftigungsschwelle die Zahl der Langzeitar-
beitslosen und damit eine sich verfestigende Sockelar-
beitslosigkeit. Die Eingliederung von einmal arbeitslos
gewordenen Arbeitnehmern wird fiir die Volkswirtschaft
praktisch unmoglich. Deutschland wird seine Position im
internationalen Wettbewerb nicht halten kénnen, wenn es
allein darauf Wert legt, im , Rigiditdtswettbewerb” der
wirtschaftlich entscheidenden OECD-Staaten in allen Be-
reichen die Weltmeisterrolle spielen zu wollen.

Mit dem Gesetzentwurf der Regierungsfraktionen wird
das Signal gesetzt, dass die negativen Folgeentscheidun-
gen einer Uberregulierten Arbeitsmarktverfassung und
falscher sozialrechtlicher Anreize erkannt und zumindest
im Ansatz angegangen werden sollen. Er bietet in der
vorliegenden Form einen moglichen Ausgangspunkt fiir
dringend notwendige weiterreichende Reformen im Ar-
beitsrecht und im Recht der Arbeitslosenversicherung.

Die Gesetzentwiirfe und Antrdge der Oppositionsfraktio-
nen bieten Losungsmoglichkeiten fiir diese weiterrei-
chenden Reformen. Sowohl im Arbeitsrecht wie auch im
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Recht der Arbeitslosenversicherung werden umfassende
Reformansitze dargelegt. Das Gesetzgebungsverfahren
bietet die Chance unter Einbezichung dieser weiterrei-
chenden Reformvorschlige aus einem zaghaften ersten
Ansatz einen mutigen Schritt hin zu einer beschéfti-
gungsfordernden Arbeitsmarktverfassung zu machen.
Diese Chance darf nicht vertan werden!

Nur ein beherztes und mutiges Herangehen an die not-
wendigen Reformen kann dem deutschen Arbeitsrecht
und dem Recht der Arbeitslosenversicherung die ent-
scheidenden Impulse geben.

A) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und Biind-
nis 90/Die Griinen:
Entwurf eines Gesetzes zur Reform am Ar-
beitsmarkt - BT-Drucksache 15/1204

1. Dauer des Anspruchs auf Arbeitslosengeld
und andere Anderungen im SGB Il

Zusammenfassung

Die Begrenzung des Arbeitslosengeldanspruchs
auf 12 bzw. hochstens 18 Monate fiir Altere ist ein
erster Schritt dahin, die Arbeitslosenversicherung
wieder stirker auf ihre eigentliche Aufgabe zu
konzentrieren — die kurzfristige Uberbriickung
zwischen zwei Beschiftigungsverhiltnissen. Ziel-
fiihrender und konsequenter wire jedoch, die Dau-
er auf maximal 12 Monate zu begrenzen. Die ge-
planten Ubergangsfristen fiir die Begrenzung sind
mit iiber zwei Jahren auch deutlich zu lang bemes-
sen. Die mit der Verkiirzung der Bezugszeit des
Arbeitslosengeldes  verbundenen arbeitsmarkt-
lichen Wirkungen werden dadurch in Teilen wie-
der konterkariert. Verfassungsrechtlich ausrei-
chend zur Gewéhrleistung eines Vertrauensschut-
zes ist ein Ubergang von einem Jahr.

Zu den einzelnen Vorschriften

Zu Nr. 2: § 127 — Verkiirzung der Bezugsdauer
Arbeitslosengeld

Buchstabe a: § 127 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1: Rah-
menfrist angepasst

Fiir die Dauer des Arbeitslosengeldanspruchs ist
u. a. die Dauer des Beschéftigungsverhéltnisses
(Vorbeschiftigung) innerhalb einer bestimmten
Frist entscheidend. Diese Frist wird von jetzt sie-
ben Jahren auf vier Jahre verkiirzt. Die Verkiir-
zung folgt der Verkiirzung der Vorbeschaftigungs-
zeiten (unten b) von jetzt bis zu 64 Monaten auf
dann bis zu 36 Monaten.

Eine weitere Verkiirzung sowohl fiir die Bestim-
mung der Dauer des Arbeitslosengeldanspruchs
als auch fiir die Frage, ob tliberhaupt ein Anspruch
entstanden ist (Erfiillung der Anwartschaftszeit),
ist erstrebenswert.

Buchstabe b: § 127 Abs. 2

Nach der neuen Regelung gibt es nur noch zwei
altersabhéngige verlingerte Bezugsstufen, anson-
sten ist die Bezugsdauer von Arbeitslosengeld
ausschlieflich von der Dauer der Vorbeschifti-
gung abhéngig und auf grundsitzlich hochstens 12
Monate begrenzt. Langere Bezugszeiten gibt es fiir
Arbeitslose ab 55 Jahren mit einer Vorbeschifti-
gungszeit von 30 Monaten (15 Monate Arbeitslo-

sengeldbezug) und mit einer Vorbeschiftigungs-
zeit von 36 Monaten (18 Monate Arbeitslosen-
geldbezug). Insgesamt gibt es nach der neuen Re-
gelung nur noch sechs verschiedene Bezugsdauern
gegeniiber z. Zt. sechzehn verschiedenen Bezugs-
dauern.

Der Schritt der deutlichen Verkiirzung von bisher
bis zu 32 Monaten Arbeitslosengeldbezug ist zu
begriiBen, eine maximale Bezugsdauer von 18
Monaten ist aber nach wie vor zu lang. Begriindet
werden die iiber zwolf Monate hinaus gehenden
Bezugsdauern mit der ,,besonders angespannten
Arbeitsmarktsituation fiir &ltere Arbeitnehmer™.
Dabei hat gerade diese Regelung zu dieser Situa-
tion mit beigetragen. Denn genutzt wurden die
lingeren Bezugszeiten oft nicht zum Ubergang in
neue Arbeit, wie es Zweck des Arbeitslosengelds
ist, sondern zum Ubergang in den vorgezogenen
Ruhestand. Die Finanzierung von Friihverren-
tungsanreizen ist aber keinesfalls Aufgabe der Ar-
beitslosenversicherung. Richtig ist allein eine
Hochstbezugsdauer von bis zu 12 Monaten, die
unabhingig von Altersstufen ist, so wie es bis
1985 Rechtslage war. Die langen Bezugszeiten
beim Arbeitslosengeld stehen der Integration in
den Arbeitsmarkt zu oft entgegen, denn es wird
die triigerische Sicherheit geweckt, erst lange ab-
warten zu kénnen. Doch auch wie auch internatio-
nale Studien belegen, sinkt die Chance auf eine
neue Beschiftigung, je langer die Arbeitslosigkeit
andauert. Bemerkenswert an der Begriindung des
Gesetzesentwurfs ist, dass der Zusammenhang
zwischen langen Bezugszeiten und langer grund-
sitzlich Arbeitslosigkeit anerkannt wird, ebenso
wird die Steuerungswirkung der Bezugsdauer fiir
den Zugang und den Abgang in Arbeitslosigkeit.
Die Konsequenzen aus dieser Erkenntnis werden
dann allerdings nicht hinreichend stringent gezo-
gen.

Gleichzeitig belasten die langen Bezugszeiten
beim Arbeitslosengeld auch den Haushalt der
Bundesanstalt fiir Arbeit in Milliardenhéhe und
verhindern damit iiber einen anhaltend hohen Bei-
tragssatz gesamtwirtschaftlich Beschiftigung. Die
jetzt vorgesehene Verkiirzung der Bezugsdauer ist
deshalb auch unter diesem Aspekt dringend erfor-
derlich.

Zu begriien ist die deutliche Reduzierung der
Anzahl der moglichen Bezugsdauern von bisher
sechzehn auf sechs. Dies trigt zur Ubersichtlich-
keit und Verwaltungsvereinfachung bei. In dieser
Richtung der vereinfachten Administrierbarkeit
besteht fiir das gesamte Leistungsrecht des SGB
I groBer Handlungsbedarf.

Buchstabe c: § 127 Abs. 4 — Restanspruch

Ein einmal entstandener, aber nicht vollstindig
aufgezehrter Arbeitslosengeldanspruch kann in-
nerhalb bestimmter Zeitriume einen neuen Ar-
beitslosengeldanspruch (der durch zwischenzeitli-
che Beschiftigung erworben wurde) verldngern.
Der Restanspruch wird zukiinftig nur noch inner-
halb eines Zeitraums von vier Jahren einen neuen
Anspruch verldngern koénnen, gegeniiber z. Zt.
sieben Jahren.
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Zweck der Regelung ist, zur Aufnahme einer Be-
schéftigung aus dem Bezug von Arbeitslosengeld
heraus zu motivieren. Der Leistungsbezieher hat
dann eine gewisse Zeit noch die Sicherheit, den
nicht verbrauchten Anspruch weiter ausschopfen
zu konnen. Die Aufrechterhaltung fiir eine gewisse
Zeit ist zwar in Grenzen sinnvoll. Dabei ist die
jetzt geplante Verkiirzung jedoch unter dem
Aspekt folgerichtig, dass sie den der verkiirzten
Vorbeschiftigungszeit fiir den Erwerb neuer An-
spriiche und der verkiirzten Hochstanspruchsdauer
Rechnung trégt.

Zu Nr. 3: § 147 a — Erstattungspflicht des Ar-
beitgebers

Nach § 147 a SGB III ist der Arbeitgeber unter be-
stimmten Umsténden zur Erstattung des Arbeitslo-
sengeldes an die Bundesanstalt fiir Arbeit fiir ent-
lassene dltere Mitarbeiter verpflichtet. Bislang galt
ein Erstattungszeitraum von maximal 24 Monaten,
kiinftig sollen analog der Kiirzung der Bezugs-
dauer des Arbeitslosengeldes bei Alteren nur noch
maximal 18 Monate vom Arbeitgeber erstattet
werden.

Die Verkiirzung bedeutet lediglich eine Anpas-
sung an die verkiirzten Bezugszeiten von Arbeits-
losengeld. Analog der alten Regelung, dass die
maximal Zeit der Erstattung geringer ausfiel als
der maximale Bezug von Arbeitslosengeld, hétte
die Anpassung deutlicher ausfallen miissen.

Zu Nr. 4: § 4343 j — Ubergangsfristen
§ 434 j Abs. 1

Die kiirzeren Bezugszeiten von Arbeitslosengeld
sollen auf neu in Arbeitslosigkeit Eintretende iiber
zwei Jahre nach In-Kraft-Treten des Gesetzes an-
gewandt werden (bei In-Kraft-Treten am
01.01.2004: ab 01.02.2006). Bis zu diesem Zeit-
punkt entstehende Arbeitslosengeldanspriiche
richten sich nach den jetzigen ldngeren Bezugs-
zeiten.

Die langen Ubergangsfristen sind problematisch
und verzdgern oder verhindern gar in Teilen den
beabsichtigten Erfolg der dringend notwendigen
Verkiirzung. Erst Ende 2008 wiirde danach die
Verkiirzung (abgesehen von den Fillen eines alten
Restanspruchs, siehe unten) voll greifen. Denn erst
32 Monate nach dem 01.02.2006 wiirden die letz-
ten langen Bezugszeiten auslaufen. Die Begriin-
dung des Entwurfs stellt hier auf ,,verfassungs-
rechtliche Vorgaben“ ab. Diese verlangen aber
nicht den Schutz der Anwartschaftsposition fiir
volle zwei Jahre, wenn ein iiberwiegendes offent-
liches Interesse vorliegt. Das Bundesverfassungs-
gericht hat vielmehr diesen Zeitraum als die ma-
ximal durch die Eigentumsgarantie geschiitzte
Substanz des Anspruchs bezeichnet. Ein Eingriff
ist also durchaus zuldssig, wenn hinreichende
Griinde vorliegen. Diese sind hier gegeben, weil es
¢benso dringlich ist, die Beschiftigungschancen
Alterer wieder zu erhdhen, wie vor allem die
enorme Kostenlast fiir die Beltragszahler iiber sin-
kende Beitragssétze zur Arbeitslosenversicherung
zuriickzufiihren.

Es ist auch entscheidend fiir den Erfolg der vorlie-
genden Reformen, dass sie moglichst schnell um-
gesetzt werden. Eine deutlich kiirzere Ubergangs-
frist ist auch fiir den Einzelnen nicht unverhilt-
nisméBig. Denn schlieBlich bleibt ein substantiel-
ler Anspruch von bis zu 18 Monaten fiir dltere Ar-
beitslose erhalten. Damit wird der Zweck des Ar-
beitslosengeldes, den Ubergang in neue Arbeit zu
sichern, jedenfalls weiterhin voll gewéhrleistet.

Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht ist eine unver-
ziigliche Riickfithrung der Bezugsdauer deshalb
erforderlich und auch méglich. Der maximal ver-
fassungsrechtlich geschiitzte Zeitraum von zwei
Jahren wird aber auch bereits in vollem Umfang
erreicht, wenn die neuen Bezugsdauern bereits ein
Jahr nach In-Kraft-Treten des Gesetzes fiir Neu-
eintritte gelten. Denn dann bleiben dlteren Ar-
beitslosen jedenfalls noch zwei Jahre Zeit (ein Jahr
Ubergang plus 12 Monate Arbeitslosengeldbezug),
um sich auf die verkiirzte Bezugsdauer einzustel-
len. Fiir dltere Arbeitnehmer ab 55 Jahren ist die-
ser Zeitraum sogar noch lianger. Den verfassungs-
rechtlichen Anforderungen wére so jedenfalls Ge-
niige getan. Die dargelegten dringenden arbeits-
marktpolitischen Griinde erlauben und gebieten
aber eine weitere Verkiirzung dieses Zeitraums.
Die BDA fordert, in jedem Fall zunéchst ohne
Ubergangsfrist ab In-Kraft-Treten des Gesetzes
alle Bezugszeiten, die iiber 12 bzw. 18 Monate hi-
nausgehen, anteilig zu kiirzen, beispielsweise von
32 auf 24 Monate und von 26 auf 20 Monate. Dies
wiirde auch die Anreize der Beteiligten reduzieren,
die langen Ubergangszeiten dafiir zu nutzen, doch
noch frithzeitig aus dem Erwerbsleben auszu-
scheiden.

§ 434 j Abs. 2

Fiir Arbeitslose, die noch unter den alten Regeln
einen Anspruch auf Arbeitslosengeld erworben
haben und die nach Arbeitslosigkeit eine neue Be-
schiftigung aufnehmen, soll bei erneuter Arbeits-
losigkeit die Dauer des alten Restanspruchs noch
sechs Jahre erhalten bleiben.

Durch diese Regelung wird eine Vielzahl von
Ubergangsfillen geschaffen, in denen Anspriiche
nach neuem Recht durch Anspriiche nach altem
Recht verlangert werden. Wegen der hohen Fluk-
tuation beim Ein- und Austritt in Arbeitslosigkeit
wird so einem groflen Personenkreis faktisch eine
noch wesentlich lingere Ubergangszeit gewihrt.
Gleichzeitig steigt der Verwaltungsaufwand be-
trachtlich, weil alte und neue Rechtslage iiber viele
Jahre hinaus gleichzeitig zu beriicksichtigen ist.
Geboten ist hier eine Angleichung an die Uber-
gangsfrist fiir das In-Kraft-Treten der kiirzeren
Bezugszeiten, nach dem Entwurf also zwei Jahre
(die allerdings noch zu lang ist). Der Eingriff in
bereits entstandene Rechtspositionen ist gerecht-
fertigt, weil das Zeitmoment fiir die Wirksamkeit
der Verkiirzung eine grofle Rolle spielt und ein
geniigend langer Anspruch jedenfalls verbleibt.

2. Zeitarbeit

Keine Anderungen im Bereich Zeitarbeit.
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3. Individuelles  Arbeitsrecht, Kiindigungs-

schutz, Teilzeitanspruch und Befristungen
Zusammenfassung

Die im Gesetzentwurf vorgesehene Flexibilisie-
rung des Kiindigungsschutzes geht in die richtige
Richtung, reicht aber nicht aus. Um das Einstel-
lungshindernis Kiindigungsschutz zu beseitigen
oder doch zumindest deutlich zu verringern, sind
durchgreifendere Reformen erforderlich.

Die Anderungen im Rahmen der Sozialauswahl
durch die Begrenzung der Sozialauswahlkriterien,
die Moglichkeit der Herausnahme von Leistungs-
tragern aus der Sozialauswahl sowie die Moglich-
keit der Vereinbarung von Namenslisten zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat im Rahmen eines In-
teressenausgleichs schaffen mehr Rechtssicherheit
und sind insgesamt positiv zu bewerten.

Die Flexibilisierung des Schwellenwertes im Kiin-
digungsschutzgesetz dadurch, dass befristet be-
schiftigte Arbeitnehmer kiinftig bei der Be-
rechnung der malgeblichen Arbeitnehmerzahl
nicht mehr mitzuzdhlen sind, ist allenfalls eine
marginale Verbesserung. Notwendig ist, generell
den Schwellenwert von mehr als fiinf Arbeitneh-
mern auf mehr als 20 Arbeitnehmer heraufzuset-
zen. Dies wire eine wirkliche Entlastung fiir klei-
ne Betriebe, die durch Rechtsunsicherheit und Un-
durchschaubarkeit des Kiindigungsschutzgesetzes
besonders belastet sind. Gleichzeitig sollte die
Wartezeit von sechs auf 36 Monate verldngert
werden.

Die vorgesechene Moglichkeit einer Abfindungs-
option fiir betriebsbedingte Kiindigungen verbes-
sert die bisherige Situation nicht durchgreifend.
Sie schafft weder mehr Rechtssicherheit noch ver-
einfacht sie das Kiindigungsschutzverfahren. Sie
kann nur ein erster Schritt hin zu einer echten Al-
ternative von Bestandsschutz und Abfindung sein.
Insbesondere fiir kleine und mittlere Betriebe wird
die Abfindungsoption keine Losung sein. Sinn-
voller wire es, Arbeitgeber und Arbeitnehmer im
Kindigungsschutzprozess die Moglichkeit zu ge-
ben, ohne weitere Voraussetzungen einen Antrag
auf Auflosung des Arbeitsverhéltnisses gegen
Zahlung einer Abfindung zu stellen, wenn die
Kiindigung keinen Bestand hat.

Die fiir Existenzgriinder vorgesehenen Erweite-
rungen beim Abschluss befristeter Arbeitsver-
trige ohne Vorliegen eines Sachgrundes sind zu
begriien. Sie schaffen zumindest fiir diese Per-
sonengruppe ein erhdhtes MaB3 an Flexibilitét.
Dringend erforderlich ist es aber, die Mdglich-
keiten der sachgrundlosen Befristung fiir alle
Arbeitgeber auf mindestens 4 Jahre zu erwei-
tern. Zudem sollte das hochbiirokratische und
kontraproduktive ,Ersteinstellungsgebot™ (§ 14
Abs. 2 S. 2 TzBfG) abgeschafft und durch die
Einfithrung einer Mindestzeitspanne von sechs
Monaten zwischen zwei befristeten Arbeitsver-
héltnissen ersetzt werden.

Zu den einzelnen Vorschriften

Artikel 1: Anderungen im Kiindigungsschutz-
gesetz

Zu Nr. 1: §1 Sozial ungerechtfertigte Kiindi-
gungen
lit. a) aa) Begrenzung der Sozialauswahlkriterien

Die gesetzliche Begrenzung der Sozialauswahl-
kriterien ist zu begriilen. Im Interesse der Rechts-
vereinfachung und des Biirokratieabbaus sollte bei
der Neufassung des § 1 Abs. 3 Satz 1 KSchG die
besondere Mitteilungspflicht des Arbeitgebers
hinsichtlich der Griinde fiir die Sozialauswahl (2.
Halbsatz) ersatzlos gestrichen werden. Fiir diese
gesonderte Mitteilungspflicht besteht keine Not-
wendigkeit, da die Rechtsprechung ohnehin schon
im Rahmen von Kiindigungsschutzprozessen seit
langem einen differenzierten MaBstab hinsichtlich
der jeweiligen Darlegungs- und Beweislast fiir
Arbeitgeber und Arbeitnehmer entwickelt hat.

lit. a) bb) Neufassung der Leistungstrdgerklausel

Die Herausnahme von Leistungstrigern aus der
Sozialauswahl ist grundsitzlich zu begriilen. Sie
verhindert, dass Unternehmen bei notwendigen
betriebsbedingten Kiindigungen durch die Sozial-
auswahl unverhéltnismafBig in ihrer Wettbewerbs-
fahigkeit eingeschrankt werden. Gerade Betriebe,
die gezwungen sind, betriebsbedingte Kiindigun-
gen auszusprechen, sind in besonderem Maf3e dar-
auf angewiesen, Leistungstriger im Betrieb zu
halten. Thre Herausnahme aus der Sozialauswahl
ist hierzu ein probates Mittel.

Die exakt wortgleiche Formulierung wie in der
Regelung von 1996 — 1998 sollte jedoch gedndert
werden. Mit Urteil vom 12. April 2002 (- 2 AZR
706/00 -) hat das Bundesarbeitsgericht die dama-
lige Regelung weitgehend leer laufen lassen. Das
BAG hat verlangt, dass der Arbeitgeber bei der
Herausnahme der Leistungstriger aus der Sozial-
auswahl das Interesse der sozial schwécheren Ar-
beitnehmer gegen das betriebliche Interesse an der
Herausnahme der Leistungstriger gesondert ab-
wigen miisse. Bezugspunkt ist nach dieser Recht-
sprechung nicht mehr allein das betriebliche Inter-
esse, wie es nach dem Wortlaut der Regelung
richtig und nahe liegend gewesen wire. Vielmehr
wird das betriebliche Interesse nunmehr in Rela-
tion zu den in die Sozialauswahl einbezogenen
Arbeitnehmern gesetzt. Durch diese Verquickung
wird die Sozialauswahl durch die Hintertiir wieder
in die Abwigung mit einbezogen. Die hiermit ver-
bundene grofle Rechtsunsicherheit lasst die Klau-
sel quasi wirkungslos werden. AuBlerdem sollte
neben der ,,Sicherung® auch die ,,Schaffung® einer
ausgewogenen Personalstruktur in § 1 Abs. 3 Satz
2 KSchG mit aufgenommen werden. Der Gesetz-
entwurf greift an dieser Stelle zu kurz.

Im Interesse der Rechtssicherheit regen wir an,
folgende Formulierung zu priifen:

,,Bei der Auswahl nach Satz 1 kénnen diejenigen
Arbeitnehmer unberiicksichtigt bleiben, deren
Weiterbeschdftigung, insbesondere wegen ihrer
Kenntnisse, Fihigkeiten und Leistungen oder zur
Sicherung oder Schaffung einer ausgewogenen
Personalstruktur des Betriebes, im betrieblichen
Interesse liegt.

Gegebenenfalls ist zu priifen, ob die Entscheidung
des Arbeitgebers, Leistungstriger aus der Sozial-
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auswahl auszunehmen nicht generell nur auf gro-
be Unbilligkeit hin iiberpriift werden sollte, wenn
der Arbeitgeber sich auf die Ausnahmeregelung in
Abs 3 S. 2 beruft.

lit. b) Gewichtung der Sozialauswahlkriterien

Die Anderung ist eine Folge der Beschrinkung
der Kriterien zur Sozialauswahl. Sie betrifft
dementsprechend nur Tarifvertrige und Be-
triebsvereinbarungen. Um auch Betrieben oh-
ne betriebliche Interessenvertretung solche
Auswabhlrichtlinien zu erméglichen, sollte der
Gesetzentwurf dahingehend ergiinzt werden,
dass in solchen Betrieben diesbeziigliche Richt-
linien auch einseitig vom Arbeitgeber erlassen
werden konnen, wenn zwei Drittel der Beleg-
schaft dem zustimmen. Um den Vertrauens-
schutz zu gewihrleisten diirfen die Richtlinien
in diesen Fillen, dann erst nach Ablauf einer
bestimmten Zeit angewendet werden. Die Zeit-
spanne von sechs Monaten erscheint dabei als
ausreichend.

lit. ¢) Namenslisten von Betriebsrat und Arbeit-
nehmer

Die Wiedereinfithrung von sog. ,,Namenslisten®
ist zu begriilen. Sie ermdglicht es Unternehmen,
die im Zuge einer Betriebséinderung eine grofere
Zahl von betriebsbedingten Kiindigungen aus-
sprechen miissen, einen rechtssicheren Weg zu
gehen. Durch die Beteiligung des Betriebsrats an
der Erstellung der Listen ist gewéhrleistet, dass
soziale Gesichtspunkte bei der Auswahl angemes-
sen beriicksichtigt werden. Dadurch, dass die So-
zialauswahl nach dem Gesetzentwurf nach wie vor
gerichtlich auf grobe Fehlerhaftigkeit tiberpriifbar
ist, werden Missbrauchsmoglichkeiten und offen-
sichtliche Fehler ausgeschlossen.

Zu Nr. 2: §1 a Abfindungsanspruch bei be-
triebsbedingter Kiindigung

Abs. 1 — Voraussetzungen des Abfindungsan-
spruchs

Die vorgesehene Regelung des Abfindungsan-
spruchs schafft weder mehr Rechtssicherheit noch
entlastet sie insbesondere kleine Arbeitgeber von
der Undurchschaubarkeit des Kiindigungsschutzes.
Aufgrund der mit der Abfindungsoption verbun-
denen Kosten wird der Mittelstand von der Option
kaum Gebrauch machen.

Abs. 2 — Hohe der Abfindung

Die vorgesehene Hohe der Abfindung ist mit 0,5
Monatsverdiensten pro Beschiftigungsjahr deut-
lich zu hoch. Die gesetzliche Festschreibung der
Abfindungshohe ldsst keinen Spielraum fiir die
notwendige Differenzierung entsprechend der un-
terschiedlichen Wirtschaftskraft in den verschie-
denen Regionen Deutschlands. So werden auch
durch die Arbeitsgerichte zum Teil deutlich weni-
ger als 0,5 Monatsverdienste pro Beschéftigungs-
jahr bei gerichtlichen Abfindungsvergleichen aus-
gesprochen (vgl. Uberblick in NZA 1999, S. 342
[349 ff.]; z.B. Arbeitsgericht Karlsruhe: 0,2, Ar-
beitsgericht Niirnberg: 0,25; Arbeitsgericht Chem-
nitz: 0,25). Soll eine gesetzliche Festlegung erfol-

gen, diirfen die Unternehmen nicht iiberfordert
werden. Eine Abfindungshéhe von 0,5 Monats-
verdiensten pro Beschéftigungsjahr ist jedenfalls
unangemessen hoch. Angemessen wiére eher ein
Betrag von 0,25 Monatsverdiensten pro Beschéfti-
gungsjahr. Aulerdem ist zu beriicksichtigen, dass
Arbeitnehmer selbst bei Erdffnung der Abfin-
dungsoption durch den Arbeitgeber gegen die
Kindigung klagen konnen. Wir halten die Sorge
fiir begriindet, dass andernfalls die in § 1 a vorge-
sehene Abfindungshohe dann psychologisch als
untere Grenze verstanden wird, auf die es ,,aufzu-
satteln* gilt. Maximal darf die Abfindung auf 0,25
Monatsgehilter festgelegt werden. Andernfalls be-
steht die Gefahr, dass sich Kiindigungsschutzver-
fahren fast zwangsldufig verteuern.

Erforderlich ist die Einfiihrung einer Hochstbe-
grenzung fiir die Abfindung, wie sie bereits jetzt
schon in § 10 KSchG enthalten ist. Der Entwurf
verweist in § 1a Abs. 2 Satz 2 KSchG lediglich auf
§ 10 Abs. 3, nicht jedoch auf § 10 Abs. 1 und 2
KSchG, der die Hochstbegrenzung regelt. Im iibri-
gen wire es sinnvoll, der unterschiedlichen Wirt-
schaftskraft der Unternehmen durch Einfiihrung
einer Staffelung der Abfindungshohe nach der
BetriebsgroB3e Rechnung zu tragen.

Die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitge-
berverbdnde geht davon aus, dass die Annahme
der Abfindung durch den Arbeitnehmer keine so-
zialversicherungsrechtlichen Nachteile hat. Wenn
die Arbeitnehmer ein Ruhen ihres Arbeitslosen-
geldanspruchs oder sogar den Eintritt einer Sperr-
zeit bei der Geltendmachung des Anspruchs nach
§ la KSchG-E befiirchten miissen, wird die Re-
gelung in der Praxis keinen Erfolg haben.

Zu Nr. 3: § 4 Anrufung des Arbeitsgerichts
Einheitliche Klagefrist

Die Einfithrung einer einheitlichen Klagefrist von
drei Wochen ist ein richtiger und wichtiger Schritt
zu mehr Rechtssicherheit. Die Anderung ist im
vollen Umfang zu begriilen.

Zu Nr. 4: § 6 Verliingerte Anrufungsfrist

Das Arbeitsgerichtsgesetz enthélt in den §§ 56,
6la ArbGG besondere Préaklusionsvorschriften im
Interesse der Prozessdkonomie. Aufgrund der
Gleichstellung aller Kiindigungsgriinde in Bezug
auf die Klagefrist besteht keine Notwendigkeit ei-
ner gesonderten Praklusionsnorm im KSchG. Die
Vorschrift sollte daher vollig entfallen. Sollte den-
noch an § 6 KSchG-E festgehalten werden, so
miisste zumindest klargestellt werden, dass die
§§ 56 und 61a ArbGG unberiihrt bleiben.

Zu Nr. 5: § 7 Wirksamwerden der Kiindigung

Die Regelung ist eine notwendige Folgeénderung
zu den Anderungen in Nr. 3.

Zu Nr. 6: § 13 AufBlerordentliche und sittenwid-
rige Kiindigungen

Bei den Anderungen in § 13 handelt es sich teils
um Klarstellungen, teils um die Anpassung der
Vorschrift an weitere durch den Gesetzesantrag,
die notwendig und zielfithrend sind.
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Zu Nr. 7: § 23 Geltungsbereich

lit a)

Keine Anmerkungen

lit. b)

Abs. 1, neuer Satz 4 — Schwellenwert

Die Regelung beinhaltet lediglich eine marginale
Flexibilisierung des Schwellenwertes und reicht
nicht aus. Die fiir kleinere Unternehmen dringend
erforderliche Deregulierung, vor allem aber eine
weit reichende Rechtssicherheit kann mit ihr nicht
sichergestellt werden. Erforderlich wire es statt-
dessen, den Schwellenwert von mehr als fiinf Ar-
beitnehmer auf mehr als 20 Arbeitnehmer anzuhe-
ben.

Gleichzeitig muss in § 23 Abs. 1 S. 2 KSchG wie-
der eine weitere Stufe flir Beschéftigte mit einer
wochentlichen Arbeitszeit von nicht mehr als zehn
Stunden eingefiihrt werden. Diese diirfen nur mit
einem Faktor von 0,25 bei der Ermittlung des
Schwellenwertes beriicksichtigt werden. Dadurch
wiirde die Bereitschaft zur Schaffung neuer Ar-
beitsplétze erheblich steigen.

Artikel 2: Anderungen im Teilzeit- und Befri-
stungsgesetz

§ 14 Abs. 2 a — Sachgrundlose Befristungen bei
Existenzgriindern

Die Erweiterung der Moglichkeit, befristete Ar-
beitsverhdltnisse ohne Sachgrund abschlieBen zu
konnen, ist grundsétzlich zu begriifen. Durch die
Verldngerung des Hochstbefristungszeitraumes
mit gleichzeitiger Erhohung der Verldngerungs-
moglichkeiten wird die notwendige Flexibilitit bei
der Nutzung befristeter Arbeitsverhdltnisse ver-
bessert. Die Neuregelung geht jedoch nicht weit
genug. Erforderlich wire, den Hochstbefristungs-
zeitraumes fiir alle Arbeitgeber auf mindestens 4
Jahre zu erweitern. Die Begrenzung des Gesetz-
entwurfs auf Existenzgriinder schrankt das Poten-
zial befristeter Beschéftigungen unnétig ein.

Zwingend erforderlich ist die Abschaffung des
,Ersteinstellungsgebots® bei sachgrundlosen Be-
fristungen (§ 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG — ,,zuvor®).
Diese unsinnige Regelung belastet Unternechmen
mit iiberfliissiger Biirokratie und nimmt Arbeits-
suchenden besonders in strukturschwachen Ge-
bieten wesentliche Beschiftigungschancen. Das
Ersteinstellungserfordernis sollte abgeschafft und
durch eine Sechsmonatsfrist zur Vorbeschéftigung
ersetzt werden.

. Kollektives Arbeitsrecht, Tarifautonomie, Be-
triebsverfassung

Der Gesetzentwurf der Fraktion SPD und Biindnis
90/Die Griinen weist leider keinerlei Reformbe-
reitschaft im Bereich des kollektiven Arbeits-
rechts, der Tarifautonomie und der Betriebsverfas-
sung auf. Angesichts der aktuellen Arbeitsmarkt-
lage ist insbesondere die Schaffung einer sicheren
Rechtsgrundlage fiir betriebliche Biindnisse fiir
Arbeit dringend erforderlich. Betriebliche Biind-
nisse fiir Arbeit sichern in der Praxis eine Vielzahl

von gefdhrdeten Arbeitsplitzen. Das Bundesar-
beitsgericht hat jedoch mit seiner restriktiven
Rechtsprechung zur Frage des Giinstigkeitsver-
gleichs in §4 Abs. 3 TVG dieser sinnvollen
Handlungsoption von Arbeitgeber und Betriebsrat
die Grundlage entzogen. Es ist daher zwingend ei-
ne Regelung zu finden, die betriebliche Biindnisse
fiir Arbeit rechtssicher ermoglicht. Hierzu bedarf
es einer Klarstellung des Giinstigkeitsprinzips in
§4 Abs. 3 TVG dergestalt, dass im Rahmen des
Giinstigkeitsvergleich die Auswirkungen der Ab-
rede auf die Sicherheit des Arbeitsplatzes zu be-
riicksichtigen sind und eine vom Tarifvertrag ab-
weichende Abmachung auch dann als fiir die Ar-
beitnehmer gilinstiger gilt, wenn sie der Sicherung
ihrer Arbeitsplitze dient und der Betriebsrat ihr
zugestimmt hat.

In Erginzung zu den Anderungen im Kiindigungs-
schutzgesetz wire schlieBlich eine Anderung des §
113 BetrVG dringend notwendig, die bewul3t her-
beigefiihrte Verzdgerungen bei Interessenaus-
gleichs- und Sozialplanverhandlungen ausschlief3t.
Eine solche Regelung galt bereits von 1996 und
1998. Thre Wiedereinfithrung ist eine notwendige
und (auch unter dem Gesichtspunkt der Wieder-
einfiihrung von § 1 Abs. 5 KSchG) zwingende Er-
gidnzung der ersten Schritte des Gesetzentwurfs fiir
ein modernes Kiindigungsschutzrecht.

B) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU:

Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des
Arbeitsrechts - BT-Drucksache 15/1182

1. Dauer des Anspruchs auf Arbeitslosengeld
und andere Anderungen im SGB Il

Zu den einzelnen Vorschriften

Zu Nr. 2: Streichung des § 37¢ SGB III — Per-
sonal-Service-Agenturen (PSA)

Das Konzept der PersonalServiceAgenturen (PSA)
auf Basis von § 37 ¢ SGB III hat in seiner derzei-
tigen Ausgestaltung keine Aussicht auf Erfolg.
Das Ziel, besondere Zielgruppen iiber vermitt-
lungsorientierte Zeitarbeit wieder zuriick in den
Arbeitsmarkt zu bringen, kann auch ohne gesetzli-
che Grundlage erreicht werden. Die Streichung
von § 37 ¢ SGB 11l ist daher eine zu priifende Op-
tion. In jedem Fall muss diese Vorschrift geédndert
werden.

Zu Nr. 3: Anderung des § 127 Abs. 2 SGB III -
Bezugsdauer Arbeitslosengeld

Die Hochstbezugsdauer wird von jetzt 32 auf 18
Monate herabgesetzt. Im Gegenzug werden die er-
forderlichen Vorbeschéftigungszeiten empfindlich
angehoben. Auf das Alter des Arbeitslosen wird
nicht mehr abgestellt. Ein Anspruch auf 18 Mo-
nate soll erst bestehen, wenn das Versicherungs-
verhéltnis 25 Jahre bestanden hat. Ein Anspruch
auf 12 Monate Arbeitslosengeld kann erst nach
vier Jahren Beschéftigung erworben werden, ein
Anspruch auf 6 Monate erst nach einer Vorbe-
schéftigung von 2 Jahren. Die Verkiirzung und die
Erhohung der Vorbeschiftigungszeit soll nach ei-
ner Ubergangsfrist von zwei Jahren nach In-Kraft-
Treten greifen, mit Ausnahme von Arbeitslosen
mit 40 Beschiftigungsjahren, die noch 3 2 Jahre
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bis zu 24 Monate Arbeitslosengeld beziehen kon-
nen.

Die BDA fordert eine generelle Begrenzung der
Hochstbezugsdauer auf 12 Monate, wie es bis
1985 Rechtslage war. Positiv ist die deutliche
Verldngerung der Vorbeschiftigungszeiten. Die
Ubergangsfristen sind aber deutlich zu lang. Denn
die Kosten der Bundesanstalt fiir Arbeit miissen
schnell gesenkt werden, um auch den Beitragssatz
senken zu konnen. Ebenso muss die Frithverren-
tungspraxis mit Hilfe von zu langen Bezugszeiten
moglichst schnell beendet werden, weil Arbeit-
nehmer sonst unwiederbringlich aus dem Er-
werbsleben ausscheiden.

Vergleiche: Stellungnahme BDA zu der entspre-
chenden Vorschrift im SPD-Gesetzentwurf.

Zu Nr. 4: Neuer § 129 Nr. 3 SGB I1I - Kiirzung
des Arbeitslosengelds im ersten Monat

Der Vorschlag, das Arbeitslosengeld im ersten
Monat um 25 Prozent zu kiirzen, soweit das 2,5
fache des Sozialhilfesatzes nicht unterschritten
wird, geht noch nicht weit genug. Einfacher und
wirksamer ist die Einfiihrung einer generellen
Wartezeit von vier Wochen, bevor ein Leistungs-
bezug moglich wird.

Zu Nr. 5 und 6: Neue §§ 143 a Abs. 5, 144 Abs.
4 — Sperrzeit bei Abfindung

Eine Abfindung aufgrund des neuen Kiindigungs-
schutzgesetzes (§ 1 a Abs. 1) fiihrt nicht zum Ru-
hen des Arbeitslosengeldanspruchs und nicht zu
einer Sperrzeit. Richtig ist der Gedanke, Arbeits-
recht und Sozialrecht an dieser Stelle zu synchro-
nisieren. Bisher haben mdgliche Arbeitslosengeld-
sperren die Arbeitsvertragsparteien dazu gezwun-
gen, Beendigungslosungen zu suchen, die nicht
sperrzeitrelevant waren. Die hier vorgesehene Re-
gelung liegt im Interesse einer leichteren Beendi-
gung des Arbeitsverhéltnisses und ist zu begriifien.

Zu Nr. 8 - 10: Anderung §§ 260 Abs. 1 und 272
— ABM /SAM

Streichung § 279 a - Beschiiftigung schaffende
Infrastrukturforderung (BSI)

Das arbeitsmarktpolitische Instrument BSI soll
komplett abgeschafft werden, Arbeitsbeschaf-
fungs- und StrukturanpassungsmafBinahmen (ABM
/ SAM) dagegen in den neuen Bundesldandern noch
bestehen bleiben, in Westdeutschland hingegen
abgeschafft werden.

Die Abschaffung der teuren und wirkungslosen
Instrumente ABM und SAM sowie von BSI er-
folgt damit zwar noch nicht vollstindig, trotzdem
ist dies ein schon grofer Schritt in die richtige
Richtung. Auch fiir das Beitrittsgebiet miisste eine
mittelfristige Perspektive zur Abschaffung eroff-
net werden, weil auch hier gilt, dass Scheinar-
beitsmérkte teuer sind und das Entstehen echter
Beschiftigung verhindern. Die BDA fordert in ei-
nem ersten Schritt die Begrenzung auf sechs Mo-
nate bzw. die Herauslosung aus der Versiche-
rungspflicht in der Arbeitslosenversicherung, da-
mit keine neuen Arbeitslosengeldanspriiche ent-
stehen.

Anderung § 341 Abs. 2. — Senkung des Bei-
tragssatzes

Die Senkung des Beitragssatzes von derzeit 6,5 %
auf 5 % bis zum Jahr 2006 ist von grofiter Wich-
tigkeit, erforderlich ist hier jedoch ein noch deutli-
cheres beschaftigungspolitisches Signal. Die BDA
fordert eine Senkung auf 4 % innerhalb der néch-
sten drei Jahre. Die BDA begriifit, dass der Ent-
wurf den zentralen Punkt der Lohnzusatzkosten
mit einem konkreten Vorschlag fiir die Arbeitslo-
senversicherung angeht. Dies ist auch das richtige
und léngst iiberfillige Signal sowohl an die Ar-
beitsverwaltung als auch an die Politik, dass Bei-
tragsmittel nur mit Blick auf die Wirkung und
sparsam eingesetzt werden diirfen. Eine Senkung
des Beitragssatzes kann hier zu einer konsequen-
ten Ausrichtung der Arbeitsmarktpolitik auf die
Wirkungen entscheidend beitragen.

Zu Nr. 13: Anderung § 428 Abs. 1 — Arbeitslo-
sengeld unter erleichterten Voraussetzungen

Der Arbeitslosengeldbezug fiir 58jéhrige unter er-
leichterten Bedingungen (sie brauchen der Ar-
beitsvermittlung nicht mehr zur Verfiigung zu ste-
hen) soll schon zum 01.01.2004 auslaufen (bisher:
01.01.2006). Dies ist ein konsequenter Schritt, der
ebenso wie die Verkiirzung der Bezugszeit beim
Arbeitslosengeld dazu beitragen wird, die Friih-
verrentungsanreize zu reduzieren.

2. Zeitarbeit

Zusammenfassung

Der Gleichstellungsgrundsatz sollte ganz abge-
schafft werden. Der CDU-Vorschlag geht in die
richtige Richtung.

Zu den einzelnen Vorschriften

Zu Nr. 1:Anderung von § 3 Abs. 1 Nr. 3 Satz 1
AUG

Der so genannte Gleichstellungsgrundsatz (Equal
Treatment) soll erst ab dem 13. Einsatzmonat
beim Entleiher gelten. Die Ausnahmeregelung
nach der vormals Arbeitslosen einmalig fiir insge-
samt 6 Wochen ein Nettoarbeitsentgelt in Hohe bis
zu vorgezogenem Arbeitslosengeld gezahlt werden
kann, entfdllt. Abweichende Tarifvertrage sollen
weiterhin zuldssig sein.

Aus Sicht der BDA ist die ab 2004 geltende sy-
stemwidrige Gleichstellung von Zeitarbeitnehmern
mit Arbeitnehmern des jeweiligen Einsatzbetrie-
bes sofort wieder abzuschaffen. Nur dann kdnnen
die vom Gesetzgeber vorgesehenen Deregulierun-
gen auch tatsdchlich zum Zuge kommen. Vor die-
sem Hintergrund ist der Vorschlag der Union, den
Gleichstellungsgrundsatz  erst ab dem 13.
Einsatzmonat greifen zu lassen, als Schritt in die
richtige Richtung zu begriiflen. Allerdings sollt die
geltende Ausnahmemoglichkeit fiir vormals Ar-
beitslose weiterhin erhalten bleiben.

. Individuelles Arbeitsrecht, Kiindigungs-

schutz, Teilzeitanspruch und Befristungen
Zusammenfassung

Die Vorschldge des Gesetzentwurfes zum Indivi-
dualarbeitsrechts sind im Grundsatz zu begriiflen.
Teilweise gehen sie jedoch nicht weit genug. Ins-



Ausschuss fir Wirtschaft und Arbeit

Ausschussdrucksache 15(9)560

besondere die Anderungen im Kiindigungsschutz-
gesetz bieten fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer
ein erheblich hoheres Mal3 an Rechtssicherheit als
der Gesetzentwurf von SPD und Biindnis 90 / Die
Griinen. Die geplante Abfindungsoption ist eine
gangbare Losung, die wir ausdriicklich begriifien.
Sie beriicksichtigt insbesondere auch die Notwen-
digkeit, sich auch weiterhin ohne Abfindung von
einem Arbeitnehmer trennen zu kdnnen, indem sie
dem Arbeitgeber bei betriebsbedingten Kiindigun-
gen die Moglichkeit erdffnet, zum gesetzlichen
Kiindigungsschutz zuriickzukehren.

Die Einschrinkung des Teilzeitanspruchs ist ein
wichtiger Schritt in die richtige Richtung. Sinn-
voller wire seine vollstindige Abschaffung. Einen
wesentlichen Beitrag zur Forderung der Teilzeit
leistet die Einfiihrung eines allgemeinen pro-rata-
temporis-Grundsatzes fiir alle arbeitsrechtlichen
Schwellenwerte im Teilzeit- und Befristungsge-
setz. Dadurch wird endlich die bestehende Un-
gleichbehandlung von Unternehmen mit einem
hohen Anteil an Teilzeitbeschéftigten aufgehoben.

Die Abschaffung des Ersteinstellungserfordernis-
ses bei sachgrundlosen Befristungen ist von we-
sentlicher Bedeutung fiir eine Nutzung dieses
wichtigen beschéftigungspolitischen Instruments
und findet unsere volle Unterstiitzung. Gleichzei-
tig sollte auch die Hochstbefristungsdauer verlin-
gert werden.

Die geplante Riickfilhrung der Regelungen zum
Betriebsiibergang auf europdische Vorgaben ist
iiberfillig und sollte schnellstens umgesetzt wer-
den. Die derzeitigen Regelungen belasten die Un-
ternehmen mit hoher Rechtsunsicherheit und ei-
nem erheblichen biirokratischen Aufwand.

Zu den einzelnen Vorschriften
Artikel 3:

Zu Nr. 1: § 1 — Sozial ungerechtfertigte Kiindi-
gungen

SozialauswahlKkriterien

Die Anderung ist zu begriiBen. Sie entspricht dem
Gesetzentwurf der Regierungsfraktionen.

Neufassung der Leistungstrigerklausel

Der Gesetzentwurf sieht vor, dass Arbeitnehmer
nicht in die Sozialauswahl einzubeziehen sind,
wenn ihre Weiterbeschiftigung insbesondere we-
gen ihrer Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen
oder zur Sicherung einer ausgewogenen Personal-
struktur dem Interesse des Betriebes dient. Diese
Klarstellung der Leistungstragerklausel ist zu be-
griifen. Sie entspricht im Wortlaut nicht ganz der
von 1996 bis 1998 geltenden Regelung. Im Ge-
gensatz zum Gesetzentwurf der Regierungsfrak-
tionen der die frithere Regelung wortgleich auf-
nimmt, enthdlt dieser Gesetzentwurf der
CDU/CSU die Formulierung: ,,... im Interesse des
Betriebes liegt.“. Die Wahl einer abweichenden
Formulierung ist zu begriifen, da das BAG mit
Urteil vom 12. April 2002 die von 1996 bis 1998
geltende Regelung weitgehend hat leer laufen las-
sen.

Auswabhlrichtlinien

Die Regelung fiihrt die Moglichkeit ein, Auswahl-
richtlinien fir Betriebe oder Verwaltungen mit und
ohne Arbeitnehmervertretung zu schaffen Wo kei-
ne Arbeitnehmervertretungen bestehen, konnen
mit Zustimmung von mindestens zwei Dritteln der
Arbeitnehmer Auswahlrichtlinien erlassen werden.
In den Fillen dieser Neuregelung, konnen die
Auswahlrichtlinien erstmals 6 Monate nach Erlass
der Richtlinie angewendet werden. Die Regelung
ist zu begriiflen.

Namenslisten von Betriebsrat und Arbeitgeber
im Rahmen eines Interessenausgleichs bei be-
triebsbedingten Kiindigungen

Die Regelung entspricht der Formulierung in der
Drucksache 15/1204. Sie ist zu begrii3en.

Zu Nr. 2: §1 a — Verzicht auf Kiindigungs-
schutz gegen Abfindung

Die Neuregelung sieht vor, dass eine Kiindigung
sozial gerechtfertigt ist, wenn der Arbeitnehmer
gegeniiber dem Arbeitgeber auf die Geltendma-
chung von Kiindigungsschutzgriinden nach § 1
wirksam verzichtet hat. Voraussetzung fiir die
Wirksamkeit ist, dass der Verzicht vor Beginn des
Arbeitsverhéltnisses schriftlich vereinbart wurde
und die vereinbarte Abfindung mindestens 0,5
Monatsverdienste je vollendetem Jahr des Beste-
hens des Arbeitsverhdltnisses betrdgt. Fiir be-
stimmte Fille wird dem Arbeitgeber ein Recht zur
Verweigerung der Auszahlung der Abfindung ein-
geraumt.

Die geplante Regelung begriilen wir. Sie ist ein
Schritt hin zu einer Entkopplung von Bestands-
schutz und Abfindungsschutz. Damit kommt sie
der Realitdt des Deutschen Kiindigungsschutzes
ein wesentliches Stiick ndher als der Gesetzent-
wurf von SPD und Biindnis 90 / Die Griinen. Sie
beinhaltet fiir Arbeitnehmer wie Arbeitgeber ein
erheblich hoheres MaB3 an Rechtssicherheit. Durch
den Absatz 3 wird zudem gewéhrleistet, dass die
Zahlung einer Abfindung nicht zur untragbaren
Belastung fiir den Arbeitgeber werden kann.

Zu Nr. 3: §4 und Nr. 4: § 7 — Anrufung des
Arbeitsgerichts und Wirksamwerden der Kiin-
digung

Beide Vorschldge werden von uns begriif3t.
Zu Nr. 5: § 23 — Geltungsbereich
Schwellenwert

Zusitzlich zu dem weiterhin giiltigen Schwellen-
wert von 5 Arbeitnehmern wird ein neuer
Schwellenwert von 20 Arbeitnehmern fiir Neuein-
stellungen eingefiihrt. Damit findet das Kiindi-
gungsschutzgesetz nicht fiir neu eingestellte Ar-
beitnehmer in Betrieben Anwendung, in denen in
der Regel 20 oder weniger Arbeitnehmer aus-
schlieBlich der zu ihrer Berufsbildung Beschéftig-
ten beschiftigt sind. Mit dieser Neuregelung wird
der Schwellenwert fiir die Zukunft faktisch auf 20
Arbeitnehmer angehoben. Die Neuregelung geht
in die Richtige Richtung. Sie gibt den mittelsténdi-
schen Betrieben die notwendige Flexibilitit. Die
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Begrenzung auf Neueinstellungen ist unserer Auf-
fassung nach nicht zwingend. Vertrauensschutz
kénnte auch durch eine Ubergangsfrist fiir beste-
hende Arbeitsverhdltnisse gewihrleistet werden.

Existenzgriinder

Die Regelung entspricht § 112 a Abs. 2 BetrVG.
Sie ist ein moglicher Schritt, die Einstellungsbe-
reitschaft zu férdern.

Artikel 4:

Anderung des TzBfG

Zu Nr. 1 — § 8 Teilzeitanspruch
Abs. 1

Der Gesetzentwurf sieht eine Beschrinkung des
bisherigen allgemeinen Teilzeitanspruchs auf be-
stimmte Personengruppen vor. Der Teilzeitan-
spruch ist auf Wunsch des Arbeitnehmers auf bis
zu 5 Jahre zu befristen. Wenn die Voraussetzun-
gen fiir den Teilzeitanspruch weiterhin vorliegen
ist bis zu 6 Monate vor Ablauf der Befristung eine
Verldngerung moglich.

Die Begrenzung des Teilzeitanspruchs ist richtig,
noch sinnvoller wire seine vollstindige Abschaf-
fung. Mit der Begrenzung auf den genannten Per-
sonenkreis bleibt eine Einschrinkung der Be-
schéftigungschancen insbesondere junger Frauen
bestehen. Durch die Mdglichkeit der Befristung
der Teilzeit und der einseitigen Verlangerungs-
moglichkeit wird die Planungsperspektive des Ar-
beitgebers iiber Gebiihr eingeschrinkt. Der Ar-
beitgeber kann nach Ablauf der Frist keine be-
trieblichen Belange gegen die sofortige Wieder-
herstellung der urspriinglichen Verhiltnisse mehr
geltend machen. Er wird folglich im Zeitpunkt des
Fristablaufs vor vollendete Tatsachen gestellt. Die
Verldngerungsmoglichkeit sollte daher gestrichen
werden.

Abs. 4

Der Teilzeitanspruch besteht nur in Betrieben mit
mindestens 15 Arbeitnehmern. Die Bezugnahme
auf den Betrieb statt auf den Arbeitgeber als klei-
nere Einheit ist zu begriifien.

Zu Nr. 3 - § 13a Pro-rata-temporis Grundsatz

Mit einem neuen § 13a TzBfG soll einheitlich fiir
alle arbeitsrechtlichen Schwellenwerte der Pro-
rata-temporis-Grundsatz eingefiihrt werden, so
dass Teilzeitbeschiftigte kiinftig nur noch entspre-
chend ihrer Arbeitszeit zu beriicksichtigen sind.
Dabei sollen Beschiftigte mit einer Wochentlichen
Arbeitszeit von nicht mehr als 20 Stunden mit 0,5
und solche mit einer wdchentlichen Arbeitszeit
von nicht mehr als 30 Stunden mit 0,75 beriick-
sichtigt werden.

Die Einfithrung des Pro-rata-temporis-Grundsatzes
fiir alle arbeitsrechtlichen Schwellenwerte ist zu
begriilen. Allerdings sollte eine weitere Grenze
fiir Arbeitnehmer, die nicht mehr als zehn Stunden
wochentlich arbeiten eingefiihrt werden. Diese
sollten nur mit 0,25 beriicksichtigt werden.

Zu Nr. 4 - § 14 Abs. 2 Sachgrundlose Befristung

Der Gesetzentwurf ersetzt richtigerweise das ver-
fehlte Ersteinstellungerfordernis fiir sachgrundlose

Befristungen durch eine Viermonatsfrist zur Vor-
beschiftigung. Diese Neuregelung ist uneinge-
schrinkt zu begriifen. Um die Flexibilitdt bei be-
fristeten Arbeitsverhéltnissen noch weiter zu ver-
bessern, sollte gleichzeitig die Hochstbefristungs-
dauer von 2 Jahren angehoben werden.

Zu Nr. 5 - § 14 Abs. 3 Erleichterte Befristungen
mit dlteren Arbeitnehmern

Erleichterte Befristungen sollen mit Arbeitneh-
mern ab Vollendung des 50. Lebensjahres moglich
sein. Die Regelung unterliegt keiner zeitlichen Be-
fristung. Sie verbessert die Beschéftigungsaus-
sichten dlterer Arbeitnehmer.

Artikel 6:
Anderung des Jugendarbeitsschutzgesetzes

Der Gesetzentwurf sieht eine Verldngerung der
maximalen Schichtzeiten auf 12 Stunden, der
moglichen Nachtarbeitszeit im Gaststétten- und
Schaustellergewerbe von 22 auf 23 Uhr sowie der
Arbeitszeit vor einem Berufsschultag von 20 auf
21 Uhr. Diese Anderungen sind zu begriifien.

Artikel 7:
Anderung des BGB
ZuNr.1-§ 613a Abs. 5 BGB

Es wird festgelegt, dass die Unterrichtungspflich-
ten beim Betriebsiibergang bei Bestehen eines
Betriebsrats nur gegeniiber dem Betriebsrat wahr-
zunehmen sind. Nur fiir den Fall, dass kein Be-
triebsrat besteht, sind die Arbeitnehmer zu infor-
mieren. Diese Regelung ist zu begriilen.

Zu Nr. 2 - § 613a Abs. 6 BGB

Es wird geregelt, dass das Widerspruchsrecht
spatestens mit Ablauf von 6 Monaten nach dem
Betriebsiibergang erlischt. Die Einfiihrung einer
solchen Ausschlussfrist ist unbedingt notwendig.
Durch die Einfithrung einer Ausschlussfrist wird
den in der Praxis auftretenden Rechtunsicherheiten
durch die Gefahr eines noch Jahre nach dem Be-
triebsiibergang ausgeiibten Widerspruchsrechts
aufgrund mangelnder Information wirksam be-
gegnet. Die Einfilhrung einer Ausschlussfrist ist
uneingeschrinkt zu beflirworten.

Artikel 8
Anderung des Altersteilzeitgesetzes
Anderung von § 16:

Eintritte in Altersteilzeit sollen nur noch bis zum
31. Dezember 2003 moglich sein. Das geltende
Recht erlaubt Eintritte bis zum 31. Dezember
2009. Dieses vorgeschene vorzeitige Auslaufen
des Altersteilzeitgesetzes ist entschieden abzuleh-
nen. Durch die Ausgestaltung eines Arbeitsver-
hiltnisses als Altersteilzeitverhdltnis kann verhin-
dert werden, dass éltere Arbeitnehmer vorzeitig
iiber den Weg der Arbeitslosigkeit aus dem Ar-
beits- und Erwerbsleben ausscheiden. Qualifika-
tionen und Erfahrungen élterer Arbeitnehmer kon-
nen auf diese Weise ldnger im Unternehmen
gehalten werden. Zudem entspricht die Halbierung
der bisherigen Arbeitszeit auch dem Wunsch élte-
rer Arbeitnehmer, gegen Ende des Erwerbslebens
nur noch verkiirzt arbeiten zu wollen. Die Rege-
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lung der Altersteilzeit hat sich in den Unterneh-
men bewihrt und ist daher beizubehalten.

. Kollektives Arbeitsrecht, Tarifautonomie, Be-
triebsverfassung

Zusammenfassung

Die Vorschliage zum kollektiven Arbeitsrecht ge-
hen in die richtige Richtung. Mit der Riicknahme
eines wesentlichen Teils der verfehlten Anderun-
gen des Betriebsverfassungsgesetzes aus dem Jah-
re 2001 werden die Unternehmen entlastet. Die
Vorschldge zum Giinstigkeitsprinzip im Tarifver-
tragsgesetz schaffen fiir betriebliche Biindnisse fiir
Arbeit eine rechtssichere Grundlage und werden
durch die Moglichkeit diesbeziiglicher Betriebs-
vereinbarungen sinnvoll ergénzt.

Zu den einzelnen Vorschriften
Artikel 1:
Anderung des Tarifvertragsgesetz

Zu Nr. 1 — Untertarifliche Entlohnung zuvor
Arbeitsloser:

Arbeitslosen soll wihrend der Probezeit ein un-
tertarifliches Arbeitentgelt gewdhrt werden kon-
nen. Dies wird die Beschéftigungsaussichten zu-
vor Arbeitsloser verbessern. Der gewédhlten Re-
gelung stehen keine verfassungsrechtlichen Be-
denken entgegen. Das Bundesverfassungsgericht
hat in mehreren seiner Entscheidung aus dem So-
zialstaatsprinzip fiir den Staat die Verpflichtung
abgeleitet, Moglichkeiten fiir Beschéftigung zu
schaffen, was auch Eingriffe in die Tarifautono-
mie rechtfertigen kann. Untertarifliche Entgelte
kénnen ein Schritt sein, Arbeitslose in Beschéfti-
gung zuriickzufiihren, so dass im Ergebnis eine
solche Regelung verfassungsrechtlich zuléssig ist.
Zu Nr.2 - Giinstigkeitsprinzip:

§ 4 Abs. 3 wird durch die Regelung erginzt, dass
beim Giinstigkeitsvergleich Beschéftigungsaus-
sichten zu beriicksichtigen sind und eine abwei-
chende Vereinbarung als giinstiger gilt, wenn der
Betriebsrat und die Belegschaft mit Zweidrittel-
mehrheit einer solchen Abweichung zugestimmt
hat. Dies ist eine sinnvolle Ergénzung des § 4 Abs.
3, die wir voll unterstiitzen. Nur so kénnen die in
der Praxis vielfach bestehenden betrieblichen
Biindnisse fiir Arbeit auf eine rechtssichere
Grundlage gestellt werden.

Artikel 2:
Anderung des Betriebsverfassungsgesetzes
Zu Nr. 1 - Betriebsratsgrofle:

Bei den Vorschriften zur Grofle des Betriebsrates
und zu den Freistellungen wird zur Regelung vor
2001 zuriickgekehrt. Dies ist ein richtiger und
iiberfalliger Schritt. Eine weitergehende Anhebung
der Schwellenwerte ist iiberlegenswert.

Zu Nr. 2 — pro-rata-temporis-Grundsatz:

Es wird festgelegt, dass nicht mehr das Kopfprin-
zip sondern vielmehr das Stundenprinzip bei der
Bestimmung der Mitarbeiter Beriicksichtigung
findet, soweit es um die Grofle des Betriecbsrates
und die Zahl der freigestellten Betriebsratsmitglie-
der geht. Dariiber hinaus werden die Auszubilden-

den aus der Zahl der zdhlenden Arbeitnehmer he-
rausgenommen. Dies wird die Ausbildungsbereit-
schaft der Betriebe fordern. Beide Regelungen
sind uneingeschrinkt zu begriiflen.

Zu Nr.3 — Schwellenwerte bei Freistellungen:

Bei den Vorschriften fiir die Freistellung der Be-
triebsratsmitglieder wird zur Regelung vor 2001
zuriickgekehrt. Die von der Bundesregierung im
Zuge des Betriebsverfassungsreformgesetzes vor-
genommene Senkung der Schwellenwerte hat auf-
grund der ausgeweiteten Verpflichtung zur Frei-
stellung insbesondere bei mittelstindischen Be-
trieben zu unverhéltnismiBig hohen Kosten ge-
fiihrt. Dabei war die Senkung des Schwellenwertes
fir freigestellte Betriebsratsmitglieder durch
nichts zu rechtfertigen. Der Gesetzentwurf der
CDU/CSU fiihrt dagegen die Kostenbelastung auf
ein vertretbareres Mal} zuriick. Die Regelung ist
uneingeschrinkt zu begriiien.

Zu Nr. 4 — pro-rata-temporis-Grundsatz bei
Freistellungen:

Auch bei der Regelung der Freistellungen wird
nun entsprechend der Neuregelung des § 9 Satz 3
BetrVG die Beriicksichtigung teilzeitbeschiftigter
Arbeitnehmer nicht mehr nach dem Kopf- sondern
nach dem Stundenprinzip festgelegt. Dies ist zu
begriiBen. Wie im geplanten § 13 a TzBfG sollte
allerdings auch hier eine weitere Grenze mit dem
Wert 0,25 fir Arbeitnehmer mit nicht mehr als
zehn Stunden wochentlicher Arbeitszeit eingefiihrt
werden.

Zu Nr.5 — Betriebsvereinbarungen zu betriebli-
chen Biindnissen fiir Arbeit:

Die vom Gesetzentwurf vorgesehene Moglichkeit,
ein betriebliches Biindnis fiir Arbeit auch im Wege
einer Betriebsvereinbarung schliefen zu konnen,
ist eine interessante Uberlegung. Sie ermdglicht
eine kollektive Regelung und bannt damit die Ge-
fahr von Abweichlern, die bei einzelvertraglichen
Regelungen stets gegeben ist. Durch das Zustim-
mungserfordernis der Tarifparteien stellt die Re-
gelung keinen Eingriff in die Tarifautonomie dar.
Sie kann damit der Erginzung der Anderung von
§ 4 Abs. 3 TVG dienen, kommt jedoch als allei-
nige Regelung nicht in Betracht.

Zu Nr. 6 — Mitbestimmung bei personellen Ein-
zelmaflnahmen:

Der Schwellenwert beim Mitbestimmungsrecht
bei personellen EinzelmaBnahmen wird wieder zu
Recht auf den Betrieb und nicht das Unternehmen
bezogen. Diese Anderung ist zu begriifien.

Zu Nr. 8 — Anrechnung von Abfindungen beim
Sozialplan:

Die Regelung ist notwendige Folge von Art. 3 Nr.
2 (§ 1 a KSchQG) fiir das Sozialplanrecht.

Zu Nr. 9 — Fristenregelung beim Nachteilsaus-
gleich:

Die Regelung zum Nachteilsausgleich kehrt zur
Rechtslage vor 1998 zuriick. Dadurch werden
Mitbestimmungsverfahren bei einem Interessen-
ausgleich und Sozialplan beschleunigt. Nach der
geltenden Rechtslage fehlt es an jeglicher zeitli-
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chen Befristung fiir eine Einigung mit dem Be-
triebsrat. Die dadurch moglichen Verzogerungen
konnen die Unternehmenssituation stark beein-
trichtigen. Die frithere Rechtslage muss daher
dringend wieder hergestellt werden.

C) Gesetzentwurf der Fraktion der FDP:

D)

40

Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieb-
licher Biindnisse fiir Arbeit - BT-Drucksache
15/1225

Der Gesetzentwurf betrifft allein betriebliche Biind-
nisse fiir Arbeit und damit nur Punkt 4 des Themen-
katalogs.

4. Kollektives Arbeitsrecht, Tarifautonomie, Be-
triebsverfassung

Die vorgeschlagene Regelung ist grundsétzlich zu
unterstiitzen. Durch den ersten Satz wird sicherge-
stellt, dass betriebliche Biindnisse fiir Arbeit in je-
dem Fall in den Giinstigkeitsvergleich mit einbe-
zogen werden miissen. Der zweite Satz stellt dar-
iber hinaus eine Vermutungsregelung fiir die
Glinstigkeit einer Vereinbarung unter bestimmten
Bedingungen auf. Positiv ist, dass sowohl der
Eintritt in ein Arbeitsverhéltnis als auch die Be-
schéftigungssicherung des bestehenden Arbeits-
platzes erfasst werden. Auch die beiden Alternati-
ven fir das Eintreten der Vermutungsregelung
sind nicht zu beanstanden, wenn auch die Vari-
ante, dass der Arbeitnehmer einseitig wieder zu
den Tarifbedingungen zuriickkehren kann, in der
Praxis sicher kaum genutzt wird. Das Quorum fiir
betriebsratslose Betriebe ist mit 75 v.H. der betrof-
fenen Arbeitnehmer zu hoch.

Antrag der Fraktion der FDP:

Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur
Schaffung von mehr Arbeitsplédtzen — Vorschlag
des Sachverstiandigenrats jetzt aufgreifen - -
BT-Drucksache 15/430 —

Der Antrag betrifft allein den Kiindigungsschutz und
damit nur Punkt 3 des Themenkatalogs.

3. Individuelles  Arbeitsrecht, Kiindigungs-
schutz, Teilzeitanspruch und Befristungen

Das Kiindigungsschutzgesetz soll erst ab einer Be-

wird in dem Antrag, ob die Vereinbarung bei allen
Kiindigungen oder nur bei betriebsbedingten Kiin-
digungen moglich sein soll. Letztlich fordert die
FDP, dass eine generelle Drei-Wochen-Frist ab
dem Kiindigungstermin fiir jegliche Anspriiche
aus dem Arbeitsverhéltnis eingefithrt und zudem
im SGB III sichergestellt wird, dass die Abfindung
bzw. Qualifizierung nicht zu Sperrfristen fithren
kann.

Der Vorschlag zur Begrenzung der Sozialauswahl
und der Herausnahme von Leistungstrdgern aus
der Sozialauswahl stimmt mit dem Gesetzentwurf
der Bundesregierung zur Agenda 2010 iiberein.
Die vorgeschlagene Erhohung des Schwellenwerts
und der Wartezeit begriilen wir ausdriicklich. Sie
fithren zu einer Entlastung insbesondere fiir kleine
Betriebe. Die Wartezeit von nur sechs Monaten
hat sich angesichts immer komplexer werdender
Arbeitsverhiltnisse in einer globalisierten Wirt-
schaft als wesentlich zu kurz erwiesen. Noch an-
gebrachter wire eine Erhohung auf drei statt auf
zwei Jahre.

Gegen den Vorschlag zur Abfindungsoption haben
wir Bedenken. Die Vereinbarung muss bereits bei
Abschluss des Arbeitsvertrages getroffen werden.
Zwischen rechtmifBigen und unwirksamen Kiindi-
gungen sowie zwischen betriebs-, verhaltens- und
personenbedingten Kiindigungen wird nicht diffe-
renziert. Als Folge miisste die Abfindung in jedem
Fall der Kiindigung, also auch bei rechtmifligen
Kiindigungen, gezahlt werden. Der Vorschlag
wiirde dadurch Kiindigungen erheblich verteuern.
Dass keine Angaben zur Hohe der Abfindung ge-
macht werden, dndert hieran nichts. Ausschlagge-
bend ist die Tatsache, dass unabhingig von der
RechtmiBigkeit der Kiindigung in jedem Fall eine
Abfindung fillig wird. Ein solches ,klassisches®
Abfindungsmodell ist jedoch fiir den Mittelstand
kaum praktikabel. Eine solche Option wiirde daher
nur von den wenigsten, insbesondere nicht von
mittelstdndischen und kleinen, Unternehmen ge-
nutzt. Im Gegenzug dazu erdffnet der Gesetzent-
wurf der CDU dem Arbeitgeber die Moglichkeit
zum gesetzlichen Kiindigungsschutz zuriickzukeh-
ren oder eine Senkung der Abfindung zu verlan-
gen.

schiftigungsdauer von zwei Jahren und einer Be-
triebsgroBBe von mehr als 20 Arbeitnehmern (bei
Beriicksichtigung des pro rata temporis-Grundsat-
zes) gelten. Die Sozialauswahlkriterien sollen auf
Unterhalt, Lebensalter und Dauer der Betriebszu-
gehorigkeit begrenzt werden, zudem soll die He-
rausnahme von Leistungstrigern erleichtert wer-
den.

Des weiteren fordert die FDP eine Ergdnzung von
§ 23 Abs. 1 KSchG dahingehend, dass ein Opti-
onsmodell ermdglicht wird, in dem ein Verzicht
auf Kiindigungsschutz gegen Zahlung einer Ab-
findung vereinbart wird. Die Vereinbarung soll bei
Abschluss des Arbeitsvertrages getroffen werden
und beinhaltet eine Verpflichtung des Arbeitge-
bers, im Gegenzug fiir den Verzicht des Arbeit-
nehmers auf Kiindigungsschutz entweder eine Ab-
findung zu zahlen oder den Arbeitnehmer auf sei-
ne Kosten weiterzuqualifizieren. Nicht spezifiziert

E) Antrag der Fraktion der FDP:

Rahmenbedingungen fiir einen funktionsfahi-
gen Arbeitsmarkt schaffen - BT-Drucksache
15/590

1. Dauer des Anspruchs auf Arbeitslosengeld
und andere Anderungen im SGB Il

Vor dem Hintergrund der ausgesprochen schlech-
ten Situation am deutschen Arbeitsmarkt hat die
FDP einen umfassenden Antrag fiir Reformen zur
Flexibilisierung des Arbeitsmarktes vorgelegt. Die
Vorschldge umfassen nicht nur Verdnderungen
beim Arbeitslosengeld und der Arbeitslosenversi-
cherung, sondern auch die Neuausrichtung ar-
beitsmarktpolitischer MaBnahmen und deren
Evaluierung, die Zeitarbeit, das Tarifvertrags- und
das Kiindigungsschutzrecht sowie eine Reform der
Bundesanstalt fiir Arbeit. Die Vorschldge greifen
in weiten Teilen Arbeitgeber-Positionen auf,
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schiefen aber in einigen Vorschlidgen, z. B. zur
Neuausrichtung der Arbeitslosenversicherung, am
Ziel vorbei. Fiir die Vorbereitung der Anhorung
sollen hier die Vorschlige zur Reform von Ar-
beitslosengeld und Arbeitslosenversicherung be-
wertet werden.

Die FDP fordert, zur stidrkeren Aktivierung und
Mobilisierung der Arbeitslosen das Arbeitslosen-
geld wieder auf max. 12 Monate zu begrenzen.
Die Liberalen setzen sich in ihrem Antrag aufler-
dem dafiir ein, dass éltere Arbeitslose kiinftig kein
Arbeitslosengeld mehr erhalten konnen, ohne fiir
die Vermittlung zur Verfiigung stehen zu miissen.
(Abschaffung § 428 SGB III). Zugleich soll auch
fir die Versicherungsleistung Arbeitslosengeld
gelten, dass stirker auf die Lohnergdnzung und
weniger auf den Lohnersatz abgestellt wird. So
soll z. B. die Anrechnung von zusitzlichem Ar-
beitseinkommen auf das Arbeitslosengeld wesent-
lich geringer ausfallen, um einen stirkeren Anreiz
zur Arbeitsaufnahme zu schaffen. Dariiber hinaus
plant die FDP ein Wahlrecht zwischen verschiede-
nen Tarifen in der Arbeitslosenversicherung, bei
der in einem ersten Schritt ein Wahlrecht fiir einen
niedrigeren Tarif verbunden mit einer Karenzzeit
erwogen werden soll. Zur Unterstiitzung der Be-
ratung und Vermittlung sollen dariiber hinaus die
Umkehr der Beweislast bei Ablehnung einer zu-
mutbaren Arbeit prizisiert, die urspriingliche re-
gelmiBige Meldepflicht alle drei Monate wieder
eingefiihrt und zur Forderung der Mobilitdt neue
zumutbare Pendelzeiten eingefiihrt werden.

Die Verkiirzung der Bezugsdauer von Arbeitslo-
sengeld auf max. 12 Monate entspricht den ar-
beitsmarktlichen Notwendigkeiten (s. 0.) und wir
daher von der BDA unterstiitzt. Zur Mobilisierung
und Aktivierung der dlteren Arbeitslosen ist dann
die Abschaffung von § 428 SGB III ein konse-
quenter Schritt, der mit den kiirzeren Bezugszeiten
beim Arbeitslosengeld korrespondiert. In diesem
Zusammenhang ist auch zu priifen, inwieweit Ver-
sicherungsleistungen zur Sicherung von Beschaf-
tigung bzw. zur Steigerung der Attraktivitdt mog-
licherweise geringer bezahlter Jobs beitragen kon-
nen. Der fiir die Reform von Arbeitslosen- und
Sozialhilfe diskutierte Ansatz eines Kombi-Ein-
kommens, also die Kombination von Transferlei-
stungen und eigenem Arbeitseinkommen, ist des-
halb auch in der Arbeitslosenversicherung zu prii-
fen. Mit der Entgeltsicherung fiir éltere Arbeit-
nehmer wurde hier bereits ein erster Schritt getan.
Bei der Ausgestaltung der grof3ziigigeren Anrech-
nung von Arbeitseinkommen auf das Arbeitslo-
sengeld muss allerdings wie bei jeder 6ffentlichen
Férderung eine Hochstgrenze eingezogen werden,
damit es nicht attraktiv wird, das volle Arbeitslo-
sengeld zu beziehen und zugleich umféngliche
Nebeneinkommen zu erwirtschaften. Dies wiirde
der Aktivierung von Arbeitslosen gerade wieder
entgegenstehen. Abzulehnen ist die Einfithrung ei-
nes Wabhlrechts in der Arbeitslosenversicherung.
Die von der FDP geforderte Karenzzeit sollte
vielmehr grundsétzlich dem Bezug von Arbeitslo-
sengeld vorgeschaltet werden, um die Anreize zu
einer schnellen Beschiftigungsaufnahme zu erho-
hen. Zu unterstiitzen sind die FDP-Vorschldge zur

Ausdehnung der Beweislastumkehr und zur Er-
weiterung der Sperrzeitentatbestinde (z. B. feh-
lende Eigenbemiihungen des Arbeitslosen) und zur
Ausdehnung der zumutbaren Pendelzeiten. In die
richtige Richtung geht auch die regelméBige Ver-
pflichtung der Arbeitslosen mit dem Arbeitsamt
fortlaufend Kontakt zu halten. Ob dies mit der bii-
rokratisch aufwendigen Quartalsmeldepflicht er-
reicht wird, oder ob dies auch iiber andere Instru-
mente sicher gestellt werden kann, sollte gepriift
werden.

Zu unterstiitzen sind dariiber hinaus die Vorschla-
ge der FDP zur Zusammenlegung von Arbeits-
losen- und Sozialhilfe, zur Neuausrichtung von Ar-
beitsbeschaffungs- und Strukturanpassungsmaf-
nahmen, zur Erhéhung der Effizienz bei Weiter-
bildungsmafinahmen, sowie zur umfassenden Eva-
luationsforschung fiir MaBnahmen der aktiven Ar-
beitsmarktpolitik.

2. Zeitarbeit

Die Zielrichtung des Antrags, das AUG zu libera-
lisieren und mittelfristig abzuschaffen, ist aus
Sicht der BDA uneingeschréinkt zu begriilen. Be-
stimmte Fallkonstellationen sollen aus dem An-
wendungsbereich des AUG herausgenommen wer-
den. So soll die Abordnung von Arbeitnehmern zu
einer gebildeten Arbeitsgemeinschaft auch dann
keine Arbeitnehmeriiberlassung sein, wenn Mit-
glieder der Arbeitsgemeinschaft unterschiedliche
Wirtschaftszweige mit unterschiedlichen Tarif-
vertrdgen angehdren. Arbeitnehmeriiberlassung
zwischen Arbeitgebern des selben Wirtschafts-
zweiges zur Vermeidung von Kurzarbeit oder Ent-
lassungen soll erleichtert werden. Eine Erlaubnis-
pflicht soll auch dann entfallen, wenn der Arbeit-
nehmer nicht in einem fiir Ver- und Entleiher gel-
tenden Tarifvertrag zugelassen ist. Das Anzeige-
Erfordernis fiir Arbeitgeber mit weniger als 50 Be-
schiftigten soll ginzlich entfallen. Konzerninterne
Arbeitnehmeriiberlassung soll erleichtert und ent-
biirokratisiert werden.

Das Verbot der Arbeitnehmeriiberlassung im Bau-
gewerbe soll gestrichen werden.

Ganz offensichtlich bezieht sich ein Teil der For-
derungen noch auf das alte Recht. So wird etwa
die Abschaffung des Synchronisations-, des be-
sonderen Befristungs- und des Wiedereinstel-
lungsverbots gefordert, die hochstzulédssige Ein-
satzdauer soll auf 36 Monate ausgedehnt werden.
Diese Forderungen sind bereits mit dem ersten
Gesetz fiir moderne Dienstleistungen am Arbeits-
markt insoweit erfiillt worden. Dennoch fordert
die FDP, dass der ab 2004 geltende Gleichstel-
lungsgrundsatz ersatzlos gestrichen wird.

Samtliche Forderung der FDP gehen gleichwohl in
die richtige Richtung und sind aus Sicht der BDA
zu begriiflen.

3. Individuelles Arbeitsrecht, Kiindigungs-

schutz, Teilzeitanspruch und Befristungen
Zusammenfassung

Die Vorschlige der FDP zum Kiindigungsschutz,
zum Teilzeit- und Befristungsgesetz und zum Be-
triebsiibergang gehen im wesentlichen in die rich-
tige Richtung. Begriilenswert ist insbesondere die
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Anhebung des Schwellenwerts und der Wartezeit
im Kiindigungsschutzgesetz sowie die Abschaf-
fung des Teilzeitanspruches und die Flexibilisie-
rung der befristeten Arbeitsverhéltnisse. Die Ab-
findungsoption im Kiindigungsschutzgesetz be-
gegnet aufgrund ihrer konkreten Ausgestaltung
Bedenken und diirfte in der Praxis wegen der ho-
hen Kostenbelastung insbesondere vom Mit-
telstand kaum genutzt werden.

Punkt 10 des Antrags - Kiindigungsschutz

Der Antrag stimmt hinsichtlich des Kiindigungs-
schutzes mit der Drucksache 15/430 iiberein. Auf
die dortigen Ausfiihrungen wird verwiesen.

Punkt 12 des Antrags - Teilzeit- und Befri-
stungsgesetz

Die FDP fordert die Aufhebung des Rechtsanspru-
ches auf Teilzeit und die verstirkte Forderung von
Teilzeit auf freiwilliger Basis. Dies unterstiitzen
wir nachdriicklich. Der verfehlte Zwangsanspruch
auf Teilzeit belastet die Unternehmen mit zusétzli-
cher Biirokratie und Kosten, denen keine Vorteile
fiir die betroffenen Arbeitnehmer gegeniiber ste-
hen. Bereits vor der Einfithrung des Zwangsan-
spruches war in den vergangenen Jahren ein kon-
tinuierlicher Anstieg von Teilzeitarbeit zu beo-
bachten. Dieser Trend wurde durch die gesetzliche
Neuregelung aus dem Jahr 2001 weder gebremst
noch gesteigert. Die iiberfliissige Regelung ist da-
her abzuschaffen.

Bei den sachgrundlosen Befristungen fordert die
FDP eine Erhohung der Hochstbefristungsdauer
auf vier Jahre und eine Aufhebung des Erstein-
stellungserfordernisses. Zudem sollen geringfiigig
beschiftigte Arbeitnehmer nicht mehr in den Gel-
tungsbereich des Teilzeit- und Befristungsgesetzes
einbezogen sein. Diese Vorschldge begriiflen wir.
Durch eine Erhéhung der Hochstbefristungsdauer
und insbesondere eine Authebung des verfehlten
Ersteinstellungsgebots wird eine wichtige Flexibi-
litatsreserve der Unternehmen gestiitzt und damit
die positive beschéftigungspolitische Wirkung be-
fristeter Arbeitsverhiltnisse als Einstieg in den
Arbeitsmarkt gestérkt.

Punkt 13 des Antrags - § 613 a BGB

Die FDP fordert eine Erleichterung der Regelun-
gen zum Betriebsiibergang in § 613 a BGB fiir in-
solvenzbedrohte Unternehmen und eine Aufhe-
bung des § 613 a fiir Unternehmen, die sich bereits
in der Insolvenz befinden. Dies ist zu begriifien.
Mit der Moglichkeit, kollektiv- oder individualar-
beitsrechtlich geltende Arbeitsbedingungen im
Falle einer drohenden Insolvenz zu #dndern, um
den Fortbestand des Betriebes zu sichern, wird der
Erhalt von Arbeitsplatzen und Wirtschaftskraft ge-
fordert. Der Ausschluss von § 613 a BGB bei be-
reits bestehender Insolvenz dient demselben Ziel.

Leider fehlt es im Antrag an weitergehenden Vor-
schligen zur Anderung des § 613 a BGB. Dies ist
insbesondere vor dem Hintergrund bedauerlich,
dass die FDP zu einem fritheren Zeitpunkt bereits
konkrete Vorschlige zu einer sinnvollen Anderung
der verfehlten Absdtze 5 und 6 des § 613 a BGB
gemacht hat. Eine solche Anderung ist zwingend

erforderlich. Die von der Bundesregierung neu ge-
schaffenen Regelungen gehen weit {iber die euro-
pdischen Vorgaben hinaus und fithren zu vermeid-
baren Doppelinformationspflichten. Zudem ist der
Inhalt der Informationspflichten unklar gefasst und
filhrt zu erheblichen Rechtsunsicherheiten. Zu-
mindest muss daher eine Frist eingefiihrt werden,
nach der das Widerspruchsrecht des Arbeitneh-
mers spétestens erlischt.

. Kollektives Arbeitsrecht, Tarifautonomie, Be-

triebsverfassung
Zusammenfassung

Die Vorschldge der FDP zum Tarifrecht und zur
betrieblichen Mitbestimmung finden weitgehend
unsere volle Unterstiitzung. Die von der FDP ge-
forderte Einschrinkung des Tarifvorrangs lehnen
wir jedoch ab. Sie ist nicht erforderlich und greift
unverhéltnisméBig in die Tarifautonomie ein. Die
vorgeschlagene Regelung zum Giinstigkeitsprinzip
ist ausreichend, um die erforderliche Flexibilitét
im Rahmen betrieblicher Biindnisse fiir Arbeit zu
gewihrleisten.

Punkt 9 des Antrags - Tarifrecht

Die Vorschldge zu einer Klarstellung des Giinstig-
keitsprinzips entsprechen inhaltlich der Drucksa-
che 15/1225. Auf die dortigen Ausfiihrungen wird
verwiesen.

Punkt 11 des Antrags - Betriebliche Mitbe-
stimmung

Die FDP fordert eine weitgehende Riicknahme der
kostentreibenden, biirokratischen Anderungen der
Betriebsverfassung aus dem Jahr 2001. Diese For-
derung unterstiitzen wir ausdriicklich.

Schwellenwerte bzgl. Betriebsratserrichtung und —
grofie sowie Freistellungen

Die Bildung eines Betriebsrats soll in Unterneh-
men ab 20 Beschiftigten bei einem Wahlquorum
von mehr als 50 % der wahlberechtigten Arbeit-
nehmer moglich sein. Weiterhin soll die Anzahl
der Mitglieder im Betriebsrat reduziert werden.
Der Vorschlag ist zu begriilien. Allerdings muss
BezugsgroBe weiterhin der Betrieb und nicht das
Unternehmen sein.

Weiterhin soll die Zahl der Betriebsrite durch
Vereinbarung abweichend geregelt werden kon-
nen, wie es bereits fiir die Anzahl der Freistellun-
gen nach bisherigem Recht moglich ist. Dies ist zu
begriifien.

Eine Freistellung soll erstmals in Unternehmen
mit mehr als 500 Beschiftigten erfolgen. Die An-
hebung des Schwellenwerts ist grundsétzliche zu
begriiBen. Bezugsgrofe darf allerdings nicht das
Unternehmen sondern der Betrieb sein. Die Forde-
rung, in Betrieben ab 1.001 Beschiftigten die Zahl
der freigestellten Betriebsratsmitglieder wieder
jeweils um eine Freistellung zu reduzieren ist
missverstindlich. Wir interpretieren sie dahinge-
hend, dass von der jetzigen Zahl freizustellender
Mitglieder des Betriebsrats nach dem BetrVG je-
weils ein Arbeitnehmer abgezogen werden soll.
Dies ist zu unterstiitzen.
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Tarifvorrang

§ 77 Abs. 3 BetrVG soll dahingehend einge-
schrankt werden, dass Abweichungen vom Tarif-
vertrag durch Vereinbarungen zwischen Unter-
nehmen und Betriebsrat moglich sein sollen, wenn
75 v.H. der abstimmenden Mitarbeiter zugestimmt
haben. Diese Forderung schriankt den Tarifvorrang
stark ein. Eine solche Einschriankung ist mit der
Tarifautonomie aber auch mit allgemeinen Legi-
timationsgrundsidtzen kaum zu vereinbaren. Der
Betriebsrat ist nicht zu einer zweiten oder ersten
Tarifrunde im Betrieb legitimiert. Die Neurege-
lung kann allenfalls fiir tarifbestimmte Arbeitsver-
héltnisse gelten.

