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Einleitung

Das Prasidium der BDA hat im Juli 2007 die Kommission ,Flr eine moderne
Arbeitsmarktordnung” eingesetzt mit dem Auftrag, ein Konzept fur eine zu-
kunftsfahige Arbeitsmarktordnung fir die Bundesrepublik Deutschland zu erar-

beiten. Die Kommission legt mit diesem Bericht die Ergebnisse ihrer Arbeit vor.

Der Bericht bezieht sich — auftragsgemal’ — auf das Arbeitsvertragsrecht, nicht
auf das gesamte Arbeitsrecht. Ausgeklammert sind das kollektive Arbeitsrecht
in Gestalt des Tarifrechts, ebenso wie das Recht der Mitbestimmung in Unter-
nehmen und Betrieb. Die gemeinsame Kommission ,Mitbestimmung“ von BDA
und BDI hat im Jahr 2004 den Reformbedarf der Mitbestimmung analysiert und
Reformvorschléage vorgestellt. Der vorliegende Bericht umfasst ebenfalls nicht
den Arbeitsschutz. Das Arbeitsschutzrecht ist Teil des offentlichen Rechts und

damit nicht Teil des privatautonom gestalteten Arbeitsvertragsrechts.

Im Rahmen ihrer Arbeit hat die Kommission ein Gutachten durch das Institut der
deutschen Wirtschaft KoIn tGber die wirtschaftlichen Auswirkungen des Kindi-
gungsschutzes in Deutschland erstellen lassen, das auf einer reprasentativen
Befragung von Unternehmen verschiedener Grol3enordnungen und Branchen
basiert. Dariiber hinaus wurden drei rechtsvergleichende Gutachten im Auftrag
der Kommission angefertigt, in denen die Professoren Junker, Rebhahn und
Giesen das Arbeitsrecht und die Arbeitslosenversicherung in Osterreich und
Danemark eingehend analysiert und deren Ubertragbarkeit auf Deutschland

untersucht haben.

Entwicklung des Arbeitsrechts in Deutschland

Das Arbeitsrecht in Gestalt des Arbeitsvertragsrechts ist in Deutschland - histo-
risch gewachsen - ganz tberwiegend gesetzlich normiert. Darin unterscheidet
sich das deutsche Arbeitsvertragsrecht deutlich von Regelungen insbesondere
im angloamerikanischen aber auch im skandinavischen Raum. In diesen
Rechtsordnungen werden die Arbeitsbedingungen weitgehend umfassend indi-
vidualvertraglich oder in Tarifvertragen, die allerdings vielfach keine Flachenta-

rifvertrage sind, festgelegt

Mit vielen kontinentaleuropaischen Staaten hat Deutschland einen anderen
Weg eingeschlagen. Die Grundlage des Arbeitsvertragsrechts wurde 1896 be-
ziehungsweise 1900 mit dem Burgerlichen Gesetzbuch fir das Deutsche Reich
gelegt. Die vielfach erganzten und veranderten sowie um spezifische arbeits-
rechtliche Regelungen erweiterten Vorschriften des BGB bilden bis heute die

Grundlage des Arbeitsvertragsrechts in Deutschland. Nach dem Ende des Ers-
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ten Weltkriegs wurden besondere Vorschriften fiir den Kiindigungsschutz von
Arbeitnehmern hinzugefliigt. Heute ist das Arbeitsvertragsrecht gekennzeichnet
durch eine kaum mehr tberschaubare Vielzahl von Gesetzen und Verordnun-
gen, mit denen einzelne arbeitsrechtliche Fragen einer gesetzlichen Regelung
zugefuhrt werden. Dabei haben Verwaltung und Gesetzgebung das wichtige
Ziel gesetzlicher Regelungen aus den Augen verloren, namlich vor allem einen
Ordnungsrahmen fur den Arbeitsmarkt zu schaffen. Vielmehr ist eine Tendenz
feststellbar, Normen zu schaffen, mit denen nahezu jeder Einzelfall erfasst wer-
den soll. Die Anwendung dieser Normen durch die Rechtsprechung mit ihrer
Tendenz zur Ausweitung des Bestandsschutzes und zahlreichen Anderungen in

der Rechtsauslegung verstarkt diese Entwicklung noch.

Gerade auch in den letzten zehn Jahren ist eine Vielzahl von Gesetzen hinzu-
getreten. Als Beispiele fir Anderungen und Einschrankungen der Vertragsfrei-
heit seien genannt das Teilzeit- und Befristungsgesetz aus dem Jahre 2001,
das Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz aus dem Jahre 2006 und das Pfle-
gezeitgesetz aus dem Sommer dieses Jahres. Den starksten Eingriff in das Ar-
beitsrecht seit Einfihrung des Kiindigungsschutzgesetzes im Jahre 1951 stellt

das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz aus dem Jahr 2006 dar.

Anforderungen an das Arbeitsrecht

Die oben beschriebenen Entwicklungen haben das Arbeitsvertragsrecht in
Deutschland immer untbersichtlicher, widerspriichlicher und undurchschauba-
rer gemacht. Der wesentliche und tragende Gedanke des Arbeitsrechts ist dabei
zurickgedrangt worden. Diesen stellt die Kommission in das Zentrum der fol-

genden Uberlegungen:

Arbeitsvertragsrecht ist Zivilrecht! Es gehort nicht zum Bereich des 6éffentlichen

Rechts! Die Ordnungs- und Befriedungsfunktion des Arbeitsvertragsrechts muss
darin bestehen, die Begriindung von Arbeitsverhaltnissen zu unterstiitzen, einen
Rahmen fir die Durchfiihrung von Arbeitsverhaltnissen zu schaffen und gesetz-

liche Vorgaben flr die Beendigung von Arbeitsverhaltnissen aufzustellen.

Das Arbeitsvertragsrecht muss ein Baustein fir den Aufbau und die Sicherung
von Beschaftigung sein. Hinzukommen muss eine in sich konsistente wachs-
tumsunterstitzende Wirtschafts- und Steuerpolitik mit beschaftigungsfreundli-
chen Rahmenbedingungen. Ohne ein modernisiertes Arbeitsvertragsrecht fehlt
aber die Grundlage fur nachhaltigen Beschéftigungsaufbau und Beschafti-
gungssicherung sowie einen Arbeitsmarkt, der die Fahigkeit zur Anpassung an

wirtschaftliche Entwicklungen besitzt.



Die Kommission bekennt sich in ihrem Bericht zu einem gesetzlich geregelten,
Beschaftigungschancen schaffenden Arbeitsvertragsrecht. In diesem Zusam-
menhang hat sie sich auch mit dem im Auftrag der Bertelsmann Stiftung erstell-
ten Diskussionsentwurf fir ein Arbeitsvertragsgesetz auseinander gesetzt: Die
Kommission hélt grundlegende gesetzliche Regelungen zum Arbeitsvertrags-
recht fur zwingend. Diese mussen klar und tbersichtlich sein. Gestaltungsfrei-
heiten, die Beschaftigung fordern, sollten ausgebaut werden und nicht durch
immer mehr Regelungen eingeschrankt werden. Dazu kann auch der vermehrte

Einsatz von Offnungsklauseln dienen.

Die Kommission hat den Gedanken verworfen, im Rahmen des Blrgerlichen
Gesetzbuches einen eigenstandigen Abschnitt fir das Arbeitsrecht zu schaffen.
Sollte es zu einer Kodifikation des Arbeitsvertragsrechts kommen, pladiert auch
die Kommission dafur, dies in einem eigenen Arbeitsvertragsgesetz zu regeln.
Ein Vorbild hierfur ist das im Handelsgesetzbuch geregelte Sonderprivatrecht
fur Handelsgeschéfte. In Anlehnung hieran kénnte ein Arbeitsvertragsgesetz als
Grundlage eines Sonderprivatrechts fur Arbeitsverhaltnisse geschaffen werden,
in dem dann alle arbeitsvertraglichen Vorschriften aus verschiedenen Gesetzen

zusammengefasst und systematisiert werden.