Schwellenwerte bzgl. der Geltung zwingender
Mitbestimmung

Die zwingende Mitbestimmung gem. § 87 BetrVG
soll nur in Betrieben mit mehr als 300 wahlbe-
rechtigten Arbeitnehmern gelten. Gleichzeitig soll
die Mitbestimmung bei personellen Einzelmal-
nahmen von 20 auf 50 wahlberechtigte Arbeitneh-
mer angehoben werden. Eine gleiche Anhebung
von 20 auf 50 soll auch bei §§ 111, 112 erfolgen.
Die Anhebung der Schwellenwerte entlastet kleine
und mittlere Betriebe, sie ist zu begriiflen.

Pro-Rata-Temporis-Grundsatz

Die Forderung zur Einfiihrung des pro rata tempo-
ris Grundsatzes im Betriebsverfassungsgesetz ist
begriilenswert. Noch sinnvoller wire jedoch eine
generelle Einfithrung des pro rata temporis Grund-
satzes fiir alle arbeitsrechtlichen Schwellenwerte.
Eine solche Anderung kénnte beispielsweise im
Teilzeit- und Befristungsgesetz verankert werden.

Beschleunigung der Mitbestimmungsverfahren/
vorldufige Durchfiihrungsbefugnisse

Sowohl die Verankerung eines gesetzlichen Kopp-
lungsverbots verkniipft mit einem Unterlassungs-
anspruch des Arbeitgebers wie auch die Beschleu-
nigung von Einigungsstellenverfahren sind geeig-
nete Maflnahmen, um die komplizierten und ko-
stentrdchtigen Mitbestimmungsverfahren zu ver-
kiirzen. Dies ist ein zentrales Element fiir eine
Modernisierung der deutschen Betriebsverfassung.

Die vorldufige Durchfiihrungsbefugnis bei perso-
nellen MaBinahmen soll vereinfacht werden, der
Betriebsrat soll das Arbeitsgericht anrufen miis-
sen, wenn er die Durchfithrung einer personellen
MaBnahme angreifen will. Diese Vereinfachung
ist zu begriiflen.

Weiterhin sollen bei Betriebsédnderungen, die kei-
nen Personalabbau nach sich ziehen, §§ 106 und
111 BetrVG nicht mehr anwendbar sein. Auch
diese Forderung ist sinnvoll und findet unsere
volle Unterstiitzung

Abweichende Betriebsratsstrukturen

Die Forderung der Aufhebung des staatlichen Zu-
stimmungserfordernisses in § 3 BetrVG geht an
der bestehenden Rechtslage vorbei. Ein solches
staatliches Zustimmungserfordernis besteht nicht
mehr. Die Forderung geht daher ins Leere.

Berlin, 22. August 2003
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25. August 2003

fur die Offentliche Anhérung am 8. September 2003 in Berlin zu

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204

b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU

Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (AroRModG),

Drs. 15/1182

c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Buindnisse fir Arbeit, Drs.15/1225
d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Bruderle,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen
— Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430
e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Briderle, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Rahmenbedingungen flr einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesanstalt fiir Ar-

beit/Bundesanstalt fiir Arbeit

Reformen des Arbeitsmarktes

Die nachfolgende Stellungnahme &uBert sich auf der Ba-
sis wissenschaftlicher Befunde zu den Fragenkomplexen.
Sie beinhaltet ausgewdhlte Aspekte und verzichtet auf
eine Wiirdigung der Einzelantrige. Sie liefert im wesent-
lichen Hintergrundinformationen fiir das Gesetzgebungs-
verfahren.

Inhaltsiibersicht Seite

. Dauer des Anspruchs auf Arbeitslosengeld
und andere Anderungen im SGB III 1

I.1 Begrenzung der Bezugsdauer des Arbeits-
losengeldes 1

1.2 Effektivere Gestaltung von Beratung, Ver-
mittlung und Instrumenteneinsatz nach
SGB I 2

1.3 Weiterentwicklung Beschiftigung schaffen-
der Mafinahmen 3

[.4 Verstirkung von Evaluationsforschung, Bereitstel-
lung von Prozessdaten der BA fiir For-
schungszwecke 3

' Die Stellungnahme wurde verfasst von Christian Brinkmann, Peter Ell-
guth, Knut Emmerich, Elke Jahn, Susanne Koch, Susanne Kohaut,
Emil Magvas, Helmut Rudolph, Eugen Spitznagel und Ulrich Walwei.
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I.1Begrenzung der Bezugsdauer des Arbeitslo-
sengeldes (BT-Drucksachen 15/1204, 15/590,
15/1182)

Zusammenhang  zwischen  Bezugsdauer von
Transferleistungen und Hohe und Dauer der Ar-
beitslosigkeit

Grundsétzlich kénnen grofziigige Transferleistun-
gen, zu denen auch eine lange Bezugsdauer bei-
tragt, sowohl negative als auch positive Auswir-
kungen auf die wirtschaftliche Entwicklung und
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Hohe und Struktur der Arbeitslosigkeit haben. Ei-
nerseits ist auf der Makroebene zu erwarten, dass
die ,,GroBziigigkeit“ die Anpassungsgeschwindig-
keit der Arbeitslosenrate an ein neues Gleichge-
wicht nach externen Schocks negativ beeinflusst.
Auf der Mikroebene wird argumentiert, dass hohe
Lohnersatzleistungen und eine lange Bezugsdauer
zu fehlenden Anreizen bei der Arbeitssuche und
Arbeitsaufnahme fiithren. Die Folge ist ein hdheres
Niveau und eine ldngere Dauer der Arbeitslosig-
keit.

Andererseits stehen den negativen Wirkungen
grof3ziigiger sozialer Absicherung auch positive
gegeniiber. Finanzpolitisch gesehen ist das System
der Arbeitslosenversicherung ein ,,automatischer
Stabilisator, der bei unfreiwilliger Arbeitslosig-
keit sowohl auf der Mikro- als auch Makroebene
den Konsum stiitzt. Die Zahlung von Arbeitslo-
sengeld fordert auBerdem die Effizienz der Ar-
beitsplatzsuche, weil sich der Arbeitslose dann
nicht veranlasst sieht, das erstbeste Angebot an-
nehmen zu miissen. Dies unterstiitzt den Mat-
chingprozess auf dem Arbeitsmarkt und erleichtert
damit die Anpassung an den Strukturwandel.

Empirische Untersuchungen zeigen, dass der Ein-
fluss von Hohe und Dauer von Transferleistungen
auf die Arbeitslosigkeit nicht iiberschétzt werden
sollte. Dies illustriert etwa der von Scarpetta
(1996), Jackman/Layard/Nickell (1996)* und an-
deren Autoren berechnete Zusammenhang, wo-
nach eine Absenkung der Lohnersatzrate um
10 %-Punkte notwendig wire, um die Arbeitslo-
senquote um 1 bis 1,5 %-Punkte zu reduzieren.
Den Untersuchungen zufolge hat die Dauer des
Bezugs von Lohnersatzleistungen einen gréferen
Einfluss auf Hohe und Dauer der Arbeitslosigkeit
als das Niveau der Transferleistung. Dieser Be-
fund ist fir Deutschland besonders relevant, weil
internationale Vergleiche zeigen, dass die soziale
Absicherung von Langzeitarbeitslosen durch die
lange Bezugsdauer von dlteren Arbeitslose und die
Arbeitslosenhilfe hierzulande relativ hoch ausfallt.
Dagegen liegt die Lohnersatzrate von Kurzfristar-
beitslosen nicht iiber der vergleichbarer Industrie-
lander.

Gesamtfiskalische Auswirkungen der Begrenzung
der Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes

Das Arbeitslosengeld (Alg) ist der groBte Block
der gesamtfiskalischen Kosten der Arbeitslosig-
keit. Im Gesetzentwurf von SPD und Biindnis
90/Die Griinen (BT-Drucksache 15/1204) ist eine
Reduzierung der Bezugsdauer von Arbeitslosen-
geld fiir die unter 55-Jahrigen auf 12 Monate und
fiir die Alteren auf 18 Monate vorgesehen. Daraus
ergidben sich direkte Einsparungen im Haushalt
der BA, die entweder fiir die Senkung der Beitrige
oder fiir andere aktive Malinahmen verwendet
werden konnen. Dariiber hinaus kann die Neure-
gelung die Anreize zur Arbeitsaufnahme generell
verstdrken, die durchschnittliche Alg-Bezugsdauer

2 Vgl. S. Scarpetta: Assessing the Role of Labour Market Policies and
Institutional Settings on Unemployment: A Cross Country Study, in:
OECD Economic Studies, No. 26 (1996) und R. Jackman, R. Layard,
S. Nickell: Structural Aspects of OECD Unemployment, OECD Kon-
ferenzpapier (1996).

zusitzlich verkiirzen und so indirekt zu weiteren
Einsparungen fithren. SchlieBlich konnen ver-
stirkte Anreize zur Arbeitsaufhahme die Aus-
gleichsprozesse zwischen Angebot und Nachfrage
am Arbeitsmarkt verbessern und so weitere posi-
tive Beschiftigungseffekte erzielen.

Im Rahmen einer Variantenrechnung wurden vom
IAB mogliche Haushaltswirkungen der geplanten
Gesetzesdnderung geschitzt. Danach konnten sich
im BA-Haushalt beim Alg auf ldngere Sicht er-
hebliche jahrliche Einsparungen zwischen 5 2 und
10 Mrd. € ergeben.

In der unteren Variante wird in einer Durch-
schnittsbetrachtung die geringere Zahl von Alg-
Beziehern eingerechnet, die sich nach Ablauf ei-
nes Bestandsschutzes fiir Altfille auf mittlere
Sicht unter status-quo-Bedingungen ergébe
(5 %2 Mrd. €).

In einer mittleren Variante wird zusitzlich beriick-
sichtigt, dass Altere hohere Leistungen als der
Durchschnitt beziehen, und dass mittelfristig all-
gemein das Einkommen und damit die Leistung
steigt (7 Mrd. €).

In der oberen Variante ist weiter unterstellt, dass
der Ausschopfungsgrad der Hochstbezugsdauern
sinken wird, weil der friiher als bisher drohende
Anspruchsverlust zu intensiverer Arbeitssuche und
fritherem Ausscheiden aus der Arbeitslosigkeit
fiihrt (10 Mrd. €).

Dennoch wiirde gesamtfiskalisch aufgrund der
Vernetzung der offentlichen Haushalte von Ge-
bietskorperschaften und Sozialversicherungen er-
heblich  weniger eingespart (1 Mrd. € bis
47 Mrd. €). Denn es entstiinden Mehrausgaben
bzw. Mindereinnahmen in anderen Budgets, die
die Einsparungen im BA-Haushalt tendenziell
ausgleichen diirften. So werden Arbeitslose nach
Erschopfung ihres Alg-Anspruchs groBenteils in
die Arbeitslosenhilfe {iibergeleitet und belasten
dann v. a. das Budget des Bundes.

|.2Effektivere Gestaltung von Beratung, Ver-

mittlung und Instrumenteneinsatz nach
SGB Ill (BT-Drucksache 15/590)

Grundsitzlich sind alle Bemiithungen, die Arbeits-
forderung effektiver und effizienter zu gestalten,
zu unterstiitzen. Hierzu gehdren auch weitere Ver-
einfachungen und Flexibilisierungen bei den In-
strumenten, ihr zielorientierter Einsatz und mehr
Verbindlichkeit im Sinne von Fdrdern und For-
dern.

Es ist jedoch auch sicherzustellen, dass mit den
Neuregelungen Erfahrungen gesammelt werden,
wissenschaftliche Evaluationen mit den notwendi-
gen zeitlichen Vorldufen durchgefiihrt werden
konnen und systematische Lernprozesse in Gang
kommen. Héufige und sich vielfach {iberlappende
Neuausrichtungen organisatorischer oder instru-
menteller Art bergen die Gefahr in sich, dass kau-
sale Zuordnungen kaum mehr moglich sind und
weitere Verbesserungen dann erschwert werden.
Dies gilt z. B. hinsichtlich wesentlicher Modifika-
tionen des Bildungsgutscheins bereits zum jetzi-
gen Zeitpunkt.
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Weitere Vereinfachungen bei den Lohnsubventio-
nen und ein gezielter, auf die jeweilige Problem-
lage zugeschnittener Einsatz der Lohnkostenzu-
schiisse erscheint durchaus wiinschenswert und
moglich. Lohnkostenzuschiisse sind erfolgreicher
und bergen weniger die Gefahr von Mitnahmeef-
fekten in sich, wenn sie vor allem fiir Schwer- und
Schwerstvermittelbare eingesetzt werden.

1.3Weiterentwicklung Beschaftigung schaffen-
der MaBnahmen (BT-Drucksache 15/590)

Hinsichtlich der Eingliederungszielsetzung von
ABM (und SAM ,klassisch®) gibt es einen wis-
senschaftlichen Grundkonsens, dass zumindest in
der Vergangenheit durchweg negative Effekte er-
zielt wurden. Hierbei ist zu beachten, dass die Ne-
gativbefunde bislang keiner einzelnen Verursa-
chungskomponente zugeordnet werden kdnnen (zu
geringe Suchaktivitdten wihrend der MaBinahme,
Dauer der Malinahme, Einkommenshohe, Erwerb
von neuen Versicherungsanspriichen, nicht quali-
fikationsaddquater Einsatz, Qualifizierungsbau-
steine, mogliche Stigmatisierung nach der MaB-
nahme u. a.). Diesbeziiglich kann man z. Zt. nur
auf systematisiertes Praxiswissen setzen.

Immerhin wurden mit einer kurz vor der Verof-
fentlichung stehenden exemplarischen Studie, die
im Auftrag des IAB von der Universitit Siegen
durchgefiihrt wurde (,,ABM real®), arbeitsplatzge-
nerierende Effekte nachgewiesen. Allerdings sind
die GroBenordnungen doch so klein, dass man bei
der vielfach geduBerten Feststellung bleiben muss:
Arbeitsmarktpolitik kann strukturpolitische MaB-
nahmen bestenfalls im Sinne einer Verbesserung
der regionalen Angebotsbedingungen unterstiitzen,
aber keinesfalls ersetzen.

Diese Einschitzung wird auch durch Befunde des
IAB auf der Makroebene unterstiitzt: In Ost-
deutschland konnten leicht positive Effekte Be-
schéftigung schaffender Maflnahmen auf die Be-
schéftigungsentwicklung der Regionen gemessen
werden, die aber statistisch nicht signifikant wa-
ren. Die positiven Wirkungen auf das Beschifti-
gungswachstum ergaben sich hauptsdchlich aus
der Verbesserung der regionalen Produktionsbe-
dingungen und klangen relativ schnell ab.

Damit verbleiben zwei wichtige Funktionen Be-
schiftigung schaffender Maflnahmen: Zum einen
makrodkonomisch die zumindest kurzfristig mog-
liche Vermeidung offener Arbeitslosigkeit. Zum
anderen auf der individuellen Ebene eine sozial-
politische Dimension (,,ehrlicher zweiter Arbeits-
markt®), die aber nur filir solche Personenkreise
akzeptabel sein kann, bei denen aus benennbaren
Griinden eine unmittelbare Eingliederung unter
den herrschenden Arbeitsmarktverhiltnissen nicht
in Frage kommt.

l.4Verstarkung von Evaluationsforschung, Be-
reitstellung von Prozessdaten der BA fiir
Forschungszwecke (BT-Drucksache 15/590)

In der BA wurden in den letzten Jahren erhebliche
Anstrengungen unternommen, Prozessdaten auch
fiir wissenschaftliche Zwecke, namentlich fiir
Evaluationsvorhaben, aufzubereiten und zur Ver-

fiigung zu stellen. Solche Daten sind Vorausset-
zung fiir valide wissenschaftliche Evaluationen.
Ihre Nutzung setzt die Verkniipfbarkeit der Daten-
sitze z. B. liber MaBnahmeteilnehmer mit weite-
ren Prozessdaten (Arbeitslosigkeit, Leistungsbe-
zug, Beteiligung an MaBnahmen u. a.) voraus.
Hierfiir steht nunmehr eine einheitliche BA-Kun-
dennummer zur Verfiigung, die seit Anfang 2000
flichendeckend verwendet wird.

Im Ergebnis werden gegenwirtig auf Basis solcher
Prozessdaten im IAB und von externen Instituten
eine Reihe von Evaluationen durchgefiihrt, sowohl
zu den groBen Regelinstrumenten (ABM, FbW,
Lohnkostenzuschiisse, Uberbriickungsgeld) als
auch zu Neuansitzen (Einschaltung Dritter, Auf-
bau der Personal-Service-Agenturen, Ich-AG’s,
Einsatz von Vermittlungsgutscheinen u. a.). Mit
diesen Daten werden weiterhin regionale und bun-
desweite Programme und Modellversuche unter-
sucht (ESF-BA-Programm; CAST), auch im Zu-
sammenhang mit organisatorischen Neuregelun-
gen (MoZArT, FAIR). Weitere Evaluationen sind
in Vorbereitung.

Um wissenschaftlichen Instituten einen besseren
Zugang zu den geschiitzten Sozialdaten der BA zu
ermdglichen, hat die BA beim BMBF finanzielle
Unterstiitzung fiir den Aufbau eines ,,Forschungs-
datenzentrums® (FDZ) im Sinne der Vorschliage
des ,,KVI-Gutachtens beantragt. Das der Direkto-
rin des TAB direkt unterstellte FDZ soll noch Ende
diesen Jahres mit seiner Arbeit beginnen und den
Erfordernissen des Datenschutzes wie auch den
Anforderungen der scientific community glei-
chermaflen Rechnung tragen.

Zeitarbeit (BT-Drucksache 15/1182)
Leiharbeit in Deutschland

Nach dem Bericht der Hartz-Kommission ist in
Deutschland das Wachstumspotential der Leiharbeit
noch léngst nicht ausgeschopft. Die Flexibilitit dieses
Vertragstyps sollte daher genutzt werden, um Ar-
beitslosen eine Briicke in den reguldren Arbeitsmarkt
zu bauen und die Arbeitslosigkeit zu senken.

Fiir die Nachfrage nach Leiharbeit sind drei wichtige
Griinde zu nennen: Die abnehmende Neigung vieler
Unternehmen, bei unsicherer Wirtschafts- und Auf-
tragslage den eigenen Personalbestand aufzustocken,
der Fortfall arbeitsrechtlicher Auseinandersetzungen
bei Beendigung des Beschiftigungsverhéltnisses und
die Einsparung von direkten Personalkosten.

Tatséchlich hat sich die Zahl der Leiharbeitnehmer in
Deutschland aus den genannten Griinden in den letz-
ten Jahren positiv entwickelt. Sie ist von 138 Tsd. im
Jahr 1994 auf 357 Tsd. im Jahr 2001 gestiegen. Be-
dingt durch die konjunkturelle Entwicklung im
Jahr 2002 ist sie jedoch auf 336 Tsd. gefallen (Stand
jeweils Juni des Jahres). Ein Blick auf die neu abge-
schlossen Leiharbeitsverhiltnisse macht allerdings
deutlich, dass die Bedeutung der Leiharbeit fiir den
Arbeitsmarkt noch gréfer ist. So wurden im
Jahr 2001 ca. 581 Tsd. neue Leiharbeitsverhiltnisse
abgeschlossen und damit beinahe zweimal so viel wie
der Stichtagsbestand. Mit den Reformen des Leihar-
beitnehmerrechts im Jahr 1997 und dem konjunktu-
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rellen Aufschwung bis zum Jahr 2000 nahm die Zahl
der Leiharbeiter sogar kréftig zu: Zwischen 1997 und
2000 betrug die Wachstumsrate des Leiharbeitssek-
tors jahresdurchschnittlich ca. 18 % und gehdrt damit
zu den deutschen Wachstumsbranchen. Auch im
Jahr 2001 konnte die Leiharbeit weiter zulegen, wenn
auch wegen der einsetzenden Konjunkturschwiche
nur noch mit einer Wachstumsrate von 5 %. Im Jahr
2002 war die Wachstumsrate der Leiharbeit mit —
5,9 % seit 10 Jahren erstmals negativ. Die hohen Zu-
wachsraten konnen jedoch nicht dariiber hinwegtau-
schen, dass die Unternehmen von der Leiharbeit nach
wie vor vergleichsweise selten Gebrauch machen.
Die Leiharbeitnehmerquote, die die Zahl der Leihar-
beitnehmer und die der sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten ins Verhéltnis setzt, erreichte im
Jahr 2002 gerade einmal einen Wert von 1,22 %.

Flexibilitit des Arbeitnehmeriiberlassungsrechts seit
dem 01.01.03

Mit dem Ersten Gesetz iiber moderne Dienstleistun-
gen am Arbeitsmarkt wurde die in den 90er Jahren
begonnene Deregulierung der Leiharbeit fortgesetzt.

Ein Flexibilisierungsschritt betrifft das Baugewerbe:
Bisher war der Verleih von Arbeitskriaften nur zwi-
schen Betrieben des Baugewerbes unter bestimmten
Bedingungen zugelassen. Nun ist er eingeschrinkt
auch zwischen Betrieben des Baugewerbes und Be-
trieben anderer Branchen erlaubt. Voraussetzung fiir
den Entleih in das Bauhauptgewerbe ist, dass allge-
meinverbindlich erklirte Tarifvertrige dies zulassen.
Unklar bleibt, warum dennoch Einschrankungen im
Baugewerbe gegeniiber anderen Branchen bestehen
bleiben. Temporir anfallende Uberschussnachfrage
nach Arbeitskréften kann so in diesem Bereich nur
schwer durch Leiharbeit abgedeckt werden.

Weiterhin wurden das Synchronisationsverbot, das
besondere Befristungsverbot und das Wiedereinstel-
lungsverbot aufgehoben. Die Uberlassungshdchstdau-
er fiel weg. Das Synchronisationsverbot wurde inso-
weit aufgehoben, als sich der Arbeitsvertrag mit dem
Leiharbeitnehmer nun auf die Dauer des Kun-
deneinsatzes beschrinken darf. Der Wegfall des Syn-
chronisationsverbotes erhdht aber nur auf den ersten
Blick den Flexibilitdtsspielraum der Verleiher. Denn
seit dem 01.01.2003 gelten auch fiir die Leiharbeit
die Regelungen des im Jahr 2001 in Kraft getretenen
Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG). Eine wie-
derholte (maximal dreimalige) Befristung und Syn-
chronisation ist demnach nur mdglich, wenn sie un-
mittelbar im Anschluss an ein vorhergehendes Leih-
arbeitsverhiltnis erfolgt, vor Ablauf der zunichst ins
Auge gefassten Befristungsdauer vereinbart wird und
die Hochstdauer von zwei Jahren nicht iiberschreitet.
Nach § 14 TzBfG ist nur bei einer erstmaligen Befri-
stung ein temporérer Arbeitsvertrag ohne sachlichen
Grund zulédssig. Weitere Befristungen bediirfen sach-
licher Griinde, die vom Gesetzgeber im § 14 nicht ab-
schlieBend geregelt sind. Nach der herrschenden
Rechtsprechung gehort der voriibergehende Bedarf
des Verleihers nicht zu den sachlichen Griinden.
Vielmehr konzipiert das AUG das Leiharbeitsver-
hiltnis nach wie vor als unbefristetes Arbeitsverhilt-
nis, das den Regelungen des Kiindigungsschutzge-
setztes unterliegt. Damit ldsst sich Synchronisation
wegen des TzBfG in vielen Fillen nur mit dem Mittel

der Kiindigung realisieren. Somit entkriften die Re-
gelungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes die
Deregulierung der Leiharbeit in gewisser Weise.

SchlieBlich setzt auch der im neuen Arbeitnehmer-
iiberlassungsgesetz vorgeschriebene Gleichbehand-
lungsgrundsatz der gewonnenen Flexibilitdt Grenzen.
Von diesem Grundsatz konnen die Leiharbeitsfirmen
in den ersten sechs Wochen dann abweichen, wenn
sie einen Arbeitslosen einstellen. In diesem Fall kon-
nen sie dem Leiharbeiter ein Nettoentgelt gewéhren,
das der Hohe des letzten Arbeitslosengeldes ent-
spricht. Ferner gilt der Gleichbehandlungsgrundsatz
dann nicht, wenn fiir den Verleiher ein Tarifvertrag
gilt, der abweichende Bestimmungen enthélt.

Der Gleichbehandlungsgrundsatz wurde auch mit
Blick auf die vermuteten Lohndifferentiale zwischen
Stammbelegschaft und Leiharbeitnehmern eingefiihrt.
Tatsichlich lagen bisher die Loéhne im Leiharbeits-
sektor niedriger als in anderen Branchen. Diese
Lohndifferenzen konnen erstens - zumindest bei
schwervermittelbaren Personengruppen und Lang-
zeitarbeitslosen - mit deren niedrigerer Produktivitit
begriindet sein. Zweitens lassen sich die Lohndiffe-
rentiale auch mit Such- und Anlernkosten begriinden.
Leiharbeitnehmer nutzen eine Beschiftigung in ei-
nem Leiharbeitsbetrieb hiufig, um moglichst schnell
auch in verschiedenen Betrieben Berufserfahrungen
zu sammeln, sowie als aktive Suchstrategie fiir einen
Ubergang in den reguldren Arbeitsmarkt. Dabei er-
halten sie aulerdem eine Méglichkeit, potentielle Ar-
beitgeber zu testen. Die Leistung der Leiharbeits-
firma besteht u. a. darin, die Arbeitnehmer iiber den
Weg des Verleihs beim Sammeln von Berufserfah-
rung und der Suche nach Beschiftigung zu unterstiit-
zen. Okonomisch gesehen ldsst sich der Lohnab-
schlag auch als Primie der Leiharbeitskréfte fiir er-
brachte direkte und indirekte Vermittlungsleistungen
an die Leiharbeitsfirma interpretieren. Sieht man von
der nur schwer zu beantwortenden, im Gesetz aber
angesprochenen Frage ab, wer ein vergleichbarer Ar-
beitnehmer im Entleihbetrieb ist, erhoht der Gleich-
behandlungsgrundsatz die Lohnkosten fiir die Verlei-
her um durchschnittlich 20 %. Auch nach Abschluss
von Tarifvereinbarungen ist mit steigenden Lohnko-
sten fiir die Leiharbeitsbranche zu rechnen. Nach
Auskunft der Leiharbeitsbranche haben die Léhne ge-
rade im Segment der Geringqualifizierten nach Ab-
schluss von Tarifvertrigen um 5 — 15 % zugenom-
men.

Es ist nicht auszuschlieBen, dass sich diese Neurege-
lungen insbesondere im Marktsegment der gering
qualifizierten Beschéftigung negativ auswirken wer-
den. Daher ist zu befiirchten, dass die erhofften be-
schiftigungspolitischen Impulse gerade in den Ar-
beitsmarktsegmenten geringer ausfallen, wo sie am
dringendsten bendtigt werden.

Arbeitsrecht

lll.1 Kindigungsschutz (BT-Drucksachen
15/1204, 15/1182, 15/430, 15/590)

Beschdftigungspolitische Aspekte

Arbeitsmarktregulierungen kdnnen sowohl effi-
zienzmindernde als auch effizienzsteigernde Ef-
fekte haben. Die entscheidende Frage ist dabei,
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ob konkrete Schutznormen zu einer Freiheits-
einschrinkung der Okonomischen Entschei-
dungstréger fithren oder Freiheitsspielrdaume fiir
die Individuen iiberhaupt erst ermdglichen. Es
geht also bei arbeitsrechtlichen Schutznormen
nicht nur um die Vermeidung von Marktversa-
gen, sondern auch darum, mit praktikablen Re-
gelungen Politikversagen erst gar nicht entste-
hen zu lassen.

Bei der beschiftigungspolitischen Beurteilung
von Kiindigungsbeschrankungen sind Effekte
auf Einstellungen und Entlassungen zu unter-
scheiden. Solche Regelungen konnen sich nega-
tiv auf die Einstellungsbereitschaft auswirken.
Die Unternehmen antizipieren die zu erwarten-
den Entlassungskosten, was ceteris paribus, d. h.
ohne Kompensation durch geringere Lohne oder
eine hohere Produktivitit, zu einer Erhéhung
des Preises fiir den Faktor Arbeit fiihrt. Steigt
der betriebliche Arbeitskréftebedarf (gemessen
in bendtigtem Arbeitsvolumen), beeinflussen die
relativen Kosten der verschiedenen Anpas-
sungsalternativen (z. B. unbefristete Neuein-
stellungen, befristete Neueinstellungen, Uber-
stunden) die Entscheidung, wie die Anpassung
erfolgt.

Verdndern sich die relativen Kosten der Anpas-
sungsalternativen — z. B. durch eine Deregulie-
rung des Kiindigungsschutzes — diirfte dies unter
sonst gleichen Bedingungen die Bereitschaft der
betreffenden Unternechmen erhohen, Neuein-
stellungen vorzunehmen. Demgegeniiber steht
aber die hohere Wahrscheinlichkeit, dass diese
Betriebe aufgrund geringerer Kiindigungs-
schutzkosten bei wirtschaftlichen Schwierigkei-
ten (also einem Riickgang des bendtigten Ar-
beitsvolumens) in starkerem Umfang als vorher
nicht mehr produktiv einsetzbare Arbeitnehmer
entlassen. Eine offene und auch empirisch nur
schwer zu beantwortende Frage ist somit, wie
sich der Beschiftigungstrend (Saldo von mehr
Einstellungen im Boom und mehr Entlassungen
in der Rezession) durch die Lockerung des
Kiindigungsschutzes entwickelt.

Einerseits sind die Kosten und negativen An-
reizwirkungen eines strikten Kiindigungsschut-
zes nicht unbetriachtlich. Zu den Kosten zéhlen
neben Abfindungszahlungen auch Gerichtsko-
sten sowie Kosten, die durch gesetzlich vorge-
schriebene Kiindigungsfristen, Sozialpldne oder
Lohnfortzahlung geschiitzter Personengruppen
hervorgerufen werden. Neben den bei einem
Kiindigungsprozess vereinbarten Abfindungs-
zahlungen konnen Weiterbeschiftigungskosten
von sechs bis zwolf Monatsentgelten entstehen
bis hin zu einer rechtskréftigen Entscheidung in
erster oder zweiter Instanz. Fiir die Firmen kann
das die Zahlung eines Jahresgehaltes oder mehr
bedeuten. Fiir den einzelnen Arbeitnehmer setzt
das herrschende Kiindigungsschutzrecht keine
Anreize, wihrend der Klage nach einer neuen
Stelle Ausschau zu halten. Im Gegenteil: Ein
neuer Arbeitsplatz wiirde seine Verhandlungs-
position vor Gericht entscheidend schwéchen.
Die neu ins SGB III eingefiihrte Meldepflicht

bei Kiindigung diirfte hier allerdings zu Verhal-
tensdnderungen fiihren.

Andererseits kann ein strikter Kiindigungsschutz
auch positive Begleiterscheinungen auf einzel-
wirtschaftlicher Ebene mit sich bringen, denn
Beschiftigungssicherheit unterstiitzt die Bereit-
schaft, in firmenspezifisches Humankapital zu
investieren, stirkt das Vertrauen und die Koope-
rationsbereitschaft der Vertragsparteien, senkt
die Vertragskosten als positive Folge der Festle-
gung allgemeingiiltiger Regeln, fordert die
Identifikation mit den Betriebszielen und er-
leichtert die betriebsinterne Mobilitit.

Empirische Untersuchungen zu den Arbeits-
marktwirkungen des Kiindigungsschutzes zei-
gen ein differenziertes Bild. So gibt es wenig
Hinweise auf Effekte der Regelungsdichte auf
das Niveau von Beschiftigung und Arbeitslo-
sigkeit. Jedoch sind solche Regulierungen bezo-
gen auf die Arbeitslosen- und Beschéftigten-
struktur nicht neutral. Der Bestandsschutz diffe-
renziert nach Personenmerkmalen. Personen-
gruppen, die einen besonderen Kiindigungs-
schutz genielen oder durch die Kriterien der
Sozialauswahl geschiitzt sind, haben es auf re-
gulierten Arbeitsmarkten schwer. Hierzu geho-
ren Berufseinsteiger, jiingere Frauen, Jugendli-
che, Behinderte, dltere Arbeitnehmer, Berufs-
riickkehrer sowie Arbeitslose. Dieser spezielle
Gruppenschutz erzeugt eine im Durchschnitt
langere Arbeitslosigkeitsdauer bei Personen-
gruppen mit diesen Eigenschaften. Damit wird
ein Zielkonflikt (auch auf einzelwirtschaftlicher
Ebene) deutlich. Es stellt sich die Frage, inwie-
weit es Sinn machen konnte, die Beschifti-
gungschancen der Randbelegschaft durch weni-
ger Kiindigungsschutz fiir die Stammbelegschaft
zu erhéhen.

International vergleichende Analysen legen au-
Berdem nahe, dass der Kiindigungsschutz nega-
tiv mit der Arbeitskraftemobilitdt korreliert ist.
Dabei ist allerdings zu beachten, dass Fluktua-
tion auf einzel- und gesamtwirtschaftlicher Ebe-
ne mit Aufwand (z. B. Friktionen durch Suche
und Einarbeitung) und Ertrag (z. B. neuen Ideen
und besserer Allokation) verbunden ist.

Reformbedarf aus Arbeitsmarktgriinden

Es gibt in jedem Rechtssystem Revisionsbedarf,
weil sich Rahmenbedingungen laufend verén-
dern. Es ginge also um Reformen, die auf eine
Modernisierung des Rechtsrahmens zielen. Bei
Revisionen der Beschiftigungsschutzbestim-
mungen kdme es angesichts der noch immer zu
schwachen Beschiftigungsdynamik und der ver-
festigten Arbeitslosigkeit perspektivisch auf fol-
gende Aspekte an:

Erstens tritt das produzierende Gewerbe als pra-
gende Kraft und dominanter Beschéftiger immer
mehr hinter den Dienstleistungsbereich zuriick.
Insbesondere der eher mittelstandisch geprigte
Dienstleistungsbereich hat einen hohen Flexibi-
litdtsbedarf, was durch Produktbesonderheiten
zu erkldren ist. Dienste kdnnen nicht auf Lager
produziert und in Stof3zeiten vom Lager abgeru-
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fen werden. Wenn der Strukturwandel mit dem
Ziel einer Stirkung der Wachstumskréfte voran-
getrieben werden soll, ist das fiir groe Indu-
striebetriebe und iiberwiegend interne Arbeits-
mirkte wohl passende Regelwerk des Beschaf-
tigungsschutzes zukiinftig stirker an den Reali-
titen des mittelstdndischen Dienstleistungsge-
werbes auszurichten.

Zweitens lenken Schutzregelungen die Auf-
merksamkeit auf bestehende Beschéftigungs-
verhéltnisse und deren Erhalt. Dies gilt bei der
individuellen Kiindigung mit dem berechtigten
Interesse des Arbeitnehmers auf Fortbestand der
Beschiftigung, aber auch bei Massenentlassun-
gen mit der Sorge um den Wegfall von Arbeits-
plitzen. Ein weniger strikter Beschéftigungs-
schutz und damit vermutlich mehr Mobilitit auf
dem Arbeitsmarkt wiirden zu einem Perspek-
tivwechsel beitragen. Das Augenmerk wiirde
von der Erhaltung bestehender Arbeitsplitze hin
zur Entstehung neuer Arbeitsplitze (in neuen
und expandierenden Betrieben) gelenkt. Auch
dies wiirde den notwendigen Strukturwandel zu
hochwertigen Produkten und Diensten forcieren.

SchlieBlich sind bei arbeitsrechtlichen Revisio-
nen die Interessen von Outsidern (Erwerbslose
und Randbelegschaften) stirker zu bedenken.
Da sich damit ein Zielkonflikt mit den Schutz-
rechten der Insider auftut, wiren Kompensati-
onsmoglichkeiten eingehend zu diskutieren.
Mehr Markt auf dem Arbeitsmarkt durch mehr
Freiheiten bei der Beendigung von Beschifti-
gungsverhiltnissen schien moglich, wenn es —
dhnlich wie bei den ,Flexicurity“-Konzepten®
unserer Nachbarldnder Didnemark und Nieder-
lande — zu akzeptablen Tauschgeschiften kdme.
Mutet man den Arbeitnehmern ein hdheres Be-
schéftigungsrisiko und damit wohl mehr externe
Flexibilitdt zu, diirfte ihr Schutz bei den eben-
falls anstehenden Reformen der sozialen Siche-
rungssysteme nicht zu kurz kommen (z.B.
durch eine striktere Orientierung sozialer Lei-
stung an der Bedirftigkeit oder verbesserte In-
strumente zum Erhalt und Ausbau der Beschaf-
tigungsfahigkeit). Wiirde die Persistenz der Ar-
beitslosigkeit auch mit Hilfe einer partiellen De-
regulierung durchbrochen, hitte dies auch eine
gesamtwirtschaftliche Dimension. Ein hoheres
effektives Angebot kann lohnmoderierend wir-
ken und damit den Beschiftigungsaufbau be-
giinstigen.

Varianten der Deregulierung

Fiir den Gesetzgeber stellt sich die Frage, wie
Reformen des Beschiftigungsschutzes konkret
ausgestaltet werden konnen. Zwei Varianten
sind denkbar: eine partielle oder eine generelle
Deregulierung. Bei partieller Deregulierung
wiirde sich zumindest bei den ,,Normalarbeits-
verhéltnissen“ am Bestand des Kiindigungs-
schutzes nichts verdndern. Dies wire dagegen
bei einer generellen Deregulierung der Fall.

In der aktuellen Diskussion um die Reform des
Beschiftigungsschutzes finden sich zwei Mog-
lichkeiten einer partiellen Deregulierung. Bei

der ersten Alternative geht es um mehr Freiheit
fir Leiharbeit und befristete Beschéftigung.
Dies entsprache dem Trend der letzten zwei
Jahrzehnte, in denen sich auf beiden Feldern
»lrippelschritte der Deregulierung vollzogen
haben. Als ein etwas groBerer Schritt ist dage-
gen die gerade vollzogene Neuregelung der
Leiharbeit im Zuge der Umsetzung der Hartz-
Vorschldge zu sehen. Der Vorteil weiterer Er-
leichterungen bei Befristungen und Leiharbeit
besteht in dem besseren Arbeitsmarktzugang fiir
Outsider, weil die Hiirden fiir den (Wieder-)Ein-
stieg in den Arbeitsmarkt niedriger sind als beim
,Normalarbeitsverhiltnis®. Die Kehrseite ist al-
lerdings, dass mit einer weiteren Segmentation
am Arbeitsmarkt zwischen Rand- und Kernbe-
legschaften zu rechnen ist. Ahnliches gilt fiir die
zweite Alternative einer partiellen Deregulie-
rung, nimlich die in den Gesetzentwiirfen vor-
gesehene Anhebung des Schwellenwertes (z. B.
durch die Nichtanrechnung befristeter Arbeits-
vertrdge auf die Schwelle oder eine generelle
Heraufsetzung der Schwelle) fiir die Wirksam-
keit des Kiindigungsschutzes in Kleinbetrieben,
die aktuell bei 5 Beschiftigten liegt. Durch eine
Anhebung des Schwellenwertes wiirden zwar
beschiftigungswirksame  Existenzgriindungen
erleichtert und der Strukturwandel in Richtung
kleinerer und mittlerer Betriebe des Dienstlei-
stungsbereiches begiinstigt. Allerdings ergibe
sich auch bei diesem Deregulierungsschritt eine
Polarisierung der Rechte. Ein groBer werdendes
»Reservat“ ohne Kiindigungsschutz stiinde ei-
nem weiterhin hoch regulierten, freilich schwa-
cher werdenden Bereich von Beschiftigten in
grofleren Betrieben gegeniiber. Beide Alternati-
ven sind somit bestenfalls als Ubergangsldsun-
gen in Richtung einer generellen Deregulierung
zu betrachten. Dariiber hinaus zeigt die Vergan-
genheit, dass marginale Reformen - wie die des
Befristungsrechts - kaum messbare beschéfti-
gungspolitische Impulse erzeugen konnten.

Generelle Deregulierung wiirde am Kern des
Beschiftigungsschutzes, ndmlich dem Kiindi-
gungsschutz fiir das ,,Normalarbeitsverhdltnis*,
ansetzen. Ein wesentlicher Deregulierungs-
schritt bestiinde darin, dass bisher geltende Be-
standsschutzprinzip durch das Abfindungsprin-
zip zu ersetzen. Dabei konnte man an eine klei-
nere und eine grofere Losung denken. Bei der
kleinen Losung wiirden an die Stelle der Sozial-
auswahl bei betriebsbedingten Kiindigungen ge-
staffelte Abfindungen treten. Notwendige Ent-
lassungen wiirden dadurch erleichtert, weil die
moglichen Risiken leichter kalkulierbar wéren.
Allerdings miisste die Hohe der Abfindungen
festgelegt und dhnlich wie bei der Sozialaus-
wahl Kriterien fiir die Staffelung benannt wer-
den.

Die Einschrinkung der Abfindungsregelung auf
betriebliche Griinde kann ein erhdhtes Prozess-
risiko nach sich ziehen. An die Rechtfertigung
von personen- und verhaltensbedingten Griinden
kniipft die herrschende Rechtsprechung hohe
Anforderungen, so dass bereits heute personen-
oder verhaltensbedingte Kiindigungen mit ,,be-
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trieblichen Erfordernissen* vor Gericht begriin-
det werden. Der Anreiz zum Verbergen der
wahren Kiindigungsgriinde bliebe auf diese
Weise bestehen und hitte zwangsweise Kiindi-
gungsschutzprozesse zur Folge.

Auch ein Wahlrecht zwischen Abfindung und
Kiindigungsschutzprozess - wie von verschiede-
ner Seite vorgeschlagen - birgt Risiken. Es wiir-
de in vielen Fillen zu Kiindigungsschutz-
prozessen kommen, um hdhere Abfindungen
bzw. Weiterbeschiftigungszahlungen realisieren
zu konnen. Die durch eine solche Neuregelung
erhoffte Rechts- und Planungssicherheit der Be-
triebe ist somit nur eingeschriankt gewihrleistet,
da eine Firma vor einer Entlassung nicht kalku-
lieren kann, ob Arbeitnehmer die Abfindung
oder einen Kiindigungsschutzprozess wéhlen.

Noch mehr Rechts- und Planungssicherheit fiir
die Unternehmen wiirde sich dagegen bei der
groBBen Losung ergeben, in der Abfindungen im
Kiindigungsfalle zur Regel wiirden. Eine gene-
relle Abfindungspflicht hitte den Vorteil, dass
ein strategisches Verhalten der an der Beendi-
gung des Arbeitsverhdltnisses beteiligten Ar-
beitsmarktparteien  grundsitzlich vermieden
wird.

Dariiber hinaus hat ein generelles Abfindungs-
prinzip den Vorteil, dass die mit einer Kiindi-
gung verbundenen Kosten zu einer sorgfaltigen
betrieblichen Abwégung der Entlassung fiihrt.
Bestandsschutz wire damit die erwiinschte Fol-
ge und wiirde immer dann gewihlt, wenn er die
im Vergleich zu allen anderen Alternativen ko-
stenminimale Anpassungsreaktion ist. Auf diese
Weise erhalten Arbeitnehmer den gewiinschten
Schutz vor willkiirlichen Entlassungen.

Obwohl eine Realisierung des Abfindungsprin-
zips im Kiindigungsschutzrecht aus arbeitséko-
nomischer Sicht iiberzeugend klingt, gibt es
auch hier gewisse Vorbehalte. So konnten da-
durch neue Abfindungsfille generiert werden,
weil Entlassungsentschadigungen bisher nur bei
Massenentlassungen oder bei unwirksamen
Kiindigungen erforderlich sind. Zudem kann es
zu unkalkulierbaren Risiken kommen, wenn der
einzelvertragliche Kiindigungsschaden an den
konkreten Folgen fiir den betroffenen Arbeit-
nehmer zu bemessen wire. Von daher setzt ein
Paradigmenwechsel in Richtung Abfindungs-
prinzip wohl neue Regulierungen voraus. Wich-
tig erscheint insbesondere die Festlegung einer
Mindestabfindung. Dabei stellt sich die Frage
nach der H6he, denn zum einen sollen die Ko-
sten aufgrund der moglicherweise wachsenden
Abfindungsfille nicht explodieren und zum an-
deren soll der Zweck des Kiindigungsschutzes,
ndmlich der Schutz vor willkiirlicher Entlas-
sung, nicht zur Disposition gestellt werden.

Somit zeigt sich bei den Vorschligen zur Kon-
kretisierung von Deregulierungsvorschligen im
Kindigungsrecht: Der Teufel steckt im Detail
und es bedarf in jedem Fall einer sorgfiltigen
Gliterabwigung.

1.2

.3

Anderungen in der Zulissigkeit befristeter
Arbeitsvertrage (BT-Drucksache 15/1204)

Es wird vorgeschlagen, durch eine Anderung
des Teilzeit- und Befristungsgesetzes befristete
Arbeitsvertrige bis zu 4 Jahren fiir neu gegriin-
dete Unternehmen in den ersten vier Jahren zu-
zulassen.

Sofern eine Entlastung von Existenzgriindungen
von Auflagen des KSchG fiir notwendig erach-
tet wird, erscheint eine entsprechende Aus-
nahme fiir Neugriindungen im KSchG sinnvoller
zu sein (vgl. DRS 15/1182 Gesetzentwurf
ArbRModG der CDU/CSU-Fraktion, Artikel 3,
Nr. 6 zu § 23 KSchQG).

Denn die im Gesetzentwurf vorgesehene Aus-
nahme diirfte nur selten zum Tragen kommen,
da neu gegriindete Unternehmen nur in wenigen
Féllen in den ersten Jahren iiber die Schwelle
von 5 Vollzeitbeschéftigten wachsen. Wie
Schitzungen aus Ergebnissen des IAB-Be-
triebspanels zeigen, hatten im Jahr 2001 von den
100.000 Unternehmen, die 1997 neugegriinde-
ten wurden, sich also im 4. Existenzjahr befan-
den (Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigte, Unter-
scheidung nicht moglich):

bis zu 5 Beschétftigte: 67,5 % der Betriebe

6-10 Beschétftigte: 17,5 % der Betriebe

11-20 Beschéttigte: 10,8 % der Betriebe

20 und mehr Be-
schéftigte:

4,3 % der Betriebe

Da ein Teil der Beschiftigten erst weniger als
6 Monate beschéftigt sein diirfte oder befristet
eingestellt ist, diirften Probleme mit dem
KSchG nicht in einem Ausmal} auftreten, das
gesetzliche Sonderregelungen erfordert.

Mit der Nicht-Anrechnung von befristet Be-
schéftigten auf den Schwellenwert, wie es in
Artikel 1, Nr. 7 des Entwurfes vorgesehen ist,
besteht bis 2008 ohnehin ein erweiterter Spiel-
raum fiir befristete Arbeitsvertrige bzw. Mog-
lichkeiten zur betriebsbedingten Kiindigung,
ohne dass die Vorschriften des KSchG wirksam
werden. Die zusétzliche praktische Relevanz ei-
ner Ausnahmeregelung bei der Befristung von
Arbeitsvertrdgen ist daher fraglich.

Genutzt werden konnte die Vorschrift vor allem
fir Kettenarbeitsvertrdge, z. B. indem 6 Mo-
natsvertrdgen in Abhéngigkeit von einer {iber-
schaubaren Geschiftslage hintereinanderge-
schaltet werden. Dagegen spricht aber, dass
man dies einem schwer ersetzbaren Leistungs-
trager kaum zumuten kann und ihn deshalb nur
schwer an den Betrieb wird binden koénnen.

Teilzeitanspruch (BT-Drucksache 15/1182)

Der Vorschlag der CDU/CSU-Bundestagsfrak-
tion sieht vor, die Regelungen zum Teilzeitan-
spruch, wie sie durch das Teilzeit- und Befri-
stungsgesetz Anfang 2001 eingefiihrt wurden,
einzuschrinken.
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Fiir eine Einschétzung dieses Vorschlages ist es
sinnvoll, die Auswirkungen der Regelungen im
Teilzeit- und Befristungsgesetz in den Betrieben
zu untersuchen. Erste Schritte zu einer Evalua-
tion wurden in der IAB-Reprisentativerhebung
iiber das gesamtwirtschaftliche Stellenangebot
vom 3Herbst 2001 und Herbst 2002 unternom-
men.

Zielsetzung der Einfilhrung eines Teilzeitan-
spruchs war zum einen, dem weit verbreiteten
Wunsch nach Teilzeitarbeit in Deutschland
Rechnung zu tragen. Zum anderen versprechen
sich viele im Hinblick auf das groBe Beschifti-
gungsdefizit und die hohe Arbeitslosigkeit von
einer weiteren Zunahme der Teilzeitarbeit einen
Beitrag zur Bewiltigung der Arbeitsmarktkrise.

Beschiftigte, die seit mehr als einem halben
Jahr in  Unternehmen mit mehr als
15 Arbeitnehmern beschiftigt sind, koénnen
nach der geltenden Regelung eine Verkiirzung
oder auch Verlidngerung ihrer vertraglich ver-
einbarten Arbeitszeit beanspruchen. Der Ar-
beitgeber muss der gewiinschten Verkiirzung
bzw. Verldngerung zustimmen, soweit nicht
dringende betriebliche Griinde dagegen spre-
chen.

Nach der IAB-Untersuchung zeigten in 11 %
der westdeutschen und in 6 % der ostdeutschen
Betriebe, fiir die das Gesetz gilt, Arbeitnehme-
rinnen oder Arbeitnehmer Interesse an einer
Verkiirzung ihrer Arbeitszeit. Diese Unterneh-
men beschéftigen im Westen 26 %, im Osten
16 % der jeweiligen Beschiftigten. Der Anteil
von Betrieben, in denen Interesse an Arbeits-
zeitverkiirzungen bekundet wurde, steigt mit der
Betriebsgrofie in West und Ost sprunghaft an.

Auf die Gesamtwirtschaft hochgerechnet haben
im Jahr 2002 knapp 94.000 Beschiftigte eine
Arbeitszeitverkiirzung auf dieser gesetzlichen
Grundlage beantragt. Im Westen waren es
knapp 81.000 Personen, in Ostdeutschland
knapp 13.000. Rd. 80 % aller Antrdge wurden
von Frauen gestellt.

Die Betriebe haben fast allen Antrdgen entspro-
chen: im Westen in 93 % aller Fille, im Osten
zu 97 %. Der Anteil abgelehnter Antrdge war
sehr klein: in westdeutschen Betrieben 3 %, in
ostdeutschen 2 %. Der jeweils verbleibende
Rest entfillt auf Antrdge, die noch in der
Schwebe waren.

Nur Einzelfdlle waren strittig: In den gréBeren
Betrieben ist fast allen Antrdgen entsprochen
worden. Die relativ wenigen Ablehnungen kon-
zentrieren sich auf kleinere Betriebe.

Das Gesetz rdumt den Teilzeitbeschiftigten
auch einen Anspruch auf lingere Arbeitszeit
bzw. auf einen entsprechenden anderen Ar-
beitsplatz ein. Nach der IAB-Befragung haben
diese Mdglichkeit aber nur wenige Arbeitneh-

3 Ander Herbstbefragung 2002 haben jeweils rd. 2900 west- und ost-
deutsche Betriebe teilgenommen. Die Ergebnisse dieser Stichprobe
wurden fir die Gesamtwirtschaft, getrennt nach West- und Ost-
deutschland, hochgerechnet.

mer genutzt. Nur in rund 5 % der westdeutschen
und 1% der ostdeutschen Betriebe (mit iiber
15 Beschéftigten) wurden derartige Antrige ge-
stellt. Die wenigen Verldngerungsantrage kon-
zentrierten sich weitgehend auf grofere Betrie-
be. Zwei Drittel dieser wenigen Félle entfallen
auf Frauen.

Im Hinblick auf die arbeitsmarktpolitische Be-
wertung der Neuregelung sind die Reaktionen
der Betriebe auf die Arbeitszeitverkiirzung nach
dem Teilzeit-Gesetz von besonderer Bedeutung.
Die Befragungen haben ergeben, dass nur eine
Minderheit (West: 30 %, Ost: 25 %) keine nen-
nenswerten Auswirkungen konstatierte. Die
iiberwiegende Mehrheit ist durch die Realisie-
rung von Teilzeitwiinschen offensichtlich spiir-
bar beeinflusst und zu betriebswirtschaftlichen
MaBnahmen verschiedener Art veranlasst wor-
den. Oftmals waren dies mehrere zugleich.

Fasst man diese Reaktionen zu aussagekréftigen
Oberkategorien zusammen, waren gut 40 % der
MaBnahmen in westdeutschen und gut 50 % in
ostdeutschen Betrieben beschéftigungswirksam
(zusétzliche Einstellungen, vermiedener Perso-
nalabbau, Arbeitszeitverlingerung bei Teilzeit-
kriften). Knapp 60 % der Malnahmen im We-
sten und knapp 50 % im Osten waren auf Erho-
hung der Produktivitdt gerichtet (Verlagerung,
Wegfall oder Rationalisierung von Aufgaben).

Insgesamt diirfte das Gesetz bisher reibungs-
arm, einvernehmlich und partnerschaftlich um-
gesetzt worden sein. Das von den Vollzeitbe-
schiftigten durch Wechsel in Teilzeitarbeit frei-
gegebene Arbeitsvolumen ist zwar nur teilweise
in mehr Beschiftigung transformiert worden.
Dennoch diirften positive Beschéftigungseffekte
erzielt worden sein. Die Frage, ob nicht ein Teil
davon auch ohne die gesetzliche Grundlage
realisiert worden wire, kann mit den Ergebnis-
sen dieser Betriebserhebung nicht abschlieBend
beantwortet werden. Hierzu bedarf es analoger
Befragungen auf der anderen Marktseite, bei
den Antragstellern.

IV. Tarifautonomie und Betriebsverfassung
IV.1 Tarifrecht (BT-Drucksachen 15/590, 15/

1182)

Die beiden Vorlagen zur Anderung des Tarif-
vertragsgesetzes (TVG) von FDP und
CDU/CSU verfolgen dhnliche Ziele. Das bis-
lang geltende Giinstigkeitsprinzips des TVG
wird durch eine Erginzung des Gesetzes geén-
dert, das betriebliche Vereinbarungen zugunsten
der Arbeitnehmer zuldsst. Arbeitsplatzsicherheit
und die Beschiftigungsaussichten der Arbeit-
nehmer spielen in diesem Zusammenhang eine
zentrale Rolle. Dariiber hinaus wird in dem Ge-
setzesentwurf der CDU/CSU eine weitere Er-
ginzung vorgeschlagen, die es Unternehmen
ermoglicht, Arbeitslose in der Probezeit auch
unter Tarif zu entlohnen (Einstiegstarife). Durch
beide Anderungen soll die Flexibilitit und der
Gestaltungsspielraum der Betriebe erhoht wer-
den. Erwartet wird durch diese Neuregelungen
eine spiirbare Entlastung des Arbeitsmarktes.
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Zunichst ist anzumerken, dass zur Wirkung des
Giinstigkeitsprinzip des Tarifvertragsgesetzes
und einer Entlohnung unter Tarif auf die Be-
schiftigung im IAB keine empirischen Erkennt-
nisse vorliegen. Im Folgenden werden deshalb
nur einige allgemeine Anmerkungen zur Fli-
chentarifbindung von Betrieben gemacht.

Aus den Daten des IAB-Betriebspanels geht
hervor, dass 2002 rund 44 % der westdeutschen,
aber nur 20 % der ostdeutschen Betriebe einem
Branchentarifvertrag unterlagen. Allerdings ar-
beiteten rund 63 % der Beschiftigten in West-
deutschland und etwa 43 % der Beschiftigten in
Ostdeutschland in tarifgebundenen Betrieben.
Dariiber hinaus gibt es in gut 2 % der westdeut-
schen und zirka 4 % der ostdeutschen Betriebe
einen zwischen Betrieb und Gewerkschaft abge-
schlossenen Haus- oder Firmentarifvertrag (vgl.
Tabelle 1).

Tabelle 1: Tarifbindung im Jahr 2002

Deutschland ‘ West | Ost

Anteil der Betriebe mit ... in Prozent

Branchentarifver-

40 44 20
trag
Firmentarifvertrag 3 2 4
Orientierung an ei- 2% 2 34

nen Tarifvertrag

Beschéftigte in Betrieben mit ... in Prozent

Branchentarifver- 60 63 43
trag

Firmentarifvertrag 8 I 12
Orientierung an ei- 17 16 24

nen Tarifvertrag

Quelle: IAB-Betriebspanel 2002

Die de facto Wirkung der Branchentarifvertrige
geht allerdings deutlich iiber die Zahl der tarif-
gebundenen Unternehmen hinaus. So gaben
2002 22 % der westdeutschen Betriebe und so-
gar knapp 34 % ostdeutschen Firmen an, sich an
einem Branchentarif zu orientieren. Allerdings
geht aus den Angaben nicht hervor, in welcher
Hinsicht und in welchem Umfang sich die Be-
triecbe am Branchentarif orientieren. Arbeitszeit,
Gestaltung der Lohngruppen und Hohe der
Entlohnung wéren Beispiele.

Es wird oft behauptet, Flachentarifvertrige be-
hinderten die Flexibilitdt der Unternehmen und
seien deshalb beschéftigungsschédlich, da sie
eine notwendige Differenzierung auf Betriebs-
bzw. Unternehmensebene verhindern. Tatsdch-
lich ist zwischen 1995 und 2000 (vgl. Abbil-
dung 1) die Flachentarifbindung der Beschéf-
tigten deutlich zuriickgegangen. Allerdings ha-
ben Arbeitgeberverbinde und Gewerkschaften
schon seit einigen Jahren behutsame Schritte
zur systemimmanenten Reform ihrer Ver-
bandstarifvertrige unternommen.

Abbildung 1: Flachentarifbindung der Be-

schiftigten
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Ein hierfiir wichtiges Instrument sind tarifver-
tragliche Offnungsklauseln, iiber die den Be-
triebsparteien eine bestimmte Regelungskom-
petenz durch Betriebsvereinbarungen zugewie-
sen wird. Sie beziehen sich sowohl auf die Ar-
beitszeit als auch auf die Entlohnung.

Im Bereich der Arbeitszeit werden z. B. Ar-
beitszeitkorridore vereinbart, die dazu fiihren,
dass die Arbeitszeiten flexibler an die Auf-
tragslage der Unternehmen angepasst werden
konnen. Die Kapitalnutzungskosten werden so
reduziert.

Im Bereich der Lohne ist ebenfalls eine stirkere
Differenzierung moglich - etwa durch Kleinbe-
triebsklauseln, Einstiegstarife, Entgeltkorridore
oder erfolgsabhingige Entlohnung.

Offen ist die Frage, wie leicht oder schwer es
fiir die Betriebe ist Offnungsklauseln abzu-
schlieen - insbesondere wenn es sich um soge-
nannte zustimmungspflichtige Offnungsklau-
seln (z. B. Absenkung des Lohnniveaus) han-
delt. Hierzu liegen dem IAB keine Erkenntnisse
vor.

Nach dem heutigen Stand der 6konomischen
Wissenschaft kann weder {iberbetrieblichen
kollektiven noch betrieblichen oder individuel-
len Regelungen ein in jedem Fall eindeutig bes-
seres Problemldsungspotential zugesprochen
werden. Eine Untersuchung von Calmfors und
Drifill* aus den achtziger Jahren zeigt aller-
dings, dass Lénder mit stark zentralisierten und
dezentralisierten Tarifverhandlungen bessere
gesamtwirtschaftliche Indikatoren aufwiesen als
Lander mit mittlerem Zentralisierungsgrad, de-
nen Deutschland zuzurechnen wurde. Vor die-
sem Hintergrund ist auch die jiingste Entwick-
lung in Deutschland zu sehen. Nach einem
deutlichen Riickgang der Flichentarifbindung
bis 2000 ist eine Stabilisierung des Anteils der
durch Branchentarifvertrige gebundenen Be-
triecbe zu beobachten, eine Entwicklung, die
moglicherweise auf die inzwischen grofere
Flexibilitdt der Tarifvertrdge zuriickzufiihren
1st.

Calmfors, L. und J. Drifill (1988): Bargaining structure, corporatism and
macroeconomic performance, Economic policy; Calmfors, L. (1993):
Centralisation of Wage Bargaining and Economic Performance: A
Survey, OECD Economics Department Working Papers No.13
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IV.2 Betriebliche Mitbestimmung (BT-Drucksa-
che 15/590)

Die Vorlage (Punkt11 des Antrags an den
Deutschen Bundestag: ,,Rahmenbedingungen
fiir einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaf-
fen - Drucksache 15/590) verfolgt mehrere
Zielrichtungen: Darunter zum ersten eine (deut-
liche) Reduzierung der Betriebe mit Betriebsrat
(v.a. im klein- und mittelbetrieblichen Seg-
ment) durch Erhohung des Schwellenwertes und
Einfiihrung eines Quorums; zum zweiten eine
Beschneidung der Arbeitsbedingungen in den
Betriebsratsgremien durch Reduzierung der per-
sonellen Ausstattung und zum dritten die Ein-
schrinkung der Mitbestimmungsrechte des Be-
triebsrat teilweise wiederum durch Erhéhung
von Schwellenwerten und auch durch Riick-
nahme von erst mit der Reform des BetrVG
(2001) neu gewihrten Rechten (,,biirokratische
Regelungen®). Dariiber hinaus soll die faktische
Macht der Betriebsrite durch die Unterbindung
sog. Koppelgeschifte® eingeschrinkt werden.

Als Argumente fiir ein solches Vorhaben wer-
den die Arbeitsbedingungen in kleineren und
mittleren Betrieben genannt, die durch die In-
stitution des Betriebsrats eher gestort wiirden.
Ebenso wird ein Verlust an betrieblicher Flexi-
bilitdt durch die Betriebsverfassung postuliert.
Jedoch wird in der Vorlage betont, dass betrieb-
lichen Vereinbarungen der Vorrang eingerdumt
werden sollte, um betriebsspezifischen Beson-
derheiten Rechnung tragen zu koénnen. In dem
Antrag wird offensichtlich von einer Vorstel-
lung der betrieblichen Mitbestimmung ausge-
gangen, die nur bei sehr selektiver Wahrneh-
mung durch Ergebnisse wissenschaftlicher Un-
tersuchungen gestiitzt wiirde. Eben so wenig
scheint der Antrag dem Grundtenor der prakti-
zierten Betriebsverfassung durch die Arbeitge-
ber zu entsprechen.

Die Ergebnisse der einschldgigen 6konometri-
schen Analysen zu den Effizienzfolgen von Be-
triebsrdaten sind uneinheitlich (wie schon die
Kommission Mitbestimmung 1998 feststellte).
Der Schluss einer generellen Einbufle in der be-
trieblichen ,,Performance” (als Folge wohl-
fahrtsmindernder Fehlallokationen) ist auf die-
ser Basis nicht zuldssig. In neueren arbeitsoko-
nomischen Untersuchungen wird dem Betriebs-
rat dagegen eine transaktionskostenssenkende
Funktion beigemessen, wodurch dieser letztlich
zur Forcierung der Humankapitalbildung und
der Herausbildung interner Arbeitsmérkte bei-
tragt.  Entsprechende  Forschungsergebnisse
deuten darauf hin, dass die Existenz eines Be-
triebsrats die interne Flexibilitét des Betriebs er-
hoht (z. B. durch den Einsatz von flexiblen Ar-
beitszeiten oder der Forderung der betrieblichen
Weiterbildung) und die externe Flexibilitdt be-
grenzt (z. B. indem Fluktuation verringert wird).

5 Durch die Kopplung der Zustimmung zu bestimmten mitbestimmungs-
pflichtigen MaRnahmen der Geschaftsleitung an Zugestandnisse auf
anderen dem unmittelbaren Machtbereich des Betriebsrats entzoge-
nen Regelungsgebieten, kann dieser seinen faktischen Einfluss auch
auf andere Handlungsfelder ausdehnen.

Eine generelle Beurteilung der (Effizienz-) Fol-
gen der betrieblichen Mitbestimmung verbietet
sich somit.

Auch aus den Ergebnissen qualitativer Betriebs-
ratsforschung sowie den Erfahrungsberichten
und MeinungsduBBerungen von Arbeitgebern
lasst sich kein genereller Vorbehalt gegen die
betriebliche Mitbestimmung formulieren. Viel-
mehr wird konstatiert, dass die Betriebsrite
nicht zuletzt im Prozess der Verbetrieblichung
der Tarifpolitik zunehmend Gestaltungsaufga-
ben iibernommen haben (Stichwort: Co-Mana-
gement). Dem entsprechend wird auch von Ar-
beitgeberseite der betrieblichen Interessenver-
tretung mittlerweile eine hohe Akzeptanz entge-
gengebracht (trotz anekdotischer Evidenz aus
den Medien). Die grofe Mehrheit misst dem
Betriebsrat eine hohe oder sogar sehr hohe Be-
deutung bei und betrachtet die Zusammenarbeit
als gut bzw. sehr gut.

Dariiber hinaus scheint die Zielrichtung der
Vorlage widerspriichlich. Einerseits wird ein
deutliches Zuriickfahren der quantitativen
Reichweite, der personellen Ausstattung und der
Mitbestimmungsrechte der Betriebsrite gefor-
dert. Andererseits wird betriebsspezifischen Re-
gelungen der Vorrang eingerdumt, die von den
Betriebsparteien vereinbart werden sollen. In
welchen Betrieben, mit welchen personellen
Ressourcen und auf welcher rechtlichen Grund-
lage soll dann von Arbeitnehmerseite kiinftig an
diesen Dbetrieblichen Losungen mitgearbeitet
werden? Eine weitere Verlagerung von Rege-
lungskompetenz auf die Betriebsebene verlangt
auch die entsprechenden institutionellen Vor-
aussetzungen. Schon unter den bisherigen Rah-
menbedingungen wurden die sogenannten ,be-
trieblichen Vertretungsliicken® beklagt, in denen
zwar Tarifvertrige Fragen des Lohnes, der Ar-
beitszeit oder der Arbeitsbedingungen regeln,
aber keine Betriebsrite existieren, die an der
betrieblichen Umsetzung entsprechender Ge-
staltungsspielrdume mitwirken kdnnten.

Eine weitere Ausweitung dieser Liicke wiirde
das duale System der Interessenvertretung gera-
de vor dem Hintergrund einer weiteren Offnung
von Tarifvertrigen oder einer, wie im Antrag
geforderten Verdnderung des Giinstigkeits-
prinzips grundsétzlich in Frage stellen.

Zu einigen Details:

Die Anhebung des Schwellenwertes fiir die
Wahl eines Betriebsrats von 5 auf
20 Beschiftigte hdtte keinen groBen Effekt.
Nicht einmal 5% der betriebsratsfahigen Be-
triebe bis 19 Beschiftigte in der Privatwirtschaft
verfiigen liber einen Betriebsrat (darin arbeiten
ca. 6% der Beschiftigten dieses Groflenseg-
ments). U. U. sind es gerade diese Betriebe, in
denen die ,,unkomplizierte Praxis betrieblicher
Partizipation und informeller Mitbestimmung*
nicht funktioniert und ein Betriebsrat durchaus
eine Berechtigung haben konnte.

Die Auswirkungen eines Quorums (mehr als
50 %) auf die Verbreitung von Betriebsriten ist
dagegen nicht abzuschitzen.
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Maflnahmen, die dazu fiihren wiirden, die im
BetrVG vorgesehenen Entscheidungsprozesse
zu beschleunigen, effektiver und klarer zu ge-
stalten, sind zu begriiBen. In wie weit die vorge-
schlagenen Anderungen hierzu geeignet sind,
bleibt v.a. einer juristischen Priifung vorbehal-
ten. Ebenso die Frage, ob damit u. U. vorhan-
dene Mitbestimmungsrechte mittelbar einge-
schrankt wiirden.
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14. August 2003

fur die Offentliche Anhérung am 8. September 2003 in Berlin zu

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204

b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU

Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (ArbRModG),

Drs. 15/1182

c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Buindnisse fir Arbeit, Drs.15/1225
d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Bruderle,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen
— Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430
e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Brtiderle, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Rahmenbedingungen fir einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Deutsches Institut fiir Wirtschaftsforschung, Berlin

Die folgenden Ausfithrungen beschrinken sich auf
ausgewdhlte Punkte der o.a. Gesetzesentwiirfe bzw.
Antrage. Der Schwerpunkt liegt auf Punkt 1 des The-
menkatalogs (,,Dauer des Anspruches auf Arbeitslo-
sengeld und andere Anderungen im SGB III*°), da wir
hierzu auch auf aktuelle Forschungsergebnisse zu-
riickgreifen konnen. Wir nehmen auch kurz Stellung
zu den in den o.a. Gesetzesentwiirfen bzw. Antridgen
enthaltenen Vorschldgen zur Zeitarbeit, zum Kiindi-
gungsschutz und zum Giinstigkeitsprinzip, sofern un-
mittelbare Zusammenhinge zu Punkt 1 des Themen-
katalogs bestehen. Die Ausfithrungen beziehen sich
auf die 6konomischen Sachverhalte. Zu den arbeits-
rechtlichen und formal juristischen Sachverhalten wird
keine Stellungnahme abgegeben, da dies auflerhalb der
wissenschaftlichen Kompetenz des DIW Berlin liegt.

Dauer des Anspruchs auf Arbeitslosengeld und
andere Anderungen im SGB Il

1. Die langen Anspruchsdauern auf Arbeitslosengeld sind
ein wichtiger Grund fiir das hohe Niveau an Langzeit-
arbeitslosigkeit in Deutschland, insbesondere bei dlte-
ren Arbeitnehmern.l Die vorgesehene Reduktion der

T Vgl. V. Steiner, Senkung der Arbeitslosenunterstiitzung: Weniger Ar-
beitslosigkeit, mehr Effizienz, DIW Wochenbericht, Nr. 25/2003, S. 401
8.

Anspruchsdauer beim Arbeitslosengeld auf allgemein
12 Monate und auf 18 Monate fiir iiber 55-jahrige Ar-
beitslose wird mittelfristig zu einer merklichen Reduk-
tion der Langzeitarbeitslosigkeit in Deutschland fiih-
ren, falls die ibrigen Rahmenbedingungen des Ar-
beitsmarktes richtig gesetzt werden (vgl. dazu unten).
Die Verkiirzung der Anspruchsdauer wird auch den
Zugang in die Arbeitslosigkeit, insbesondere bei dlte-
ren Arbeitslosen, reduzieren und damit der Zweckent-
fremdung des Arbeitslosengeldes zur Finanzierung des
vorgezogenen Vorruhestands entgegen wirken. Bei
ausreichend bemessenen Ubergangsfristen (siehe un-
ten), erscheint auch die vorgesehene lingere An-
spruchsdauer fiir dltere Arbeitslose entbehrlich. Eine
Differenzierung der Anspruchsdauer nach Alter bzw.
nach Beitragsjahren, wie dies auch im Gesetzesentwurf
b) der CDU/CSU Fraktion vorgesehen wird, ist mit
dem Versicherungsprinzip nicht vereinbar.

2.Theoretische Argumente und empirische Forschungs-
ergebnisse zu den Effekten der Arbeitslosenunterstiit-
zung fiir Deutschland sprechen dafiir, dass die so ge-
nannte Einkommensersatzquote (Verhiltnis Arbeitslo-
sengeld zum fritheren Nettoerwerbseinkommen) mit
zunehmender Arbeitslosigkeitsdauer abnehmen und
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gegen Null gehen sollte, d.h. keine langfristigen An-
spruchsdauern beim Arbeitslosengeld bestehen soll-
ten.2 Letzteres entspricht dem Gesetzesentwurf der
Regierungskoalition (und auch den Vorstellungen der
Oppositionsparteien), nicht jedoch die mit zunehmen-
der Arbeitslosigkeitsdauer abnehmende Einkommens-
ersatzquote. In diesem Fall miisste bei gleichem Lei-
stungsniveau und bei Auslaufen der Anspruchsdauer
nach 12 Monaten die Einkommensersatzquote zu Be-
ginn der Arbeitslosigkeit iiber, gegen Ende der An-
spruchsperiode deutlich unter dem bisherigen Niveau
liegen. Es kann auch 6konomisch effizient sein, zu Be-
ginn der Arbeitslosigkeit (beispielsweise im ersten
Monat) keine Leistung vorzusehen, falls die Arbeitslo-
sen liber Vermogen verfiigen oder sich verschulden
konnen. Die optimale Wartefrist ist dabei umso lénger,
je groBer das individuelle Vermogen zu Beginn der
Arbeitslosigkeitsspanne ist. Allerdings miisste die ver-
pflichtende Einfiihrung von Wartefristen natiirlich mit
Beitragssenkungen verbunden sein, wenn die Versi-
cherten nicht schlechter gestellt werden sollen. Bei der
Vereinbarung von Selbstbehalten in der Arbeitslosen-
versicherung, wie dies auch im Antrag e¢) der FDP
Fraktion gefordert wird, tritt hingegen das bekannte
Problem auf, dass Selbstbehalte ausschlieBlich von den
guten Risiken gewéhlt werden wiirden. Wegen dieses
Selbstselektionsproblems sind Selbstbehalte bei der
Arbeitslosenversicherung wahrscheinlich nicht effi-
zient.

3. Wegen der geplanten Ubergangsfrist von 24 Monaten
bei der Reform des Arbeitslosengeldes sind kurzfristig
keine groferen Effekte auf die Langzeitarbeitslosigkeit
zu erwarten. Diese Ubergangsfrist ist fiir bereits Ar-
beitslose wegen des Vertrauensschutzes angebracht.
Sollte sie auch auf Neuzugénge in die Arbeitslosigkeit
ausgeweitet werden, diirfte es zu einem merklichen
Anstieg der Zuginge in die Arbeitslosigkeit von élte-
ren Personen mit bisher langfristigen Anspruchsdauern
wihrend der Ubergangsfrist kommen. Altere Arbeit-
nehmer sind, sofern sie unter das Kiindigungsschutzge-
setz fallen, vor einseitigen Kiindigungen seitens der
Unternehmen geschitzt. Kiindigungen &lterer Arbeit-
nehmer basieren daher in diesem Bereich in aller Regel
auf einvernehmlichen Auflosungen des Beschifti-
gungsverhiltnisses. Es ist zu erwarten, dass dies wéh-
rend der Ubergangsfrist verstirkt in Anspruch genom-
men werden wird.

4.Da die mit Kiindigungen verbundenen Kosten nicht di-
rekt den kiindigenden Unternehmen iiber hohere Bei-
trage zur Arbeitslosenversicherung angelastet werden,
sondern durch die Gesamtheit der Beitragszahler ge-
tragen werden, bestehen in Deutschland erhebliche An-
reize zu ineffizienten Kiindigungen bzw. der einver-
nehmlichen Aufldsung von Beschéftigungsverhéltnis-
sen. In den USA werden die Beitragssitze entspre-
chend den durch das Kiindigungsverhalten der Unter-
nehmen in der Vergangenheit fiir die Arbeitslosenver-
sicherung entstandenen Kosten diesen teilweise indivi-
duell zugerechnet (,experience rating®). In Deutsch-
land erfolgt keine derartige Zurechnung mit der Folge
der Ineffizienz durch eines zu hohen Kiindigungsni-
veaus und der Subventionierung von Wirtschaftszwei-
gen und Unternehmen bzw. den dort Beschéftigten mit
hohen Kiindigungsraten durch solche mit unterdurch-

2 Vgl V. Steiner, a.a.0.
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schnittlichen Kiindigungsraten. Neben dieser Ineffi-
zienz fithrt die gegenwirtige Finanzierung der Ar-
beitslosenversicherung auch zu problematischen Ver-
teilungseffekten. Als Grundlage fiir eine Gesetzesénde-
rung in diesem Bereich sollte daher gepriift werden,
welche Arbeitsmarktwirkungen und Effekte auf den
Beitragssatz zur Arbeitslosenversicherung die Einfiih-
rung eines ,,experience rating in Deutschland haben
wiirde.

5. Der zeitlich unbefristete Anspruch auf Arbeitslosenhil-
fe im Anschluss an Arbeitslosengeld ist eine wichtige
Ursache fiir die hohe Langzeitarbeitslosigkeit in
Deutschland. Die Abschaffung der Arbeitslosenhilfe
wird daher aus zwei Griinden zu einer merklichen Re-
duktion der Langzeitarbeitslosigkeit in Deutschland
beitragen. Zum einen ist das durchschnittliche Niveau
der Arbeitslosenhilfe héher als das Sozialhilfeniveau.
Zum anderen ist die Anrechnung von sonstigem Ein-
kommen und Vermdgen bei der Sozialhilfe deutlich re-
striktiver als bei der Arbeitslosenhilfe. Daher wird ein
erheblicher Teil der derzeitigen Bezieher von Arbeits-
losenhilfe nach deren Abschaffung keinen Anspruch
auf Sozialhilfe erwerben.

6. Andererseits ist von dieser Reform in der vorgesehe-
nen Ausgestaltung kein groerer Beitrag zur Erhohung
der Beschéftigung der bisherigen Sozialhilfeempfanger
zu erwarten. Der geplante Zuschlag fiir erwerbsfahige
Hilfeempfanger erhoht zwar deren Arbeitsanreize,
wenn auch nur in geringem Ausmal. Der mit zuneh-
mendem Erwerbseinkommen erforderliche Transfer-
entzug ist aber mit extrem hohen Grenzsteuersitze
(von teilweise deutlich iiber 100%) innerhalb des Sub-
ventionsbereich verbunden, will man vermeiden, dass
auch noch der Durchschnittsverdiener Sozialhilfe be-
zieht. Ersteres ist mit negativen Arbeitsanreizen bei
den bereits Beschiftigten, letzteres mit extrem hohen
fiskalischen Kosten verbunden. Dieses Dilemma kann
nur dadurch gelost werden, indem das bisherige Sozi-
alhilfeniveau deutlich abgesenkt wird. Dies ist aber bei
dieser Reform nicht vorgesehen. Der Beschéftigungs-
effekt der Reform wird daher nicht wesentlich {iber
100 Tausend zusétzlich Beschéftigten liegen. Die fis-
kalischen Einsparungen bei der Arbeitslosenhilfe wer-
den die hoheren Ausgaben beim Arbeitslosengeld II
weitgehend kompensiert werden.

7.1In einer neueren Studie3 wurden die Beschéftigungsef-
fekte eines Vorschlags zur Reform der Arbeitslosen-
und Sozialhilfe mit den folgenden Komponenten unter-
sucht: 1. Der Zusammenlegung von Arbeitslosen- und
Sozialhilfe. 2. Einer deutliche Reduktion der Sozialhil-
fe fiir ,,arbeitsfdhige* Leistungsempfinger, die weder
im reguldren Arbeitsmarkt noch im o&ffentlichen
Beschiftigungssektor eine Tatigkeit aufnehmen wol-
len. 3. Verbesserte Hinzuverdienstmoglichkeiten fiir
Sozialhilfeempfanger bei Aufnahme einer reguldren
Beschéftigung durch eine Reduktion der Transferent-
zugsrate und einer Subventionierung des Arbeitneh-
merbeitrags zur Sozialversicherung (Negativsteuer).
Der Beschiftigungseffekt dieses Reformvorschlags
wurde auf rund 300 Tausend Personen im ersten Ar-
beitsmarkt geschétzt. AuBlerdem wiirden bei einer Re-
duktion der Sozialhilfe auBlerdem ca. ein Drittel der
Hilfeempfianger eine Vollzeitbeschéftigung mit einer

3 V. Steiner, Reform der Arbeitslosen- und Sozialhilfe — Ein Weg zu
mehr Beschaftigung?, DIW Wochenbericht, Nr. 19/2003, S. 309- 315.
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Entlohnung zum bisherigen Sozialhilfeniveau im o6f-
fentlichen Beschiftigungssektor aufnehmen, zwei
Drittel wiirden keine derartige Tétigkeit aufnehmen
und die Reduktion der Sozialhilfe in Kauf nehmen.
Durch den Wegfall der Arbeitslosenhilfe und die Re-
duktion des Sozialhilfeniveaus fiir ,,arbeitsfahige” Hil-
feempfinger, die weder im reguldren Arbeitsmarkt
noch im o6ffentlichen Beschéftigungssektor eine Tétig-
keit aufnehmen wollen, ergeben sich erhebliche Ein-
sparungen bei den Sozialausgaben. Allerdings ist die
Sozialreform auch mit hoheren Grenzsteuersétzen fiir
einen Teil der bereits Beschiftigten und einer Aus-
weitung des offentlichen Beschéftigungssektors ver-
bunden.

8.Die Fortfiihrung bzw. sogar partielle Ausweitung der
aktiven* Arbeitsmarktpolitik fiir Jugendliche und &l-
tere Arbeitslose ist aus 6konomischer Sicht nicht sinn-
voll. Wie die Evaluationsforschung zur ,,aktiven” Ar-
beitsmarktpolitik in Deutschland gezeigt hat4, sind von
geforderten Arbeitsbeschaffungsmafinahmen (ABM)
keine positiven Beschiftigungseffekte zu erwarten. Es
besteht die Gefahr, dass Teilnehmer an ABM in einen
Kreislauf aus Arbeitslosigkeit, MafBnahmeteilnahme
und erneuter Arbeitslosigkeit (,,Drehtiireffekt™) gera-
ten. Diese Gefahr ist umso groBer, je stirker der Ein-
druck vermittelt wird, bei ABM handelt es sich um
mehr als eine anders bezeichnete Form von Arbeitslo-
sigkeit. Dieser Eindruck wird dadurch bestérkt, dass in
ABM Tariflohne bezahlt werden und ein Anspruch auf
Arbeitslosengeld entsteht. Beides sollte gedndert wer-
den, eine Tétigkeit in einer ABM sollte Hilfebeziehern
zum Sozialhilfeniveau als Test fiir deren Arbeitsbereit-
schaft zum Sozialhilfenivau angeboten werden, ein
Anspruch auf Arbeitslosengeld sollte dabei nicht ent-
stehen. Auch die bisherige Erfolgsbilanz der Forderung
der beruflichen Weiterbildung (FbW) durch die Bun-
desanstalt fiir Arbeit féllt eher negativ aus.5 Zumindest
diirfte aber der ,,Drehtiireffekt” bei diesem Instrument
der ,,aktiven” Arbeitsmarktpolitik weniger ausgeprigt
sein, da seit 1998 bei FbW kein erneuter Anspruch auf
Arbeitslosengeld entsteht. Bedenklich erscheint, dass
trotz der massiven Forderung der Ausbildung Jugend-
licher in den letzten Jahren insbesondere in den neuen
Bundesldndern sich die Situation weiter verscharft hat.
Es ist nicht zu erwarten, das sich durch die Fortfiihrung
dieser MaBinahmen daran etwas dndern wird.

Zeitarbeit

9.Die gewerbliche Zeitarbeit war in den letzten Jahren in
Deutschland eine der am stirksten expandierenden Be-
schiftigungsformen, die Zeitarbeitsquote ist mit 1,3%
im internationalen Vergleich aber noch immer gering.
Aufgrund der relativ starken Expansion in diesem
Sektor und der hohen Fluktuation der Zeitarbeitskréfte
entstanden im Jahr 2001 knapp 7% aller neuen sozial-
versicherungspflichtigen ~ Beschiftigungsverhiltnisse
im Bereich der Zeitarbeit.6 Durch die Anderung der
restriktiven Regelungen des Arbeitnehmeriiberlas-
sungsgesetzes wurde zwar ein richtiger Schritt zur

4 Vgl T. Hagen und V. Steiner (2000), Von der Finanzierung von Ar-
beitslosigkeit zur Forderung von Arbeit — Analysen und Empfehlungen
zur Steigerung der Effizienz und Effektivitat der Arbeitsmarktpolitik in
Deutschland, Kapitel 5.2.3, Nomos-Verlag, Baden-Baden.

5 Vgl. T. Hagen und V. Steiner, a..a.0., Kap. 5.2.5.

6 Vgl. M. Kvasnicka und A. Werwatz, Lohneffekte der Zeitarbeit, DIW
Wochenbericht, Nr. 49/02.

Stirkung der Beschéftigungsdynamik in diesem Sektor
gesetzt. Es ist aber fraglich, ob dieser positive Impuls
durch die damit verbundene Tarifbindung nicht ins
Gegenteil verkehrt wird. Insbesondere fiir Arbeitslose
diirften sich durch die tariflich vorgeschriebene An-
gleichung an die Entlohnung der Beschiftigten mit
,vergleichbaren* Tatigkeiten des entleihenden Unter-
nehmens die Beschiftigungschancen reduzieren.

10. Wie eine neuere Studie zeigt7, haben ehemalige Zeit-
arbeitnehmer in der spiteren Beschéftigung aufer-
halb der Branche im Durchschnitt keine Lohneinbu-
Ben gegeniiber Arbeitnehmern, die niemals in der
Zeitarbeit titig waren. Verglichen mit ihrer relativen
Einkommenssituation vor dem Eintritt in die Zeitar-
beit kdnnen sich Zeitarbeiter bei Wiedereintritt in ein
reguldres Beschéftigungsverhdltnis hinsichtlich ihres
Erwerbseinkommens sogar verbessern. Dies weist
darauf hin, dass Zeitarbeit fiir Arbeitslose ein
Sprungbrett flir eine spétere Beschiftigung darstellt
und kurzfristige Lohneinbuflen léngerfristig kompen-
siert werden kdnnen.

Kiindigungsschutz

11. Die geplante bzw. geforderte Anderung beim Kiin-
digungsschutz, die vorsieht, dass Neueinstellungen in
Kleinstunternehmen nicht auf den Schwellenwert von
fiinf Beschiftigten angerechnet werden soll, ab dem
der Kiindigungsschutzgesetz gilt, ist unter beschafti-
gungspolitischen Gesichtspunkten positiv zu bewer-
ten. Da die Anderung beziiglich des Schwellenwerts
nur Kleinstunternehmen betrifft, werden die Be-
schiftigungseffekte dieser Reform relativ gering aus-
fallen. GroBere Beschiftigungseffekte wiren bei ei-
ner Lockerung des Kiindigungsschutzes fiir Arbeits-
lose auch in Unternehmen, die diesen Schwellenwert
bereits tiiberschritten haben, zu erwarten. Dadurch
wiirden sich die Beschéftigungschancen fiir Arbeits-
lose verbessern, ohne dass sich die bereits Beschaf-
tigten dadurch hinsichtlich ihres Kiindigungsschutzes
verschlechtern. Deshalb wire eine derartige Reform
Okonomisch effizienter als die geplante Beschréin-
kung auf Kleinstbetriebe oder auch — wie im Geset-
zesentwurf der CDU/CSU Fraktion vorgeschlagen —
eine Erhohung des Schwellenwerts auf 20 Beschif-
tigte.