Um das Profil des Arbeitsvertragsrechts als Sonderprivatrecht zu scharfen,
nimmt die Kommission davon Abstand, in ihrem Bericht Vorschlage zu einer
Reform der Arbeitslosenversicherung zu machen. Die Arbeitslosenversicherung
ist Teil der Sozialrechtsordnung in Deutschland; sie muss - als Bestandteil des
offentlichen Rechts - ebenso wie das Arbeitsrecht, den Aufbau von Beschéafti-
gung unterstitzen. Die intensive Diskussion innerhalb der Kommission Uber
eine weitgehende Verknipfung von Arbeitsvertragsrecht und dem Recht der
Arbeitslosenversicherung hat aber gezeigt, dass dies, ohne tief greifende Ver-
anderung im Charakter des deutschen Arbeitsrechts, nicht méglich ist. Dies hat
die Kommission zwar erwogen, nach intensiver Abwagung des Fur und Wider

aber schlief3lich verworfen.

Die Kommission will mit inren Vorschlagen einen Beitrag zu den Grundstruktu-
ren eines modernen, an den Grundziigen des Zivilrechts orientierten Arbeits-
rechts leisten. Vertragliche Losungen sollen dabei den Tarifvertragsparteien, vor
allem aber den Partnern des Arbeitsvertrags, erméglichen von Gestaltungsspiel-
raumen Gebrauch zu machen. Diese Gestaltungsspielrdume bewegen sich im
Rahmen gesetzlicher Regelungen, die nach Auffassung der Kommission Min-
deststandards festlegen missen. Nur dann kann das Arbeitsrecht auch Arbeit-

nehmerschutzrecht sein. Ein unflexibles und vertragliche Gestaltungsspielrdume
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beschréankendes Arbeitsrecht ist dagegen beschéaftigungshemmend, weil es
eine Ursache fir einen unbeweglichen Arbeitsmarkt darstellt. Es schitzt vor
allem Arbeitsplatzinhaber zu Lasten Arbeitsplatzsuchender und trégt damit auch
zu einer Verfestigung von Arbeitslosigkeit bei. Die Regelungen im Arbeitsver-
tragsrecht sollen einen fairen Schutz bestehender Arbeitsverhaltnisse sichern,
kénnen und durfen aber nicht unsinnige und unproduktive Arbeitsverhaltnisse
konservieren. Sie mussen vielmehr Anreize fir die Schaffung von Arbeitsplat-
zen und die Bereitschaft zur Arbeitsaufnahme sein. Ein beschaftigungschaffen-
des Arbeitsvertragsrecht ist gleichzeitig ein wirksames Arbeithehmerschutz-
recht. Es schafft Beschéaftigungssicherheit gerade auch dadurch, dass es neue

Beschaftigungsmaoglichkeiten erodffnet.

Mit ihren Uberlegungen unterstiitzt die Kommission dieses Ziel. Die Erhéhung
der Beschaftigungssicherheit setzt voraus, Rechtsklarheit wieder herzustellen,
Anpassungsfahigkeit zu erleichtern und flexible Beschéftigungsformen zu star-

ken. Hierfir macht die Kommission eingehende Vorschlage.

Die Kommission halt die Fortsetzung einer breiten politischen Debatte zur Zu-
kunft des Arbeitsvertragsrechts in Deutschland fir notwendig. Wer Beschatfti-
gungschancen erhalten und verbreitern will, muss das Arbeitsvertragsrecht ver-
andern. Der Bericht der Kommission der BDA soll dazu beitragen, diesen Ver-

anderungsprozess erfolgreich zu gestalten.

l. Die Ausgangslage

Das geltende Arbeitsrecht stellt ein hochkomplexes System dar, das trotz sei-
nes hohen Regulierungsgrades nur unzureichend Rechtsklarheit und Rechtssi-
cherheit gewéhrleistet. Unter der Vielzahl der Regelungen, die zum Teil unsys-
tematisch sind, leiden insbesondere die Einstiegschancen der Arbeithnehmer,
weil Beschaftigungshemmnisse zu ausgepréagt sind. Um neue und durchgrei-
fende Beschéaftigungsimpulse zu setzen, muss das Arbeitsrecht modernisiert
werden. Ziel ist es, Rechtssicherheit mit Flexibilitat und Beschéftigungssicher-
heit besser zu verknupfen. Flexibilitat ist kein Selbstzweck. Sie ist die notwendi-
ge Voraussetzung dafir, dass Beschaftigungshemmnisse sinken, neue Be-

schéaftigung entsteht und die Einstellungsbereitschaft wachst.

1. Anpassungsfahigkeit sichert Wettbewerbsfahigkeit und Arbeitsplatze
Die sich standig wandelnde, im grenziberschreitenden Wettbewerb stehende
Wirtschaft stellt neue Herausforderungen an die Ordnung des Arbeitslebens.

Eine Folge dieser Herausforderungen ist die Zunahme flexibler Erwerbsformen.



An die Seite des vertraglich auf unbegrenzte Zeit abgeschlossenen unbefriste-
ten Vollzeitarbeitsvertrages mit ein und demselben Arbeitgeber sind in den letz-
ten Jahren zunehmend neue Beschaftigungsformen getreten. So standen 1997
noch tber 80 Prozent aller Erwerbstatigen in einem unbefristeten Dauervollzeit-
arbeitsverhéaltnis. Im Jahr 2007 waren es 74,5 Prozent (Statistisches Bundesamt
2008). Teilzeitarbeit, befristete Arbeitsverhaltnisse oder Zeitarbeit haben zuge-
nommen. Befristete Arbeitsverhaltnisse und Zeitarbeit haben sich zu Jobmoto-
ren fur den Arbeitsmarkt entwickelt. Ein Bindel von Ursachen hat zu einem
steigenden Bedarf an Flexibilitat bei Arbeithehmern und Arbeitgebern und dem
Wandel der Beschaftigungsformen gefiihrt. Neue Produkte und Dienstleistun-
gen erfordern, beispielsweise durch ausgedehnten Kundenservice, eine héhere
Flexibilitat bei der Beschaftigung von Arbeithehmern. Auftragsschwankungen
und die unterschiedliche Inanspruchnahme von Dienstleistungen fiihren im Per-
sonalbereich zu stdndigem Anpassungsbedarf, so dass die Nutzung méglichst
flexibler Beschéaftigungsformen immer haufiger gefragt ist (Hoffmann/Walwei S.
138 f.). Die strukturellen Veranderungen des Welthandels gehen mit einem er-
hohten Wettbewerbsdruck einher. Die Unternehmen missen angesichts der
technologischen Entwicklung auf den Produktmarkten wettbewerbsfahig bleiben
(IW-Arbeitsmarktbuch S. 147 f.).

Die Kommission teilt das Urteil des Sachverstandigenrats zur Begutachtung der
gesamtwirtschaftlichen Entwicklung. Flexibilitat ist die zentrale Voraussetzung
fur die Bewaltigung des Strukturwandels, fur wirtschaftliches Wachstum und fur
den Abbau von Arbeitslosigkeit (SVR 2005). So kénnen Arbeitplatze erhalten
und neue geschaffen werden. Flexible Beschéaftigungsformen ermdglichen eine
zeitnahe Anpassung an Nachfrageschwankungen, einen Ausgleich von Perso-
nalschwankungen und erleichtern die organisatorische oder technische Veran-
derung. So kénnen beispielsweise durch die befristete Einstellung von Spezia-
listen auRergewodhnliche oder unregelmafig wiederkehrende Aufgaben erledigt

und damit Arbeitsplatze unbefristet eingestellter Arbeitnehmer erhalten werden.

Solche Arbeitsverhéltnisse sind daher nicht ,atypisch” und schon gar nicht ,pre-
kar“. Die in dieser Bezeichnung liegende negative Bewertung ist irrefihrend.
Diese Beschéftigungsformen sind sowohl fur Arbeithehmer als auch fir Arbeit-
geber mehrwertig. Betriebswirtschaftliche Anpassungsfahigkeit geht einher mit
dem Wunsch von immer mehr Arbeitnehmern nach individuell ausgepragten
Beschaftigungsverhéltnissen. Teilzeitarbeit ermdglicht Arbeitnehmern ein hohes

Mal3 an flexibler Gestaltung der Arbeitszeit. Bei fast 80 Prozent der Teilzeitar-



beitsverhaltnisse handelt es sich um von den Arbeithehmern gewiinschte Teil-

zeit.

Befristete Arbeitsvertrage und Zeitarbeit stellen einerseits einen wichtigen Flexi-
bilitatspuffer fir Arbeitgeber dar. Andererseits bieten sie Arbeitsuchenden die
Chance, aus der Arbeitslosigkeit den Weg zurlick in Beschéftigung zu finden.
Zeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage erhéhen nachweislich auch die Ein-
stiegschancen von Arbeitslosen und weniger qualifizierten Arbeithehmern in den
Arbeitsmarkt. Der Anteil der Ubernahmen aus Befristungen hat von 2005 von 39
Prozent bis 2007 auf 48 Prozent zugenommen. Im Jahr 2007 haben fast zwei
Drittel der Zeitarbeitnehmer durch Zeitarbeit ihre Arbeitslosigkeit beenden kon-

nen. Davon waren rund 15 Prozent langzeitarbeitslos.

Vor diesem Hintergrund hélt die Kommission die politische Diskussion tber eine
Einschrankung notwendiger flexibler personalpolitischer Instrumente, wie befris-
teter Arbeitsvertrage oder Zeitarbeit, weder fir zielfihrend noch fir interessen-
gerecht. Beide Instrumente sind unverzichtbar, um auf Veranderungen reagie-
ren zu kénnen, deren Nachhaltigkeit nicht hinreichend sicher abgeschatzt wer-
den kann. Betriebliche Flexibilitat ist Voraussetzung fur Wettbewerbsfahigkeit
und Beschaftigung. Die Kommission wendet sich gegen den Ansatz, befristete
und unbefristete Arbeitsverhaltnisse sowie Zeitarbeitsvertrage gegeneinander
zu stellen. Vielmehr muss das Arbeitsvertragsrecht so gestaltet sein, dass es
maglichst viele Arbeitsverhaltnisse in sinnvollen Gestaltungsformen zulasst. Es
geht nicht darum, unbefristete Beschaftigung durch andere Formen zu substitu-
ieren, sondern darum, die Arbeitsbeziehungen so zu gestalten, dass Beschéfti-

gungsaufbau und -umbau nachdricklich unterstitzt werden.

2. Rechtsunsicherheit behindert Beschaftigungsaufba u

Die im Arbeitsrecht bestehende Rechtsunsicherheit fir die Arbeitsvertragspar-
teien hat gravierende Folgen fir die Bereitstellung von Arbeitsplatzen. Exempla-
risch lasst sich dies am Kindigungsschutz erkennen. Der Ausgang von Kindi-
gungsschutzprozessen ist fur die Unternehmen oft nicht abzuschatzen. Ange-
sichts der mit einem Prozess verbundenen Unkalkulierbarkeit und des unsiche-
ren Ausgangs stellt die Kommission eine zunehmende Tendenz in den Unter-
nehmen fest, sich bereits im Vorfeld, spatestens aber wahrend des Arbeitsge-
richtsverfahrens, mit Hilfe von Abfindungszahlungen von solchen Unsicherhei-

ten zu befreien.

Von den im Jahr 2005 bei den Arbeitsgerichten von Arbeitnehmerseite einge-

reichten annédhernd 510.000 Klagen waren mehr als 290.000 (also Uber die



Halfte) Kiindigungsschutzklagen. Im Jahr 2006 gingen etwa 460.000 Klagen
von Arbeitnehmerseite bei den Arbeitsgerichten ein, von denen mehr als

230.000 Kundigungen des Arbeitgebers betrafen.

Durch die im Auftrag der Kommission vom Institut der deutschen Wirtschaft
Kdln (IW) erstellte Studie Uber die Auswirkungen des Kiindigungsschutzes hat
sich erstmalig der Befund sicher bestétigen lassen, dass die deutsche Wirt-
schaft in Verbindung mit dem Kindigungsschutz mit Kosten i. H. v. 7,5 Milliar-
den Euro belastet ist. Dabei sind die Unternehmen von direkten und indirekten
Kosten betroffen. Ein GroRteil entfallt auf Abfindungszahlungen, Prozesskosten
bei Erhebung der Kindigungsschutzklage, Kosten fur anwaltliche Beratung oder

die Schulung personalverantwortlicher Mitarbeiter.

Vertrauen in das Recht und dessen verlassliche Anwendung ist eine zentrale
Voraussetzung dafiir, dass bei einem Arbeitskraftebedarf dauerhaft Arbeitsplat-
ze geschaffen werden. Solange Unternehmer im Voraus nicht abschéatzen kon-
nen, ob und wie sie sich bei schlechter wirtschaftlicher Entwicklung von Arbeit-
nehmern wieder trennen konnen, sind sie eher zurlickhaltender, neue Arbeits-
platze zu schaffen, als sie dies unter anderen Bedingungen waren. Nach der
Erhebung des IW haben in den vergangenen vier Jahren knapp 37 Prozent der
Unternehmen aufgrund des Kiindigungsschutzes von Neueinstellungen abge-
sehen (S. 32 IW-Gutachten). Dies fuhrt zu Wertschdpfungsverlusten in Milliar-
denhdhe und verhindert zeitgerechte und notwendige Anpassungen vor dem
Hintergrund branchen- und wettbewerbsspezifischer Entwicklungen. Anpas-

sungsfahigkeit und -geschwindigkeit werden dadurch beeintrachtigt.

Das Kundigungsschutzgesetz enthalt zahlreiche auslegungsbedurftige General-
klauseln und unbestimmte Rechtsbegriffe. Die Rechtsprechung verstarkt Unsi-
cherheiten und Unklarheiten. Immer wieder kommt es zu unvorhersehbaren
Rechtsprechungsanderungen. Hinzu kommen immer neue Gesetze, Verord-
nungen und Vorschriften, teils von europaischer, teils von nationaler Ebene, die
das Vertrauen der Betroffenen in das Arbeitsrecht als Teil der Rechtsordnung

weiter sinken lassen.

Die Komplexitat des Arbeitsrechts behindert damit eine zukunftsorientierte Per-
sonalpolitik und den dauerhaften Aufbau von Arbeitsplatzen. Neben hohen
Lohnkosten, unsicherer Wirtschaftslage und hohen Steuern ist fir mehr als drei
Viertel aller Unternehmen das komplizierte Arbeitsrecht ein zentrales Beschéfti-
gungshemmnis. Das betrifft insbesondere den Mittelstand und Kleinbetriebe.

Diesen fehlt es in der Regel an einer eigenen Rechtsabteilung, die die komple-



xen arbeitsrechtlichen Zusammenhange erfassen und die sich stéandig weiter-

entwickelnde Rechtsprechung und Gesetzgebung verfolgen kann.

Auch im internationalen Vergleich zeigt sich: Das hohe Mal3 an Rechtsstaatlich-
keit ist ein Plus fiur den Standort Deutschland. Gleichzeitig hat es aber eine der
rigidesten Arbeitsrechtsordnungen Europas. Im internationalen Vergleich sind
die deutschen Regelungen fir Beschéftigungssicherheit besonders restriktiv.
Der OECD-Indikator zur Regelungsdichte in diesem Bereich weist Deutschland
unter 26 Landern den 20. Platz und damit eine der héchsten Regelungsdichten
zu (Hoffmann/Walwei S. 142, IW-Arbeitsmarktbuch S. 151). Dies unterstreicht,
wie notwendig es ist, Rechtssicherheit mit dem Abbau UbermaRiger Restriktio-

nen zu verbinden.