12. Die Aufhebung des Kiindigungsschutzes auch fiir die
bereits Beschiftigten ist nur nach einer relativ langen
Ubergangsfrist zu rechtfertigen. Aufgrund der in gro-
Beren Unternehmen weit verbreiteten Senioritét-
sentlohnung8 besteht sonst die Gefahr, dass &ltere Ar-
beitnehmer aus Kostengriinden verstirkt entlassen
werden, wenn der Kiindigungsschutz fiir diese Grup-
pe gelockert wird. Dies sollte auch nicht indirekt da-
durch erméglicht werden, dass Personen, deren Wei-
terbeschéftigung fiir das Unternehmen aufgrund spe-
zieller Kenntnisse und Fahigkeiten von besonderem
Interesse ist, nicht in die Sozialauswahl einbezogen
werden, wie dies der Gesetzesentwurf der Regie-
rungskoalition vorsieht.

13. Die Beschriankung der Sozialauswahl auf drei Krite-

7 Vgl. M. Kvasnicka und A. Werwatz, Lohneffekte der Zeitarbeit, a.a.0.
8 Die Hypothese der Senioritatsentiohnung besagt, dass die individuelle

Entlohnung bei jlingeren Arbeitskraften haufig unter der individuellen
Produktivitat, bei alteren dartiber liegt, so dass sich die Differenzen
uber die Dauer eines Beschéftigungsverhaltnisses ausgleichen.
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rien — Dauer der Betriebszugehorigkeit, Lebensalter
und Unterhaltspflichten des Arbeitnehmers — ist nur
hinsichtlich der beiden ersten Kriterien zu beflirwor-
ten. Okonomisch wenig sinnvoll ist es, die Sozial-
auswahl auch auf das Kriterium der Unterhalts-
pflichten des Arbeitnehmers zu beziehen. Dadurch
werden die Kosten sozialpolitisch motivierter Rege-
lungen auf andere Arbeitnehmer in Form geringerer
Beschiftigungschancen oder/und geringerer Lohne
abgewilzt. Zum anderen verschlechtern sich die
Wiederbeschiftigungschancen von Arbeitslosen mit
Unterhaltspflichten, ein arbeitsmarkt- und sozialpoli-
tisch eher unerwiinschter Nebeneffekt dieser Rege-
lung. Die Absicherung der Familienangehdrigen von
Arbeitnehmern sollte daher iiber das Steuer- und
Transfersystem erfolgen.

Die in den Gesetzesentwiirfen der Regierungskoali-
tion und der CDU/CSU Fraktion sowie dem Antrag
der FDP Fraktion vorgesehene Wahlmdglichkeit des
Arbeitnehmers gegen eine Kiindigung zu klagen oder
eine Abfindung zu vereinbaren, ist im Prinzip sinn-
voll. Ungeklart erscheint zur Zeit jedoch, ob und ge-
gebenenfalls in welcher Hohe die Abfindung auf das
Arbeitslosengeld angerechnet werden soll. Sollte eine
Anrechnung erfolgen, indem beispielsweise eine
Wartefrist beim Bezug von Arbeitslosengeld in Ab-
héngigkeit von der Hohe der Abfindung vorgesehen
wird, diirften die Anreize zur Vereinbarung einer Ab-
findung statt eines Kiindigungsschutzes gering sein.

Erfolgt keine Anrechnung auf das Arbeitslosengeld,
wie dies im Antrag zur Reform des Kiindigungs-
schutzgesetzes der FDP Fraktion gefordert wird,
diirfte dies mit erheblichen Mitnahmeeffekten und ei-
nem Anstieg des Zugangs in die Arbeitslosigkeit ver-
bunden sein. Es ist auch nicht auszuschlief3en, dass
diese Mitnahmeeffekte mit zusétzlichen Kostenbela-
stungen fiir die Unternehmen verbunden sind.

Giinstigkeitsprinzip

15. Die Auslegung des Giinstigkeitsprinzips nach dem
TVG, nach der nur das Entgelt und die Arbeitszeit in
den ,,Glinstigkeitsvergleich* einbezogen werden diir-
fen, ist aus 6konomischer Sicht unhaltbar, da insbe-
sondere die Arbeitsplatzsicherheit ebenfalls den den
Nutzen des Arbeitnehmers beeinflusst. Besonders
problematisch ist die einschrinkende Auslegung des
Glinstigkeitsprinzips bei Arbeitslosen, die wohl hiu-
fig ein etwas niedriger entlohnte tatsdchliche Be-
schiftigung einer hypothetisch hoher entlohnten, aber
fiir sie nicht verfiigbaren eindeutig vorziehen diirften.
Die Forderung der gesetzlichen Verankerung von
,Einsteigertarifen®, wie sie in einigen Tarifvertrigen
bereits existieren, ist aus 6konomischer und arbeits-
marktpolitischer Sicht daher sinnvoll. Dadurch
konnten sich die Beschiftigungschancen der Ar-
beitslosen verbessern, ohne dass die bereits Beschaf-
tigten schlechter gestellt werden wiirden.
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e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Brtiderle, Dr. Heinrich L. Kolb,
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Prof. Dr. Thomas Dieterich

Im Blick auf die Fiille der aufgeworfenen Probleme und
die Kiirze des Anhorungstermins konzentriere ich mich
auf diejenigen Anderungsvorschlige, die das kollektive
Vertragsrecht betreffen: § 4 Abs. 2 und 3 TVG CDU-
Entwurf, § 4 Abs. 3 TVG FDP-Entwurf, 88a BetrVG
CDU-Entwurf.

Um das Gesamtergebnis voran zu stellen: die Besonder-
heiten der sog. "Biindnisse fiir Arbeit" gesetzlich zu re-
geln, ist zwar nicht dringend erforderlich, erscheint aber
sinnvoll. Der Vorschlag der CDU zu § 88a BetrVG ist
bei entsprechender Auslegung verfassungskonform und
trotz erheblicher Ungereimtheiten ein diskussionswiirdi-
ger Ansatz. Hingegen treffen alle Vorschliage zu § 4 TVG
die grundlegenden Funktionsbedingungen der Tarifauto-
nomie. Sie verletzen Art. 9 Abs. 3 GG und sind verfas-
sungswidrig.

I. Glinstigkeitsprinzip und zwingende Wirkung

§ 4 Abs. 3 TVG begrenzt die zwingende Wirkung von
Tarifvertragen entsprechend dem begrenzten Schutzbe-
diirfnis der Arbeitnehmer. Wo diese mit eigener Ver-
tragsstidrke bessere Bedingungen aushandeln kdnnen als
ihre kollektive Interessenvertretung, hat ihr Vertrag Vor-
rang. Das entspricht dem Schutzkonzept der Tarifauto-
nomie. Diese Grenze wollen die Anderungsvorschldge
von CDU und FDP verschieben, und zwar zu Lasten der
zwingenden Wirkung tariflicher Regelungen. Dabei sind
die jeweiligen Einleitungssidtze der vorgeschlagenen

Normen noch unproblematisch. Eine individuelle Zusage
auBBergewohnlicher Bestandssicherheit (z.B. einer be-
samtendhnlichen Lebenszeitstellung) "kann" unter Um-
stinden im Rahmen des Glinstigkeitsvergleichs beriick-
sichtigt werden. Aber die Anderungsvorschlige meinen
solche Fille nicht. Sie wollen tarifwidrige betriebliche
Einheitsregelungen ermoglichen, bezwecken also eine
generelle Abschwichung der zwingenden Wirkung von
Tarifvertrdgen.

Das ergibt sich aus den folgenden Vermutungstatbestéin-
den: Die Zustimmung des Betriebsrats oder eines Quo-
rums der Belegschaft besagen iiber individuelle Interes-
senlagen und Verhandlungsstirken einzelner Arbeitneh-
mer gar nichts, sondern betreffen die kollektive Interes-
senlage der Belegschaft, die aber bei dem Giinstigkeits-
prinzip des § 4 Abs. 3 TVG keine Rolle spielt. Die ge-
nannten Merkmale lassen nicht einmal auf eine betriebli-
che Notlage schlieBen (das zeigen die bekannten Fille
Viessmann und Burda). Thr einziger Zweck besteht darin,
die schiitzende Kraft und Verbindlichkeit tariflicher Ver-
einbarungen zu beseitigen, wo aktuelle Interessen des
Unternehmens dadurch gestort werden. Das ist weder mit
dem Prinzip der Vertragstreue noch mit der Tarifauto-
nomie vereinbar.

Die Tarifautonomie ist durch Artikel 9 Abs. 3 GG grund-
rechtlich gewéhrleistet. Sie dient dazu, "die strukturelle

Unterlegenheit der einzelnen Arbeitnehmer durch kol-
lektives Handeln auszugleichen" (BVerfG 26.6.1991
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BVerfGE 84,212,229). An diesem Schutzbediirfnis haben
die grundlegenden Verdnderungen der Arbeitswelt in
Folge der globalen Wettbewerbslage nichts geéndert.
Stark verdndert haben sich allerdings die verbands- und
tarifpolitischen Herausforderungen. Der Fldchentarifver-
trag ist in seiner traditionellen Form nicht mehr das ide-
ale Instrument fiir alle Regelungsprobleme und muss
durch betriebsnahe Regelungsformen ergidnzt oder auch
korrigiert werden. Das ist primédr Aufgabe der Tarifver-
tragsparteien, die dafiir ein breites Spektrum von Model-
len entwickelt haben und diese sehr differenziert je nach
den unterschiedlichen Gegebenheiten anwenden. Der Ge-
setzgeber konnte zwar eingreifen, wenn beschéftigungs-
politische Erfordernisse offensichtlich vernachléssigt wiir-
den, aber ein genereller Abbau der zwingenden Tarifwir-
kung, wie ihn CDU und FDP vorschlagen, ist fiir solche
Aufgaben vollig ungeeignet. Der Tarifvertrag wiirde zur
"schwiéchsten Rechtsquelle" (Hanau). Er verlore seine
Steuerungskraft und Funktionsfahigkeit. Im Ergebnis
wiirde dadurch die Existenz der kollektiven Vertrags-
partner - vor allem aber die der Gewerkschaften - in der
Wurzel getroffen. Die Verfassung lésst das nicht zu.

Il. Betriebliche Biindnisse

Hingegen ist es sinnvoll, das Kooperationsverhéltnis
zwischen tariflichen und betrieblichen Interessenvertre-
tungen, das bei betrieblichen Losungen aller Art schon
immer eine groe Rolle gespielt hatte (z.B. bei der Ein-
fiihrung der 35-Stunden-Woche), gesetzlich zu struktu-
rieren und verfahrensméfig zu ordnen. Der von der CDU
vorgeschlagene § 88 a BetrVG verfolgt dieses Ziel. Seine
Begriindung zeigt allerdings, dass den Verfassern das be-
reits geltende Recht unbekannt ist.

Nach § 77 Absatz 3 Satz 2 BetrVG konnen die Tarifver-
tragsparteien Betriebsvereinbarungen zulassen und damit
die betriebliche Regelungssperre beseitigen. Das gilt
auch dann, wenn die tarifvertragliche Rechtsstellung der
Arbeitnehmer dadurch verschlechtert wird (§ 4 Abs. 3
[erste Alternative] TVG).Nach der Rechtsprechung des
BAG ist eine solche Zustimmung auch nachtriglich, und
unter Umstdnden sogar riickwirkend mdglich (BAG 20.
4.1999 AP Nr.12 zu § 77 BetrVG 1972 Tarifvorbehalt).

Der Entwurf des § 88 a BetrVG bedeutet bei dieser
Rechtslage keine nennenswerte Erleichterung betriebli-
cher Biindnisse. Er enthélt sogar einen Erschwerung, so-
weit neben der Zustimmung durch die Tarifvertragspar-
teien auch noch die Zustimmung von zwei Dritteln der
Belegschaft gefordert wird. Das erscheint systemwidrig
und iberfliissig. Noch iiberfliissiger ist die gesetzliche
Einfiihrung von Beauftragten, die sich auf Vollmachten
der betroffenen Arbeitnehmer stiitzen konnen. Das gilt
ohnehin nach ganz normalem Vertragsrecht, das durch
die Tarifsperre des § 77 III BetrVG nicht beriihrt wird. In
betriebsratslosen Betrieben waren vertragliche Einheits-
regelungen schon immer der einzige Weg zu betriebli-
chen Losungen. Sie stolen zwar in tarifgebundenen Be-
trieben auf das Zustimmungserfordernis der beteiligten
Verbinde, aber diese Hiirde wird ja durch den vorge-
schlagenen § 88a BetrVG gar nicht abgebaut.

Der Rechtsklarheit und Transparenz konnte immerhin
dienen, dass die Tarifvertragsparteien betrieblichen Re-
gelungen ausdriicklich widersprechen und eine Begriin-
dung dafiir beifligen miissen. Verfassungskonform ist
diese Regelung aber nur dann, wenn die Begriindung ein
reines Formerfordernis darstellt. Eine gerichtliche Kon-
trolle des Gewichts tarifpolitischer Gesichtspunkte und
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deren Abwédgung mit betrieblichen Bediirfnissen auf
Grund unternehmerischer Entscheidungen wére ein un-
verhéltnisméBiger Eingriff des Staates in die Tarifauto-
nomie. Die mafigebenden Kriterien lassen sich auch
rechtlich gar nicht strukturieren; Rechtsprechung wiirde
zur Zwangsschlichtung, die nach Art.9 III GG unzuldssig
1st.

Erstaunlich ist der Hinweis in der Begriindung des CDU-
Entwurfs, eine Betriebsvereinbarung zur Beschéftigungs-
sicherung gelte nur fiir tarifgebundene Arbeitnehmer;
hingegen konnten AuBenseiter nur auf Grund einer zivil-
rechtlichen Vollmacht von ungiinstigen Betriebsverein-
barungen erfasst werden. Das widerspricht geltendem
Betriebsverfassungsrecht. Die Legitimation des Betriebs-
rates ist unabhidngig von Gewerkschaftsmitgliedschaften.
Im Ubrigen hitte eine solche Rechtslage zur Folge, dass
Betriebsvereinbarungen als Instrumente betrieblicher
Biindnisse praktisch ausfielen. Sie bdten dann nédmlich
keine Vorteile mehr gegeniiber vertraglichen Einheitsre-
gelungen.

lll. Tariflohnabschldge

Nach § 4 Abs.2 a TVG CDU-Entwurf sollen wihrend der
Probezeit alle Tariflohne um 10 Prozent unterschritten
werden konnen. Diese Regelung ist ein tiefer Eingriff in
den innersten Kern der Tarifautonomie. Was immer die
fir Lohne und Gehélter primir zustdndigen Tarifver-
tragsparteien, die sozialen Gegenspieler und Kenner der
Verhéltnisse, als angemessen und beschéftigungspoli-
tisch akzeptabel werten und kiinftig bewerten werden,
der CDU-Entwurf weil es schon jetzt besser. Ohne
Riicksicht auf die Unterschiede branchenspezifischer
Wettbewerbs- und Arbeitsmarktlagen geht er davon aus,
dass die differenzierende Einschitzung der Tarifver-
tragsparteien falsch ist und auch kiinftig sein wird. Dabei
raumt die Begriindung des Entwurfs zutreffend ein, dass
in der Tarifpraxis Einstiegstarife (in ganz unterschiedli-
chen Regelungsformen (nicht nur als prozentuale Ab-
schldge) geldufig sind und als arbeitsmarktpolitisches In-
strument genutzt werden, aber eine substanzielle Kritik
dieser Praxis sucht man vergebens.

Richtig ist allerdings, dass der Gesetzgeber korrigierend
eingreifen kann, wenn er dies zur Bekdmpfung der Ar-
beitslosigkeit fiir erforderlich hilt. Er muss dabei aber
den Grundsatz der VerhiltnisméBigkeit beachten. Der
vorliegende Entwurf verletzt das UbermaBverbot. Das
bestdtigen selbst die Entscheidungen des Bundesverfas-
sungsgerichts, die in der Begriindung zur eigenen Recht-
fertigung zitiert werden. Der Beschluss vom 27.4. 1999
(BVerfGE 100,271) stellt entscheidend darauf ab, dass
nur der staatlich geforderte Arbeitsmarktsektor betroffen
war, der tariflicher Gestaltung praktisch unzugénglich ist;
im Beschluss vom 3.4.2001 (BVerfGE 103,293) wird
betont, dass die damals umstrittene Regelung nur gering-
fiigige Auswirkungen hatte und nur kurze Zeit galt.
Demgegeniiber soll der vorgeschlagene § 4 Abs. 2 a
TVG die Tariflandschaft generell und auf Dauer umge-
stalten. Das geht zu weit. Die gegenteilige Stellungnah-
me von Hanau (Abschnitt IIT Abs. 3) beruht auf einer un-
zutreffenden Bewertung der Eingriffsintensitit. Die ge-
plante Beschrinkung der Tarifautonomie ist keineswegs
zeitlich beschrinkt. Die denkbaren Wirkungen in einzel-
nen Arbeitsverhiltnissen, auf die Hanau abstellt, ist kein
MaBstab fiir die Betroffenheit der Koalitionen. Nur um
diese geht es aber bei einem Eingriff in die kollektive
Koalitionsfreiheit.
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Erich Klemm, KBR-Vorsitzender DaimlerChrysler AG

Die o.g. Gesetzentwiirfe sehen umfangreiche Anderun-
gen im Arbeitsrecht vor. Meine Stellungnahme konzen-
triert sich aber im Wesentlichen auf die Vorschlidge (der
unter b-e aufgefiihrten Gesetzentwiirfe) zu den soge-
nannten ,,betrieblichen Biindnissen fiir Arbeit* sowie zu
den Anderungen im Betriebsverfassungsgesetz.

1. Vorschlage zu Anderung des Betriebsverfas-
sungsgesetzes

Vorausschicken mdchte ich, dass ich als Vorsitzender
des Konzernbetriebsrats der DaimlerChrysler AG
nicht nur Einblicke in die Strukturen von GroBbetrie-
ben habe. Auch im DaimlerChrysler-Konzern haben
wir z.B. im Vertrieb kleinere Betriebe, sodass mir die
dortigen Verhéltnisse zwischen Betriebsleitung und
Betriebsrat durchaus bekannt sind.

Vorschldge, die darauf abzielen, die Betriebsrats-
rechte in kleineren bzw. in mittleren Betrieben einzu-
schrinken, werden den téglichen Gegebenheiten sol-
cher Betriebe nicht gerecht. Gerade Arbeitnehmer-
vertreter in kleineren Betrieben bendtigen diese
Rechte, um die Arbeitnehmerinteressen wirksam
wahrnehmen zu konnen. So ist z.B. nicht einzusehen,
weshalb die Mitbestimmung bei personellen Einzel-
mafBnahmen oder aber bei Betriebsdnderungen in
kleineren Betrieben (vgl. Gesetzentwurf der Fraktion
der FDP vom 12.3.20032, BT-Drucksache 15/590, S.
13) eingeschriankt werden soll.

Vollkommen unverstdndlich und mit dem Demokra-
tieverstdndnis nicht vereinbar ist der Vorschlag, dass
bei der Betriebsratswahl ein Wahlquorum von mehr
als 50 % der wahlberechtigten Arbeitnehmer erfor-
derlich sein soll (Gesetzentwurf der Fraktion der FDP
vom 12.3.2003, BT-Drucksache 15/590, S. 13). Auch
bei Gemeideratswahlen wiirde keiner auf die Idee
kommen, vorher die Biirger zu fragen, ob sie einen -
Gemeinderat wéhlen wollen oder lieber dem Biirger-
meister und seiner Verwaltung die Entscheidungen
iiberlassen wollen. Unabhingig davon, ob diese Vor-
gehensweise mit der Verfassung im Einklang stiinde
sei darauf hingewiesen, dass es ein abschreckendes
Beispiel fiir ein derartiges ,,50%-Quorum® in den
USA gibt. Dort ist ein solches Quorum erforderlich,
um Gewerkschaftsrechte im Betrieb ausiiben zu kon-
nen. Wie wir auch aus eigener Erfahrung bei Daim-
lerChrysler sagen konnen, fiihrt dies nicht gerade zur
Versachlichung bei der Losung von anstehenden Pro-
blemen, sondern eher zur Radikalisierung. So ist auch
aus anderen Unternehmen bekannt, dass Arbeitgeber
nicht selten bei solchen Wahlen mit der SchlieBung
des Betriebes drohen, sollten die Arbeitnehmer sich
fiir die Gewerkschaft im Betrieb aussprechen. Auch
wenn es sich bei diesem Wahlverfahren um Gewerk-
schaftsrechte handelt, so konnen durchaus Parallelen
zur Betriebsratswahl in Deutschland gezogen werden,
weil es in den USA keine Betriebsrite gibt und die
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Gewerkschaften innerhalb des Betriebs durchaus ver-
gleichbare Funktionen ausiiben. Auch bei uns konn-
ten die Arbeitgeber insbesondere in kleineren und
mittleren Betrieben versuchen, die Beschiftigten da-
von abzuhalten, an einer solchen Abstimmung teilzu-
nehmen. Auch jetzt schon versuchen Arbeitgeber
durch Beeinflussung (z.B. Nennung von Betriebsrats-
kosten, Kiindigungungen von potentiellen Wahlbe-
werbern etc.) Betriebsratswahlen zu behindern. Bei
der Einfiihrung eines ,,50%-Quorums* wiirden Beein-
flussungsmoglichkeiten noch mehr Tiir und Tor ge-
offnet und kaum mehr kontrollierbar. Allein dieser
Vorschlag macht stellvertretend fiir die anderen deut-
lich, dass es insbesondere in den Gesetzentwiirfen der
Fraktion der FDP im Kern darum geht, Arbeitneh-
merrechte weitgehend einzuschrianken, damit die Ar-
beitgeber ohne Riicksichtnahme auf die Belange der
Belegschaften frei schalten und walten kdnnen.

Auch die Vorschliage, die durch die Reform des Be-
triebsverfassungsgesetzes vom 23. Juli 2001 aufge-
nommenen Erneuerungen wieder abzuschaffen (vgl.
Gesetzentwurf der Fraktion der FDP vom 12.3.2003,
BT-Drucksache 15/590, S. 15; Gesetzentwurf der
Fraktion der CDU/CSU vom 18.6.2003, BT-Druck-
sache 15/1182, S. 2, 5 und 6) wird dem Anspruch an
einer ,,Modernisierung des Arbeitsrechts” (vgl. Ge-
setzentwurf der Fraktion der CDU/CSU a.a.O.) nicht
gerecht. Die positiven Verdnderungen des Betriebs-
verfassungsgesetzes waren langst tiberfillig. Die An-
forderungen an Arbeitnehmer, aber insb. an die Ar-
beitnehmervertreter sind z.B. durch stindige Unter-
nehmensumstrukturierungen (Fusionen, Abspaltun-
gen etc.), durch stindig neue Gesetze (Umwand-
lungsgesetz, Altersteilzeitgesetz etc.) und nicht zu-
letzt durch die umfangreiche Rechtsprechung, die
durch Entscheidungen des Europdischen Gerichtshofs
um die internationale Ebene erweitert wurde, in qua-
litativer und quantitativer Hinsicht enorm gestiegen.
Wenn Betriebsrite ihrem gesetzlichen Auftrag und
ihrer sozialpolitischen Verantwortung gerecht werden
wollen, dann konnen sie dies nur tun, wenn sie mit
den entsprechenden Rechten (durch das Betriebsver-
fassungsgesetz) ausgestattet sind. Betriebsratsarbeit
muss professionell gemacht werden konne, das ist
auch ein wichtiger Beitrag zur Schaffung und Erhal-
tung von Arbeitsplédtzen. Das Betriebsverfassungsge-
setz in der jetzigen Auspragung ist diesbeziiglich si-
cherlich als Mindeststandard anzusehen.

Die Vorschlige in den Gesetzentwiirfen, die eine
Verschlechterung der Betriebsverfassungsrechte be-
inhaltet, sind daher abzulehnen.

Sogenannte ,,betriebliche Biindnisse fiir Arbeit*

Unter diesem Begriff gibt es mehrere Vorschlige, die
in unterschiedlicher Auspriagung und Tragweite die
Kompetenzen der Tarifvertragsparteien auf die be-
triebliche Ebene und hier insbesondere auf den Be-
triebsrat bzw. bei Betrieben ohne Betriebsrat auf die
Beschiftigten selbst (oder einen Beauftragten) verla-
gern sollen (vgl. Gesetzentwurf der Fraktion der
CDU/CSU vom 18.6.2003, BT-Drucksache 15/1182,
S. 6; Gesetzentwurf der Fraktion der FDP vom
25.6.2003, BT-Drucksache 15/1225, S. 2).

In ihren Darstellungen und Begriindungen unterstel-
len beide o.g. Gesetzentwiirfe, dass beschiftigungs-
orientierte Regelungen nur moglich sind, wenn das
Tarifvertragsgesetz bzw. das Betriebsverfassungsge-
setz entsprechend gedndert werden (vgl. Gesetzent-
wurf der Fraktion der CDU/CSU a.a.O., S. 1 f.). Es
wird zudem unterstellt, dass betriebliche Biindnisse
fiir Arbeit, die gegen hoherrangiges Recht verstoB3en,
an der Tagesordnung wiren (Gesetzentwurf der
Fraktion der FDP vom 25.6.2003, BT-Drucksache
15/1225 S. 1). Damit wird der Eindruck erweckt, dass
eine legale beschiftigungssichernde Losungsmog-
lichkeit auf betrieblicher Ebene nur mdglich sei,
wenn die entsprechenden Gesetzesverdnderungen
unter Aufweichung der Tarifautonomie bzw. des
Giinstigkeitsprinzips durchgefiihrt wiirden.

Dem ist vehement zu widersprechen.

Es gibt viele Griinde, weshalb Gesetzesinderungen in
den von den Fraktionen vorgeschlagenen Entwiirfen
nicht durchgefiihrt werden diirfen. Hiervon mdchte
ich die aus meiner Sicht Wesentlichen benennen:

a) Bei der Diskussion um ,,betriebliche Biindnisse fiir
Arbeit®, ,,Offnungsklauseln“, »das  Giinstig-
keitsprinzip® wird stets unterschlagen, dass dies
nicht nur eine marginale Verdnderung bedeuten
wiirde, sondern hiermit ein seit Jahrzehnten gut
funktionierendes abgestimmtes System unndotig
iber den Haufen geworfen werden wiirde. Bei
aller notwendigen Diskusion, die Arbeitslosen-
zahlen zu verringern, sollten diejenigen, die diese
Vorschldge um das Giinstigkeitsprinzip etc. in die
Diskussion bringen, nicht vergessen, dass Tarif-
vertrdge auch dem Schutz der Unternehmen die-
nen. Dies gilt sowohl im Hinblick auf die Frie-
desnsstiftende Wirkung in Tarifvertrigen sowie
auf die Beschrinkung von Konkurrenz zwischen
den Unternehmen iiber die Arbeitskosten. Nicht
umsonst dringen die Arbeitgeberverbinde in den
Tarifverhandlungen auf mdglichst lange Laufzeit,
z.B., um Planungssicherheit etc. zu haben. Wer
dieses bewihrte System verdndern will, der moge
sich bitte auch ausmalen, was dies in letzter Kon-
sequenz fiir die Unternehmen bedeuten konnte.

b) Es besteht iiberhaupt keine Notwendigkeit, das
bisherige System der Kompetenzverteilung
zwischen Tarifvertragsparteien und Betriebs-
parteien zu verindern, da auch schon mit dieser
Systematik beschéftigungssichernde Regelungen
auf betrieblicher Ebene mdglich sind.

Ein Bespiel dafiir, dass iiberhaupt keine Erforder-
lichkeit besteht, die bestehende Gesetzeslage im
Hinblick auf das Tarifvertragsgesetz bzw. Be-
triebsverfassungsgesetz zu verandern belegt der
Tarifvertrag zur Beschiftigungssicherung vom
11.12.1997 (Metallindustrie Nordwiirttemberg/
Nordbaden, s. Anlage). Danach kénnen die Be-
triebsparteien bei voriibergehenden Beschifti-
gungsproblemen, die nicht durch Kurzarbeit
iberwunden werden kénnen, den Abschluss einer
Betriebsvereinbarung zur Absenkung (einschlief3-
lich der Absenkung des Entgelts) der Arbeitszeit
verlangen, um betriebsbedingte Kiindigungen zu
vermeiden (vgl. Ziff. 1 des genannten TV). Dieser
Tarifvertrag ist entsprechend in der Metall- und
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Elektroindustrie auch in den anderen Tarifgebie-
ten abgeschlossen und zum Teil auf der betriebli-
chen Ebene auch von ihm Gebrauch gemacht
worden.

Schon dieses Beispiel belegt eindrucksvoll, dass
die Tarifvertragsparteien durchaus selbst in der
Lage sind, den Anforderungen des Arbeits- und
Wirtschaftslebens Rechnung zu tragen und dort,
wo es notwendig ist, auch die Mdglichkeit fiir
betriebliche Losungen vorsehen. Dariiber hinaus
gibt es allein in der Metall- und Elektroindustrie
in Baden-Wiirttemberg pro Jahr zwischen 50 und
100 Offnungen, Erginzungen und Zusatztarifver-
trdge fiir betriebliche Losungen, die die Tarifver-
tragsparteien fiir spezielle Einzelfélle festschrei-
ben. So ist z. B. fiir DaimlerChrysler ein Ergén-
zungstarifvertrag abgeschlossen worden (von
2001), der die Langzeit/Arbeitszeitkonten bei
DaimlerChrysler abweichend vom Flachentarif-
vertrag regelt. Diese Langzeit/Arbeitszeitkonten
ermdglichen im Extremfall ein Ansparen von Ar-
beitszeiten bis zum Eintritt in die Rente. Dadurch
wird eine noch hohere Flexibilitit sowohl fiir das
Unternehmen aber auch die Beschiftigten er-
reicht, was auch beschiftigungssichernd wirkt.
Zahlreiche weitere Regelungen wurden fiir Be-
triebe abgeschlossen, deren wirtschaftliche Situa-
tion ein Abweichen vom Tarifvertrag notwendig
macht. Es gibt also bereits zahlreiche Biindnisse
fiir Arbeit auch mit Zustimmung der Tarifver-
tragsparteien. Eine weitergehende (gesetzliche)
Offnung unter dem ,,Deckmantel” der Beschéfti-
gungssicherung ist nicht erforderlich. Dariiber
hinaus ist zu erwahnen, dass schon der ,,normale*
Flichentarifvertrag soviel Moglichkeiten zuldsst,
um auf Beschéftigungsschwankungen flexibel zu
reagieren. Diesbeziiglich verweise ich auch auf
die zahlreich bestehenden Arbeitszeitmodelle, die
im Rahmen der bestehenden Tarifvertrige bei
DaimlerChrysler in den unterschiedlichen Stand-
orten existieren.

¢) Eine Verlagerung von Kompetenzen von der Ta-
rifebene auf die Betriebsebene muss von den Ta-
rifparteien ausgehen und nicht vom Gesetzgeber
Innerhalb der Gewerkschaften, insbesondere bei
der IGM gibt es eine lebhafte Debatte, z. B. um
ergebnisabhéngige, also auf den Betrieb bzw. das
Unternemen bezogene Entgeltbestandteile, die im
tariflichen Rahmen geregelt und geordnet werden
sollen. So hat z. B. die IGM Baden-Wiirttemberg
in verschiedenen Workshops und mit externer
wissenschaftlicher Beratung Modelle entwickelt,
wie solche Elemente in die Tarifvertrige aufge-
nommen werden konnten. Eine Realisierung sol-
cher Uberlegungen braucht logischerweise Zeit,
weil nicht nur die eigene Organisation, sondern
auch der Tarifpartner einbezogen werden muss.
Der Gesetzgeber sollte also die Tarifautonmie re-
spektieren, da ohnehin eine Debatte statt findet,
wie im Rahmen des Fldchentarifvertrags betrieb-
liche Belange noch stérker beriicksichtigt werden
konnen, ohne den bewihrten Flachentarifvertrag
grundsitzlich in Frage zu stellen.

d) Eine noch weiter gehende Verlagerung von der
Tarifebene auf die Betriebsebene ohne Einfluss

der Tarifparteien ist fir die Betriebsrite unzu-
mutbar, wenn sie nicht gleichzeitig mit den
Rechten einer Tarifpartei, also dem Streikrecht
ausgestattet werden.

Es erscheint besonders paradox, einerseits den Betriebs-
riten Rechte nehmen zu wollen und ihnen andererseits
mehr ,,Regelungskompetenz zu geben. Ein absoluter
Systembruch ist allerdings, das Betriebsrite iiber Ar-
beitsbedingungen verhandeln sollen, die iiblicherweise
auf der Tarifvertragsebene geregelt werden, ohne dass sie
auch das den Tarifvertragsparteien zustehende Durchset-
zungsrecht (Arbeitskampf) bekommen. Die Verlagerung
von Verhandlungskompetenzen von der Tarifvertrags-
ebene auf die betriebliche Ebene ohne ein geeignetes
Durchsetzungsmittel wire unzumutbar. Eine solch unpa-
ritdtische Machtverteilung wiirde sicher manchen Arbeit-
geber veranlassen, vom Betriebsrat ultimativ Regelungen
unterhalb des Tarifvertrags zu verlangen, weil sonst Ar-
beitspldtze bedroht seien. Diese Moglichkeit des Arbeit-
gebers wiirde unabhéngig von wirtschaftlichen Tatsachen
oder Notwendigkeiten erdffnet. Betriebsrite konnten hier
relativ leicht das Opfer von Erpressungen und betriebli-
chen Repressionen werden. Deshalb muss die Entschei-
dung, ob vom Tarifvertrag durch betrieliche Regelungen
zu Ungunsten der Beschiftigten abewichen werden kann,
bei der Tarifvertragspartei bleiben. Dies ist auch ein Bei-
trag zur Erhaltung des Betriebsfriedens. In einer miindli-
chen Stellungnahme bin ich gerne bereit ndher darzu-
stellen, was es bedeutet, wenn Betriebe (und damit auch
Betriebsrite) stindig im Benchmark mit anderen Betrie-
ben verglichen werden.

Einer rechtlichen und insbesondere einer verfassungs-
rechtlichen Bewertung im Hinblick auf die Anderung des
Glinstigkeitsprinzips mochte ich mich enthalten.

Ich mo6chte dafiir aber noch einmal besonders betonen,
dass es fiir die Betriebsrite sehr wichtig ist, dass Ent-
scheidungen, welche Offnungen in welchem Ausmaf auf
der betrieblichen Ebene getroffen werden kénnen, nur
von den Tarifvertragsparteien selbst festgelegt werden
diirfen, da sonst die Betriebsrite hilflos ihrem Verhand-
lungspartner ausgesetzt wiren. Die logische Alternative,
die betriebliche Ebene mit einem Streikrecht auszustat-
ten, wiirde das soziale Gefiige in unserem Land durch-
einander bringen.

Zusammenfassung:

Eine Verschlechterung des Betriebsverfassungsgesetzes
ist abzulehnen, weil die Anforderungen in qualitativer
und quantitativer Hinsicht an Betriebsrite in den letzten
Jahren so stark gestiegen sind, dass schon die momenta-
nen Rechte nach dem Betriebsverfassungsrecht nicht aus-
reichen. Eine Differenzierung der Betriebsratsrechte nach
Betriebsgrofen ist vollkommen willkiirlich. Eher sind die
Rechte in kleinen und mittleren Betrieben zu stirken. Die
Wahl eines Betriebsrats bei einer Wahlbeteiligung von
iiber 50 % der wahlberechtigten Arbeitnehmer verstoft
gegen jegliches Demokratieverstindnis und es ist nicht
einzusehen, weshalb gerade bei der Betriebsratswahl ein
solches Quorum erforderlich ist, wenn nicht einmal bei
der Bundestagswahl eine solche Schranke besteht.

Die Verinderungen beziiglich der sogenannten ,,betrieb-
lichen Biindnisse fiir Arbeit“ durch eine Anderung des
TVG bzw. BetrVG sind ebenfalls abzulehnen, weil sie
nicht erforderlich sind. Die Sachverhaltsdarstellungen der
Fraktionen dieser Gesetzentwiirfe decken sich nicht mit
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dem betrieblichen Alltag. Zum einen ist es auf Grund der
jetzt bestehenden Systematik schon mdoglich, beschéfti-
gungssichernde Regelungen auf betrieblicher Ebene zu
gestalten (vgl. die Ausfiihrungen zur Metall- und Elek-
troindustrie). Zum anderen gehen die Begriindungen der
genannten Gesetzentwiirfe fehl in der Annahme, die Be-
schéftigten wiirden einen Mechanismus ,,lieber weniger
Geld, Hauptsache einen Job* begriilen. Der ,,erpresseri-
schen Uberzeugung* wiirde damit Tiir und Tor gedffnet
und die Beschéftigten bzw. die Arbeitnehmervertreter
hitten dem ohne ein entsprechendes Machtmittel (Streik-
recht) kaum etwas entgegenzusetzen. Es sei nochmals
darauf hingewiesen, dass im Rahmen dieser kurzen Stel-
lungnahme nur die wesentlichen Aspekte angesprochen
werden sollten.

Mit freundlichen Griilen

Erich Klemm
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Ausschuss fur

Wirtschaft und Arbeit 25. August 2003

15. Wahlperiode

Schriftliche Stellungnahme
fur die Offentliche Anhérung am 8. September 2003 in Berlin zu

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204
b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU
Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (ArbRModG),
Drs. 15/1182
c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Buindnisse fir Arbeit, Drs.15/1225
d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Bruderle,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen
— Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430

e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Brtiderle, Dr. Heinrich L. Kolb,

weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Rahmenbedingungen fir einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590
Werner Ziemann, Vorsitzender Richter am Landesarbeitsgericht Hamm

Die Stellungnahme befasst sich aus Zeitgriinden nur mit
den kiindigungsschutzrechtlichen Vorschriften des Ent-
wurfs eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt. Sie
beriihrt aber zugleich kiindigungsschutzrechtliche Grund-
fragen der librigen Gesetzesentwiirfe.

. Einschrankung des Anwendungsbereichs des
KSchG

1. Ziel der Regelung

Durch die Einschrinkung des Anwendungsbereichs
des KSchG soll kleineren Unternehmen die Ent-
scheidung zur Neueinstellung erleichtert werden,
wobei iiber die weitere Geltung dieser Regelung
nach Uberpriifung der Beschiftigungswirkung ent-
schieden werden soll.

2. Stellungnahme
a) Annahmen zur Beschéftigungswirkung

Die der Regelung und ihrer Begriindung zu
Grunde liegende Annahme einer Beschifti-
gungswirkung findet in den einschldgigen Er-
gebnissen der empirischen Sozialforschung kei-
ne Bestitigung (Bielenski/Hartmann/Pfarr/ Sei-
fert, Die Beendigung von Arbeitsverhéltnissen:
Wahrmehmung und Wirklichkeit, AuR 3/2003,
S. 83; Wagner/Schnabel/Ko6lling (2001), Wirken
Schwellenwerte im deutschen Arbeitsrecht als
Bremse fiir die Arbeitsplatzbeschaffung in

Kleinbetrieben? in: Walwei (Hrsg.): Weniger
Arbeitslose — aber wie? Marburg 2001, S. 195;
Hoéland, Muss der Kiindigungsschutz reformiert
werden? 10. Arbeitsrechtliches Gespridch der
Otto-Brenner-Stiftung am 13.12.2002); sie ist
ein Beispiel der Verharrungstendenz von unge-
priiften Wirklichkeitsannahmen. In der Begriin-
dung des Gesetzesentwurfs vom 17.11.1998 der
Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRU-
NEN zu einem Gesetz zu Korrekturen in der
Sozialversicherung und zur Sicherung der Ar-
beitnehmerrechte (BT-Drucks 14/45 v. 17.11.
1998) wurde bereits erkannt: ,,Der mit der An-
hebung des Schwellenwertes erhoffte Beschéfti-
gungseffekt ist ... ausgeblieben.... Eine im Auf-
trag des Bundesministeriums fiir Wirtschaft im
Jahre 1997 durchgefiihrte Untersuchung des ISG
Sozialforschung und Gesellschaftspolitik kommt
zu dem Ergebnis, dass die beschéftigungspoliti-
schen Wirkungen der Heraufsetzung des
Schwellenwerts sehr gering sind ...

Rechtsokonomische und rechtssoziologische
Untersuchen belegen immer wieder die nur
schwach wirksamen Interventionen des Gesetz-
gebers im Bereich der Beschiftigungsforderung
und der Arbeitsmarktflexibilisierung. Arbeits-
rechtsetzung entfaltet danach lediglich schwa-
che bis nicht erkennbare Steuerungswirkungen
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b)

im Hinblick auf das Ziel verstirkter Beschéfti-
gung und des Abbaus der Arbeitslosigkeit. ,,Ar-
beitsrechtsetzung hat haufig zwar viele Wir-
kungen, aber wenig Wirksamkeit. Deregulie-
rungsangebote des Gesetzgebers werden von
Unternehmen durchaus angenommen, aber kei-
neswegs zwingend mit dem von Gesetzgeber
erwarteten, beschiftigungsfordernden Umset-
zungserfolg. Mit groBer Wahrscheinlichkeit an-
genommen werden rechtliche Regelungen, die
mehr Rechtssicherheit und weniger organisato-
rische und o6konomische Belastung verspre-
chen.” (Ho6land, aaO).

Keine Beriicksichtigung befristeter Ar-
beitsverhiltnisse

aa) Europarechtliche Bedenken

Die Nichtberiicksichtigung befristeter Arbeits-
verhdltnisse ist europarechtlichen Bedenken
ausgesetzt. Nach § 4 der Richtlinie 1999/70/EG
des Rates zu der EGB-UNICE-CEEP-Rahmen-
vereinbarung {iber befristete Arbeitsvertrige
vom 28.06.1999 diirfen befristet beschéftigte
Arbeitnehmer in ihren Beschéftigungsbedin-
gungen nur deswegen, weil fiir sie ein befriste-
ter Arbeitsvertrag oder ein befristetes Arbeits-
verhiltnis gilt, gegeniiber vergleichbaren Dau-
erbeschéftigten nicht schlechter behandelt wer-
den, es sei denn, die unterschiedliche Behand-
lung ist aus sachlichen Griinden gerechtfertigt.
Durch die Neuregelung werden befristet be-
schéftigte Arbeitnehmer schlechter behandelt.
Dies verdeutlicht folgendes Beispiel. Wird fiir
einen Betrieb mit fiinf Vollzeitkrédften in unbe-
fristeten  Arbeitsverhéltnissen eine sechste
Vollzeitkraft unbefristet eingestellt, gelangt
diese nach Ablauf von sechs Monaten (§ 1 Abs.
1 KSchG) in den Anwendungsbereich des
KSchG (die iibrigen fiinf Arbeitnehmer ggf.
sofort). Wird dagegen eine Vollzeitkraft auf
Grund eines auf zwei Jahre befristeten Arbeits-
vertrags eingestellt, findet auf das Arbeitsver-
héltnis dieser Kraft zu keinem Zeitpunkt das
KSchG Anwendung. Ein sachlicher Grund hier-
fiir ist nicht ersichtlich. Die Nichtanwendbar-
keit des KSchG steht in keinem Sachzusam-
menhang mit der Befristung.

bb) Verfassungsrechtliche Bedenken

Die Regelung ist zudem verfassungsrechtlichen
Bedenken ausgesetzt. Es erscheint zweifelhaft,
ob mit § 23 Abs. 1 S. 3 KSchG nF. in verfas-
sungskonformer Weise die Grenze zum Klein-
betrieb gezogen wird. § 23 Abs. 1 S. 3 KSchG
nF. benachteiligt die Arbeitnehmer in Kleinbe-
trieben im Vergleich zu Arbeitnehmern in gro-
Beren Betrieben. Das Fehlen des allgemeinen
Kindigungsschutzes trifft die Arbeitnehmer im
Kleinbetrieb nicht leicht. Bislang liegt dennoch
kein Gleichheitsversto3 nach Art. 3 Abs. 1 GG
vor, weil die Sachgesichtspunkte, die es recht-
fertigen, die Arbeitnehmer aus Kleinbetrieben
in ihrem Grundrecht auf freie Wahl des Arbeits-
platz zu beschrianken, zugleich auch eine Un-
gleichbehandlung dieser Arbeitnehmer im Ver-
gleich zu denen rechtfertigt, die in gréoBeren Be-

trieben tétig sind. Zu diesen Sachgesichtspunk-
ten zdhlen die Abhidngigkeit des Geschiftser-
folgs in Kleinbetriecben von jedem einzelnen
Arbeitnehmer und seiner Leistungsféahigkeit und
seinen Personlichkeitsmerkmalen, das Vertrau-
ensverhéltnis des Arbeitgebers in Kleinbetrie-
ben zu jedem seiner Mitarbeiter und die regel-
miBig geringere Finanzausstattung kleinerer
Unternehmen (BVerfG 27.01.1998 — 1 BvL
15/87 — BVerfGE 97, 169-186 = AP Nr. 17 zu
§ 23 KSchG 1969). Bislang hat der Gesetzgeber
bei der Festlegung der mafigeblichen Betriebs-
groBe eine verfassungsrechtlich nicht zu bean-
standende Regelung getroffen. Bei Kleinbetrie-
ben in der gegenwirtig festgelegten Grofenord-
nung kdnnen nach Auffassung des BVerfG die
Verhiltnisse durchaus noch so liegen wie der
Gesetzgeber annimmt. Jedenfalls sind keine
Griinde dafiir bekannt geworden, dass dies mit
beachtlicher Haufigkeit nicht der Fall ist. Doch
weist das BVerfG darauf hin, dass der Gesetz-
geber gehalten wire, die Kleinbetriebsklausel
zu iiberpriifen, wenn der gemédfl der Entschlie-
Bung des Bundestages vom 28.06.1996 (Sit-
zungsprotokoll 13/117, S. 10616) angeforderte
Bericht iiber Kiindigungspraxis und Kiindi-
gungsschutz in der Bundesrepublik Deutschland
(BT-Drucks 13/5107) etwas anderes ergebe.

Die Regelung des § 23 Abs. 1 S. 3 KSchG nF.
hat nun zur Folge, dass Betriebe mit einer belie-
big grolen Anzahl von Arbeitnehmern vom ge-
setzlichen Kiindigungsschutz freigestellt sind,
solange sie nicht mehr als fiinf Vollzeitkrifte in
unbefristeten Arbeitsverhéltnissen und dariiber
hinaus ausschlieflich Arbeitskrifte beschafti-
gen, deren Beschéftigung befristete Arbeitsver-
hiltnisse zu Grunde liegen. Nach der geplanten
Regelung konnen leicht Betriebsgroflen entste-
hen, fiir die die Griinde, die vom BVerfG zur
Rechtfertigung der Kleinbetriebsklausel ange-
fiihrt wurden, léngst nicht mehr vorliegen. All-
gemeine arbeitsmarktpolitische Erwégungen
konnen eine ungleiche Behandlung von Arbeit-
nehmern in Kleinbetrieben nicht rechtfertigen,
weil es sich dabei nicht um Erwéigungen han-
delt, die sich spezifisch auf solche Betrieb be-
zichen (BVerfG 27.01.1998 — 1 BvL 22/93 —
BVerfGE 97, 186-197 = AP Nr. 18 zu § 23
KSchG 1969).

Vor Art. 3 Abs. 1 GG konnte die in Aussicht
genommene Kleinbetriebsklausel nur standhal-
ten, wenn der Gesetzgeber Betriebe mit groferer
Zahl befristet beschéftigter Arbeitnehmer als
atypisch vernachldssigen konnte. Dies ist jedoch
nicht der Fall. Schon der Anlassfall fiir die Ent-
scheidung des BVerfG zeigt, dass die unterneh-
merische Praxis insbesondere im Dienstlei-
stungssektor Moglichkeiten der Flucht aus dem
Kiindigungsschutz gerne aufgreift.

Mitzuzéhlen sind nach dem Wortlaut der in
Aussicht genommenen Vorschrift jedoch auflo-
send bedingte Arbeitsverhéltnisse. § 21 TzBfG
ordnet nur fiir das TzBfG die Gleichbehandlung
von befristeten und auflosend bedingten Ar-
beitsverhiltnissen an. Im Hinblick auf § 23 Abs.
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1 S.3 KSchG ist nicht verstiandlich, weshalb die-
se fiir das TzBfG geregelte Gleichordnung nicht
auch bei der Ermittlung des Schwellenwerts
gelten soll, was die verfassungsrechtlichen Be-
denken verstarkt.

cc) Problem Altersgrenzen

In vielen auf Dauer geschlossenen Arbeitsver-
trdgen, aber auch in Betriebsvereinbarungen und
Tarifvertragen werden Vereinbarungen iiber ei-
ne Altersgrenze als Beendigungstatbestand auf-
genommen. Nach é&lterer Rechtsprechung des
BAG handelte es sich insoweit um auflosende
Bedingungen, so dass die Arbeitsverhéltnisse
bei Priifung des Schwellenwerts nach § 23 Abs.
1 S. 3 KSchG mitzuzdhlen wéren. An dieser
Rechtsprechung hélt der fiir das Befristungs-
recht nunmehr allein zustidndige Siebte Senat
des BAG nicht mehr fest (BAG 14.08.2002 — 7
AZR 329/01). Damit geht es nunmehr bei Al-
tersgrenzenvereinbarungen um Befristungsabre-
den mit der Folge, dass Arbeitsverhéltnisse mit
Altersgrenzenvereinbarungen nach § 23 Abs. 1
S. 3 KSchG nF. nicht mitzuz&hlen wiren. Dies
verschirft die verfassungsrechtlichen Bedenken
erheblich.

dd) Fehlende Rechtssicherheit

Die Vorschrift ist nicht geeignet, die Entschei-
dung kleinerer Unternehmen iiber die Einstel-
lung von Arbeitnehmern zu erleichtern. Sie ldsst
keine hinreichend rechtssichere Prognose zur
Nichtanwendbarkeit des KSchG zu.

Die Vorschrift ordnet fiir einen befristeten Zeit-
raum die Nichtberiicksichtigung von Arbeit-
nehmern mit befristetem Arbeitsverhdltnis an.
Es ist zu erwarten, dass Arbeitnehmer sich in
Kiindigungsschutzprozessen = darauf berufen
werden, dass die im Betrieb beschiftigten Ar-
beitnehmer in unbefristeten oder nicht wirksam
befristeten  Arbeitsverhdltnissen  beschéftigt
werden. Selbst in der Gesetzesbegriindung ist
davon die Rede, dass die fiir die befristeten Ar-
beitsvertridge geltenden Rechtsvorschriften, ins-
besondere das TzBfG, zu beachten seien. Auf-
gabe des Arbeitsgerichts wire es, inzidenter das
Vorliegen von Befristungsabreden und ggf. die
Wirksamkeit dieser Befristungsabreden des ver-
klagten Arbeitgebers mit dritten Arbeitnehmern
zu priifen. Dies kann zu absurden Prozessver-
ldufen fithren, wie folgendes Beispiel illustrie-
ren mag: Im Kiindigungsschutzverfahren um ei-
ne Kiindigung vom 30.04. zum 30.06.2004 wird
um die Wirksamkeit der Befristungsabrede mit
einem Dritten Arbeitnehmer zum 30.09.2004
gestritten. In erster Instanz wird mit Urteil vom
31.8.2004 inzidenter die Unwirksamkeit der Be-
fristungsabrede und in Konsequenz die An-
wendbarkeit des KSchG festgestellt. Greift nun
der dritte Arbeitnehmer die Unwirksamkeit der
Befristungsabrede nicht nach § 17 TzBfG an,
wire in zweiter Instanz des Kiindigungsschutz-
verfahrens inzidenter die Wirksamkeit der Be-
fristungsabrede und in Konsequenz die Nicht-
anwendbarkeit des KSchG festzustellen. Hitte
jedoch der dritte Arbeitnehmer dagegen die

Unwirksamkeit der Befristungsabrede rechtzei-
tig geltend gemacht, hinge die Feststellung der
Anwendbarkeit des KSchG vom Ergebnis der
Befristungskontrollklage ab.

c) Abstellen auf den Betrieb

Unversténdlich ist, weshalb weiterhin in § 23
Abs. 1 KSchG nF. auf den Betrieb und nicht auf
das Unternehmen abgestellt wird. Das BVerfG
hat zwar ,,im Ergebnis* nicht beanstandet, dass
der Gesetzgeber an dem Begriff ,,Betrieb® als
Unterscheidungsmerkmal festgehalten hat, dies
aber nur, weil der Betriebsbegriff sich im Wege
verfassungskonformer Auslegung auf die Ein-
heiten beschrinken lasse, fiir deren Schutz die
Kleinbetriebsklausel —allein ~ bestimmt  sei
(BVerfG 27.01.1998 — 1 BvL 15/87 — BVerfGE
97, 169-186 = AP Nr. 17 zu § 23 KSchG 1969).
Fiir das weitere Festhalten an dem Betriebsbe-
griff ist kein Grund ersichtlich. Die Arbeitsge-
richte werden zur verfassungskonformen Aus-
legung gezwungen. Von einer klaren und
rechtssicheren Regelung als Voraussetzungen
einer erleichterten Einstellungsentscheidung
von Kleinunternehmen kann keine Rede sein.
Hier sollte der Gesetzgeber die Chance einer
rechtssicheren Formulierung wéhlen.

d) Rotation statt Dauerbeschéftigung

Die Vorschrift benachteiligt Arbeitgeber, die
unbefristete Arbeitsverhéltnisse begriinden oder
zumindest erprobte Arbeitnehmer in unbefti-
stete Arbeitsverhéltnisse iibernehmen, wahrend
sie Arbeitgeber belohnt, die lediglich befristete
Arbeitsvertrdge abschlieen. Dies ist sozialpo-
litisch nicht nachvollziehbar. Sie fordert die
Rotation und nicht die Dauerbeschiftigung. Der
Arbeitgeber kann sich die Verschonung vor
dem Kiindigungsschutz nur durch Rotation er-
kaufen, was unwirtschaftlich ist.

e) Keine Kontrollfreiheit von Kiindigungen
auBerhalb des KSchG

Die Einschrinkung des Anwendungsbereichs
des KSchG fiihrt nicht zur Kontrollfreiheit von
Kiindigungen. Die Arbeitnehmer werden durch
ihre Herausnahme aus dem gesetzlichen Kiindi-
gungsschutz nicht vollig schutzlos gestellt sind.
Wo die Bestimmungen des Kiindigungsschutz-
gesetzes nicht greifen, sind die Arbeitnehmer
durch die zivilrechtlichen Generalklauseln vor
einer sitten- oder treuwidrigen Ausiibung des
Kiindigungsrechts des Arbeitgebers geschiitzt.
Im Rahmen dieser Generalklauseln ist auch der
objektive Gehalt der Grundrechte zu beachten.
Wie weit dieser Schutz im einzelnen reicht, ist
von den Arbeitsgerichten zu entscheiden
(BVerfG 27.01.1998 — 1 BvL 15/87). Die Gren-
zen dieses Schutzes sind in der Arbeitsgerichts-
barkeit langst nicht ausgelotet (zuletzt BAG
22.05.2003 — 2 AZR 426/02). Folgende Vorga-
ben bestehen: Der durch die Generalklauseln
vermittelte Schutz darf nicht dazu fiihren, dass
dem Kleinunternehmer praktisch die im Kiindi-
gungsschutzgesetz vorgegebenen Maf3stéibe der
Sozialwidrigkeit auferlegt werden. Dartiber hin-
aus wirkt der durch die Generalklauseln ver-
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mittelte Grundrechtsschutz um so schwicher, je
stirker die mit der Kleinbetriebsklausel ge-
schiitzten Grundrechtspositionen des Arbeitge-
bers im Einzelfall betroffen sind. In sachlicher
Hinsicht geht es vor allem darum, Arbeitnehmer
vor willkiirlichen oder auf sachfremden Motiven
beruhenden Kiindigungen zu schiitzen. Als Bei-
spiele daflir werden Diskriminierungen im Sinne
von Art. 3 Abs. 3 GG genannt. Soweit unter
mehreren Arbeitnehmern eine Auswahl zu tref-
fen ist, gebietet der verfassungsrechtliche
Schutz des Arbeitsplatzes in Verbindung mit
dem Sozialstaatsprinzip ein gewisses Mal} an
sozialer Riicksichtnahme. Schlielich darf auch
ein durch langjahrige Mitarbeit erdientes Ver-
trauen in den Fortbestand eines Arbeitsverhalt-
nisses nicht unberiicksichtigt bleiben. Der ob-
jektive Gehalt der Grundrechte kann auch im
Verfahrensrecht Bedeutung erlangen. Fiir die
Wirksamkeit des gerichtlichen Kiindigungs-
schutzes ist die Verteilung der Darlegungs- und
Beweislast von besonderer Bedeutung. Nach § 1
Abs. 2 Satz 4 KSchG hat der Arbeitgeber die
Tatsachen zu beweisen, die die Kiindigung be-
dingen. Auflerhalb des Kiindigungsschutzgeset-
zes gilt diese Regel nicht. Wie die Darlegungs-
und Beweislast unter Beachtung verfassungs-
rechtlicher Positionen bei der Anwendung der
Generalklauseln in §§ 138 oder 242 BGB zu be-
urteilen ist, 14sst sich nach dem BVerfG nicht
allgemein festlegen. Fiir eine abgestufte Darle-
gungs- und Beweislast bietet das Prozessrecht
aber geeignete Handhaben.

Es erscheint zweifelhaft, ob mit diesen Vorga-
ben klarere Ergebnisse zu erzielen sind als mit
der mittlerweile weit gehend konsolidierten
Rechtsprechung des BAG zu § 1 KSchG. Die
forensische Praxis zeigt, dass vermehrt Kiindi-
gungen auch auBerhalb des KSchG zur Uberprii-
fung gestellt werden. Die Einschrinkung des
Anwendungsbereichs des KSchG fiihrt somit
nur vermeintlich zu einer rechtssicheren Situa-
tion fiir die Kleinbetriebe. Sie sehen sich der
viel weniger geklédrten Priifung der Kiindigun-
gen nach den zivilrechtlichen Generalklauseln
ausgesetzt.

Begrenzung der Sozialauswahl auf drei Grund-
daten

1. Ziel der Regelung

Die Sozialauswabhl als ,,Quelle von Rechtsunsicher-
heit* soll rechtssicherer geregelt werden.

2. Stellungnahme

a) Rechtsprechung des BAG zur Sozialaus-
wahl

Nach der aktuellen Rechtsprechung des BAG
(BAG 05.12.2002 — 2 AZR 549/01 — AP Nr. 59 zu
§ 1 KSchG 1969 Soziale Auswahl) ist dem Geset-
zeswortlaut nicht zu entnehmen, welche sozialen
Gesichtspunkte der Arbeitgeber bei der Durchfiih-
rung der sozialen Auswahl zu beriicksichtigen habe
und wie diese zueinander ins Gewicht zu setzen
seien. Einigkeit bestehe insoweit, als jedenfalls die
Dauer der Betriebszugehorigkeit (gemeint sein

diirfte die Unternehmenszugehdorigkeit — der Verf.),
das Lebensalter und etwaige Unterhaltspflichten
bei der Sozialauswahl zu beriicksichtigen seien.
Wie diese Kriterien allerdings abstrakt zu gewich-
ten seien, werde in Rechtsprechung und Literatur
unterschiedlich bewertet. Es sei jedoch weder
moglich noch angezeigt, dem Arbeitgeber hin-
sichtlich der Gewichtung der drei Kriterien Be-
triebszugehorigkeit, Lebensalter und  Unter-
haltspflichten abstrakte Vorgaben zu machen.
Mafgeblich seien jeweils die Umstdnde des Ein-
zelfalls. Der Gesetzgeber habe dem Arbeitgeber
bewusst keine starren Vorgaben hinsichtlich der
Durchfiihrung der Sozialauswahl gemacht. Es sei
auch nicht moglich, im Wege der systematischen
Auslegung falliibergreifende, schematische Wer-
tungsgesichtspunkte vorzugeben. Auszugehen sei
vielmehr davon, dass der Arbeitgeber nach der ge-
setzlichen Konzeption einen Wertungsspielraum
haben solle. Es gehe nicht darum, ob der Arbeit-
geber nach den Vorstellungen des Gerichts die
bestmdgliche Sozialauswahl vorgenommen habe.
Entscheidend sei, ob die Auswahl noch so ausge-
wogen sei, dass davon gesprochen werden kdnne,
die sozialen Gesichtspunkte seien ausreichend be-
riicksichtigt worden. Der Wertungsspielraum und
die Moglichkeit, durch eine "Handsteuerung" in
Form einer Einzelfallabwigung zu sachgerechten
Losungen zu kommen, wiirde durch die Festlegung
abstrakter Kriterien in einer mit dem Gesetz nicht
zu vereinbarenden Weise eingeschrénkt.

b) Konzentration auf drei Sozialkriterien

Die vielfach gescholtene Rechtsprechung des BAG
rdumt dem Arbeitgeber somit tatsdchlich einen
weiten Wertungsspielraum ein, der das Risiko von
Fehlentscheidungen deutlich senkt. Zudem erlaubt
§ 1 Abs. 3 KSchG dem Arbeitgeber — so das BAG -
auch die Verwendung eines Punkteschemas, selbst
wenn keine formliche Vereinbarung mit dem Be-
triebsrat vorliegt. Der Arbeitgeber sei allerdings
gehalten, die Punktetabelle nur zur Vorauswahl zu
verwenden.

Die Regelung in § 1 Abs. 3 S. 1 KSchG nF. bringt
insoweit keine nennenswerte Konkretisierung.
Auch nach der geltenden Gesetzesfassung miissen
die genannten drei Sozialkriterien beriicksichtigt
werden. Ungeklart ist im Hinblick auf die Neure-
gelung, ob der Arbeitgeber nach § 1 Abs. 3 S. 1
KSchG nF. auch weitere Kriterien beriicksichtigen
darf (Umstidnde des privaten Lebensbereichs des
Arbeitnehmers; Berufskrankheiten; Folgen eines
Arbeitsunfalls) und ob er weitere Kriterien aus ver-
fassungsrechtlichen Griinden beriicksichtigen muss
(Schutzpflicht aus § 3 Abs. 3 S. 2 GG betr. behin-
derte Menschen). In der Gesetzesbegriindung ist
zum Einen davon die Rede, durch die Anderung
werde ,,die Sozialauswahl auf die drei sozialen
Grunddaten beschriankt”, und zum Anderen, ,,die
Beachtung unbilliger Hérten im Einzelfall® sei
nicht ausgeschlossen.

Insbesondere die Herausnahme der Schwerbehin-
derung als weiteres Kriterium der Sozialauswahl ist
Kritik ua. von Mitgliedern des BAG ausgesetzt.
Eine Herausnahme der Schwerbehinderteneigen-
schaft konne verfassungsrechtlich nur dann ge-
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rechtfertigt werden, wenn der Gesetzgeber pro-
gnostizieren wiirde, mit dieser Deregulierung sei
der Effekt eines erleichterten Zugangs schwerbe-
hinderter Menschen zum Arbeitsmarkt verbunden
(Dorner, FS Dieterich, S. 83 f.). Anhaltspunkte fiir
eine derartige Prognose seien nicht ersichtlich
(Diwell, DB 2003, 1574).

Solange der Gesetzgeber nicht den Mut entwickelt
und eine durch Tarifvertrag oder Betriebsvereinba-
rung abédnderbare Punktetabelle in das Gesetz auf-
nimmt, wird es bei den gesetzlich bedingten und
nicht durch die Rechtsprechung hervorgerufenen
Unklarheiten bleiben. Bei der Sozialauswahl muss
die Einzelfallgerechtigkeit hinter der Rechtssi-
cherheit zuriicktreten, denn es geht um ein kollek-
tives Verteilungsproblem, welches eine typisie-
rende Betrachtung verlangt. Bei Gleichwertigkeit
der drei Grunddaten ist kein Weg ersichtlich, wie
diese inkommensurablen Grunddaten zu gewichten
sind. Auch § 1 Abs. 3 S. 1 KSchG nF. 16st weder
dieses Problem noch die bekannten Probleme zur
gleichen Gesetzesfassung aus dem Jahr 1996.

lll. Ausnahmen von der Sozialauswahl

1. Ziel der Regelung

Nach der Gesetzesbegriindung werden im Interes-
se der Erhaltung der Leistungsfihigkeit des Be-
triebs die betrieblichen Erfordernisse gegeniiber
sozialen Gesichtspunkten stirker betont.

2. Stellungnahme

Nach § 1 Abs. 3 S. 2 KSchG nF. sind in die so-
ziale Auswahl Arbeitnehmer nicht einzubeziehen,
deren Weiterbeschéftigung insbesondere wegen
ihrer Kenntnisse, Féhigkeiten und Leistungen oder
zur Sicherung einer ausgewogenen Personal-
struktur des Betriebes, im berechtigten Interesse
liegt. Diese Regelung ist duferst unklar.

Der Anwendungsbereich der Vorschrift bleibt
dunkel. Wenn bestimmte Arbeitnehmer gegeniiber
den zur Kiindigung vorgesehenen Arbeitnehmern
besondere Kenntnisse und Féhigkeiten haben, die
sie nach dem Arbeitsvertrag einbringen miissen,
dann unterfallen sie nicht der Sozialauswahl, weil
sie mit den zur Kiindigung vorgesehenen Arbeit-
nehmern nicht vergleichbar sind. Haben sie be-
sondere Kenntnisse und Fdhigkeiten, die sie nach
dem Arbeitsvertrag nicht einbringen miissen, wird
diese Sonderqualifikation schwerlich die Heraus-
nahme aus der Sozialauswahl rechtfertigen. Unklar
ist, bei welchen ,,Leistungen im Zusammenhang
mit einer aus ,,dringenden betrieblichen Erforder-
nissen* bedingten Kiindigung die Weiterbeschéf-
tigung im ,.berechtigten betrieblichen Interesse*
liegt. Geht es um die Qualitét der Leistungen oder
um den quantitativen Aspekt und ab welchem
Grad der Qualitit oder Quantitét liegt das berech-
tigte betriebliche Interesse vor. Im Schrifttum und
in der Gesetzesbegriindung ist von Leistungstré-
gern die Rede. Bei diesen hat der Arbeitgeber es
jedoch in der Hand, durch vertragliche Gestaltung
der Aufgaben, Stellung und Vergiitung diese be-
sonders leistungsbereiten Personen der Sozialaus-
wabhl zu entziehen, weil sie auf Grund der Sonder-
konditionen nicht vergleichbar sind.

Unklar ist auch, weshalb von einem ,,betrieblichen
Interesse die Rede ist. Soll es allein um ein aus
der Arbeitsorganisation abgeleitetes Interesse ge-
hen? Die Gesetzestechnik ist verrdterisch. Wie in
§ 8 Abs. 4 S. 1 TzBfG (,,betrieblicher Grund*)
wird mit einer keine Rechtsklarheit schaffenden
Generalklausel gearbeitet.

Die zur gleichen Gesetzesfassung ergangene
Rechtsprechung des BAG ldsst nicht erwarten,
dass mit der Neu- (= Alt-) Regelung die Entschei-
dungen der Arbeitsgerichte besser prognostizier-
bar werden. Indem némlich, so das BAG, der Ge-
setzgeber das bloBe betriebliche Interesse nicht
ausreichen lasse, sondern einschrankend fordere,
das Interesse miisse "berechtigt" sein, gebe er zu
erkennen, dass nach seiner Vorstellung auch ein
vorhandenes betriebliches Interesse "unberechtigt"
sein konne. Das setze aber voraus, dass nach dem
Gesetz gegenldufige Interessen denkbar und zu be-
riicksichtigen seien, die einer Ausklammerung von
Leistungstragern aus der Sozialauswahl auch dann
entgegenstehen konnten, wenn sie bei isolierter
Betrachtung des betrieblichen Interesses gerecht-
fertigt wiren. Bei diesen gegenldufigen Interessen
konne es sich angesichts des Umstandes, dass § 1
Abs. 3 Satz 2 KSchG aF eine Ausnahme vom Ge-
bot der Sozialauswahl statuiere, nur um die Belan-
ge des sozial schwicheren Arbeitnehmers handeln.
Die Interessen miissten berechtigt im Kontext mit
der Sozialauswahl sein. Das Interesse des sozial
schwicheren Arbeitnehmers sei im Rahmen des §
1 Abs. 3 Satz 2 KSchG aF gegen das betriebliche
Interesse an der Herausnahme des '"Lei-
stungstrigers" abzuwigen: Je schwerer dabei das
soziale Interesse wiege, umso gewichtiger miissten
die Griinde flir die Ausklammerung des Lei-
stungstrigers sein (BAG 12.04.2002 — 2 AZR
706/00 — AP Nr. 56 zu § 1 KSchG 1969 Soziale
Auswahl). Die geforderte Abwigung diirfte die
arbeitsrechtliche Praxis vor kaum losbare Pro-
bleme stellen. Es ist nicht ersichtlich, wie die so-
ziale Schutzbediirftigkeit des zur Kiindigung vor-
geschenen Arbeitnehmers  abgewogen werden
kann gegen das Interesse des Arbeitgebers an der
Weiterbeschiftigung eines anderen Arbeitneh-
mers. Der Arbeitgeber ist jedoch nicht schutzlos.
Geht es ihm ernstlich um die Weiterbeschiftigung
von Leistungstrigern, dann sollte sich Leistung
lohnen und er miisste Leistung entlohnen und ent-
sprechende vertragliche Strukturen schaffen, die
dann diese Leistungstrager der Sozialauswahl ent-
ziehen. Die Praxis verfdhrt so, ohne dass dies als
rechtsmissbriauchlich anzusehen ist.

Auch mit dem Begriff der ,,ausgewogenen Perso-
nalstruktur lasst sich im Hinblick auf die Ein-
schriankung der Pflicht zur Sozialauswahl schwer
etwas anfangen. Der Personalbestand eines Unter-
nehmens oder Betriebs ldsst sich vielfaltig unter-
gliedern, ndmlich nach Art des Vertragsverhaltnis-
ses (zB. unbefristet/befristet/ auflosend bedingt;
Vollzeit-/Teilzeitbeschéftigung; Berufsausbil-
dung), Berufen, Staatsangehorigkeit, Geschlecht,
Alter, betrieblicher Dienstzeit, Entlohnungsfor-
men, Kostenstellen und Kostentrdger, Tarifunter-
worfenheit, Stellung im Unternehmen und Funkti-
onsgruppen. Entsprechend diesen Gliederungskri-
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terien konnen Strukturquoten gebildet werden,
wobei Teilbestinde zum jeweiligen Gesamtbe-
stand in Beziehung gesetzt werden. In der Perso-
nalstatistik werden dann zB. die Altersstruktur, die
Nationalititenstruktur, der Ergédnzungsbedarf (Er-
génzungsquote als Prozentsatz des Gesamtperso-
nals, der jéhrlich neu in das Unternehmen eintre-
ten muss, damit die bestehende Alterszusammen-
setzung und der Personalbestand langfristig
gehalten werden koénnen), die Betriebszugehorig-
keit, die Personalbewegung (ua. Fluktuationsstati-
stik) und die Versetzungsrate ermittelt. Die ge-
plante Vorschrift ldsst offen, welche Merkmale der
Personalstruktur maflgeblich sein sollen und wann
eine Personalstruktur ,,ausgewogen‘ ist. Klar ist
nach dem Wortlaut allein, dass es nicht um die
Altersstruktur (allein) geht. Klar ist ferner, dass es
nur um die Sicherung und nicht — wie nach § 125
Abs. 1 S. 1 Nr. 2 InsO - um die Herstellung einer
ausgewogenen Personalstruktur geht. Ungeklért
ist, ob zur ausgewogenen Personalstruktur im Sin-
ne einer rechtlich anerkennenswerten Personal-
struktur die ausgewogene Zusammensetzung der
Belegschaft nach Geschlechtern, die Besetzung
der Pflichtarbeitsplédtze fiir behinderte Menschen
und die angemessene Einrichtung von Ausbil-
dungsplétzen zahlt.

Probleme ergeben sich des weiteren daraus, dass
die Ausgewogenheit auf unterschiedliche Merk-
male der Personalstruktur bezogen werden kann,
wobei gegenldufige Ergebnisse denkbar sind (zB.
im Hinblick auf den Altersaufbau, die Geschlech-
terquote usw.). Auch die Beriicksichtigung beson-
derer Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen
kann gegenldufig sein zur Sicherung bestimmter
Merkmale der Personalstruktur. Zweifelhaft ist
schlieBlich, ob selbst Griinde in der Person oder
im Verhalten eines Arbeitnehmers ein berechtig-
tes betriebliches Interesse nach § 1 Abs. 3 S. 2
KSchG nF. bilden kénnen, was bislang vom BAG
abgelehnt wurde. Fiir all diese Probleme bietet die
Vorschrift keine hinreichenden Losungen an.

Die vorgeschlagene Anderung zu § 1 Abs. 4
KSchG nF., bei der es sich nach der Gesetzesbe-
griindung nur um eine Anpassung an die Ande-
rung des § 1 Abs. 3 KSchG nF. handelt, wirft die
Fragen auf, ob nur noch die Bewertung der drei
sozialen Grunddaten im Tarifvertrag oder in einer
Betriebsvereinbarung nach § 95 BetrVG geregelt
werden kann, ob auch die Vergleichsgruppenbil-
dung in den Kollektivvereinbarungen vorgenom-
men werden kann und ob nicht auch anldsslich nur
einer Kiindigungsmafinahme entsprechende Ver-
einbarungen getroffen werden konnen, obwohl es
sich dann nicht um eine Auswahlrichtlinie iSv. §
95 BetrVG handelte.

Interessenausgleich mit Namensliste
1. Ziel der Regelung

Die Regelung soll zur grofleren Rechtssicherheit fiir
alle Beteiligten fiihren, weil die Sozialauswahl bei
der Entlassung einer groBeren Zahl von Arbeitneh-
mern bei Betriebsdnderungen besonders schwierig
sei.

2. Stellungnahme

Durch die Regelung wird der Individualrechtsschutz
der von betriebsbedingten Kiindigungen betroffenen
Arbeitnehmer in Féllen einvernehmlichen Handelns
von Arbeitgeber und Betriebsrat so gut wie beseitigt.
Hiergegen bestehen erhebliche Bedenken.

Es will nicht einleuchten, weshalb aus der Mitwir-
kung des Betriebsrats an dem Interessenausgleich
nebst Namensliste eine Vermutung fiir das Vorliegen
dringender betrieblicher Erfordernisse abgeleitet
wird. Dies wére allenfalls gerechtfertigt, wenn die
unternehmerische Entscheidung, welche die betriebs-
bedingten Kiindigungen bedingt, auch mitbestimmt
wire. Dies ist aber nicht der Fall. Der Betriebsrat
muss die Entscheidung zur Betriebséinderung auf
Grund freier unternehmerischer Entscheidung hin-
nehmen. Durch die Mitwirkung an der Namensliste
wird nur an der unternehmerischen Entscheidung an-
gekniipft, diese jedoch nicht mitbestimmt. Der Be-
triebsrat wird funktionswidrig missbraucht, um die
gerichtliche Uberpriitbarkeit betriebsbedingter Kiin-
digungen zu reduzieren. Insoweit besteht die Gefahr
von Missbrauch und Koppelungsgeschiften. Zudem
brechen Vorschriften zu den Vermutungstatbestinden
systemwidrig mit der individualistischen Konzeption
des KSchG (Preis, RdA 2003, 76). Die Erleichterung
von Massenkiindigungen ldsst zudem nicht ernstlich
einen Beschéftigungseffekt erwarten.

Die Vermutensregelung zu Lasten des zur Kiindigung
vorgesehenen Arbeitnehmers (Kocher, BB 1997,
217: Kollektivvertrag zu Lasten Dritter) ist zudem
auf Grund der Nichtbeteiligung des betroffenen Ar-
beitnehmers an der Aufstellung der Namensliste
rechtsstaatlichen Bedenken ausgesetzt. In anderen
Fillen von Bindungswirkungen durch Verfahren ord-
net das Gesetz aus gutem Grund die Beteiligung Be-
troffener ausdriicklich an (§ 103 Abs. 2 S. 2 BetrVG).

In der Literatur zur wortgleichen Altfassung der Vor-
schrift aus 1996 diskutierte Probleme werden durch
die Vorschrift keiner Losung zugefiihrt. Streitig ist
insoweit, ob auch ein freiwilliger Interessenausgleich
geniigt, ob der Interessenausgleich allein auf die Na-
mensliste beschrankt werden kann oder auch Rege-
lungen zum ,,0b* und ,,wie“ der Betriebsdnderung
enthalten muss, ob die Vorschrift auch Anderungs-
kiindigungen betrifft, ob die Vermutung des Fehlens
einer Weiterbeschiftigungsmdoglichkeit nur den Be-
trieb oder auch das Unternehmen betrifft, ob in dem
Interessenausgleich auch die Vergleichsgruppenbil-
dung erfolgen kann (vom BAG wird dies bejaht) und
ob entgegenstehende berechtigte betriebliche Interes-
sen iSv. § 1 Abs. 3 S. 2 KSchG nF. an der be-
schriinkten Uberpriifbarkeit teilhaben.

V. Gesetzliche Abfindungsregelung
1. Ziel der Regelung

Den Arbeitsvertragsparteien soll ein Verfahren fiir
eine einfache, effiziente und kostengiinstige vorge-
richtliche Kldrung der Beendigung des Arbeitsver-
héltnisses angeboten werden.

2. Stellungnahme
a) Geltende Rechtslage

Bereits nach geltendem Recht kann der Arbeitgeber
dem Arbeitnehmer im Zusammenhang mit Kiindi-
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gungen aus beliebigen Griinden (!) eine Auflosung
des Arbeitsverhiltnisses gegen Zahlung einer Ab-
findung anbieten. Der Authebungsvertrag bedarf zu
seiner Wirksamkeit der Schriftform (§ 623 BGB).
Der gesamte Vertragsinhalt muss durch die Unter-
schrift beider Parteien gedeckt sein. Nach Zugang
einer Kiindigung aus beliebigen Griinden kann der
Arbeitnehmer ferner auf die Erhebung einer Kiin-
digungsschutzklage verzichten. Der Arbeitgeber
kann dem Arbeitnehmer fiir den Verzicht eine Ab-
findung anbieten. Ein solcher sog. Abwicklungs-
vertrag bedarf wohl nicht der Schriftform.

b) Kiinftige Rechtslage

Was bringt nun die neue Regelung? Nur fiir den
Fall der betriebsbedingten ordentlichen Kiindigung
schafft sie eine weitere Moglichkeit der Abwick-
lung eines Kiindigungssachverhalts. Der Arbeitge-
ber braucht die angebotene Abfindung nicht zu be-
ziffern, weil die Hohe aus § 1a Abs. 2 KSchG nF.
folgt. Dafiir muss er das — unbezifferte - Angebot
in die Kiindigungserklirung aufnehmen. Der Ar-
beitnehmer braucht dass Angebot nicht sofort (vgl.
§ 147 Abs. 1 BGB) bzw. innerhalb der iiblichen (§
147 Abs. 2 BGB) oder bestimmten (§ 148 BGB)
Annahmefrist ausdriicklich oder konkludent anzu-
nehmen. Es geniigt vielmehr, wenn er die Kiindi-
gungsfrist verstreichen lédsst. Es liegt nahe, in dem
Verstreichenlassen der Klagefrist ein schliissiges
Verhalten kraft gesetzlicher Fiktion zu sehen, wie
es zu § 625 BGB bekannt ist. Auf Grund unwider-
leglicher Vermutung wird ein Geschiftswille des
Arbeitnehmers ohne Riicksicht darauf unterstellt,
ob er tatsdchlich vorgelegen hat.

c) Offene Fragen

Die vorgesehene Regelung wirft eine Vielzahl von
Fragen auf:

Weshalb wird sie beschrinkt auf ordentliche be-
triebsbedingte Kiindigungen? Es gibt bei ordentlich
unkiindbaren Arbeitsverhéltnissen (zB bei tarifli-
chem Ausschluss der ordentlichen Kiindigung) die
auBerordentliche Kiindigung ordentlich Unkiindba-
rer mit sozialer Auslauffrist (sog. Orlando-Kiindi-
gung). Weshalb wird sie beschrinkt auf betriebs-
bedingte Kiindigungen? Kann es nicht auch fiir
personenbedingte Kiindigungen eine &dhnliche In-
teressenlage geben? Und kann es bei unsicheren
verhaltensbedingten Kiindigungen nicht ebenfalls
ein Bediirfnis fiir eine rechtssichere Abwicklung
des Kiindigungsfalls geben?

Wird in § 1a Abs. 2 KSchG nF. die Mindesthdhe
der Abfindung bestimmt? Oder regelt § 1a Abs. 2
KSchG nF. nur den Fall eines unbestimmten Ab-
findungsangebots? Nur Letztes machte einen Sinn.
Es ist den Arbeitsvertragsparteien nicht verwehrt,
einen Aufhebungsvertrag mit geringerer als der in
§ la Abs. 2 KSchG vorgesehenen Dotierung abzu-
schlieBen. In diesem Fall kommt es nicht zur An-
wendung von § 1a KSchG nF., weil es keiner Kiin-
digung mehr bedarf. Wieso sollte dann der Arbeit-
geber nicht auch noch im Zusammenhang mit der
Erklarung der Kiindigung eine geringere Abfin-
dung anbieten kdnnen? Erforderlich wére ein bezif-
ferter Hinweis auf die geringere Abfindung. Eine
Mindesthohenregelung fiihrte auch dazu, dass in
Sozialpldnen oder Tarifvertrigen keine geringere

Abfindung bestimmt werden konnte. Das kann
nicht ernstlich gewollt sein. Hier ist Klarstellung
geboten.

Welche Folge hat aber der unbezifferte Hinweis in
einer Kiindigungserkldrung auf eine Sozialplanab-
findung oder gar nur Abfindung, wenn in einem
Sozialplan eine geringere als die gesetzliche Ab-
findung nach § la Abs. 2 KSchG nF. geregelt ist?
Geht der Sozialplan dennoch vor oder gilt dann §
la Abs. 2 KSchG nF.?

d) Nachtrégliche Klagezulassung

In der Vorschrift wird nicht geregelt, wie zu ver-
fahren ist, wenn der Arbeitnehmer erfolgreich eine
nachtrigliche Klagezulassung nach § 5 KSchG
durchsetzt oder erst nach Ablauf der Klagefrist ent-
sprechend § 6 KSchG zB. in Folge einer Klage auf
kiinftige Vergiitung die Kiindigungsschutzklage er-
hebt. In beiden Fillen wiirde dem Arbeitnehmer
nach § la Abs. 1 KSchG nF. der gesetzliche Ab-
findungsanspruch zustehen.

e) Sozialrechtliche Flankierung

Die Regelung des § la KSchG miisste zumindest
flankiert werden mit einer sozialrechtlichen Rege-
lung, wonach dem Arbeitnehmer beim Arbeitslo-
sengeld keine Nachteile bei Verstreichenlassen der
Klagefrist entstehen. Bislang hat das BSG einen
sog. ,,offenen Losungsbegriff (zur alten Rechts-
lage) abgelehnt und fiir eine Sperrzeit ein aktives
rechtsgeschiftliches Verhalten verlangt (BSG
25.04.2002 — B 11 AL 89/01 R; BSG 17.10.2002 —
B 7 AL 134/01 R). Allein die Hinnahme der Kiin-
digung fithrte zu keinen Nachteilen. Dennoch be-
stehen Bedenken im Hinblick auf die Neuregelung:
Wenn § 1a KSchG rechtsgeschéftlich erklart wiirde
(schliissiges Verhalten kraft gesetzlicher Fiktion;
oder Annahme des Abfindungsangebots entspre-
chend § 151 BGB durch Anfordern der Abfin-
dung), dann ldge ein aktives rechtsgeschiftliches
Verhalten des Arbeitnehmers vor.

f) Insolvenzrechtliche Flankierung

Der gesetzliche Abfindungsanspruch wird als ein-
fache Insolvenzforderung angesehen. Bei Unsi-
cherheit liber die Zahlungsfahigkeit besteht ein An-
reiz zur Klage, um fiir den Fall der Insolvenz eine
Masseforderung zu erlangen. Daher wird in der
Literatur vorgeschlagen, die Abfindungsforderung
nach § la KSchG in § 124 InsO einzubeziehen
(Lowisch, NZA 2003, 694).

g) Anfechtung, Wegfall der Geschiftsgrundla-

ge

Wird in dem Verstreichenlassen der Klagefrist ein
schliissiges Verhalten kraft gesetzlicher Fiktion ge-
sehen, so finden auf das fingierte schliissige Ver-
halten des Arbeitnehmers die Regeln iiber das
Rechtsgeschéft entsprechende Anwendung. Die
Abfindungsvereinbarung wire nach § 123 BGB an-
fechtbar, wenn der Arbeitgeber betriebsbedingte
Griinde oder Zahlungsfihigkeit vortduschte. Die
Kiindigung wiirde aber nach § 7 KSchG nF. als
rechtswirksam gelten, wobei jedoch eine nachtrig-
liche Klagezulassung nach § 5 KSchG moglich wi-
re.

Zu Kkléaren ist , was mit dem Abfindungsanspruch
geschieht, wenn nach der hdchstrichterlichen
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Rechtsprechung ein Wiedereinstellungsanspruch
(Prognose fehlender Beschéftigungsmdglichkeit
nach Ablauf der Kiindigungsfrist erweist sich nach
Zugang der Kiindigung aber vor Ablauf der Kiindi-
gungsfrist als falsch) vorliegt. Bei rechtsgeschéft-
licher Erkldrung des Verstreichenlassens der Kla-
gefrist kime eine Berufung auf den Wegfall der
Geschiéftsgrundlage fiir die Abfindungsvereinba-
rung in Betracht, nicht jedoch, wenn das Verstrei-
chen der Klagefrist als rechtsgeschéftlicher Erkli-
rungstatbestand verneint wird, wozu anscheinend
die Gesetzesverfasser neigen. Im letztgenannten
Fall verbliebe dem Arbeitnehmer die Abfindung
trotz Anspruchs auf Wiedereinstellung.

h) Haufung statt Reduzierung von Rechts-
streiten

Eine Reduzierung von arbeitsgerichtlichen Verfah-
ren ist mE. nicht zu erwarten. Es kann ua. Streitig-
keiten geben um die Hohe der Abfindung, um das
,0b“ der Abfindung (z.B. Gleichbehandlungs-
grundsatz — der Arbeitgeber bietet nur einigen Ar-
beitnehmern eine Abfindung an und anderen nicht)
und um die Kiindigung bei fehlendem Abfindungs-
angebot.