3. Regelungsdichte schafft keine Beschaftigungssich erheit

Auch mit einem System umfassender Arbeitsmarktregulierungen werden be-
triebswirtschaftlich notwendige Anpassungsprozesse letztlich nicht vermieden.
Trotz des im internationalen Vergleich ausgepragten Kindigungsschutzes sind
allein zwischen 2001 und 2005 1, 7 Millionen sozialversicherungspflichtige Ar-
beitsplatze verloren gegangen. Andererseits wurde in der sich anschlieRenden
Aufschwungphase das Niveau der Beschéftigung vor der wirtschaftlichen Krise
nicht wieder erreicht, da lediglich 1,3 Millionen. sozialversicherungspflichtige
Beschaftigungsverhdltnisse neu entstanden sind (Bundesagentur fir Arbeit
2008). In Deutschland gehen danach im Abschwung mehr Arbeitsplatze verlo-
ren als nétig und es werden im Aufschwung weniger aufgebaut als mdglich. Die
Menge der arbeitsrechtlichen Regulierungen und ihre nicht vorhersehbare An-
wendung fuhren dazu, dass arbeitslose Arbeitnehmer nur schwer zuriick in den
Arbeitsmarkt finden. Sie sind mitursachlich fir den hohen Anteil von Langzeitar-
beitslosen. Arbeitsrechtliche Schutzanspriche von Arbeitnehmern in bestehen-
den Arbeitsverhaltnissen stellen fur den Arbeitgeber kalkulatorische Kosten dar.
Diese sind entscheidend dafir, ob ein neuer Arbeitnehmer eingestellt wird. Nur
wenn die Produktivitat eines neuen Arbeitnehmers die damit verbundenen Kos-
ten Ubersteigt, ist fur den Unternehmer eine Neueinstellung wirtschaftlich sinn-
voll (IW-Trends 2/2004 S. 5). Je hoher das Schutzniveau und die damit verbun-
denen zusatzlichen Kosten sind, umso grof3er muss die Produktivitét des Ar-
beitnehmers und damit der von seiner Einstellung ausgehende Nutzen sein.
Damit entwickeln sich undurchschaubare und in ihren rechtlichen Folgewirkun-
gen nur schwer oder gar nicht kalkulierbare Vorschriften zu einem Einstellungs-

hemmnis gerade fur gering qualifizierte Arbeithehmer. Mehr als die Halfte der
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Unternehmen hat wegen des bestehenden Kiindigungsschutzes schon einmal

auf die Neueinstellung von Arbeitnehmern verzichtet (IW-Trends 2/2004, S. 1).

Das derzeitige deutsche Arbeitsrecht schafft damit nicht das, was anderen
Rechtsordnungen bei einem sehr viel geringeren Grad an Regulierung gelingt.
Es begrindet nur eine vermeintliche Beschéftigungssicherheit und keinen Be-
schéaftigungsoptimismus bei den Arbeitnehmern. Ein internationaler Vergleich
zeigt, dass in Deutschland die Beschéaftigungssicherheit als geringer empfunden
wird als in fast allen untersuchten europaischen Landern und das, obwohl gera-
de in Deutschland Uber staatliche RegulierungsmalRnahmen versucht wird, die
Sicherheit auf einem besonders hohen Niveau zu halten. Der Vergleich zeigt,
dass eine héhere Regulierung jedoch nicht zu mehr empfundener Beschafti-
gungssicherheit beitragt, sondern diesem Sicherheitsempfinden eher entge-
genwirkt. Wichtig fur die subjektive Sicherheit erweisen sich in einem Lander-
vergleich die generelle Arbeitsmarktsituation und das individuelle Qualifikations-
niveau. Die empfundene Beschaftigungssicherheit ist in der Schweiz am hochs-
ten, wahrend dort die Arbeitsmarktregulierung im Vergleich zu anderen Landern
gering ist (IW-Trends 4/2006). Auch die Arbeitszufriedenheit der Danen liegt
trotz eines bestandigen Arbeitsplatzwechsels (800.000 Arbeitsplatzwechsel im
Jahr bei 2,8 Millionen. Beschaftigten, Gutachten Prof. Giesen S. 1) europaweit
auf einem Spitzenplatz. Knapp 32 Prozent der Danen halten ihren Arbeitsplatz
fur sicher. In Deutschland sind es gerade 18 Prozent der Beschéftigten (OECD
2004, Eurostat 2005, European social survey — ESS). Ein geringes Sicherheits-
empfinden verhindert eine positive Zukunftseinschatzung. Die Sorge um den
Arbeitsplatz wirkt nicht nur subjektiv auf das Lebensgefiihl, sondern bremst ob-
jektiv auch das wirtschaftliche Wachstum durch konsumtive und investive Zu-

rickhaltung.

Il. Der Vergleich mit Danemark und Osterreich

Die Kommission hat im Rahmen ihrer Arbeit vergleichende Gutachten tber die
Arbeitsmarktordnungen von Danemark, Osterreich und Deutschland anfertigen
lassen. Nach Auswertung der Gutachten und eingehender Diskussion der un-
terschiedlichen Regelungen ist sie zu dem Ergebnis gekommen, dass flr
Deutschland ein eigener Losungsweg gefunden werden muss. Andere Rechts-

ordnungen kénnen Impulse geben, sind aber nicht direkt Gbertragbar.
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1. Die arbeitsrechtliche Ordnung Danemarks

Das danische Recht gilt als ein Musterbeispiel eines relativ liberalen Arbeits-
marktsystems mit einem Schwerpunkt auf tarifvertraglichen Regelungen in Ver-
bindung mit einem ausgebauten staatlichen Fiirsorgesystem im Falle eines Ar-
beitsplatzverlustes. Die Kosten dieses Systems liegen deutlich tber den Auf-
wendungen, die in Deutschland fur die Arbeitsmarktpolitik erbracht werden
mussen. Dies schlagt sich besonders in der steuerlichen Belastung in Déne-

mark nieder.

a) Ein Uberblick

Im Zentrum der tarifvertraglichen Regelungen steht das sogenannte Hauptab-
kommen, das ,hovedaftale®, das zwischen den Dachverbé&nden der Sozialpart-
ner abgeschlossen wurde. Die besondere Bedeutung des Hauptabkommens
ergibt sich daraus, dass es auf den grof3ten Teil der danischen Arbeitnehmer
Anwendung findet. So regelt das Hauptabkommen z. B. auch den allgemeinen
Kindigungsschutz fir Arbeitnehmer. Gesetzliche Regelungen existieren inso-

weit nur fir Angestellte.

Als wichtige Grundlage des Kiindigungsschutzes enthalt das Hauptabkommen
ein Billigkeitserfordernis und regelt das Verfahren, wie sich ein Arbeithehmer
gegen die Unbilligkeit einer Kiindigung wenden kann. Zahlreiche Tarifvertrage
auRRerhalb des Anwendungsbereichs des Hauptabkommens orientieren sich an

diesen Regelungen.

Arbeitnehmer werden in Danemark — nach unterschiedlich langen Wartezeiten —
vor unbilligen Kiindigungen geschiitzt, wobei es sich im Ergebnis nicht um einen
Bestandsschutz sondern um einen Abfindungsschutz handelt. Eine rechtswidri-
ge Kundigung fuhrt damit in der Regel zu einer Abfindungspflicht des Arbeitge-
bers gegenluber dem Arbeithnehmer. Gerichtliche Auseinandersetzungen uber
Arbeitgeberkiindigungen sind aul3erst selten. Die Abfindungen sind moderat,
das Niveau der Abfindungen liegt unterhalb des in § 1a KSchG vorgesehene
Mal3es.

Im Anwendungsbereich des gesetzlichen oder tariflichen allgemeinen Kindi-
gungsschutzes gilt die Grundregel, dass eine Kiindigung nicht unbillig sein darf.
Der Prifungsmalistab der Gerichte folgt bei dieser Frage keiner ausgefeilten
Dogmatik. An die Darlegungslast des Arbeitgebers werden keine hohen Anfor-
derungen gestellt. So ist bei einer betriebsbedingten Kiindigung eine Darlegung
wirtschaftlicher Schwierigkeiten nicht erforderlich. Allerdings muss der Arbeitge-

ber vor Ausspruch der Kiindigung zunachst versuchen, eine betriebsbedingte

12



Kiindigung durch Versetzung des Arbeitnehmers zu vermeiden. Der gro3te Un-
terschied zum deutschen Recht besteht darin, dass nach danischem Recht kei-
ne strikte Sozialauswahl vorzunehmen ist. Bei betriebsbedingten Kiindigungen
kann der Arbeitgeber in der Regel nach freiem Ermessen entscheiden, von wel-
chem Arbeitnehmer er sich trennen mdchte. Allerdings hat das Schiedsgericht
im Geltungsbereich des Hauptabkommens fir Kiindigungen eine Praxis entwi-
ckelt, die es untersagt, Mitarbeiter mit mehr als 25 Jahren Unternehmenszuge-

hdrigkeit zu entlassen, soweit dies nicht zwingend erforderlich ist.

Will sich ein Arbeitnehmer auf die Unbilligkeit der Arbeitgeberkiindigung beru-
fen, muss er zunachst beantragen, dass Reprasentanten des Arbeitgebers und
Reprasentanten der Belegschaft ein Schlichtungsgesprach fihren. Kommt dies
innerhalb von 14 Tagen zu keinem Ergebnis, kann die im Betrieb vertretene
Gewerkschaft verlangen, dass zwischen dem Arbeitgeberverband und der Ge-
werkschaft ein Einigungsgesprach durchgefuhrt wird. Bleibt auch dieses Ge-
spréach ohne abschlieRenden Erfolg, kann die Gewerkschaft das Schiedsgericht
fur Kiindigungen anrufen. Die meisten Falle vor diesem Schiedsgericht enden
durch Vergleich. Dabei ist zu bericksichtigen, dass 80 Prozent aller Arbeitneh-
mer Gewerkschaftsmitglieder sind. Durch die starke Rolle der betrieblichen Ge-
werkschaftsvertreter im Verhandlungsprozess besteht ein starker Anreiz dazu,

Gewerkschaftsmitglied zu werden.

b) Bewertung

Das danische Kundigungsschutzrecht basiert in seiner Liberalitat auf einem
anderen Staatsmodell. Zu den gesetzlich umfassenden sozialstaatlichen Rege-
lungen tritt ein im Wesentlichen in Tarifvertragen begriindeter Schutz des Ar-
beitsverhaltnisses. Dieser setzt nicht primér auf die Einschaltung staatlicher
Instanzen zur Streitschlichtung, sondern auf tarifliche oder betriebliche Rege-
lungen. Halt der Arbeitnehmer eine Kiindigung fir unbillig, so muss zunéchst
eine L6sung zwischen Reprasentanten des Arbeitgebers und Reprasentanten
der Belegschaft auf betrieblicher Ebene gesucht werden. Insoweit ist die Aus-
gangslage in Danemark und Deutschland nicht zu vergleichen. Deutschland hat
traditionell eine hohe Regulierungsdichte im Arbeitsrecht, so ist im Gegensatz
zu Danemark der Kiindigungsschutz in Deutschland seit 1951 umfassend ge-
setzlich geregelt. Wirde der gesetzliche Kindigungsschutz abgeschafft, ware
damit zu rechnen, dass aufgrund der seit 1916 in Deutschland geltenden
Rechtstradition gesetzlicher Normierungen im Kiindigungsschutz die Recht-

sprechung in weit starkerem Umfang als heute auf allgemeine Billigkeitserwa-
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gungen zurickgreifen wirde. Dies wirde die Rechtsunsicherheit deutlich erho-

hen.

2. Die arbeitsrechtliche Ordnung Osterreichs

Die Arbeitsmarktordnung Osterreichs ist gekennzeichnet durch die Besonder-
heiten des ,Abfertigungssystems*. Dieses ist zwar Anfang des Jahrtausends
umfassend geandert worden, gab und gibt aber dem &sterreichischen Rechts-

system sein Geprége.

a) Ein Uberblick

Die Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitgeber kann in Os-
terreich formfrei und ohne Angabe von Griinden ausgesprochen werden. Die
Kindigungstrist fur Arbeiter betragt in der Regel zwei Wochen, die fir Angestell-
te mindestens sechs Wochen. Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat von der
Kiindigungsabsicht zu informieren. Form und Frist sind hierfir nicht vorgesehen.
Die wenigen gerichtlichen Entscheidungen deuten darauf hin, dass nur geringe
Anforderungen an den erforderlichen Inhalt der Informationen gestellt werden.
Jedenfalls nicht erforderlich sind umfassende Ausfilhrungen zum Grund der
Kiindigung oder zur Auswahl unter mehreren in Betracht kommenden Arbeit-

nehmern.

Anders als das deutsche Recht kennt das 6sterreichische Recht weder eine
Sozialauswahl noch die von der deutschen Rechtsprechung entwickelte beson-
dere Interessenabwagung. Der Arbeithehmer kann die Sozialwidrigkeit einer
Kindigung nur erfolgreich feststellen lassen, wenn er eine wesentliche Interes-
senbeeintrachtigung vortragen kann. Voraussetzung ist, dass die Auswirkungen
der Kundigung im konkreten Fall Gber das mit jeder Kindigung verbundene
normale Maf3 hinausgehen. Erfolgsaussichten haben in der Regel nur Anfech-

tungen alterer Arbeitnehmer insbesondere mit langen Dienstzeiten.

. Abfertigung

Neben den allgemeinen Kindigungsschutz tritt im Falle der Kiindigung die sog.
Abfertigung. Hierbei handelt es sich um die Leistung einer Abfertigungskasse,
die im Falle jeder Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses, auch am Ende des
Berufslebens, fallig wird. Es handelt sich nicht um eine mit dem beendeten Ar-
beitsverhaltnis in Zusammenhang stehende Abfindung, sondern um eine Leis-
tung mit Entgeltcharakter, die sich der Arbeithehmer auszahlen oder alternativ
in einen Baustein der Alterssicherung umwandeln lassen kann. Die Abferti-

gungskasse wird durch regelmafige Umlagebeitrage der Unternehmen finan-
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ziert, deren Hohe derzeit 1,53 Prozent der Bruttolohnsumme des Betriebs aus-
machen. Die Frage der Rechtfertigung der Kiindigung ist fir den Leistungsan-
spruch des ausscheidenden Arbeitnehmers unerheblich, auch wenn er die Kin-
digung anficht. Die Abfertigung ersetzt und verdrangt den Kiindigungsschutz

nicht.

. Die Rolle des Betriebsrats

Das Anfechtungsrecht gegen eine Kiindigung steht primar dem Betriebsrat zu,
wenn er einer Kiindigung widersprochen hat. Er kann die Kiindigung innerhalb
einer Woche nach ihrem Ausspruch anfechten. Tut er dies nicht, kann der Ge-
kundigte innerhalb einer weiteren Woche anfechten. Hat der Betriebsrat keine
Stellungnahme abgegeben, so steht das Anfechtungsrecht sogleich dem Ar-
beitnehmer zu; die Frist betragt eine Woche. Dagegen scheidet eine Anfechtung
wegen Sozialwidrigkeit ganz aus, wenn der Betriebsrat der Kiindigung aus-
dricklich zugestimmt hat (sog. Sperrrecht des Betriebsrats). Der Arbeitgeber
kann bei Beratungen mit dem Betriebsrat im Vorfeld versuchen, eine Liste der
zu Kindigenden und unter Umstanden gleichzeitig einen Sozialplan aushan-

deln, um im Gegenzug Rechtssicherheit durch das Sperrrecht zu erhalten.

Ein weiterer bedeutender Unterschied zeigt sich hinsichtlich der Information des
Betriebsrats Uber eine Kiindigung. Zwar sind die Wortlaute der einschléagigen
Bestimmungen so verschieden nicht. Allerdings leitet die deutsche Judikatur
daraus weitaus hohere Anforderungen ab. Insgesamt ist das deutsche Kindi-

gungsrecht in den meisten Punkten erheblich strenger als das dsterreichische.