Die Vorschrift 1ddt geradezu zum Abfindungspoker
durch Klageerhebung ein. Entgegen der Uberzeu-
gung der Gesetzesverfasser fiihrt die Klageerhe-
bung nicht zum ersatzlosen Wegfall des gesetzli-
chen Abfindungsanspruchs. Vielmehr kann bei
kluger Prozesstaktik der gesetzliche Abfindungsan-
spruch als Mindestregelung genutzt werden, um
dann im Kiindigungsschutzprozess ein ,,Drausat-
teln® zu versuchen.

e Version 1: Die klagende Partei erhebt Klage
rechtzeitig nach § 4 S.1 KSchG und verhandelt
intensiv im Giitetermin {iber eine Erhhung der
nach § la Abs. 1 KSchG nF. angebotenen und
nach § la Abs. 2 KSchG nF. festgelegten Ab-
findung. Der Arbeitgeber weigert sich. Das Ar-
beitsgericht beraumt Kammertermin an. Der
Arbeitgeber muss zur Begriindung vortragen.
Ist der Vortrag nicht erheblich, gewinnt der
Arbeitnehmer. Ist der Vortrag erheblich, kann
der Arbeitnehmer bis zur Stellung der Antrége
(§ 54 Abs. 2 S. 1 ArbGG) die Klage ohne Ein-
willigung der beklagten Partei zuriicknehmen.
Folge der Klageriicknahme ist nach § 269 Abs.
3 S. 1 ZPO, dass der Rechtsstreit als nicht an-
héngig geworden anzusehen ist. Die angegrif-
fene Kiindigung gilt dann nach § 7 KSchG von
Anfang an als rechtswirksam (BAG 24.9.1987
—2 AZR 4/87; LAG Hamm 18.12.1996 — 2 Sa
340/96; KR-Friedrich, § 4 KSchG Rn. 294 u. §
5 KSchG Rn. 63; KR-Rost § 7 KSchG Rn. 8;
zur Klagriicknahme und nachtriglichen Klage-
zulassung vgl. LAG Rostock 09.12.1993 — 2 Ta
83/93; LAG Hamm 27.10.1994 — 8 Ta 382/94,
vgl. aktuell zur Klageriicknahme bei zweistufi-
ger Ausschlussfrist BAG 19.2.2003 — 4 AZR
168/02). Folge: Es bleibt zumindest bei der ge-
setzlichen Abfindung. Die klagende Partei
muss sich also nicht vor Klageerhebung ent-
scheiden zwischen Klage oder Abfindung.

e Version 2: Der Arbeitnehmer erhebt - zunéchst
- keine Kiindigungsschutzklage nach § 4 S. 1
KSchG nF., sondern eine Klage auf Weiterbe-
schiftigung oder Vergiitungsfortzahlung nach §
259 ZPO. Entsprechend § 6 KSchG kann der
Arbeitnehmer bis zum Schluss der miindlichen
Verhandlung erster Instanz noch die Unwirk-
samkeit der Kiindigung nach § 1 KSchG gel-
tend machen, worauf ihn das Arbeitsgericht
hinweisen muss. Auch auf diese Weise kann
der Arbeitnehmer einige Zeit auf eine hohere
Abfindung pokern, ohne den Abfindungsan-
spruch nach § la Abs. 2 KSchG zu verlieren.

VI. Einheitliche Klagefrist
1. Ziel der Regelung

Die geplanten Anderungen zu §§ 4, 6 und 7 KSchG
zielen auf eine rasche Kldrung der Frage, ob eine
Kiindigung das Arbeitsverhdltnis beendet hat oder
nicht.

2. Stellungnahme

a) Rechtstechnischen Umsetzung

Die Verankerung der Regelung im KSchG ist un-
gliicklich und intransparent. Der erste Abschnitt
des KSchG ist iiberschrieben mit ,,Allgemeiner
Kiindigungsschutz. In diesem Abschnitt wird eine
Klagefrist untergebracht, die wohl sdmtliche ar-
beitsrechtlichen Kiindigungen und Kiindigungs-
griinde erfassen soll. Dabei betrifft § 4 S. 1 KSchG
nF. allein die dem Anwendungsbereich des
KSchG unterfallende ordentliche Kiindigung, wie
die Formulierung ,,sozial ungerechtfertigt oder aus
anderen Griinden rechtsunwirksam® erkennen
lasst. Fiir die ordentliche Kiindigung au3erhalb des
Anwendungsbereichs des KSchG folgt die Ver-
bindlichkeit der Klagefrist aus § 4 S. 1 KSchG nF.
iVm. § 23 Abs. 1 S. 2 KSchG nF. Die Verbind-
lichkeit der Klagefrist auch fiir die auBeror-
dentliche Kiindigung im Anwendungsbereich des
KSchG folgt sodann aus § 13 Abs. 1 S. 2 KSchG
nF. , wihrend sich dies fiir die auBerordentliche
Kindigung auflerhalb des Anwendungsbereichs
des KSchG aus § 13 S. 1 S. 2 KSchG nF. iVm. §
23 Abs. 1 S. 2 KSchG ergibt. Rechtssystematisch
gehort die Regelung einer Klagefrist mit materiell-
rechtlicher Wirkung — in Ermangelung eines drin-
gend gebotenen Arbeitsgesetzbuchs - in die Néhe
zu § 620 — 623 BGB und gehdrte eine rein prozes-
suale Klagefrist in das ArbGG (vgl. § 61 b
ArbGG).

Die Formulierung ,,Will ein Arbeitnehmer geltend
machen, dass eine Kiindigung sozial ungerecht-

fertigt oder aus anderen Griinden rechtsunwirk-
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sam ist ..., erscheint umstidndlich, reichte doch
,,Will ein Arbeitnehmer geltend machen, dass eine
Kiindigung unwirksam ist, wobei ,,unwirksam"
dem Sprachgebrauch des BGB entspricht (vgl. nur
§§ 135, 161, 174, 176, 177, 184, 306, 307, 308
BGB und fiir das Arbeitsrecht § 613a BGB).

b) Nichterfasste Kiindigungen des Berufsbil-

dungsverhaltnisses

Die Neuregelung umfasst nicht alle Kiindigungen im
Bereich des Arbeitsrechts. Nach hochstrichterlicher
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Rechtsprechung sind die Vorschriften des Kiindi-
gungsschutzgesetzes liber die fristgebundene Klage-
erhebung (§§ 4, 13 Abs. 1 S. 2 KSchG) nur auf au-
Berordentliche Kiindigungen von Berufsausbildungs-
verhéltnissen anzuwenden, sofern nicht — was der
Regelfall ist - nach § 111 Abs. 2 S. 5 ArbGG eine
Verhandlung vor einem zur Beilegung von Streitig-
keiten aus einem Berufsausbildungsverhéltnis gebil-
deten Ausschuss stattfinden muss (BAG Urt. v.
13.04.1989- 2 AZR 441/88- BAGE 61, 258 = AP Nr.
21 zu § 4 KSchG 1969; BAG Urt. v. 05.07.1990- 2
AZR 53/90 - AP Nr. 23 zu § 4 KSchG 1969). Die
Versdaumung der prozessualen Frist nach § 111 Abs.
2 S. 4 ArbGG fiihrt nicht zur Fiktion der Rechtswirk-
samkeit der Kiindigung nach § 7 KSchG. Fiir die Un-
gleichbehandlung von Kiindigungen im Berufsaus-
bildungsrecht gegeniiber den Kiindigungen im {ibri-
gen Arbeitsrecht ist ein Sachgrund nicht ersichtlich.
Hier sollte eine Angleichung erfolgen.

c) Keine Klagefrist fiir alle arbeitsrechtlichen
Beendigungstatbestinde

Die beabsichtigte Anderung fiihrt nicht zur iiberfilli-
gen Regelung einer umfassenden und einheitlichen
Klagefrist fiir alle Bestandsstreitigkeiten.

Die Neuregelung behandelt nur Kiindigungen und
nicht die {ibrigen arbeitsrechtlichen Beendigungstat-
bestinde. Zu den arbeitsrechtlichen Beendigungstat-
bestidnden finden sich bislang Klagefristenregelungen
in §§ 4, 13 KSchG (betr. Kiindigungen), § 111 Abs. 2
S. 4 KSchG (betr. Berufsausbildungsverhéltnis), § 17,
21 TzBfG (betr. Befristungen und aufldsende Bedin-
gungen) und § 113 Abs. 2 InsO (Kiindigungen des
Insolvenzverwalters). Nicht geregelt ist eine Klage-
frist im Hinblick auf Anfechtungen und im Hinblick
auf Auflosungsvertrige. Zudem wird in der arbeits-
rechtlichen Literatur heftig um die Geltung der
§§ 312, 355 BGB (Widerrufsrecht bei arbeitsrechtli-
chen Auflésungsvertragen) gestritten. Rechtspolitisch
spricht viel fiir die Regelung des Widerrufsrechts.

d) Klage gegen miindliche Kiindigung

Als kontraproduktiv wird angesehen, dass der Ar-
beitnehmer auch gegen nach § 623 BGB unwirksame
miindliche Kiindigungen innerhalb der Klagefrist
vorgehen muss. Haufig ist unklar, ob bestimmte
emotionale Erklarungen als Kiindigungserkldrung zu
verstehen sind. Hier wird der Arbeitnehmer zur frist-
gerechten Klage gezwungen. Es ist zu befiirchten,
dass das Arbeitsverhéltnis dadurch gefdhrdet wird.

e) Fortschreibung des sog. punktuellen Streit-
gegenstands

Die Anderung hilt an der fragwiirdigen Formulierung
,Klage ... auf Feststellung erheben, dass das Arbeits-
verhéltnis durch die Kiindigung nicht aufgeldst ist
fest, obwohl dies in der arbeitsgerichtlichen Praxis zu
erheblichen Streitgegenstandsproblemen fiihrte. Nach
der bewihrten zivilprozessualen Regelung in § 256
Abs. 1 ZPO wire eine Klage auf das (Fort-) Bestehen
oder Nichtbestehen eines Arbeitsverhéltnisses zu
richten. Streitgegenstand wire der (Fort-) Bestand
des Arbeitsverhiltnisses tiber den vom Gegner be-
haupteten Beendigungstermin hinaus lédngstens bis
zum letzten Termin in der Tatsacheninstanz. Eine
Klage auf Feststellung, dass eine Kiindigung unwirk-

sam ist, wire regelméBig nach § 256 Abs. 1 ZPO un-
zulédssig, weil allein auf die Klidrung einer Rechts-
frage und damit auf die Abgabe eines gerichtlichen
Rechtsgutachtens gerichtet. Zu § 4 KSchG hat sich
nun eine hochst komplexe Rechtsprechung herausge-
bildet, die von einem besonderen arbeitsrechtlichen
Streitgegenstand ausgeht (sog. punktuelle Streitge-
genstandstheorie). Nach der aktuellen Rechtspre-
chung des BAG ist danach Streitgegenstand einer
Kiindigungsschutzklage, ob ein im Zeitpunkt des Zu-
gangs der Kiindigungserkldrung bestehendes Rechts-
verhéltnis (Kldrung des Bestandes des Rechtsverhélt-
nisses nur flir diesen Zeitpunkt), welches ein Arbeits-
verhéltnis ist (Statuskldrung), durch eine konkrete
Kiindigung nicht beendet wurde (Klarung einer
Rechtsfrage), und zwar zu dem in der Kiindigung an-
gegebenen Zeitpunkt (Klarung des Bestandes des
Rechtsverhéltnisses nur fiir diesen weiteren Zeit-
punkt) oder einem nach Umdeutung nach § 140 BGB
fiir zutreffend erachteten Zeitpunkt, wobei der Zeit-
raum zwischen diesen Zeitpunkten Gegenstand der
Rechtsprechung zur Priklusion und abgehandelte Be-
endigungsgriinde Gegenstand der Rechtsprechung zur
Prijudizialitdt sind. Im Hinblick auf §§ 6, 9 KSchG
wird selbst die Geltendmachung bestimmter Kiindi-
gungsgriinde als Streitgegenstand verstanden, wenn-
gleich das Arbeitsgericht die Kiindigung unter allen
Gesichtspunkten auf die Wirksamkeit untersucht.

Die Praxis versucht dem durch den sog. kombinierten
Kiindigungsschutz- und Fortbestandsantrag zu be-
gegnen, wozu sich wiederum eine zum Teil unein-
heitliche Rechtsprechung des BAG (2. und 8. Senat)
entwickelt hat. Zur Verdeutlichung: Streiten die Par-
teien des Arbeitsvertrags um die Frage, ob ein Ar-
beitsverhiltnis besteht, ist der Antrag nach § 256
ZPO einschlédgig. Dies gilt auch, wenn zugleich iiber
die Rechtswirksamkeit einer Anfechtung oder eines
Auflosungsvertrags gestritten wird. Und dies gilt
ebenfalls, wenn darum gestritten wird, ob eine
(schriftliche) Erklarung eine (hinreichend bestimmte)
Kindigungserklarung ist. Liegt tatséchlich eine Kiin-
digung vor, ist dann jedoch der Antrag nach § 4
KSchG erforderlich, wobei das BAG zur vorbeugen-
den Abwehr weiterer Kiindigungen (It. BAG geniigt
die Méglichkeit weiterer streitiger Beendigungstatbe-
stinde) erginzend den Fortbestandsantrag flir zulds-
sig erachtet (verbunden mit der Pflicht auf Anderung
der Klage bei tatsdchlichem Vorliegen des weiteren
Beendigungstatbestands). Beim Streit um die Dauer
oder Verldangerung der Kiindigungsfrist ist wiederum
der Fortbestandsantrag einschlidgig, wie auch beim
Streit um den Bestand des Arbeitsverhéltnisses mit
dem Betriebserwerber im Zusammenhang mit einem
Betriebsiibergang.

Diese komplizierte Prozessrechtslage legte die Been-
digung des arbeitsrechtlichen Sonderwegs nahe. Wie
im Zivilrecht {iblich, sollten jegliche Bestandsschutz-
streitigkeiten tiber die Feststellungsklage nach § 256
ZPO abgewickelt werden.

f) Praklusion von Kiindigungsgriinden

Durch die Neuregelung wird nicht nur die Geltend-
machung der Unwirksamkeit einer Kiindigung, son-
dern auch die Geltendmachung von — weiteren - Un-
wirksamkeitsgriinden der Klagefrist unterworfen.
Hierfiir ist kein hinreichender Grund mehr ersicht-
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lich. Die verléngerte Anrufungsfrist des § 6 KSchG
geltender Fassung findet ihre Rechtfertigung darin,
dass nach § 4 S. 1 KSchG geltender Fassung nur der
besondere Unwirksamkeitsgrund der fehlenden so-
zialen Rechtfertigung innerhalb der Klagefrist gel-
tend gemacht werden muss, wihrend sonstige Un-
wirksamkeitsgriinde nach § 13 Abs. 3 KSchG keiner
Klagefrist unterfallen. Fiir den Fall, dass diese sonsti-
gen Unwirksamkeitsgriinde dennoch innerhalb der
Klagefrist geltend gemacht werden, verldngert § 6
KSchG die Anrufungsfrist fiir die Geltendmachung
der fehlenden sozialen Rechtfertigung. Die hochst-
richterliche Rechtsprechung wendet § 6 KSchG ent-
sprechend an auf Fille, in denen die Unwirksamkeit
einer Kiindigung innerhalb der Klagefrist inzidenter
geltend gemacht wird (zB. bei einer Klage auf Zah-
lung von Arbeitsvergiitung fiir die Zeit nach Ablauf
der Kiindigungsfrist). Schon die Altregelung diffe-
renziert nicht hinreichend zwischen der rechtzeitigen
Geltendmachung der Unwirksamkeit der Kiindigung
als Beendigungstatbestand und beliebigen Unwirk-
samkeitsgriinden, die fir die Wirksamkeit der Kiin-
digung vom Arbeitgeber (zB. § 1 Abs. 2 S. 4 KSchG;
§ 102 Abs. 1 S. 3 BetrVG) oder vom Arbeitnehmer
(zB. § 1 Abs. 3 S. 3 KSchG, § 613a Abs. 4 S. 1 BGB)
unter Beriicksichtigung der allein maBgeblichen pro-
zessualen Préklusionsvorschriften des ArbGG in der
Bestandsschutzstreitigkeit vorzutragen sind (vgl. §§
6la Abs. 5, 67 ArbGG).

Hier sollte in den Neuregelungen exakt unterschieden
werden zwischen der Frist fiir die Geltendmachung
der Unwirksamkeit eines Beendigungstatbestands
(Kiindigung, Anfechtung, Auflosungsvertrag, Befti-
stung, auflosende Bedingung) und dem prozessualen
Umgang mit darzulegenden Wirksamkeits- oder Un-
wirksamkeitsgriinden fiir diesen streitigen Beendi-
gungstatbestand  (prozessrechtlich: Angriffs- und
Verteidigungsmittel). Wird der Beendigungstatbe-
stand nicht rechtzeitig geltend gemacht, greift die
materiell-rechtliche Fiktion des § 7 KSchG, wihrend
sich die gerichtliche Abwehr verspétet vorgetragener
Angriffs- und Verteidigungsmittel nach §§ 6la Abs.
5, 67 ArbGG richtet. Die geplante Regelung wiirde
den Arbeitnehmer zwingen, den Unwirksamkeits-
grund der fehlenden sozialen Rechtfertigung geltend
zu machen, was er nur mit der Pauschalformulierung
(,,Ich riige die fehlende soziale Rechtfertigung der
Kiindigung.*) machen konnte, wiahrend der Arbeitge-
ber nach der gesetzlichen Anordnung gerade die
Wirksamkeit der Kiindigung, ndmlich deren soziale
Rechtfertigung darzulegen und damit ihre Wirksam-
keit innerhalb der Kiindigungsschutzklage geltend zu
machen hétte. Im Hinblick auf § 6 KSchG nF. wire
dem Arbeitnehmer anzuraten, sidmtliche denkbaren
Unwirksamkeitsgriinde durch eine Pauschalgeltend-
machung in den Rechtsstreit einzufiihren (,,Ich mache
die Unwirksamkeit der Kiindigung unter allen denk-
baren Unwirksamkeitsgriinden geltend, ua. nach §§
134, 138, 612a BGB, § 1 KSchG, § 613a Abs. 5
BGB, § 102 Abs. 1 BetrVG .....*). Was wire dadurch
gewonnen? Dariiber hinaus will nicht einleuchten,
weshalb nur der Arbeitnehmer frist bzw. instanzge-
bunden Unwirksamkeitsgriinde in den Rechtsstreit
einfithren muss, wihrend der Arbeitgeber — in den
Grenzen der §§ 6la Abs. 5, 67 ArbGG — durchaus
noch in der zweiten Instanz Rechtswirksamkeits-

griinde vortragen kann (zB. zu den in erster Instanz
oberflachlich abgehandelten § 102 Abs. 1 BetrVG).

g) Arbeitgeberseitiger Auflésungsantrag au-
Rerhalb der Kiindigungsschutzklage?

Nach der Rechtsprechung des BAG kann ein Arbeit-
geber eine Auflosung des Arbeitsverhédltnisses nach §
9 KSchG nur verlangen, wenn die Kiindigung ledig-
lich nach § 1 KSchG sozialwidrig ist (BAG
09.10.1979 — 6 AZR 1059/77 — AP Nr. 4 zu § 9
KSchG 1969; BAG 29.01.1981 — 2 AZR 1055/78 —
BAG AP Nr. 6 zu § 9 KSchG 1969; BAG 08.12.1999
—2 AZR 313/88; BAG 10.11.1994 — 2 AZR 207/94 —
AP Rn. 24 zu § 9 KSchG 1969). Ist die Kiindigung
bereits aus anderen Griinden unwirksam, kann er ei-
nen Auflosungsantrag nicht stellen. Das BAG leitet
dieses Ergebnis aus § 9 KSchG und § 13 Abs. 3
KSchG ab. Nun soll aber § 13 Abs. 3 KSchG gestri-
chen werden und bei der in § 9 Abs. 1 KSchG nF.
erwéhnten Klage muss es sich wegen § 4 S. 1 KSchG
nF. nicht mehr um eine Kiindigungsschutzklage
(Geltendmachung der fehlenden sozialen Rechtferti-
gung) handeln. Dies wirft die Frage auf, ob die Ge-
setzesdnderungen zur Folge haben, dass der Arbeit-
geber auch in Fiéllen der Unwirksamkeit der Kiindi-
gung aus sonstigen Griinden einen Aufldsungsantrag
stellen kann. Klarstellung ist geboten.

h) Fehlende Koordination mit Mutterschutz

Der Vorrang von § 9 Abs. 1 S. 1 Halbs. 2 MuSchG
kommt in der Vorschrift nicht zum Ausdruck.

i) Nicht erfasste Falle

Streiten Arbeitsvertragsparteien darum, ob eine be-
stimmte schriftliche Erkldrung eine Kiindigungserkla-
rung darstellt, greift die Kiindigungsfrist nur, wenn
es sich tatséchlich um eine Kiindigungserkldrung
handelt. Die fehlende Eigenschaft als Kiindigungser-
kldrung kann dagegen auBlerhalb der Klagefrist gel-
tend gemacht werden.

Sofern der Status des Beschiftigten streitig ist, greift
die Kiindigungsfrist nur, wenn der Arbeitnehmersta-
tus zu bejahen ist, wihrend zB. ein freier Mitarbeiter
die Unwirksamkeit der Kiindigung seines Dienstver-
héltnisses langerfristig geltend machen kann.

j) Dauer der Klagefrist

Die Frist von drei Wochen ist kurz. Prozessuale
Hauptfristen betragen regelméfig einen Monat. Auch
das Arbeitsrecht kennt die Monatsfrist (§ 613a Abs. 6
S. 1 BGB). Vereinheitlichung schaffte Klarheit und
Rechtssicherheit.

k) Konsequenzen der Einfiihrung der erweiter-
ten Klagefrist

Es steht zu erwarten, dass Arbeitnehmer, die die kur-
ze Klagefrist nach Erhalt einer betriebsbedingten
Kindigung versdumen, in Rechtsstreite ausweichen,
in denen es um den Wiedereinstellungsanspruch geht.
Statt anfdnglichen Fehlens wird der nachtrégliche
Wegfall des Kiindigungsgrundes einzuwenden sein,
wobei der Arbeitgeber sich schwerlich darauf berufen
kann, der vom Arbeitnehmer behauptete Fall des
nachtriglichen Wegfalls des Kiindigungsgrundes sei
tatsdchlich ein solcher des anfénglichen Fehlens (auf
Grund vorgetduschter betrieblicher Erfordernisse).
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3. Ergebnis

Es bietet sich die Schaffung einer umfassenden und
einheitlichen Klagefrist fiir sdmtliche arbeitsrechtli-
chen Beendigungsstreitigkeiten an. Dabei sollte die
Problematik des Widerrufs von Auflgsungsvertrigen
ebenfalls rechtssicher gekldrt werden. Die Klagefrist
sollte nur fiir die Geltendmachung der Unwirksam-
keit der Beendigungstatbestinde geltend, wéhrend
die Geltendmachung der Wirksamkeits- oder Un-
wirksamkeitsgriinde den prozessrechtlichen Rege-
lungen der §§ 6la, 67 ArbGG unterfallen sollte.
SchlieBlich sollte erwogen werden, ob der durch die
Schaffung des sog. punktuellen Streitgegenstands
eingeleitete seltsame arbeitsrechtliche Sonderweg
weiter begangen werden soll.

VIl. Zusammenfassung

Es steht auller Zweifel, dass die Arbeitsmarktsitua-
tion unverziigliches und innovatives politisches Han-
deln verlangt. Klare Regelungen sind fiir das Funk-
tionieren einer arbeitsteiligen Wirtschaft und einer
komplexen oOffentlichen Verwaltung unentbehrlich
(BVerfG 27.01.1998 — 1 BvL 15/87). Der Entwurf
eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt wird
die benannten Ziele gesteigerten Transparenz und
Rechtssicherheit und der Beschéftigungsforderung
nach diesseitiger Einschitzung nicht erreichen. Das
Arbeitsrecht bedarf der Runderneuerung. Hierzu ist
der Gesetzgeber verpflichtet. Die Bekdmpfung der
Arbeitslosigkeit hat immerhin Verfassungsrang
(BVerfG 03.04.2001 — 1 BvL 32/97 — AP Nr. 2 zu §
10 BUrlG Kur). Das Schwanken des Gesetzgebers
(vgl. nur Beschiftigungsforderungsgesetz 1985; Ar-
beitsrechtliches Beschiftigungsforderungsgesetz
1996, Gesetz zu Korrekturen in der Sozialversiche-
rung und zur Sicherung der Arbeitnehmerrechte
1999) lasst keine Konzeption aus einem Guss erken-
nen, fiihrte nicht zu klaren und rechtssicheren Rege-
lungen und bewirkt erhebliche Transaktionskosten
schon allein deswegen, weil die Akteure des Ar-
beitsmarktes immer neue arbeitsrechtliche Regeln er-
fassen miissen. Fiir eine Agenda 2010, die ihrem An-
spruch gerecht wird und nicht nur weit gehend Re-

gelungen des Jahres 1996 einfiihrt (Lowisch: ,,Agen-
da 1996%) , bieten sich im Arbeitsrecht mutige Ande-
rungen an, fiir die ausgearbeitete Vorschldge vorlie-
gen (vgl. nur Preis, RdA 2003, 65 — 81):

e Schaffung des léngst iiberfélligen Arbeitsvertrags-
gesetzes mit einer modernen Regelung des Kiindi-
gungsschutzes (vgl. auch ,Rahmenbedingungen
fir einen funktionsfdhigen Arbeitsmarkt schaf-
fen*, BT-Drs. 15/590 v. 12.03.2003)

e Reduzierung der Nichtigkeitsfolge des § 102 Abs.
1 S. 3 KSchG

e Neujustierung von Kiindigungsschutz und § 615
BGB

e Umfassende Geltung des Kiindigungsschutzes, je-
doch mit Abfindungsoptionen fiir Kleinunterneh-
men

e Erleichterung der betriebsbedingten Anderungs-
kiindigung als milderes Mittel gegeniiber der Be-
endigungskiindigung

e Auflosung des Widerspruchs zwischen abfin-
dungsfreier betriebsbedingter Einzelkiindigung
und sozialplanpflichtiger Massenkiindigung

e Abschaffung zweigleisiger Verfahren beim Son-
derkiindigungsschutz

e Priifung moderner Abfertigungs- und Abfin-
dungslésungen (zB. Osterreichisches Modell: An-
sparen von Arbeitgeberbeitrigen in Abfindungs-
kasse, Auszahlungsanspruch des Arbeitnehmers
bei Auflosung des Arbeitsverhédltnisses, aber auch
Ubertragung an Pensionskasse moglich (Rebhahn,
RdA 2003, 277) oder sozialrechtlicher Kiindi-
gungsschutz wegen partieller Kongruenz von
Kiindigungsschutz und Arbeitslosenversicherung
(Graser, ZRP 2002, 391 u. ZRP 2003, 119 — Fi-
nanzielle Anreize in der Berechnung der Arbeit-
geberbeitrage zur Arbeitslosenversicherung in den
USA).
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Ausschuss fur

Wirtschaft und Arbeit 20. August 2003

15. Wahlperiode

Schriftliche Stellungnahme
fur die Offentliche Anhérung am 8. September 2003 in Berlin zu

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204
b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU
Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (ArbRModG),
Drs. 15/1182
c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Buindnisse fir Arbeit, Drs.15/1225
d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Bruderle,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen
— Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430

e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Brtiderle, Dr. Heinrich L. Kolb,

weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Rahmenbedingungen fir einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Prof. Dr. Martin Henssler, Universitat Koéln

Angesichts der Fiille der im Rahmen der drei Entwurfs-
pakete angesprochenen Anderungen muss ich bei meiner
schriftlichen Stellungnahme auf einige, aus meiner Sicht
besonders wichtige Teile konzentrieren. Gerne werde ich
jedoch im Rahmen der miindlichen Anhorung auf alle
Regelungsvorschliage eingehen und auf Wunsch auch er-
génzende schriftliche Hinweise zur Verfligung stellen.

I. Anderungen des Kiindigungsschutzrechtes und
Erleichterung von Befristungen (BT-Drucks.
15/1204 und 15/1182).

1. Grundlagen

In der Arbeitsrechtswissenschaft besteht ein breiter
Konsens dariiber, dass die derzeitige Rechtslage auf
dem Gebiet des Kiindigungsrechtes unbefriedigend
ist. Dieser Konsens findet auch in den Reform-
vorschldgen aller Parteien ihren Ausdruck. Kriti-
kern, die sich gegen eine Reform wenden, ist zwar
zuzugestehen, dass die Prognose der Auswirkungen
der vorgeschlagenen Anderungen schwierig ist und
gesichertes empirisches Material nicht vorliegt. Es
trifft auch zu, dass eine Lockerung des Beschifti-
gungsschutzes nur begrenzte beschiftigungspoliti-
sche Anreize fiir den Arbeitsmarkt bieten wird. An-
gesichts der bestehenden Massenarbeitslosigkeit
muss die Politik aber trotz der unsicheren empiri-
schen Basis bereit sein, eine Vielzahl kleinerer
Schritte zu gehen, um Neueinstellungen fiir deutsche
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Unternehmen wieder attraktiver zu machen. Auch
eine gewisse Umschichtung im Bereich der Ar-
beitslosen zu Gunsten der Langzeitarbeitlosen wire
arbeitsmarktpolitisch als Erfolg zu werten. Ziel der
Reformen muss es m. E. in erster Linie sein, den
Arbeitgebern mehr Rechtssicherheit zu bieten. Das
gilt insbesondere fiir den Bereich der betriebs-
bedingten Kiindigung.

Die Reformentwiirfe gehen insoweit den richtigen
Weg als sie eine unverzichtbare Prézisierung der so-
zialen Auswahl vorschlagen (s. die iibereinstimmen-
den Entwiirfe zur Neufassung des § 1 Abs. 3 und 4
KSchG). Ich halte indes weitergehende Einschrén-
kungen des Kiindigungsschutzes fiir unverzichtbar.
Das Bundesverfassungsgericht betont in stdndiger
Rechtsprechung das Recht des Arbeitgebers, frei
iiber seine Betriebsgrole zu entscheiden, also frei
dariiber zu bestimmen, mit wie vielen Arbeitneh-
mern er seinen Betrieb fithren mochte. Jeder Ar-
beitsplatz ist mit einem unternehmerischen Risiko
verbunden, das der Arbeitgeber im Interesse des Ar-
beitnehmers {ibernimmt. Dieses unternehmerische
Risiko kann ihm — jedenfalls dauerhaft — vor dem
Hintergrund des Art. 12 nicht aufgezwungen wer-
den. Damit muss dem Arbeitgeber schon aus verfas-
sungsrechtlichen Griinden ein angestrebter Personal-
abbau stets moglich sein. Dem Vertrauensschutz der
Arbeitnehmer und den Vorgaben des Sozialstaats-
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gedankens ist liber eine angemessene Kiindigungs-
frist Rechnung zu tragen. Unwirksam bleiben solche
Kiindigungen, in denen der Arbeitgeber keinen Ar-
beitsplatzabbau anstrebt, sondern im Sinne einer un-
zulédssigen Austauschkiindigung lediglich die Erset-
zung eines Arbeitnehmers durch einen anderen
wiinscht.

. Abfindungslésungen

Der von verschiedenen Seiten vorgeschlagenen Ab-
findungslosung bedarf es demnach iiberhaupt nur,
um die Rechtsunsicherheit, die derzeit auf Arbeitge-
berseite herrscht, einzudimmen. In der Praxis er-
weist es sich trotz der verfassungsrechtlichen Vor-
gaben als schwierig, ohne eingehende und kosten-
intensive juristische Beratung eine wirksame be-
triebsbedingte Kiindigung auszusprechen. Diese
Rechtsunsicherheit bremst zugleich die Bereitschaft
zu Neueinstellungen.

Denkbar erscheint es, den Arbeitsvertragsparteien
entsprechend dem Vorschlag aus BT-Drucks.
15/1182, S. 7 (CDU/CSU) bereits zum Zeitpunkt des
Vertragsschlusses ein Wahlrecht einzurdumen. Al-
lerdings konnte der Arbeitgeberseite die Ausiibung
dieses Wahlrechtes kaum empfohlen werden. Not-
wendige Personalanpassungsmafinahmen wiirden
enorm verteuert, wenn der Arbeitgeber auch bei
rechtméfigen betriebsbedingten Kiindigungen Ab-
findungen zahlen miisste. Die in § la Abs. 3 E-
KSchG in sprachlich mehrdeutiger Form angedeu-
tete Losung, nach der der Arbeitgeber — nachtréaglich
(?) — doch die zunichst in Aussicht gestellte Abfin-
dung dadurch vermeiden kann, dass er den sozialen
Kiindigungsschutz nach § 1 KSchG ,wieder” ge-
wahrt, wirkt konstruiert und wird bei den betroffe-
nen Arbeitnehmern Missverstdndnisse geradezu
provozieren. Dem Arbeitgeber wird hier in bedenk-
licher Weise einseitig das Recht gewéhrt, sich von
der Gesamtvereinbarung nachtrédglich zu l6sen. Zu-
gleich belastet der Kiindigungsverzicht die Ver-
tragsverhandlungen mit neu einzustellenden Arbeit-
nehmern.

Aktuelle Untersuchungen zeigen, dass entgegen ei-
ner verbreiteten Vorstellung die weit iiberwiegende
Mehrheit der betriebsbedingten Kiindigungen derzeit
ohne Abfindung zur Beendigung des Arbeitsverhlt-
nisses fiihrt. Eine Reform muss daher weiterhin zwi-
schen rechtméBigen und rechtswidrigen betriebsbe-
dingten Kiindigungen differenzieren, wenn sie nicht
zu erheblichen Mehrbelastungen der Arbeitgeber
fithren soll. Uberzeugender und rechtstechnisch kla-
rer ist eine generelle Losung, wie sie durch eine An-
derung des § 9 KSchG erreicht werden konnte. Vor-
schlag:

§ 9 Abs. 1 wird wie folgt gefasst:

Stellt das Gericht fest, dass das Arbeitsverhdltnis
durch die Kiindigung nach Ablauf der ordentli-
chen Kiindigungsfrist nicht aufgelést ist, weil die
Kiindigung wegen Verstofies gegen gesetzliche
Regelungen oder gegen die guten Sitten unge-
rechtfertigt war, so hat es auf Antrag des Arbeit-
nehmers das Arbeitsverhdltnis aufzulosen und den
Arbeitgeber zur Zahlung einer angemessenen Ab-
findung zu verurteilen. Die gleiche Entscheidung
hat das Gericht auf Antrag des Arbeitgebers zu

treffen, es sei denn, die Rechtswidrigkeit verstoft
gegen die guten Sitten.

Durch eine geeignete rechtstechnische Gestaltung
sollten VerstoBe gegen grundlegende Schutzvor-
schriften zu Gunsten besonderer Arbeitnehmergrup-
pen, wie etwa § 9 MuSchG oder § 15 KSchG, von
der hier vorgeschlagenen Abfindungslosung ausge-
klammert werden. Denkbar wire es, auch fiir sonsti-
ge Konstellationen, in denen der Arbeitnehmer als
besonders schutzbediirftig angesehen wird, Ein-
schriankungen vorzuschreiben. Fiir die verbleibenden
Félle einer rechtswidrigen Kiindigung lassen sich
sodann relativ hohe Abfindungen der Arbeitnehmer
rechtfertigen. Die Losung hat fiir den Arbeitgeber
den Vorteil, dass der Abbau des Arbeitsplatzes fiir
ihn kalkulierbar wird. Das Ziel der Rechtssicherheit
wird damit verwirklicht, ohne dass der Arbeitgeber
Abfindungszahlungen auch fiir rechtmifBige be-
triebsbedingte Kiindigungen versprechen miisste.

Keine nennenswerte Verbesserung gegeniiber der
geltenden Rechtslage bringt die in § 1a des Reform-
vorschlages der Fraktionen SPD und Biindnis 90/Die
Griinen (BT-Drucks. 15/1204) enthaltene Anderung.
SchlieBlich kann der Arbeitgeber auch derzeit schon
eine Abfindung fir den Fall anbieten, dass der Ar-
beitnehmer auf eine Kiindigungsschutzklage ver-
zichtet. Bei der Entwurfsfassung besteht im Gegen-
teil Grund zur Sorge, dass auf diese Weise faktisch
eine sachfremde Mindestgrofle fiir Abfindungszah-
lungen eingefiihrt wird. Solche Mindestabfindungen
sind schon deshalb bedenklich, weil sie nicht zwi-
schen rechtméfigen und rechtswidrigen Kiindigun-
gen differenzieren.

. Anderung der §§ 4, 7 KSchG (BT-Drucks.

15/1204 und 15/1182)

Die iibereinstimmend vorgeschlagene Anderung der
§§ 4, 7 KSchG verdient uneingeschrankte Unterstiit-
zung. Sie beseitigt eine Schwiche des geltenden
Rechts, die Verwirrung, Rechtsunsicherheit und Un-
gleichbehandlungen nach sich gezogen hat.

. Kleinbetriebsklausel

Deutschland braucht ein Arbeitsrecht, das mehr
Riicksicht auf die Situation in kleinen und mittel-
stindischen Unternehmen nimmt. Die Erfahrung der
letzten Jahre zeigt, dass neue Arbeitsplitze aktuell
primdr durch solche Betriebe geschaffen werden,
wihrend GroBunternehmen einen massiven Perso-
nalabbau betreiben. Diesen Kleinunternehmen miis-
sen daher Anreize fiir Neueinstellungen geboten
werden. Das geltende Recht trigt viel zu wenig dem
Umstand Rechnung, dass kleinere Betriebe durch
die wirtschaftlichen und organisatorischen Belastun-
gen des Arbeitnehmerschutzrechtes weit hérter ge-
troffen werden als GroBunternehmen. So beriick-
sichtigt auch die geltende Fassung des § 23 KSchG
nicht, dass die organisatorische und finanzielle
Uberforderung durch das Kiindigungsschutzrecht
nicht auf Betriebe mit bis zu fiinf Arbeitnehmern be-
schrinkt ist, sondern in Betrieben mit bis zu 20 Be-
schiftigten in gleicher Weise greift. Auch sie kon-
nen es sich nicht leisten, den Weg durch das arbeits-
rechtliche Normengeflecht mit Hilfe von sachkundi-
gen Personalsachbearbeitern zu finden.
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Die im Gesetzesentwurf der CDU/CSU und im An-
trag der FDP (BT-Drucks. 15/590) vorgeschlagene
Anderung ist daher zu begriien. Sie stellt die Ar-
beitnehmer in Kleinunternehmen nicht rechtlos.
Vielmehr bleiben willkiirliche oder schikandse Kiin-
digungen rechtswidrig. Ich bin aufgrund einer Viel-
zahl von Gespridchen mit kleinen und mittelstdndi-
schen Dienstleistungsunternehmern zuversichtlich,
dass es im Falle einer Umsetzung des Vorschlages in
diesen Betrieben zu Neueinstellungen in nennens-
werten Umfang kommen wird.

Im Grundsatz werden die Berechtigung dieser
Uberlegungen auch von dem Gesetzesentwurf der
Fraktionen SPD und Biindnis 90/Die Griinen (BT-
Drucks. 15/1204 S. 9) nicht in Zweifel gezogen.
Leider fehlt es jedoch an dem Mut, die notwendigen
Konsequenzen zu ziechen. Gegen die gekiinstelt wir-
kende Losung iiber eine Sonderregelung fiir befri-
stete Arbeitsverhéltnisse ist im Schrifttum bereits
massive Kritik vorgebracht worden (Problem der
Drittbetroffenheit der anderen Arbeitnehmer durch
die Befristungsvereinbarung), der ich mich anschlie-
Be. Die Politik neigt dazu, selbst auf klar erkannte
Defizite mit bloBen Kompromissen zu reagieren.
Die Lage auf dem Arbeitsmarkt ist indes zu ernst,
um sich mit halbherzigen Losungen zu begniigen.
Das Ziel der in der Sache unverzichtbaren Gesetzes-
anderung sollte sein, nicht nur befristete, sondern
gerade unbefristete Neueinstellungen zu fordern. In-
sofern schafft der Reformvorschlag der Koalitions-
fraktionen falsche Anreize.

5. Forderung von Existenzgriindungen

Sowohl der Entwurf der Fraktionen SPD und Biind-
nis 90/Die Griinen als auch derjenige der CDU/CSU
enthalten Vorschriften zur Forderung von Existenz-
griindungen. Dieses Regelungsanliegen ist uneinge-
schrankt zu unterstiitzen. Der Unterschied zwischen
beiden Vorschldgen liegt lediglich darin, dass die
Koalitionsfraktionen die Einstellung von (ketten-
)befristet Beschiftigten beglinstigen wollen (§ 14
Abs. 2 E-TzBfG), wihrend der Entwurf der CDU/
CSU Fraktion den Kiindigungsschutz nach dem
KSchG in den ersten vier Jahren nach Unterneh-
mensgriindung generell autheben will (§ 23 Abs. 3
E-KSchG). Mir scheint der tiefere Grund fiir die nur
vermeintlich zuriickhaltendere Losung der Koaliti-
onsfraktionen ausschlieflich darin zu liegen, dass
eine Anderung im Befristungsrecht rechtspolitisch
leichter durchsetzbar ist als eine solche im Bereich
des Kiindigungsrechts, gegen die massiver Wider-
stand von Seiten der Gewerkschaften befiirchtet
wird. Gerade die Wissenschaft ist aber gefordert,
unbeeinflusst von solchen politischen Riicksichten
fiir die stringente und systemkonforme Ldosung zu
pladieren. Die danach allein sachgerechte Losung
und nach meiner festen Uberzeugung gegeniiber
Kettenbefristungen auch fiir die Arbeitnehmer weni-
ger belastende Losung ist die Einschrinkung des
Kiindigungsschutzgesetzes, wie sie der CDU/CSU-
Vorschlag vorsieht.

Il. Die Reform des Rechts der Teilzeitbeschiftigten

Der Gesetzesentwurf der Fraktion der CDU/CSU und
der Antrag von Abgeordneten der FDP und der FDP-

Fraktion (BT-Drucks 15/590 S. 13) will den Pro — rata
— temporis Grundsatz fiir die Beriicksichtigung von
Teilzeitbeschéftigten bei der Berechnung von
Schwellenwerten fiir das gesamte Arbeitsrecht fest-
schreiben. Dies ist aus mehreren Griinden sachge-
recht: Bereinigt werden zundchst die Widerspriiche im
Gesamtsystem des Arbeitsrechts, das derzeit diesen
Grundsatz nur partiell, etwa im Bereich des Kiindi-
gungsschutzrechts, verwirklicht hat. Zugleich ist die
Regelung ein weiterer Beitrag zu Stirkung der Teil-
zeitarbeit, da er Nachteile beseitigt, die Arbeitgeber
bislang von der Einstellung von Teilzeitbeschiftigten
abgehalten haben.

Die Regelung des Anspruchs auf Teilzeitarbeit in § 8
TzBfG hat sich nicht bewédhrt. Sie hat nicht nur die
Arbeitgeberseite bei Einstellungen auf Vollzeitstellen
verunsichert und sich zu Lasten von weiblichen Be-
werbern ausgewirkt, bei denen der Arbeitgeber be-
fiirchtet, dass sie langfristig nur eine Teilzeitbeschif-
tigung anstreben. Auch die Arbeitnehmer haben durch
die Neuregelung sowohl in materiell-rechtlicher als
auch in verfahrensrechtlicher Hinsicht keine Rechtssi-
cherheit erhalten. Es bietet sich an, den Teilzeitan-
spruch im Rahmen einer Reform dahingehend zu be-
schrinken, dass der Arbeitgeber den Arbeitszeitver-
kiirzungswunsch seines Arbeitnehmers nur bei der
Besetzung eines entsprechenden freien Arbeitsplatzes
zu beriicksichtigen hat. Aber auch die fiir § 8 Abs. 1
E-TzBfG gem. dem Entwurf der Fraktion der
CDU/CSU (BT-Drucks 15/1182 S. 7, 15) angedachte
Beschrinkung des Anspruchs auf erziechende oder mit
der Pflege von Angehorigen beschiftigte Arbeitneh-
mer erscheint als sinnvolle Korrektur.

. Anderungen des BetrVG

Im Einklang mit dem hier vertretenen Postulat eines
stirker auf kleine und mittelsténdische Unternehmen
zugeschnittenen Arbeitsrechts sehen der Entwurf der
CDU/CSU-Fraktion und derjenige der FDP-Fraktion
zahlreiche Anderungen des BetrVG vor, die im
Grundsatz zu begriiBen sind. Die Reform des Be-
triebsverfassungsgesetzes des Jahres 2001 hatte die
von weiten Kreisen der Arbeitsrechtswissenschaft er-
hobene Forderung nach einer stirkeren Differenzie-
rung nach der Betriebs- bzw. Unternehmensgrofe be-
dauerlicherweise nicht aufgegriffen. Auch der Ent-
wurf der Koalitionsfraktionen sieht hier keine Ande-
rungen vor.

1. Anderung der Schwellenwerte

Die Absenkung der Schwellenwerte in §§ 9, 38
BetrVG hat zu einer erheblichen zusétzlichen finan-
ziellen Belastung der Unternehmen und zu einer
noch stidrkeren Biirokratisierung von Entschei-
dungsprozessen durch zusdtzliche Gremien (-
mitglieder) gefiihrt. Fiir kleinere und mittelsténdi-
sche Unternehmen sind diese Lasten nicht tragbar.
Auslidndische, etwa US-amerikanische Unterneh-
men, mit denen die deutschen Unternehmen in ei-
nem harten Wettbewerb stehen, sind vergleichbaren
Belastungen nicht einmal annéhernd ausgesetzt. Be-
sonders betroffen sind von der Absenkung der
Schwellenwerte Unternehmen mit 200 — 300 Ar-
beitnehmern, fur die — anders als fiir manches
GroBunternehmen — die Belastungen nicht kompen-
sierbar sind.
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Der Zwang zur VergroBerung des Betriebsrats und
zur Anhebung der Freistellungen ist nicht zwingend
durch eine hohere Arbeitsbelastung der Betriebsrite
bedingt, wie sie das Reformgesetz pauschal unter-
stellt. Selbst wenn sie im Einzelfall zu bejahen sein
sollte, kann ihr im Betrieb auch auf andere Weise,
etwa durch eine verbesserte technische Ausstattung,
Rechnung getragen werden. Es ist daher sachge-
recht, sowohl die Grof3e des Betriebsrats als auch
die Zahl der Freistellungen fiir Vereinbarungen zu
6ffnen, um so eine an den Bedarf des Betriecbes an-
gepasste Gremien- und Freistellungsstirke zu errei-
chen (so zutreffend auch die Forderung im Rahmen
des Antrags der FDP BT-Drucks. 15/590 S. 15).
Das geltende Recht erlaubt eine derart abweichende
Regelung nur fiir Freistellungen, erkennt damit aber
grundsitzlich den Bedarf nach Regelungen an, die
fiir den jeweiligen Betrieb maBgeschneidert sind.
Als kompetenter und betriebsnaher Ansprechpartner
fiir entsprechende Vereinbarungen kommt neben
dem Betriebsrat, den schon das geltende Recht im
Bereich der Freistellungen fiir zustidndig erachtet,
auch der Wahlvorstand in Betracht und zwar unab-
hingig davon, ob vor der Wahl bereits ein Betriebs-
rat bestand.

. Personelle Angelegenheiten (Neufassung des
§ 99 BetrVG)

Anders als in § 111 ist es in § 99 Abs. 1 Satz 1
BetrVG nicht sachgerecht, bei der Berechnung der
Schwellenwerte auf das Unternehmen abzustellen.
In § 99 BetrVG geht es nicht vorrangig um Proble-
me der wirtschaftlichen Belastbarkeit, sondern um
die Frage, ob es trotz der geringen GrofRe der Orga-
nisationseinheit eines Mittlers zwischen dem ein-
zelnen Arbeitnehmer bzw. der Belegschaft und der
Betriebsleitung bedarf. Die Arbeitnehmer empfin-
den in kleineren Betrieben die Formalisierung der
Entscheidungsprozesse, welche die Betriebsverfas-
sung mit sich bringt, oftmals selbst als belastend. Im
Kleinbetrieb ist der Kontakt zwischen Betriebslei-
tung und Belegschaft weit intensiver, die Informati-
onswege sind kiirzer, so dass in vielen Fragen kein
Mittler eingeschaltet werden muss. Das gilt insbe-
sondere fiir die personellen Angelegenheiten des §
99 BetrVG. In Ubereinstimmung mit der friiher
geltenden Rechtslage und dem Vorschlag der
CDU/CSU-Fraktion ist daher in § 99 BetrVG der
Begriff Unternehmen wieder durch denjenigen des
Betriebs zu ersetzen.

. Anhebung des Schwellenwertes in § 111 Abs.
1 Satz 1

Im Zuge der BetrVG-Novelle 2001 wurde — ebenso
wie in § 99 BetrVG — der bis dato fiir die Berech-
nung des Schwellenwerts mafigebliche Betrieb
durch das Unternehmen ersetzt. Schon zuvor hatte
der 1. Senat des BAG in seiner Entscheidung vom
8.6.1999 (BAG AP Nr. 47 zu § 111 BetrVG 1972)
bei der Berechnung des Schwellenwertes auf die
Arbeitnehmerzahl im Unternehmen fiir einen Fall
abgestellt, in dem sich die wirtschaftliche MafBinah-
me ibergreifend auf mehrere Betriebe des Unter-
nehmens bezog und damit in die Zustdndigkeit des
Gesamtbetriebsrates fiel. In der Tat kann es an ei-
nem Sachgrund fiir die sozialplanfreie Stilllegung
des Kleinbetriebs eines finanzstarken GroBunter-

nehmens fehlen, da anders als bei Kleinunterneh-
men keine Riicksicht auf eine geringe wirtschaftli-
che Finanzkraft und Belastbarkeit genommen wer-
den muss. Insofern habe ich Bedenken gegen die im
Entwurf der Fraktion der CDU/CSU vorgeschlagene
generelle Ersetzung des Wortes Betrieb durch das
Wort Unternehmen in § 111 Satz 2 BetrVG.

Die organisatorische und finanzielle Belastung eines
Arbeitgebers durch §§ 111 ff. BetrVG iiberschreitet
indes dann die Grenze des Zumutbaren, wenn der
betroffene Betrieb zu einem Unternehmen gehort, in
dem insgesamt nicht mehr als 50 Arbeitnehmer be-
schéftigt werden. Der Schwellenwert ist daher ent-
sprechend dem Vorschlag der Fraktion der FDP
(BT-Drucks. 15/590 S. 13) auf 50 Arbeitnehmer an-
zuheben. Dies steht im Einklang mit den Vorgaben
der europdischen Richtlinie 2002/14/EG v. 11. 3.
2002, die bis zum 23. 3. 2005 umzusetzen ist. Nach
Art. 3 ist es in das Belieben des Mitgliedstaates ge-
stellt, entweder Unternehmen mit mindestens 50
Arbeitnehmern oder aber Betriebe mit mindestens
20 Arbeitnehmern den Informations- und Konsulta-
tionsvorschriften zu unterstellen.

. Anderung des § 113 Abs. 3 BetrVG

Der Anderungsvorschlag der Fraktion der CDU/
CSU greift den Rechtszustand nach Inkrafttreten
des Beschiftigungsforderungsgesetzes 1996 auf, das
mit Wirkung zum 1. 10. 1996 dem § 113 Abs. 3 die
Sidtze 2 und 3 angefiigt hatte. Mit der Regelung war
im Interesse der Verfahrensbeschleunigung eine
zeitliche Begrenzung fiir den Versuch eines Interes-
senausgleichs festgelegt worden. Die 1998 wieder
aufgehobene Vorschrift hatte sich bewédhrt. Sie hatte
dazu gefiihrt, dass sich Einigungsstellenverfahren
iiber den Interessenausgleich weitgehend eriibrigt
hatten. War die Dreimonatsfrist des § 113 Abs. 3 S.
2 u. 3 BetrVG verstrichen, so wurde ein gerichtli-
ches Verfahren, das auf Einsetzung einer Eini-
gungsstelle gerichtet war, automatisch unzuléssig.
Das LAG Hamm (LAG Hamm ZIP 1997, 2210 =
EWIiR § 113 BetrVG 1/98, 154 (Henssler)) hatte
dies bestdtigt und zu Recht die im Schrifttum ver-
tretene Auffassung abgelehnt, nach der die Wohltat
der Neuregelung ausschlieBlich in der Entlastung
der Arbeitgeber von Individualanspriichen liegen
sollte. Die Einschrankungen waren sachgerecht, da
die Entscheidung iiber die Betriebsdnderung im
Kern eine unternehmerische Entscheidung ist.

Unbefriedigend blieb seinerzeit, dass eine schriftli-
che Aufforderung zur Aufnahme der Beratungen
erst nach ordnungsgeméBer Information den Lauf
der Zwei- bzw. Dreimonatsfrist auslosen konnte.
Aufgrund der erheblichen Unsicherheiten iiber die
Reichweite der Informationspflichten nach § 111
Satz 1 stand der Fristbeginn aber hiufig nicht fest.
Der Betriebsrat ist nach § 111 BetrVG umfassend
zu informieren, d.h. ihm sind (1) der Inhalt der Be-
triebsdnderung, (2) die Griinde fiir die Betriebsidnde-
rung und (3) die Folgen der Betriebsdnderung fiir
die Arbeitnehmer mitzuteilen. Schon wegen der
Formulierung ,,umfassend* droht eine Uberforde-
rung der Unternehmen. In Ergidnzung zu der in den
Jahren 1996 bis 1998 geltenden Rechtslage bietet es
sich daher an, der Vorschrift einen weiteren Satz
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folgenden Inhaltes anzufiigen: ,,Der Betriebsrat ist
verpflichtet, eine unvolistindige Unterrichtung in-
nerhalb einer Frist von 10 Tagen zu riigen, nach
deren Ablauf von einer ordnungsgemdyfen Informa-
tion auszugehen ist.

5. Weitere notwendige Anderungen

Als reformbediirftig erweisen sich ferner u. a. die
Vorschriften iiber das vereinfachte Wahlverfahren
(§ 14, 14a), das nicht den gewiinschten Beitrag zur
Entbiirokratisierung der Betriebsratswahl gebracht
hat. Das neue Verfahren ist vielmehr hochst kom-
pliziert und birgt erhebliche Anfechtungsrisiken.
Ein dariiber hinausgehender Reformbedarf, auf den
ich gerne im Rahmen der miindlichen Anhérung
eingehen werde, ergibt sich bei der Regelung der
Beriicksichtigung von Leiharbeitnehmern (§ 7
BetrVG) und bei der Mitbestimmung des Betriebs-
rats in Eilfillen, wie sie sich etwa bei der Anord-
nung von Uberstunden ergeben koénnen. Insbeson-
dere bedarf es einer Regelung, die der sachwidrigen
Koppelung von verschiedenen, nicht zusammenge-
horenden Sachverhalten durch den Betriebsrat ent-
gegenwirkt (so zutreffend der Antrag der FDP BT-
Drucks. 15/590 S. 14).

Zur Einschrinkung des Tarifvorrangs in § 77 Abs. 3
BetrVG und zu der von der Fraktion der CDU/CSU
vorgeschlagenen Einflihrung eines § 88a BetrVG
sieche unter IV.

IV. Neuregelung des Tarifrechtes
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1. Defizite des geltenden Tarifrechts

Der Tarifvertrag, bislang wichtigster arbeitsrecht-
licher Ordnungsfaktor, ist einem kontinuierlichen
Funktionsverlust ausgesetzt. Die Tarifabschliisse
der Vergangenheit haben in bestimmten Branchen
zu einer Abkopplung der tariflichen Arbeitsbedin-
gungen von den tatséchlichen (internationalen)
Marktverhiltnissen gefiihrt, die durch Innovations-
und Produktivititsvorspriinge der deutschen Indu-
strie nicht mehr aufgefangen werden kann. Mit der
Schwichung der Wettbewerbsfahigkeit von Teilen
der deutschen Industrie haben diese Tarifabschliis-
se - als ein Faktor neben anderen - zur aktuell ho-
hen Arbeitslosigkeit beigetragen, einer Arbeitslo-
sigkeit, die sich in anderen westlichen Landern mit
flexiblen Tarifsystemen (USA, Niederlande, Eng-
land) moderater entwickelt hat. Die verdnderten
Rahmenbedingungen in einer international offenen
Wirtschaftsordnung mit nahezu beliebig aus-
tauschbaren Produktionsstandorten zwingen zu ei-
ner Auflockerung der bisherigen Tarifordnung.
Der Antagonismus der Interessen von Arbeitneh-
mern und Arbeitgebern ist {iberlagert von einem
internationalen Wettbewerb der Unternehmen und
der Arbeitnehmer um Arbeitsplitze, der einer
Einflussnahme durch die Tarifvertragsparteien
nicht zugénglich ist. An die Stelle der kampfwei-
sen Durchsetzung von gegensitzlichen Interessen
im Rahmen von Flichentarifverhandlungen muss
in starkerem Mal3e als bisher die Mdoglichkeit einer
Anpassung der Arbeitsbedingungen an die Wett-
bewerbssituation des Unternehmens treten, auch
weil nur dadurch eine angemessene Sicherung der
Arbeitspliatze moglich ist. Die auf grofle Tarifge-

2.

biete und Branchen erstreckten Tarifnormen haben
sich als zu starr erwiesen. Insbesondere mittel-
standische Betriebe und Kleinunternehmen sehen
sich in Umbruchsituationen erheblichen Anpas-
sungsschwierigkeiten ausgesetzt.

Dieser Befund zwingt zu einer gesetzlichen Flexi-
bilisierung des Tarifrechts, die eine betriebsnahe
Gestaltung der Lohn- und Arbeitszeitregelungen
sowie eine stirkere Anpassung an die Produktivi-
tdt der einzelnen Betriebe erlaubt.

In den Tarifabschliissen der letzten Jahre sind ver-
einzelt positive Offnungsansitze zu beobachten,
etwa die sogenannten ,,Fleximodelle” in den Ta-
rifvertrigen der Metallindustrie, die eine un-
gleichmiBige individuelle Verteilung der tarifli-
chen Arbeitszeit im Interesse ldngerer Betriebs-
nutzungszeiten ermdglichen, die Harteklauseln,
die fiir in den neuen Bundeslédndern gelegene Ta-
rifgebiete vereinbart wurden oder die firmenbezo-
genen Verbandstarife. Echte Offnungsklauseln,
die eine Verlagerung der Regelung zentraler Ar-
beitsbedingungen auf freiwillige Betriebsvereinba-
rungen bzw. gar eine Offnung fiir einzelvertragli-
che Absprachen zulassen, waren dagegen nicht in
allen Fillen durchsetzbar, in denen sie sachlich
geboten waren. Die freiwillig erfolgte Lockerung
der Tarifpolitik ersetzt damit nicht die notwendige
gesetzliche Reform des Tarifvertragssystems.

Es ist daher zu begriifien, dass sowohl der Ge-
setzesentwurf der Fraktion der CDU/CSU als
auch der Gesetzesentwurf (BT-Drucks. 15/
1225) sowie der Antrag (BT-Drucks 15/590)
von Abgeordneten der FDP und der FDP-
Fraktion eine Flexibilisierung des Tarifrechts
fordern. Ohne eine Reform des Tarifrechts
bleiben die Reform des Arbeitsmarktes und die
notwendige Modernisierung des Arbeitsrechts
an einer entscheidenden Stelle liickenhaft. Eine
entsprechende, von Bundeskanzler Schroder
bereits angekiindigte Erginzung des Reform-
vorschlages der Fraktionen von SPD und
Biindnis 90 /Die Griinen erscheint mir unver-
zichtbar.

Zwingender Charakter und Ordnungsfunktion
des Tarifvertrages

Die notwendige Fortentwicklung der Tarifautono-
mie muss Elemente der Flexibilisierung im Sinne
der Moglichkeit einer Anpassung der Arbeitsbe-
dingungen an individuelle bzw. betriebliche Be-
sonderheiten und der Deregulierung im Sinne einer
Beschrinkung der zwingenden Wirkung der Tarif-
normen miteinander verbinden. Da die verfas-
sungsrechtliche Gewéhrleistung der Tarifautono-
mie nicht den aktuellen Bestand des Tarifvertrags-
system in der im TVG verankerten Fassung
schiitzt, sind Beschrinkungen der Tarifbindung
verfassungsrechtlich unbedenklich, solange die
Funktionsfdhigkeit der Tarifautonomie unangeta-
stet bleibt.

Zu befiirworten ist eine Reform, die

(1) zum einen eine gesetzliche Prizisierung des
Giinstigkeitsprinzips vorsieht

und zum zweiten
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(2) eine gesetzliche Offnung des Tarifvertrages
fiir eng umgrenzte Sonderfille. Solche Son-
derfille, die nach einer Flexibilisierung der
starren Tarifbindung rufen, konnen sich aus
Besonderheiten des verbandsgebundenen
Unternehmens, namentlich einer wirtschaft-
lichen Krisensituation, ergeben. Aber auch
bei in der Person des Arbeitnehmers liegen-
den Besonderheiten kann sich die starre Re-
gelung des Tarifvertrages als nachteilig er-
weisen. So tragen Tarifvertrige weiterhin zu
wenig der potentiell geringeren Leistungsfi-
higkeit von Langzeitarbeitslosen Rechnung.

3.Gesetzliche Konkretisierung des Giinstigkeits-

prinzip (BT-Drucks. 15/1182, 15/590 und
15/1225)

a) Grundlagen

Flexibilisierungspotential bietet das in § 4 Abs. 3
TVG verankerte Giinstigkeitsprinzip. Bemiihun-
gen um seine Neuinterpretation bergen allerdings
Gefahren fiir die Funktionsfdhigkeit der Tarifau-
tonomie. Vordergriindig nur marginal erscheinen-
de Erweiterungen des Giinstigkeitsprinzips konn-
ten zu einer weitreichenden Aushohlung der
zwingenden Wirkung des Tarifvertrages fiihren.
Vorschlige, sich generell vom Konzept eines ob-
jektiviert individuellen Giinstigkeitsvergleichs zu
16sen, geraten daher in Konflikt mit dem Schutz-
auftrag der Tarifautonomie.

Das Giinstigkeitsprinzip findet seine Stiitze im
Gedanken der Privatautonomie. Der mit dem
zwingenden Charakter der Tarifnormen verbun-
dene Eingriff in dieses Prinzip verliert dort seine
Rechtfertigung, wo das Schutzbediirfnis des Ar-
beitnehmers endet, und erst recht dort, wo der den
Arbeitnehmer bevormundende Tarifvertrag diesen
zugleich benachteiligt. Das Kernproblem von
Giinstigkeitsvergleich und -maBstab liegt in der
Feststellung, ob die Entscheidung des Arbeitneh-
mers fiir eine Abweichung von der tariflichen Re-
gelung freiwillig getroffen oder ob sie ihm vom
Arbeitgeber - sei es auch nur mittelbar - aufge-
zwungen wurde. Grundsétzlich kann die Freiwil-
ligkeit einer Arbeitnehmerentscheidung nur dann
verldsslich vermutet werden, wenn der Arbeit-
nehmer objektive und messbare Vorteile aus der
vom Tarifvertrag abweichenden Gestaltung er-
langt. Dariiber hinaus muss die Entscheidung des
Arbeitnehmers bei nur subjektiven Vorteilen re-
spektiert werden, wenn sonstige Umstdnde eine
autonome Willensbildung des Arbeitnehmers im
wohlverstandenen Eigeninteresse nahelegen. Das
bislang herrschende ausschlieBlich objektiv ori-
entierte Verstdndnis des Giinstigkeitsprinzips
missachtet den Gedanken der Privatautonomie in
derartigen Konstellationen.

b) Beschiftigungsgarantie und Giinstigkeits-
vergleich

Zu befiirworten ist eine Offnung des Giinstig-
keitsprinzips fiir subjektive Bewertungen des
Arbeitnehmers, wenn diese aufgrund nachpriif-
barer Umstidnde plausibel sind. Das ist insbeson-
dere dann der Fall, wenn die Unterschreitung ta-
rifvertraglicher Arbeitsbedingungen der Beschif-

tigungssicherung dient und eine Gefahr fiir den
konkreten Arbeitsplatz zum Zeitpunkt der Ab-
sprache tatséchlich besteht.

Mit Beschiftigungsgarantien konnten allerdings
auch solche Unterschreitungen des Tarifniveaus
gerechtfertigt werden, denen kein adédquater
Vorteil der Arbeitnehmerseite gegeniibersteht.
Wire der subjektive Giinstigkeitsgedanke bei
Beschiftigungsfragen fiir sich allein tragfdhig,
dann miisste konsequenterweise bereits jede Ein-
stellung eines sonst Beschiftigungslosen zu un-
tertariflichen Bedingungen als fiir ihn giinstiger
angesehen werden, da auch eine Einstellung un-
ter Tarifniveau der Arbeitslosigkeit typischer-
weise vorgezogen wird. Die Tarifbindung wére
dann in allen Beschéftigungszweigen, in denen
Arbeitslosigkeit herrscht, faktisch aufgehoben.

Auch unter Beriicksichtigung dieser Vorgaben
bietet das Giinstigkeitsprinzip aber Raum fiir die
Einbeziehung der Arbeitsplatzsicherheit. Bei-
spielhaft sei auf den Fall der Gefdhrdung des in-
dividuellen Arbeitsplatzes eines Arbeitnehmers
hingewiesen, dessen Arbeitgeber sich gezwun-
gen sieht, die Arbeitstétigkeit aus Kostengriinden
durch eine Maschine zu ersetzen, etwa den
Pfortner durch eine Uberwachungsanlage mit
elektronischer Schranke. Hier muss es moglich
sein, im Interesse der Sicherung des konkreten
Arbeitsplatzes eine individuelle, von den Tarif-
bedingungen abweichende Losung zu finden.

Ein zweites Beispiel: Ein Tarifvertrag sicht einen
Ausschluss der ordentlichen Kiindigung erst ab
dem 55. Lebensjahr bei 12 jahriger Betriebszu-
gehorigkeit vor. Der Arbeitnehmer mochte aus
personlichen Griinden den Vorteil der Unkiind-
barkeit schon vor diesen Schwellendaten errei-
chen und ist bereit, dafiir wihrend der Uber-
gangszeit 1 Stunde / Woche ldnger zu arbeiten.
Warum sollen die Gerichte diese offenbar ver-
niinftige und nachvollziehbare subjektive Wer-
tung nicht im Rahmen des Giinstigkeitsver-
gleichs beriicksichtigen kénnen?

In solchen Konstellationen liegen objektiv fest-
stellbare, individuelle Vorteile des einzelnen Ar-
beitnehmers vor, die eine ernsthafte und autono-
me Entscheidung fiir die Abweichung vom Ta-
rifvertrag plausibel erscheinen lassen. Die Tarif-
bindung wiirde zur Bevormundung, wenn dem
Arbeitnehmer auch hier eine Vereinbarung mit
dem Arbeitgeber verwehrt bliebe. Da die Recht-
sprechung des BAG derzeit in eine andere Rich-
tung weist, bietet es sich — entsprechend den
Vorschligen in den Entwiirfen der Fraktionen
der CDU/CSU und der FDP — an, durch einen
Hinweis klarzustellen, dass auch die Arbeits-
platzsicherheit im Rahmen des Giinstigkeits-
vergleichs zu beriicksichtigen ist.

c) Keine Losung fiir kollektive Problemlagen

Fiir alle Fallkonstellationen eines ausnahmsweise
subjektiven  Giinstigkeitsvergleichs gilt: Die
Griinde fiir die Abweichung vom Tarifniveau
diirfen nicht den Gesamtbetrieb - etwa allge-
meine betriebliche Schwierigkeiten oder drohen-
de Insolvenz - betreffen. Im Falle einer dann
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doch eintretenden Insolvenz des Arbeitgebers
wire etwa dessen Kiindigungsverzicht fiir den
Arbeitnehmer wertlos. Dieser hitte auf tarifliche
Anspriiche verzichtet, ohne je eine Gegenlei-
stung erhalten zu haben. Das hétte dann wirklich
nichts mehr mit Giinstigkeit zu tun. Ersichtlich
passt bei solchen gesamtbetrieblichen Schwie-
rigkeiten ein individuell ausgerichteter Beurtei-
lungsmaf3stab nicht.

Nicht nur in der Arbeitsrechtswissenschaft, auch
unter den Rechtspolitikern ist daher heftig um-
stritten, ob es fir solche Konstellationen eines
Riickgriffes auf das individuelle Giinstigkeits-
prinzip bedarf, oder ob nicht die Losung aus-
schlieBlich iiber kollektive Tatbestande in Form
einer gesetzlichen Offnungsklausel zu gewinnen
ist. Der Gesetzesentwurf der Fraktion der
CDU/CSU (BT-Drucks 15/1182) préferiert eben-
so wie der vom Bundesland Bayern eingebrachte
Gesetzesantrag (BR-Drucks. 863/02 = BT-
Drucks 15/406) eine Losung iiber eine Reform
des Giinstigkeitsprinzips unter gleichzeitiger Ein-
fligung eines neuen § 88a in das BetrVG. Auch
die Uberlegungen im Gesetzesentwurf der FDP
gehen in diese Richtung.

Im Ergebnis mindestens gleichwertig, in der dog-
matischen Konstruktion m. E. aber iiberzeugen-
der ist es, die notwendige Flexibilisierung der
Tarifpraxis iiber tatbestandlich eng umschriebene
Offnungsklauseln sicherzustellen (dazu unter 4.).

4. Offnungsklauseln fiir wirtschaftliche Notsituation
(BT-Drucks. 15/1182 und 15/1225)

a) Reformbedarf

Auf der Ebene der unternehmensbezogenen Be-
schrankungen der Tarifbindung muss Arbeitge-
bern, die aus einer wirtschaftlichen Notsituation
heraus die tariflichen Arbeitsbedingungen vorii-
bergehend nicht gewédhren konnen, liber eine
Harteklausel Hilfestellung bei der Bewiltigung
dieser Krisensituation geboten werden. Mit der
vom Staat den Tarifpartnern ilibertragenen Aufga-
be, eine sinnvolle Ordnung der Arbeits- und Wirt-
schaftsbedingungen zu schaffen, lisst sich die
Verdringung von langfristig wettbewerbsfiahigen
Unternehmen nicht vereinbaren. Die zwingende
Wirkung der Tarifnormen fiihrt sonst zu einer
durch Marktmechanismen nicht geforderten Ver-
nichtung von Arbeitspldtzen. Die Unterstiitzung
von nur voriibergehend gefdhrdeten Unterneh-
men und die Férderung ihres Verbleibs im Ver-
band durch Hérteklauseln bedeutet keine Aus-
hohlung der tariflichen Regelungsmacht. Sie bil-
det einen Beitrag zur Stirkung der Verbénde und
fordert die Akzeptanz der Tarifpolitik.

Unternehmen, die mangels Wettbewerbsfahigkeit
die Tarifbedingungen langfristig nicht gewihren
konnen, miissen dagegen aus dem tariflichen Re-
gelungsverbund ausscheiden, wenn sie liber un-
tertarifliche Lohne weiterhin am Wirtschaftsleben
teilnehmen wollen. Die wettbewerbsausschlie-
Bende Kartellwirkung des Tarifvertrages durch
gleichformige Festlegung der Mindestarbeitsbe-
dingungen ist in einer Marktwirtschaft nur trag-
bar, wenn die nicht wettbewerbsfahigen Unter-

nehmen trotzdem vom Markt verdringt werden
konnen. Die unter Tarifbedingungen nicht iiberle-
bensfahigen Unternechmen miissen auBlerhalb des
Schutzes des Tarifverbundes versuchen, betriebs-
nahe Arbeitsbedingungen durchzusetzen. Unterta-
rifliche Arbeitsbedingungen diirfen in Hértefdllen
daher nur zeitlich begrenzt vorgesehen werden.

b) Die Abgrenzung der voriibergehenden Notlage

Die zentrale Schwierigkeit, an der in der Tarif-
praxis die Vereinbarung einer Hérteklausel viel-
fach scheitert, liegt in der Definition der Notlage.
Uberzeugende Abgrenzungskriterien fiir die Un-
terscheidung zwischen der arbeitsplatzgefidhrden-
den wirtschaftlichen Notlage, die eine Durchbre-
chung der Tarifbindung rechtfertigt, und bloBen
wirtschaftlichen Schwierigkeiten, die nach allge-
meinen zivilrechtlichen Grundsétzen keine Ab-
kehr vom Gedanken der Vertragstreue erlauben,
sind in der Praxis bislang nicht entwickelt wor-
den.

Die Definition des Hértefalles ist durch den Ge-
setzgeber nicht zu bewiltigen. Eine gesetzliche
Begriffsbestimmung miisste nicht nur Rechtssi-
cherheit schaffen und langwierige Streitigkeiten
zwischen Betriebspartnern und Tarifvertragspar-
teien vermeiden, sondern zugleich den Notfall
derart restriktiv umschreiben, dass eine Aushoéh-
lung der grundsétzlichen Verbindlichkeit des Ta-
rifvertrages verhindert wird. Eine solche Be-
griffsbestimmung scheitert schon daran, dass die
Notlage stets nur einzelfallbezogen festgestellt
werden kann. Bilanzkennzahlen sind angesichts
der vielfdltigen Gestaltungs- und Wahlmdglich-
keiten, die das deutsche Bilanzrecht bietet, er-
sichtlich ungeeignet..

c. Reformvorschlag

Gleichwohl lassen sich Hértefdlle im Rahmen
einer Gesetzesidnderung sachgerecht erfassen:

(1) Ziel eines Reformvorschlages muss es sein,
ein transparentes Verfahren fiir betriebliche
Notsituationen bereit zu stellen. Aus Sicht der
Unternehmen muss gewéhrleistet sein, dass in
Hartefédllen eine reelle, kalkulierbare Chance
besteht, zeitlich begrenzt die Tarifbedingun-
gen unterschreiten zu kénnen. Uber einen ent-
sprechenden Handlungsbedarf sollte schon in
der laufenden Legislaturperiode ein partei-
iibergreifender Konsens zu erzielen sein. Das
transparente Verfahren sollte drei Elemente
aufweisen:

(a) Die Moglichkeit der Betriebspartner, ein
Biindnis fiir Arbeit vereinbaren zu diirfen.

(b) Die Moglichkeit der Tarifpartner, einer
Durchbrechung der Tarifbindung durch
eine Betriebsvereinbarung zu widerspre-
chen. Das Widerspruchsrecht tragt der
verfassungsrechtlich garantierten Tarif-
autonomie Rechnung. Im Interesse eines
geordneten Verfahrens, ist eine Frist von
vier Wochen fiir die Stellungnahme der
Tarifpartner vorzusehen. Nach Fristablauf
gilt die Zustimmung als erteilt.
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(c) Als drittes Element ist die Pflicht der Ta-
rifvertragsparteien ~ vorzusehen, einen
eventuellen Widerspruch zu begriinden.
Diese Begriindungspflicht stellt sicher,
dass es nicht zu einer pauschalen Blocka-
de von betrieblichen Biindnissen fiir Ar-
beit kommt. Erst die Begriindung gibt dem
Verfahren zugleich die notwendige Trans-
parenz. Mit den verfassungsrechtlichen
Gewihrleistungen ist die Begriindungs-
pflicht jedenfalls dann zu vereinbaren,
wenn sich ihre gerichtliche Uberpriifung -
ebenso wie bei der verfassungsrechtlich
geschiitzten Unternehmerfreiheit - auf ei-
ne Willkiirkontrolle beschrinkt. Ein Funk-
tionsverlust des Tarifvertrages ist in sol-
chen Fillen nicht zu befiirchten. Sachge-
recht ausgestaltete Tarifvertrige sehen
solche Offnungen schon derzeit vor. In ei-
ne dhnliche Richtung — freilich in anderem
dogmatischen Gewande - gehen die Uber-
legungen der Fraktionen von CDU/CSU
und FDP.

(2) Problematisch bleibt die Behandlung der be-

triebsratslosen Betriebe. Sie sind keine zu
vernachldssigende Randerscheinung. Eine
Untersuchung der Bockler-Stiftung kommt zu
dem Ergebnis, dass im Jahr 2000 in West-
deutschland 43 % aller Betriebe zwar an einen
Branchentarif gebunden waren, aber keinen
Betriebsrat hatten und dass in diesen Betrie-
ben immerhin 24 % aller Beschiftigten tétig
waren. Da der Arbeitgeber keinen Betriebsrat
erzwingen kann, wire es verfehlt, solchen
Unternehmen generell ,,Biindnisse fiir Arbeit®
in Hartefédllen zu verwehren. Sachgerecht er-
scheint es hier, die Zustimmung des Betriebs-
rates durch ein Belegschaftsquorum zu erset-
zen. Ob dieses bei 90 % liegt, wie es Hro-
madka (DB 2003, 42, 47) jiingst vorgeschla-
gen hat, bei 75 % wie es dem FDP-Ge-
setzesentwurf entspricht oder bei 2/3 gemil
dem Gesetzesentwurf der Fraktion der CDU/
CSU, ist von cher sekundidrer Bedeutung.
Selbst ein auf die 90 % Quote abstellendes
Gesetz wire bereits ein erheblicher Flexibili-
sierungsgewinn. Die Vergangenheit hat ge-
zeigt, dass die Belegschaften durchaus bereit
sind, Einschnitte in Besitzstinde hinzuneh-
men, wenn auf diese Weise Krisenzeiten
iiberwunden werden konnen.

(3) Meines Erachtens stellt bereits das 2/3 Quo-

rum sicher, dass die Schutzfunktion des Tarif-
vertrages nicht unterlaufen wird, eine Notsi-
tuation vielmehr hinreichend plausibel ist. Der
qualifizierte Mehrheitsbeschluss der Beleg-
schaft beseitigt fiir einen Zeitraum von einem
Jahr lediglich den zwingenden Charakter der
Tarifbindung (kollektivrechtliche Ebene). Er
ersetzt quasi die Ermittlung der Notsituation
iiber ein Sachverstindigengutachten. Auf der
individualrechtlichen Ebene setzt eine Unter-
schreitung des bisherigen Tarifniveaus auf3er-
dem entweder eine einverstidndliche Vertrags-
dnderung oder aber den Ausspruch einer sozi-
al gerechtfertigten Anderungskiindigung vor-

4)

)

aus. Ebenso wie im Fall eines per Regelungs-
abrede vereinbarten Biindnisses fiir Arbeit
kann selbst die Zustimmung von 99 % aller
Belegschaftsmitglieder die Restbelegschaft
unter keinem denkbaren rechtlichen Gesichts-
punkt binden. Eine unzuldssige Rechtsaus-
iibung durch die sich verweigernden Arbeit-
nehmer liegt nicht vor, wie das BAG kiirzlich
in einer Entscheidung zum Mafregelungsver-
bot des § 612a BGB ausgefiihrt hat.

Durch geeignete Verfahren, insbesondere die
Verpflichtung des Arbeitgebers zur detail-
lierten Information iiber die wirtschaftliche
Sondersituation des Unternehmens (Hértefall,
Produktionsverlagerung ins Ausland), ldsst
sich sicherstellen, dass die Tarifbindung nur
in Konstellationen durchbrochen wird, in de-
nen eine sachliche Rechtfertigung besteht.

Auflerhalb des Bereichs der durch Betriebs-
vereinbarungen normierten Biindnisse fiir Ar-
beit besteht keine Notwendigkeit fiir ein Wi-
derspruchsrecht der Tarifpartner. Sowohl bei
der Regelungsabrede als auch bei einem blo-
Ben Belegschaftsvotum ist der Eingriff in die
Tarifautonomie mangels kollektivrechtlicher
Wirkung der abweichenden Vereinbarung
weit geringer ausgeprigt. Eine die Koaliti-
onstitigkeit schwichende Konkurrenz durch
ein anderes Regelungswerk ist nicht zu be-
fiirchten. Die Arbeitnehmer haben mit ihrem
Gewerkschaftsbeitritt auf ihre Individual-
rechte aus Art. 2, 12 GG nicht vollstindig
verzichtet, sondern nur, soweit dies fiir eine
effektive Koalitionsbetitigung (Art. 9 Abs. 3
GQ) erforderlich ist. In den seltenen Sonder-
konstellationen, in denen sich eine 2/3 Mehr-
heit der Belegschaft fiir eine Unterschreitung
des Tarifniveaus aussprechen wird, genief3en
auch unter Beachtung des Postulats prakti-
scher Konkordanz die verfassungsrechtlich
geschiitzten Individualrechte der Arbeitneh-
mer den Vorrang vor dem Schutz der Tarif-
autonomie.

Bei AuBenseitern sind die rechtlichen Aus-
wirkungen der Vereinbarung auf die Arbeits-
bedingungen iiber die Auslegung der jeweili-
gen Bezugnahmeklausel zu gewinnen. Beruht
die Unterschreitung der tariflichen Arbeitsbe-
dingungen auf einem mit qualifizierter Mehr-
heit gefassten Belegschaftsbeschluss, so muss
sichergestellt sein, dass in tariflich geregelte
Anspriiche der Arbeitnehmer nur eingegriffen
wird, wenn der betroffene Arbeitnehmer auch
einen individuellen Vorteil aus der Gegenlei-
stung des Arbeitgebers (Kiindigungsverzicht)
zieht. Zusitzlich zum Mehrheitsbeschluss der
Belegschaft bedarf es daher stets einer indivi-
dualvertraglichen Absprache mit dem einzel-
nen Arbeitnehmer, in der die untertarifliche
Entlohnung vereinbart wird.

Mit diesen Modifikationen verdient das Re-
gelungsanliegen, das in den Vorschldgen der
Fraktionen von CDU/CSU und FDP zur Re-
form des Tarifrechts zum Ausdruck kommit,
Zustimmung und Unterstiitzung.
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5. Arbeitnehmerbezogene Offnungsklauseln (BT-
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Drucks 15/1182)

Auch wenn der Abbau der Arbeitslosigkeit vorran-
gig eine staatliche Aufgabe ist, beriihrt er doch den
Verantwortungsbereich der Tarifvertragsparteien,
die im Interesse der Allgemeinheit eine ausgewoge-
ne Ordnung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingun-
gen gestalten. Soll das Marktmodell funktionieren,
muss der - sei es auch nur vermuteten - geringeren
Leistungsfahigkeit bestimmter Arbeitnehmergrup-
pen durch eine gegeniiber dem tariflichen Niveau
abgesenkte Vergiitung Rechnung getragen werden.
Gefordert werden kann die Wiedereingliederung
von Arbeitslosen durch die Zulassung von unterta-
riflichen FEinstiegslohnen, wie sie in einzelnen
Branchen, etwa der Chemieindustrie, bereits erfolg-
reich praktiziert werden. Da in anderen Branchen
eine solche Offnung trotz zahlreicher VorstdBe
nicht auf freiwilliger Basis durchgesetzt werden
konnte, miissen tarifgebundene Unternehmen iiber
eine gesetzliche Offnungsklausel ermichtigt wer-
den, das Tarifniveau fiir Arbeitsuchende, die seit
mehr als einem Jahr arbeitslos sind, zu unterschrei-
ten. Der Vorschlag der Fraktion der CDU/CSU
zur Einfiigung eines Abs. 2a in § 4 TVG findet
daher im Grundsatz meine Zustimmung.

Zu iiberlegen bleibt allerdings, ob in Ubereinstim-
mung mit dem Vorschlag tatsidchlich die Einstellung
jedes zuvor Arbeitslosen - also auch eines nur ganz
kurzfristig Beschiftigungslosen — erlaubt werden
sollte. Ich mochte dafiir pladieren, sich an dem § 18
Abs. 1 SGB III zugrunde liegenden Begriff des
Langzeitarbeitslosen (mindestens 12-monatige Ar-
beitslosigkeit) zu orientieren. Die untertarifliche
Vergiitung der Langzeitarbeitslosen (Vorschlag:
mindestens 85% des einschldgigen Tariflohns)
sollte auf einen Zeitraum von bis zu einem Jahr
nach Einstellung beschrankt bleiben.

Die grundsétzliche Kompetenz der Tarifparteien fiir
die Regelung der Arbeits- und Wirtschaftsbedin-
gungen bleibt bei dieser Einschrankung des zwin-
genden Charakters des Tarifvertrages unberiihrt.
Verwirklicht wird eine verfassungsrechtlich unbe-
denkliche gesetzliche Begrenzung der Tarifautono-
mie aus Griinden {berwiegender Gemeinwohl-
interessen.

. Einschriankung des Tarifvorrangs in § 77 Abs.

3 BetrVG

Die vorgeschlagene gesetzliche Einschrankung der
zwingenden Wirkung des Tarifvertrages bei Ar-
beitsplatzschutzabkommen und in Harteféllen muss
im Interesse der Praktikabilitdt mit der Zulassung
einer normativ wirkenden betrieblichen Ersatzre-
gelung verbunden werden. Das Anliegen, das der
Gesetzesentwurf der CDU/CSU mit dem vorge-
schlagenen § 88a BetrVG verfolgt, verdient damit
im Grundsatz Unterstiitzung. Jedoch mochte ich
hinsichtlich der konkreten Umsetzung des Rege-
lungsanliegens einige Anderungen vorschlagen:

Existiert ein Betriebsrat in dem tarifgebundenen
Betrieb, so ist dieser der kompetente Ansprechpart-
ner fiir die notwendigen Regelungen. Seine Zustén-
digkeit ist systemkonform. Die enge zeitliche Befri-
stung der Kompetenzverlagerung auf die Betriebs-

partner ermoglicht in Hértefdllen betriebsnahe Re-
gelungen, ohne die Schutz- und Ordnungsfunktion
des Tarifvertrages in Frage zu stellen. Dem Koaliti-
onsschutz wird auBerdem durch das Widerspruchs-
recht der Tarifpartner Rechnung getragen. Bei dem
hier vorgestellten Reformvorschlag kommt es zur
(gegebenenfalls partiellen) Ersetzung der tariflichen
Regelung durch eine Betriebsvereinbarung, die so-
dann fiir alle bislang tarifgebundenen Beleg-
schaftsmitglieder gilt. Ein entsprechend massiver
Eingriff in die Individualrechte der tarifgebundenen
Arbeitnehmer lédsst sich nur rechtfertigen, wenn die
Tarifpartner dies durch ihr Schweigen zumindest
mittelbar billigen. Ob in die Individualrechte der
AuBenseiter, die nur iiber Bezugnahmeklauseln an
der tariflichen Regelung partizipieren, eingegriffen
werden kann, bestimmt sich nach dem Inhalt der
Bezugnahmeklauseln. Ist danach keine generelle
Gleichstellung mit den tarifgebundenen Arbeitneh-
mern gerechtfertigt und stimmen die AuBenseiter
der Vereinbarung nicht zu, so bedarf es ihnen ge-
geniiber einer Anderungskiindigung.