. Anderungsmaoglichkeiten

Eine besondere Regelung zu Anderungskiindigungen besteht im dsterreichi-
schen Recht nicht. Die Verbindung eines Anderungsangebots mit einer Kiindi-
gung oder der Ankindigung zu kiindigen wird grds. als zulassig angesehen.
Rechtswidrig ist die Anderungskiindigung, wenn das Angebot zu unzuldssigen
Arbeitsbedingungen fuihrt. Der Arbeitnehmer hat nicht die Mdglichkeit, das An-
derungsangebot unter dem Vorbehalt der gesonderten gerichtlichen Uberprii-
fung anzunehmen. Dies ist ein zentraler Unterschied, der dazu fuhrt, dass die
Anderungskiindigung in Osterreich erheblich flexibler einsetzbar ist als in

Deutschland.

b) Bewertung
Das dsterreichische Recht gibt derzeit in der Regel weder dem Arbeitgeber

noch dem Arbeithehmer das Recht, an Stelle des Bestandsschutzes eine Geld-
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zahlung zu setzen oder zu verlangen. Es enthdlt nicht einmal eine Parallele zu

§ 1la KSchG. Die Abfertigung nach aktuell geltendem Recht ist im Wesentlichen
eine Entgeltabsicherung fir Falle der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.
Auch die Wahrnehmung des Kindigungsschutzes durch den Betriebsrat ist dem

deutschen Recht in dieser Auspragung bisher fremd.

Il Modernisierungsansatze fur die Arbeitsmarktord nung in Deutsch-
land
1. Vollstandiger Systemwechsel kein gangbarer Weg
In den beiden untersuchten Landern Danemark und Osterreich ermdglicht das
Arbeitsmarktsystem ein hohes Mal} an Anpassungsfahigkeit bei gleichzeitigem
Schutz fur den Arbeitnehmer Uber staatliche Zuwendungen (Déanemark) oder
Zahlungen aus dem System der ,Abfertigung” (Osterreich). Obwohl die Auflo-
sung eines Arbeitsverhaltnisses gegeniiber dem deutschen System deutlich
einfacher ist und Kiindigungsschutz nur in sehr eingeschréanktem Mal3e existiert,
werden die Arbeitsmarktordnungen auch von den Arbeitnehmern als ausgegli-
chen wahrgenommen. Gerichtliche Auseinandersetzungen werden dadurch
minimiert. Zugleich findet sich in beiden Rechtssystemen ein deutlich héheres
Gefuhl der Arbeitsplatzsicherheit. Insoweit verbinden beide Systeme — wenn-
gleich mit unterschiedlichen Ansatzen, doch mit vergleichbarer Wirkung — die
berechtigten Schutzinteressen der Arbeitnehmer mit denen sich aus wirtschaftli-

chen Verénderungen ergebenden Anpassungsnotwendigkeiten der Arbeitgeber.

Auch wenn deshalb die beiden Arbeitsmarktordnungen in ihren Wirkungen nach
Auffassung der Kommission zielfiihrend sind, so halt sie doch ihre Ubertragung
auf Deutschland nicht fur einen gangbaren Weg. Denn die Arbeitsmarktordnun-
gen von Danemark und Osterreich sind nicht nur konzeptionell - vor allem in
Déanemark - sehr unterschiedlich im Vergleich zum deutschen System, sondern
in ihren Funktionsweisen und Wirkungen zugleich das Resultat eines gemein-
sam Uber Jahrzehnte gewachsenen Verstandnisses und Vertrauens in das

Funktionieren dieser Systeme.

Insbesondere halt die Kommission vor dem Hintergrund der nach wie vor sehr
starken Belastung der Arbeitgeber mit Sozialversicherungsbeitragen die Einfiih-
rung eines sechsten Zweigs der Sozialversicherung (neben Unfall-, Arbeitslo-
sen-, Renten-, Kranken- und Pflegeversicherung) fur problematisch. Ein umla-
gefinanziertes Abfertigungssystem widerspricht nach Auffassung der Kommissi-

on dem Ziel, die Sozialversicherungsbeitrage weiter zurlckzufthren.
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Das danische Modell ist vor dem Hintergrund der hohen steuerlichen Belastung
der Arbeit zur Finanzierung der Arbeitslosenunterstiitzung ebenfalls problema-
tisch. Darlber hinaus lasst sich ein Uber ein Jahrhundert gewachsenes primar
tarifvertraglich gestiitztes System nicht direkt auf das stérker individual- und
betriebsbezogene Schutzsystem in der Bundesrepublik Deutschland, das in

erheblichem Mal3e gesetzesbegrindet ist, Ubertragen.

Vor diesem Hintergrund hat die Kommission die Uberzeugung gewonnen, dass
eine Modernisierung des deutschen Arbeitsmarkts auf dessen gewachsenen
Besonderheiten aufbauen muss. Ein vollstandiger Systemwechsel kann dies
nicht leisten und lauft Gefahr, nicht die erforderliche Akzeptanz zu finden und

deshalb auch keine Wirksamkeit zu entfalten.

2. Individuelle Losungen erhohen Rechtssicherheit u nd Anpassungsfa-
higkeit

Die derzeitige Tendenz im Arbeitsrecht ist eine immer umfassendere Regulie-
rung von sémtlichen Bereichen eines Arbeitsverhaltnisses. Jiingstes Beispiel
aus dem Jahre 2008 ist das Pflegezeitgesetz, das fur Arbeitnehmer zwei ge-
setzliche Freistellungsanspriiche im Falle der Pflegebedirftigkeit eines nahen
Angehdrigen einfuhrt, obwohl mit Hilfe langst bestehender Gestaltungsmaglich-
keiten, wie z. B. Arbeitszeitflexibilisierung und Teilzeitarbeit, auch individuelle
Lésungen mdglich gewesen waren. Innerhalb der letzten Jahre ist dies der dritte
gesetzliche Anspruch auf Arbeitszeitreduzierung im deutschen Recht. Ange-
sichts so vieler Einzelfallregelungen gerat aus dem Blick, dass eine Arbeits-
marktordnung einen fir beide Seiten verlasslichen Rahmen, aber keine unnoti-
gen Fixierungen schaffen soll; innerhalb dieses Rahmens sollte der Vertragsau-
tonomie der Arbeitsvertragsparteien hingegen mehr Raum gegeben werden. Ein
weiteres Beispiel ist die Ubertragung des Rechts der allgemeinen Geschaftsbe-
dingungen auf das Arbeitsrecht. Auch sie ist ein Beispiel fir die Einschrankung
der Vertragsautonomie aufgrund eines falsch verstandenen Firsorgeprinzips.
Die Moglichkeiten der Kontrolle arbeitsvertraglicher Vereinbarungen wurden
anhand kaum vorhersehbarer und wenig nitzlicher Kriterien ausgeweitet, was

Rechtsunsicherheit fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer geschaffen hat.

Ziel einer modernen Arbeitsmarktordnung muss es sein, die Eigenverantwor-
tung wieder starker in den Blick zu riicken. Dem Arbeitsvertragsrecht als Teil
des Privatrechts missen wieder Freirdume fir eigenverantwortliche Vereinba-
rungen eingeraumt werden. Dies kann fir sdmtliche Bereiche des materiellen
Arbeitsrechtes auch erganzend durch Offnungsklauseln geschehen. Exempla-

risch gilt dies fur den Kindigungsschutz, dessen Ausgestaltung heute beson-

17



ders zur Rechtsunsicherheit beitragt. Auch fur den Kindigungsschutz gilt, dass
sinnvolle Regelungen, die die verschiedenen Interessen in Einklang bringen,
von den Parteien selbst gefunden werden kénnen. Die Neugestaltung des Kiin-
digungsschutzes sollte deshalb die Gestaltungsméglichkeiten der Parteien er-

weitern, ohne auf einen gesetzlichen Schutzrahmen zu verzichten.

a) Modell der verpflichtenden Abfindung (Abfindungs obligation)

Vor dem Hintergrund der Arbeitsmarktordnungen von Danemark und Osterreich
hat sich die Kommission eingehend mit dem Modell einer verpflichtenden Abfin-
dung (Abfindungsobligation) befasst. Ein solches Modell basiert auf einem voll-
standigen Systemwechsel des Kiindigungsschutzes. Anders als im bisherigen
System, bei dem rechtstheoretisch der Erhalt des Arbeitsplatzes im Vorder-
grund steht, wird in diesem Modell der Kiindigungsschutz durch Zahlung einer
Abfindung gewahrleistet (Abfindungsschutz). Ein Beispiel hierfir ist der so ge-

nannte Hamburger Dreisprung.