Erfolgt die Tarifoffnung iiber eine von den Tarif-
vertragsparteien gebilligte Betriebsvereinbarung, so
kommt der Betriebsvereinbarung unmittelbare Wir-
kung fiir alle tarifgebundenen Arbeitnehmer zu. Ei-
ner individualvertraglichen Umsetzung bedarf es
nicht. Die Interessen der tarifgebundenen Arbeit-
nehmer sind durch die Reprédsentanten (Gewerk-
schaft, Betriebsrat), in deren Hénde sie ihre Vertre-
tung gelegt haben, hinreichend gewahrt. Uberfliissig
erscheint in diesem Fall das in § 88a E-BetrVG
(BT-Drucks 15/1182 S. 6) vorgesehene zusitzliche
Erfordernis einer Zustimmung von 2/3 der im Be-
trieb beschéftigten Arbeitnehmer.

Uberzeugender ist es, das Belegschaftsvotum nur
fiir betriebsratslose Betriebe vorzuschreiben (s.o.
unter IV. 4 ¢) (2)). Die in dem Entwurf eines § 88a
E-BetrVG fiir solche Fille vorgeschlagene Losung
iiber die Einschaltung eines Beauftragten, der mit
dem Arbeitgeber eine normativ geltende (?) Verein-
barung treffen kdnnen soll, begegnet Bedenken, da
sein Handeln weder demokratisch noch vertrags-
rechtlich hinreichend legitimiert wére. Die Legiti-
mationsdefizite lassen sich nur bei einem aufwindi-
gen Bestellungs- bzw. Bevollméchtigungsverfahren
beseitigen. M. E. muss in betriebsratslosen Betrie-
ben auf normativ wirkende ,,Biindnisse fiir Arbeit
verzichtet werden. Es ist zwar nicht zu verkennen,
dass in solchen Betrieben eine Beschiftigungsga-
rantie des Arbeitgebers durch eine Minderheit, die
sich an dem individualvertraglichen Verzicht auf ta-
rifliche Anspriiche nicht beteiligt, ausgenutzt wer-
den kann (Trittbrettfahrereffekt). Gegeniiber sol-
chen unkollegial handelnden Arbeitnehmern wird
de lege lata eine betriebsbedingte Kiindigung des
Arbeitgebers kaum in Betracht kommen, so dass sie
auch ohne Beschiftigungsgarantie von den An-
strengungen der Solidargemeinschaft aus Arbeitge-
ber und Belegschaftsmehrheit profitieren. Diese al-
len Beteiligten von vornherein bekannten negativen
Effekte miissen zur Vermeidung einer Bevormun-
dung der nicht mitwirkungsbereiten Minderheit aber
in Kauf genommen werden. Der Tarifvertrag ge-
wiahrt Individualrechte. Auflerhalb des Bereichs der
normativ wirkenden, demokratisch legitimierten
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Betriebsvereinbarungen und ohne zumindest mittel-
bare Duldung der Tarifvertragspartner kann nur eine
individuelle Entscheidung des begiinstigten Arbeit-
nehmers diese Rechtsposition wieder beschrinken
bzw. aufheben.

Koln, den 8. 8. 2003
Prof. Dr. Martin Henssler
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Schriftliche Stellungnahme
fur die Offentliche Anhérung am 8. September 2003 in Berlin zu

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204

b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU
Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (ArbRModG),

Drs. 15/1182

Ausschussdrucksache 15(9)552

14. August 2003

c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Buindnisse fir Arbeit, Drs.15/1225
d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Bruderle,

weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen

- Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430

e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Brtiderle, Dr. Heinrich L. Kolb,

weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Rahmenbedingungen fir einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Prof. Dr. Drs. h.c. Peter Hanau, Universitiat Koln
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Dauer des Arbeitslosengeldes

Eine wissenschaftliche Stellungnahme zur Verkiir-
zung des Anspruchs auf Arbeitslosengeld ist iso-
liert schwer moglich, sondern kann eher im Zu-
sammenhang mit den Anderungen des Arbeitsfor-
derungsrechts erarbeitet werden, die erst in der
nichsten Phase der Gesetzgebung vorgesehen sind.
Ich begniige mich deshalb insoweit mit dem Hin-
weis auf die Ausfithrungen von Prof. Dr. Klein-
henz, dem damaligen Direktor des Instituts fiir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesan-
stalt fir Arbeit, in einem dem Deutschen Juristen-
tag 2000 erstatteten Gutachten zu der Frage: Wel-
che arbeits- und ergédnzenden sozialrechtlichen
Regelungen empfehlen sich zur Bekdmpfung der
Arbeitslosigkeit ? : ,, Im Recht der Arbeitslosen-
versicherung, die kein Instrument zur Uberbriik-
kung lang anhaltender gesamtwirtschaftlicher Ar-
beitsplatzdefizite ist, sondern nur die von der
Normalitdt hohen Beschéftigungsstandes abwei-
chenden besonderen Risiken tragen kann, sollten
die langeren Bezugszeiten fiir Altere zur Disposi-
tion gestellt, eine Budgetierung des Bezuges von
Arbeitslosengeld im Verhiltnis zu den Beitrags-
zeiten und die zeitliche Begrenzung des Bezuges
von Arbeitslosenhilfe (z.B. auf 3 Jahre) in Verbin-
dung mit verbindlichen Qualifikations- und Be-
schéftigungsangeboten iiberpriift werden.* (S. 70)

Individuelles Arbeitsrecht, Kiindigungsschutz,
Teilzeitanspruch und Befristungen

1. Allgemeine Beurteilung der Gesetzesentwiir-
fe

Zwischen den verschiedenen Gesetzesentwiirfen
besteht eine weitgehende Einigkeit in der Dia-
gnose, dass der Kiindigungsschutz und der Befri-
stungsschutz gelockert werden miissen, um die
Arbeitslosigkeit, diese groBe Volksseuche, wirk-
sam zu bekdmpfen. Auch die verschriebenen
Therapien gehen in dieselbe Richtung, aber ver-
schieden weit und m.E. nicht konsequent genug
auf den Heilungsprozess ausgerichtet. Soweit die
vorgesehenen Regelungen den Kiindigungs-
schutz bereits bestehender Arbeitsverhiltnisse
lockern, z.B. durch Prézisierung der Sozialaus-
wahl, ist das zwar eine wirksame, aber auch eine
toxische Medizin. Denn dadurch werden nicht
nur Neueinstellungen, sondern auch die Beendi-
gung bestehender Arbeitsverhéltnisse erleichtert.
Die Erleichterung von Entlassungen durch Prézi-
sierung der Sozialauswahl kann zwar zum Erhalt
bestehender Arbeitsverhéltnisse beitragen, soweit
sie Arbeitgeber davon abhélt, ganze Betriebe
oder Betriebsabteilungen zu schlieBen, um die
Risiken einer Sozialauswahl zu umgehen. Noch
zielfiihrender sind aber Regelungen, die direkt
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auf Neueinstellungen bezogen sind. Unter die-
sem Aspekt werden die vorliegenden Gesetzes-
entwiirfe im Folgenden gewiirdigt.

2. Begrenzung der nationalen Regelungsbefug-
nis durch Art. 1I-30 des Entwurfs einer euro-
pdischen Verfassung

Nach dieser Bestimmung, die zu der in die europii-
sche Verfassung integrierten Charta der Grund-
rechte der Union gehdrt, hat jede Arbeitnehmerin
und jeder Arbeitnehmer nach dem Unionsrecht und
den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und Ge-
pflogenheiten Anspruch auf Schutz vor ungerecht-
fertigter Entlassung. Es bedarf der Klirung, wie
sich das zu den personellen und zeitlichen Schwel-
lenwerten fiir die Anwendung des KSchG verhilt,
die durch die vorliegenden Entwiirfe noch ausge-
baut werden sollen. Der Verweis auf die einzel-
staatlichen Gepflogenheiten diirfte kaum bedeuten,
dass der Schutz vor ungerechtfertigter Entlassung
fiir ganze Arbeitnehmergruppen ausgeschlossen
werden kann. Eher ist denkbar, dass der allgemeine,
wenn auch abgemilderte Kiindigungsschutz aus-
reicht, den das BVerfG aus Art. 12 GG abgeleitet
hat (17.01.1998, BVerfGE 97, S. 169), zumal dieser
durch den vielfdltigen Sonderkiindigungsschutz
verstdrkt wird. Hier besteht also Klarungsbedarf auf
europdischer Ebene.

3. Entwurf eines Ges_t?tzes zZu Reformen__ am Ar-
beitsmarkt ( SPD/BUNDNIS 90 DIE GRUNEN)

Direkt auf Neueinstellungen zielen die Regelungen
iiber befristete Arbeitsverhdltnisse in § 23 Abs. 1
KSchG und § 14 Abs. 2 a TzBfG. Es fehlt aber jede
Regelung, die unmittelbar auf unbefristete Neuein-
stellungen gerichtet ist. Dies ist ein erhebliches Re-
gelungsdefizit, da unbefristete Arbeitsverhéltnisse
fiir die Arbeitnehmer immer giinstiger sind und es
auch fiir die Arbeitgeber in der Regel sind, soweit
arbeitsrechtlich zutrdglich. Das wichtigste Postulat
ist deshalb, § 23 Abs. 1 S. 4 n.F. KSchG auf unbe-
fristete Arbeitsverhiltnisse zu erstrecken. Der Ef-
fekt einer solchen Regelung wiirde sich steigern,
wenn in den néchsten Jahren eingestellte Arbeit-
nehmer auch nicht auf die Schwellenwerte des Be-
triebsverfassungsgesetzes angerechnet  wiirden.
Man konnte sich sogar denken, diese Sonderrege-
lung nicht bis zum 31.12.2008, sondern nur bis zum
31.12.2006 gelten zu lassen, um einen Anreiz zu
moglichst raschen Einstellung zu geben. Die Zeit-
spanne wiirde sich dabei nur auf Neueinstellungen
beziehen, wihrend diese Neueinstellungen selbst
auf Dauer von einer Anrechnung auf die Schwel-
lenwerte ausgenommen sein miissten. Eine Aus-
weitung der Regelung auf die Betriebsverfassung
ist besonders in bezug auf Auszubildende dringlich.

Die vorgesehenen Regelungen sind aber auch in
bezug auf befristete Arbeitsverhéltnisse nicht so
wirksam, wie sie sein konnten und sollten. Auf er-
hebliche Bedenken gegen die Praktikabilitit des
neuen § 23 Abs. 1 S. 4 KSchG ist schon héufig
hingewiesen worden. Sie entstehen durch die nahe-
liegende Moglichkeit, dass die Wirksamkeit der Be-
fristung von anderen Arbeitnehmern in Frage ge-
stellt wird, um den eigenen Kiindigungsschutz zu
begriinden. Die Begriindung des Gesetzesentwurfes

gibt diesen Bedenken Nahrung, weil sie im Zu-
sammenhang mit der Vorschrift ausdriicklich und
ausfiihrlich auf die Begrenzung der Befristung
durch das TzBfG hinweist, aber ohne zu erwédhnen,
dass nach § 17 TzBfG der befristet angestellte Ar-
beitnehmer selbst die Unwirksamkeit der Befri-
stung spitestens innerhalb von drei Wochen nach
dem vereinbarten Ende des befristeten Arbeitsver-
trages gerichtlich geltend machen muss. Trotzdem
wird man annehmen konnen, dass diese Bestim-
mung erst recht fiir Dritte gilt, die sich auf die Un-
wirksamkeit der Befristung berufen wollen, und
zwar so, dass es auf die rechtzeitige Erhebung der
Klage durch den befristeten Arbeitnehmer selbst
ankommt. Wihrend ein Entfristungsprozess lauft
und vor Ablauf der Frist besteht aber eine Rechts-
unsicherheit, die die Neuregelung des § 23 Abs. 1
KSchG entwertet. Um dem entgegenzusteuern, soll-
te bestimmt werden, dass im Rahmen dieser Be-
stimmung Befristungen als wirksam gelten, solange
sie nicht offensichtlich unwirksam oder rechtskréf-
tig als unwirksam festgestellt sind. Eine vergleich-
bare Regelung gibt es aufgrund der Rechtsprechung
des BAG (13.6.1985, NZA 1986, S. 562) schon fiir
den Beschiéftigungsanspruch; dort hat sie sich be-
wihrt.

Ganz direkt auf Neueinstellungen zielt die vorgese-
hene Anderung von § 14 TzBfG ab. Danach ist bei
neuen Unternehmen die kalenderméBige Befristung
eines Arbeitsvertrages ohne sachlichen Grund bis
zur Dauer von 4 Jahren zuldssig; bis zu dieser Ge-
samtdauer auch die mehrfache Verldngerung.
»Verlingerung” bedeutet nach der bisherigen
Rechtsprechung, dass die einzelnen befristeten Ar-
beitsvertrage nahtlos, sogar ohne tageweise Unter-
brechung aufeinander folgen miissen (BAG
25.10.2000, AP BeschiftigungsforderungsG 1996 §
1 Nr. 6). Das ist aber grade bei Existenzgriindern
eine erhebliche und nicht notwendige Einschréin-
kung der Flexibilitdt. Innerhalb der ersten vier Jahre
sollte die Befristung ganz freigegeben werden, wie
es heute schon bei den Arbeitnehmern iiber 52 ge-
regelt ist.

Insgesamt ist zu konstatieren, dass der Entwurf nur
fiir Kleinbetriebe bis zu 5 Arbeitnehmern und fiir
Existenzgriinder Bestimmungen enthélt, die Neu-
einstellungen unmittelbar erleichtern. Mit Kleinbe-
trieben und Existenzgriindern allein ldsst sich aber
die Beschiftigungskrise nicht wirksam bekdmpfen.
Deshalb sollte die Verldngerung der Befristung oh-
ne (schwierig!) nachweisbaren Sachgrund fiir alle
Neueinstellungen auf vier Jahre ausgedehnt werden.

Nicht mehr als ein Placebo ist die vorgesehene Ab-
findungsregelung, da der nachtrégliche Verzicht auf
Kiindigungsschutzklage gegen Abfindung schon
immer moglich war. Mit Placebos lassen sich aber
keine Seuchen bekdmpfen, zumal dieses eine Reihe
von Unklarheiten enthélt, die Abfindungsvereinba-
rungen eher erschweren als erleichtern konnen.
Dies betrifft die Berechnung der Abfindung und die
Folgen eines Zahlungsverzuges.

Ein Element der vorgesehenen Abfindungsregelung
konnte allerdings einen Ansatz fiir einen praktika-
blen Reformschritt geben. Dies betrifft die Dreiwo-
chenfrist fiir die Kiindigungsschutzklage, die nach
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dem Entwurf auf die Geltendmachung aller Kiindi-
gungsméngel ausgedehnt werden soll. Nach bisher
herrschender Meinung ist diese Frist zwingend und
kann deshalb nicht durch Vertrag verldngert werden
(s. z. B. die Stellungnahme des Richters am BAG
Dr. Friedrich in dem KR-Kommentar zum Kiindi-
gungsrecht, 6. Aufl. 2002, § 4 KSchG Rn. 138).
Verhandlungen {iber Abfindungsregelungen geraten
dadurch unter Zeitdruck und fiithren 6fter zum Ge-
richt, als es notig wiére. Freilich kann man Zeit ge-
winnen, indem mit der Klage die Bitte verbunden
wird, zunichst keinen Giitetermin anzuberaumen.
Die Klageerhebung kann aber auBergerichtliche
Kosten und auch Spannungen verursachen, die sich
durch eine einvernehmliche Verldngerung der Kla-
gefrist vermeiden lieBen. Es wird deshalb vorge-
schlagen, die einmalige vertragliche Verldngerung
der Klagefrist um weitere 3 Wochen zuzulassen.

4.Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung
des Arbeitsrechts (CDU/CSU)

Auch dieser Entwurf enthélt iiberwiegend Regelun-
gen, die Kiindigungen generell erleichtern, also
nicht direkt auf Neueinstellungen bezogen sind. Es
finden sich aber auch Vorschriften, die unmittelbar
auf Neueinstellungen abzielen. Diese haben &hnli-
che Ansatzpunkte wie der vorstehend besprochene
Entwurf, gehen aber weiter in Richtung auf eine ef-
fektive Beschaftigungsforderung. So setzt auch die-
ser Entwurf bei dem Schwellenwert fiir die Anwen-
dung des KSchG an und will ihn fiir neueingestellte
Arbeitnehmer auf Betriebe bis zu 20 Arbeitneh-
mern ausdehnen. Dies ist ein weitgehender Schritt,
der aber angesichts des Ausmafes der Beschéfti-
gungskrise gerechtfertigt erscheint. Der Eingriff in
den Kiindigungsschutz ist zudem partiell geringer
als in dem vorstehend besprochenen Entwurf, da
die kiindigungsschutzfreie Zone hier auf 20 Voll-
zeitarbeitnehmer bzw. entsprechende Teilzeitar-
beitnehmer beschriankt bleibt, wiahrend der andere
Entwurf keine Hochstbegrenzung der Zahl der Ar-
beitnehmer enthélt, die ohne Anrechnung auf den
Schwellenwert befristet beschiftigt werden. Im
Sinne des Gebots der Flexicurity konnte die Sozial-
vertriglichkeit der Anhebung des Schwellenwerts
auf 20 dadurch gesteigert werden, dass der
Schwellenwert nicht auf den Betrieb, sondern auf
das Unternehmen bezogen und ausdriicklich klarge-
stellt wird, dass willkiirliche Kiindigungen unwirk-
sam sind, wie es dass Bundesverfassungsgericht aus
Art. 12 GG abgeleitet hat (27.01.1998, BVerfGE
97, S.169).

Auch dieser Entwurf enthilt eine Sonderregelung
fiir Existenzgriinder. Er will aber nicht die Befri-
stung von Arbeitsverhiltnissen erleichtern, sondern
in den ersten vier Jahren die Anwendung des Kiin-
digungsschutzes suspendieren. Damit ist die wich-
tige Frage aufgeworfen, ob die Flexibilisierung der
Arbeitsverhiltnisse besser durch Kiindigungs- oder
durch Befristungserleichterungen erreicht wird. So-
wohl aus Arbeitgeber- als auch aus Arbeitneh-
mersicht haben beide Wege Vor- und Nachteile.
Aus Arbeitnehmersicht diirfte der Vorschlag des
CDU/CSU-Entwurfs giinstiger sein, da er die Be-
griindung unbefristeter Arbeitsverhéltnisse fordert
und den Kiindigungsschutz nicht so weitgehend

einschrinkt wie die Befristungsregelung des
SPD/Griine-Entwurfs, da das Arbeitsverhiltnis mit
Ablauf der Befristung ohne jeden Bestandsschutz
endet, wiahrend die Regelung des CDU/CSU-Ent-
wurfs in den ersten vier Jahren eines neugegriinde-
ten Unternehmens zwar den allgemeinen Kiindi-
gungsschutz nach dem KSchG, nicht aber den viel-
faltigen Sonderkiindigungsschutz  (Betriebsrite,
Schwerbehinderte, werdende und gewordene Miit-
ter usw.) beseitigt.

Von den unmittelbar auf Neueinstellungen zielen-
den Vorschriften dieses Entwurfs sei noch § 14
Abs. 2 n. F. TzBfG genannt, der die Befristung oh-
ne nachweisbaren Sachgrund erleichtert. Dies ist zu
begriiBen, da der Nachweis des Sachgrundes, wie
die ausgedehnte Rechtsprechung zeigt, in der Praxis
schwer méglich ist.

5. Entwiirfe der FDP-Fraktion

Auf die drei Entwiirfe bzw. Antridge der FDP-Frak-
tion mochte ich aus Raum- und Zeitgriinden in
meiner vorbereitenden Stellungnahme nicht einge-
hen, stehe aber natiirlich in der Anhdrung gerne zu
Fragen zur Verfiigung.

lll. Kollektives Arbeitsrecht, Tarifautonomie, Be-

triebsverfassung

Der Entwurf der Fraktion der SPD und Biindnis
90/Die Griinen klammert diese Materie bis auf die
Kiindigungsregelungen des § 1 Abs. 4, 5 KSchG n. F.
aus. Damit wird die Bedeutung dieses Rechtsgebiets
fiir die Beschiftigung unterschitzt. So hat eine 1997
im Auftrag des Bundesministeriums fiir Wirtschaft
erstellte Studie iiber 6konomische Konsequenzen von
Schwellenwerten in der Betriebsverfassung ergeben,
dass diese fiir die Beschéftigungskosten und die Be-
schiftigung insgesamt von erheblicher Bedeutung
sind. Auch ist es widerspriichlich, Auszubildende auf
den Schwellenwert im Kiindigungsschutzgesetz und
im Schwerbehindertenrecht nicht anzurechnen, wohl
aber auf die Schwellenwerte in der Betriebsverfas-
sung.

Der CDU/CSU-Entwurf bezieht dagegen das kollek-
tive Arbeitsrecht mit ein. Er ist auch so konsequent,
die Ausklammerung der Auszubildenden aus den
Schwellenwerten vom  Kiindigungsschutz- und
Schwerbehindertenrecht auf die Betriebsverfassung
zu iibertragen.

Zu dem Tarifvertragsrecht wird in diesem Entwurf
zundchst vorgeschlagen, dass bei der Einstellung zu-
vor Arbeitsloser wahrend der Probezeit bis zu 10 %
von den tarifvertraglichen Entgeltregelungen abgewi-
chen werden kann. Dies ist zwar ein Eingriff in die
Tarifautonomie, der aber durch den verfassungs-
rechtlich ebenfalls hochrangigen Zweck der Beschif-
tigungsforderung gerechtfertigt sein diirfte, weil er
unmittelbar auf Einstellungen zielt und die Abwei-
chung vom Tarifvertrag zeitlich und umfangmaBig
eng begrenzt.

Einen weitergehenden Eingriff in die Tarifautonomie
enthdlt die vorgesehene Ausweitung des Giin-
stigkeitsprinzips in § 4 Abs. 3 TVG. Allerdings dient
auch sie dem Zweck der Beschiftigungsforderung
und ist durch verschiedene Kriterien begrenzt, so dass
die verfassungsrechtliche Zuléssigkeit diskutabel ist.
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Unter dem Aspekt der VerfassungsmaBigkeit, aber
auch dem der Praktikabilitit ist allerdings zu erwi-
gen, ob der Austritt des Arbeitgebers aus dem Ar-
beitgeberverband nicht ein systemgerechterer und ef-
fektiverer Weg zur Offnung des Tarifvertrages fiir
abweichende Vereinbarungen ist.

Dass diese Regelung nicht unproblematisch ist, zeigt
§ 88 a BetrVG n. F. des Entwurfs, der fiir Abwei-
chungen von Tarifvertrigen durch Betriebs-
vereinbarung eine Mitwirkung der Tarifparteien vor-
sicht. Die vorgesehene Regelung, dass die Ab-
weichung von einem fiir das Unternehmen geltenden
Tarifvertrag zuldssig ist, wenn keine Tarifver-
tragspartei innerhalb von 4 Wochen unter Nennung

von Griinden widerspricht, ist verfassungsrechtlich
unbedenklich, zumal das Erfordernis der bloflen
Nennung von Griinden eine gerichtliche Kontrolle
allenfalls bei Scheinbegriindungen zuldsst. Die Re-
gelung ist auch sinnvoll, weil sie die Kommunikation
zwischen Betriebs- und Tarifpartnern verstéirkt. Dass
aulerdem mindestens zwei Drittel der im Betrieb be-
schiftigten Arbeitnehmer zustimmen missen, ist
iberfliissig und schwécht das der Betriebsverfassung
zugrundeliegende Représentationsprinzip.

Auch in diesem Bereich mochte ich eine Stellung-
nahme zu den FDP-Entwiirfen erst fiir die miindliche
Anhorung bereithalten.
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15. Wahlperiode

Schriftliche Stellungnahme
fur die Offentliche Anhérung am 8. September 2003 in Berlin zu

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204

b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU
Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (ArbRModG),
Drs. 15/1182

c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Buindnisse fir Arbeit, Drs.15/1225
d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Bruderle,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen
— Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430
e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Brtiderle, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Rahmenbedingungen fir einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Volker Rieble, Universitat Mannheim

1. Zeitarbeit Der Tarifvertrag

Il. Individuelles Arbeitsrecht

Der Entwurf der CDU/CSU-Bundestagsfraktion moch-
te die Deregulierungen der Hartz-Reform beibehalten
aber zugleich die Lohngleichheit auf den Stand von
Job-Aqtiv zuriicksetzen (ab dem 13. Monat). Die
Lohngleichheit fiir Leiharbeit ist insgesamt ein ver-
fehltes Konzept, weil sie letztlich eine Mindestlohnre-
gelung ohne staatliche Uberwachung vorsieht. Dem-
entsprechend wird die jetzige, aber auch jede kiinftige
Lohngleichheit vor dem BVerfG bestehen miissen.

Wer die Leiharbeit als Beschéftigungsmotor will, muf}
die Restriktionen lockern und nicht die Regulierungs-
schraube anziehen. Gerade das Scheitern der PSA
zeigt, da3 der Staat keinen Markt simulieren kann. Wer
vermeiden will, daB in groBem Umfang Normalar-
beitsverhiltnisse durch Leiharbeit substituiert wird,
mag entweder die Uberlassungsdauer begrenzen (etwa
auf zwei Jahre) oder er mul wegen der Schwiche der
Gewerkschaften im Leiharbeitssektor einen staatlichen
Mindestlohn festsetzen — nach dem Gesetz iiber die
Festlegung von Mindestarbeitsbedingungen am Ar-
beitsmarkt.
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1. Kiindigungsschutz
a. Allgemeines

Der Kiindigungsschutz soll vereinfacht werden. Das
ist gut, weil der derzeitige Kiindigungsschutz ein zu-
mindest psychologisches Einstellungshindernis ist.
Allerdings verfehlt der Entwurf sein Ziel der klaren,
einfachen und rechtssicheren Regelung. Er schafft
neue Rechtsunsicherheit. Zwei Einwinde stellen den
Erfolg in Frage: Unternehmen stellen ein, wenn sie ei-
nen lidngerwihrenden Planungshorizont haben. Daf
die jetzige Reform des KSchG auch nur drei Jahre
hilt, wird niemand glauben. Das Arbeitsrecht entwik-
kelt sich zu einer Dauerbaustelle — gleich dem Sozial-
versicherungsrecht. Deswegen wiirden Unternehmer
die Forderung der FDP (,,Nach Modernisierung und
Straffung ist das Arbeitsrecht mittelfristig in einem
Arbeitsgesetzbuch (AGB) nach dem Vorbild des SGB
zusammenzufassen.”) derzeit als Drohung auffassen.
Und selbst wenn der Gesetzgeber einmal eine Rege-
lung schiife, die lingere Zeit hilt, schafft das Bundes-
arbeitsgericht mit seinem Innovationsdrang immer
neue Rechtslasten.
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b. Klagefrist

Eine einheitliche Klagelast gegen alle Kiindigungen
und gegeniiber allen Nichtigkeitsgriinden und auch in
Kleinunternehmen ist sehr zu empfehlen. Allerdings
sollte man den Lauf der Frist davon abhéngig machen,
daB eine schriftliche Kiindigung (§ 623 BGB) vorge-
legen hat. Denn der Arbeitnehmer hat eine miindliche
Kiindigung womdglich nicht als solche verstanden —
oder es wird gar eine miindliche Kiindigung nur be-
hauptet. Wer Klarheit durch Klagfrist will, muf} sei-
nerseits klar kiindigen.

c. Abfindung statt Kiindigungsschutz

Die Abfindungslosung des Regierungsentwurfes ist
halbherzig. Das gewollte Ergebnis: Arbeitgeber und
Arbeitnehmer konnen sich auf einen Verzicht auf das
Kiindigungsschutzverfahren einigen, also einen Ver-
trag schlieBen, kommt im geplanten § la KSchG
nicht zum Ausdruck. Die Vorschrift 146t vielmehr auf
einen gesetzlichen Abfindungsanspruch schlieen, der
von einem ,,Hinweis* des Arbeitgebers abhéngt. Das
ist unklug, weil damit das Vertragsrecht fiir die Zwei-
felsfragen ausgeschaltet wird, ob sich Hinweis des
Arbeitgebers und Annahme des Arbeitnehmers dek-
ken. Auch fir Willensméngel (Anfechtung) miif3te
man erst etwas gequélt zum Recht der Willenserkl-
rung gelangen. Deshalb: Entweder eine gesetzliche
Abfindungslosung durch Erweiterung des Auflo-
sungsantragsrechts nach § 9 KSchG oder eine ver-
tragliche Losung, die auf Angebot und Annahme ab-
stellt.

Jede Abfindungslosung muB sich dariiber hinaus klar
werden iiber die Natur dieser Abfindung: Soll sie
Ausgleich fiir den Verlust des Arbeitsplatzes sein,
dann setzt das voraus, dafl der Arbeitgeber ,,an sich
zu lebenslanger Beschiftigung verpflichtet ist — die
Abfindung wire dann eine Art Garantiezahlung.

Naher liegt — parallel zur Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall — die Idee, daf der Arbeitgeber den Ar-
beitnehmer gegen das Risiko betriebsbedingter Ar-
beitslosigkeit versichert. Das zeigt schon der Vorrang
der Abfindung vor dem Arbeitslosengeld. Ist die Ab-
findung eine Versicherungsleistung, folgt daraus die
Frage: Wofiir ist dann die staatliche Arbeitslosenver-
sicherung? Insofern wire ein Abfindungsprinzip
durchaus sinnvoll, nur miiite dann die staatliche Ar-
beitslosenversicherung entfallen — oder aber auf an-
dere Risiken bezogen werden, die die Arbeitnehmer
womdglich allein zu finanzieren haben. Es geht aber
nicht an, die Arbeitgeber doppelt zur Versicherung
von Arbeitslosigkeit heranzuziehen.

Kaum nachzuvollziehen ist die Idee, dafl die Abfin-
dung nur die Sozialauswahl ersetzen soll. Dann diirfte
es erstens bei der SchlieBung eines ganzen Betriebes
keine Abfindung mehr geben — es findet ja keine
Auswahlentscheidung mehr statt. Vor allem aber: Die
Sozialauswahl ist eine Verteilungsentscheidung unter
den Arbeitnehmern. Warum soll der Arbeitgeber fiir
diese Verteilungsentscheidung bezahlen? Untragbar
ist schlieBlich die Konsequenz: Zuerst kann der Ar-
beitnehmer einen langen Rechtsstreit iiber die Be-
triebsbedingtheit einer Kiindigung fithren und an-
schlieBend in den Abfindungspoker einsteigen. Wer
eine Abfindungslosung will, muf3 die Abfindung ins-
gesamt an die Stelle des Bestandsschutzes stellen.

Die Abfindungslosung wird in der Ausgestaltung des
RegE nicht fiir weniger Aufwand sorgen: Denn der
Anwalt wird versuchen, durch ein Klagverfahren die
Abfindung nach oben zu treiben. Die jetzt vorgeschla-
gene Abfindungshdhe ist dann nur das Minimum.
Auch wird der Verfahrensaufwand durch die Kumu-
lation der unterschiedlichen Abfindungen auch nicht
gerade geringer. Gerade mit Blick auf den Sozialplan
steht zu befiirchten, daf3 der ,,Abfindungsdruck® stei-
gen wird, weil der Sozialplan sonst gegeniiber der
Normalabfindung tiberfliissig wird.

d. Sozialauswahl

Zur Rechtssicherheit gehort, dal die Sozialauswahl
vorhersehbar wird. RegE und Oppositionsentwurf
wollen parallel die Kontrolle der Sozialauswahl mil-
dern — indem einer tariflichen oder betrieblichen Sozi-
alauswahlrichtlinie (,,Punkteschema®) insofern Rich-
tigkeitsgewdhr zukommt, als eine auf ihr beruhende
Sozialauswahl nurmehr auf grobe Fehlerhaftigkeit ge-
priift wird. Das ist richtig — aber zuwenig: Denn die
Erleichterung beschriankt sich auf die ,,Bewertung der
Sozialdaten®. Auswahlfehler geschehen aber gerade
bei der Bestimmung der in die Sozialauswahl einzu-
stellenden Arbeitnehmer (,,Vergleichbarkeit) — und
bei der Herausnahme der Leistungstriger. Auch auf
diese beiden Punkte sollte mithin die beschrinkte
Kontrolle erstreckt werden. Fiir die Leistungstriger
wire es sinnvoll, den Betriebspartnern eine ,,positive
Namensliste* zu gestatten.

Ganz im Stich gelassen werden (wie so oft) die klei-
nen Arbeitgeber (mit Betriecben) ohne Betriebsrat. In-
sofern sollte der Staat eine ,,Musterauswahlrichtlinie®
in Form eines Punkteschemas vorsehen — durch eine
Verordnungserméchtigung im KSchG, die dann vom
BMWA ausgefiillt wiirde — und eine entsprechende
Rechtssicherheit vermittelte.

Die negative Namensliste im Interessenausgleich
nimmt einen alten Losungsvorschlag wieder auf. Sie
schafft aber zahlreiche neue Probleme: Wie ist es in
kleinen Unternehmen und in Tendenzunternehmen, in
denen es keinen gesetzlichen Interessenausgleich gibt?
Welchen Mindestinhalt muf3 ein Interessenausgleich
im tbrigen aufweisen, damit er dieses Préadikat ver-
dient und damit die Namensliste wirksam vereinbart
ist? Deswegen wire es konsequenter, die Namensliste
als Sonderfall der betrieblichen Auswahlregelungen in
§ 95 BetrVG zu regeln (etwa als Absatz 2a und nur im
Wege freiwilliger Einigung) und dann die Richtig-
keitsgewihr des § 1 Abs. 4 KSchG hierauf zu erstrek-
ken.

Die Sozialauswahlfixierung auf die drei Grunddaten
ist sicher richtig — da besonders zu schiitzende Arbeit-
nehmer auch Sonderkiindigungsschutz genieflen. Ge-
fahrlich aber ist die Andeutung in der Entwurfsbe-
griindung, dafl die Beschrinkung auf die drei Grund-
daten die Beachtung unbilliger Hérten im Einzelfall
nicht ausschlieBe (S. 20). Wenn das so sein soll, ist die
Beschrankung auf die drei Grunddaten eben nicht
ernst gemeint. In der Praxis wird jeder Anwalt versu-
chen, bei seinem Mandanten entsprechende Hérten zu
finden — und das fiihrt dann nur wieder zu noch mehr
ProzeBhanselei. Konsequenter wére der Ausschlufl
solcher Ergénzungsabwigung.
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Bei der Altersstruktur sollte die Sozialauswahl auch
Korrekturinstrument sein kénnen, so dal3 die Schaf-
fung einer ausgewogenen Altersstrukur moglich wird
(wie in der InsO). Der Gesetzgeber sollte zudem sa-
gen, wie er sich eine Sozialauswahl vorstellt, bei der
die Altersstruktur beriicksichtigt wird — soll in Alters-
stufen ausgewihlt werden?

Die Rechnung macht der Gesetzgeber ohne den Wirt:
Wer das Kiindigungsschutzrecht rechtssicherer ma-
chen will, muf3 auf das BAG achten, dessen Kiindi-
gungsschutzsenat auf FEinzelfallgerechtigkeit durch
maximale Abwédgung setzt, die das notwendige Ge-
genteil von Vorhersehbarkeit und Rechtssicherheit
bedeutet. Wenn der Gesetzgeber einzelne Regelungen
mit exakt demselben Wortlaut in Kraft setzt, wie sie
von 1996 bis 1998 schon einmal gegolten haben, be-
stdtigt er letztlich auch das BAG in seiner Rechtspre-
chung zu diesem alten Wortlaut. Was das heifit, zeigt
insbesondere die Entscheidung vom 12.4.2002 — 2
AZR 706/00 — EzA § 1 KSchG Soziale Auswahl Nr.
48: Danach soll die Leistungstrigerregelung nicht
zu einer endgiiltigen Herausnahme der Leistungstriager
aus der Sozialauswahl fiithren, sondern zu einer Ab-
wigung des betrieblichen Interesses an der Weiterbe-
schiftigung des Leistungstragers mit dem Schutzinter-
esse des an seiner Stelle zu Kiindigenden sozial
schwachen Arbeitnehmers. Das heifit: Die Heraus-
nahme des Leistungstragers schafft fiir den Arbeitge-
ber Rechtsunsicherheit. Wie weit das fithren kann,
zeigte eine Tagung in Berlin. Dort wurde allen Ernstes
vorgeschlagen, dafl bei einem ,Leistungstrigeriiber-
hang”“ — eine zweite Sozialauswahl unter den Lei-
stungstrigern stattzufinden habe. Besser wire es, dem
Arbeitgeber zu erlauben, stets einen bestimmten (uU
BetriebsgroBenabhingig degressiven) Prozentsatz der
vergleichbaren Arbeitnehmer als Leistungstriger he-
rauszunehmen - unkontrolliert.

e. Geltungsbereich

DaBl beim betrieblichen Geltungsbereich befristet
Beschiftigte nicht zéhlen sollen, bringt nicht nur
das Folgeproblem, dafi der Gekiindigte sich auf die
Unwirksamkeit der Befristung anderer Arbeitneh-
mer berufen wird, weil diese als Reflex ihn begiin-
stigt. Vor allem wird diese Regelung dem BVerfG
vorgelegt werden. Daf3 etwa ein Reinigungsunter-
nehmen mit vier Vollzeitbeschiftigten und zwei-
hundert befristet Putzkraften wirtschaftlich nicht so
leistungsfahig und deshalb kiindigungsschutzrecht-
lich zu privilegieren sei, leuchtet nicht ein. Im Sin-
ne pragmatischer Verstindigung konnte die Kom-
promif3formel lauten: ,,5 + 5%, also fiinf unbefristet
Beschiftigte und fiinf befristet Beschiftigte.

Den Befristungserleichterungen fiir neu gegriindete
Unternehmen sollte eine Entsprechung im Gel-
tungsbereich des KSchG folgen: keine Anwendung
fiir neu gegriindete Unternehmen in den ersten vier
Jahren.

f. Betriebsiibergang

Rechtssicherheit muf3 auch beim Betriebsiibergang
geschaffen werden. Die Neuregelung des Wider-
spruchsrechtes nach § 613a Abs. 5 und 6 BGB muf}
dringend befristet werden, weil die Verwirkung des
Widerspruchsrechtes kein tauglicher Ansatz fiir
Rechtsfrieden ist.

Zudem sollte der Gesetzgeber klarstellen, da3 der
Widerspruch nur ex nunc wirkt, also kein nachtrag-
liches riickwirkendes Zuriickspringen des Arbeits-
verhéltnisses auf den Alt-Arbeitgeber bewirkt.

2. Teilzeitanspruch

Der Teilzeitanspruch ist richtigerweise mit dem
Oppositionsentwurf auf die Fille zu beschrinken,
in denen der Arbeitnehmer Kinder oder Angehorige
betreuen oder pflegen. Dall der Arbeitgeber die
Betriebsorganisation auf private Wiinsche der Ar-
beitnehmer abstellen soll, ohne daf} diese auch nur
berechtigt sein miissen und dal3 er seinerseits nur
erhebliche betriebliche Griinde dagegen geltend
machen kann, war immer schon ein ordnungspoliti-
scher Mifgriff.

Die Lage der Arbeitszeit ist aus dem TzBfG ganz
herauszunehmen, weil die individuell abschlie-
Bende Festlegung der Arbeitszeitlage von Teilzeit-
arbeitnehmern (nur noch DiMiDo, oder nur noch in
den Semesterferien) die Mitbestimmung des Be-
tricbsrats nach § 87 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG in Frage
stellt. AuBerdem versuchen sich einzelne Arbeit-
nehmer so einen individuellen Bequemlichkeits-
vorteil auf Kosten anderer zu sichern, die fiir sie an
den unbequemen Tagen arbeiten miissen. Die bis-
herige Praxis ist zwar nicht gerade furchterregend.
Doch erweist es sich, dafl einzelne Arbeitnehmer
geringfligige Verkiirzungswiinsche (etwas um 1
Wochenstunde) dulern, nur um eine fiir sie giinsti-
ge Lage der Arbeitszeit zu erreichen.

3. Befristungen

Der Regierungsentwurf will Befristungen fordern, in-
dem er Neugriindungen privilegiert durch ,,vier plus
vier”. Die Regelung ist sinnvoll. Sie ist freilich unklar
hinsichtlich der Frage, ob die Verldngerungsmdglich-
keit noch besteht, wenn die ersten vier Jahre nach der
Existenzgriindung vorbei sind, der Arbeitnehmer aber
vorher einmal befristet eingestellt worden ist. Insofern
hiilfe eine Klarstellung.

Klargestellt werden sollte auch, daf3 die Verlingerung
der Befristung nicht schon dann ausscheidet, wenn zu

Ergénzt werden kann der Anschub fiir Neugriindun-
gen, wenn wie beim Kiindigungsschutz die Kleinbe-
triebe aus der Befristungskontrolle ganz herausge-
nommen werden, wenn also wie im KSchG der Gel-
tungsbereich entsprechend begrenzt wird.

Effektiv zu fordern wiren Befristungen weiter da-
durch, daB befristet Beschiftigte bei allen betriebs-
oder unternehmensgrofenabhéngigen Vorschriften nur
anteilig zdhlen, so daf der Arbeitgeber bei einer Befri-
stungsoffensive nicht damit rechnen muB, als grofere
Einheit schirferen Bestimmungen zu unterliegen. Das
betrifft insbesondere die Betriebsverfassung. Dabei
sollten Arbeitnehmer mit bis zu 10 Wochenstunden zu
0,25 Arbeitnehmer mit bis zu 20 Wochenstunden mit
0,5 und solche mit bis zu 30 Stunden mit 0,75 z&hlen.
Die erste Stufe auszulassen besteht kein Sachgrund.
Auch die kleine Beschéftigung ist Beschiftigung.

Zu fordern wiren Befristungen iiberdies dadurch, daf3
§ 99 Abs. 2 Nr. 3 BetrVG wieder die Fassung vor dem
BetrVG-Reformgesetz erhilt. Wer als Arbeitgeber mit
einem Zustimmungsersetzungsverfahren dafiir ,,be-



Ausschuss fir Wirtschaft und Arbeit

Ausschussdrucksache 15(9)560

/]

-~

straft wird, dal er einen Befristeten nicht tiberneh-
men will, wird sich die beftristete Einstellung iiberle-
gen.

Kollektives Arbeitsrecht
1. Tarifautonomie

Dall Tarifvertrige Beschéftigungswirkungen haben,
ist inzwischen anerkannt. Daf} die zentrale Weichen-
stellung der Burda-Entscheidung falsch war, weil
heutzutage ein Arbeitsplatz mehr zahlt, als das Entgelt
oder einzelne zusiétzliche Urlaubstage, liegt auf der
Hand. Richtig ist auch der Ansatzpunkt der Beschifti-
gungsorientierung des Glinstigkeitsvergleichs: Er
zieht die Frage auf die arbeitsvertragliche Ebene und
verhindert, dall der Betriebsrat zum Tarifzensor ver-
kommt. Dementsprechend ist diese Losung als Ausge-
staltung des Verhéltnisses von Tarifvertrag zum Ar-
beitsvertrag auch verfassungskonform — wie dies das
BAG in der Burda-Entscheidung selbst gesagt hat. Im
Anschlul an das Dieterich-Gutachten fiir den DGB
wird es gleichwohl eine Verfassungsbeschwerde ge-
ben, die diese Losung vorerst schwierig macht: Wel-
cher Arbeitgeber 146t sich denn auf dieses Rechtsri-
siko ein? Insofern wird das neue Giinstigkeitsprinzip
erst seine verfassungsrechtliche Feuertaufe iiberstehen
miissen.

Auf der anderen Seite ist wenig einsichtig, daf} die
Beurteilung individueller Giinstigkeit von einem Be-
schluf3 des Betriebsrats abhdngen kénnen soll. Ebenso
abwegig ist die Vorstellung, daB3 die Belegschaft als
Ganzes dariiber befindet, ob eine von der SchlieBung
bedrohte Abteilung Tarifdispens geben darf. Oder
schlimmer noch: Die Mehrheit der Nichtorganisierten
entscheidet gegen das einstimmige Votum der Ge-
werkschaftsmitglieder tiber den Tarifvertrag, der doch
fiir sie gar nicht gilt. In Wahrheit ist die Kollektivie-
rung der Beschiftigungsgiinstigkeit  Ausdruck
schlechten Gewissens: Weil es keine Moglichkeit gibt,
den Vorteil einer Beschiftigungssicherungsvereinba-
rung, also das Ausmal} der durch sie bewirkten Be-
schéftigungssicherheit, zu messen, soll die betriebli-
che Zustimmung als Indikator geniigen. Doch fiigt sie
der Zustimmung des einzelnen Arbeitnehmers nichts
hinzu. Diese geniigt.

Damit nicht der Tarifvertrag auf Dauer abbedungen
werden kann, bedarf es einer Riickkehrmoglichkeit
zum Tarif. Der Oppositionsentwurf will die erforderli-
che Beschriankung dadurch leisten, dafl die Dauer der

Beschiftigungssicherungsvereinbarung an die Lauf-
zeit des Tarifvertrages gekniipft ist. Das schafft einen
Fehlanreiz fiir kurze Laufzeiten. Sinnvoller wire es,
die Bindungsdauer der individuellen Beschiftigungs-
sicherungsvereinbarung auf einen festen Zeitraum zu
begrenzen und dem tarifgebundenen Arbeitnehmer
nach (spatestens) einem Jahr die Riickkehr zum Tarif
zu erlauben. Regelungstechnisch kann man so verfah-
ren, dafl der Arbeitsvertrag — um giinstiger zu sein —
eine solche Riickkehr zum Tarif vorsehen muf3. Neben
dieser Erweiterung des Giinstigkeitsprinzips ist ein
gesonderter Einsteigertarif fiir Arbeitslose nicht erfor-
derlich. Zudem miifite der vorgeschlagene § 4 Abs. 2a
TVG selbst sagen, wie lange die Abweichung wihren
darf (etwa: auch ein Jahr). Nicht recht einleuchten
kann, daBl die erlaubte Abweichung zur Ersteinstel-
lung hier auf 10% begrenzt sein soll, wohingegen bei
der Beschéftigungssicherung fiir Betriebsangehdrige
keine solche Grenze vorgesehen ist. Insofern kann
man diesen Teil streichen und die Arbeitslosen auf das
allgemeine Giinstigkeitsprinzip in seiner neuen Form
verweisen.

Bei den betrieblichen Biindnissen mochte ich ergén-
zen: Die Veto-Losung des § 88a BetrVG sollte unbe-
dingt kommen, weil Sie vor allem durch den fakti-
schen Druck effektiv wird und die Tarifparteien in ei-
ne Diskussion iiber Beschiftigungsverantwortung
zwingt. Auch ordnungspolitisch ist dieser Weg ,,sau-
ber”, weil im unterlassenen Widerspruch der Tarif-
parteien nichts anderes liegt, als die nachtréagliche Ge-
nehmigung einer an sich tarifwidrigen Betriebsverein-
barung, die das BAG im Rahmen von § 77 Abs. 3
BetrVG auch sonst zuldfit. Dafl Gewerkschaften durch
die Obliegenheit zum Widerspruch einem unertrégli-
chen Rechtfertigungsdruck ausgeliefert werden, ist
nicht anzunehmen. Die erforderliche Hartleibigkeit ist
durchaus vorhanden.

2. Betriebsverfassung

Die Riicknahme der kostentreibenden Teile der
BetrVG-Reform ist zu empfehlen. Aus der Praxis ist
bekannt, dafl das Fehlen eines Betriebsrats inzwischen
als harter Wettbewerbsvorteil gehandelt wird.

So wichtig wie die Erleichterung beim Kiindigungs-
schutz ist insbesondere die Wiederbefristung des In-
teressenausgleichsverfahrens.
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fur die Offentliche Anhérung am 8. September 2003 in Berlin zu

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204

b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU

Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (ArbRModG),

Drs. 15/1182

c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Blindnisse flir Arbeit, Drs.15/1225

d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Briderle,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen
— Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430

e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Briderle, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Rahmenbedingungen fir einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Rechtsanwalt Dr. jur. Heinrich Klosterkemper, Diisseldorf

Vorbemerkung

- In Deutschland brauchen wir nicht nur ,,atmende
Fabriken®; wir brauchen einen ,atmenden Ar-
beitsmarkt“ -

Alle vorliegenden Gesetzentwiirfe bzw. Antrdge nehmen
— wenigstens im Kern — fiir sich in Anspruch, positive,
beschiftigungsfordernde Wirkungen zu entfalten und die
desolate Situation auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern.
Da dieses Ziel iiberragend wichtig und wertvoll ist, diir-
fen die Wege dorthin nicht nur gut gemeint sein; sie miis-
sen vielmehr tatsdchlich gut, d.h. erfolgversprechend,
sein. Dieses unabdingbare Testat kann nur erteilt werden,
wenn die jeweilige Regelung nachweislich Transparenz
und Rechtssicherheit garantiert. Das gilt fiir das ganze
Arbeitsrecht, das einen immens wichtigen Rahmen fiir
die Beschiftigungsentwicklung bildet. Es gilt dabei ins-
besondere im Bereich des Kiindigungsschutzes. Denn
wie anders sollten die objektiven und subjektiven Hin-
dernisse fiir Neueinstellungen beseitigt oder doch wenig-
stens gemindert werden? Nur klare Verhiltnisse animie-
ren zu Einstellungen. Der Arbeitsmarkt braucht klare
Luft zum Atmen; wie jeder andere Organismus auch.
Ohne klare(re) Luft kann unser schwer lungenkranker
Arbeitsmarkt nicht gesunden. Er bendétigt dringend Sau-
erstoff, klar und (rechts)sicher. Andernfalls wird er nur
weiter rocheln und seinem Leiden erliegen. Um im Bild
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zu bleiben: So richtig es ist, dass ein Unternehmen atmen
muss, wie Herr Hartz schon so zutreffend analysiert hat.
So richtig ist es aber auch: Ein Arbeitsmarkt muss atmen
konnen..mit moglichst vielen atmenden Betrieben. Und
das kann er nur mit klarer Luft. Daher muss m.E. der be-
dingungslos anzulegende Mafstab fiir alle vorgelegten
Initiativen der sein: Nur die gesetzliche Neuregelung
verdient Unterstiitzung, die den handelnden Akteuren
auf dem Arbeitsmarkt transparente und rechtssichere
Bedingungen schafft. Dann, aber nur dann wird die Be-
schiftigung in Deutschland wachsen, nur dann wird die
Einstellungsbereitschaft Riickenwind haben.

Derzeit hat sie Gegenwind...mit schlechter Luft.

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUND-
NIS 90/DIE GRUNEN: Entwurf eines Gesetzes
zu Reformen am Arbeitsmarkt - BT-Drucksache
15/1204

Dauer des Anspruchs auf Arbeitslosengeld und
andere Anderungen im SGB Il

Die fiir die Zielerreichung erforderliche Verkiirzung des
Arbeitslosengeldbezugs fiir Altere ist im Grundsatz rich-
tig. Mit dem vorliegenden Gesetzentwurf geschieht dies
jedoch nicht so konsequent, wie es wiinschenswert wire.
Immerhin wird aber hiermit ein Versdumnis der Hartz-
Kommission in einem zentralen Punkt wenigstens teil-
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weise nachgeholt. Jedoch ist der geplante Hochstbezug
von 18 Monaten m.E. immer noch zu lang. Denn erst seit
Mitte der Achtziger Jahre gab es liberhaupt Bezugszeiten
fiir Altere, die {iber zwolf Monate hinausgehen. Die Rea-
litdit am Arbeitsmarkt hat inzwischen gezeigt, dass sich
mit lingeren Bezugszeiten vielfach nicht mehr ein Uber-
gang in neue Arbeit, sondern nur in die Rente verbindet.
Diese Praxis zu stoppen, ist ein dringendes Anliegen.
Dies folgt zum einen aus der demographisch gebotenen
hoheren Erwerbsbeteiligung Alterer. Zum anderen bela-
sten die langen Bezugszeiten den Haushalt der Bundes-
anstalt fiir Arbeit und die Sozialsysteme insgesamt be-
trichtlich. Die anhaltend hohen Beitragssitze verhindern
neue Beschiftigung.

Fiir die gewiinschte Wirksamkeit der Reformen bedenk-
lich sind allerdings die im Gesetzentwurf m.E. zu lang
gewidhlten Ubergangsfristen, die mit verfassungsrecht-
lichen Notwendigkeiten begriindet werden. Die Uber-
gangsfrist von grundsitzlich zwei Jahren stellt ndmlich
nach der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts
die Hochstdauer dessen dar, was in den Schutzbereich
der Eigentumsgarantie bei Arbeitslosengeld fallt. Die all-
seits anerkannten dringenden Griinde fiir eine mogliche
und gebotene Verkiirzung der Ubergangsfristen zieht der
Referentenentwurf nicht heran, sondern statuiert faktisch
einen absoluten Bestandsschutz. Damit wird viel voraus-
sichtlich von der méglichen Wirksamkeit der MaBnahme
von vornherein einiges vergeben. Die Vorschldge sind im
einzelnen wie folgt zu bewerten:

Artikel 3: Anderungen des Dritten Buches Sozialge-
setzbuch

Zu Nr. 2: § 127 - Verkiirzung der Bezugsdauer Ar-
beitslosengeld

Buchstabe a: § 127 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 - angepasste
Rahmenfrist

Fiir die Dauer des Arbeitslosengeldanspruchs ist u.a. die
Dauer des Beschiftigungsverhéltnisses (Vorbeschifti-
gung) innerhalb einer bestimmten Frist entscheidend.
Diese Frist wird von jetzt sieben Jahren auf vier Jahre
verkiirzt. Die Verkiirzung folgt der Verkiirzung der Vor-
beschiftigungszeiten von jetzt bis zu 64 Monaten auf
dann bis zu 36 Monaten.

Buchstabe b: § 127 Abs. 2

Nach der beabsichtigten Regelung soll es nur noch zwei
altersabhéngige verlidngerte Bezugsstufen geben. Im iib-
rigen ist die Bezugsdauer von Arbeitslosengeld aus-
schlielich von der Dauer der Vorbeschéftigung abhén-
gig und auf grundsétzlich hochstens 12 Monate begrenzt.
Léangere Bezugszeiten gibt es fiir Arbeitslose ab 55 Jah-
ren mit einer Vorbeschiftigungszeit von 30 Monaten (15
Monate Arbeitslosengeldbezug) und mit einer Vorbe-
schiftigungszeit von 36 Monaten (18 Monate Arbeitslo-
sengeldbezug).

Insgesamt wird es nach der neuen Regelung nur noch
sechs verschiedene Bezugsdauern geben gegeniiber z. Zt.
sechzehn verschiedenen Bezugsdauern.

Der Schritt der deutlichen Verkiirzung von bisher bis zu
32 Monaten Arbeitslosengeldbezug ist zu begriilen, eine
maximale Bezugsdauer von 18 Monaten ist aber m.E.
nach wie vor zu lang. Begriindet werden die iiber zwolf
Monate hinaus gehenden Bezugsdauern mit der ,,beson-
ders angespannten Arbeitsmarktsituation fiir &ltere Ar-
beitnehmer*. Dies war auch in der Vergangenheit stets

die Begriindung fiir langere Bezugszeiten, die aber nicht
iiberzeugt. Denn genutzt wurden die lingeren Bezugs-
zeiten oft nicht zum Ubergang in neue Arbeit, wie es
Zweck des Arbeitslosengelds ist, sondern zum Ubergang
in vorgezogene Rente. Es ist aber nicht Aufgabe der Ar-
beitslosenversicherung, diesen Ubergang zu finanzieren.
Richtig ist eine Hochstbezugsdauer von bis 12 Monaten,
die unabhéngig von Altersstufen ist und wie es bis 1985
Rechtslage war. Hierfiir spricht vor allen Dingen auch,
dass es bei ldngerer Arbeitslosigkeit wegen fortschreiten-
der Entqualifizierung immer schwerer wird, in den Ar-
beitsmarkt zuriickzukehren. Ein langer Arbeitslosengeld-
anspruch fiihrt oft in die Irre. Bemerkenswert an der Be-
griindung des Gesetzesentwurfs ist, dass der Zusammen-
hang zwischen langen Bezugszeiten und langer Arbeits-
losigkeit anerkannt wird. Ebenso wird die Steuerungs-
wirkung der Bezugsdauer fiir den Zugang und den Ab-
gang in Arbeitslosigkeit anerkannt. Die Konsequenzen
aus dieser Erkenntnis sollten allerdings stringenter gezo-
gen werden.

Buchstabe c: § 127 Abs. 4 — Restanspruch -

Ein einmal entstandener, aber nicht vollstindig aufge-
zehrter Arbeitslosengeldanspruch kann innerhalb be-
stimmter Zeitrdume einen neuen Arbeitslosengeldan-
spruch verldngern. Zweck der Regelung ist, zur Aufnah-
me einer Beschéftigung zu motivieren. Der Restanspruch
wird zukiinftig nur noch innerhalb eines Zeitraums von
vier Jahren einen neuen Anspruch verldngern konnen,
gegeniiber z. Zt. sieben Jahren. Die Verkiirzung ist Fol-
gednderung der verkiirzten Anspruchsdauer und der
gleichzeitig auch kiirzeren Vorbeschiftigungszeiten.

Zu Nr. 3: § 147 a - Erstattungspflicht des Arbeitge-
bers -

Nach § 147 a SGBIII ist der Arbeitgeber unter be-
stimmten Umstidnden zur Erstattung des Arbeitslosengel-
des an die Bundesanstalt fiir Arbeit fiir entlassene dltere
Mitarbeiter verpflichtet. Bislang galt ein Erstattungszeit-
raum von maximal 24 Monaten, kiinftig sollen analog der
Kiirzung der Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes bei
Alteren nur noch maximal 18 Monate vom Arbeitgeber
erstattet werden.

Diese Verkiirzung ist schon wegen der verkiirzten Be-
zugszeiten von Arbeitslosengeld konsequent.

Zu Nr. 4: § 434 j — Ubergangsfristen -
§ 434 j Abs. 1

Die kiirzeren Bezugszeiten von Arbeitslosengeld sollen
auf neu in die Arbeitslosigkeit Eintretende iiber zwei Jah-
re nach In-Kraft-Treten des Gesetzes angewandt werden.
Bis zu diesem Zeitpunkt entstehende Arbeitslosengeldan-
spriiche richten sich nach den jetzigen ldngeren Bezugs-
zeiten.

Die langen Ubergangsfristen sind problematisch. Sie
werden den beabsichtigten Erfolg der dringend notwen-
digen Verkiirzung verzogern oder gar in Teilen verhin-
dern. Erst Ende 2008 wiirde danach die Verkiirzung (ab-
gesehen von den Fillen eines alten Restanspruchs, vgl.
unten) voll greifen. Denn erst 32 Monate nach dem
01.02.2006 wiirden die letzten langen Bezugszeiten aus-
laufen. Die Begriindung des Entwurfs stellt hier auf ,,ver-
fassungsrechtliche Vorgaben® ab. Diese verlangen aber
nicht den Schutz der Anwartschaftsposition fiir volle
zwei Jahre, wenn ein liberwiegendes offentliches Interes-
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se vorliegt. Das Bundesverfassungsgericht hat ja viel-
mehr diesen Zeitraum als die maximal durch die Eigen-
tumsgarantie geschiitzte Substanz des Anspruchs be-
zeichnet. Ein Eingriff ist daher durchaus zuldssig, wenn
hinreichende Griinde vorliegen. Die aktuelle dramatische
Situation auf dem Arbeitsmarkt bildet m.E. eine mehr als
hinreichende Begriindung.

Zudem ist die Senkung der Kostenlast fiir die Bundesan-
stalt fiir Arbeit mit der Moglichkeit einer Beitragssatz-
senkung ebenso dringlich, wie das Beenden der Frithver-
rentungspraxis mit Hilfe von langen Bezugszeiten. Hinzu
kommt, dass einmal ausgeschiedene éltere Arbeitnehmer
fiir den Arbeitsmarkt in der Regel verloren sind; dies gilt
jedenfalls solange, als der Gesetzgeber nicht im TzBfG
fir die dringend gebotene Rechtssicherheit sorgt. Des-
halb ist entscheidend fiir den Erfolg der vorliegenden Re-
formen, dass sie mdglichst schnell umgesetzt werden.
Eine deutlich kiirzere Ubergangsfrist ist auch fiir den
Einzelnen grundsitzlich nicht unverhéltnismifig. Denn
es bleibt ein substantieller Anspruch von bis zu 18 Mo-
naten fiir dltere Arbeitslose erhalten. Damit wird der
Zweck des Arbeitslosengeldes, den Ubergang in neue
Arbeit zu sichern, jedenfalls weiterhin gewéhrleistet.
Kiirzere Ubergangsfristen sind deshalb dringlich, weil
andernfalls von der Wirkung der Reformen viel verloren
gehen wiirde.

Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht ist eine m.E. unver-
ziigliche Riickfiihrung der Bezugsdauer somit erforder-
lich. Der verfassungsrechtlich maximal geschiitzte Zeit-
raum von zwei Jahren wird aber auch dann in vollem
Umfang erreicht, wenn die neuen Bezugsdauern bereits
ein Jahr nach In-Kraft-Treten des Gesetzes fiir Neuein-
tritte gelten. Denn dann bleiben dlteren Arbeitslosen je-
denfalls noch zwei Jahre Zeit (ein Jahr Ubergang plus 12
Monate Arbeitslosengeldbezug), um sich auf die ver-
kiirzte Bezugsdauer einzustellen. Fiir dltere Arbeitnehmer
ab 55 Jahren ist dieser Zeitraum sogar noch lédnger. Den
verfassungsrechtlichen Anforderungen wére so jedenfalls
Geniige getan. Die dargelegten dringenden arbeitsmarkt-
politischen Griinde erlauben und gebieten aber eine wei-
tere Verkiirzung dieses Zeitraums. In jedem Fall sollten
zundchst ohne Ubergangsfrist ab In-Kraft-Treten des Ge-
setzes alle Bezugszeiten, die iiber 12 bzw. 18 Monate hi-
nausgehen, anteilig gekiirzt werden.

§ 434 j Abs. 2

Fiir Arbeitslose, die noch unter den alten Regeln einen
Anspruch auf Arbeitslosengeld erworben haben und die
nach Arbeitslosigkeit eine neue Beschiftigung aufneh-
men, soll bei erneuter Arbeitslosigkeit die Dauer des al-
ten Restanspruchs noch sechs Jahre erhalten bleiben.

Durch diese Regelung wird eine Vielzahl von Uber-
gangsfillen geschaffen, in denen Anspriiche nach neuem
Recht durch Anspriiche nach altem Recht verldngert
werden. Wegen der hohen Fluktuation beim Ein- und
Austritt in Arbeitslosigkeit wird so einem grofen Perso-
nenkreis faktisch eine noch wesentlich lingere Uber-
gangszeit gewihrt. Gleichzeitig steigt der Verwaltungs-
aufwand betrachtlich, weil alte und neue Rechtslage iiber
viele Jahre hinaus gleichzeitig zu beriicksichtigen ist.
Geboten ist hier eine Angleichung an die Ubergangsfrist
fiir das In-Kraft-Treten der kiirzeren Bezugszeiten, nach
dem Entwurf also zwei Jahre. Der nicht unverhéltnismé-
Bige Eingriff in bereits entstandene Rechtspositionen ist
gerechtfertigt, weil das Zeitmoment fiir die Wirksamkeit
der Verkiirzung eine grofe Rolle spielt und ein geniigend
langer Anspruch jedenfalls verbleibt.
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Zeitarbeit

Zum 1. Januar 2004 entfallen zwar wesentliche Be-
schrankungen fiir Zeitarbeit. Stattdessen werden Zeitar-
beitsunternehmen aber gezwungen, ihren Mitarbeitern ab
dem ersten Einsatztag die wesentlichen Arbeitsbedingun-
gen zu gewihren, wie sie im jeweiligen Einsatzbetrieb gel-
ten. Abweichungen sind nur durch Tarifvertrige moglich.

Diese sich abzeichnende Rechtslage ist wohl eine der
schwersten Missachtungen der Ergebnisse der Hartz-
Kommission. Sie nimmt der guten Idee — und realiter
dem lungenkranken Arbeitsmarkt — die notwendige Luft
zum Atmen.

Bereits die Regelung des Job-Aqtiv-Gesetzes, die eine
solche Verpflichtung ab dem 13. Einsatzmonat vor-
schreibt, hat sich in der Praxis nicht bewdhrt. Nunmehr
soll auch noch diese 12-Monats-Frist abgeschafft wer-
den. Das fiihrt zu weiteren Verteuerungen und zu im-
mensem biirokratischen Organisationsaufwand auf Ver-
leiher-, Entleiher- und Arbeitnehmerseite. Der Zeitarbeit
werden damit endgiiltig diejenigen Vorteile genommen,
auf die bisherige Integrationserfolge im Wesentlichen zu-
riickzufiihren waren. Das hatte die Hartz-Kommission
zutreffend erkannt.

Die systemwidrige Gleichstellung von Zeitarbeitnehmern
mit Arbeitnehmern des jeweiligen Einsatzbetriebes
(equal treatment) sollte sofort wieder abgeschafft wer-
den. Nur dann kénnen die geplanten gesetzlichen Dere-
gulierungen auch tatséchlich Erfolge bringen.

Eine nur voriibergehende Beschéftigungsmoglichkeit im
Einsatzbetrieb muss im allgemeinen Arbeitsrecht als
sachlicher Befristungsgrund anerkannt werden. Andern-
falls lauft die formale Authebung des sog. Synchronisati-
onsverbotes, das die Kopplung der Dauer des Arbeits-
vertrages an die jeweilige Einsatzdauer grundsitzlich un-
tersagte, faktisch ins Leere. Dies gilt auch fiir die Aufhe-
bung des besonderen Befristungsverbotes.

Der Gesetzentwurf der Regierungsfraktionen versagt die-
sen dringenden Bediirfnissen der Zeitarbeitspraxis das
notwendige Gehor. Hier kann und sollte die zusétzliche
Beschiftigung eine reale Chance erhalten.

Individuelles Arbeitsrecht, Kiindigungsschutz, Teil-
zeitanspruch und Befristungen

Die jetzige Fassung des Kiindigungsschutzgesetzes und
erst recht die seit Jahren die Rechtssicherheit reduzieren-
de Rechtsprechung erweisen sich als wesentliches Ein-
stellungshindernis. Die Vorschlidge des Gesetzentwurfes
gehen dabei zwar in die richtige Richtung, aber definitiv
nicht weit genug. Befristungsmoglichkeiten werden zwar
fiir einen eng begrenzten Adressantenkreis ausgeweitet,
der unausgewogene und beschéftigungshemmende ge-
setzliche Teilzeitanspruch wird aber leider nicht besei-
tigt. Im Einzelnen ist der Entwurf wie folgt zu bewerten:

Artikel 1: Anderungen im Kiindigungsschutzgesetz
Zu Nr. 1: § 1 - Sozial ungerechtfertigte Kiindigungen-
lit. a) aa) - Begrenzung der Sozialauswahlkriterien -

Die gesetzliche Begrenzung der Sozialauswahlkriterien
ist begriienswert zur Vereinfachung der Sozialauswahl
und zur hoffentlich wenigstens etwas erhdhten Rechtssi-
cherheit.

lit. a) bb) - Neufassung der Leistungstrigerklausel -

Die Herausnahme von Leistungstrigern aus der Sozial-
auswahl verringert richtigerweise die erhebliche Gefahr,
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dass Unternehmen bei notwendigen betriebsbedingten
Kiindigungen durch die Sozialauswahl unverhdltnisma-
Big in ihrer gerade dann besonders wichtigen Wettbe-
werbsfahigkeit eingeschréinkt werden. Es sind die Betrie-
be, die gezwungen sind, betriebsbedingte Kiindigungen
auszusprechen, die am meisten darauf angewiesen sind,
ihre Leistungstriger im Betrieb zu halten. Allerdings
muss die neue gesetzliche Regelung (wenigstens in den
Gesetzesbegriindungen) eindeutig klarstellen, dass im
Rahmen dieser Herausnahme der Leistungstréger aus der
Sozialauswahl keine zusitzliche Sozialabwégung durch
den Arbeitgeber zu erfolgen hat. Denn die Rechtspre-
chung des BAG hat — m.E. vom seinerzeitigen Gesetzes-
wortlaut nicht gedeckt — im Urteil vom 12.04.2002 eine
die Rechtssicherheit extrem reduzierende zuséitzliche
Abwiagungspflicht des Arbeitgebers kreiert. Bezugspunkt
ist nach dieser Rechtsprechung nicht mehr allein das be-
triebliche Interesse, wie es nach dem Wortlaut der Re-
gelung richtig gewesen wire. Die hiermit verbundene
Rechtsunsicherheit muss in Zukunft ausgerdumt sein, da
andernfalls das Ziel der Gesetzesnovellierung konterka-
riert wiirde. Es empfiehlt sich aulerdem, neben der ,,Si-
cherung auch die ,,Schaffung® einer ausgewogenen Per-
sonalstruktur in § 1 Abs. 3 Satz 2 KSchG aufzunehmen.
Es sollte aulerdem unmissverstindlich klargestellt wer-
den, dass die Leistungstrager von vornherein nicht in die
Sozialauswahl einzubeziehen sind und dass die Entschei-
dung des Arbeitgebers, Leistungstriger aus der Sozial-
auswahl auszunehmen, generell nur auf grobe Unbillig-
keit hin iberpriift werden kann, wenn der Arbeitgeber
sich auf die Ausnahmeregelung in Abs. 3 Satz 2 beruft.
Auf diese Klarstellung kann nicht verzichtet werden,
wenn diese gesetzliche Regelung die beabsichtigte Wir-
kung der Beschéftigungsforderung erzielen soll.

lit. b) - Gewichtung der Sozialauswahlkriterien -

Die Neufassung des § 1 Abs. 4 KSchG ist eine notwen-
dige Folgednderung, resultierend aus der Begrenzung der
Sozialauswahlkriterien. Hier ist allerdings anzuregen,
dass auch der 2. Satz des Abs. 4 - wie im arbeitsrechtli-
chen Beschiftigungsforderungsgesetz 1996 - wieder auf-
genommen wird, der lautet: ,,Das gleiche gilt fiir eine
Richtlinie mit Regelungen im Sinne des Satzes 1, die ein
Arbeitgeber in Betrieben oder Verwaltungen ohne ge-
wihlte Arbeitnehmervertretung mit Zustimmung von
mindestens 2/3 der Arbeitnehmer des Betriebs oder der
Dienststelle schriftlich erldsst. Damit wiirde sicherge-
stellt, dass von der Regelung auch in betriebsratslosen
Betrieben Gebrauch gemacht werden kann. Die seiner-
zeitige Regelung konnte zur Rechtssicherheit beitragen.

lit. ¢) - Namenslisten von Betriebsrat und Arbeitneh-
mern -

Sehr zu begriiflen ist die Wiedereinfilhrung der Namens-
listen in § 1 Abs. 5 KSchG. Der Absatz gibt den Unter-
nehmen das dringend erforderliche Maf} an Rechtssicher-
heit, die im Zuge einer Betriebsdnderung eine grofere
Zahl von betriebsbedingten Kiindigungen aussprechen
miissen. Die Sozialauswahl bleibt ja weiterhin gerichtlich
auf grobe Fehlerhaftigkeit iiberpriifbar, so dass Miss-
brauchsméglichkeiten und offensichtliche Fehler ausge-
schlossen werden. Die Beteiligung des Betriebsrats an
der Erstellung der Listen gewihrleistet zudem, dass so-
ziale Gesichtspunkte bei der Auswahl angemessen be-
riicksichtigt werden. Die seinerzeit gesammelten Erfah-
rungen sprechen nachdriicklich fiir eine entsprechende
Neufassung.

Zu Nr. 2: § 1a - Abfindungsanspruch bei betriebsbe-
dingter Kiindigung -

Abs. 1 - Voraussetzungen des Abfindungsanspruchs -

Die vorgesehene Abfindungsregelung kann nicht iiber-
zeugen. Einerseits stellt sie kaum eine gravierende Ande-
rung des geltenden Rechts bzw. der Praxis dar. Die ,,Un-
berechenbarkeit® des Kiindigungsschutzes wird durch
diese Regelung im {ibrigen nicht wirklich reduziert. Vor-
aussichtlich wiirden Beriebe aufgrund der mit der Abfin-
dungsoption verbundenen Kosten kaum von dieser Opti-
on Gebrauch machen werden.

Abs. 2 - Hohe der Abfindung -

Insbesondere besteht die Gefahr, dass die vorgesehene
Hohe der Abfindung von 0,5 Monatsverdiensten pro Be-
schéftigungsjahr dazu fiihren wiirde, fiir simtliche Ab-
findungszahlungen eine faktische Mindestgrenze zu zie-
hen, die dann bei diesen 0,5 Monatsverdiensten liegen
wiirde. Diese Schwelle ist m.E. viel zu hoch. Die Ar-
beitsgerichte sprechen zum Teil eine deutlich geringere
Abfindung als 0,5 Monatsverdienste pro Beschifti-
gungsjahr zu. Soll eine gesetzliche Festlegung iiberhaupt
erfolgen, so diirfen die Unternechmen — vor allem die
KMU - nicht iiberfordert werden. Angemessener wire
hochstens ein Betrag von 0,25 Monatsverdiensten pro
Beschiftigungsjahr. Es ist zu beriicksichtigen, dass der
Arbeitnehmer selbst bei Er6ffnung der Abfindungsoption
durch den Arbeitgeber gegen die Kiindigung klagen kon-
nen soll. Damit wird durch die Abfindungshéhe psycho-
logisch eine Linie gezogen, die der Arbeitnehmer durch
eine Klage noch erh6hen mochte.

Auflerdem wire die Einfiihrung einer Hochstbegrenzung
fiir die Abfindung geboten, wie sie heute in § 10 KSchG
enthalten ist. Der Entwurf verweist den § 1 a Abs. 2 Satz
2 KSchG bisher nur auf § 10 Abs. 3 nicht jedoch auf § 10
Abs. 1 und 2 KSchG, der die Hochstbegrenzung regelt.

Sichergestellt werden miisste ferner, dass die Annahme
der Abfindung durch den Arbeitnehmer keine sozialver-
sicherungsrechtlichen Nachteile mit sich bringt. Miisste
ein Arbeitnehmer ein Ruhen des Arbeitslosengeldan-
spruchs oder den Eintritt einer Sperrzeit befiirchten, so
hitte die Regelung in der Praxis erst recht keine Chance.

Zu Nr. 3: § 4 - Anrufung des Arbeitsgerichts -
Einheitliche Klagefrist

Uneingeschrinkte Zustimmung verdient das Ziel, eine
einheitliche Klagefrist von drei Wochen zu normieren.
Hierdurch kann die Rechtssicherheit wirksam verbessert
werden.

Zu Nr. 4: § 6 - Verlingerte Anrufungsfrist -

Der Einfithrung einer verldngerten Anrufungsfrist stinde
nicht im Einklang mit den {ibrigen Prozessprinzipien. Sie
liefe den besonderen Priklusionsvorschriften, die im In-
teresse der Prozessokonomie erlassen wurden, entgegen.

Zu Nr. 5: § 7 - Wirksamwerden der Kiindigung -

Die Anderung des § 7 KSchG ist als Folgedinderung der
Einflihrung der einheitlichen Klagefrist in § 4 konsequent
und nicht zu kritisieren.

Zu Nr. 6: § 13 - Auflerordentliche und sittenwidrige
Kiindigungen -

Auch diese Klarstellung ist zu begriiflen.
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Zu Nr. 7: § 23 - Geltungsbereich -

lit. b) Abs. 1, neuer Sat; 4 - Flexibilisierung des
Schwellenwertes -

Die Anderung des § 23 im Hinblick auf den Schwellen-
wert ist nur ein zu zaghafter Ansatz einer Flexibilisie-
rung. Rechtssicherheit kann mit ihr gewiss nicht erreicht
werden; im Gegenteil, die zu beflirchtende erhohte
Rechtsunsicherheit 14sst die vorgeschlagene Regelung als
utopisch verfehlt erscheinen. Denn der jetzt gewihlte
Ansatz wirft zusitzliche Zweifelsfragen — vor allem zu
den wirksam oder eben nicht wirksam befristeten Ar-
beitsverhiltnissen auf. Auch hier zeitigen die Unzuldng-
lichkeiten des Teilzeit- und Befristungsgesetzes ihre
Auswirkungen. Es darf nicht auch noch bei Einstellungen
bereits erforderlich sein, fundierten Rechtsrat einzuholen.

Wenn wirklich ein wenigstens ,kleiner Ruck® auf dem
Arbeitsmarkt stattfinden soll, muss eine ganz eindeutige,
unmissverstindliche Anhebung des Schwellenwertes er-
folgen. Wie anders soll der an sich einstellungsbereite
Arbeitgeber wissen, woran er ist. Dies gilt {ibrigens eben-
so fiir den Betriebsrat und alle aktuellen bzw. potentiel-
len Arbeitnehmer. Um im Bild zu bleiben: Der Arbeits-
markt braucht ,.klare* Luft zum Atmen.

Wiinschenswert wire es, den Schwellenwert generell von
mehr als 5 Arbeitnehmer auf z. B. 20 Arbeitnehmer an-
zuheben. Gleichzeitig sollte in § 23 KSchG wieder eine
weitere Stufe fiir Beschéftigte mit einer wochentlichen
Arbeitszeit von nicht mehr als 10 Stunden eingefiihrt
werden. Diese sollten nur mit einem Faktor von 0,25 bei
der Ermittlung des Schwellenwertes beriicksichtigt werden.

Mit einer eindeutigen und zu Ende gedachten Schwel-
lenwertanhebung wiirde die Bereitschaft zur Schaffung
neuer Arbeitsplétze tatséchlich signifikant steigen.

Artikel 2: - Anderungen im Teilzeit- und Befristungs-
gesetz -

§ 14 Abs. 2a - Sachgrundlose Befristungen bei Exi-
stenzgriindern -

Grundsétzliche Unterstiitzung verdient die Erweiterung
der Moglichkeit, befristete Arbeitsverhdltnisse ohne
Sachgrund abschlielen zu kdnnen. Die Verldngerung des
Hochstbefristungszeitraumes bei gleichzeitiger Erhohung
der Verldngerungsmoglichkeiten verbessert die notwen-
dige Flexibilitdt bei der Nutzung befristeter Arbeitsver-
hiltnisse fiir Existenzgriinder. Eine Flexibilisierung wire
allerdings iiber diesen Personenkreis hinaus zielfiihrend
und daher wiinschenswert. Die vorhandene Begrenzung
wird das Potential befristeter Beschéftigung bei weitem
nicht ausschopfen.

Unbedingt abgeschafft werden sollte das Ersteinstel-
lungserfordernis in § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG. Das Neu-
einstellungserfordernis belastet die Unternehmen mit un-
notiger Biirokratie und nimmt Arbeitssuchenden beson-
ders in strukturschwachen Gebieten wesentliche Be-
schiftigungschancen. Diese Regelung hilft ndmlich nie-
mandem und schadet vielen.

Wenn sie nicht ganz gestrichen werden soll, wofiir an
sich alles spricht, miisste sie wenigstens durch eine
Zwolf- oder Sechsmonatsfrist zur Vorbeschiftigung er-
setzt werden.

Kollektives Arbeitsrecht, Tarifautonomie, Betriebs-
verfassung

Der Gesetzentwurf der Fraktion SPD und BUNDNIS
90/DIE GRUNEN lsst die auch hier dringend erforderli-
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che Reformbereitschaft im Bereich des kollektiven Ar-
beitsrechts, insbesondere im Bereich der Tarifautonomie
und der Betriebsverfassung leider nicht erkennen. Ange-
sichts der aktuellen dramatischen Arbeitsmarktlage ist
die Schaffung einer sicheren Rechtsgrundlage insbeson-
dere auch fiir betriebliche Biindnisse fiir Arbeit unver-
zichtbar. Gerade wegen der immensen Bedeutung ist
hierauf bei den anderen Entwiirfen néher einzugehen.

b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU: Ent-
wurf eines Gesetzes zur Modernisierung des
Arbeitsrechts (ArbRModG), BT-Drucksache
15/1182

Dauer des Anspruchs auf Arbeitslosengeld und an-
dere Anderungen im SGB Il

Der CDU-Entwurf verkiirzt das Arbeitslosengeld bei
deutlich angehobenen Vorversicherungszeiten. Dies geht
zwar in die richtige Richtung. Allerdings ist hier, ebenso
wie im Koalitionsentwurf, die Hochstdauer von 18 Mo-
naten m.E. zu lang. Ebenfalls zu lang sind m.E. die
Ubergangsfristen von grundsitzlich 2 Jahren mit einer
zusitzlichen Verlingerung fiir Altere (vgl. oben zu a)).

Art. 9 - Anderung des Arbeitsforderungsrechts

Zu Nr. 2: Streichung des § 37c SGB III (Drittes Buch
Sozialgesetzbuch)

- Personal-Service-Agenturen -

Gegen die vorgesehene ersatzlose Abschaffung der so
genannten Personal-Service-Agenturen bestehen dann
keine Bedenken, wenn auf effizientere Weise durch in-
tensive Kooperation der Arbeitsimter mit gewerblichen
Zeitarbeitsunternehmen das Ziel von PSA erreicht wer-
den kann. Die Beschiftigung in PSA muss diesen gegen-
iiber strikt nachrangig sein. Andernfalls droht ein staat-
lich subventionierter Verdraingungswettbewerb.

Zu Nr. 3: Anderung des § 127 Abs. 2 SGB III - Be-
zugsdauer Arbeitslosengeld -

Die Hochstbezugsdauer wird von jetzt 32 auf 18 Monate
herabgesetzt. Gleichzeitig werden die erforderlichen
Vorbeschiftigungszeiten signifikant angehoben.

Wiinschenswert fiir die Zielerreichung ist eine generelle
Begrenzung der Hochstbezugsdauer auf 12 Monate, wie
es immerhin bis 1985 Rechtslage war. Positiv ist die
deutliche Verléngerung der Vorbeschiftigungszeiten. Die
Ubergangsfristen sind aber — wie bereits oben zu 1. dar-
gelegt - zu lang. Denn die Kosten der Bundesanstalt fiir
Arbeit miissen schnellstens gesenkt werden, um auch den
Beitragssatz senken zu konnen. Ebenso muss die Friih-
verrentungspraxis mit Hilfe von zu langen Bezugszeiten
moglichst schnell beendet werden, weil Arbeitnehmer
sonst unwiederbringlich aus dem Erwerbsleben ausschei-
den. Dies gilt umso mehr als derzeit noch erhebliche re-
gulatorische Hindernisse fiir die Beschéftigung élterer
Mitarbeiter bestehen.

Zu Nr. 4: Neuer § 129 Nr. 3 SGB III - Kiirzung des
Arbeitslosengelds im ersten Monat -

Der Gedanke, das Arbeitslosengeld im ersten Monat um
25 Prozent zu kiirzen, soweit das 2,5 fache des Sozialhil-
fesatzes nicht unterschritten wird, erscheint im Kern
richtig, greift m.E. aber noch zu kurz. Einfacher und
wirksamer wire die Einfiihrung einer generellen Warte-
zeit (von z.B. vier Wochen), bevor ein Leistungsanspruch
besteht.
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Zu Nr. 5 und 6: Neue §§ 143 a Abs. 5, 144 Abs. 4
- Sperrzeit bei Abfindung -

Die Regelung, wonach eine Abfindung aufgrund des
neuen Kiindigungsschutzgesetzes (§ 1 a Abs. 1) nicht
zum Ruhen des Arbeitslosengeldanspruchs und nicht zu
einer Sperrzeit fiihrt, ist richtig. Arbeitsrecht und Sozial-
recht sind auch an dieser Stelle zu synchronisieren.

Zu Nr. 13: Anderung § 428 Abs. 1 - Arbeitslosengeld
unter erleichterten Voraussetzungen -

Der Arbeitslosengeldbezug fiir 58jéhrige unter erleich-
terten Bedingungen (sie miissen der Arbeitsvermittlung
nicht mehr zur Verfligung stehen) soll schon zum
01.01.2004 auslaufen (bisher: 01.01.2006).

Dies wire als erforderliches, wichtiges Signal zur Been-
digung der Frithverrentung zu begriilen.

Zeitarbeit

Artikel 5: Andgrungen des Arbeitnehmeriiberlas-
sungsgesetzes (AUG)

Die so genannte Gleichstellungsverpflichtung (equal
treatment) soll ab 1. Januar 2004 nicht bereits ab dem er-
sten Einsatztag, sondern erst ab dem 13. Einsatzmonat
beim Entleiher greifen. Die Ausnahme fiir bis dahin Ar-
beitslose, denen einmalig fiir insgesamt sechs Wochen
ein Nettoarbeitsentgelt in Hohe des zuvor bezogenen Ar-
beitslosengeld gezahlt werden kann, entfdllt. Abwei-
chende Tarifvertrige sollen weiterhin zuléssig bleiben.

Die Geltung von equal treatment erst ab dem 13.
Einsatzmonat ist nachdriicklich zu begriilen. Allerdings
sollte das equal treatment komplett abgeschafft werden.
Nur dann konnen die vom Gesetzgeber teilweise vorge-
nommenen Deregulierungen auch tatsdchlich zum Zuge
kommen. Und nur dann haben die richtigen Ideen der
Hartz-Kommission (wieder) eine Chance der Realisie-
rung.

Individuelles Arbeitsrecht, Kiindigungsschutz,
Teilzeitanspruch und Befristungen

Artikel 3: Anderung des Kiindigungsschutzgesetzes
- Sozialauswahlkriterien -

Die Konkretisierung der Sozialauswahlkriterien ent-
spricht den Anderungen im Gesetzentwurf von SPD und
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN. Diese Vorschlige sind zu
begriilen; auch gerade, dass im Gegensatz zum Entwurf
der Regierungsfraktionen in § 1 Abs. 4 KSchG die Mog-
lichkeit der Abfassung von Richtlinien auch den Arbeit-
gebern gegeben wird, bei denen kein Betriebsrat existiert,
wenn mindestens zwei Drittel der Arbeitnehmer des Be-
triebes zustimmen.

- Leistungstrigerklausel -

Der Gesetzentwurf der CDU/CSU sieht vor, dass Arbeit-
nehmer in der Sozialauswahl unberiicksichtigt bleiben
konnen, deren Weiterbeschiftigung, insbesondere wegen
ihrer Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen oder zur
Sicherung einer ausgewogenen Personalstruktur des Be-
triebes, im Interesse des Betriebs liegt. Die gegeniiber
dem Regierungsentwurf abweichende Formulierung ist
zu begriiflen, Durch die hier vorliegende Klarstellung ist
deutlich gemacht, dass die Leistungstrager komplett aus
der Sozialauswahl herausgehalten werden konnen.

Die oben (vgl. S. 7) beschriebene fatale Wirkung des ver-
fehlten BAG-Urteils vom 12.04.2002 miisste auch hier
beseitigt werden. Der bisherige Wortlaut des Entwurfs ist

noch zu verbessern, um die erforderliche Rechtsklarheit
zu gewihrleisten.

- Verzicht auf Kiindigungsschutz gegen Abfindung-

Die Abfindungsoption sieht vor, dass eine Kiindigung
sozial gerechtfertigt ist, wenn der Arbeitnehmer gegen-
iiber dem Arbeitgeber auf die Geltendmachung von Kiin-
digungsschutzgriinden nach § 1 verzichtet hat. Voraus-
setzung fiir die Wirksamkeit ist, dass der Verzicht vor
Beginn des Arbeitsverhdltnisses schriftlich vereinbart
wurde und die vereinbarte Abfindung mindestens 0,5
Monatsverdienste betrdgt und sich mit jedem weiteren
vollendeten Beschéftigungsjahr um mindestens 0,5 Mo-
natsverdienste erhoht. Fiir den Fall einer verhaltens- oder
personenbedingten Kiindigung wird dem Arbeitgeber ein
Recht zur Verweigerung der Auszahlung der Abfindung
eingerdumt. Die Neuregelung muss unter verschiedenen
Aspekten besonders kritisch betrachtet werden. Sie setzt
den Kiindigungsschutz bereits vor Beginn des Arbeits-
verhdltnisses voraus. Dies bedeutet im Umkehrschluss,
dass ein solcher Verzicht wihrend des laufenden Ar-
beitsverhdltnisses nicht mehr vereinbart werden konnte.
Dies wiret als ein unnétig einengender Ansatz.

Wie fiir den Regierungsentwurf gilt auch hier, dass die
Abfindungshohe mit 0,5 Monatsgehéltern viel zu hoch
gewihlt wird. Dadurch wird eine faktische Mindesthohe
kreiert, die die bisherige Abfindungspraxis wesentlich
verteuern wiirde. Weiterhin gilt der vereinbarte Abfin-
dungsanspruch auch fiir berechtigte betriebsbedingte
Kiindigungen und ist somit eine erheblich groBere Ko-
stenbelastung fiir den Arbeitgeber, als die jetzige gesetz-
liche Regelung, vorausgesetzt sie wird von der Recht-
sprechung verantwortungsbewusst zugrundegelegt.

- Einheitliche Klagefrist -

Wie der Regierungsentwurf sieht der Gesetzentwurf der
CDU/CSU die begriilenswerte Einfiihrung einer einheit-
lichen Dreiwochenfrist fiir Kiindigungsschutzklagen vor.

- Schwellenwert -

Zusitzlich zu dem weiterhin giiltigen Schwellenwert von
5 Arbeitnehmern wird erneut ein Schwellenwert von 20
Arbeitnehmern fiir Neueinstellungen eingefiihrt. Damit
wird festgelegt, dass das Kiindigungsschutzgesetz nicht
fiir neu eingestellte Arbeitnehmer in Betrieben gilt, in
denen in der Regel 20 oder weniger Arbeitnehmer aus-
schlieBlich der zu ihrer Berufsbildung Beschiftigten be-
schiftigt sind. Mit dieser Neuregelung wird der Schwel-
lenwert fiir die Zukunft faktisch auf 20 Arbeitnehmer an-
gehoben. Von der alten Regelung profitieren diejenigen
Arbeitnehmer, die bereits jetzt schon Kiindigungsschutz
genieBen. Diese Neuregelung ist insofern uneinge-
schriankt zu befiirworten, als sie wegen ihrer Berechen-
barkeit und sonstigen Rechtsklarheit den Betrieben die
notwendige Flexibilitdt ermdglicht. Die Einstellungsbe-
reitschaft kann so spiirbar und nachhaltig gesteigert wer-
den.

- Existenzgriinder -

Fiir Existenzgriinder wird in den ersten vier Jahren nach
der Griindung des Unternehmens der Kiindigungsschutz
ausgesetzt.

Diese Flexibilisierung fiir diesen besonderen Adressaten-
kreis ist ebenfalls zieladdquat und daher zu unterstiitzen.

Artikel 4: Anderung des Gesetzes iiber Teilzeitarbeit
und befristete Arbeitsvertrige

- Begrenzung des Teilzeitanspruchs -

99



Ausschussdrucksache 15(9)560

Ausschuss fir Wirtschaft und Arbeit

Der Entwurf sieht eine Beschriankung des bisherigen all-
gemeinen Teilzeitanspruchs auf bestimmte Personen-
gruppen vor. Den Teilzeitanspruch sollen die Beschif-
tigten geltend machen konnen, die mindestens ein Kind
unter 12 Jahren oder nach &rztlichen Gutachten pflegebe-
diirftige Angehorigen betreuen. Betriebliche Belange
diirfen dem weiterhin nicht entgegenstehen. Die Teilzeit-
beschiftigung ist auf Wunsch des Arbeitnehmers auf bis
zu 5 Jahre zu befristen. Wenn die Voraussetzungen fiir
den Teilzeitanspruch weiterhin vorliegen, ist bis zu 6
Monate vor Ablauf der Befristung eine Verldngerung
moglich.

Die Begrenzung des Teilzeitanspruchs verdient nach-
driickliche Unterstiitzung. Trotz der Begrenzung auf den
genannten Personenkreis bleibt allerdings eine faktische
Einschrinkung der Beschiftigungschancen insbesondere
junger Frauen bestehen. Denn es zeigt sich immer wieder
neu: Zu weit gehende gesetzliche Anspriiche geraten zum
Nachteil der eigentlich zu Unterstiitzenden.

Nach § 8 Abs. 3 des Entwurfs sollen Arbeitnehmer, die
eine nicht befristete Teilzeitbeschiftigung nach Abs. 1
oder 2 vereinbart haben, bei gleicher Eignung auf
Wunsch bei der spdteren Besetzung eines Vollzeitar-
beitsplatzes bevorzugt beriicksichtigt werden. Die Rege-
lung erscheint in dieser Form nicht ohne Weiteres euro-
parechtskonform. Sie kdnnte kollidieren mit der européi-
schen Teilzeitrichtlinie: Nach § 5 Nr. 3 b der Teilzeit-
richtlinie haben alle Arbeitnehmer einen Anspruch auf
bevorzugte Beriicksichtigung bei der Besetzung einer
Vollzeitarbeitsstelle. Die vorgenommene Beschrinkung
dieses Anspruchs auf Arbeitnehmer, die eine Teilzeitté-
tigkeit nach § 8 Abs. 1 oder 2 des Entwurfs vereinbart
haben, scheint daher problematisch. Um dem Umset-
zungsbediirfnis der Richtlinie Rechnung zu tragen, sollte
daher § 9 TzBfG erhalten bleiben.

Gem. § 8 Abs. 4 des Entwurfs besteht der Teilzeitan-
spruch in Betrieben mit mindestens 15 Arbeitnehmern.
Die Bezugnahme auf den Betrieb statt auf den das Unter-
nehmen (den Arbeitgeber) als kleinere Einheit ist zu be-
grilBen. Dadurch wird der sehr niedrige Schwellenwert
zumindest etwas ertriglicher.

- Pro rata temporis-Grundsatz -

Mit einem neuen § 13 a TzBfG soll einheitlich fiir alle
arbeitsrechtlichen Schwellenwerte der Pro rata temporis-
Grundsatz eingefiihrt werden, sodass Teilzeitbeschéftigte
kiinftig nur noch entsprechend ihrer Arbeitszeit zu be-
riicksichtigen sind. Dabei sollen Beschiftigte mit einer
wochentlichen Arbeitszeit von nicht mehr als 20 Stunden
0,5 und solche mit einer wochentlichen Arbeitszeit von
nicht mehr als 30 Stunden mit 0,75 beriicksichtigt wer-
den. Die Einfithrung des Pro rata temporis-Grundsatzes
fiir alle arbeitsrechtlichen Schwellenwerte verdient unbe-
dingte Unterstiitzung. Allerdings sollte konsequenterwei-
se eine weitere Schwelle fiir Arbeitnehmer, die nicht
mehr als 10 Stunden wochentlich arbeiten, eingefiihrt
werden. Diese sollten nur mit 0,25 beriicksichtigt wer-
den. Diese angemessene und sinnvolle Bewertung galt
bereits bis 1998 auch im Kiindigungsschutzgesetz.

- Befristung ohne besonderen Sachgrund -

Der Gesetzentwurf ersetzt in § 14 Abs. 2 TzBfG das ver-
fehlte Ersteinstellungserfordernis fiir Befristungen ohne
besonderen Sachgrund durch eine Viermonatsfrist zur
Vorbeschiftigung. Diese Neuregelung ist verniinftig und
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deswegen zu unterstiitzen. Um die Beschéftigungschan-
cen bei befristeten Arbeitsverhéltnissen spiirbar zu ver-
bessern, sollte gleichzeitig die Hochstbefristungsdauer
um zwei Jahre oder mehr angehoben werden.

- Erleichterte Befristungen mit flteren Arbeitneh-
mern -

Erleichterte Befristungen sollen gem. § 14 Abs. 3 des
Entwurfs mit Arbeitnehmern ab Vollendung des 50. Le-
bensjahres mdoglich sein.

Diese Neuregelung ist zu begriiien, weil in ihr die drin-
gend notwendige Forderung der Einstellung élterer Ar-
beitnehmer eine deutliche Unerstiitzung erfahrt. Sie muss
allerdings europarechtskonform gestaltet werden.

Kollektives Arbeitsrecht, Tarifautonomie, Betriebs-
verfassung

Artikel 1: Anderungen des Tarifvertragsgesetzes

Arbeitslosen soll nach dem Entwurf wihrend der Probe-
zeit ein untertarifliches Arbeitsentgelt gewéhrt werden
konnen. Dabei wird eine Mindestentgeltgrenze von 10
v.H. unter Tarif festgelegt. Moglicherweise bestehende
verfassungsrechtliche Bedenken wegen eines Eingriffs in
die Tarifautonomie werden durch die Einziehung der
Mindestbegrenzung minimiert. Da das Bundesverfas-
sungsgericht in mehreren Entscheidungen aus dem Sozi-
alstaatsprinzip fiir den Staat die Verpflichtung abgeleitet
hat, Moglichkeiten fiir Beschiftigung zu schaffen, konne
diese Beschrinkung der Tarifautonomie gerechtfertigt
sein. Untertarifliche Entgelte konnen ein wirkungsvoller
Schritt sein, Arbeitslose in Beschéftigung zuriickzufiih-
ren.

In § 4 Abs. 3 TVG soll ausdriicklich bestétigt werden,
dass beim Giinstigkeitsvergleich Beschéftigungsaussich-
ten zu beriicksichtigen sind und eine abweichende Ver-
einbarung als giinstiger gilt, wenn der Betriebsrat und die
Belegschaft mit einer Zweidrittelmehrheit einer solchen
Abweichung zugestimmt haben. Hierin liegt eine wegen
der m.E. verfehlten Rechtssprechung des Bundesarbeits-
gerichts duBerst wichtige Kldrung, die dem richtigen
Versténdnis des Giinstigkeitsprinzips Geltung sichert.

Artikel 2: Anderungen des Betriebsverfassungsgeset-
zes

Es erscheint sinnvoll und angemessen, bei den Vor-
schriften zur Grofe des Betriebsrates und zu den Frei-
stellungen wieder zur Regelung vor 2001 zuriickzukeh-
ren.

Uneingeschriinkt zu unterstiitzen sind erst recht die An-
derungen in § 9 sowie § 38 BetrVG. Danach findet nicht
mehr das ,,Kopfprinzip“, sondern vielmehr das ,,Zeitprin-
zip* bei der Bestimmung der Mitarbeiter Berticksichti-
gung, soweit es um die Grofle des Betriebsrates und der
Zahl der freizustellenden Betriebsratsmitglieder geht.
Dariiber hinaus werden die Auszubildenden aus der Zahl
der zahlenden Arbeitnehmer herausgenommen. Dies wird
die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe fordern. Beide
Regelungen sind zu begriiflen.

Der Entwurf des § 88 a sieht eine kollektive Losung fiir
betriebliche Biindnisse filir Arbeit vor. Hiermit wird eine
zusitzliche, positiv zu bewertende Option zur Durchfiih-
rung beschéftigungssichernder und —f6érdernder betriebli-
cher Biindnisse fiir Arbeit geschaffen, die nicht auf die
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einzelvertragliche Umsetzung angewiesen ist, sondern
allein durch Betriebsvereinbarung erfolgen kann.

In § 99 wird zur Mitbestimmung bei personellen Einzel-
mafBnahmen der Schwellenwert wieder auf den Betrieb
und nicht das Unternehmen bezogen. Dies ist zielfiihrend
und addquat. Entsprechendes gilt fiir die Korrektur in §
111. Besondere Zustimmung, weil fiir die Betriebe von
groler Bedeutung in ihrer Einstellung zur Beschifti-
gungsforderung, verdient die Verschleppungen vorbeu-
gende Fristenregelung in § 113 Abs. 3 des Entwurfs.

Artikel 7: Anderungen des Biirgerlichen Gesetzbu-
ches

§ 613 a BGB

Mit allem Nachdruck zu unterstiitzen ist die Regelung in
§ 613 a Abs. 6, der um einen Satz 3 erginzt wird, wo-
nach das Widerspruchsrecht spétestens mit Ablauf von
sechs Monaten nach dem Betriebsiibergang erlischt. Die
z. Z. noch geltende Fassung in § 613 a BGB fiihrt zu un-
ertraglicher Rechtsunsicherheit.

c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Brii-
derle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, weiterer
Abgeordneter und der Fraktion der FDP: Ent-
wurf eines Gesetzes zur Sicherung betriebli-
cher Biindnisse fiir Arbeit, BT-Drucksache
15/1225

Der FDP-Entwurf befasst sich allein mit der Sicherung
betrieblicher Biindnisse fiir Arbeit und damit nur mit dem
Punkt ,,Kollektives Arbeitsrecht, Tarifautonomie, Be-
triebsverfassung® des Themenkataloges.

Zur Forderung betrieblicher Biindnisse fiir Arbeit schligt
die FDP-Fraktion eine Erginzung des § 4 Abs. 3 TVG
vor. Eine Regelung zu Gunsten des Arbeitnehmers kann
danach dann vorliegen, wenn dieser gegen Aufgabe oder
Einschrinkung einzelner tarifvertraglich geregelter Posi-
tionen die Aufnahme in ein Arbeitsverhdltnis oder den
Verzicht des Arbeitgebers auf betriebsbedingte Kiindi-
gungen erlangt. Von der Gilinstigkeit einer solchen Abre-
de ist nach dem Vorschlag dann auszugehen, wenn der
Arbeitnehmer jederzeit unter Wahrung einer seiner ge-
setzlichen Kiindigungsfrist entsprechenden Ankiindi-
gungsfrist die Tarifbedingungen in Anspruch nehmen
kann oder ihr der Betriebsrat bzw. 75 v.H. der mit einem
entsprechenden Angebot des Arbeitgebers bedachten Ar-
beitnehmer des Betriebs zustimmen.

Dieser Vorschlag verdient grundsétzliche Zustimmung
da — wie oben mehrfach betont — diese dem Giinstig-
keitsprinzip tatsdchlich Rechnung tragenden Vorschriften
den Arbeitnehmern, Betriebsriten und Arbeitgebern die
unabdingbare ,,Luft zum Atmen* sichern kénnen. Durch
den ersten Satz wird sichergestellt, dass betriebliche
Biindnisse fiir Arbeit in jedem Fall in den Giinstigkeits-
vergleich mit einbezogen werden miissen. Der zweite
Satz stellt dariiber hinaus eine Vermutungsregelung fiir
die Giinstigkeit einer Vereinbarung unter bestimmten
Bedingungen auf. Positiv zu bewerten ist, dass sowohl
der Eintritt in ein Arbeitsverhiltnis als auch die Beschéf-
tigungssicherung des bestehenden Arbeitsplatzes erfasst
werden. Auch die beiden Alternativen fiir das Eintreten
der Vermutungsregelung sind nicht zu kritisieren.

d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Hein-
rich L. Kolb, Rainer Briiderle, weiterer Abge-
ordneter und der Fraktion der FDP: Reform des
Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von

mehr Arbeitsplatzen — Vorschlag des Sachver-
standigenrates jetzt aufgreifen, BT-Drucksache
15/430

Dieser FDP-Antrag befasst sich nur mit dem Kiindi-
gungsschutz und damit ausschlieBlich mit dem Punkt
»Individuelles Arbeitsrecht, Kiindigungsschutz*“ des
Themenkataloges.

Nach dem Vorschlag des Antrags soll das Kiindigungs-
schutzgesetz erst ab einer Beschiftigungsdauer von zwei
Jahren und einer Betriebsgrofle von mehr als 20 Arbeit-
nehmern unter Beriicksichtigung des Pro rata temporis-
Prinzips gelten. Die Sozialauswahlkriterien sollen auf
Unterhalt, Lebensalter und Dauer der Betriebszugehorig-
keit begrenzt werden. Ferner soll die Herausnahme von
Leistungstragern erleichtert werden. Der Vorschlag zur
Begrenzung der Sozialauswahl und der Herausnahme
von Leistungstragern aus der Sozialauswahl stimmt mit
dem Gesetzentwurf der Bundesregierung zur Agenda
2010 iiberein und ist mit den dort genannten geringen
Einschrinkungen zu unterstiitzen. Des weiteren beantragt
die FDP eine Ergidnzung von § 23 Abs. 1 KSchG dahin-
gehend, dass ein Optionsmodell ermoglicht wird, in dem
ein Verzicht auf Kiindigungsschutz gegen Zahlung einer
Abfindung vereinbart wird. Diese Vereinbarung soll bei
Abschluss des Arbeitsvertrages getroffen werden kdnnen.
In dieser verpflichtet sich der Arbeitgeber im Gegenzug
fir den Verzicht des Arbeitnehmers auf Kiindigungs-
schutz entweder darauf, eine Abfindung zu zahlen oder
den Arbeitnehmer auf seine Kosten weiter zu qualifizie-
ren. Nicht spezifiziert wird in dem Antrag, ob die Ver-
einbarung bei allen Kiindigungen oder nur bei betriebs-
bedingten Kiindigungen mdglich sein soll.

Klar gegen den an sich diskussionswiirdigen Vorschlag
zur Abfindungsoption spricht jedoch, dass die Vereinba-
rung bereits bei Abschluss des Arbeitsvertrages getroffen
werden muss und zwischen rechtméaBigen und unwirksa-
men Kiindigungen nicht differenziert wird. Da die Ab-
findung in jedem Fall der Kiindigung, also auch bei
rechtméifigen Kiindigungen, gezahlt werde miisste, wiir-
de eine solche Option wohl nur von den wenigen genutzt
werden. Insofern begegnen dem Vorschlag dieselben Be-
denken, wie dem Vorschlag der CDU/CSU.

Ferner fordert die FDP, dass eine generelle Dreiwochen-
frist ab dem Kiindigungstermin fiir jegliche Anspriiche
aus dem Arbeitsverhiltnis eingefiihrt wird. Zudem soll
im SGB III sichergestellt werden, dass die Abfindung
bzw. Qualifizierung nicht Sperrfristen zur Folge hat.

Die vorgeschlagene Erhohung der Schwellenwerte ver-
dient Zustimmung, da allein eine klare und rechtssichere
Verdnderung der Schwellenwerte beschéftigungsférdern-
de Wirkung entfalten kann (s.0.).

e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer
Briiderle, Dr. Heinrich L. Kolb, weiterer Abge-
ordneter und der Fraktion der FDP: Rahmenbe-
dingungen fiir einen funktionsfihigen Arbeits-
markt, BT-Drucksache 15/509

Dauer des Anspruchs auf Arbeitslosengeld und
andere Anderungen im SGB Il

Mit Blick auf die derzeit miserable Situation auf dem
deutschen Arbeitsmarkt ist es naheliegend, einen umfas-
senden Antrag fiir Reformen zur Flexibilisierung des Ar-
beitsmarktes vorzulegen, wie es die FDP-Fraktion getan
hat. Die Vorschlige umfassen nicht allein Anderungen
beim Arbeitslosengeld und der Arbeitslosenversicherung.
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Sie fordern auch die Neuausrichtung arbeitsmarkt-
politischer MaBinahmen und deren Evaluierung, die Zeit-
arbeit, das Tarifvertrags- und das Kiindigungsschutzrecht
sowie eine Reform der Bundesanstalt fiir Arbeit. Auf alle
darin enthaltenen Vorschldge einzugehen, erscheint mir
aus verschiedenen Griinden nicht sinnvoll.

Hervorzuheben ist aber m.E., dass die Zielrichtung be-
ziiglich der Verkiirzung der Bezugsdauer beim Arbeitslo-
sengeld aus den oben i.E. beschriebenen Griinden richtig
ist.

Zeitarbeit

Auch die Neuausrichtung zur Zeitarbeit erscheint zutref-
fend und konsequent. Allerdings sind die bereits im gel-
tenden Gesetz geregelten Punkte genauer zu beriicksich-
tigen.

Individuelles Arbeitsrecht, Kiindigungsschutz,
Teilzeitanspruch und Befristungen

- Kiindigungsschutz -

Da auch in diesem Antrag das Optionsmodell wie in der
0.g. Drucksache 15/430 vorgeschlagen wird, kann inso-
weit auf die obige Bewertung verwiesen werden. Ebenso
wie in o. g. Drucksache wird eine Heraufsetzung der
Schwellenwerte sowie eine Konkretisierung der Sozial-
auswahlkriterien vorgeschlagen. Ferner identisch mit
dem o. g. Antrag wird eine einheitliche Klagefrist von
drei Wochen fiir alle Anspriiche aus dem Arbeitsverhélt-
nis gefordert. Insofern kann ebenfalls auf die diesbeziig-
lichen Ausfithrungen Bezug genommen werden.

- Teilzeit- und Befristungsgesetz -

Die FDP pléddiert fiir die Aufhebung des Teilzeitan-
spruchs und eine verstirkte Forderung von Teilzeit auf
freiwilliger Basis.

Bei den Befristungen ohne besonderen Sachgrund fordert
die FDP-Fraktion eine Erhohung der Befristungsdauer
auf bis zu vier Jahre und eine Authebung des Erstein-
stellungspostulats. Zudem sollen geringfiigig beschéftigte
Arbeitnehmer nicht mehr in den Geltungsbereich des
Teilzeit- und Befristungsgesetzes fallen. Diese Antrége
sind insgesamt zu begriilen. Insbesondere die Aufhebung
des gesetzlichen Teilzeitanspruchs entspricht den Be-
diirfnissen des atmenden Arbeitsmarktes.

Kollektives Arbeitsrecht, Tarifautonomie, Betriebs-
verfassung

- Tarifrecht -

Das Giinstigkeitsprinzip soll gesetzlich ,neu definiert*
werden. Kiinftig soll auch ein geringerer Lohn oder eine
langere Arbeitszeit fiir den Erhalt oder die Erschaffung
eines neuen Arbeitsplatzes giinstiger sein, wenn der Be-
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triebsrat oder 75 v.H. der abstimmenden Mitarbeiter des
Unternehmens zugestimmt haben.

Wie bereits mehrfach (s.0.) betont, entspricht dieses Ver-
stindnis des Glinstigkeitsprinzips allein den sich aus der
Verfassung ergebenden Recht der unmittelbaren Parteien
am Arbeitsmarkt (Arbeitnehmer und Arbeitgeber). Inso-
fern ist der Vorschlag nicht eine Neudefinition, sondern
eine Konkretisierung bzw. Bestitigung durch den Ge-
setzgeber.

Daher kann auch hier nur nachdriicklich die Richtigkeit
dieses Ansatzes unterstrichen werden.

- Betriebsverfassungsgesetz -

Zu den vorgeschlagenen Regelungen i.R. des BetrVG ist
hervorzuheben:

Die Schwellenwerte zur Wahl eines Betriebsrates und zur
Zahl bzw. zur Freistellung der Betriebsratsmitglieder
nach oben anzuheben, wiirde als ein signifikant beschéf-
tigungsforderndes Signal auf dem Arbeitsmarkt empfun-
den.

Die Einschitzung des § 77 Abs. 3 BetrVG erscheint
rechtlich und auch hinsichtlich der zu befiirchtenden Fol-
gewirkungen in den Betrieben als sehr problematisch und
ist daher nicht zu beflirworten.

Die die betrieblichen Abldufe zeitlich und inhaltlich ent-
lastenden Regelungen in § 87 und §§ 111 f. BetrVG wi-
ren ein richtiger und wichtiger Schritt. Dies gilt entspre-
chend beziiglich des Eingangsstellenverfahrens. Denn der
Prozess der betrieblichen Mitbestimmung muss dringend
beschleunigt werden, da derzeit wertvolle Zeit bei den er-
forderlichen beschiftigungsfordernden Neuausrichtungen
verloren geht.

Diisseldorf, den 30.07.2003

Dr. Heinrich Klosterkemper

Rechtsanwalt
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fur die Offentliche Anhérung am 8. September 2003 in Berlin zu

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204

b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU

Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (ArbRModG),

Drs. 15/1182

c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Buindnisse fir Arbeit, Drs.15/1225
d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Bruderle,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen
— Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430
e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Brtiderle, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Rahmenbedingungen fir einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Hartmut Baumer, Unternehmensberater/Richter am Arbeitsgericht a.D.

Dauer des Anspruchs auf Arbeitslosengeld und
Anderungen im SGB il

Der Gesetzentwurf der Regierungsfraktionen und der der
CDU/CSU Fraktion unterscheiden sich hinsichtlich der
Kiirzung der Dauer des Bezugs von Arbeitslosengeld
nicht wesentlich. Beide Entwiirfe gehen davon aus, dass
die bisherige Hochstdauer von 32 Monaten auf hochstens
18 Monate begrenzt werden muss. Der Entwurf der Re-
gierungsfraktionen sieht eine Regelleistungsdauer von 12
Monaten nach zwei Jahren Versicherungspflichtverhilt-
nissen und eine Erhéhung auf 15 bzw. 18 Monate nach
30 bzw. 36 Monaten Versicherungspflichtverhdltnis und
gleichzeitiger Vollendung des 55. Lebensjahres vor.

Demgegeniiber soll nach dem Entwurf von CDU/CSU
ein 12-monatiger Bezug erst nach 10 Jahren Versiche-
rungspflichtverhiltnis eintreten, eine Erhéhung auf 15
bzw. 18 Monate ist nach 15 bzw. 25 Jahren Versiche-
rungspflichtverhiltnis gegeben ohne dass es auf das Alter
des Berechtigten ankommt.

Die vorgesehen Kiirzung der Dauer des Leistungsbezugs
entspricht den Vorstellungen fast aller wissenschaftlichen
Institute und denen des Sachverstdndigenrates. Die Vor-
schldge sind zu begriilen, weil sie direkt zur Senkung
von Sozialausgaben fiihren und negative Leistungsan-
reize durch zu lange Gewdhrung von Arbeitslosengeld
aufheben. Das von allen Fraktionen benannte Ziel der
Senkung der Lohnnebenkosten kann nur durch Ein-

schrinkungen auf der Ausgabenseite erreicht werden.
Die Kiirzung der Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes ist
ein Schritt in diese Richtung.

Die Kiirzung der Bezugsdauer kann sich auch positiv auf
das Bemiihen des einzelnen auswirken, eine neue Be-
schiftigung binnen moglichst kurzer Frist anzunehmen
und damit einer ldngeren Arbeitslosigkeit mit ihren
schwierigen sozialen Folgen entgegenwirken. Allerdings
héngt dies auch von der allgemeinen Situation am Ar-
beitsmarkt und der Verbesserung der Vermittlungslei-
stungen der BA ab.

Angesichts der groflen Probleme am Arbeitsmarkt insbe-
sondere fiir dltere Arbeitnehmer ist die Verldngerung der
Bezugsdauer auf 15 bzw. 18 Monate fiir langfristig versi-
cherungspflichtig Beschiftigte iiber 55 Jahre gerechtfer-
tigt und sozial zu begriiBen. Dabei verdient der Vor-
schlag der Regierungsfraktionen den Vorzug gegeniiber
demjenigen der CDU/CSU, weil er praziser auf die Al-
tersstruktur und damit den Problemfokus abstellt. Ein e
45 jahrige Person, die 25 Jahre Versicherungspflichtzei-
ten aufweist, ist weniger schutzwiirdig als eine 55 jih-
rige, die im Augenblick der Anspruchsentstehung nur 15
Pflichtversicherungsjahre nachweisen kann.

Der Vorschlag der CDU/CSU-Fraktion im ersten Kalen-
dermonat den Anspruch allgemein um 25% aber nicht
unter das Sozialhilfeniveau abzusenken, leuchtet jenseits
der verfassungsrechtlichen Fragen nicht ein. Ob lediglich
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eine kurze Arbeitslosigkeit gegeben ist, wird in aller Re-
gel erst ex post zu beurteilen sein. Es ist aber eine unbe-
streitbare Tatsache, dass gerade die ersten Wochen und
Monate fiir Arbeitslose die grofiten finanziellen Umstel-
lungsprobleme mit sich bringen. Wenn man dann noch in
Rechnung stellt, dass erste Auszahlungen der BA nicht
selten um Wochen ja Monate verspitet erfolgen, macht
dieser Vorschlag doppelt keinen Sinn.

Zu begriien ist demgegeniiber der Vorschlag einer
schrittweisen Beitragssenkung zur Arbeitslosenversiche-
rung im CDU/CSU-Entwurf und in dem Antrag der
FDP.

Wenn die Ausgaben gesenkt werden, muss dies mittel-
fristig zu einer Senkung auch der entsprechenden
Lohnnebenkosten fiihren.

Voraussetzung ist hierzu allerdings der erfolgreiche
Umbau der BA zu einer effizienteren und effektiveren
Dienstleistungsagentur, in der die Versicherungslei-
stungen, also das ALG, deutlich organisatorisch von
den iibrigen politisch gewollten Leistungen der BA
getrennt werden. Diese miissen besonders hinsichtlich
ihrer Finanzierung fiir die Allgemeinheit erkennbar
und transparent sein.

Zeitarbeit

Im Entwurf der Regierungsfraktionen ist das Thema
Zeitarbeit nicht aufgegriffen worden.

Der Entwurf der CDU/CSU und der Antrag der FDP,
BT-Drucksache 15/590 sehen in unterschiedlicher Form
eine Authebung bzw. zeitliche Einschréinkung des Zwan-
ges zu gleichen Arbeitsbedingungen und gleichem Ar-
beitsentgelt von Leiharbeitnehmern und den im Ent-
leiherbetrieb direkt beschéftigten vergleichbaren Arbeit-
nehmern vor.

Dem Vorschlag der CDU/CSU fiir eine lingere Uber-
gangsphase ist zuzustimmen. Eine sofortige Gleichstel-
lung — bei Einstellung von Arbeitslosen nach nur 6 Wo-
chen erfolgende Anpassungspflicht — verteuert die Zeit-
arbeit erheblich und mindert das Potential zur Schaffung
von Beschiéftigung. Angesichts der Fluktuation in den
Beschiiftigungsverhéltnissen mit Zeitarbeit erscheint al-
lerdings eine sechsmonatige Ubergangsfrist ausreichend.

Individuelles Arbeitsrecht, Kiindigungsschutz, Teil-
zeitanspruch und Befristungen

Ein zentrales Element aller vorgelegten Entwiirfe und
Antrige stellt eine Einschrinkung bzw. Ergidnzung des
geltenden Kiindigungsschutzes nach dem KSchG. dar.
Inhaltlich geht es im wesentlichen um eine Anderung der
Geltungsschwelle, eine Konkretisierung des Begriffs der
Sozialauswahl, eine vereinfachte Abfindungsvereinba-
rung, eine Verldngerung der individuellen Anwendungs-
voraussetzungen des KSchG und eine Bereinigung der
Ausschlussfristen zur Klageerhebung gegen Kiindigun-
gen.

Insbesondere die relativ niedrige Schwelle von mehr als
fiinf Arbeitnehmern im Betrieb zur generellen Geltung
des Kiindigungsschutzes wird als Einstellungshemmnis
in Kleinbetrieben angesehen. Dariiber hinaus will die
FDP die individuelle Geltung des Kiindigungsschutzes
erst nach zweijdhriger Betriebszugehorigkeit statt wie
bisher nach sechs Monaten beginnen lassen.

Wiéhrend die Regierungsfraktionen den Schwellwert von
mehr als fiinf Beschéftigten nach bestehendem Recht be-
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stehen lassen, gleichzeitig aber neu befristet eingestellte
Mitarbeiter nicht mitzdhlen wollen, pladieren CDU/CSU
und FDP fiir einen neuen einheitlichen Schwellenwert
von 20 Mitarbeitern.

Beide Losungen vermdgen nicht zu iiberzeugen.

Die Vorschlage der Oppositionsfraktionen dehnen die
Begrifflichkeit des Kleinbetriebes zu sehr aus. Eine 6ko-
nomisch wie rechtlich vertretbare Ungleichbehandlung
der Beschiftigten mit und ohne sozialen Schutz beziig-
lich der Kiindigungen ist bei der Groenordnung von 20
Mitarbeitern nicht mehr zu erkennen.

Der Entwurf der Regierungsfraktionen hingegen lisst ei-
ne dauerhafte Planungssicherheit vermissen. Zum einen
kann nicht ausgeschlossen werden, dass in bestimmten
Branchen ein bewusstes Ausweichen auf eine gro3e Zahl
von befristeten Beschéftigungsverhdltnissen zur Umge-
hung des Kiindigungsschutzes erfolgt. Zum anderen ver-
schiebt die vorgesehene Regelung die Schwellenwert-
problematik in gewisser Weise auf die Zeitschiene. Denn
Befristungen sind mit Ausnahme von Existenzgriindun-
gen nur fiir zwei Jahre moglich. Der Unternehmer sieht
sich dann nach zwei Jahren vor das Problem gestellt, das
Personal auszuwechseln, um ein ,,Hiniibergleiten” in den
Kindigungsschutz zu vermeiden. Trotz der grundsitzli-
chen Problematik von festen Schwellenwerten, die sich
immer wieder theoretisch als Einstellungshindernis aus-
wirken kOnnen oder als solche bezeichnet werden, ist
deshalb ein fester Schwellenwert mit beispielsweise mehr
als10 Mitarbeiter vorzuziehen.

Die Vorschlidge zur Vereinfachung der Regelungen zur
Sozialauswahl im Entwurf der Koalitionsfraktionen wie
der CDU/CSU sind zu begriiBen. Dies schlieit die ar-
beitsgerichtliche Uberpriifbarkeit kollektiver Festlegun-
gen auf grobe Unbilligkeit und die Herausnahme von
Leistungstragern mit ein, da so schneller und effektiver
Rechtssicherheit geschaffen und notwendigen unterneh-
merischen Belangen besser als im geltenden Recht nach-
gekommen wird.

Die Regelungen zur Vereinfachung von Abfindungszah-
lungen bei betriebsbedingten Kiindigungen unter Ver-
zicht auf die Erhebung einer Kiindigungsschutzklage ge-
hen in die richtige Richtung, sind aber sowohl im
SPD/Griine wie im CDU/CSU Entwurf zu biirokratisch
gehalten. Wenn wirklich Rechtssicherheit und Planbar-
keit geschaffen werden soll, muss eine klare Regelung
mindestens den Arbeitgeber binden. Denn einzelvertrag-
lich ist auch jetzt schon eine sog. Abfindungsvereinba-
rung vor oder wihrend eines Kiindigungsschutzprozesses
moglich. Um die Prozessrisiken zu vermeiden, die Ar-
beitsgerichte zu entlasten und die Planbarkeit zu erhohen,
sollte daher lediglich dem Arbeitnehmer ein Wahlrecht
zwischen Kiindigungsschutzklage oder Abfindung in der
in den Entwiirfen vorgesehenen Hoéhe eingerdumt wer-
den.

Die Bereinigung der unterschiedlichen Ausschlussfristen
zur Erhebung einer Kiindigungsschutzklage ist aus-
driicklich zu begrii3en.

Soweit der Gesetzentwurf der CDU/CSU eine weitge-
hende Riicknahme der Rechte der Arbeitnehmer auf
Teilzeitbeschiftigung nach dem Gesetz iiber Teilzeitar-
beit und befristete Arbeitsvertridge fordert, ist dies zu-
mindest zum derzeitigen Zeitpunkt abzulehnen. Die An-
wendungsperiode dieser neuen Mdglichkeit, die Arbeits-
zeiten individueller zu gestalten und damit auch Be-
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schiftigungsmdglichkeiten fiir andere Arbeitnehmer zu
schaffen ist zu kurz, um heute eine so weitreichende
Riicknahme als gerechtfertigt anzusehen. Die Rechte der
Arbeitnehmer auf Teilzeitbeschéftigung fiihren zwar in
vereinzelten Féllen zu betrieblichen Umstellungsproble-
men. Andererseits ist aber nicht zu leugnen, dass es ge-
niigend Beispiele fiir flexible Unternehmen gibt, die mit
den aufgeworfenen Fragen relativ problemlos umgehen
konnen. Flexibilitit muss im Augenblick von allen ge-
fordert werden. Gerade im Bereich der Teilzeit, die auch
wichtigen familienpolitischen Forderungen entspricht, ist
in Deutschland nach wie vor ein mentales Nachholbe-
diirfnis zu konstatieren. Ob daher im einzelnen Korrektu-
ren am Teilzeitgesetz vorzunehmen sind, wird nach einer
langeren Evaluationsperiode mit belastbaren Ergebnissen
zu entscheiden sein.

Zusammenfassung: Es ist derzeit verfriiht iiber eine
weitgehende Riicknahme der Rechte der Arbeitnehmer/
Innen auf Teilzeitbeschéftigung zu entscheiden. Allen-
falls kommen nach einer ldngeren Evaluationsphase ein-
zelne kleiner Korrekturen in Betracht.

Kollektives Arbeitsrecht, Anderung des Tarifver-
tragsgesetzes und des Betriebsverfassungsgeset-
zes

Den Entwiirfen der CDU/CSU-Fraktion BT-Drucksache
15/1182 sowie der FDP-Fraktion BT-Drucksache
15/1225 geht es in erster Linie um die rechtliche Absi-
cherung der bereits in der Praxis umgesetzten betriebli-
chen Biindnisse fiir Arbeit, welche unter selbst auferleg-
ter Einschrankung von tarifvertraglichen Rechten zu Ar-
beitsplatzgarantien seitens des Arbeitgebers abzielen. Der
Entwurf der Regierungsfraktion thematisiert dieses Pro-
blem nicht.

Die Schaffung rechtlicher Grundlagen fiir solche Biind-
nisse flir Arbeit sind in der Tendenz zu begriilen, da die
aktuell bestehenden Vereinbarungen von den Tarifver-
tragsparteien in der Regel erwiinscht oder zumindest ge-
duldet, momentan jedoch kontra legem abgeschlossen,
werden.

Eine Ignorierung dieser Entwicklung wiirde, wie von den
genannten Entwiirfen richtig erkannt, zum weiteren Ab-
bau von Arbeitspldtzen fiithren.

Angesichts der bestehenden Rechsprechung des Bundes-
arbeitsgerichtes, scheint, wie von den Antragstellern be-
gehrt, die Erweiterung der in § 4 Abs.2 verankerten Ratio
des Giinstigkeitsprinzips fiir den Arbeitnehmer erscheint
als der geeignete Weg, um zukiinftige Beschaftigungssi-
cherungsabreden, kollektivrechtliche Anerkennung zu
verschaffen.

Die im Entwurf der CDU/CSU-Fraktion vorgesehene
2/3-Zustimmung der Beschéftigten zu derartigen Biind-
nissen fiir Arbeit scheint zu hoch angesetzt und sollte
durch eine niedrigere Quote ersetzt werden. Alternativ
sollte jedoch auch eine Regelung zum Tragen kommen,
die eine 2/3-Mehrheit des Betriebsrates vorsieht.

Zudem wird ein Widerspruchsrecht der Tarifvertrags-
parteien vorgesehen, wodurch ein ausreichender Schutz
im Sinn der Arbeitnehmer gewihrleistet scheint.

Der Vorschlag der CDU/CSU - Unionsfraktion hinsicht-
lich der Anderung des Tarifvertragsgesetzes zugunsten
einer untertariflichen Einstellung von Arbeitslosen ist als
falsches Signal abzulehnen. Eine solche Entwicklung fl4-
chendeckender Natur kann zur Gefdhrdung des sozialen
Friedens fithren. Zudem sind die Vorteile einer solchen
Offnungsregelung fiir die Entlastung des deutschen Ar-
beitsmarktes nicht hinreichend deutlich sichtbar. Zudem
besteht die Moglichkeit bestehende tarifliche Vereinba-
rungen dauerhaft zu unterlaufen. Die Ableitung einer sol-
chen Klausel aus der Rechtsprechung des Bundesverfas-
sungsgerichtes zum Sozialstaatsprinzip und der daraus
auferlegten Verpflichtung des Staates Moglichkeiten zur
Beschiftigung zu schaffen und somit Eingriffe in die Ta-
rifautonomie zu legitimieren, ist als zu weit anzusehen

gez. Hartmut Bdumer
Geschiftsfihrer,
Richter am Arbeitsgericht a.D.
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a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204

b)
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Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (ArbRModG),

Drs. 15/1182

c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Buindnisse fir Arbeit, Drs.15/1225
d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Bruderle,

weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen

— Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430

e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Brtiderle, Dr. Heinrich L. Kolb,

weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Rahmenbedingungen fir einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Jurgen Gneiting, Richter am Arbeitsgericht Stuttgart

. Zusammenfassung

Die
aus

folgende schriftliche Stellungnahme beschrinkt sich
zeitlichen Griinden auf die vorgeschlagenen Ande-

rungen im Individualarbeitsrecht und damit zusammen-

hén

gende Regelungen im Arbeitsforderungsrecht. Zu-

sammenfassend sind folgende wesentliche Aussagen
hervorzuheben:

L.
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Bei der Begrenzung der Kriterien der Sozialauswahl
in § 1 Abs. 3 Satz 1 KSchG sollte als viertes Kriteri-
um die Schwerbehinderung aufgenommen werden.

Die von der Regierungskoalition vorgeschlagene Re-
gelung des § 1 a KSchG erleichtert Abfindungsrege-
lungen bei betriebsbedingten Kiindigungen und fiihrt
zur Vermeidung von Kiindigungsschutzprozessen.
Sie geht aber nicht weit genug. Erforderlich wire,
wie vom Bundeskanzler in seiner Regierungserkla-
rung zur Agenda 2010 gefordert, ein echtes Wahl-
recht, nach dem sich der Arbeitnehmer nach Aus-
spruch einer betriebsbedingten Kiindigung zwischen
der Klage auf Weiterbeschiftigung und einer gesetz-
lich definierten Abfindung entscheiden kann.

Die von der Fraktion der CDU/CSU vorgeschlagene
Option der Vereinbarung eines Verzichts des Arbeit-
nehmers auf die Geltendmachung des Kiindigungs-
schutzes, ermoglicht dem Arbeitgeber bei Beginn des
Arbeitsverhidltnisses eine Vertragsgestaltung durch-

zusetzen, die seinem alleinigen Vorteil dient. Der Ar-
beitnehmer erwirbt nach dem Gesetzentwurf bei Ver-
zicht auf den Bestandsschutz des Kiindigungsschutz-
gesetzes keinen unbedingten Abfindungsanspruch.
Eine Sozialabfindung soll er nur dann erhalten, wenn
sich der Arbeitgeber entscheidet, den Arbeitnehmer
ohne hinreichende Griinde unter Verstofl gegen § 1
KSchG zu entlassen. Ohne sachlichen Grund fiihrt
der Vorschlag zudem zu einer Aushohlung der Sozi-
alplanpflichtigkeit betriebsbedingter Kiindigungen
bei Betriebsédnderungen.

. Die beabsichtigte Einflihrung einer allgemeinen Kla-

gefrist ist zu begriiBen. Die Berufung auf die For-
munwirksamkeit einer Kiindigung sollte jedoch hier-
von ausgenommen werden, da sonst die positive, be-
friedende Wirkung des Schriftformerfordernisses fiir
Kiindigungen verloren ginge und eine Vielzahl iiber-
fliissiger Prozesse provoziert wiirde.

. Bei der Anderung der Kleinbetriebsklausel in § 23

Abs.1 KSchG sollte die Zahl der bei der Ermittlung
der Beschiftigtenzahl unberiicksichtigt bleibenden
befristeten Arbeitsverhéltnisse begrenzt werden.

. Das Verbot der sachgrundlosen Befristung eines Ar-

beitsverhdltnisses bei einer Vorbeschéftigung sollte
zeitlich eingeschrankt werden. Eine Befristung sollte
nur innerhalb einer Karrenzeit von 12 Monaten aus-
geschlossen bleiben.
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7.

Bei der Erleichterung befristeter Einstellungen fiir
Existenzgriinder sollte bei der Definition des Anwen-
dungsbereiches der Fall ausgeschlossen werden, dass
seit langem bestehende Betriebe von einem neu ge-
griindeten Unternehmen iibernommen werden.

In das Dritte Buch des Sozialgesetzbuchs sollte, wie
von der Fraktion der CDU/CSU vorgeschlagen, eine
Regelung aufgenommen werden, die klar stellt, dass
die Inanspruchnahme einer gesetzlich definierten Ab-
findung keine Sperrzeit beim Bezug von Arbeitslo-
sengeld auslost.

Individuelles Arbeitsrecht

1. Beschrankung der Sozialauswahl auf Be-
triebszugehorigkeit, Lebensalter und Unter-
haltspflicht, § 1 Abs. 3 Satz 1 und Abs. 4
KSchG n.F.

a) Die Beschrinkung der Sozialauswahl auf ein-
zelne aufgefiihrte Kriterien ist zur Schaffung
von mehr Rechtssicherheit und der besseren
Handhabbarkeit der Sozialauswahl geeignet.
Kinftig kann sich danach ein Arbeitnehmer
nicht mehr darauf berufen, der Arbeitgeber habe
andere soziale Gesichtspunkte nicht beriick-
sichtigt. Allerdings ist es dem Arbeitgeber auch
nach der Neuregelung, wie in der Begriindung
des Gesetzentwurfs zutreffend ausgefiihrt, nicht
verwehrt, weiter soziale Gesichtspunkte in die
Auswahlentscheidung mit einzubeziehen, so-
weit auch die in § 1 Abs. 3 Satz 1 KSchG n.F.
aufgefiihrten Kriterien ausreichend beriicksich-
tigt werden.

b) Meines Erachtens sollte aber zu den Kriterien
Betriebszugehorigkeit, Lebensalter und Unter-
haltspflichten als zwingend zu beriicksichtigen-
des viertes Kriterium die ,,festgestellte Schwer-
behinderung® hinzugefiigt werden.

Soweit in der Gesetzesbegriindung der Regie-
rungskoalition ausgefiihrt wird, der bisherige
Schutz bei Schwerbehinderten bliebe trotz der
vorgesehenen Neuregelung erhalten, trifft dies
nicht zu. Bislang war eine bestehende Schwer-
behinderung bei der Auswahl der zu kiindigen-
den Mitarbeiter stets zu beriicksichtigen (vgl.
die Gesetzesbegriindung in BT-Drucks. 14/45,
S. 52). Der besondere Schutz des Schwerbehin-
dertenrechts beinhaltet lediglich einen Schutz
vor Kiindigungen, die durch die Schwerbehin-
derung bedingt sind. Ein zusétzlicher Schutz bei
der Sozialauswahl ist jedoch aufgrund der au-
Berordentlichen Schwierigkeiten von Schwer-
behinderten auf dem Arbeitsmarkt geboten.
Aufgrund ihrer besonderen Probleme eine neue
Arbeitsstelle zu finden, trifft sie eine betriebs-
bedingte Kiindigung besonders hart. Der Ge-
setzgeber ist zwar nicht verpflichtet, wegen Art.
3 Abs. 3 Satz 2 GG aber zur Verwirklichung
des objektiven Gehaltes des grundrechtlichen
Benachteiligungsverbots Behinderter gehalten,
eine Regelung zu treffen, die die besondere
Schutzbediirftigkeit von Schwerbehinderten bei
der Sozialauswahl angemessen beriicksichtigt.
SchlieBlich ist die Aufnahme des Kriteriums
Schwerbehinderung auch angezeigt, weil sonst
aufgrund der von der Regierungskoalition beab-

sichtigten Neufassung von § 1 Abs. 4 KSchG
auch bei durch Tarifvertrag oder Betriebsver-
einbarung festgelegten Auswahlrichtlinien die
Beriicksichtigung des Kriteriums Schwerbehin-
derung ausgeschlossen wiére.

Der Zweck der Eingrenzung der bei der Sozial-
auswahl zu beriicksichtigenden Kriterien, die
Gewihrleistung einer sicheren Beurteilung der
Sozialauswahl durch den Arbeitgeber durch
leicht feststellbare Kriterien, kann dadurch
Rechnung getragen werden, dass die Beriick-
sichtigung einer Schwerbehinderung auf bereits
behordlich festgestellte Behinderungen (§ 69
Abs. 1 Satz 1 SGB IX) begrenzt wird.

2.Gesetzlicher Abfindungsanspruch — Verzicht
der Arbeitnehmer auf Kiindigungsschutz, § 1
a KSchG n.F.

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und Biindnis
90/Die Griinen

Nach dem Gesetzentwurf der Regierungskoali-
tion soll der Arbeitnehmer im Falle einer be-
triebsbedingten Kiindigung einen Anspruch auf
Abfindung erwerben, wenn er keine Kiindi-
gungsschutzklage erhebt und der Arbeitgeber
die Kiindigung im Kiindigungsschreiben auf
dringende betriebliche Griinde gestiitzt sowie
auf die Abfindung hingewiesen hat.

Die geplante Regelung ist geeignet, Kiindi-
gungsschutzprozesse zu vermeiden. Sie reicht
aber nicht weit genug. Erforderlich wire, wie
auch vom Bundeskanzler Gerhard Schroder in
der Regierungserkldrung zur Agenda 2010 am
14.03.2003 gefordert, eine Regelung, in der der
Arbeitnehmer bei betriebsbedingten Kiindigun-
gen zwischen der Klage auf Weiterbeschifti-
gung und einer gesetzlich festgelegten Abfin-
dungsregelung wéhlen kann.

aa) Die von der Regierungskoalition geplante
Regelung fiihrt ein gesetzlich definiertes
Verfahren zur Vermeidung von Kiindi-
gungsschutzprozessen bei betriebsbedingten
Kindigungen ein. Sie stellt gegeniiber der
jetzigen Rechtslage klar, dass der Arbeitge-
ber ohne VerstoBl gegen den arbeitsrechtli-
chen Gleichbehandlungsgrundsatz die Zah-
lung einer Abfindung davon abhingig ma-
chen kann, dass der Arbeitnehmer eine
Kiindigungsschutzklage nicht erhebt. Bei
einer angestrebten  Abfindungsregelung
muss der Arbeitnehmer unter den Voraus-
setzungen des § 1 a KSchG n.F. nicht mehr
einen Abwicklungsvertrag mit dem Arbeit-
geber abschlieBen. Um sich fiir den Abfin-
dungsanspruch zu entscheiden, geniigt das
passive Verstreichen der Klagefrist des § 4
KSchG. Auch wenn die Arbeitsvertrags-
parteien das Ergebnis einer Abfindungsre-
gelung ebenso nach der derzeit geltenden
Rechtslage erreichen konnen, ist die ge-
plante Regelung geeignet, dieses Ergebnis
auf einfacherem Wege zu ermoglichen.

bb)Meines Erachtens sollte die vorgeschlagene
Abfindungsregelung nicht auf betriebsbe-
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dingte Kiindigungen begrenzt bleiben, son-
dern auch bei personenbedingten Kiindi-
gungen fiir anwendbar erkldrt werden. We-
der fiir Arbeitgeber noch fiir Arbeitnehmer
ergebe sich hieraus ein Nachteil. Der Ar-
beitnehmer wiirde zu nichts gezwungen.
Ihm wiirde lediglich auch fiir diesen Fall bei
einer vom Arbeitnehmer unverschuldeten
Kiindigung ermdglicht, auf die gesetzlich
standardisierte Abfindungsregelung zuriick-
zugreifen. Gerade bei krankheitsbedingten
Kiindigungen als die hdufigste Form der
personenbedingten Kiindigungen besteht oft
ein Interesse des Arbeitgebers eine Sozial-
abfindung anzubieten. Nicht selten sind
Krankheitszeiten durch Belastungen am Ar-
beitsplatz mitverursacht. Die Kiindigungs-
schutzprozesse sind bei Einholung drztlicher
Sachverstidndigengutachten besonders lang-
wierig und das Ergebnis dieser Gutachten
und damit der Ausgang des Prozesses fiir
den Arbeitgeber schwer vorhersehbar.

Meines Erachtens sollte zudem in § 1 a Abs. 2

KSchG n.F. klarer gestellt werden, dass es
sich bei der dort normierten Hohe der Sozi-
alabfindung um dispositives Recht handelt.
Auch wenn der Arbeitgeber im Kiindi-
gungsschreiben statt 0,5 Monatsgehilter pro
Beschiftigungsjahr ausdriicklich eine hohe-
re oder eine niedrigere Abfindung anbietet,
wird § 1 a Abs. 1 KSchG n.F. anwendbar
bleiben. Es wird daher empfohlen § 1 a Abs.
2 KSchG n.F. dahingehend zu formulieren,
dass er lautet:

,Die Héhe der Abfindung betrigt im
Zweifel 0,5 Monatsverdienste fiir jedes
Jahr des Bestehens des Arbeitsverhilt-
nisses soweit nicht ein anderer Betrag
angeboten wurde. “

cc) Die von der Regierungskoalition geplante

Regelung geht jedoch nicht weit genug. Sie
bietet keinen ausreichenden Anreiz flir Ar-
beitgeber eine Abfindung anzubieten und
fir Arbeitnehmer eine solche Abfindung
anzunehmen statt einen Kiindigungsschutz-
prozess zu fithren. Um ohne Abbau des ge-
setzlich gesicherten Bestandsschutzes die
Nachteile der derzeitigen gesetzlichen Re-
gelung auszurdumen, wire ein echter ge-
setzlicher Anspruch des Arbeitnehmers auf
eine Sozialabfindung bei betriebsbedingter
Kiindigung erforderlich, bei gleichzeitiger
Reduzierung unkalkulierbarer Annahmever-
zugsrisiken flir Arbeitgeber bei Bestands-
schutzprozessen.

Die derzeitig einseitig auf Bestandsschutz
ausgerichtete gesetzliche Regelung bringt
gravierende Nachteile mit sich:

- Der nach der gesetzlichen Konzeption des
Kiindigungsschutzgesetzes  vorgesehene
Bestandsschutz ist zu unflexibel und wird
den Interessen der Arbeitsvertragsparteien
nicht gerecht. Auch Arbeitnehmer haben,
selbst wenn sie ungerechtfertigt gekiindigt

wurden, in den meisten Fillen kein Inter-
esse, einen Kiindigungsschutzprozess iiber
eine Prozessdauer von 18 bis 24 Monaten
durch zwei Instanzen zu fiihren, um nach
Abschluss des Prozesses eine Riickkehr in
den Betrieb mit einem dann mdglicherwei-
se schwer ertriglichen Betriebsklima zu
erzwingen. Erhebt der Arbeitnehmer Kiin-
digungsschutzklage wird derzeit nur in
weniger als 5 % aller Fille eine Weiterbe-
schéftigung erreicht. Am chesten gelingt
dies noch, wenn der Arbeitgeber aufgrund
einer offenen Aussprache in einem schnel-
len Giitetermin die Kiindigung zurlick-
nimmt. Die Quote einer erzwungenen
Weiterbeschéftigung nach rechtsunwirksa-
mer Kiindigung ist verschwindend gering
und im Wesentlichen auf den 6ffentlichen
Dienst und Grofbetriebe beschrinkt.

Der Kiindigungsschutzprozess wird entge-
gen der auf dem Bestandsschutz ausge-
richteten gesetzlichen Konzeption in den
meisten Fillen lediglich gefiihrt, um eine
Sozialabfindung zu erzielen. Eine solche
Diskrepanz zwischen gesetzlicher Kon-
zeption und eines Schutzgesetzes und sei-
ner Umsetzung ist in der bundesweiten
Gesetzgebung einmalig und stellt die Le-
gitimitit der gesetzlichen Regelung und ih-
rer gerichtlichen Durchsetzung fortlaufend
in Frage.

Sozialpolitisch ist das Ergebnis des Aus-
handlungsprozesses von Abfindungen im
Kiindigungsschutzprozess unbefriedigend.
Ob und in welcher Hohe eine Abfindung
bezahlt wird, hdngt vom Prozessrisiko und
der Bereitschaft sowie finanziellen Fahig-
keit zur Fiihrung eines nicht ernst ge-
meinten Bestandsschutzprozesses ab und
nicht davon, ob der Arbeitsplatzverlust fiir
den Arbeitnehmer verschuldet oder unver-
schuldet ist.

Das Ringen um eine Sozialabfindung im
Kiindigungsschutzprozess ist fur die Par-
teien mit erheblichen Rechtsberatungsko-
sten und Zeitaufwand verbunden. Hinzu
kommen fiir den Arbeitgeber lange Zeit-
rdume der Unsicherheit, ob der gekiindigte
Arbeitnehmer weiterzubeschiftigen ist.

Fir Arbeitgeber ist die Fithrung von Kiin-
digungsschutzprozessen mit schweren fi-
nanziellen Risiken verbunden. Dabei ste-
hen nicht die Kosten einer Weiterbeschaf-
tigung des Arbeitnehmers im Vordergrund,
sondern das Risiko des Arbeitgebers bei
einem Erfolg der Kiindigungsschutzklage
fiir die zuriickliegende Zeit der Nichtbe-
schéftigung (bei einer Entscheidung zwei-
ter Instanz héufig fiir 18 bis 24 Monate)
den gesamten Lohn als Annahmeverzugs-
lohn nachzahlen zu miissen. Dies trifft Ar-
beitgeber dann besonders schwer, wenn sie
nicht vorhersehen konnten, dass die Kiin-
digung unwirksam war (so héufig bei
krankheitsbedingten Kiindigungen, bei de-
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nen der Arbeitgeber Krankheitsursachen
und — Prognose erst im Laufe des Prozes-
ses erfahrt) oder wenn an sich ein Kiindi-
gungsgrund vorliegt, die zur Entscheidung
berufende Kammer die Kiindigung aber
unter der gebotenen Abwégung aller ge-
genldufigen Interessen im konkreten Ein-
zelfall fiir unwirksam erklart.

dd)Zu empfehlen ist daher ein echtes Wahl-
recht des Arbeitnehmers nach dem Aus-
spruch einer betriebsbedingten Kiindigung
zwischen Bestandsschutz — oder unabhéngig
von einem Angebot des Arbeitgebers — ei-
ner gesetzlich definierten Sozialabfindung.
Bei der gesetzlich festzulegenden Hohe der
Sozialabfindung konnte die normalerweise
geringere wirtschaftliche Leistungsfahigkeit
von Kleinbetrieben durch eine Stufenrege-
lung beriicksichtigt werden.

Die vorgeschlagene Regelung wiirde die
Vorteile des bestehenden Bestandsschutzes
weiter aufrechterhalten. Der Bestandsschutz
realisiert sich heute vor allem vor Aus-
spruch von Kiindigungen. Er hilt Arbeitge-
ber von ungerechtfertigten Kiindigungen ab
und sorgt dafiir, dass bei betriebsbedingten
Kiindigungen bei der Auswahl der zu kiin-
digenden Arbeitnehmer soziale Kriterien
Beriicksichtigung finden. Er prigt damit in
positiver Weise das Arbeitsklima und mil-
dert die existenzielle Angst, aus nichtigem
Grund den Arbeitsplatz zu verlieren.

Wihrend die Position der Arbeitnehmer
durch ein Wahlrecht zwischen Bestands-
schutz und Sozialabfindung insbesondere
bei gerechtfertigten betriebsbedingten Kiin-
digungen gestirkt wird, kann der Arbeitge-
ber durch eine Anderung der Annahmever-
zugsregelungen (§ 11 KSchG, § 615 BGB)
von dem unkalkulierbaren Risiko des Ver-
laufs von Kiindigungsschutzprozessen ent-
lastet werden. Denkbar ist beispielsweise
die Einfithrung von Verschuldenselementen,
ohne die ein Annahmeverzug nicht gezahlt
werden muss oder eine Herabsetzungsmog-
lichkeit der Arbeitsgerichte bei unverhélt-
nisméBigen Belastungen durch lange An-
nahmeverzugszeitriume.

Gegen eine echte Wahlmoglichkeit des Ar-
beitnehmers zwischen Abfindung und Be-
standsschutz wird eingewandt, diese verteu-
re fiir die Arbeitgeber die Losung von nicht
mehr benétigten Arbeitskriften. Richtig ist,
dass in vielen Féllen heute bei betriebsbe-
dingten Kiindigungen keine Abfindung ge-
zahlt werden muss, da Arbeitnehmer von
der Erhebung einer Kiindigungsschutzklage
absehen. Wird aber eine Kiindigungs-
schutzklage erhoben, fiihrt dies in 80 bis 90
% aller Fille zur Vereinbarung einer ge-
richtlichen oder auBergerichtlichen Abfin-
dungsregelung. Eine Mehrbelastung des
Arbeitgebers durch die Einfithrung eines
allgemeinen Abfindungsanspruchs bei be-
triebsbedingter Kiindigung konnte durch die

Bemessung der Abfindungshohe auf 0,2 bis
0,4 Bruttomonatsgehilter vermieden wer-
den. Zu beriicksichtigen ist zudem, dass der
Belastung durch Abfindungszahlungen eine
erhebliche Einsparung von Transaktionsko-
sten (insbesondere Rechtsberatungskosten)
gegeniiber stiinde. SchlieBlich wiirde sich
durch die Einschrinkung des Annahmever-
zugs die Verhandlungsposition des Arbeit-
gebers in Bestandsschutzprozessen gerade
auch nach Ausspruch verhaltensbedingter
Kindigungen, erheblich verbessern. Der
Anreiz Kiindigungsschutzklagen zur Erzie-
Iung hoherer Abfindungen zu finanzieren,
wire fiir die Arbeitnehmer deutlich einge-
schrankt.

b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU

Der Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU
sicht in § 1 a KSchG n.F. die Mdglichkeit der
Vereinbarung eines Verzichts des Arbeitneh-
mers auf die Geltendmachung des Kiindigungs-
schutzes nach § 1 KSchG vor. Stattdessen er-
wirbt der Arbeitnehmer einen Abfindungsan-
spruch, wenn der Arbeitgeber sich nicht darauf
beruft, die Kiindigung sei aus betriebs-, perso-
nen-, oder verhaltensbedingten Griinden rechts-
wirksam (§ 1 a Abs. 3 KSchG n.F.)

Wenn in der Begriindung des Gesetzentwurfes
der Fraktion der CDU/CSU hierzu ausgefiihrt
wird, dass Bewerbern ,,durch eine Offnungs—
klausel im Kiindigungsschutzgesetz die Option
eingerdumt” werde, ,,sich beim Abschluss eines
Arbeitsvertrages eine Abfindung zusichern zu
lassen, wenn sie fiir den Fall einer kiinftigen
Kiindigung auf die Geltendmachung von Kiin-
digungsschutzgriinden i. S. d. § 1 Abs. 1 Kiin-
digungsschutzgesetz verzichten® ist dies zu-
mindest irrefiihrend. Der Arbeitnehmer erwirbt
zum einen durch den ,,Verzicht“ keinen vom
Willen des Arbeitgebers unabhidngigen Abfin-
dungsanspruch im Falle einer Kiindigung (aa).
Zum anderen stellt sich die zusétzliche Ver-
tragsoption nicht als Wahlmdglichkeit des Ar-
beitnehmers, sondern als eine des Arbeitgebers
dar (bb), die faktisch den Bestandsschutz des §
1 KSchG fiir kiinftige Arbeitsverhdltnisse be-
seitigen wiirde. In Folge der Anderung wiirde
auch die Sozialplanpflichtigkeit von Betriebs-
dnderungen weitgehend ausgehohlt (cc).

aa) Der Arbeitgeber kann nach der von der
Fraktion der CDU/CSU vorgeschlagenen
Regelung die Zahlung einer Abfindung
verweigern, wenn er den allgemeinen Kiin-
digungsschutz des § 1 KSchG n.F. einhilt.
Der Arbeitnehmer, der zu Beginn des Ar-
beitverhdltnisses auf den allgemeinen Kiin-
digungsschutz verzichtet hat, erwirbt also
insbesondere nicht die Zusage, im Falle ei-
ner betriebsbedingten Kiindigung eine Sozi-
alabfindung zu erhalten. Lediglich wenn der
Arbeitgeber sich entscheidet, den Arbeit-
nehmer ohne hinreichende Griinde unter
Verstol gegen § 1 KSchG zu kiindigen,
kann sich der Arbeitnehmer nicht mehr auf
die Unwirksamkeit der Kiindigung berufen,
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sondern nur noch die Zahlung einer Abfin-
dung verlangen.

bb) Der Eindruck, die Regelung erdffne eine
Option fiir den sich auf eine freie Stelle be-
werbenden Arbeitnehmer, verkennt die
Machtverhiltnisse bei Abschluss eines Ar-
beitsvertrages grundlegend. RegelméBig ist
der Arbeitnehmer vor Abschluss eines Ar-
beitvertrages nicht in einer Verhandlungs-
position, in der er wesentliche Vertragsbe-
dingungen bestimmen kann. Dies gilt erst
recht fiir Regelungen, die den Bestands-
schutz bei Ausspruch einer Kiindigung be-
treffen. Wiirde ein Arbeitnehmer vor Be-
ginn eines Arbeitsverhdltnisses hartnickig
iiber die Regelungen von dessen Beendi-
gung verhandeln, wiirden beim Arbeitgeber
schnell Zweifel an der Motivation des Ar-
beitnehmers auftreten. Tatsdchlich wird der
Inhalt von Arbeitsvertrdgen ganz iiberwie-
gend von Arbeitgeberseite vorgegeben.
Nach dem Gesetzentwurf der Fraktion der
CDU/CSU soll daher fiir den Arbeitgeber
die Option eingeraumt werden, sich fiir die
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses ein
Wahlrecht vorzubehalten, ndmlich entweder
§ 1 des Kiindigungsschutzgesetzes einzu-
halten oder aber das Arbeitsverhiltnis gegen
Zahlung einer Abfindung zu beenden. Da
fiir den Arbeitgeber ein solches Wahlrecht
nur Vorteile mit sich brichte, wiirde dieses
sich in kurzer Zeit allgemein durchsetzen.
Faktisch wire damit der Bestandsschutz des
Kiindigungsschutzgesetzes fiir die {iberwie-
gende Zahl der Arbeitnehmer abgeschafft.

cc) Im Ergebnis fithrt der Gesetzentwurf der
Fraktion der CDU/CSU zudem zu einer
Aushohlung der Sozialplanpflichtigkeit gro-
Berer Betriebsdnderungen.

Nach dem Gesetzentwurf soll § 112 a
BetrVG (in BT-Drs. 15/1182 unter Artikel 2
Nr. 8 falschlicherweise bezeichnet als § 112
BetrVG) dahingehend gedndert werden,
dass bei der Ermittlung der fiir die Sozial-
planpflichtigkeit maBgeblichen Schwellen-
werte Arbeitnehmer, mit denen ein Verzicht
auf den Kiindigungsschutz nach § 1 KSchG
vereinbart worden war, nicht mitgerechnet
werden.

Ein sachlicher Grund fiir deren Nichtbe-
riicksichtigung besteht nicht. Die Arbeit-
nehmer, mit denen ein Verzicht auf den Be-
standsschutz vereinbart worden war, erwer-
ben wie oben dargelegt wegen § 1 a Abs. 3
KSchG n.F. im Falle einer ordnungsgema-
Ben betriebsbedingten Kiindigung gerade
keinen Sozialabfindungsanspruch. Die in
der Begriindung des Gesetzentwurfs ange-
fiihrte Behauptung, die Herausnahme dieser
Arbeitnehmer sei gerechtfertigt, da sie
durch die Abfindungsregelung des § 1 a
KSchG n.F. ausreichend geschiitzt seien, ist
objektiv unrichtig. Da bei Umsetzung des
Gesetzentwurfs der Fraktion der CDU/CSU
die Schwellenwerte von § 112 a Abs. 1

BetrVG bei der im Arbeitgeberinteresse lie-
genden Durchsetzung der Vertragsoption
des § 1 a KSchG n.F. in immer mehr Fallen
nicht mehr tiberschritten wiirde, wiirde die
Sozialplanpflichtigkeit von Betriebsidnde-
rungen auch fiir die restlichen Arbeitnehmer
entfallen.

Die Einfithrung einer gesetzlich definierten
Sozialabfindung rechtfertigt alleine eine
Anrechnungsregelung auf bzw. von Sozial-
plananspriichen wie in dem Gesetzentwurf
der CDU/CSU in § 112 a Abs. 3 BetrVG
n.F. vorgesehen.

3. Allgemeine Klagefrist, §§ 4 und 7 KSchG n.F.

Die Einfiihrung einer allgemeinen Klagefrist fiir
Bestandsschutzstreitigkeiten ist zu begriien. Sie
hat sich im Insolvenzrecht (§ 113 Abs. 2 InsO)
bewdhrt. Sie fiihrt zu einer Vereinheitlichung der
Rechtslage und zu mehr Rechtssicherheit bei Be-
endigung des Dauerschuldverhiltnisses.

a) Klargestellt werden sollte jedoch, dass die Kla-
gefrist nicht fiir formunwirksame Kiindigungen
gilt.

Nach dem erst zum 01.05.2000 eingefiihrten §
623 BGB bedarf die Kiindigung eines Arbeits-
verhéltnisses zu ihrer Wirksamkeit der Schrift-
form. Vor Einfiihrung von § 623 BGB gab es
hiufig Streit dariiber, ob im Zorn gemachte Au-
Berungen des Arbeitnehmers oder Arbeitgebers
als Kiindigung zu werten war. Auch umfangrei-
che Beweisaufnahmen konnten in vielen Féllen
keine Kldrung herbeifithren. Daher wurde ins-
besondere aus Griinden der Beweissicherung
und zum Schutz vor iibereilt ausgesprochenen
Kiindigungen das Schriftformerfordernis einge-
fiihrt. Die Regelung hat sich ausgesprochen gut
bewihrt und zur Rechtsklarheit sowie zur Ver-
meidung von Rechtsstreitigkeiten beigetragen.

Waire nach Ablauf der 3-Wochen-Frist die Be-
rufung auf die Formunwirksamkeit einer Kiin-
digung ausgeschlossen, wiirde die Schutzfunk-
tion des § 623 BGB iiberwiegend leer laufen
und eine Vielzahl iiberfliissiger Prozesse provo-
ziert werden.

Bedeutungslos wiirde der Schutz gerade in
denjenigen Fillen, in denen der Arbeitnehmer
nicht erkennt, dass die AuBerung des Arbeitge-
bers, seine eigene Auflerung oder auch nur sein
konkludentes Verhalten rechtlich als Kiindi-
gung zu werten ist. Da der Arbeitnehmer die
Bedeutung der AuBerung nicht erkennt, wiirde
er keine Klage erheben und die Kiindigung
nach Ablauf der 3-Wochen-Frist wirksam. Zu-
dem wiirde wieder Streit dariiber entstehen,
welche AuBerungen iiberhaupt genau gefallen
sind, die der Arbeitgeber als Kiindigung, der
Arbeitnehmer aber als bloBe Unmutsduflerung
verstanden hat. Die Funktion von § 623 BGB,
die Vermeidung von Beweisunsicherheiten und
der Ubereilungsschutz greifen nicht mehr.

Uberfliissige Prozesse wiirden provoziert, da
der Arbeitnehmer bei einer Erstreckung der
Klagefrist auf die formunwirksame Kiindigung
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gut beraten wire, wenn er nach jedweder Un-
mutsduBBerung von oder gegeniiber einem Kiin-
digungsberechtigten, die mdglicherweise eine
Interpretation als Kiindigung zulassen wiirde,
vorsichtshalber Kiindigungsschutzklage erhebt.
Solche Klagen wiren sicherlich nicht geeignet
den sozialen Frieden zu férdern und wiirden zu
einer weiteren iiberfliissigen Belastung der Ar-
beitsgerichte fiihren.

Ich empfehle daher § 4 KSchG n.F. als Satz 3
einzufligen:

,,$ 623 BGB bleibt hiervon unberiihrt.

b) Gestrichen werden sollte meines Erachtens § 4
Satz 4 KSchG in seiner bisherigen Fassung.

§ 4 Satz 4 KSchG bestimmt, dass bei Kiindi-
gungen, die der Zustimmung einer Behdrde be-
diirfen, die Klagefrist erst zu laufen beginnt,
wenn dem Arbeitnehmer die Entscheidung der
Behorde bekannt gegeben wurde. Bisher kam
dieser Regelung praktische Bedeutung nur zu,
wenn Arbeitnehmern die behdrdliche Zustim-
mung zur Kiindigung (insbesondere nach § 9
Abs. 3 Satz 1 MuSchG, § 18 Abs. 1 Satz 2
BErzGG, §§ 88, 91 Abs. 3 SGB IX) spiter als
dem Arbeitgeber zugestellt wurde. Wurde die
Zustimmung versagt oder vom Arbeitgeber gar
nicht eingeholt, war die Kiindigung bereits we-
gen Verstofes gegen ein gesetzliches Verbot
unwirksam und die Bestimmung des § 4 Satz 4
KSchG daher ohne Bedeutung. Bei Einfithrung
einer allgemeinen Klagefrist wére dies anders.
Die Klagefrist wiirde in den oben genannten
Féllen in denen die Kiindigung einer behordli-
chen Zustimmung bedarf, leer laufen. Wiirde
der Arbeitgeber beispielsweise einen Schwer-
behinderten entgegen § 85 SGB IX ohne Ein-
holung der Zustimmung des Integrationsamtes
kiindigen, begidnne mangels Bekanntgabe der
Behordenentscheidung auch die dreiwdchige
Klagefrist nicht zu laufen.

4.Kleinbetriebsklausel, § 23 Abs. 1 Satz 3
KSchG n.F.

Die vorgeschlagene Regelung erscheint vertretbar,
um Vorbehalte bei der Einstellung weiterer Arbeit-
nehmer im Kleinbetrieb abzubauen.

a) Allerdings sollte die Zahl der bei der Ermittlung
der Beschiftigtenzahl unberiicksichtigt blei-
benden Befristungen auf maximal 10 begrenzt
werden.

Die in der Begriindung des Gesetzentwurfes der
Regierungskoalition geduBerte Erwartung, die
Neuregelung werde nicht zur Folge haben, dass
in einem Betrieb eine so grole Anzahl befristet
beschiftigter Arbeitnehmer eingestellt werde,
dass nicht mehr von einem Kleinbetrieb ausge-
gangen werden kann, stellt eine bloBe Vermu-
tung dar. Tatsdchlich kann dies aber nicht aus-
geschlossen werden. Eine gesetzliche Begren-
zung ist fir die Rechtsicherheit aller Beteiligten
unverzichtbar. Eine unbegrenzte Nichtberiick-
sichtigung befristet beschiftigter Arbeitnehmer
diirftte im Hinblick auf die Entscheidungen des
Bundesverfassungsgerichts zu § 23 KSchG vom

27.01.1998 (1BvL 15/87 und 1 BvL 22/93)
auch verfassungsrechtlich bedenklich sein.

b) Meines Erachtens kdnnte einer psychologischen
Einstellungsbarriere, die mit dem Schwellen-
wert des KSchG verbunden sein kann, jedoch
besser mit einer flexiblen Gleitzone begegnet
werden, wie sie zunidchst von Bundeswirt-
schaftsminister Clement und der Fraktion von
Biindnis 90/Die Griinen vorgeschlagen worden
war.

Diese hitte gegeniiber der jetzt vorgeschlage-
nen Nichtanrechnung befristeter Arbeitsver-
héltnisse den Vorteil, dass sich der Arbeitgeber
eines Kleinbetriebs nicht mit den Besonderhei-
ten des Befristungsrechts vertraut machen muss.
Empirische Untersuchungen weisen darauf hin,
dass gerade kleinere Betriebe bis 100 Arbeit-
nehmer in weit geringerem MaBe die Mdoglich-
keiten befristeter Arbeitsverhiltnisse niitzen als
groBere Betriebe (vgl. Bielenski, Hartmann,
Pfarr, Seifert, AuR 2003, S. 81, 84). Zum ande-
ren besteht bei dem Koalitionsvorschlag die Ge-
fahr, dass bei einem Streit um die Anwendung
des Kiindigungsschutzgesetzes bei einer Mehr-
zahl gleichzeitiger Befristungen aufwendige
Kiindigungsschutzprozesse gefiihrt werden, bei
denen inzident die Wirksamkeit aller verein-
barten Befristungen zu {iberpriifen ist.

Die Vorstellungen der Fraktionen der CDU/
CSU und der FDP, die Grenze zum Kleinbetrieb
auf 20 Arbeitnehmer heraufzusetzen, sind ab-
zulehnen. Die Heraufsetzung des Schwellen-
wertes wiirde einer grolen Zahl von Arbeitneh-
mern den Kiindigungsschutz vollstindig entzie-
hen und hitte gegeniiber dem flexibleren Vor-
schlag der Regierungskoalition keine wesentlich
hoheren beschéftigungspolitischen Effekte. Die
negativen Folgen eines festen Schwellenwertes
wiirden aufrechterhalten und lediglich nach
oben verschoben.

o
~

5. Verbot der Befristung eines Arbeitsverhilt-

nisses bei einer Vorbeschaftigung, § 14 Abs.
2 Satz 2 TzBefG

Zu begriilen sind Bestrebungen, das Verbot der-
zeit bestehende Verbot der Befristung eines Ar-
beitsverhéltnisses nach § 14 Abs. 2 TzBefG, wenn
der Arbeitnehmer in dem Unternehmen irgend-
wann einmal bereits beschiftigt war, zu begren-
zen. Dem unbegrenzten Ausschluss fehlt es an ei-
ner sachlichen Begriindung und fiihrt zu unnétigen
Rechtsunsicherheiten bei Abschluss befristeter
Arbeitsvertriage. Dem Gesetzeszweck, eine Umge-
hung des Kiindigungsschutzgesetzes durch Ket-
tenbeschéftigungen zu unterbinden, wiirde eine
zeitlich begrenzte Karenzzeit von beispielsweise
einem Jahr geniigen. Es wére erfreulich, wenn die
Regierungskoalition durch Aufnahme einer zeitli-
chen Begrenzung des Hinderungsgrundes der
Vorbeschiftigung eine Erleichterung des Ab-
schlusses befristeter Arbeitsvertrage herbeifithren
wiirde. Die von der Fraktion der CDU/CSU vorge-
sehene Karenzzeit von vier Monaten ist allerdings
zu kurz, um Umgehungen des Kiindigungsschutz-
gesetzes zu verhindern.
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6. Erleichterung befristeter Einstellungen fiir

Existenzgriinder, § 14 Abs. 2 a TzBefG n.F.

a) Bei Neugriindung von Unternehmen will der
Gesetzentwurf der Regierungskoalition eine
sachgrundlose Befristung bis zur Dauer von 4
Jahren zulassen. Hiergegen ist an sich nichts
einzuwenden, da damit auf die erhOhten wirt-
schaftlichen Unwiégbarkeiten in der Griin-
dungsphase eines Unternehmens Riicksicht ge-
nommen wird.

Meines Erachtens sollte aber zur Definition der
,.Existenzgriindung* nicht auf die Formulierung
des § 112 a Abs. 2 BetrVG zuriickgegriffen
werden. Nach der Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichtes wiirde bei dieser Definition
auch der Betriebsiibergang eines seit langem
bestehenden Betriebs auf ein neu gegriindetes
Unternehmen unter die Privilegierung von § 14
Abs. 2 a TzBefG n.F. fallen (BAG Urteil v.
13.06.1989, AP Nr. 3 zu § 112 a BetrVG 1972
= BAGE 62, 108; Urteil v. 10.12.1996, AP Nr.
110 zu § 112 BetrVG). Schon aus Gleichheits-
griinden ist es nicht gerechtfertigt, den Fall ei-
ner Ubernahme eines bestehenden Betriebes
durch ein neues Unternehmen anders — ndmlich
als Existenzgriindung - als die Ubernahme ei-
nes bestehenden Unternehmens durch neue Ge-
sellschafter zu behandeln (vgl. zur Kritik an der
Definition des § 112 a Abs. 2 BetrVG Fit-
ting/Kaiser/ Heither/Engels/Schmidt, BetrVG,
21. Aufl,, §§ 112, 112 a Rn. 94 ff. m.w.Nw.).

§ 14 Abs 2 a, 1. Halbsatz TzBefG sollte daher
wie folgt formuliert werden:

In den ersten vier Jahren nach der Griin-
dung eines Unternehmens ist in neu errich-
teten Betrieben die kalendermdpfige Befri-
stung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen
eines sachlichen Grundes bis zur Dauer von
vier Jahren zuldssig; *

b) Die Fraktion der CDU/CSU will durch Ergén-
zung von § 23 KSchG durch einen Absatz 3 die
Anwendbarkeit des allgemeinen Kiindigungs-
schutzes fiir die ersten 4 Jahre nach Griindung
eines Unternehmens insgesamt ausschliefen.
Auch sie greift zur Definition der Existenz-
grindung auf die Formulierung des § 112 a
Abs. 2 BetrVG zuriick. Daher wiirde der Be-
triebsiibergang eines seit ldnger bestehenden
Betriebs auf ein neu gegriindetes Unternehmen
— wenn dies nicht im Rahmen der Umstruktu-
rierung eines Unternehmens oder Konzerns er-
folgt — fiir die dort beschéftigten Arbeitnehmer
den Verlust ihres Kiindigungsschutzes zur Fol-
ge haben. Ein solcher Eingriff in den bereits
erworbenen Bestandsschutz der Arbeitnehmer
wire kaum zu rechtfertigen und stieBe auch
verfassungsrechtlich aufgrund des Schutzes von
Art. 12 Abs. 1 Satz 1 GG auf Bedenken.

lil. Anderungen im SGB Ill - Gesetzentwurf der
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Fraktion der CDU/CSU

1. Absenkung des Arbeitslosengeldes im er-
sten Monat der Arbeitslosigkeit um 25 %, §
129 Nr. 3 SGB Il n.F.

Die vorgeschlagene Regelung trifft den arbeitslos
werdenden Arbeitnehmer besonders hart, da er ge-
rade zu Beginn der Arbeitslosigkeit hdufig noch
nicht die zur Einschrinkung seiner Lebenshal-
tungskosten erforderlichen Malnahmen treffen
konnte. Da der Ubergang in die Arbeitslosigkeit
sofort mit besonders einschneidenden finanziellen
Verlusten verbunden wiére, ist zu erwarten, dass
diese Regelung zu einer Erhéhung der Zahl der ar-
beitsgerichtlichen Kiindigungsstreitigkeiten fiihren
und eine etwaige Einigung iiber die Zahlung einer
Abfindung erschweren wiirde. Demgegeniiber
wird beispielsweise in Dénemark die Akzeptanz
einer Arbeitgeberkiindigung und die Bereitschaft
zu einem Wechsel des Arbeitsplatzes dadurch er-
folgreich gefordert, dass das Arbeitslosengeld in
der ersten Zeit der Arbeitslosigkeit iiberproportio-
nal hoch ist.

2. Behandlung von gesetzlich definierten Ab-

findungen, §§ 143 a Abs. 5, 144 Abs. 4 SGB
Il n.F.

Die in § 144 Abs. 4 SGB III n.F. vorgesehene Re-
gelung ist sinnvoll und erforderlich. Sie sollte fiir
die im Gesetzentwurf der Fraktion SPD und
Biindnis 90/Die Griinen vorgesehene Regelung
des § 1 a KSchG n.F. iibernommen werden. Ein
gesetzlich definierter Abfindungsanspruch wiirde
in der Praxis nicht angenommen werden, wenn bei
Verzicht auf eine Kiindigungsschutzklage unter
Entgegennahme der gesetzlich definierten Abfin-
dung die Verhdngung einer Sperrzeit drohen wiir-
de.