Das Modell des Hamburger Dreisprungs geht dabei Uber eine rein arbeitsrecht-
liche Regelung hinaus und nimmt eine Verknipfung mit den sozialen Siche-
rungssystemen vor: Der Arbeitgeber zahlt im Falle der Beendigung des Arbeits-
verhéaltnisses fir einen gewissen Zeitraum nach dessen Ablauf die monatliche
Vergutung an den ausscheidenden Arbeitnehmer fort und sichert so dessen
Arbeitslosigkeit ab. Der Arbeithehmer kann nicht die Unwirksamkeit der Kiindi-
gung geltend machen. Ein Anspruch auf Arbeitslosengeld als Versicherungsleis-

tung entfallt.

Von den im Rahmen der Studie des IW Kdln befragten Unternehmen, die Ar-
beitsverhaltnisse beendet haben, haben ca. 60 Prozent eine Abfindung gezabhilt.
Dabei berichtet von den Unternehmen mit mehr als 250 Beschaftigten fast jedes
Uber die Zahlung von Abfindungen. Hinsichtlich arbeitgeberseitig beendeter
Arbeitsverhdltnisse lag die Quote von Abfindungszahlungen bei durchschnittlich
25 Prozent, in Unternehmen mit mehr als 500 Beschéftigten bei 35 Prozent. Auf
den ersten Blick erscheint ein Abfindungsmodell mit einem geringen Kindi-
gungsschutz und einem hohen Maf3 an Rechtssicherheit daher attraktiv. Die
Kommission ist jedoch zu dem Ergebnis gekommen, dass auch hier der voll-
standige Systemwechsel vom Bestandsschutz zu einem reinen Abfindungs-

schutz nicht der richtige Weg ist.

Eine Pflicht zur Abfindung bedeutet vor allem fir kleine und mittlere Betriebe
eine erhebliche finanzielle Mehrbelastung. Die im Auftrag der Kommission er-

stellte Umfrage des IW bestatigt, dass in den Jahren 2003 bis 2007 in kleineren
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Unternehmen mit zehn bis 49 Beschatftigten lediglich19 Prozent der Arbeitsver-
haltnisse mit Abfindungszahlungen endeten. Diese Betriebe kdnnten einer all-
gemeinen Pflicht zu einer Abfindung vielfach nicht nachkommen. Eine verpflich-
tende Abfindungszahlung ware regelmafiig mit der Gefahr verbunden, dass
Massenentlassungen die Kleinbetriebe finanziell Gberfordern. Entsprechende
Ruckstellungen oder eine externe Absicherung bedeuteten ebenfalls eine zu-

satzliche finanzielle Belastung.

Bei Einflhrung einer verpflichtenden Abfindung besteht jedoch die Wahrschein-
lichkeit, dass die Nichtanwendung des Kiundigungsschutzes auf Kleinbetriebe
nicht mehr aufrechterhalten wirde. Fur diese Betriebe wére aber die mit einer
Abfindungsobligation verbundene Belastung schwer leistbar. Da bei Einflihrung
einer Abfindungsobligation mit hoher Wahrscheinlichkeit der Gesetzgeber die
Hohe der Abfindung festsetzen wirde, blieben aulRerdem Branchenunterschie-
de oder die unterschiedliche Wirtschaftskraft der Unternehmen im Einzelfall un-

bertcksichtigt.

b) Modell einer vertraglichen Abfindung (Abfindungs option)

Die Kommission halt daher eine Veranderung des Bestandsschutzes mit Einfuh-
rung einer optionalen Abfindung fur den richtigen Ansatz fir eine Modernisie-
rung des heutigen Bestandsschutzsystems. Diesem Ergebnis liegen die folgen-

den Erwagungen zugrunde:

Anders als das Obligationsmodell erlaubt es ein Optionsmodell im Einzelfall
statt des Bestandsschutzes einen Abfindungsschutz zu wahlen. Arbeitnehmer
und Arbeitgeber kdnnen also im Einzelfall entscheiden, ob sie den Bestands-
schutz fur den Fall der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses durch die Zahlung
einer Abfindung ersetzen wollen. In diesem Fall verzichtet der Arbeithnehmer im
Gegenzug auf die Erhebung der Kiindigungsschutzklage. Die Parteien kdnnen
einen Abfindungsanspruch nicht nur im Zeitpunkt der Beendigung des Arbeits-
verhéltnisses, sondern auch wahrend und bereits bei Begrindung des Arbeits-

verhaltnisses vereinbaren.

Der Vorteil einer vertraglichen Abfindungsoption liegt aus Sicht der Kommission
insbesondere darin, dass dadurch Rechtssicherheit zu einem mdglichst friihen
Zeitpunkt und Kenntnis Uber die Kosten erreicht werden kénnen, mit denen die
Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses verbunden ist. Dariliber hinaus ist die
Kommission Uberzeugt, dass eine auf dem Grundsatz der Privatautonomie ba-
sierende Wirtschaftsordnung vertragliche Optionen starken sollte. Dies spricht

daftr, die Abfindung nicht verpflichtend zu machen. Die Arbeitsvertragsparteien
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selbst sollen entscheiden, ob, unter welchen Bedingungen und in welcher Hohe
eine Abfindung am Ende des Arbeitsverhaltnisses gezahlt werden soll. Dadurch
kénnen am ehesten Losungen gefunden werden, die den jeweiligen Bedirfnis-
sen gerecht werden. Es obliegt dabei der freien Verhandlung der Vertragspart-
ner zwischen Abfindung und Bestandsschutz zu wahlen. Dabei kdnnen die Par-
teien auch frei darliber entscheiden, ob sie neben betriebsbedingten auch ver-
haltens- oder personenbedingte Kiindigungen durch einen Abfindungsschutz

erfassen wollen.

Ein erster Ansatz hin zu einem Abfindungsschutz ist durch die mit der soge-
nannten Agenda 2010 gednderten Bestimmungen in das Kiindigungsschutzge-
setz aufgenommen worden. Nach 8§ 1a KSchG kann der Arbeitgeber dem Ar-
beitnehmer im Falle einer betriebsbedingten Kiindigung die Zahlung einer Ab-
findung anbieten, wenn der Arbeithehmer auf die Erhebung der Kiindigungs-
schutzklage verzichtet. Diese Abfindungsregelung allein ist jedoch zu eng. Sie
erschopft sich in der Regelung zu weniger Sachverhalte, weil sie ein Abfin-
dungsangebot des Arbeitgebers nur fir den Zeitraum im unmittelbaren Zusam-
menhang mit dem Ausspruch der Kindigung vorsieht. Einen zentralen Nachtell
des § 1la KSchG sieht die Kommission darin, dass der Arbeitgeber erst nach
Ablauf der dreiw6chigen Klagefrist Rechtssicherheit Gber die wirksame Beendi-
gung des Arbeitsverhaltnisses erlangt. Wéhrend dieser Zeit bleibt noch unklar,
ob der Arbeitnehmer das Angebot des Arbeitgebers zur Zahlung einer Abfin-
dung annimmt oder Kiindigungsschutzklage erhebt. Die gesetzliche Regelung
greift erst im Augenblick der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses selbst ein.
Eine Abfindungsvereinbarung auf den Zeitpunkt der Beendigung des Arbeits-

verhaltnisses zu beschranken, ist aber nicht zielfihrend.

. Starkung der Rechtssicherheit

Die Abfindungsoption ohne Einengung auf den Zeitpunkt der Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses tragt somit zu einer erheblichen Starkung der Rechtssi-
cherheit bei. Die Abfindungsoption ist aus diesem Grunde dem klassischen Auf-
hebungsvertrag oder dem Abwicklungsvertrag weit Uberlegen. Je friher ein Ab-
findungsschutz vereinbart wird, desto eher kennen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer die Umstande, unter denen das Rechtsverhdltnis endet. Das fuhrt zu einer

erhohten Kalkulierbarkeit und Rechtssicherheit.