Demgegeniiber ist es sachlich nicht gerechtfertigt,
§ 143 a SGB 1III bei Zahlung einer gesetzlich defi-
nierten Abfindung nicht zur Anwendung zu brin-
gen, wie dies im Gesetzentwurf der Fraktion der
CDU/CSU vorgeschlagen wird. § 143 a SGB III
regelt ein Ruhen des Anspruchs auf Arbeitslosen-
geld bei Zahlung einer Abfindung, wenn die or-
dentliche Kiindigungsfrist nicht eingehalten wur-
de. Sinn einer neben dem Bestandsschutz einge-
filhrten Abfindungsregelung ist es, Rechtsunsi-
cherheiten und damit arbeitsgerichtliche Streitig-
keiten iiber die soziale Rechtfertigung einer Kiin-
digung zu vermeiden. Die Einhaltung der einzel-
vertraglich vereinbarten bzw. tarifvertraglich oder
gesetzlich vorgegebenen Kiindigungsfrist ist da-
von vollig unberiihrt. Die Einhaltung der Kiindi-
gungsfrist liegt auch bei einer gesetzlich definier-
ten Abfindungsregelung im Interesse der Versi-
chertengemeinschaft, damit der betroffene Arbeit-
nehmer noch wihrend der Kiindigungsfrist ohne
Inanspruchnahme von Arbeitslosengeld einen neu-
en Arbeitsplatz suchen kann.
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Wirtschaft und Arbeit 14. August 2003

15. Wahlperiode

Schriftliche Stellungnahme
fur die Offentliche Anhérung am 8. September 2003 in Berlin zu

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, BT-Drs. 15/1204
b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU
Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (ArbRModG),
Drs. 15/1182
c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Buindnisse fir Arbeit, Drs.15/1225
d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Bruderle,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Reform des Kindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen
- Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430

e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Brtiderle, Dr. Heinrich L. Kolb,

weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Rahmenbedingungen fir einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Prof. Dr. Herbert Buchner, Universitit Augsburg

A. Grundsatzliche Bewertung der Vorlagen
I. Gemeinsame Zielsetzung

Gemeinsam ist allen fiinf Vorlagen das Bestreben,
durch Korrektur der geltenden arbeitsrechtlichen
Regelungen Hindernisse fiir Neueinstellungen auf-
zuheben (s. die Begriindung des Gesetzentwurfes
Drucksache 15/1204 unter A.). Hintergrund ist die
nunmehr in allen Bundestagsfraktionen gewon-
nene Erkenntnis, dafl die in den zuriickliegenden
Jahrzehnten zunehmend verdichteten arbeitsrecht-
lichen Regelungen - nicht zuletzt durch ihre rich-
terrechtliche Fortentwicklung - beschéftigungs-
hemmend wirken.

1. Auf die den Arbeitsmarkt belastende Wirkung
der Regelungen ist speziell von den wirt-
schaftswissenschaftlichen Sachverstindigen un-
ter Anmahnung entsprechender Korrekturen seit
langem hingewiesen worden.

zu verweisen ist insbesondere auf den schon
1991 vorgelegten Bericht der Deregulierungs-
kommission (s. dort Rdnr. 568) sowie auf die
wiederholten Auferungen des Sachverstindi-
genrates, zuletzt im Jahresgutachten 2002 (s.
dort Rdnr. 429 ff.)

Diese Erkenntnisse konnen nicht mehr ldnger
ignoriert werden. Es ist zu begriiflen, daB sich

nunmehr alle Fraktionen in dieser Frage im
Grundsatz einig sind.

2.Die Losung kann nicht mehr nur - wie noch mit
dem Hartz-Konzept und den entsprechenden
Umsetzungsgesetzen versucht - in der Verbesse-
rung der Arbeitsvermittlung und sonstigen ar-
beitsmarktpolitischen Mafinahmen im Rahmen
des Arbeitsforderungsrechtes des Sozialgesetz-
buches III gesucht werden. Es war notwendig,
die jahrzehntelange Blockade effizienter Ar-
beitsvermittlung durch deren Monopolisierung
bei der Bundesanstalt fiir Arbeit zu beseitigen
und die Arbeitnehmeriiberlassung von den sie
behindernden rechtlichen Schranken zu be-
freien, um die Vermittlung in die verfiigbaren
Arbeitsplidtze zu optimieren. Die Beseitigung
der derzeitigen Arbeitslosigkeit kann mit der
Verbesserung der Arbeitsvermittlung und einer
Reform der Strukturen der Bundesanstalt fiir
Arbeit - worauf sich die Malinahmen der letzten
Jahre konzentrierten - nicht in einem gréBeren
Umfang erwartet werden. Sie erfordert vielmehr
die Stirkung der Position der deutschen Unter-
nehmen im internationalen Wettbewerb durch
Auflésung der ihnen auferlegten Belastungen
und Blockaden. Dies gilt fiir die verschiedensten
Problemfelder, speziell aber auch fiir das Ar-
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beits- und Sozialrecht. Dariiber besteht nunmehr
zumindest im Grundsatz Konsens.

Il. Unterschiedliche Einschétzung der erforder
lichen MaBnahmen

Erhebliche Bewertungsunterschiede bestehen je-
doch beziiglich der Regelungsbereiche, in denen
mit Reformen anzusetzen ist, und beziiglich des
MafBes der notwendigen Rechtsianderungen. Weit-
gehend deckungsgleich sind dabei noch die Vor-
stellungen iiber die Reduzierung der Leistungen
aus der Arbeitslosenversicherung. Zu einem Ver-
zicht auf bestehende arbeitsrechtliche Regulierung
sind die Fraktionen jedoch nur in hdchst unter-
schiedlichem Mafe bereit.

1. Beziiglich letzterer beschrinkt sich die Vorlage
Drucksache 15/1204 auf recht vorsichtige Kor-
rekturen, im wesentlichen darauf, einige der mit
dem Beschiftigungsforderungsgesetz 1996 be-
reits einmal eingefiihrten Anderungen des Kiin-
digungsschutzrechtes wieder in Vorschlag zu
bringen. Die MaBBnahmen, die damals als erster
Schritt in eine beschiftigungsfordernde Dere-
gulierung gesehen werden konnten, reichen
heute, nachdem sie fiinf Jahre ausgesetzt und
nun auch nur in Teilstiicken wieder zur Verfii-
gung gestellt werden sollen, nicht aus, um aus
der inzwischen verfestigten Arbeitslosigkeit
herauszufiihren.

2. Es bedarf, sollen merkliche Effekte erzielt wer-
den, ohne Zweifel einer stirkeren Entlastung
der Unternehmen. Dabei kommt es nicht spezi-
ell auf eine bestimmte Regelung eines be-
stimmten Komplexes an, erforderlich ist aber
per saldo ein spiirbarer die Unternehmen finan-
ziell entlastender und psychologisch stirkender
Befreiungsschlag. Wo der Gesetzgeber im ein-
zelnen ansetzen mochte, steht zu seiner Dispo-
sition. Es spielt insbesondere keine Rolle, ob
bei den Lohn- oder Lohnnebenkosten angesetzt
wird. Zwar ist iblich geworden, die geminderte
internationale Wettbewerbsfahigkeit der deut-
schen Unternehmen den hohen Lohnnebenko-
sten zuzurechnen. Eine Losung muf aber nicht
unbedingt bei diesen, sondern kann auch bei
den direkten Lohnen ansetzen. Auch Arbeit-
nehmer, die Abstriche an den direkten Lohnen
oder an der sozialen Ausstattung hinnehmen
wollen, ist ein Frage ihrer Priaferenzen. Auch in
den sogenannten Lohnnebenkosten (bis hin zu
den Sozialversicherungsbeitrdgen) stecken di-
rekte oder indirekte Geldleistungen des Arbeit-
gebers. Soll die soziale Ausstattung beibehalten
werden, muf} bei den direkten Lohnen angesetzt
werden. Unter dem Gesichtspunkt der Kosten-
belastung ist sogar noch weiter auszugreifen -
es ist die gesamte kostenrelevante arbeitsrecht-
liche Ausstattung zu veranschlagen, also die
Kostenbelastung aus Betriebsverfassung, aus
dem Kiindigungsschutzrecht und aus der Sozi-
alplanpflichtigkeit bei Beendigung von Ar-
beitsverhiltnissen. Eine Kostenentlastung der
Unternehmen kann eben auch iiber die Redu-
zierung der rechtlichen Ausstattung des Ar-
beitsverhdltnisses erreicht werden. So bedeutet
ein kaum mehr handhabbarer Kiindigungs-

schutz und ein sich iiber ldngere Zeit hinzie-
hender Kiindigungsschutzprozefl nicht nur ein
psychologisches Hemmnis, sondern auch einen
Kostenfaktor.

Insoweit bietet die Vorlage Drucksache 15/
1182, die die wichtigsten arbeitsrechtlichen
Komplexe aufgreift, noch weitergehend die
Antrige BT-Drucksache 15/1225, 15/430 und
15/590 einen wesentlich erfolgversprechende-
ren Ansatz.

B. Stellungnahme zu den einzelnen in den vor-
liegenden BT-Drucksachen enthaltenen Re-
gelungsvorschlagen

- orientiert an dem vom Bundestagsausschuf3 vorge-
gebenen Themenkatalog -

I. Dauer des Anspruchs auf Arbeitslosengeld
und andere Anderungen im SGB Il

1. Dauer des Arbeitslosengeldbezugs

Alle Fraktionen sehen in ihren Vorlagen die
Kiirzung der Bezugsdauer des Arbeitslosen-
gelds durch eine entsprechende Anderung des
§ 127 Abs. 2 SGB III vor

Die Regierungskoalition (Drucksache 15/1204)
und CDU/"CSU-Fraktion (Drucksache 15/1182)
auf 18 Monate (in Abhéngigkeit von der zuvor
verbrachten Dauer im Versicherungspflichtver-
hiltnis), die FDP-Fraktion (Drucksache 15/590)
auf 12 Monate.

Fiir die Bewertung ist auf folgendes abzustellen:

a) Arbeitslosengeld ist keine staatliche Sozial-
leistung, sondern eine auf Beitragsleistung
beruhende Versicherungsleistung. Die Aqui-
valenz der beiderseitigen Verpflichtungen -
Abdeckung des Risikos aus Arbeitslosigkeit
einerseits, Beitragsleistung andererseits - ist
zwar im Bereich der oOffentlichrechtlich
strukturierten  Arbeitslosenversicherung -
vom BVerfG (12.2.1986, BVerfGE 72 S. 9
FDP-Fraktion.) gebilligt - nicht stringent ge-
wahrt, da die Bundesanstalt mit zahlreichen
weiteren, sogenannten versicherungsfremden
Aufgaben bedacht worden ist, die ohne hin-
reichend scharfe Trennung teilweise aus dem
Beitragsaufkommen finanziert und durch den
Bundeszuschuf3 nicht in jedem Falle, zumin-
dest nicht hinreichend transparent ausgegli-
chen werden. Im Haushalt der Bundesanstalt
flir Arbeit fiir das Jahr 2002 (s. Geschéftsbe-
richt der Bundesanstalt fiir Arbeit 2002 S.
55) stehen den Einnahmen aus Beitrdgen in
Hoéhe von 47,405 Milliarden, Umlagen von
2,088 Milliarden € sowie aus dem Zuschuf}
des Bundes in Héhe von 5,623 Milliarden €
auf der Ausgabenseite Lohnersatzleistungen
von 29,559 Milliarden und Leistungen der
aktiven Arbeitsférderung von insgesamt
22,143 Milliarden € gegeniiber. Auch wenn
keine versicherungsmathematisch belegbare
Korrelation zwischen Beitragszahlung und
Arbeitslosengeldanspruch besteht, lassen die
Haushaltspositionen doch erkennen, da3 die
Beitragsleistungen im wesentlichen die
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Lohnersatzleistungen und MafBnahmen der
aktiven Arbeitsférderung, die zwar nicht
ausschlieBlich, aber doch zu weiten Teilen
auch den Versicherten zugute kommen und
deren Arbeitslosigkeitsrisiko mindern, ab-
decken. Soweit die Kiirzung der Bezugsdau-
er des Arbeitslosengeldes durch eine ent-
sprechende Absenkung des Beitragssatzes
zur Arbeitslosenversicherung fiihrt, geht es
bei der Gesetzesédnderung der Sache nach um
eine Reduzierung des Umfangs der offent-
lichrechtlichen Zwangsversicherung

konsequent ist deshalb der Vorschlag der
CDU/CSU-Fraktion, den Beitragssatz im
Gegenzug zur Verkiirzung der Bezugsdau-
er des Arbeitslosengeldes von 6,5 auf'5 %
zu senken.

Rechtspolitisch muf3 die Frage gestellt des-
halb dahingehend gestellt werden, ob an der
derzeit geltenden lédngeren Bezugsdauer - ge-
gen entsprechende Beitragsbelastung -, also
der weiterreichenden Abdeckung des Risikos
der Arbeitslosigkeit - festgehalten werden
soll oder ob diese zuriickgefiihrt werden
kann.

(b)Fiir den Arbeitnehmer bedeutet die Bei-

tragsreduzierung (gleichzusetzen ist: Ver-
meidung  drohender  Beitragserh6hung)
Spielraum fiir Eigenvorsorge, der entwe-
der durch Angebote einer Zusatzversiche-
rung bzw. unterschiedlich weitreichende
Versicherungspakete (,,Wahltarife®) bei
der Bundesanstalt fiir Arbeit oder langfri-
stig - dhnlich wie bei Altersvorsorge und
bei Krankenversicherung - auch in Form
einer erginzenden privatrechtlichen Zu-
satzversicherung Rechnung getragen wer-
den kann.

Voraussetzung hierfiir ist eine klare versi-
cherungsrechtliche Ausrichtung der Ar-
beitslosenversicherung in Richtung einer
weitergehendenAquivalenz von Beitrag
und Versicherungsleistung (Risiko-Ab-
deckung). Dem ersten ,,Eckpunkt® im An-
trag der FDP-Fraktion (Drucksache 15/
590) ist insoweit uneingeschrankt zuzustim-
men.

¢) Den verfassungsrechtlichen Anforderungen,
wie sie insbesondere in der Entscheidung des

b) Fiir die Riickfithrung sprechen eine Reihe
von Gesichtspunkten:

(1)Die derzeit lange Bezugsdauer wird als

einer der Griinde der in der Bundesrepu-
blik relativ hohen Quote der Langzeitar-
beitslosigkeit gesehen. Sie nimmt den An-
reiz zur Suche nach einem neuen Arbeits-
platz. Sie wurde speziell im Rahmen der
Strategien zur Frithpensionierung einge-
setzt, forderte insoweit das vorzeitige
Ausscheiden aus dem Arbeitsleben. Letz-
teres war zur Entlastung des Arbeits-
marktes nicht nur betriebs- sondern auch
gesellschaftspolitisch ~ erwiinscht, stoft
aber nunmehr an die Grenze der Lei-
stungsfahigkeit der Sozialsysteme und
kann damit nicht weitergefiihrt werden.

(2)Zur Grundabsicherung reichen 12 Monate
Bezugsdauer. Der GroBteil der Arbeitslo-
sen kann in dieser Zeitspanne wieder in
einen Arbeitsplatz gelangen. Fiir die in-
nerhalb der 12 Monate nicht vermittelten
Arbeitslosen erhoht sich mit der Riickstu-
fung auf das kiinftige Arbeitslosengeld II
(derzeitige Arbeitslosenhilfe) der Anreiz,
sich um einen Arbeitsplatz zu bemiihen -
s. bereits vorstehend unter (1) -.

(3)Die Abstriche gegeniiber der derzeitigen
Versorgung rechtfertigen sich aus dem
durch die Beitragsabsenkung gewonnenen
Spielraum.

(a)Fiir den Arbeitgeber fiihrt die Beitragsab-
senkung zur dringend notwendigen Redu-
zierung der Lohnnebenkosten, damit zur
Wiedergewinnung eines groferen Spiel-
raums fir wirtschaftliche Aktivititen,
langfristig damit auch zum Aufbau neuer
Arbeitsplitze.

BVerfG vom 12.2.1986 (BVerfGE 72 S. 9
ff.) verdeutlicht worden sind, wird mit der
Ubergangsregelung des geplanten § 434 j
Abs. 1 SGB III Rechnung getragen.

d) Zusammenfassung: Kiirzung der Bezugsdau-
er des Arbeitslosengeldes ist bei gleichzei-
tiger Stiarkung des Versicherungsprinzips in
der Arbeitslosenversicherung und entspre-
chender Beitragssenkung (unter Umstinden
auch: der Vermeidung anderweitig notwen-
diger Beitragserh6hung) zu befiirworten. Sie
beldBt dem Arbeitnehmer die erforderliche
Basissicherung, erhdht den Anreiz fiir Be-
mithungen um einen Arbeitsplatz. Sie be-
deutet vor allem Riickfithrung der Zwangs-
versicherung und damit Riickgewinnung von
Gestaltungsspielrdumen fiir Arbeitgeber und
Arbeitnehmer.

2. Andere Anderungen im SGB 111
a) Anderungen zum Arbeitslosengeld

aa) Beseitigung des ,,Arbeitslosengeldes unter
erleichterten  Voraussetzungen®, § 428
SGB 111

Im Sinne der fiir die Kiirzung der Be-
zugsdauer des Arbeitslosengeldes maBige-
benden Uberlegungen liegt zweifellos
auch die Anregung, das ,,Arbeitslosengeld
unter erleichterten Voraussetzungen® des
§ 428 SGB III abzuschaffen. Arbeitneh-
mer, die das 58. Lebensjahr vollendet ha-
ben, wird nach dieser Vorschrift ein An-
spruch auf Arbeitslosengeld auch einge-
rdumt, wenn sie nicht arbeitsbereit sind.
Die Vorschrift stammt noch aus der Phase
der Politik der Frithverrentung (s. dazu
bereits vorstehend unter 1 b) (1)). Deren
Erleichterung durch arbeitslosen- und so-
zialversicherungsrechtliche = Sonderrege-
lungen ist heute aus Griinden der Lei-
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stungsfahigkeit der Sozialsysteme nicht
mehr zu vertreten und sie ist im Hinblick
auf die demographische Entwicklung, die
kiinftig eine stirkere Einbezichung der
dlteren Arbeitnehmer in den Arbeitspro-
zef3 erfordern wird, auch nicht mehr ange-
zeigt. Der durch das Sozialrecht gefor-
derte Austausch ilterer durch jlingere Ar-
beitnehmer hat in den zwei zuriickliegen-
den Jahrzehnten die politische Brisanz der
hohen Arbeitslosigkeit gemildert, jedoch
das gesamtwirtschaftlich katastrophale
Defizit an Arbeitsplétzen nicht behoben,
von wirksamen Mafinahmen zu dessen
Behebung vielmehr geradezu abgehalten.
Er war eine sozialpolitisch naheliegende
Abfederung der Arbeitsmarktproblematik,
die jedoch die Leistungsfahigkeit der
Wirtschaft wie der Sozialsysteme {iber-
forderte. Die Losung der Misere kann
nicht ldnger in der Stabilisierung der
Lohn- und Sozialleistungen auf hochstem
Niveau, sondern nur in der Gewinnung
neuer Arbeitsdeputate zu Arbeitsbedin-
gungen, die international wettbewerbsfa-
hig sind, gesucht werden. Dem von der
CDU/CSU-Fraktion vorgelegten  Ge-
setzesvorschlag (Drucksache 15/1282,
Art. 9 Ziff. 13), das Auslaufen der Be-
stimmung des § 428 um zwei Jahre vor-
zuziehen, ist deshalb zu folgen. Dem ent-
spricht auch der Antrag der FDP-Fraktion
(Drucksache 15/590, 7. Eckpunkt), in dem
die Regelung zu Recht als systemwidriges
Hilfsmittel fiir Frithverrentung bewertet
wird.

bb) Einfithrung einer Karenzzeit

Eine Reduzierung der Versicherungslei-
stung, damit eine entsprechende Riicknah-
me des Zwangsversicherungssystems ldage
auch in der Einfiihrung einer Karenzzeit
vor dem ersten Arbeitslosengeldbezug.
Praktisch behindert sie Mitnahmeeffekte.
Systemkonformitdt erfordert selbstver-
standlich, dafl entsprechende Ersparnisse
auf die Beitragspflicht durchschlagen; es
gelten die bereits skizzierten (s. 0. 1. 1 b)
Uberlegungen.

(1) Der Vorschlag der CDU/CSU-Frak-
tion (Art. 9 Ziff. 4 der Drucksache 15/
1182) schldgt eine pauschalierende
Absenkung des Arbeitslosengeldes um
25 % im ersten Monat des Bezuges
vor. Dies erscheint als sozialpolitisch
vertretbare Losung.

(2) Vorzugswiirdig sind die von der FDP-
Fraktion eingebrachten Uberlegungen,
eine Karenzzeit unter entsprechender
Beitragsminderung zur Wahl des Ver-
sicherten zu stellen. Den dazu vorge-
tragenen Erwdgungen (1. Eckpunkt
des Antrags Drucksache 15/590) ist
uneingeschrinkt zuzustimmen.

b)Riickfiihrung von Arbeitsbeschaffungs- und

Strukturanpassungsmafinahmen

Im Zusammenhang mit der iiberfilligen Neu-
strukturierung der Leistungen der Bundesan-
stalt, die zur Differenzierung von versiche-
rungsmifligen und arbeitspolitischen MaB-
nahmen der Bundesanstalt fithren muf, ist
auch tiber die Beibehaltung des derzeitigen
Leistungsspektrums zu entscheiden

Eine entsprechende Forderung ist in den Eck-
punkten 3 und 4 des FDP-Antrags klar for-
muliert.

Die geringe Effizienz der Arbeitsbeschaf-
fungs- und Strukturanpassungsmafinahmen
der Bundesanstalt mufl dabei zu Konsequen-
zen fiihren. Solche werden im Gesetzentwurf
der CDU/CSU-Fraktion bereits gezogen, die
(s. Art. 9 Rdnr. 8 und 9) diese Mafinahmen
kiinftig auf das Beitrittsgebiet und Berlin be-
schrinken mochte. Diesen Einstieg in eine
Entlastung der Bundesanstalt sollte man ris-
kieren.

¢) Abschaffung der Personalserviceagenturen

aa)Die Vorstellung, die Arbeitslosenproble-
matik in nennenswertem Umfang mit den
Personalserviceagenturen 16sen zu kon-
nen, war von Anfang an illusorisch, es sei
denn, man wollte die Personalservice-
agenturen mit Mitteln ausstatten, die ih-
nen die Ubernahme einer entsprechend
grofBen Quote von Arbeitslosen in ein Ar-
beitsverhiltnis ermoglicht. Dann wére al-
lerdings ein Verleih der Arbeitnehmer an
Unternehmen nicht mehr zu erwarten, die
Personalserviceagenturen blieben also auf
den Kosten ihrer Arbeitsverhdltnisse ohne
entsprechende Einsatzmdglichkeiten sit-
zen. Eine sinnvolle Funktion kann den
Personalserviceagenturen nur zukommen,
soweit sie fiir Berufsfelder, in denen Ar-
beitskriftebedarf besteht, qualifizierbare
Arbeitslose einstellt und nach Qualifizie-
rung in der Hoffnung auf den Hartz’schen
,.Klebeeffekt* verleiht. Die Personalservi-
ceagenturen iibernehmen damit die Funk-
tion, die bisher von den bestehenden Ar-
beitnehmerverleihern auch bereits - wenn
auch unter erheblichen rechtlichen Behin-
derungen - ausgeiibt worden ist.

bb)Die Personalserviceagenturen werden sich
bei der Qualifizierung, da sie selbst eine
entsprechende Ausstattung nicht besitzen,
berufsqualifizierender Einrichtungen Drit-
ter bedienen miissen. Nach § 37 ¢ Abs. 2
SGB 1III sollen die Personalserviceagentu-
ren mit privaten Verleihern Vertrdge
schlieen. Bislang konnte dies offensicht-
lich nicht in befriedigendem Umfang um-
gesetzt werden. Man sollte der erst seit
Jahresbeginn geltenden Neuregelung eine
Chance lassen, wenngleich nicht verkannt
werden kann, da3 der Losungsansatz mit
den Personalserviceagenturen ordnungs-
politisch verfehlt und speziell die den Per-
sonalserviceagenturen wie allen privaten
Verleihunternehmen aufgedriickte Lohn-
gleichheit (s. dazu noch unter II.) korrek-
turbediirftig ist.
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cc) Die Bundesanstalt sollte die Chancen
der Personalserviceagenturen ausloten,
aber auch schonungslos Rechnung le-
gen, sobald sie mit diesem Experiment
scheitert. Dabei miissen klare Vorgaben
beachtet werden:

(1) Die gesetzlich angeordnete Koope-
ration mit privaten Verleihern ist
ernsthaft zu suchen. Es darf keine
Subventionierung rein vom Ar-
beitsamt getragener Personalservice-
agenturen aus Mitteln der Bundesan-
stalt zu Lasten privater Verleiher ge-
ben; den Personalserviceagenturen
diirfen aus Mitteln der Arbeitsdmter
nur Leistungen, speziell fiir Qualifi-
zierung, vergiitet werden, die auch
privaten Verleihern fiir entsprechen-
de Leistungen gewéhrt werden.

(2) Nach dieser Mafigabe sollte die Ent-
scheidung iiber den Antrag der
CDU/CSU-Fraktion  zuriickgestellt
werden. Der Bundesanstalt fiir Ar-
beit sind in den zuriickliegenden
Jahren grundlegende Anderungen in
solcher Hektik aufgedriickt worden,
daf} sie zundchst einmal Zeit bend-
tigt, um diese umzusetzen; das Ri-
siko eines Scheiterns haben die In-
itiatoren zu vertreten. Der Gesetzge-
ber kann aber nicht schon vor der
praktischen Umsetzung einer Re-
form bereits wieder die néchste an-
ordnen. Er soll sich zwischenzeitlich
dem wesentlich wichtigeren Kom-
plex des Rechtes der Arbeitsbedin-
gungen zuwenden.

(3) Dies soll selbstverstandlich nicht
daran hindern, Uberlegungen zu ei-
ner grundsétzlichen Neustrukturie-
rung der Bundesanstalt sowohl in
organisatorischer Hinsicht wie in der
Aufgabenverteilung, wie es in dem
Antrag der FDP  (Drucksache
15/590, 6. Eckpunkt) angesprochen
wurden, weiterentwickelt werden.
Dies mul aber auBerhalb der in
letzter Zeit charakteristischen Hektik
des politischen Tagesgeschiftes er-
folgen. Nicht Aktionismus, sondern
zukunftstrichtige Konzepte fiir eine
schliissige Aufgabenverteilung sind
gefragt.

Il. Zeitarbeit

1. Freistellung von rechtlichen Restriktionen

Die arbeitsmarktférderliche Wirkung der Zeit-
arbeit ist - nachdem die Zeitarbeit jahrzehnte-
lang problematisiert worden war - seit der Vor-
lage des Berichtes der Hartz-Kommission
plotzlich anerkannt. Sie wird nunmehr, speziell
im Rahmen der Personalserviceagenturen, als
geeignet gesehen, die Zurilickhaltung der Unter-
nehmen bei Einstellungen zu iiberwinden; die
Hartz-Kommission vertraute auf ihren ,,Klebe-

Effekt“. Mit dem Ersten Gesetz fiir moderne
Dienstleistungen am  Arbeitsmarkt  vom
23.12.2002 wurde die Arbeitnehmeriiberlassung
von einer Reihe rechtlicher Schranken befreit.
Weitere Einschrankungen, etwa im Zusammen-
hang mit Konzernverleih, Arbeitsgemeinschaf-
ten, speziell in der Bauindustrie blieben beste-
hen und sollten gemdBl dem Vorsto3 der FDP-
Fraktion (Drucksache 15/590, 8. Eckpunkt)
noch beseitigt werden. Ihre Notwendigkeit 148t
sich genauso wenig belegen wie die der nun-
mehr aufgehobenen, aber zunidchst iiber drei
Jahrzehnte fiir unverzichtbar erklarten Regelun-
gen. Eines haben die letzten eineinhalb Jahre
gezeigt: als unverbriichlich angesehene Bastio-
nen, wie das Arbeitsvermittlungsmonopol der
Bundesanstalt, wurden fast diskussionslos auf-
gegeben, ohne daB sich entgegen den jahrzehn-
telangen Beteuerungen sozialpolitische Mil3-
stainde auch nur im Ansatz erkennen lassen.
Dies sollte Anla3 genug sein, auch weitere De-
regulierungen anzugehen, und zwar nicht erst
nachdem sich die entsprechenden Regulierun-
gen offensichtlich - wie das Vermittlungsmono-
pol der Bundesanstalt - als untauglich erweisen.
Nicht die Notwendigkeit der Deregulierung, die
der Regulierung muf} dargetan werden.

2. Abschaffung des Erfordernisses der Lohn-
gleichheit

Vordringlich ist die Aufgabe des erst mit dem
Ersten Gesetz fiir moderne Dienstleistungen am
Arbeitsmarkt eingefiihrten Gebot der Lohn-
gleichheit fiir die Leiharbeit (§§ 3 Abs. 1 Nr. 3,
9 Nr. 2, 10 Abs. 4 AUG). Der diesbeziigliche
Gesetzesvorschlag der CDU/CSU-Fraktion
(Drucksache 15/1182 Art. 5) wie dem Antrag
der FDP-Fraktion (Drucksache 15/590 8. Eck-
punkt) ist beizupflichten. Die vom Gesetzgeber
verfiigte Lohngleichheit ist systemwidrig, ord-
nungspolitisch verfehlt und im Hinblick auf den
mittelbar verfiigten TarifabschluBzwang verfas-
sungswidrig (des ndheren s. meinen Beitrag
»Die Tarifnorm - das MaB aller Dinge? Gesetz-
gebung auf ordnungspolitischem Irrweg®, Fest-
schrift Wiedemann S. 211 ff.).

ll. Individuelles Arbeitsrecht
1. Kiindigungsschutz

Das Kiindigungsschutzrecht in der derzeitigen,
weitgehend richterrechtlich bestimmten Auspré-
gung wird weitgehend als die maBgebliche be-
schéftigungshemmende Materie bewertet. Auch
im Gesetzentwurf der Regierungskoalition (Druck-
sache 15/1204, s. bereits und A.) wird es als Hin-
dernis fiir Neueinstellungen bewertet. Dies ent-
spricht der jedenfalls weitliberwiegend vertretenen
Einschitzung der wirtschaftswissenschaftlichen
Experten und prigt die Stellungnahmen maf3gebli-
cher Institutionen, von der Deregulierungskom-
mission liber den Sachverstdndigenrat bis hin zur
Hartz-Kommission. Sadmtliche dem Bundestag
vorliegenden Antrige bemiihen sich deshalb um
eine gewisse Riickfiihrung des Kiindigungsschut-
zes, wobei sie allerdings beziiglich des Malles er-
heblich divergieren. Im einzelnen geht es um fol-
gende Positionen:
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a)Erleichterungen bei der sozialen Auswahl im
Rahmen § 1 Abs. 3 KSchG

Einig sind sich alle Fraktionen iiber die Notwen-
digkeit einer Erleichterung bei der sozialen Aus-
wahl nach § 1 Abs. 3 KSchG durch Beschriankung
der maf3geblichen Kriterien auf Lebensalter, Be-
triebszugehorigkeit und Unterhaltspflichten sowie
einer verstirkten Einbeziehung betrieblicher Be-
lange. Insoweit wird die im Jahre 1996 bereits
eingefiihrte, 1998 aber aufgehobene Regelung
unverdndert aufgegriffen. Die in den Gesetzge-
bungsverfahren 1996 und 1998 hiergegen vorge-
tragenen Einwidnde werden offensichtlich nicht
mehr aufrechterhalten. Gegen das Gesetzge-
bungsvorhaben einschlieBlich des gleichfalls wie-
der vorgesehenen § 1 Abs. 5 KSchG bestehen als
solches keine Bedenken. Es wird nur allein nicht
zu einer hinreichenden Entlastung fithren - dazu
muf} der Gesetzgeber weiter ausgreifen (s. dazu
im folgenden).

b)Einschrinkung des Anwendungsbereichs des
KSchG

aa) Anhebung der Betriebsgrofie

Im Grundsatz ist die Notwendigkeit aner-
kannt, den Anwendungsbereich des Kiindi-
gungsschutzgesetzes - derzeit ab einer Be-
triebsgroBBe von 6 Arbeitnehmern - einzu-
schrinken. Hierzu unterscheiden sich die Vor-
lagen der Fraktionen allerdings erheblich.

(1) Nach der bis 31.12.2008 befristeten Re-
gelungsvorstellung der Regierungskoali-
tion (Drucksache 15/1204 Art. 1 Nr. 7)
soll lediglich bei Feststellung der genann-
ten Arbeitnehmerzahl ein neu eingestellter
Arbeitnehmer mit befristetem Arbeitsver-
trag nicht beriicksichtigt werden. In der
Gesetzesbegriindung wird dies als flexible
Gestaltung des Anwendungsbereichs des
Kiindigungsschutzgesetzes bezeichnet.
Von einer solch marginalen, der Schliis-
sigkeit entbehrenden und rechtliche Risi-
ken bergenden Anderung kann ein be-
schiftigungspolitischer Durchbruch aller-
dings nicht erwartet werden. Die Unwil-
ligkeit zu einer wirklich entlastenden
MaBnahme ist offensichtlich, dies ergibt
sich bereits aus der vollig unnétigen Be-
fristung bis Jahresende 2008. Bei der der-
zeitigen Hektik der Gesetzgebung ist auf
den Bestand einer heute neu eingefiihrten
Regelung im Jahre 2009 sowieso kein
Verla. Warum nur Arbeitgeber begiin-
stigt werden, die zusitzliche Arbeitnehmer
befristet einstellen, ist in seiner rechtspo-
litischen Sinnhaftigkeit nicht erkennbar.
Warum wird der Arbeitgeber schlechter
gestellt, der einen zusitzlichen Arbeit-
nehmer unbefristet einstellt? In der Geset-
zesbegriindung wird betont, da fiir die
befristete Beschéftigung die allgemeinen
Bestimmungen, insbesondere die Rege-
lungen des Teilzeit- und Befristungsgeset-
zes gelten. Sofern die Befristung eines neu
eingestellten Arbeitnehmers danach un-

wirksam ist, wachst der Betrieb also in
den Anwendungsbereich des Kiindigungs-
schutzgesetzes hinein. Es ist deshalb ab-
zusehen, dall Arbeitnehmer, um sich den
Zugang zum Kiindigungsschutz des
KSchG zu eréffnen, in einer Kiindigungs-
schutzklage die Unwirksamkeit der Befri-
stung des neu eingestellten Arbeitnehmers
geltend machen.

(2) Es sollte deshalb zumindest das Modell
der CDU/CSU-Fraktion (Drucksache
15/1182 Art. 3 Ziff. 5) gewihlt werden,
das zur Anregung von Neueinstellungen
generell vorsieht, da3 neu eingestellte Ar-
beitnehmer auBlerhalb des Kiindigungs-
schutzgesetzes bleiben, wenn der Betrieb
in der Regel nicht mehr als 20 Arbeitneh-
mer beschiftigt. Konzeptionell wird damit
die fir die Anwendung des KSchG rele-
vante Betriebsgrofe auf iiber 20 Arbeit-
nehmer festgelegt, wobei aber zum Zeit-
punkt des Inkrafttretens des Gesetzes
schon bestehende Arbeitsverhéltnisse im
Anwendungsbereich des Kiindigungs-
schutzes bleiben.

(3) Darauf verzichtet der Vorschlag der FDP-
Fraktion (Drucksache 15/430 unter I1.2).
Er vermeidet damit die Notwendigkeit, in-
nerhalb der Belegschaft nach dem Datum
der Einstellung differenzieren zu miissen.
Der Gesetzgeber ist nicht verpflichtet, ei-
nen einmal vorgesehenen Kiindigungs-
schutz auf Dauer unverdndert beizubehal-
ten; die Arbeitnehmer erwerben aus dem
Kiindigungsschutzgesetz keine unentzieh-
baren Positionen. Allerdings koénnte iiber-
legt werden, in Anlehnung an die Rege-
lung des Beschéftigungsforderungsgesetz
1996 fiir einen bestimmten Zeitraum (da-
mals drei Jahre) im Wege einer Uber-
gangsregelung den Arbeitnehmern, die
zum Zeitpunkt des Inkrafttretens der Neu-
regelung in einem kiindigungsgeschiitzten
Arbeitsverhidltnis stehen, den Kiindi-
gungsschutz fiir eine Ubergangszeit von
drei Jahren zunéchst weiter zugute kom-
men zu lassen s. dazu § 23 Abs. 1 Satz 4
KSchG i.d.F. des Gesetzes vom 25.9.1996
(BGBIIS. S.1476).

Die Anhebung der relevanten Betriebs-
groBe von 6 auf 21 Arbeitnehmer bedeutet
unzweifelhaft eine verhéltnisméBig rigo-
rose Rechtsdnderung. Sie ist aber letztlich
der Preis dafiir, dafl das Kiindigungsrecht
des Arbeitgebers durch die richterrechtli-
che Verdichtung des Kiindigungsschutz-
rechtes in den letzten Jahrzehnten weitge-
hend unhandhabbar geworden ist. Es ist
jedenfalls Betrieben kleinerer Grofienord-
nung, die nicht erst bei 5 oder weniger
Arbeitnehmern angesetzt werden kann,
nicht mehr zuzumuten. Das BVerfG hat
mit seiner Entscheidung vom 27.1.1998
(AP Nr. 17 zu § 23 KSchG 1969) zugun-
sten der betroffenen Arbeitnehmer bereits
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eine Reservelinie aufgebaut; auch auBer-
halb des Anwendungsbereichs des Kiindi-
gungsschutzgesetzes sieht es willkiirliche
Kiindigungen auf der Grundlage der biir-
gerlichrechtlichen Generalklauseln nicht
als wirksam, und die Arbeitsgerichte als
verpflichtet, einen Rechtsschutz unterhalb
der Ebene des Kiindigungsschutzgesetzes
zu entwickeln. Kiinftig werden hierfiir als
weitere Grundlage auch die aufgrund der
Richtlinien 2000/43 und 2000/78 zu erlas-
senden Diskriminierungsverbote zur Ver-
fligung stehen. Insoweit droht zwar zwei-
fellos neue Rechtsunsicherheit, doch hal-
ten sich zumindest die Belastungen der
Unternehmen auf einem niedrigeren Ni-
veau.

bb) Anhebung der Wartezeit

Nur in der Vorlage der FDP-Fraktion (Druck-
sache 15/430 unter II. 1) findet sich die Anre-
gung, den Kiindigungsschutz erst nach zwei-
jéhrigem Bestehen des Arbeitsverhiltnisses
eingreifen zu lassen. Die Ubernahme dieser
Anregung liegt nahe, schon deshalb, weil der
Gesetzgeber inzwischen die Gesamtdauer der
sachgrundlosen Befristung auf zwei Jahre an-
gehoben hat. Wiirde der Kiindigungsschutz
erst nach zwei Jahren einsetzen, wiirde sich
fir die Arbeitgeber weitgehend eriibrigen,
Arbeitsverhéltnisse nur befristet abzuschlie-
Ben. Beschrankung der Befristung und Kiin-
digungsschutz standen immer in sachlichem
Zusammenhang. Es liegt nahe, gesetzgeberi-
sche Entscheidungen zur Befristung nunmehr
auch auf den Kiindigungsschutz riickwirken
zu lassen. Eine sozialpolitisch unzumutbare
Beeintrachtigung der Position der Arbeitneh-
mer kann darin nicht gesehen werden. Fiir das
Ziel der Beseitigung von Einstellungshemm-
nissen wire eine entsprechende Rechtsdnde-
rung nicht ohne Gewicht.

cc) Freistellung der Existenzgriinder

Zu befiirworten ist auch der Vorschlag der
CDU/CSU-Fraktion (Drucksache 15/1182
Art. 3 Nr. 6), Existenzgriinder in den ersten 4
Jahren vom Kiindigungsschutzgesetz freizu-
stellen. Den Risiken, die mit einer Unterneh-
mensgriindung verbunden sind, wird damit
Rechnung getragen. Der Vorschlag entspricht
in Anliegen und Konzeption der bereits beste-
henden Regelung des § 112 a Abs. 2 BetrVG.

¢) Abfindungsmodelle
aa) Grundkonzeption: Abfindung statt Bestands-

schutz

Die Schwierigkeiten des geltenden Kiindi-
gungsschutzrechts haben zu der Uberlegung
gefiihrt, das derzeitige auf Bestandsschutz ge-
richtete Modell durch ein Abfindungsmodell
zu ersetzen. Nahegelegt wird dies insbesonde-
re durch eine vergleichende Betrachtung aus-
landischer  Kiindigungsschutzsysteme, die
weit iiberwiegend einen Kiindigungsschutz
der Arbeitnehmer mittelbar durch im einzel-

nen allerdings recht unterschiedliche Entsché-
digungs- bzw. Abfindungssysteme vorsehen.
Diese Modelle funktionieren durchaus; es sind
auch keine zweitklassigen Rechtsordnungen,
die solches vorsehen

Vgl. die vorliegenden Untersuchungen, etwa
Mozet, NZA 1998 S. 128; Rebhahn, ZfA
2003 S. 163 ff; dazu zusammenfassend
Buchner, NZ4 2002 S. 533.

Fir eine Umstellung des Systems bestehen
auch keine verfassungsrechtlichen Hinde-
rungsgriinde. Zwar wird das Interesse des Ar-
beitnehmers an der Erhaltung seines Arbeits-
platzes durch Art. 12 Abs. 1 GG geschiitzt,
doch hat das BVerfG anerkannt, dafl auch
iiber Abfindungen eine hinreichende Absiche-
rung der Arbeitnehmer bewirkt werden kann

BVerfG 27.1.1998, AP Nr. 17 zu §23
KSchG 1969

Der entscheidende Vorteil der Abfindungs-
modelle besteht darin, daf} es keine Rechtsun-
sicherheit iiber den Bestand des Arbeitsver-
hiéltnisses gibt, damit auch keinen Streit um
eine Weiterbeschéftigungspflicht und um An-
nahmeverzug. Eventuelle Prozesse beschrin-
ken sich auf die dem Arbeitnehmer zustehen-
den Abfindungsleistungen.

bb) Die vorliegenden Optionsmodelle

Die Vorteile des Abfindungsmodells werden
von den dem Bundestag vorliegenden Vor-
schldgen allerdings nur begrenzt in Gebrauch
genommen; sie schopfen die Chancen nicht
aus.

(1) Vorschlag der Regierungskoalition
(Drucksache 15/1204 Art. 1 Nr. 2)

Keine Entlastung brichte die von der Re-
gierungskoalition vorgeschlagene Rege-
lung, die mehr oder weniger nur die schon
bestehende Befugnis der Arbeitsvertrags-
parteien bestitigt, auf die Fithrung eines
Kiindigungsschutzprozesses gegen die
Gewidhrung einer Abfindung zu verzich-
ten. Die Regelung bedeutet keine Kor-
rektur des geltenden Kiindigungsschutzes.
Sie schadet nicht, bringt aber auch nichts.

(2) Optionsmodell der CDU/CSU-Fraktion
(Drucksache 15/1182 Art. 3 Nr. 2 und Art.
9 Nr. 5, 6 sowie Antrag der FDP-Fraktion
(Drucksache 15/430 unter 11.4.)

Wesentlich weiter in Richtung des Abfin-
dungsmodells gehen die Vorlagen von
CDU/CSU und FDP, die im wesentlichen
gleichlautend darauf abzielen, den Ar-
beitsvertragsparteien die vertragliche Ver-
einbarung des Abfindungsmodells anstelle
des gesetzlichen Bestandsschutzmodells
zu erdffnen. Die Optionslosung hat aller-
dings zwei Schwichen:

(a) Wenn der Arbeitnehmer nicht zu-
stimmt oder der Arbeitgeber sie (schon
aus Unkenntnis der Optionsmoglich-
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keit) nicht anbietet, bleibt es bei der
Anwendung des Kiindigungsschutzge-
setzes. Eine Gesamtbereinigung der
Problematik gelingt damit nicht.

(b) Wenn es zu einer Option zugunsten
der Abfindungslosung bei Abschluf
des Arbeitsvertrages kommt, 146t sich
voraussehen, dafl der Arbeitnehmer
spéter im Kiindigungsfall fehlende In-
formation iiber die rechtliche Aus-
gangssituation und Unfreiwilligkeit
des Abschlusses (insbesondere Vorlie-
gen einer Drucksituation) geltend
macht. Die Optionsvereinbarungen
wiirden in das gleiche Problemfeld ge-
raten, in dem sich momentan die Auf-
hebungsvertrage befinden. Die Vor-
aussetzungen, unter denen solche Ver-
einbarungen geschlossen werden (In-
formationspflicht des Arbeitgebers,
Anforderungen an die Willensbildung
des Arbeitnehmers), sollten gesetzlich
zumindest klargestellt werden, damit
spater der maBgebende Vertragswille
des Arbeitnehmers klar belegt werden
kann.

Wenn die durchgéngige Ersetzung des
Bestandsschutzes durch die Abfin-
dungslosung wegen des zweifellos ra-
dikalen Umbaus des Kiindigungs-
schutzrechtes und bestehender Umset-
zungsprobleme zunéchst zu riskant er-
scheint, 146t sich der Einstieg in die
Abfindungslosung in Form des Opti-
onsmodells durchaus befiirworten.

Eine Begiinstigung der aufgrund des
Optionsmodells erlangten Abfindung
durch Herausnahme aus der Ruhens-
vorschrift des § 143 a SGB III er-
scheint nicht geboten; § 143 a SGB III
erfalit primdr die Abfindung, die fiir
die vorzeitige Auflosung des Arbeits-
verhéltnisses (ohne Einhaltung der
Kindigungsfrist) gewéhrt wird; an die
Kiindigungsfristen haben sich die Par-
teien aber auch im Rahmen des Abfin-
dungsmodells zu halten. § 143 a SGB
II zielt nicht gegen die Abfindung,
sondern gegen die vorzeitige Beendi-
gung des Arbeitsverhéltnisses.

Zutreffend wird jedoch die Klarstel-
lung vorgeschlagen, dal} die Entschei-
dung zugunsten der Abfindungslosung
nicht die Sperrzeit i. S. § 144 SGB III
auslosen darf; jedenfalls kann nicht
der Verzicht auf die Erhebung der
Kiindigungsschutzklage zu Lasten des
Arbeitnehmers gewertet werden.

2. Teilzeitanspruch

a)Korrektur des Teilzeit- und Befristungsgeset-

aa) Die FDP-Fraktion (Drucksache 15/590

Eckpunkt 12 a) fordert die vollige Riick-

nahme des durch § 8 Abs. 4 TzBfG einge-
rdumten Anspruchs auf Herabsetzung der
Arbeitszeit und eine Beschrankung auf die
Foérderung von Teilzeit auf freiwilliger
Basis. Die CDU/CSU-Fraktion (Drucksa-
che 15/1182 Art. 4 Nr. 1) will eine Be-
schrinkung des Anspruchs auf Arbeit-
nehmer, die Kinder oder pflegebediirftige
Angehorige betreuen.

Die Regelungsbegehren sind zu befiirwor-
ten. Die Festlegung der Arbeitszeit und
eine Einigung hierliiber, auch anldBlich
von Anderungswiinschen, ist Angelegen-
heit der Arbeitsvertragsparteien. Sie kon-
nen die Frage eigenverantwortlich ent-
scheiden, auch wenn dabei den Erwartun-
gen des Gesetzgebers nicht in jeder Hin-
sicht Rechnung getragen wird. Es handelt
sich bei § 8 Abs. 4 TzBfG um eine iiber-
zogene staatliche Intervention. Allerdings
ist der Gesetzgeber in dieser Frage nicht
vollig frei, da er die Vorgaben der Teil-
zeitrichtlinie der EG (Richtlinie 97/81 v.
15.12.1997) beachten muB, die jedoch nur
eine wesentlich offenere Formel enthilt;
der deutsche Gesetzgeber sollte sich ange-
sichts der Uberregulierung im deutschen
Arbeitsrecht darauf beschrinken, die EG-
Richtlinien eins zu eins umzusetzen und
nicht anldBlich der Umsetzung einer EG-
Richtlinie jeweils noch eigene dariiber hi-
nausgehende sozialpolitische Vorstellun-
gen zu Lasten der Vertragsfreiheit ver-
wirklichen.

bb) Entsprechendes gilt beziiglich der von der
CDU/CSU-Fraktion angeregten Authe-
bung des § 9 TzBfG und seiner Ersetzung
durch den vorgeschlagenen § 8 Abs. 3
(n.F.). Dieser Vorschlag deckt sich mit der
EG-Vorgabe. Dariiber hinaus gibt es kei-
nen Grund, bei der Besetzung eines Ar-
beitsplatzes den Betriebsangehdrigen Vor-
rang vor externen Bewerbern zu gewéh-
ren. Dies mag im Einzelfall von Arbeitge-
ber und Betriebsrat so vorgesehen werden.
Gesetzgeberischer Vorgaben bedarf es
nicht nur nicht, sie bedeuten eine durch
nichts gerechtfertigte Regulierung.

cc) Zu befiirworten ist die Regelung des § 13
a der Gesetzesvorlage der CDU/CSU-
Fraktion (Art. 4 Nr. 3), generell vorzuse-
hen, daB3 bei allen sogenannten gesetzli-
chen Schwellenwerten Teilzeitbeschaf-
tigte nur quotal zu beriicksichtigen sind.
Diese Vorgabe findet sich jetzt schon in
Einzelgesetzen. Sie sollte verallgemeinert
werden, um die Unternehmen, die sich um
Teilzeit bemiihen, nicht ungerechtfertigt
zu belasten.

b)Forderung nach Aufhebung des Altersteil-
zeitgesetzes

Das Altersteilzeitgesetz ist ein reines Forder-
gesetz, das Leistungen der Bundesanstalt fiir
den Fall des Ubergangs von Arbeitnehmern
in die Altersteilzeit vorsieht. Das Gesetz
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stammt noch aus der Zeit, in der der Gesetz-
geber glaubte, Arbeitsmarktprobleme damit
I6sen zu koOnnen, dal3 &ltere Arbeitnehmer
vorzeitig aus dem Arbeitsleben ausscheiden
und dadurch Jiingeren den Arbeitsplatz frei-
machen. Diese Politik kann nicht mehr wei-
terverfolgt werden. Sie iiberfordert - wie auch
am Beispiel Altersteilzeit deutlich wird, die
Sozialkassen - bringt durch den bloBen Aus-
tausch der Arbeitsplatzinhaber arbeitsmarkt-
politisch letztlich nichts. Die Losung der Ar-
beitsmarktprobleme muf3 auf anderer Ebene
gesucht werden.

Der Antrag der CDU/CSU-Fraktion, den
Stichtag fiir die Einstellung der Forderung
vorzuverlegen, ist deshalb zu beflirworten.

3. Befristungen

a) Verlangerung der zuldssigen Befristung

aa) Der Vorschlag der Regierungsfraktion
(Drucksache 15/1204 Art. 2), die Dauer
der zuldssigen Befristung bei neugegriin-
deten Unternehmen auf 4 Jahre auszudeh-
nen, bedeutet eine VergroBerung des vom
Gesetzgeber zur Verfiigung gestellt Spiel-
raums zugunsten der Vertragsparteien. Er
ist deshalb zu befiirworten.

bb) Dies gilt nicht weniger fiir den Vorschlag
der FDP-Fraktion (Drucksache 15/590,
Eckpunkt 12 b), die Befristungsmoglich-
keit generell auf 4 Jahre zu erstrecken.

b)Beriicksichtigung fritherer Beschéftigungs-
verhiltnisse

Dringend zu empfehlen ist die Ubernahme des
Gesetzesvorschlages der CDU/CSU-Fraktion
(Drucksache 15/1182 Nr. 4). Nach der gelten-
den Gesetzesfassung ist ein befristetes Ar-
beitsverhdltnis nicht mehr méglich, wenn mit
dem selben Arbeitgeber ,,bereits zuvor ein
Arbeitsverhéltnis bestanden hat, eine Vorga-
be, die sowohl von der Klarheit der Formulie-
rung wie vor allem von ihrer sachlichen Be-
rechtigung her verfehlt ist. Nach der Regelung
des Beschiftigungsforderungsgesetz 1985 war
ein befristetes Arbeitsverhdltnis nur ausge-
schlossen, wenn zu einem vorhergehenden be-
fristeten Arbeitsvertrag ,,ein enger sachlicher
Zusammenhang* bestand, der unterstellt wur-
de, wenn zwischen den Arbeitsvertrigen ein
Zeitraum von weniger als 4 Monaten liegt.
Dies war eine sachgerechte Regelung. Die
geltende  Gesetzesfassung entbehrt jedes
nachvollziehbaren gesetzespolitischen Sinnes.
Sie ist deshalb im Sinne der friiheren Geset-
zesfassung zu dndern.

von tarifvertraglichen Anspriichen (hiufig
in Form der Zusage einer verldngerten
Wochenarbeitszeit) einen Kiindigungsver-
zicht des Arbeitgebers, mitunter sogar ei-
ne Arbeitsplatz- oder Standortgarantie er-
reichen, ist durch Aufnahme einer gesetz-
lichen Offnungsklausel in das TVG Aner-
kennung zu verschaffen. Die Biindnisse
lieBen sich bereits aus dem Giinstigkeits-
prinzip des § 4 Abs. 3 des geltenden TVG
rechtfertigen. Nachdem der Erste Senat
des BAG mit wenig iiberzeugender Be-
griindung eine andere Bewertung vertrat
(BAG v. 20.4.1999, DB 1999 S. 1555; s.
dazu Buchner, NZA 1998, S. 887), bedarf
der Wirkungsbereich des Giinstigkeits-
prinzips einer gesetzlichen Klarstellung.
Ob dabei auch die Betriebsvereinbarung
als Regelungsinstrument von der jetzigen
Sperre des § 77 Abs. 3 BetrVG beftreit
werden soll, ist von geringerer Bedeutung.
Wenn ein Betrieb die Belastungen aus Ta-
rifvertrdgen wirtschaftlich nicht verkraften
kann, mul} seinen Arbeitnehmern die
Moglichkeit gewéhrt werden, auf betrieb-
licher Ebene zur Sicherung ihrer Arbeits-
plitze Zugestindnisse zu machen. Die
Verantwortung und Handlungskompetenz
ausschlieBlich den Tarifparteien zuzuwei-
sen und die Arbeitnehmer des Betriebes
zu eigenverantwortlicher Wahrnehmung
ihrer Interessen schlechthin fiir unfahig zu
erklaren, konnte mit dem Hinweis auf die
Notwendigkeit des Verschwindens soge-
nannter Grenzbetrieben aus dem Wettbe-
werb vielleicht in den 60er Jahren gerecht-
fertigt werden, nicht mehr jedoch in einer
Phase, in der deutsche Unternehmen zu-
nehmend als Folge arbeits- und sozial-
rechtlicher Belastungen in ihrer Wettbe-
werbsfahigkeit gefahrdet werden.

bb) Sicherstellung durch den Gesetzesvor-
schlag der FDP-Fraktion

Der Vorschlag der FDP-Fraktion fiir ein
Gesetz zur Sicherung betrieblicher Biind-
nisse fiir Arbeit (Drucksache 15/1225)
entspricht den vorstehend genannten Er-
fordernissen. Dem Vorschlag liegt eine
individualvertragliche Losung zugrunde,
die nicht durch die Problematik des § 77
Abs. 3 BetrVG (Verhiltnis Tarif- zu Be-
tricbsautonomie) belastet wird. Die
Schwierigkeit, die die Einschétzung der
Giinstigkeit bereitet, wird dadurch bewil-
tigt, daB entweder ein dem Arbeitnehmer
einzurdumendes Wabhlrecht (Option zur

IV.Kollektives Arbeitsrecht
1. Tarifautonomie
a) Gesetzliche Konkretisierung des Giinstig-

jederzeitigen Riickkehr auf das Tarifni-
veau) eingerdumt oder eine Giinstigkeits-
bewertung durch den Betriebsrat bzw.

keitsprinzips

aa) Notwendigkeit der ,betrieblichen Biind-
nisse fiir Arbeit*
Den sogenannten betrieblichen Biindnis-

sen fiir Arbeit, mit denen Belegschaften
auf betrieblicher Ebene gegen Abstriche

75% der Belegschaft verlangt wird. Bei-
des begriindet nach der Konzeption des
Entwurfs eine unwiderlegliche Vermutung
der Giinstigkeit. Betriebsratsvotum und
Mehrheitsentscheidung der Belegschaft
filhren aber nicht schon zur Einschréin-
kung der tariflichen Rechte des Arbeit-
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nehmers, lber diese Frage muf} er viel-
mehr selbst auf arbeitsvertraglicher Ebene
entscheiden.

cc) Gleichgerichteter Vorschlag der CDU/
CSU-Fraktion

Weitgehend in die gleiche Richtung geht
der Vorschlag der CDU/CSU-Fraktion
(Drucksache 15/1182 Art. 1 Nr. 2). In ihm
fehlt allerdings die Anerkennung der Giin-
stigkeit im Falle einer dem Arbeitnehmer
eingerdumten Option.

b) Gesetzliche Tarif6ffhungsklauseln

Der Gesetzesvorschlag der CDU/CSU-
Fraktion verfolgt mit Art. 1 Nr. 1 - Ergén-
zung des § 4 TVG durch einen Abs. 2 a - ei-
nen dhnlichen weiteren Aspekt in Form ei-
ner gesetzlichen Offnungsklausel zugunsten
niedrigerer Einstiegstarife bei Einstellung
zuvor Arbeitsloser.

Im weiteren Sinne geht es auch hierbei um
ein Gilinstigkeitsproblem, das allerdings un-
ter diesem Aspekt bislang nicht diskutiert
worden ist. Der Gesetzgeber hat bislang von
der Méglichkeit gesetzlicher Offnungsklau-
seln nur in Sonderkonstellationen Gebrauch
gemacht

Ein Fall ist in der Gesetzesbegriindung (B
zu Art. 1 Nr. 1 der Drucksache 15/1182) mit
§ 10 Abs. 1 Satz 1 BUrlG und der dazu er-
gangenen Entscheidung des BVerfG vom
3.4.2001, AP Nr. 2 zu § 10 BUrlG Kur in
Bezug genommen.

Gesetzliche Offnungsklauseln gelten als
verfassungsrechtlich ~ problematisch; im
Falle der vorgenannten Entscheidung hat
das BVerfG sie jedoch wegen des vorrangi-
gen Interesses an der Bewdltigung der Ar-
beitslosenproblematik gebilligt. Was die
Kollision mit der Tarifautonomie betrifft, ist
zu beriicksichtigen, daf3 die im TVG vorge-
sehene zwingende Wirkung der Tarifnor-
men nicht schlechthin aus der verfassungs-
rechtlichen Garantie der Koalitionsfreiheit
des Art. 9 Abs. 3 GG folgt; diese verpflich-
tet den Gesetzgeber nur, ein funktionieren-
des Tarifvertragssystem zur Verfligung zu
stellen. Die konkrete Regelung des Tarif-
vertragsgesetzes ist nicht in allen Einzel-
heiten verfassungsrechtlich garantiert. Die
zwingende Wirkung der Tarifnormen beruht
auf der gesetzlichen Anordnung in § 4 Abs.
1 TVG. Der Gesetzgeber ist nicht gehindert,
insoweit im Interesse vorrangiger Belange
der Allgemeinheit Einschriankungen anzu-
bringen. Das Tarifvertragsgesetz als funk-
tionierendes Tarifvertragssystem wird damit
nicht in Frage gestellt.

2. Betriebsverfassung
a)Riickfiilhrung der Anderungen aus der Be-

triebsverfassungsreform 2001

Mit Art. 2 Nr. 1, 2, 3 ihres Gesetzentwurfs
(Drucksache 15/1182) beantragt die CDU/
CSU-Fraktion die im Rahmen der Betriebs-

verfassungsreform 2001 heraufgesetzten Zah-
len der Betriebsratsmitglieder und Freistel-
lungen wieder auf das Niveau der fritheren
Regelung zuriickzufiihren, ferner mit Nr. 6, 7
die fiir das Einsetzen der Mitbestimmungs-
rechte aus § 99, 111 BetrVG relevante Be-
triebsgrofe wieder auf den fritheren Umfang
festzulegen. In gleiche Richtung, wenn auch
in modifizierter Form, gehen die Vorschldge
der FDP-Fraktion (Drucksache 15/590, 11.
Eckpunkt). Die Regelungen der Betriebsver-
fassungsreform 2001 brachten fiir die Unter-
nehmen zusétzliche organisatorische und fi-
nanzielle Belastungen. Deren Notwendigkeit
konnte schon im Gesetzgebungsverfahren im
Jahre 2001 nicht belegt werden. Die vorge-
schlagene Riickgingigmachung der Regelung
liegt im Sinne des unter A. skizzierten Anlie-
gens der Kostenentlastung durch Deregulie-
rung.

b)Sicherung zeitnaher Entscheidungen

Die Sicherung zeitnaher Entscheidungen in
mitbestimmungspflichtigen Angelegenheiten
ist ein vordringliches Problem. Das Beschéf-
tigungsforderungsgesetz 1996 hatte mit der
zeitlichen Begrenzung der Einigungsstellen-
verfahren geméll § 113 Abs. 3 Satz 2 und 3
BetrVG bereits einen gelungenen Ansatz vor-
gesehen, der durch das Korrekturgesetz von
1998 zuriickgenommen worden war. Damit
hat sich die Problematik aber nicht erledigt.
Der Vorschlag der CDU/CSU-Fraktion
(Drucksache 15/1182, Art. 2 Nr. 9), die von
1996 bis 1998 geltende Regelung wieder ein-
zufiihren, ist deshalb nachhaltig zu befiirwor-
ten. Zugleich sollte eine entsprechende Re-
gelung auch fiir den Bereich der sozialen An-
gelegenheiten des § 87 BetrVG vorgesehen
werden, die dem Unternehmer zumindest eine
vorldufige Handlungsbefugnis einrdumt (so-
genannte Eilentscheidungen). Dies entspricht
auch der Forderung der FDP-Fraktion (Druck-
sache 15/590 11. Eckpunkt, 2. Spiegelstrich,
Buchstabe ¢ und d).

¢) Betriebliches Biindnis fiir Arbeit

aa) Wie weit der Betriebsrat zur Regelung
von Arbeitsbedingungen zugelassen wer-
den soll, ist ein seit Jahrzehnten hochst
umstrittenes Thema. Gegenwdértig ist er
hiervon ausgeschlossen, soweit Fragen
durch Tarifvertrag geregelt sind, § 77
Abs. 3 BetrVG. Ungeachtet dessen haben
Betriebsrite in den zuriickliegenden Jah-
ren hdufig an sogenannten betrieblichen
Biindnissen fiir Arbeit mitgewirkt, wenn
auch in der Regel nur die auf arbeitsver-
traglicher Ebene abgeschlossenen Verein-
barungen (im Wege sogenannter Rege-
lungsabreden) begleitend.

bb)Nach dem Vorschlag der CDU/CSU-
Fraktion (Drucksache 15/1182 Art. 2 Nr.
5) soll den Betriebsriten eine weiterge-
hende Handlungskompetenz eingerdumt
werden, allerdings durch aus unter Re-
spektierung der Vorrangkompetenz der
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Tarifparteien, denen gegeniiber Regelun-
gen der Betriebsparteien ein Wider-
spruchsrecht eingerdumt werden soll. Of-
fensichtlich sollen die Betriebsparteien
unter diesem Vorbehalt aber Betriebsver-
einbarungen abschlieBen, die normativ
wirken, wobei die Wirksamkeit allerdings
wiederum von der Zustimmung von zwei
Dritteln der Belegschaft abhéngen soll.
Nach der Gesetzesbegriindung soll ande-
rerseits diese normative Wirkung nicht
gegeniiber Nichttarifgebundenen greifen.
Letzteres widerspricht dem grundsétzli-
chen Regelungsauftrag des Betriebsrats,
fiir alle Arbeitnehmer des Betriebs zu
handeln. Der Entwurf laft in der gegen-
wartigen Fassung die dahinterstehende
Konzeption fiir das Verhéltnis Tarifauto-
nomie, Betriebsautonomie und einzelver-
tragliche Gestaltungskompetenz nicht in
hinreichender Klarheit erkennen. Grund-
sitzlich koénnen allerdings Uberlegungen,
auch die Betriebsparteien stirker in die
Gestaltung der Arbeitsbedingungen auf
betrieblicher Ebene einzubeziehen, nicht
schlechthin verweigert werden. Das ge-
genwirtige Dogma vom Regelungsmono-
pol der Tarifparteien 1aBt sich durchaus in
Frage stellen. Allerdings muf3 auch die
Problematik gesehen werden, die mit einer
Eingriffsbefugnis der Betriebsparteien, die
ihrerseits wieder kollektivrechtlich ausge-
richtet ist, verbunden ist.

Unterschieden werden muf} jedenfalls
zwischen der Frage, ob der generelle Aus-
schlul der Betriebsparteien von der Re-
gelung der Arbeitsbedingungen aufrecht-
erhalten werden soll, von der weiteren
Frage, wie weit den Betriebsparteien ge-
stattet werden soll, zu Lasten der tarifge-
bundenen Arbeitsvertragsparteien von ta-
riflichen Regelungen abzuweichen. Fra-
gen in diese Richtung sollen nach dem
Antrag der FDP-Fraktion (Drucksache
15/590, 11. Eckpunkt, 1. Spiegelstrich
Buchstabe d) weiterer Erdrterung zuge-
fiihrt werden.

d)Differenzierte Betriebsverfassung

Langfristig sollte die Betriebsverfassung auf-
grund eines schliissigen Konzeptes nach Be-
triebsgrofBen differenziert werden. Das gel-
tende Recht enthilt hierzu zwar Ansétze, aber
keine schliissige Konzeption. Weitergehende
Forderungen sind im Antrag der FDP-
Fraktion (Drucksache 15/590, 11. Eckpunkt)
formuliert worden. Eine Skizze einer durch-
gingig differenzierten Betriebsverfassung ist
bereits mit meiner Stellungnahme im Anhé-
rungsverfahren zur Reform der Betriebsver-
fassung, AusschuB3-Drucksache 14/1512, vor-
gelegt worden.

cherungsprinzips in der Arbeitslosenversicherung
und entsprechender Beitragssenkung (unter Um-
stinden auch: der Vermeidung anderweitig not-
wendiger Beitragserhohung) zu befilirworten. Sie
beldBt dem Arbeitnehmer die erforderliche Basis-
sicherung, erhoht jedoch den Anreiz fiir Bemii-
hungen um einen Arbeitsplatz. Sie bedeutet vor
allem Riickfithrung der Zwangsversicherung und
damit Riickgewinnung von Gestaltungsspielrdu-
men fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer.

2. Als weitere Anderungen im SGB III empfehlen

IL.

sich

a)zum Arbeitslosengeld die Beseitigung des ,,Ar-
beitslosengeldes unter erleichterten Vorausset-
zungen®, des § 428 SGB III und unter dem
Aspekt der Riicknahme der Reichweite des
Zwangsversicherungssystems auch die vorge-
schlagene Einfiihrung einer Karenzzeit,

b)die Riickfiihrung von Arbeitsbeschaffungs- und
Strukturanpassungsmafinahmen, zunichst
durch deren Beschrankung auf das Beitrittsge-
biet und Berlin sowie

c)stringente Vorgaben und Kontrolle der Perso-
nalserviceagenturen unter Beriicksichtigung der
Belange der privaten Arbeitnehmerverleiher.

Die Zeitarbeit ist von den noch bestehenden
rechtlichen Restriktionen freizustellen, vor allem
von dem Gebot der Lohngleichheit.

III.1.Im Kiindigungsschutzrecht ist die von allen Frak-

tionen vorgesehene Erleichterung bei der sozialen
Auswahl umzusetzen. Dariiber hinaus ist der An-
wendungsbereich des Kiindigungsschutzgesetzes
einzuschrianken. Der Vorschlag der Regierungs-
koalition kann dabei nicht als taugliche Regelung
gewertet werden. Es ist zumindest auf das Modell
der CDU/CSU-Fraktion zuriickzugreifen, und
noch weitergehender wiirde der Vorschlag der
FDP-Fraktion entlasten. Dariiber hinaus empfeh-
len sich Erleichterungen durch Anhebung der
Wartezeit auf zwei Jahre (systemkonform mit der
Vorgabe fiir die Befristung von Arbeitsverhdltnis-
sen) sowie zugunsten von Existenzgriindern.

Empfehlenswert ist langfristig die Umstellung des
gegenwairtigen Bestandsschutzsystems auf ein
Abfindungsmodell. Einen ersten Schritt dazu
konnten die Vorschlige der CDU/CSU-Fraktion
wie auch der FDP-Fraktion bedeuten; der von der
Regierungskoalition eingebrachte Vorschlag ver-
mag keine Entlastung zu bringen.

.Im Bereich des Teilzeitrechtes sollten die Vor-

schldge zur Riicknahme der Anspriiche aus § 8
Abs. 4 wie § 9 TzBfG aufgegriffen werden.

Uberholt ist die mit dem Altersteilzeitgesetz ver-
folgte Zielvorstellung eines vorzeitigen Ausschei-
dens édlterer Arbeitnehmer aus dem Arbeitsver-
hiltnis, die zur Losung der Arbeitsmarktproble-
matik nichts beitrug und die Grenzen der Lei-
stungsféhigkeit der Sozialkassen {iiberstieg. Das
Auslaufen der Férderung nach dem Altersteilzeit-
gesetz sollte deshalb vorgezogen werden.

C. Zusammenfassung der wesentlichen Aussa-
gen

L.1. Die Kiirzung der Bezugsdauer des Arbeitslosen-
geldes ist bei gleichzeitiger Stirkung des Versi-

3.Die Vorschlédge, fiir Befristungen einen Zeitraum
von vier Jahren zur Verfligung zu stellen, sind zu
befiirworten, ferner auch die angeregte Korrektur
des § 14 Abs. 2 TzBfG.
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fiir Arbeit durch entsprechende Klarstellung des
Inhalts des Giinstigkeitsprinzips in § 4 Abs. 3
TVG sicherzustellen. In Betracht zu ziehen ist
auch die Ermdoglichung von Einstiegstarifen fiir
Langzeitarbeitslose durch Aufnahme einer Tarif-
offnungsklausel in das Tarifvertragsgesetz.

. Im Betriebsverfassungsrecht sind die durch die

Reformgesetzgebung 2001 eingefiihrten speziellen
organisatorischen und finanziellen Belastungen
zuriickzunehmen. Ferner sind zeitnahe Entschei-
dungen in den Betrieben sicherzustellen, speziell
durch Wiedereinfithrung des § 113 Abs. 3 Satz 2
und 3 BetrVG in der Fassung des Beschéftigungs-
forderungsgesetzes 1996. Langfristig mull das
Betriebsverfassungsrecht aufgrund eines schliissi-
gen Konzepts nach Betriebsgroflen differenziert
werden.
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Ausschuss fur
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15. Wahlperiode

Schriftliche Stellungnahme
fur die Offentliche Anhérung am 8. September 2003 in Berlin zu

a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204
b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU
Entwurf eines Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsrechts (ArbRModG),
Drs. 15/1182
c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb,
weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Buindnisse fir Arbeit, Drs.15/1225

d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Bruderle,

weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen
— Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430

e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Brtiderle, Dr. Heinrich L. Kolb,

weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP
Rahmenbedingungen fir einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Michael Eckert, Rechtsanwalt

. Das Anliegen, im Arbeitsrecht mehr Rechtssicherheit
zu schaffen, klarere Regelungen einzufiihren und das
Kiindigungsrecht sowie das Befristungsrecht zu ent-
schlacken sind sehr zu begriiflen.

. Der im Gesetzentwurf der SPD und Biindnis 90/Die

Griinen enthaltene Ansatz richtig, greift aber teil-
weise zu kurz und ist nicht ausreichend auf die Praxis
zugeschnitten, so dass erhebliche Unsicherheiten
verbleiben. Diese Unsicherheiten werden dazu fiih-
ren, dass mit der jetzt vorgesehenen Regelung gerade
im Kiindigungsbereich kaum ein beschiftigungspoli-
tischer Effekt zu erreichen sein wird.

. Die derzeitige Gesetzeslage ist von der Praxis weit
entfernt. Das Gesetz sollte wieder zu den Biirgern zu-
riickkommen: Wenn 80% bis 90% der entlassenen
Arbeitnehmer in Wahrheit nicht um den Bestands-
schutz sondern um eine Abfindung streiten und
gleichzeitig Arbeitgeber einem erheblichen Risiko
wegen Verzugslohnanspriichen ausgesetzt sind, sollte
hieraus die Konsequenz mit dann mdglichen positi-
ven beschiftigungspolitischen Auswirkungen gezo-
gen werden:

. Arbeitgeber und Arbeitnehmer sollten die Moglich-
keit erhalten, ohne Begriindung im Rahmen eines
Kiindigungsschutzverfahrens einen Auflosungsantrag
zu stellen. Das Gericht beendet dann, wenn der Ar-

beitgeber keine wirksamen Kiindigungsgriinde hat,
das Arbeitsverhéltnis durch Gerichtsentscheid und
setzt eine dem Sachverhalt angemessene Abfindung
fest.

. Die im Entwurf der Regierungskoalition vorgesehene

Abfindungsregelung entspricht der bisherigen Hand-
habung und bringt keine Vorteile, weder fiir Arbeit-
geber noch flir Arbeitnehmer noch fiir die Beschafti-
gungssituation. Die Festlegung auf eine bestimmte
Berechnung der Abfindung wird der sehr unter-
schiedlichen Leistungsfahigkeit der Arbeitgeber und
den konkreten Sachverhaltsgestaltungen nicht ge-
recht. Die Abfindung sollte vielmehr vom Arbeits-
richter festgesetzt und gegebenenfalls auch in der
néchsten Instanz tiberpriift werden kdnnen.

. Die Konkretisierung der sozialen Gesichtspunkte in

§ 1 Abs. 3 KSchG ist zu begriilien.

. Die Herausnahme von Leistungstrigern aus der Sozi-

alauswahl in § 1 Abs. 2 KSchG ist ebenfalls sehr zu
begriiBen, es muss jedoch deutlich klargestellt wer-
den, dass die insoweit vom Arbeitgeber getroffene
Entscheidung nur auf groben Missbrauch iiberpriift
werden kann und der Arbeitnehmer insoweit die Be-
weislast tragt. Ferner muss klargestellt werden, dass
die Unternehmerentscheidung hinsichtlich eines
,.Leistungstragers nicht mit Aspekten der Sozial-
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auswahl abgewogen werden muss, vielmehr werden
die entsprechenden Leistungstrager aus der Sozial-
auswahl komplett herausgenommen.

In § 1 Abs. 4 KSchG sollte auch vorgesehen werden,
dass die im Rahmen einer Sozialauswahl miteinander
zu vergleichenden Arbeitnehmer (Auswahlgruppen)
im Rahmen einer Betriebsvereinbarung verbindlich
festgelegt werden kdnnen.

Die Namenslisten in § 1 Abs. 5 KSchG, die im Rah-
men von Interessenausgleichsverhandlungen erstellt
werden konnen sind sehr zu begriilen. Insoweit sollte
aber auch festgehalten werden, dass die Einigungs-
stelle mit Stimmenmehrheit solche Namenslisten er-
stellen kann, wenn der Betriebsrat hierzu nicht bereit
1st.

Die allgemeine Geltung einer dreiwdchigen Frist zur
Erhebung der Kiindigungsschutzklage ist sehr zu be-
griiflen.

Die vorgeschlagene Regelung in § 23 Abs. 1 Satz 4
KSchG, wonach befristet beschiftigte Arbeitnehmer
bei der Ermittlung der fiir die Anwendung des Kiin-
digungsschutzgesetzes relevanten Arbeitnehmerzahl
nicht beriicksichtigt werden ist verfehlt. Hier sollte
im Interesse der Praxis einheitlich auf die regelméafi-
ge Beschiftigung von 20 (Vollzeit-)Arbeitnehmern
abgestellt werden.

Der Kiindigungsschutz nach dem Kiindigungsschutz-
gesetz sollte erst nach Ablauf von zwei Jahren seit
Bestehen des Arbeitsverhédltnisses eingreifen. Inso-
weit wire § 1 Abs. 1 KSchG zu dndern.

Die Vorschlige zur Anderung des Teilzeit- und Be-
fristungsgesetzes sind zu begriil3en.

Weitergehend als bisher vorgeschlagen sollte das
Teilzeit- und Befristungsgesetz dahingehend gedndert
werden, dass eine kalenderméBige Befristung nach
§ 14 Abs. 2 Satz 2 KSchG immer dann zuléssig ist,
wenn in den letzten sechs Monaten zuvor kein ande-
res Arbeitsverhéltnis, gleichgiiltig ob befristet oder
unbefristet, bestanden hatte. Die derzeitige Geset-
zeslage, wonach noch niemals mit diesem Arbeit-
nehmer ein Arbeitsvertrag bestanden haben durfte, ist
vollig verfehlt, in der Praxis nicht handhabbar und
auch zum Schutze der Arbeitnehmer nicht notwendig.

Betriebliche Ablehnungsgriinde fiir einen Teilzeit-
wunsch des Arbeitnehmers miissen in § 8 Abs. 4
Satz 2 TzBfG neu definiert werden. Der bisherige
Gesetzeswortlaut ist widerspriichlich und in der Pra-
xis nicht handhabbar.

Das Giinstigkeitsprinzip im Tarifvertragsgesetz muss
iiberarbeitet werden. Weist eine bestimmte betriebli-
che Regelung positive und negative Abweichungen
vom Tarifvertrag auf, muss abgewogen werden, was
tatsdchlich fiir den Arbeitnehmer giinstiger ist. Hier
hat der Arbeitnehmer das Recht, selbst zu entschei-
den beziechungsweise eine mit qualifizierter Mehrheit
zustande gekommene Entscheidung des Betriebsrats
kann von den Tarifvertragsparteien nicht angefochten
werden.

Im Betriebsverfassungsgesetz miissen Mitbestim-
mungsvorginge zeitlich befristet werden, um Verzo-
gerungen und damit einen Missbrauch von Mitbe-
stimmungsrechten zu vermeiden.

18. Das Recht der allgemeinen Geschéftsbedingungen
muss wieder dergestalt gedndert werden, dass es auf
Arbeitsvertrige keine Anwendung findet.

Zur Person des Sachverstandigen:

Michael Eckert, Rechtsanwalt, Fachanwalt fiir Arbeits-
recht

46 Jahre, Studium der Betriebswirtschaftslehre in Mann-
heim und Studium der Rechtswissenschaft in Koln, erstes
Staatsexamen in Koln 1984, studienbegleitend und von
1984 bis 1986 Assistent am Lehrstuhl fir Birgerliches
Recht, Arbeits- und Handelsrecht der Universitat zu Koln.
Zweites Staatsexamen Heidelberg 1989;

Tatigkeit als Rechtsanwalt Uberwiegend im Bereich des
Arbeitsrechts und Wirtschaftsrechts, Beratung und Ver-
tretung bundesweit in allen Fragen des Individual- und
Kollektivarbeitsrechts. Daneben Referent in arbeitsrechtli-
chen Seminaren, Schulung von Personalleitern in arbeits-
rechtlichen Fragen, Organisation von Schulungsveran-
staltungen fir Rechtsanwalte und Arbeitsrichter im Ar-
beitsrecht. Vielfaltige Verdffentlichungen im Arbeitsrecht,
unter anderem Aufsatze, Urteilsbesprechungen, verschie-
dene Biicher unter anderem zum Arbeitsvertragsrecht und
Bearbeitung des Bereichs ,Beendigung von Arbeitsvertra-
gen, Kindigung von Arbeitsvertragen“ im ,Jahreshand-
buch Personal®.

Einleitung:

Die nachstehenden Ausfiihrungen beruhen in erster Linie
auf den umfangreichen Erfahrungen des Unterzeichnen-
den als Rechtsanwalt und Fachanwalt fiir Arbeitsrecht in
der Beratung von Arbeitnehmern und Unternehmen, so-
wie in deren bundesweiten Vertretung vor Arbeitsge-
richten aller Instanzen in allen Landesteilen. Es verwun-
dert nicht, dass die hier ausgesprochenen Empfehlungen
sich in weiteren Bereichen decken mit Empfehlungen des
,»Bundes der Richterinnen und Richter der Arbeitsge-
richtsbarkeit”, dessen Stellungnahme vom 12. Juli 2003
vorliegt.

Es geht dem Unterzeichnenden nicht darum, fiir eine be-
stimmte Klientel besonders giinstige gesetzliche Rah-
menbedingungen zu schaffen. Entscheidend ist vielmehr
die Frage, wie ein gerechter Ausgleich zwischen Interes-
sen der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerseite sowie
gleichzeitig ein Anreiz geschaffen werden kann, neue
Arbeitsplitze zu schaffen.

Im Vordergrund steht dabei fiir Arbeitgeber und fiir Ar-
beitnehmer insbesondere die Forderung nach mehr
Rechtssicherheit.

Die derzeitigen Regelungen und auch einige der jetzt zu
beurteilenden Novellierungsvorschlage fithren zu einer
weiteren Verunsicherung, da sie vielfaltigen Auslegun-
gen zuginglich sind. Wenn klare gesetzliche Vorgaben
fehlen, fiihrt dies nicht nur dazu, dass Gesetzesrecht mehr
und mehr durch Richterrecht ersetzt wird (gerade im Ar-
beitsrecht), es fiihrt auch zu einer zunehmenden Verunsi-
cherung. Gesetzespassagen, die nicht aus sich heraus
selbsterkldrend sind, sondern bei denen der rechtsuchen-
de Biirger erst den Erlass hdochstrichterlicher Entschei-
dungen abwarten muss, sind kontraproduktiv. Regelun-
gen, die Arbeitsplitze schaffen sollen, werden diesen
Zweck nur dann erfiillen, wenn sie klar und eindeutig
formuliert, einfach handhabbar und dariiber hinaus so ge-
staltet sind, dass Gerichtsurteile nicht von Arbeitsgericht
zu Arbeitsgericht vollig unterschiedlich ausfallen kon-
nen.
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Dies vorausgeschickt nehme ich zu dem vorgegebenen
Themenkatalog Stellung, ergdnze diesen aber am Ende
um weitergehende Hinweise in Kurzform, wo aus Sicht
des Unterzeichnenden eine Anderung des Arbeitsrechts
dringend erforderlich ist.

I. Dauer des Anspruchs auf Arbeitslosengeld und
andere Anderungen des SGB Il

Der Schwerpunkt der Stellungnahme liegt im Arbeits-
recht, nicht im Sozialrecht.

Die vorgesehenen Kiirzungen der Leistungsdauer fiir
den Bezug von Arbeitslosengeld sind auf Dauer im
Grundsatz sinnvoll. Insbesondere Arbeitnehmer, die
bisher langjéhrig Beitrdge zur Arbeitslosenversicherung
gezahlt haben, haben jedoch einen Vertrauensschutz
dahingehend erworben, dass sie im Rahmen der bisher
geltenden Bezugsdauer auch in Zukunft werden Ar-
beitslosengeld beziehen kdnnen.

Generell sollte der Schwerpunkt darauf liegen, Arbeit-
nehmern, die in der Tat, trotz bestehender Arbeitswil-
ligkeit, keine Stelle finden, fiir einen ldngeren Zeitraum
den Anspruch auf Arbeitslosengeld zu erhalten und
Einsparungen in erster Linie dort vorzunehmen, wo
Missbrauch festzustellen ist. In einer kaum noch iiber-
schaubaren Zahl von Fillen arbeiten Arbeitslose ohne
den Nebenverdienst beim Arbeitsamt anzugeben, sind
nur scheinbar bereit, eine neue Stelle anzunehmen, sor-
gen bei Bewerbungen oder Vorstellungsgesprichen in
eindeutiger Weise dafiir, dass sie die Stelle nicht erhal-
ten werden etc.

Il. Zeitarbeit

Grundsétzlich hat sich, trotz anfanglicher Bedenken,
gezeigt, dass Zeitarbeit nicht nur fiir die Wirtschaft
notwendig, sondern fiir die Arbeitnehmer auch eine
willkommene Gelegenheit sein kann, sich beruflich
(neu) zu orientieren. In vielen Féllen wechseln Arbeit-
nehmer vom Zeitarbeitsunternechmen zu einem ihrer
letzten Auftraggeber, da beide Seiten sich im Rahmen
des Zeitarbeitsverhéltnisses ausreichend lange kennen
lernen konnten.

Die derzeitigen Probleme im Zusammenhang mit dem
Abschluss von Tarifvertridgen fiir die Zeitarbeitsbran-
che zeigen, dass sowohl aus Arbeitgebersicht als auch
teilweise aus Sicht der Gewerkschaften die Verpflich-
tung zur Vergiitung nach dem Tarifvertrag beim Ent-
leiher der falsche Weg ist. Hier werden erhebliche
,.Einstellungspotentiale® verspielt.

lll. Individuelles Arbeitsrecht, Kiindigungsschutz-
recht, Teilzeitanspruch und Befristungen

1. Kiindigungsschutz

Regelungen zum Kiindigungsschutz und zu Befri-
stung sind das Kernstiick der zur Beratung stehen-
den Gesetzesinitiativen. Hier liegt auch der
Schwerpunkt der vorliegende Stellungnahme.

Beim Kiindigungsschutz und bei Befristungen be-
steht bei der derzeitige Gesetzeslage ein sehr weit-
gehender Auslegungsspielraum, mit der Folge, dass
beide Parteien des Arbeitsvertrages sehr unter der
dadurch geschaffenen Rechtsunsicherheit leiden.
Dies gilt insbesondere bei der Frage, ob eine Kiin-
digung wirksam ist oder nicht. Hier haben beide
Seiten ein vitales Interesse daran, iiber die Frage
der Wirksamkeit der Kiindigung schnell Klarheit

zu erzielen. Der Arbeitnehmer mochte sich mog-
lichst schnell auf ein neues Arbeitsverhiltnis ,,ein-
lassen‘ konnen, der Arbeitgeber mochte wissen ob
er einem Verzugsrisiko ausgesetzt ist und (bei per-
sonen- und verhaltsbedingter Kiindigung) ob er den
Arbeitsplatz wieder besetzen kann.

Bei derzeitigen Verfahrensdauern von drei bis fiinf
Jahren bis zu einer Entscheidung in dritter Instanz
werden haufig mehr oder weniger ,,faule Kompro-
misse* oder ,,erzwungene‘ Vergleiche geschlossen.
Die Vergleichsquote bei Arbeitsgerichten wird
hiufig insoweit als positiv hervorgehoben, als da-
mit der Betriebsfrieden anders als bei einer streiti-
gen Entscheidung eher wieder hergestellt werden
konnte. Das Argument des ,,Betriebsfriedens® ist
aber schon deshalb fehl am Platz, da (geschitzt)
iiber 80% der Vergleiche gerade die Beendigung
des Arbeitsverhdltnisses zur Folge haben.

Besonders bedeutsam ist, dass der Erhalt des Ar-
beitsplatzes heute in der Praxis nur noch in den al-
lerwenigsten Féllen im Vordergrund steht. Auch in
Féllen wirtschaftlicher Rezession wird in der ganz
iiberwiegenden Zahl der Fille um eine Abfindung
und nicht um den Erhalt des Arbeitsplatzes ge-
kadmpft. Dies fiihrt dazu, dass zeitaufwéndige, teue-
re und unndtige Scheingefechte gefiihrt werden
miissen, anstatt iiber das zu verhandeln, worum es
geht: Eine Abfindung.

Dies vorausgeschickt hier folgenden Anmerkun-
gen zu den geplanten Anderungen:

a.) Arbeitsgesetzbuch iiberfillig!

Die Schaffung eines einheitlichen Arbeitsge-
setzbuches ist, insbesondere da bereits wieder-
holt angekiindigt, langst

b.) § 1 Abs. 3 KSchG (,,soziale Gesichtspunkte®)

Die Konkretisierung der ,sozialen Gesichts-
punkte“_auf die Dauer der Betriebszugehdrig-
keit, das Lebensalter und die Unterhaltspflich-
ten des Arbeitnehmers ist sehr sinnvoll und fiir
die Praxis von besondrer Bedeutung (Rechtssi-
cherheit). Hierzu jedoch zwei Anmerkungen:

- Insbesondere die Unterhaltspflichten sollten
der Lohnsteuerkarte entnommen werden diir-
fen, da der Arbeitgeber nur so Zugriff auf ent-
sprechende Arbeitnehmerdaten hat und sich
hierauf in der Regel auch verlassen kann.

- Es ist fraglich inwieweit das Lebensalter ein
Differenzierungsgrund sein darf: Das europdi-
sche und das nationale deutsche Recht ver-
bieten eine Schlechterstellung von dlteren Per-
sonen gegeniiber jiingeren. Hier konnte even-
tuell ein Versto gegen Europarechtliche
Normen vorliegen, da dltere zwar selbstver-
standlich nicht benachteiligt, aber gegeniiber
jiingeren auch nicht bevorzugt werden diirfen.

c.) § 1 Abs. 3 KSchG (Herausnahme von Lei-
stungstragern aus der Sozialauswahl)

Im Ergebnis wird die alte Rechtslage von 1998
auch in diesem Fall wiederhergestellt. In der
Praxis ergeben sich jedoch folgende Probleme,
die dazu fithren miissen, diesen Passus neu zu
formulieren:
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- Wie der Vorschlag der FDP-Fraktion zutref-
fend hervorhebt, muss der Unternehmer Klar-
heit dariiber haben, welche Arbeitnehmer er
von der Sozialauswahl ausnehmen darf. Hier
muss Rechtssicherheit geschaffen werden. Die
Auswahl des Unternehmers darf allenfalls auf
grobe Fehler iiberpriift werden. Hier sollte das
gleiche gelten, wie bei einer betriebsbedingten
Kiindigung: Die Frage, ob ein bestimmter Ar-
beitsplatz wegfillt, entscheidet der Arbeitge-
ber. Seine Entscheidung kann nur auf Willkiir
oder in dhnlich krassen Fillen vom Arbeits-
richter iiberpriift werden. Die bisherige For-
mulierung des Entwurfs lédsst befiirchten, dass
jeder Arbeitsrichter selbst entscheiden kann,
bei welchem Arbeitnehmer die Weiterbe-
schéftigung im berechtigten betrieblichen In-
teresse liegt.

- Daneben ergibt sich das Problem, dass nach
der bisherigen Rechtsprechung des BAG das
betriebliche Interesse an der Fortfiithrung eines
bestimmten Arbeitsverhéltnisses einerseits ge-
gen die auf Aspekte der Sozialauswahl ge-
stiitzten Arbeitnehmerinteressen andrerseits
abgewogen werden muf}. Hier ergibt sich eine
erhebliche Unsicherheit fiir den Arbeitgeber,
aber auch fiir die betroffenen Arbeitnehmer,
die nicht wissen, ob sie einen sicheren Ar-
beitsplatz haben oder sich nach einer neuen
Arbeitsstelle umsehen miissen. Auch diese
Arbeitnehmer haben ein Recht auf eine klare
gesetzliche Regelung. Wichtig sind daher fol-
gende Aspekte:

= Der Arbeitgeber entscheidet allein

=Die Entscheidung des Arbeitgebers wird le-
diglich auf Willkiir oder grobe Fehlerhaftig-
keit gepriift.

=Die Beweislast dafiir, dass die Weiterbe-
schiftigung eines Arbeitnehmers, der von der
Sozialauswahl ausgenommen wurde, nicht im
berechtigten betrieblichen Interesse liegt, liegt
beim Arbeitnehmer.

= Im Gesetzestext muss festgeschrieben werden,
dass diejenigen Arbeitnehmer, deren Weiter-
beschiftigung aufgrund ihrer Kenntnisse, Fé-
higkeiten und Leistungen oder zur Sicherung
einer ausgewogenen Personalstruktur des Be-
triebs im berechtigten Interesse des Betriebs
liegt, aus der Sozialauswahl , herausgenom-
men*“ werden oder sie ,,unberiicksichtigt*
bleiben miissen. Auf diese Weise und in der
Gesetzesbegriindung muss klargestellt wer-
den, dass eine Abwidgung mit Aspekten der
Sozialauswahl gerade nicht stattfindet. Wird
ausschlieBlich die Gesetzesfassung aus dem
Jahr 1996 wiederverwendet, wire die Ent-
scheidung des BAG vom 12.04.2002 (,, AZR
706/00) anwendbar. Die Beriicksichtigung so-
zialer Aspekte bei der Frage, wessen Weiter-
beschiftigung im betrieblichen Interesse liegt,
wird dazu fiihren, dass die Regelung praktisch
leer 14uft. Es ist in der Praxis unmdglich, mit
einem verldsslichen Mal3 an Rechtssicherheit
festzulegen, wie so unterschiedliche Interes-
sen wie soziale Aspekte einerseits und be-

triebliche Interessen einer Weiterbeschafti-
gung andererseits gegeneinander abzuwégen
sind. Im Ergebnis wird jeder Richter die Ab-
wagungskriterien nach eigenem Gutdiinken
festlegen. Die Notwendigkeit, {iber die Be-
weislastverteilung und das Abstellen auf das
Unternehmerinteresse (Uberpriifung nur auf
grobe Fehlerhaftigkeit und Willkiir) Rechtssi-
cherheit zu schaffen, wiirde auf diese Weise
ausgehebelt werden, da dann jedes Gericht
mit unterschiedlicher Wertung soziale Aspek-
te gewichten wiirde.

Eine Ausklammerung sozialer Aspekte bei
sogenannten Leistungstrdgern ist auch sachge-
recht: Ist die Weiterbeschéftigung von be-
stimmten Leistungstrigern im betrieblichen
Interesse, nutzt diesem Betrieb die Weiterbe-
schiftigung anderer Arbeitnehmer, beispiels-
weise mit ldngerer Betriebszugehdrigkeit, ho-
herem Lebensalter oder sonstigen sozialen
Aspekten nichts, selbst wenn dafiir noch so
gute soziale Griinde vorliegen mdgen: Die
Aufrechterhaltung eines leistungsfahigen Be-
triebes dient nicht, wie hdufig angenommen
wird, ausschlieSlich den Interessen des Unter-
nehmers, sondern in gleichem MaBie auch den
Interessen der verbliebenen Arbeitnehmer und
ihrer Familien.

In der Praxis zeigt sich immer wieder, dass
Betriebe die es aufgrund der bisherigen Ge-
setzeslage nicht geschafft haben, Personalab-
bau so durchzufiihren, dass ein leistungsfahi-
ger Betrieb verbleibt, sehr schnell ganz aufge-
ben miissen. Dann verliert letztlich nicht nur
der zuvor geschiitzte Arbeitnehmer trotz aller
sozialer Aspekte seine Arbeitsstelle, sondern
im schlimmsten Fall alle Arbeitnehmer des
Betriebes/ Unternehmens.

Im Antrag der FDP-Fraktion (Bundestags-
drucksache 15/430 vom 12.Feburar 2003) ist
den hier aufgestellten Voraussetzungen Rech-
nung getragen: Danach entscheidet die Be-
triebsleitung (nicht ,,Betriebsleistung®, wie es
wohl aufgrund eines Druckfehlers im Antrag
heif3t).

d.) § 1 Abs. 4 (Auswahlgruppen)

Die von der Bundesregierung vorgeschlagene
Regelung ist zu begriien. Sie sollte jedoch
noch einen Schritt weitergehen, um auch hier
Rechtssicherheit herzustellen:

Bei der Frage, wie die jetzt gesetzlich abschlie-
Bend festgelegten Sozialauswahlkriterien je-
weils zu gewichten sind, ist der Arbeitgeber
weitgehend frei. Aus der BAG Rechtsprechung
ergibt sich, dass in der Regel Betriebszugeho-
rigkeitszeiten hoher zu bewerten sind als das
Alter. Genauere Festlegungen gibt es aber auch
hier nicht. Die vorgesehene Neufassung des § 1
Abs. 4 schafft hier weitere Rechtssicherheit.

Daneben ist es aber immer wieder fraglich,
welche Arbeitnehmer als miteinander ver-
gleichbar anzusehen und iiberhaupt in die Sozi-
alauswahl einzubeziehen sind. Dies ist hdufig
sehr schwierig festzulegen, da auf die Tétigkeit
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der Arbeitnehmer, ihre Kenntnisse, Berufser-
fahrung und auf das Direktionsrecht des Ar-
beitgebers abzustellen ist. Es ist daher sehr
sinnvoll, wenn insbesondere in einer Betriebs-
vereinbarung oder einer entsprechenden Richt-
linie aus dem Personalvertretungsgesetz fest-
gelegt wird, welche Auswahlgruppen zu be-
riicksichtigen sind.

Dies wird auch nicht durch § 1 Abs. 5 in der
Entwurfsfassung obsolet. Eine namentliche Be-
zeichnung der von einer betriebsbedingten
Kiindigung betroffenen Arbeitnehmer in einem
Interessenausgleich ist natiirlich sehr sinnvoll.
Haufig weigern sich Betriebsrite jedoch, einer
solchen Namensliste zuzustimmen. Héufig
wollen die Betriebsrite sich nicht von ihren
Kolleginnen und Kollegen dafiir verantwortlich
machen lassen, dass deren Namen auf der Liste
erscheinen.

Daneben gibt es auch Fille, in denen der Be-
triebsrat der Aufstellung einer Namensliste im
Interessenausgleich deshalb nicht zustimmen,
um dem Arbeitgeber die Sozialauswahl gerade
nicht zu erleichtern und so den einzelnen Ar-
beitnehmern bessere Chancen in einem Kiindi-
gungsschutzverfahren (meist gerichtet auf eine
hohere Abfindungszahlung) einzurdumen. Da-
her ist die Festlegung der Auswahlgruppen
nach wie vor sinnvoll.

Dariiber hinaus ist die Festlegung von Na-
menslisten nach § 1 Abs. 5 des Entwurfs nur in
den Fillen einer Betriebsdnderung nach § 111
BetrVG mdoglich, so dass in Fillen, in denen
diese Schwelle nicht tiberschritten wird, Raum
fiir eine Betriebsvereinbarung nach § 1 Abs. 4
bleibt, die daher eine mdglichst weitgehende
Festlegung nicht nur auf die Wichtung der so-
zialen Gesichtspunkte untereinander, sondern
auch hinsichtlich der Auswahlgruppe erlauben
muss.

e.) § 1 Abs. 5 (Namenslisten)

Die hier vorgesehene Namensliste ist dufBerst
sinnvoll und wichtig. Sie fiihrt fiir alle Betei-
ligten (Arbeitgeber, Arbeitnehmer, Betriebsrat)
zu einer erhohten Rechtssicherheit und besse-
ren Planbarkeit.

Arbeitnehmer konnen sich darauf verlassen,
dass das Knowhow des Betriebsrates aber auch
dessen soziale Kompetenz bei der Erstellung
der Namensliste einflieen werden.

Die entsprechende Regelung fand sich bereits
in der Zeit von 1996 bis 1998 im Gesetz und
hat sich damals bewahrt.

Problematisch sind aber die Fille, in denen der
Betriebsrat sich weigert, einer Namensliste zu-
zustimmen. Hintergrund kann zum einen sein,
dass der Betriebsrat sich nicht den Vorwiirfen
von den Kolleginnen und Kollegen aussetzen
mochte, deren Namen sich auf der Liste finden.
Zum anderen gibt es auch Betriebsrite, die den
Arbeitnehmern ausdriicklich die Maoglichkeit
offen lassen wollen, sich auf eine fehlerhafte
Sozialauswahl im Kiindigungsschutzverfahren

zu berufen um auf diese Weise eine hohere Ab-
findung auszuhandeln. Solche Motive finden
sich durchaus hiufig und werden sogar offen
eingerdumt: Je hoher das Risiko des Arbeitge-
bers (insbesondere bei der Sozialauswahl) ist,
desto hoher féllt in der Regel die Abfindung
aus, die der Arbeitnehmer iiber den Sozialplan
hinaus in einem Kiindigungsschutzprozess noch
beim Arbeitsgericht aushandeln kann.

Solcherlei Motive sind natiirlich nicht im Sinne
des Gesetzgebers und fiithren auch in der Praxis
nur zu einer Ungleichbehandlung von Arbeit-
nehmern. Daher wire es zusitzlich zu der bis-
herigen Formulierung sinnvoll, wenn aus-
driicklich zusétzlich festgehalten wird, dass
auch eine Einigungsstelle eine solche Namens-
liste (gegen die Stimmen der Arbeitnehmerseite
und mit der Stimme des Vorsitzenden) wirksam
beschlieBen kann.

Schlielich wire es sinnvoll, Namenslisten im
Zusammenhang mit betriebsbedingten Kiindi-
gungen nicht nur im Falle einer Betriebsidnde-
rung nach § 111 BetrVG vorzusehen, sondern
auch dann, wenn generell betriebsbedingte
Kiindigungen ausgesprochen werden.

Das Erstellen einer Namensliste hat, wie ge-
zeigt, positive Auswirkungen fiir alle Beteilig-
ten. Es ist nicht einzusehen, warum diese Vor-
teile auf die Falle einer Betriebsénderung nach
§ 111 BetrVG beschriankt werden sollen. Auch
Unternehmen mit bis zu 20 Arbeitnehmern oder
bei groferen Unternehmen, bei denen die
Schwelle einer Betriebsdnderung nach § 111
BetrVG nicht erreicht ist, sprechen betriebsbe-
dingte Kiindigungen aus, bei denen eine Sozi-
alauswahl durchzufiihren ist. Hier ergeben sich
die gleichen Schwierigkeiten, denen nun mit
der Namensliste in den Fillen des § 111
BetrVG begegnet werden soll.

Wiinschenswert wire aus Sicht der Praxis, dass
in allen Fillen betriebsbedingter Kiindigungen
im Rahmen einer Betriebsvereinbarung Na-
menslisten erstellt werden konnen. Die Vor-
schrift konnte folgenden Wortlaut haben:

LS 1A4bs. 5

Sind bei einer betriebsbedingten Kiindigung
die Arbeitnehmer, denen gekiindigt werden
soll, in einer Betriebsvereinbarung nach § 95
BetrVG zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
namentlich bezeichnet, so wird vermutet, dass
die Kiindigung durch dringende betriebliche
Erfordernisse im Sinne des Abs. 2 bedingt ist.
Die soziale Auswahl der Arbeitnehmer kann
dann nur auf grobe Fehlerhaftigkeit iiberpriift
werden. Die Sdtze 1 und 2 gelten nicht, soweit
sich die Sachlage nach Zustandekommen der
Betriebsvereinbarung wesentlich — gedndert
hat. Die Betriebsvereinbarung nach Satz 1 er-
setzt die Stellungnahme des Betriebsrats nach
§ 17 Abs. 3 Satz 2.

f.) § 1la) (Abfindungslosung)

Der jetzige Wortlaut des Entwurfs wird voraus-
sichtlich leer laufen, da die hier angesproche-
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nen Fille bereits in der Vergangenheit einver-
nehmlich zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer — in der Regel ohne Inanspruchnahme
der Gerichte oder spitestens mit der Giitever-
handlung — geldst wurden. Fille, in denen Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer sich einig sind,
dass kein Bestandsschutz gewéhrt, sondern eine
Abfindung gezahlt werden soll, waren unpro-
blematisch.

Der Entwurf der Fraktionen der SPD und
Biindnis 90/ DIE GRUNEN gibt bei genauer
Betrachtung nichts anderes als die bisherige
Rechtslage wider: Im Zusammenhang mit dem
Ausspruch der Kiindigung unterbreitet der Ar-
beitgeber dem Arbeitnehmer einen Vorschlag
auf Abschluss eines Abwicklungsvertrages, der
in der Regel eine Abfindungszahlung umfasst.
Der Arbeitnehmer hat dann die freie Entschei-
dung ob er dieses Angebot annimmt und im
Rahmen dieses Vertrages natiirlich auch auf die
Erhebung einer Kiindigungsschutzklage ver-
zichtet. Die Fassung von § 1 a) des Regie-
rungsentwurfs gibt keiner Partei weitergehende
Rechte als sie auch bisher hatte und fithrt auch
nicht zu einer Vereinfachung oder zu groferer
Rechtssicherheit. In der jetzt vorliegenden
Form ist die Regelung tiberfliissig.

Soweit in § la Abs. 2 des Regierungsentwurfes
die Hohe der Abfindung festgelegt wird, ist
diese Festlegung sogar kontraproduktiv. Sie
wird den individuellen Erfordernissen des Ar-
beitsmarktes nicht gerecht. Soweit bisher Ab-
findungen vereinbart wurden, hat sich deren
Hohe zwar auch nach Hohe des Monatsein-
kommens und der Zahl der Beschéftigungsjahre
im Betrieb gerichtet. Daneben gibt es aber eine
Vielzahl von weiteren Kriterien, die im Geset-
zesentwurf unberiicksichtigt bleiben: Alter des
Arbeitnehmers, seine Chancen auf dem Ar-
beitsmarkt eine neue Stelle zu finden, regionale
Besonderheiten des Arbeitsmarktes, finanzielle
Leistungsfahigkeit des Arbeitgebers, Chancen
des Arbeitnehmers im Kiindigungsschutzver-
fahren zu obsiegen etc.

Fille, in denen sich die Arbeitsvertragsparteien
auf die ,,Durchschnittsabfindung von 0,5 Mo-
natsgehiltern je Beschiftigungsjahr geeinigt
haben, waren schon bisher die problemlosesten
und bediirfen am allerwenigsten einer gesetzli-
chen Festschreibung.

Die Ermittlung des geplanten gesetzlichen Ab-
findungsanspruches mit 0,5 Monatsverdiensten
fiir jedes Jahr des Bestehens des Arbeitsver-
héltnisses kniipft auch am falschen Parameter
an und steht insoweit im Widerspruch zu neuen
Tendenzen in der Rechtsprechung: Grundsitz-
lich soll eine Abfindung einen Ausgleich fiir
den Verlust des Arbeitsplatzes darstellen und
keine zusédtzliche Belohnung fiir in der Vergan-
genheit geleistete Dienste. Wichtig fiir die Be-
messung der Abfindungshdhe ist, welche Mog-
lichkeiten der Arbeitnehmer hat, auf dem Ar-
beitsmarkt kurzfristig wieder eine adiquate
Stelle zu finden. Diese Frage ldsst sich aber
nicht mit den bisherigen Beschéftigungsjahren
beim gleichen Arbeitgeber beantworten.

Auch bei einem Abstellen auf die zukiinftigen
Berufsaussichten ist allerdings Vorsicht gebo-
ten: Wiirde hieran eine feste gesetzlich nor-
mierte Abfindungshéhe gekniipft, hitten Lang-
zeitarbeitslose, ,,Problemfille” und éaltere Ar-
beitnehmer auf dem Arbeitsmarkt noch weniger
Chancen als bisher, da der eine Einstellung er-
wigende Arbeitgeber dann gewértigen miisste,
bei einer Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
eine besonders hohe Abfindung bezahlen zu
miissen.

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass
eine gesetzliche Festlegung der Abfindung ver-
fehlt wire.

Alternativ zum bisherigen Regierungsentwurf
bietet sich zum einen das FDP-Modell an: Dort
vereinbaren Arbeitgeber und Arbeitnehmer be-
reits bei Abschluss des Arbeitsvertrages, ob bei
einer Arbeitgeberseitigen betriebsbedingten
Kiindigung der Arbeitnehmer entweder Kiindi-
gungsschutz geltend machen kann oder An-
spruch auf eine Abfindung hat. Dieser Vor-
schlag der FDP (Bundestagsdrucksache 15/430
vom 12. Februar 2003) ist allerdings dahinge-
hend zu lesen, dass der zuvor vertraglich ver-
einbarte Abfindungsanspruch nur dann besteht,
wenn die Kiindigung unwirksam ist. Anderen-
falls miisste der Arbeitgeber auch bei einer
wirksamen Kiindigung eine Abfindung zahlen,
Félle also, in denen er bisher keine Abfindung
zahlen musste und auch im Vergleichswege in
der Regel nicht gezahlt hat oder zumindest die
Entscheidungsfreiheit hatte.

Als in meinen Augen optimale Moglichkeit
bietet sich eine Variation dieses Abfindungs-
modells dergestalt an, dass im Grundsatz auf
die bisherige gesetzliche Regelung der §§ 9, 10,
14 KSchG zuriickgegriffen wird, und sowohl
dem Arbeitgeber als auch dem Arbeitnehmer
das Recht eingerdumt wird, in einem Kiindi-
gungsschutzprozess die gerichtliche Auflosung
des Arbeitsverhéltnisses gegen Zahlung einer
vom Gericht festzusetzenden Abfindung zu be-
antragen. Bei nicht leitenden Arbeitnehmern
kann dieser Antrag nach bisherigem Recht nur
gestellt werden, wenn die Fortsetzung des Ar-
beitsverhdltnisses flir den Antragsteller unzu-
mutbar ist. Bei leitenden Angestellten kann der
Antrag nach § 14 Abs. 2 Satz2 KSchG auch
ohne Begriindung gestellt werden, es bedarf al-
so nicht der Feststellung einer Unzumutbarkeit
der Fortsetzung des Arbeitsverhdltnisses.

§ 9 daher sollte m.E. folgende Fassung erhal-
ten:

S 9 Auflosung des Arbeitsverhiltnisses
durch Urteil des Gerichts; Abfindung des
Arbeitnehmers.

(1) Stellt das Gericht fest, dass das Arbeits-
verhdltnis durch die Kiindigung nicht
aufgeldst ist, so hat das Gericht auf
Antrag des Arbeitnehmers oder des Ar-
beitgebers das Arbeitsverhdltnis aufzu-
losen und den Arbeitgeber zur Zahlung
einer angemessenen Abfindung zu ver-
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urteilen. Arbeitnehmer und Arbeitgeber
konnen den Antrag auf Auflésung des
Arbeitsverhdltnisses bis zum Schluss der
letzten miindlichen Verhandlung in der
Berufungsinstanz stellen.

(2) Das Gericht hat fiir die Auflosung des
Arbeitsverhdltnisses den Zeitpunkt fest-
zustellen, an dem es bei sozial gerecht-
fertigter Kiindigung geendet hdtte.

(§ 14 Abs. 2 Satz 2 entfiillt)

Ich habe oben gezeigt, dass der Entwurf der
Fraktionen von SPD und Biindnis 90/ DIE
GRUNEN nur die bisherige Rechtswirklichkeit
wiedergibt und weder formelle noch materielle
Vorteile bringt. Vielmehr wird eine in der Pra-
xis vollig widerspriichliche Situation festge-
schrieben: Obwohl ca. 80 bis 90 % der Arbeit-
nehmer keinesfalls bei einem Arbeitgeber wei-
ter arbeiten mochten, der ihnen betriebsbedingt
gekiindigt hat und statt dessen lieber eine mog-
lichst hohe Abfindung erhalten mochten, wird
der Arbeitnehmer gezwungen, Kiindigungs-
schutzklage zu erheben, da eine Klage auf Ab-
findung bei gleichzeitiger Anerkennung der
Beendigung des Arbeitsverhiltnisses moglich
ist.

Die iiberwiegende Zahl der vor den Arbeitsge-
richten im Urteilsverfahren gefiihrten Prozesse
konnen somit als Scheinprozesse bezeichnet
werden: Der Arbeitnehmer kdmpft vorgeblich
mit allen juristischen Mitteln um seinen Ar-
beitsplatz, den er aber in Wirklichkeit gar nicht
mehr will. Das, wofiir er eigentlich kidmpfen
mochte (eine Abfindung), darf er offiziell nicht
zugeben, da sonst das von ihm offiziell ver-
folgte aber gar nicht gewiinschte Klageziel
nicht mehr erreicht werden konnte.

Es ist dringend erforderlich, das Gesetz an die
Rechtswirklichkeit anzupassen. Ein Festhalten
am Kiindigungsschutzverfahren als reinem Be-
standsschutzverfahren widerspricht der Praxis
diametral. Dies ist auch der ausdriickliche
Wunsch von Fachanwilten, die ausschliefSlich
Arbeitnehmer vertreten.

Folgende Ziele sind bei einer Gesetzesinderung
zu beachten:

- Rechtssicherheit hinsichtlich der Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses fiir beide Parteien.

- Vermeidung des Risikos von iiber Jahre hin-
weg zu zahlendem Verzugslohn fiir den Ar-
beitgeber

- Moglichkeit fiir den Arbeitnehmer, sich auf
die Suche nach einer neuen Stelle zu konzen-
trieren

- Moglichkeit fiir den Arbeitgeber, das Arbeits-
verhéltnis ohne Zahlung einer Abfindung zu
beenden, wenn die Kiindigung wirksam ist,
d.h. Kiindigungsgriinde im Sinne des Kiindi-
gungsschutzgesetzes vorliegen.

- Angemessene Abfindung fiir den Arbeitneh-
mer unter Beriicksichtigung der Leistungsfa-
higkeit des Unternehmens, der Betriebszuge-

horigkeit, zukiinftiger Chancen auf dem Ar-
beitsmarkt etc. wenn keine Kiindigungsgriinde
i.S.d. KSchG vorliegen

Der hier unterbreitete Vorschlag wiirde den
vorstehenden Zielkriterien gerecht. Ein Abfin-
dungsanspruch kann nur dann entstehen, wenn
das Gericht feststellt, dass das Arbeitsverhiltnis
durch die Kiindigung nicht aufgelost ist, der
Arbeitgeber also keine wirksamen Kiindi-
gungsgriinde vorzuweisen hat. Beide Parteien
hitten dann die Moglichkeit, statt der Fortset-
zung des Arbeitsverhiltnisses fiir eine Abfin-
dungslosung zu votieren. Die Hohe der Abfin-
dung wiirde vom Gericht unter angemessener
Beriicksichtigung aller Aspekte des Einzelfalles
in den Grenzen des § 10 KSchG festgesetzt.

Wenn iiber Kiindigungsvorschriften ein Plus an
Rechtssicherheit und eine hdhere Bereitschaft
von Arbeitgebern zu Einstellungen erreicht
werden soll, muss das Risiko des Verzugslohns
wihrend der Dauer von Kiindigungsschutzpro-
zessen zumindest fiir die Félle aufgehoben
werden, in denen die Kiindigung nicht grob
rechtsmissbriuchlich ist. Insoweit konnte die
oben vorgeschlagene Neufassung von § 9 ge-
gebenenfalls durch folgenden Absatz 3 ergénzt
werden:

. (3) Ein Antrag des Arbeitgebers nach Ab-
satz 1 ist dann ausgeschlossen, wenn der
Arbeitnehmer dem Antrag entgegen tritt
und die Kiindigung sich als willkiirlich er-
weist. Dies ist vor allem dann der Fall
wenn ihr keinerlei sachlichen Anhalts-
punkte zugrunde liegen. *

g.) § 4 KSchG

Die Vorschldge im Entwurf der Fraktionen
von SPD und Biindnis 90/ DIE GRUNEN
sind zu begriilen. Sie stellen einen Beitrag
zur oben ganz grundsétzlich geforderten
Rechtssicherheit im Arbeitsrecht dar.

Die teilweise aufgeworfene Frage, ob die
Dreiwochenfrist auf einen Monat verléngert
werden soll, bedarf aus meiner Sicht keiner
ndheren Erorterung. Die bisherige Dreiwo-
chenfrist hat sich eingeprdgt und bewihrt.
Eine Verldngerung wiirde nur zu einer Per-
petuierung der Rechtsunsicherheit hinsicht-
lich der Wirksamkeit der Kiindigung fiihren.
Die Verldngerung um eine Woche wire al-
lerdings noch ertréglich. Letztlich ergibt sich
aber keine Notwendigkeit, von der bisheri-
gen Regelung abzuweichen, zumal ein
Wechsel des Bezugszeitraums (bisher Wo-
chen, dann Monat) eher zu Verwirrung fiih-
ren wiirde, als dass mit einer Beibehaltung
der eingefiihrten Dreiwochenfrist Nachteile
verbunden wiren.

h.) § 6 KSchG

Auch diese vorgeschlagene Neuregelung ist
ohne Einschrinkung zu begriiflen.

Arbeitnehmer miissen danach in Zukunft in
jedem Fall innerhalb von drei Wochen Kiin-
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digungsschutzklage erheben, was der
Rechtssicherheit dient.

Andererseits ist es angemessen, wenn der
Arbeitnehmer sich auch nach Ablauf der
Dreiwochenfrist auf weitere Unwirksam-
keitsgriinde fiir die Kiindigung berufen
kann. innerhalb von drei Wochen lédsst sich
eine umféngliche arbeitsrechtliche Beratung,
die sdmtliche Aspekte und denkbaren Un-
wirksamkeitsgriinde fiir die Kiindigung um-
fasst, in der Praxis kaum leisten, zumal dem
Arbeitnehmer die Kiindigungsgriinde meist
noch gar nicht bekannt sind und erst in der
Klagerwiderung vom Arbeitgeber mitgeteilt
werden. Auch ein qualifizierter Berater kann
in der Regel in so kurzer Zeit nicht samtli-
che Unwirksamkeitsgriinde abschlieBend
priifen oder auch nur erkennen.

i.) § 7KSchG

Keine Einwénde, ergibt sich aus dem Vor-
stehenden

i) § 13 KSchG

Im Wesentlichen keine Bedenken

k.) § 23 Abs. 1Satz 4 KSchG (Anwendbarkeit

des Kiindigungsschutzgesetzes)

Die Frage, ab welcher BetriebsgroBle das

Kiindigungsschutzgesetz eingreift, ist insbe-

sondere fiir den beschiftigungspolitischen

Zweck der Gesetzesdnderung von auleror-

dentlich grofler Bedeutung. Die von im Ent-

wurf der Fraktionen von SPD und Biindnis

90/ DIE GRUNEN vorgeschlagene Rege-

lung, wonach Beschéftigte mit befristetem

Arbeitsvertrag bei der Bemessung der fiir

das Eingreifen des Kiindigungsschutzgeset-

zes notwendigen Arbeitnehmerzahl nicht zu
beriicksichtigen sind, ist jedoch vollig ver-
fehlt. Die dort vorgesehene Regelung fiihrt
zu weiterer Verunsicherung, zusétzlicher

Belastung der Gerichte und wird letztlich

zur Folge haben, dass der beabsichtigte Be-

schéftigungseffekt nicht eintritt. Kein Ar-
beitgeber wird sich auf eine so unsichere

Situation einlassen. Dies gilt insbesondere

unter Berlicksichtigung der folgenden Erwi-

gungen:

- Die Vereinbarung von Befristungen fiir
Arbeitsverhéltnisse ist in der Praxis immer
risikobehaftet. Haufig stellt sich erst im
Nachhinein heraus, ob eine Befristung
wirksam oder unwirksam vereinbart wur-
de.

Fir die Unwirksamkeit einer Befristung
reicht es teilweise schon aus, wenn der
Arbeitnehmer die Arbeit tatsdchlich, und
sei es auch nur fiir wenige Stunden, auf-
genommen hatte, bevor ein befristeter Ar-
beitsvertrag  schriftlich  abgeschlossen
wurde. Diese Unsicherheit wiirde sich auf
die Frage iibertragen, ob das Kiindigungs-
schutzgesetz Anwendung findet.

- Die Gerichtsverfahren wiirden in Zukunft,
bei Wirksamwerden der jetzt vorgeschla-
genen Regelung im Entwurf der Fraktio-

nen von SPD und Biindnis 90/ DIE GRU-
NEN unnétig aufgebldht. In Betrieben, in
denen die Summe aus befristet oder unbe-
fristet beschiftigten Arbeitnehmern die
Zahl 5 tbersteigt, werden gekiindigte Ar-
beitnehmer in Zukunft im Rahmen von
Kiindigungsschutzprozessen die Unwirk-
samkeit aller bestehenden Befristungen
einzuwenden. Dann miissen samtliche be-
fristete Vertrige des Unternehmens inci-
denter im Kiindigungsschutzvorfahren
darauf tberpriift werden, ob die Befristun-
gen wirksam zustandegekommen sind.
Dies wird, nach vorsichtigen Schétzungen,
dazu fithren, dass sich die Verfahrensdauer
beim heutigen Personalstand etwa auf das
mindestens Doppelte bis Dreifache aus-
dehnen wird.

Das Bundesverfassungsgericht hat die un-
terschiedliche Behandlung von Arbeitneh-
mern hinsichtlich des Kiindigungsschutzes
abhingig davon, ob sie in einem Grof3-
oder Kleinbetrieb arbeiten, damit gerecht-
fertigt, dass im Kleinbetrieb besondere
personliche und enge und zum Teil auch
langjdhrige Bindungen zwischen Arbeitge-
ber und Arbeitnehmer das ,,Weniger” an
gesetzlichem Kiindigungsschutz in Klein-
betrieben ausgleichen. Diese Argumenta-
tion kann aber, bei Umsetzung des Ent-
wurf der Fraktionen von SPD und Biindnis
90/ DIE GRUNEN, nicht mehr aufrecht
erhalten werden:

Zum einen wire es dann denkbar, dass Ar-
beitgeber vier bis fiinf unbefristete (Voll-
zeit-) Arbeitsverhaltnisse, und dariiber hin-
aus vielleicht 30, 40, 50 oder mehr befri-
stete Arbeitsvertrdge abschlieBen. Von ei-
ner engen personlichen Bindung kann
dann nicht mehr gesprochen werden. Auch
eine langjdhrige Verbindung ist schon be-
grifflich bei einem nur befristet abge-
schlossenen  Arbeitsverhdltnis  ausge-
schlossen. Aus Sicht des Unterzeichnen-
den ldsst sich der Inhalt dieses Entwurfs
insoweit mit der Entscheidung des Bun-
desverfassungsgerichts nicht in Einklang
bringen.

Befristete Arbeitsvertrdge sind fiir Arbeit-
nehmer grundsétzlich nachteiliger als un-
befristete Vertrdge. Mit der bisherigen
Formulierung wiirden Arbeitgeber prak-
tisch gezwungen werden, auch dort nur
noch befristete Vertridge abzuschlieen, wo
sie moglicherweise bereit wiren, Arbeit-
nehmer unbefristet einzustellen.

Was soll der Arbeitgeber zwei Jahre nach
Abschluss der (in der Regel ohne Befri-
stungsgrund) befristeten Vertrdge tun?

Setzt er das Beschiftigungsverhiltnis mit
den bisher befristet titigen Arbeitnehmern
fort, kommt wegen Ablaufs der Hochstbe-
fristung nach dem TzBfG ein unbefristeter
Vertrag zustande, mit der weiteren Folge,
dass dann (mit nur zweijdhriger Verzoge-
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rung) sédmtliche Arbeitnehmer in den Ge-
nuss des Kiindigungsschutzes kommen.

- Mochte der Arbeitgeber aber weiterhin die
Anwendung des Kiindigungsschutzgeset-
zes verhindern, muss er die zunéichst befri-
stet beschiftigten Arbeitnehmer entlassen
und neue, wiederum befristet beschéftigte
Arbeitnehmer einstellen. Dies macht weder
wirtschaftlich noch unter sozialen Aspek-
ten Sinn: Der Arbeitnehmer muss die befti-
stet Beschiftigten neu einarbeiten, es ent-
stehen keine Dauerarbeitsverhiltnisse, was
fiir die Arbeitnehmer nachteilig ist und die
Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt sind
praktisch ,,null“, da die gleiche Anzahl von
Arbeitnehmern entlassen und eingestellt
wird.

Die Ubergangsregelung soll nur befristet
bis zum Jahr 2008 gelten. Arbeitgeber
werden sich bereits heute fragen, ob nicht
spatestens im Jahr 2008 ein Kiindigungs-
schutz durch die ,Hintertlir“ eingefiihrt
werden soll, wenn die Ubergangsregelung
nicht verldngert wird. Auch dies wird dazu
fiihren, dass der gewiinschte Beschéfti-
gungseffekt ausbleiben wird.

Die Fraktionen von SPD und Biindnis 90/
DIE GRUNEN haben sich in der Begriin-
dung zu diesem Teil des Entwurfs mit den
genannten Argumenten nicht oder nicht
ausreichend auseinandergesetzt: Auf Seite
13 Mitte (Drucksache 15/1204 vom
24.06.2003) findet sich eine Behauptung,
die aus meiner Sicht an der Praxis vorbei-
geht und auch ohne jeden Beleg als Be-
hauptung im Raum steht:

Die Nichtberiicksichtigung von zusétzlich
eingestellten befristet Beschéftigten soll
nicht zur Folge haben, dass in einem Be-
trieb eine so grofe Anzahl befristet be-
schéftigter Arbeitnehmer zusétzlich einge-
stellt wird, dass nicht mehr von einem
Kleinbetrieb in Sinne des Kiindigungs-
schutzgesetzes ausgegangen werden konne.
Gleichzeitig heifit es dann aber 10 Zeilen
tiefer, dass die Flexibilisierung der An-
wendungsschwelle im Regierungsentwurf
dazu fihren wird, dass jenseits der
Schwelle (von 5 Arbeitnehmern) Arbeit-
nehmer mit befristetem Arbeitsvertrag ein-
gestellt werden.

Der Regierungsentwurf ldsst fiir den beab-
sichtigten beschéftigungspolitischen Effekt
in der Praxis nur die Einstellung von befti-
stet beschéftigten Arbeitnehmern zu, da die
Betriebe, bei denen der Effekt eintreten
soll und zusétzliche Arbeitsplitze geschaf-
fen werden sollen, bereits bisher an der
Grenze von 5 Arbeitnehmern angelangt
sind, so dass fiir eine weitere Einstellung
unbefristet Beschiftigter kein Raum mehr
bleibt.

Zusammenfassung:

Der Ansatz der Bundesregierung, durch Schaffung
von Arbeitspldtzen in bisherigen sogenannten Klein-

betrieben zusdtzliche Beschéftigungspotentiale zu
wecken, ist richtig und sehr zu begriilien.

Das im Entwurf der Fraktionen von SPD und Biindnis
90/ DIE GRUNEN hierfiir enthaltene Instrumentarium
ist jedoch zur Erreichung des allseits als gut erkannten
Ziels nicht geeignet. Insbesondere wiirde dort die
dringend erforderliche Rechtssicherheit ,auf der
Strecke bleiben®, da die Frage, ob das Kiindigungs-
schutzgesetz eingreift, fiir den Arbeitgeber vollig un-
kontrollierbar wére.

Erforderlich ist vielmehr eine klare und nicht von
schwierig zu definierenden Voraussetzungen abhéngi-
ge Regelung.

Der Vorschlag der FDP Fraktion (Drucksache 15/430
vom 12. Februar 2003) gibt hier die richtige Richtung
Vor:

Der Geltungsbereich des Kiindigungsschutzgeset-
zes soll nur noch solche Betriebe erfassen, in denen
regelmiiflig mehr als 20 Arbeitnehmer arbeiten,
wobei die pro rata Regelung in § 23 Abs. 1 Satz 3
weiterhin aufrecht erhalten bleibt.

Hier entfdllt jede Differenzierung zwischen befristeten
und unbefristeten Arbeitnehmern. Gerichtsverfahren
werden nicht aufgeblaht und die Unsicherheit, ob Be-
fristungen wirksam sind, fiihrt zu nicht zu einem
eventuellen Kiindigungsschutz fiir alle Beschiftigten,
was das Risiko fiir den Arbeitgeber erheblich vermin-
dert. Jeder Arbeitgeber wire ohne ausfiihrliche und
kostenintensive Priifung (hinsichtlich der Wirksamkeit
der eingegangenen Befristungen) selbst in der Lage
festzustellen, ob das Kiindigungsschutzgesetz eingreift
oder nicht.

Auch den Anforderungen des Bundesverfassungsge-
richts wére geniige getan: Unabhéngig davon, ob ein
Betrieb 5 oder 20 Beschiftigte hat, ist eine personliche
Verbindung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern
nach wie vor vorhanden.

Der Arbeitgeber hitte es in der Hand, unbefristete Be-
schiftigungsverhiltnisse einzugehen, was wiederum
zu langfristigen Bindungen zu den Arbeitnehmern
fiihren kann.

Das Abstellen auf 20 Arbeitnehmer wiirde sich im
Ubrigen auch mit vergleichbaren Grundentscheidun-
gen des Gesetzgebers decken, soweit eine Abgrenzung
zwischen groflem und kleinem Betrieb vorgenommen
wird: So findet sich beispielsweise in § 622 Abs. 5
Satz 1 Ziffer 2 BGB eine Regelung, wonach Arbeit-
geber mit in der Regel nicht mehr als 20 Arbeitneh-
mern die Kiindigungsfristen einzelvertraglich unter-
halb der sonstigen Mindestkiindigungsfristen festlegen
konnen. Die Rechtsfolgen der §§ 111, ff. BetrVG
(Betriebsidnderung) greifen ebenfalls nur bei Betrieben
mit mehr als 20 Arbeitnehmern ein.

Soweit das Teilzeit- und Befristungsgesetz sowie das
Erziehungsgeldgesetz einen Rechtsanspruch auf Teil-
zeit davon abhingig machen, dass beim Arbeitgeber
in der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer beschiftigt
sind, wiére es sinnvoll, auch diese Grenze auf in der
Regel mehr als 20 Arbeitnehmer anzuheben und
gleichzeitig die pro rata Regelung des § 23 KSchG zu
iibernehmen, da sonst Arbeitgeber, die besonders viel
Teilzeitarbeitspldtze zur Verfiigung stellen, benach-
teiligt werden.

Auch im Interesse einer allgemeinen Verbesserung
der Rechtssicherheit ist es aus Sicht der Praxis wiin-
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schenswert, die Grenze fiir den Kleinbetrieb, quer
durch alle gesetzlichen Regelungen, auf die Beschif-
tigung von bis zu 20 Arbeitnehmern festzulegen.

Dieser Vorschlag der FDP Fraktion deckt sich auch
mit dem Vorschlag der CDU Fraktion (Drucksache
15/1182 vom 18.06.2003) sowie einer Anregung des
Bundes der Richterinnen und Richter der Arbeitsge-
richtsbarkeit. Bei genauer Betrachtung entspricht die-
ser Vorschlag auch am ehesten den Arbeitnehmerin-
teressen, da auf diese Weise Dauerarbeitsverhéltnisse
abgeschlossen werden kénnen, was beim Vorschlag
der Bundesregierung schon vom Ansatz her ausge-
schlossen ist.

134

1.) Ergiinzender Vorschlag zur Anderung des Kiindi-

gungsschutzgesetzes

Der Kiindigungsschutz nach dem Kiindigungs-
schutzgesetz sollte erst nach Ablauf von zwei
Jahren seit Bestehen des Arbeitsverhiiltnisses
eingreifen. Insoweit wiire § 1 Abs. 1 KSchG zu
andern.

Begriindung:

Das Kiindigungsschutzgesetz soll dann eingreifen,
wenn der Arbeitnehmer bereits soweit im Betrieb
FuB} gefasst hat, dass hier ein erhdhtes Bestands-
interesse gegeben ist. Ab welcher Betriebszugeho-
rigkeit ein solches besonderes Interesse am Be-
standsschutz bejaht wird, ist natiirlich Auslegungs-
frage.

Dabei ist aber zu beriicksichtigen, dass fiir Arbeit-
nehmer innerhalb der ersten zwei Jahre beispiels-
weise im Teilzeit- und Befristungsgesetz nur ein
eingeschrinkter Bestandsschutz vorgesehen ist:
Wihrend der ersten zwei Jahre der Beschifti-
gungsdauer kann das Arbeitsverhéltnis ohne Sach-
grund befristet werden, es kann innerhalb des
Zweijahreszeitraumes befristet und bis zu drei Mal
verlangert werden.

Die Zwei-Jahres-Frist wiirde auch die in den letz-
ten Jahren oft notwendig werdenden langeren Ein-
arbeitungszeiten berticksichtigen. Hier reicht der
derzeit zur Verfiigung stehende Zeitraum von
sechs Monaten haufig nicht aus.

Das Eingreifen des Kiindigungsschutzgesetzes erst
nach zweijdhriger Betriebszugehorigkeit hétte fiir
Arbeitnehmer auch den Vorteil, dass Arbeitgeber
mehr als bisher wieder unbefristete Vertrige ab-
schlieBen wiirden. Nach der derzeitigen Rechtsla-
ge ist ein verniinftig kalkulierender und vorsichtig
agierender Arbeitgeber geradezu gezwungen, aus-
schlieBlich befristete Vertrige auf maximal zwei
Jahre ohne Sachgrund abzuschliefen.

Die Zweijahresfrist hitte den weiteren Vorteil,
dass weniger Arbeitsverhdltnisse wéhrend der er-
sten sechs Monate beendet wiirden. In der Praxis
kommt es sehr oft vor, dass — mit oder ohne Ver-
einbarung einer Probezeit — ein Arbeitnehmer in-
nerhalb der ersten sechs Monate seiner Beschifti-
gungszeit den Arbeitgeber noch nicht ausreichend
von seiner Leistungsfahigkeit, seinem Einsatzwil-
len etc. iiberzeugen konnte. Im Zweifel kiindigt
der Arbeitgeber das Arbeitsverhiltnis daher eher
innerhalb der ersten sechs Monate, bevor das Kiin-
digungsschutzgesetz eingreift. Er befiirchtet, dass

er dann, wenn er nach Ablauf des Sechsmonats-
zeitraums noch Leistungs- oder andere Mingel
feststellt, das Arbeitsverhiltnis gar nicht mehr
oder nur noch mit erheblicher Abfindungszahlung
beenden kann.

Wiirde diese Sechsmonatsfrist auf zwei Jahre ver-
langert werden, konnten viele Arbeitsverhdltnisse
weiter fortgesetzt werden und der Arbeitnehmer
hitte Gelegenheit, den Arbeitgeber von seiner Lei-
stungsfahigkeit noch zu iiberzeugen. Sogenannte
»Im Zweifel lieber kiindigen Entscheidungen in-
nerhalb der ersten sechs Monate wiirden entfallen.

2. Anderungen des Teilzeit- und Befristungsge-

setzes

Die von den Regierungsfraktionen vorgeschlage-
nen Anderungen und insbesondere die Erweiterung
der Befristungsmdglichkeit flir Existenzgriinder
sind in der Sache sehr zu begriiflien, genauso wie
die Moglichkeit, innerhalb dieses Zeitraumes ohne
weitere Einschrinkung mehrfach Befristungen zu
verlangern.

Diese Anderung des Teilzeit- und Beftistungsrecht
greift jedoch zu kurz.

a) Zahl der Arbeitnehmer bei Teilzeitanspruch

Soweit das Teilzeit- und Befristungsgesetz sowie
das Erziehungsgeldgesetz einen Rechtsanspruch
auf Teilzeit davon abhidngig machen, dass beim
Arbeitgeber in der Regel mehr als 15 Arbeit-
nehmer beschéftigt sind, wiére es sinnvoll, auch
diese Grenze auf in der Regel mehr als 20 Ar-
beitnehmer anzuheben und gleichzeitig die pro
rata Regelung des § 23 KSchG zu iibernehmen,
da sonst Arbeitgeber, die besonders viel Teilzeit-
arbeitsplétze zur Verfiigung stellen, benachteiligt
werden.

b) Einmalige Befristung ohne Sachgrund

In der Praxis hat sich ferner gezeigt, dass insbe-
sondere die Regeln des § 14 Abs. 2 Satz 2 sich
als echtes Beschéftigungshemmnis darstellt:
Danach ist eine sogenannte kalendermiflige Be-
fristung des Arbeitsvertrages, d.h. eine Befri-
stung ohne Befristungsgrund nicht zuléssig,
ppeeeens wenn mit dem selben Arbeitgeber bereits
zuvor ein befristetes oder unbefristetes Arbeits-
verhiltnis bestanden hat™.

Diese sogenannte ,,nur-einmal-im-Leben“-Regel
ist unnotig und in der Praxis duBerst drgerlich.

Sie verhindert, in wesentlich groBerem Umfang
als bisher angenommen, den Abschluss von Ar-
beitsvertragen: Hat irgendwann zuvor einmal ir-
gendein Arbeitsvertrag und sei es fiir noch so
kurze Zeit bestanden, darf ein befristeter Vertrag
ohne Befristungsgrund nicht mehr abgeschlos-
sen werden. Andernfalls wire die Befristung un-
wirksam.

Ich hatte in meiner eigenen Kanzlei einen Fall,
der die Problematik dieser Vorschrift besonders
plastisch beschreibt:

Ein 54jahriger Langzeitarbeitsloser hatte die
Chance, bei einem grofleren Unternehmen zu-
néchst im Rahmen eines befristeten Arbeitsver-
trages ohne Befristungsgrund fiir zwei Jahre ei-
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ne Anstellung zu finden. Bei entsprechender
Bewidhrung war bereits lose in Aussicht ge-
nommen worden, das Arbeitsverhdltnis auf un-
befristete Zeit zu verlingern. Nach den Vor-
stellungsgespriachen stand nur noch die schriftli-
che Ausfertigung des Arbeitsvertrages aus.
Hierzu kam es dann aber nicht mehr: Der Be-
werber hatte im Personalfragebogen (ganz
stolz!) angegeben, dass er im Alter von 16 Jah-
ren im Rahmen eines sogenannten Ferienjobs
schon einmal eine Woche (wihrend der grof3en
Schulferien) im gleichen Unternehmen gearbei-
tet hatte. Damit war der Abschluss eines kalen-
derméBig befristeten Arbeitsvertrages nach § 14
Abs. 2 TzBfG im Alter von 54 Jahren nicht
mehr méglich.

Die beanstandete Regelung hat aber noch we-
sentlich weitergehende negative Folgen:

Kein Unternehmen und keine Personalabteilung
kann insbesondere fiir Zeiten, in denen es noch
keine Datenverarbeitungsanlagen gab, zuverlés-
sig feststellen, ob ein Bewerber in diesem Un-
ternehmen schon einmal gearbeitet hatte. Perso-
nalunterlagen werden in der Regel nur 10 Jahre
aufbewahrt. Selbst wenn dltere Aufzeichnungen
existieren, ist es praktisch ausgeschlossen, die
Karteikarten aller Arbeitnehmer einschlielich
aller Aushilfen liber mehrere Jahrzehnte durch-
zusehen, um festzustellen, ob schon einmal ein
Arbeitsverhdltnis mit einem der Bewerber be-
stand. Dies fiihrt im Ergebnis dazu, dass iltere
Bewerber aus Vorsichtsgriinden auf befristete
Vertrdge nicht mehr eingestellt werden.

Entsprechendes gilt auch fiir Frauen: Da Frauen
auch heute noch héiufiger als Ménner nach einer
Heirat ihren Namen dndern, kann nicht mehr mit
Sicherheit festgestellt werden, ob zu einer Be-
werberin bereits frither einmal ein Arbeitsver-
héltnis bestand, was nicht selten dazu fiihrt, dass
Bewerberinnen beim Abschluss von kalender-
mafig befristeten Vertrdgen benachteiligt wer-
den.

Mit anderen Worten:

Die Regelung des § 14 Abs. 2 Satz 2 ist in der
Praxis nicht handhabbar und erweist sich als Be-
schéftigungshemmnis.

Hintergrund der beanstandeten Regelung war,
dass unter Geltung des Beschiftigungsforde-
rungsgesetzes Befristungen mit und ohne Befti-
stungsgrund in manchen Fillen so hintereinan-
der geschaltet wurden, dass Arbeitnehmer iiber
mehrere Jahre hinweg in befristeten Beschéfti-
gungsverhiltnissen gehalten wurden, ohne dass
ein unbefristeter Vertrag mit entsprechenden so-
zialen Vorteilen fiir die Arbeitnehmer zustande
kam. Um als solche empfundene Missbrauchs-
moglichkeiten aber zuverldssig zu verhindern,
reicht es aus, wenn zu jedem (!) eventuell vo-
rangegangenen Beschiftigungsverhdltnis ein
zeitlicher Abstand von sechs Monaten (oder ge-
gebenenfalls auch neun Monaten) gewahrt wird.
Die Vorschrift sollte daher wie folgt gedndert
werden:

8 14 Abs. 2 Satz 2

Eine Befristung nach Satz 1 ist nicht zulds-
sig, wenn mit dem selben Arbeitgeber in den
vorangegangenen sechs Monaten bereits ein
befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhdlt-
nis bestanden hat. *

Einen groBeren zeitlichen Abstand als sechs
oder maximal neun Monate wiirde ich nicht
empfehlen. Insbesondere bei Abstinden zu ei-
nem vorangegangenen Beschiftigungsverhéltnis
von einem Jahr oder mehr wiirde vielen Arbeit-
nehmern die Moglichkeit genommen, etwa im
Rahmen einer Saisonarbeit, bei Inventuren oder
in den Ferien zu arbeiten, wenn ein Befristungs-
grund im Sinne von § 14 Abs. 1 TZBFG nicht
vorliegt oder zumindest zweifelhaft ist.

Mit der vorgeschlagenen Formulierung kann
Missbrauch zuverlédssig verhindert werden und
Einstellungschancen, insbesondere alterer Ar-
beitnehmer, werden nicht durch in meinen Au-
gen vollig unverstindliche und nicht zu begriin-
dende Vorschriften (§ 14 Abs.2 Satz2) ge-
schmalert.

c) § 14 Abs. 3 Satz 1 TzBfG (Sonderregelung fiir
iltere Arbeitnehmer)

Sowohl die urspriingliche als auch die im Jahr
2002 neu gefasste Formulierung des § 14 Abs. 3
Satz 1 TzBfG sieht vor, dass bei dlteren Arbeit-
nehmern (ab Vollendung des 52. Lebensjahres)
eine Befristung unter bestimmten Umstdnden
keines Sachgrundes bedarf.

Dem Gesetzgeber wird es nicht entgangen sein,
dass der Vizeprisident des BAG, Herr Hans-
Jirgen Dorner, seit geraumer Zeit auf Semina-
ren und in Aufsédtzen (zuletzt NZA 2003, Er-
scheinen demnéchst: ,, Kontrolle befristeter Ar-
beitsvertrage nach dem neuen Recht im
TzBfG*) die Auffassung vertritt, dass diese Son-
dervorschrift fiir éltere Arbeitnehmer mit euro-
paischem Recht kollidiert. Die Rechtsfolgen
dieser von Herrn Dorner fiir denkbar gehaltenen
Kollisionen sind streitig. Im Ergebnis fithrt die
insoweit derzeit gefiihrte Diskussion aber dazu,
dass die Sondervorschrift des § 14 Abs. 3 Satz 1
TzBfG, die als Einstellungserleichterung fiir &l-
tere Arbeitnehmer gedacht war, praktisch vollig
leer lauft.

d) § 8 Abs. 4 Satz2 TzBfG (Definition betriebli-
cher Ablehnungsgriinde bei Teilzeitwunsch)

Dariiber hinaus besteht beim TzBfG ein weiterer
besonders dringender Klarstellungsbedarf: Nach
§ 8 TzBfG hat ein Arbeitnehmer bei Einhaltung
verschiedener Voraussetzungen Anspruch auf
Verringerung seiner Arbeitszeit.

Dieser Teilzeitanspruch 10st in der Praxis er-
hebliche Probleme aus, von denen hier nur ei-
nige stichwortartig genannt werden sollen:

» Unklare gesetzliche Regelung iiber den be-
trieblichen Grund die Teilzeitarbeit zu ver-
weigern

» Miindlicher Antrag des Arbeitnehmers reicht
aus (keine ausreichende Fixierung fiir den
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Arbeitgeber, insbesondere was die Verteilung
der Arbeitszeit auf die Woche betrifft)

» Dem praktisch formlos miindlich moglichen
Antrag des Arbeitnehmers stehen erhebliche
und sehr risikobehaftete formelle Anforde-
rungen an die Antwort des Arbeitgebers ge-
geniiber

» Ein Teilzeitanspruch ergibt sich sowohl aus
dem Erziehungsgeldgesetz wiahrend der El-
ternzeit als auch nach dem TZBFG auferhalb
der Elternzeit. Die Fristen und Formvor-
schriften miissten hier dringend harmonisiert
werden, zur Zeit ist die Rechtslage fiir Unter-
nehmen vollig uniibersichtlich (Fristberech-
nung einmal in Wochen, einmal in Monaten,
Fristberechnung vorwarts und riickwérts, un-
terschiedlich lange Fristen, unterschiedliche
formale Voraussetzungen wie Schriftform
etc.)

> usw.

In der Praxis steht derzeit die Frage im Vorder-
grund, unter welchen Voraussetzungen der Ar-
beitgeber den Teilzeitwunsch eines Arbeitneh-
mers zuriickweisen kann. § 8 Abs.4 Satz2
TzBfG definiert den insoweit erforderlichen be-
trieblichen Grund dahingehend, dass die ,,Ver-
ringerung der Arbeitszeit die Organisation, den
Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb
wesentlich beeintrichtigt oder unverhéltnisma-
Bige Kosten verursacht.*

Ein betrieblicher Grund soll also nur dann vor-
liegen, wenn eine wesentliche Beeintrachtigung
oder unverhiltnismiflige Kosten vorliegen.
Diese Definition des betrieblichen Grundes steht
jedoch im Widerspruch zu der Tatsache, dass
vorliegend nur ein sogenannter ,,einfacher be-
trieblicher Grund und kein ,,dringender* be-
trieblicher Grund fiir die Ablehnung erforderlich
1st.

Die Frage ob ein einfacher oder dringender
Grund fiir die Ablehnung notwendig ist, ist im
Vorfeld der Verabschiedung des TzBfG lang-
wierig diskutiert worden. Letztlich ist die ur-
spriingliche Entwurfsformulierung, in der noch
von einem dringenden betrieblichen Grund die
Rede war, dahingehend gedndert worden, dass
auch ein Grund der kein dringender Grund ist,
ausreicht (sog. einfacher betrieblicher Grund).
Die Legaldefinition des betrieblichen Grundes
ist dabei aber offensichtlich iibersehen und in
der urspriinglichen Fassung belassen worden.
Wesentliche betriebliche Bediirfnisse und un-
verhéltnisméBige Kosten passen aber nur zu
dem — nicht Gesetz gewordenen — dringenden
betrieblichen Grund und nicht zu dem einfachen
betrieblichen Grund der den Arbeitgeber zur
Verweigerung berechtigt.

Im Ergebnis miissen die Worte ,,wesentlich*
und ,unverhilltnismifige“ im Gesetzestext
des § 8 Abs. 4 Satz 2 gestrichen werden. Da-
mit wiire der Gesetzestext wieder schliissig.

3. § 144 SGB lll (Aufhebungsvertrage statt Ab-

wicklungsvertrage)

Die Praxis der Arbeitsdmter, automatisch bei Ab-
schluss eines Aufhebungsvertrages eine Sperrfrist
zu verhidngen, hat dazu gefiihrt, dass heute in der
Praxis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
praktisch keine Aufhebungsvertrige zur Beendi-
gung von Arbeitsverhéltnissen mehr abgeschlossen
werden.

Die Praxis behilft sich mit umsténdlichen und zum
Teil die Gerichte belastenden Hilfskonstruktionen:
Zunichst wird das Arbeitsverhiltnis arbeitgeber-
seitig betriebsbedingt gekiindigt, anschlieBend wird
eine Abwicklungsvereinbarung geschlossen, die
inhaltlich praktisch das Gleiche regelt, wie frither
Authebungsvertridge. Zur Abwendung einer Sperr-
fristverhdngung reicht es aus, wenn nach Erhalt der
Kiindigung und vor Abschluss der Abwicklungs-
vereinbarung eine sogenannte kompetente Stelle
(Rechtsanwalt, Gewerkschaftssekretér) bestitigt,
dass das Ergebnis eines eventuell zu fiihrenden
Kiindigungsrechtsstreites ,,im Ergebnis ungewiss*
wire. Diese Bestitigung kann in praktisch jedem
Arbeitsrechtsfall ausgestellt werden.

Im Ergebnis ist damit der Versuch der Arbeitsdm-
ter, einvernehmliche Beendigungen von Arbeits-
verhéltnissen zu vermeiden oder zumindest Sperr-
fristen zu verhdngen, gescheitert. Gleichzeitig wer-
den den Parteien aber immense formale Hiirden er-
richtet, teilweise wird der Vergleich erst im Rah-
men eines (zum Schein?) gefiihrten Kiindigungs-
schutzprozesses geschlossen.

Der Flexibilitdt der Arbeitsvertragsparteien sowie
dem Rechtsfrieden und der Entlastung der Arbeits-
gerichte wire es zutriglicher, einvernehmliche Re-
gelungen (Authebungsvertrige) zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer nicht durch die Verhén-
gung von Sperrfristen zu bestrafen, sondern solche
Aufhebungsvertrage wieder zuzulassen. In der Pra-
xis konnte dies dadurch geschehen, dass eine
Sperrfrist nur dann verhdngt wird, wenn der Ar-
beitnehmer nachweislich selbst den Abschluss ei-
nes Aufhebungsvertrages angeregt hat, im Wissen,
dass er anschlieBend Arbeitslosengeld beziehen
muss oder wenn der Arbeitnehmer auf andere Wei-
se, z.B. durch vertragswidriges Verhalten, die Be-
endigung des Arbeitsverhdltnisses zu vertreten hat.

IV. Kollektives Arbeitsrecht, Tarifautonomie, Be-

triebsverfassung
1. Tarifautonomie

Hier beziehe ich mich auf den Gesetzentwurf der
FDP-Fraktion = (Drucksache 15/1225  vom
25.06.2003). Die dort vorgesehene Anderung des
Tarifvertragsgesetzes ist aus Sicht der Praxis iiber-
fallig.

Hintergrund der Regelung ist das sogenannte Giin-
stigkeitsprinzip: Von bestehenden Tarifvertrigen
(und Betriebsvereinbarungen) kann abgewichen
werden, wenn die Abweichung fiir den Arbeitneh-
mer giinstiger ist als die tarifvertragliche Regelung
oder die Regelung in der Betriebsvereinbarung.

Die jetzt vorgeschlagene Anderung sieht vor, dass
eine Abweichung zugunsten des Arbeitnehmers
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auch dann vorliegen kann, wenn dieser gegen die
Aufgabe oder Einschrinkung einzelner tarifver-
traglich festgelegter Positionen die Aufnahme in
ein Arbeitsverhéltnis oder den Verzicht des Arbeit-
gebers auf betriebsbedingte Kiindigungen, und sei
es auch nur voriibergehend, erlangt.

Bisher wird der Giinstigkeitsvorbehalt so ausgelegt,
dass auch nur kleinere nachteilige Abweichungen,
beispielsweise bei Gehalt, Arbeitszeit o0.4., generell
nicht zuldssig sind, selbst wenn demgegeniiber ein
(meist zeitlich befristeter) Verzicht des Arbeitge-
bers auf betriebsbedingte Kiindigungen steht. Das
negative Abweichen vom Tarifvertrag wird isoliert
betrachtet, dagegenstehende Vorteile werden nicht
beriicksichtigt. Arbeitnehmer werden insoweit be-
vormundet. Thnen wird vorgeschrieben was fiir sie
giinstig, was ihnen wichtig ist. Mir sind aus per-
sonlicher Erfahrung eine Vielzahl von Fillen be-
kannt, in denen Arbeitnehmer gerne ein, zwei oder
drei Stunden wochentlich mehr arbeiten, wenn dies
mit einer Sicherheit vor betriebsbedingten Kiindi-
gungen verbunden ist.

Die derzeitige gesetzliche Regelung schreibt dem
Arbeitnehmer vor, was er fiir giinstiger zu halten
hat. Eine Zusage von Kiindigungsschutz wird
iiberhaupt nicht in die Giinstigkeitsiiberlegung ein-
bezogen, eine Abwigung zwischen positiven und
negativen Abweichungen vom Tarifvertrag findet
nicht statt. Dies ist nicht mehr zeitgemal.

Da Beschiftigungssicherungsabreden in der vorge-
stellten Form nicht die Tagesordnung sind, wire
bei einer entsprechenden Anpassung des Tarifver-
tragsgesetzes auch nicht mit einer Erosion bei den
Tarifvertrdgen zu rechnen.

Die Moglichkeit einer spiteren Kiindigung dieser
Abrede durch den einzelnen Arbeitnehmer oder
durch einen qualifizierten Betriebsratsbeschluss
erlaubt es dem Arbeitnehmer auch, auf geénderte
Rahmenbedingungen zu reagieren. Ich halte aus
Sicht der Praxis und aufgrund vielféltiger Erfah-
rung eine entsprechende Anderung des Tarifver-
tragsgesetzes fiir dringend geboten.

Erstaunlich ist in diesem Zusammenhang, dass der
Wunsch nach einer solchen Anderung einmiitig
von Arbeitgebern, Betriebsriten und Arbeitneh-
mern geduflert wird. Lediglich auf Verbandsebene
ergeben sich wohl insoweit Bedenken. Ich halte es
jedoch fiir in Zukunft nicht mehr hinnehmbar,
wenn beispielsweise eine Gewerkschaft versucht,
durch einen Beschluss des Arbeitsgerichts eine
zwischen den Betriebsparteien getroffene Beschéf-
tigungssicherungsabrede gegen den Willen des
Betriebsrats und gegen den Willen der Arbeitneh-
mer zu Fall zu bringen. Wenn schon Arbeitgeber
und Betriebsrat sich auf ,,einer Augenhéhe gegenii-
berstehen®, sollte dies auch fiir Betriebsrat und
Gewerkschaft gelten. Hier ist kein Raum fiir Be-
vormundungen. Das gleiche gilt im Verhdltnis ge-
geniiber den Arbeitnehmern.

2. Betriebsverfassungsgesetz

An dieser Stelle ist kein Raum fiir eine grundsitzli-
che Kritik am Betriebsverfassungsgesetz. Anlass
fiir solche Kritik gébe es durchaus.

Mit Blick auf die Beschéftigungssituation und die
Zielsetzung der oben diskutierten MaBnahmen
scheint mir aber grundsitzlich ein Punkt von be-
sonderer Bedeutung zu sein, der im Rahmen des
jetzigen Gesetzgebungsvorhabens ebenfalls aufge-
griffen werden miisste:

In aller Regel iiben Betriebsrite ihr Mitbestim-
mungsrecht verantwortungsvoll und mit Blick fiir
das Unternehmensinteresse und damit auch im In-
teresse der Arbeitnehmer aus.

Es gibt jedoch Fille in der Praxis, in denen Mitbe-
stimmungsrechte des Betriebsrats missbraucht wer-
den. Dies konnte in vielen Féllen dadurch verhin-
dert werden, dass ein bisher nicht vorhandener
Zeitrahmen fiir betriebsverfassungsrechtliche Maf3-
nahmen vorgesehen wird. Am ehesten ldsst sich
dies anhand eines praktischen Beispiels aus meiner
Praxis erldutern:

Ein Unternehmer muss aus Anlass der Erstellung
des Jahresabschlusses Uberstunden anordnen. In
der reguldren Arbeitszeit lassen sich diese Arbeiten
nicht bewerkstelligen. Der Personalbestand kann
nicht iiber das gesamte Jahr hinweg aufgestockt
werden, da diese Arbeiten nur fiir einen Zeitraum
von sechs bis acht Wochen anfallen. Auch die Ein-
stellung befristet tdtiger Arbeitnehmer ist nicht
moglich, da diese das Buchhaltungssystem nicht
kennen und die Einarbeitungszeit ldnger wire, als
die effektive Arbeitszeit. Aus dem gleichen Grund
scheitert auch die Beschiftigung von Leiharbeit-
nehmern.

Fiir eine solche Fallgestaltung hatte der Arbeitge-
ber mit einem Vorlauf von drei Monaten (!) beim
Betriebsrat die Zustimmung zu den erforderlichen
Uberstunden beantragt. Der Betriebsrat hat zu-
néchst nicht reagiert, dann einige Zeit gepriift und
schlielich den Antrag auf Genehmigung von
Uberstunden ohne Begriindung abgelehnt. In der
Folge hat der Arbeitgeber wegen einer vom Be-
triebsrat mitgeteilten Gesprachsbereitschaft noch
weiter versucht, Kompromisse zu finden, die Si-
tuation zu erldutern etc., jedoch ohne Erfolg. Wie
gesetzlich vorgesehen hat der Arbeitgeber dann,
noch immer rechtzeitig vor dem Zeitpunkt, ab dem
die Uberstunden zu leisten waren, angeregt eine
Einigungsstelle anzurufen, wie es das Gesetz vor-
sicht. Hierauf hat der Betriebsrat nicht reagiert.
Versuche, einvernehmlich einen Einigungsstellen-
vorsitzenden und die Zahl der Beisitzer festzulegen
sind gescheitert. Der Arbeitgeber hat dann das Ar-
beitsgericht angerufen um einen Einigungsstellen-
vorsitzenden und die Zahl der Beisitzer bestimmen
zu lassen. Der Betriebsrat ist dem Antrag ohne Be-
griindung entgegengetreten. Das Gericht hat so-
dann eine Entscheidung verkiindet, gegen die der
Betriebsrat, gerade noch rechtzeitig vor Ablauf der
Rechtsmittelfrist, Rechtsmittel eingelegt hat. Zur
Begriindung des Rechtsmittels hat er sich eine
Schriftsatzverldngerung erbeten. Inzwischen war
der Zeitraum, in dem die Uberstunden zu leisten
wiren, langst abgelaufen und das Instanzgericht hat
deshalb die Erledigung des Antrags festgestellt.

Inzwischen hatten die Arbeitnehmeg, ohne Wissen
des Arbeitgebers, die notwendigen Uberstunden an
anderen Tagen, als vom Arbeitgeber urspriinglich
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beantragt, an die reguldre Arbeitszeit angehéngt, da
sie die Arbeiten nicht ldnger liegen lassen wollten .
Dies hat der Betriebsrat dann zum Anlass genom-
men, beim Arbeitsgericht den Antrag zu stellen,
dem Arbeitgeber ein Ordnungsgeld in Hohe von
€ 30.000,-- aufzuerlegen.

Dieser kleine Fall zeigt, welche Missbrauchsmog-
lichkeiten auf Betriebsratsseite bestehen. Ich pla-
diere nicht dafiir, dem Betricbsrat Mitbestim-
mungsmoglichkeiten beispielsweise bei der Ge-
nehmigung von Uberstunden abzuschneiden.

Fiir das fiir Arbeitgeber in der Regel meist so-
wieso viel zu formalisierte Mitbestimmungsver-
fahren miissen jedoch Fristen vorgesehen wer-
den, innerhalb derer beispielsweise der Be-
triebsrat abschliefend zu einem Antrag Stellung
nehmen muss und die es erlauben, rechtzeitig
eine Einigungsstelle einzusetzen. Andernfalls
kann ein Betriebsrat notwendige Entscheidun-
gen willkiirlich blockieren, ohne dass dies zur
Wahrnehmung von Mitbestimmungsrechten er-
forderlich ist.

3. § 310 Abs. 4 BGB (Recht der Aligemeinen Ge-
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schiftsbedingungen im Arbeitsrecht)

Die Anwendung des Rechts der Allgemeinen Ge-
schéftsbedingungen (§§ 305 bis 310 BGB) auch
auf das Arbeitsrecht (§ 310 Abs. 4 BGB) ist vollig
missgliickt, unnétig und sorgt in der Praxis fiir im-
mense Probleme: Ohne zu {iibertreiben ldsst sich
zur Zeit sagen, dass wohl kein Fachanwalt fiir Ar-
beitsrecht in Deutschland in der Lage ist, fiir einen
Arbeitgeber oder einen Arbeitnehmer einen
,rechtssicheren Arbeitsvertrag® zu gestalten.

Die Vorschriften der §§ 305 bis 310 BGB sind
niemals fiir das Arbeitsrecht konzipiert worden. Th-
re Anwendung auf das Arbeitsrecht fiithrt zu vollig
verfehlten Ergebnissen. Hinzu kommt, dass nach
dem Gesetzestext die Besonderheiten des Arbeits-
rechts zu beriicksichtigen sind. Was dies bedeutet,
ist vollig offen.

Weiter ist zu beriicksichtigen, dass bisher der Bun-
desgerichtshof fiir den Bereich des allgemeinen Zi-
vilrechts das Verbot einer geltungserhaltenden Re-
duktion immer wieder besonders betont hat. Das

Bundesarbeitsgericht hat bisher, bevor AGB-Recht
fir anwendbar erkldart wurde, unwirksame Vor-
schriften in Arbeitsvertrigen regelméfig auf das
noch zuldssige Maf} reduziert, d.h. die geltungser-
haltende Reduktion bejaht. Wie hier in Zukunft zu
verfahren ist, ist ebenfalls vollig offen. Der im Ar-
beitsrecht bestehende allgemeine Kiindigungs-
schutz des Arbeitnehmers (auch fiir Anderungs-
kiindigungen) nach dem KSchG fiihrt im Ergebnis
dazu, dass eine geltungserhaltende Reduktion zu
vollig unvertretbaren Ergebnissen fithren wiirde.

Aus dem Gesetzestext ldsst sich nichts zur Beant-
wortung der hier nur angedeuteten, in der Praxis
aber viel weitergehenden Fragen entnehmen. Die
Einbezichung des Arbeitsrechts in den Anwen-
dungsbereich des AGB-Rechts sollte unverziiglich
wieder aufgehoben werden. Die Rechtsprechung
der Arbeitsgerichte hat in den vergangenen Jahr-
zehnten ein sehr wirksames System entwickelt, um
Arbeitnehmer vor einer Ubervorteilung durch un-
angemessene Vertragsbedingungen, die vom Ar-
beitgeber gestellt werden, zu schiitzen. Werden
diesem System nun noch ein oder zwei weitere an-
dere Schutzsysteme iibergestiilpt (AGB-Recht und
Verbraucherrecht) ergeben sich unlésbare Schwie-
rigkeiten. Dies gilt in besonderer Weise, da der Ge-
setzgeber bei der Ausdehnung des AGB-Rechts auf
das Arbeitsrecht das Riickwirkungsverbot nicht be-
achtet hat.

Es ist einem ausldndischen Investor, der Arbeits-
platze in Deutschland schaffen mochte, schlicht
nicht zu vermitteln, dass rechtssichere Arbeitsver-
trdge zur Zeit nicht entworfen werden konnen.
Auch hier ist die Schaffung bzw. Wiederherstel-
lung von Rechtssicherheit fiir alle Vertragsparteien
dringend erforderlich.

Heidelberg, am 20.08.2003
Michael Eckert
Rechtsanwalt

Fachanwalt fiir Arbeitsrecht
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a) Gesetzentwurf der Fraktionen SPD und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Entwurf eines Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt, Drs. 15/1204

b) Gesetzentwurf der Fraktion der CDU/CSU
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Drs. 15/1182
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c) Gesetzentwurf der Abgeordneten Rainer Briiderle, Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, weite-

1.

Abb. 1

rer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung betrieblicher Blindnisse flir Arbeit, Drs.15/1225
d) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Dr. Heinrich L. Kolb, Rainer Briderle,

weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Reform des Kiindigungsschutzgesetzes zur Schaffung von mehr Arbeitsplatzen

— Vorschlag des Sachverstandigenrates jetzt aufgreifen, Drs. 15/430

e) Antrag der Abgeordneten Dirk Niebel, Rainer Briderle, Dr. Heinrich L. Kolb,

weiterer Abgeordneter und der Fraktion der FDP

Rahmenbedingungen flr einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt schaffen, Drs. 15/590

Prof. Dr. Christof Helberger, Technische Universitat Berlin

Ausgangssituation

Beginnend mit einer Arbeitslosenquote von 0,7% im
Jahr 1970 hat Deutschland in den vergangenen drei
Jahrzehnten einen dramatischen Anstieg der Ar-
beitslosigkeit erlebt, der das Land wirtschaftlich und
sozial zunehmend belastet.

Obwohl sich die deutsche Wirtschaft derzeit in einer
Rezession befindet, ist die aktuelle Arbeitslosigkeit
nur zu einem geringen Teil konjunkturell, zum groB3-
ten Teil dagegen strukturell bedingt, d.h. durch die

Abb.17
Reale Arbeitskosten?
(Je Erwerbstiatigenstunde)

Form der Regulierung des Arbeitsmarktes und ande-
rer relevanter Bereiche.

Abb. 1 belegt, daB3 die Lohnentwicklung zu den bela-
stenden Faktoren gehdrt. Der Vergleich USA-Nieder-
lande-Deutschland zeigt: je stirker der Lohnanstieg,
desto schlechter die Entwicklung der Beschéftigung.
Die Arbeitslosigkeit ist dabei weitgehend ein Pro-
blem der Geringqualifizierten, d.h. des Niediglohnbe-
reichs (vgl. Abb. 2). Die Arbeitslosenquoten der Qua-
lifizierten und der Hochqualifizierten haben sich nur
wenig verdndert.
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Quelle: Gutachten des Sachvemténplgenrats, OECD, iInstitut der deutschen Wirtschaft; Berechnungen des ifo Instituts.

aus: Hans Wemer Sinn, Die rote Laterne. Die Griinde fiir Deutschlands Wachstumsschwache und die notwendigen Reformen, in: ifo Schnelldienst 23/2002, S. 17
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Abb. 2
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Besonders belastend — fiir alle Beteiligten — ist die
Langzeitarbeitslosigkeit. Auch hier zeigt der inter-
nationale Vergleich, dass der Anteil der Langzeit-
arbeitslosen in Deutschland besonders hoch ist und
dass Langzeitarbeitslosigkeit kein unentrinnbares
Schicksal, sondern vermeidbar ist. Im Durchschnitt
der Jahre 1996-2000 war der Anteil der Langzeit-
arbeitslosen in Deutschland 50,8%, im Durch-
schnitt der OECD-Lénder 33,3% und in den USA
7,8% (vgl. W. Eichhorst u.a., Benchmarking
Deutschland: Arbeitsmarkt und Beschéftigung. Be-
richt der Arbeitsgruppe Benchmarking und der
Bertelsmann Stiftung, Berlin u.a. 2001, Kap. 1,
Tab. 1).

Diese Befunde sprechen dafiir, mit MaB3inahmen
vor allem im Niedriglohnbereich und bei der
Langzeitarbeitslosigkeit anzusetzen. Leitlinien fiir
MaBnahmen sollten dabei folgende Gesichtspunkte
sein: Generell sind in Deutschland die Anreize,
von eigener Erwerbstitigkeit zu leben, zu gering
und die Anreize, von Sozialtransfers zu leben, zu
groB3. Ferner sind die Moglichkeiten von Arbeitslo-
sen — so sie es wollen — eine Stelle zu finden (d.h.
sich in den Arbeitsmarkt ,hineinzudringeln®) zu
ungiinstig.

Die vorliegenden Gesetzentwiirfe und Antriage se-
hen hierzu eine Vielzahl von Maflnahmen vor. Die
folgenden Ausfithrungen beschrinken sich auf ei-
nige zentrale Punkte.

Verkiirzung der Anspruchsdauer auf Arbeitslo-
senunterstiitzung

Die Verkiirzung der Anspruchsdauer auf Arbeits-
losengeld auf grundsétzlich ein Jahr, wie es die
Entwiirfe aller Fraktionen vorsehen, ist sinnvoll.
Die Anreize, Erwerbstitigkeit zu finden und insbe-
sondere Langzeitarbeitslosigkeit zu vermeiden,
werden dadurch gestérkt. Die Erfahrung hat ge-

zeigt, dass eine Verdnderung der Zumutbarkeits-
kriterien allein unwirksam wire, da sie im prakti-
schen Vollzug nicht ausreichend durchsetzbar wére.

Es ist unbestritten, dass die Arbeitsplatzsuche von
Arbeitslosen schwieriger ist, wenn es der Gesamt-
wirtschaft konjunkturell schlecht geht. Um diesem
berechtigten sozialen Aspekt Rechnung zu tragen,
konnte der Gesetzgeber die Mdoglichkeit vorsehen,
die Bezugsdauer voriibergehend zu verldngern,
solange das BSP-Wachstum negativ ist oder einen
definierten Mindestwert unterschreitet.

Regelung des Arbeitslosengeldes 11

Die Zusammenlegung der Arbeitslosenhilfe mit
der Sozialhilfe ist sinnvoll, da sie bei der Haupt-
problemgruppe der Arbeitslosen, den Geringquali-
fizierten und Langzeitarbeitslosen die Anreize, ei-
nen Arbeitsplatz zu finden, verstéirkt.

Offen ist jedoch noch in wichtigen Punkten, wie
das Arbeitslosengeld II geregelt werden soll. Zen-
traler Gesichtspunkt muf3 dabei sein, dass die ALG
II-Empfanger starke Anreize haben, eigenes Er-
werbseinkommen zu erzielen. Dazu ist erforder-
lich, dass der Anrechnungssatz des Transferein-
kommens auf das Erwerbseinkommen ausreichend
niedrig ist (50% oder niedriger). Im Gegenteil, ei-
genes Einkommen sollte bei niedrigem Erwerbs-
einkommen durch eine Lohnsubvention nach dem
Muster der US-amerikanischen EITC belohnt wer-
den. Um bei dem allméhlichen Abschmelzen der
Transfereinkommen bei steigendem Erwerbsein-
kommen nicht zu einer Subventionierung eines
grof3en Teils der Erwerbsbevolkerung zu gelangen,
ist eine deutliche Absenkung des Sozialhilfeni-
veaus (d.h. des Arbeitslosengeldes II) bei Erwerbs-
fahigen unter das Niveau der derzeitigen Sozial-
hilfe erforderlich. Sozialpolitisch ist dies vertret-
bar, wenn den erwerbsfihigen Arbeitslosen, die
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auf dem reguldren Arbeitsmarkt keine Beschéfti-
gung finden, ermoglicht wird, durch Erwerbstatig-
keit im kommunalen Bereich ihr Gesamteinkom-
men auf oder liber das Sozialhilfeniveau zu brin-
gen.

Die vorgesehene Anhebung des ALG II iiber das
Sozialhilfeniveau hinaus wiirde die Erwerbsan-
reize der bisherigen Sozialhilfeempfanger dagegen
noch weiter schmélern und wiirde einen anreiz-
kompatiblen Verlauf der Transferentzugsrate pro-
hibitiv teuer machen.

Gleichzeitig bedeutet dies, dass fiir das ALG II
nicht die Arbeitsamtldsung, sondern die Sozial-
amtlosung gewdhlt werden sollte. Die Bereitstel-
lung kommunaler Tétigkeitsangebote wie auch die
héufig erforderliche wirtschaftliche, soziale und
psychologische Beratung kann hierdurch zweck-
méaBiger gewihrleistet werden.

. Verbesserung der Erwerbschancen fiir Arbeit-
suchende

Hier sind vielfiltige MaBnahmen denkbar und
sinnvoll.

Ein Ansatzpunkt ist Zeitarbeit. Empirische Unter-
suchungen haben ergeben, daf} fiir viele Arbeitsu-
chende Zeitarbeit ein Sprungbrett in den reguldren
Arbeitsmarkt ist. Dies gilt auch und insbesondere
fiir Arbeitslose mit Handicapps (z.B. Langzeitar-
beitslose). Dazu ist es erforderlich, dass Zeitarbeit
flexibel genug geregelt ist. Der Zwang zur Zah-
lung von Tariflohnen ist daher falsch. Eine Ver-
pflichtung des Entleihbetriebs, Tariflohne zu zah-
len, sollte, wenn iiberhaupt, frithestens nach einem
Jahr Tétigkeit im Betrieb einsetzen. Auch andere
Formen der Regulierung von Zeitarbeit sollten fle-
xibiltatsfordernd gewéhlt werden.

Um fiir arbeitsuchende ALG II-Empfinger Ar-
beitsangebote entstehen zu lassen, ist eine deutli-
che Verbreiterung des Niedriglohnsektors unab-

dingbar. Man sollte die Hoffnung nicht aufgeben,
dass die Tarifparteien dem durch geeignete Rege-
lungen Rechnung tragen. Dariiber hinaus sind je-
doch arbeitsrechtliche Anderungen empfehlens-
wert. Zu ihnen gehoren insbesondere:

- die gesetzliche Reinterpretation des Giinstig-
keitsprinzips in dem Sinn, dass unter bestimm-
ten Voraussetzungen der Erhalt des Arbeitsplat-
zes giinstiger als die Zahlung des Tariflohns und

- die Streichung der Allgemeinverbindlichkeitser-
klarbarkeit von Tariflohnen.

. Senkung der Beitrige zur Arbeitslosenversiche-

rung

Die Lohnnebenkosten sollten, wo irgend vertret-
bar, gesenkt werden. Dies gilt auch fiir die Bei-
trdge zur Arbeitslosenversicherung. Spielraum er-
gibt sich durch die Streichung weniger dringlicher
oder entbehrlicher Leistungen. Zu ihnen zédhlen
insbesondere die herkommlichen Arbeitsbeschaf-
fungsmafinahmen, aber auch ein groBer Teil der
Forderung der beruflichen Weiterbildung. Zu bei-
den Mafinahmen der sogenannten ,aktiven Ar-
beitsmarktpolitik™ liegen inzwischen zahlreiche
Evaluationsstudien vor, die hinsichtlich Wirksam-
keit und Kosteneffizienz zu sehr negativen Ergeb-
nissen gelangen (vgl. Bernd Fitzenberger und Ste-
fan Speckesser, Zur wissenschaftlichen Evaluation
der Aktiven Arbeitsmarktpolitik in Deutschland:
Ein Uberblick, in: Mitteilungen aus der Arbeits-
markt- und Berufsforschung 3/2001 und T. Hagen
und Victor Steiner, Von der Finanzierung der Ar-
beitslosigkeit zur Forderung von Arbeit — Analy-
sen und Empfehlungen zur Steigerung der Effi-
zienz und Effektivitdt der Arbeitsmarktpolitik in
Deutschland, Baden-Baden 2000).
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