. Vereinbarungsoption auch fir den Sonderkiindigungs schutz
Nach Auffassung der Kommission kommt eine solche Abfindungsvereinbarung

auch in Fallen in Betracht, in denen der Arbeitnehmer Sonderkiindigungsschutz
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geniel3t. Die Kommission ist nach eingehender Erdrterung jedoch zu dem
Schluss gekommen, dass es nicht angemessen ist, Arbeitnehmer mit Sonder-
kindigungsschutz an einer Abfindungsvereinbarung festzuhalten, wenn der den
Sonderkundigungsschutz ausldsende Sachverhalt (wie zum Beispiel eine
Schwerbehinderung) erst nach dem Abschluss der Vereinbarung eintritt. Auf-
grund der regelmaRig erheblich veranderten personlichen Situation des Arbeit-
nehmers, die zu seinem Sonderkiindigungsschutz fihrt, halt die Kommission es
vielmehr fr angemessen, dem Arbeitnehmer in diesem Fall ein Wahlrecht ein-
zurdumen. Er kann sich gegentiber dem Arbeitgeber erklaren, ob er an der Ab-
findungsvereinbarung festhalten mochte. Es bleibt ihm aber offen, sich auch fir
den Sonderkiindigungsschutz auf Basis der gesetzlichen Regelungen zu ent-

scheiden.

Der Arbeitnehmer erhélt also eine angesichts der gewandelten Situation ange-
messene neue Optionsmaoglichkeit. Er kann sich fir die Aufrechterhaltung der
Vertragslésung entscheiden, er kann diese aber auch durch den Sonderkiindi-
gungsschutz als Bestandsschutz ersetzen. Dies ist eine angemessene, den
Interessen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern entsprechende Losung. Der
Arbeitgeber sollte den Arbeitnehmer auf die Option hinweisen, sobald er Kennt-
nis von dem Eintritt des den Sonderkiindigungsschutz auslésenden Sachver-
halts hat. Der Arbeithehmer hatte dann einen Monat Zeit, sich zu entscheiden.
Sind die Voraussetzungen des Sonderkiindigungsschutzes dem Arbeitgeber
vom Arbeitnehmer nicht bekannt gemacht worden, bleibt es bei der einmal ver-

einbarten Optionslésung.

. Verhandelbare Abfindungshéhe

Weil die Abfindung auf einer vertraglichen Grundlage basiert, bedarf es nach
Ansicht der Kommission keiner gesetzlichen Vorgaben fiir die Abfindungshéhe.
Arbeitgeber und Arbeitnehmer kdnnen sie vielmehr individuell aushandeln. Da-
durch kdnnen Branchenunterschieden, der Wirtschaftskraft des Unternehmens
oder einer besonderen Wettbewerbssituation im Einzelfall Rechnung getragen
werden. Gleichzeitig kbnnen die Parteien vereinbaren, dass eine Anrechnung

der vereinbarten Abfindung auf eine eventuelle Sozialplanabfindung erfolgt.

. Reduzierung von Prozesskosten

Mit der Vereinbarung des Abfindungsschutzes kdnnen Prozesskosten reduziert

werden, da der Arbeitnehmer im Rahmen einer Abfindungsvereinbarung auf die
Erhebung der Kiindigungsschutzklage verzichtet. Das IW Kdln hat in seiner Um-

frage ermittelt, dass fast jede dritte arbeitgeberseitige Kiindigung mit der Kiindi-
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gungsschutzklage angegriffen wird. Die Kosten von 7,5 Milliarden Euro kdnnten
erheblich reduziert werden. Dies gilt entsprechend fir die mit den Kiindigungs-
schutzklagen anfallenden Kosten bei den Arbeitsgerichten. Gleichzeitig wiirden
das mit Prozessen verbundene Verzugslohnrisiko, Kosten fiir Weiterbeschafti-

gung oder unvorhergesehene Abfindungszahlungen entfallen.

¢) Bestandsschutz praxistauglich weiterentwickeln

Wollen Arbeitnehmer und Arbeitgeber eine Abfindungsoption nicht wahlen, gilt
der Bestandsschutz als Regel weiter. Auch fir diesen Fall ist Rechtssicherheit
und Vorhersehbarkeit gerichtlicher Entscheidungen unverzichtbar, so dass Re-
formen im Bestandsschutz notwendig bleiben. Die Kommission verweist hierbei
auf die von der BDA hierzu entwickelten und veréffentlichten Vorschlage. Be-
sonders hervorzuheben sind nach Auffassung der Kommission die folgenden
Reformvorschléage, weil ihnen in Hinblick auf Anpassungsfahigkeit und Rechts-

sicherheit eine besondere Bedeutung zukommt.

Die Kommission halt es fur sachgerecht, den Schwellenwert, von dessen Errei-
chen an das Kindigungsschutzgesetz Anwendung findet, auf 20 Arbeitnehmer
anzuheben. Fir solche Kleinunternehmen ist es extrem wichtig mit erhéhter
Reagibilitat die Anpassungsnotwendigkeiten aus dem Wettbewerbsumfeld zu
meistern. Der Steuerung der Personalmenge kommt gerade hier wegen ihres
finanziellen Hebels eine grofRe Bedeutung zu. Zugleich kann im Gegenzug ge-
rade dann kurzfristig neue Beschaftigung geschaffen werden, wenn der Kleinun-
ternehmer weifl3, dass die arbeitsvertragliche Verbindung auch ohne grol3en

finanziellen oder zeitlichen Aufwand wieder geldst werden kann.

Die Kommission schlagt weiterhin vor, die Wartezeit bis zur Anwendung des
Kiindigungsschutzgesetzes auf 24 Monate anzuheben. Auch hier geht es der
Kommission darum, die Hirden fiir den Aufbau von Beschaftigung zu verrin-
gern. Zudem bieten 24 Monate fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer eine bessere
Grundlage zur Prifung, ob eine dauerhafte und dann auch starker geschutzte
Zusammenarbeit sinnvoll ist. Die Anhebung der Wartezeit auf 24 Monate er-
scheint der Kommission schlief3lich auch vor dem Hintergrund der vorgeschla-
genen Abfindungsoptionslésung zielfihrend, da unbeschadet der zweijahrigen
Wartezeit bereits fur diesen Zeitraum der Schutz des Arbeitnehmers Gber eine

Abfindungsvereinbarung gestarkt werden kann.

SchlieRlich empfiehlt die Kommission auch eine Neuregelung der Auflésung
eines Arbeitsverhaltnisses durch die Arbeitsgerichte. Auch Arbeitgeber sollten

wie heute schon Arbeitnehmer einen Auflésungsantrag stellen kénnen, wenn
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sich eine Kindigung als unwirksam erweisen sollte. Zurzeit ist dies fir den Ar-
beitgeber nur dann méglich, wenn die Kindigung unwirksam ist, weil sie sozial
nicht gerechtfertigt war. Die Beschrankung der Antragstellung durch den Arbeit-
geber auf nur diesen Unwirksamkeitstatbestand erscheint zum Zeitpunkt einer
bereits gerichtsanhangigen Uberprifung kaum interessengerecht und sinnvoll

Zu sein.

3. Anpassungsfahigkeit erleichtern

Die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses durch einseitigen Gestaltungsakt des
Arbeitgebers oder des Arbeitnehmers ist haufig nur die ,zweitbeste” Losung.
Vielfach geht das Interesse beider Vertragsparteien dahin, den bestehenden
Arbeitsvertrag an die sich &ndernden Gegebenheiten anzupassen. Die Notwen-
digkeit fiir solche Anderungen bei den Beschéftigungsbedingungen kann vielfal-
tige Ursachen haben: Eine plétzliche Krisenlage, wegbrechender Absatz oder
auch zyklische Produktionsveranderungen. Die Reaktionsmdglichkeiten sind

unterschiedlich.

RegelmaRig werden vertragliche Gestaltungsoptionen genutzt, um in der Zu-
kunft notwendig werdende Anpassungen durchzufihren. Der Arbeitgeber legt
solchen Vereinbarungen zumeist fur eine Vielzahl von Fallen vorformulierte all-
gemeine Vertragsbedingungen zugrunde. Die Kontrolle dieser Arbeitsbedingun-
gen muss an nachvollziehbaren Kriterien ausgerichtet werden, wenn es zum

Streit Uber die Vertragsanpassungen kommt.

Im Einzelfall kbnnen auch einseitige Vertragsanpassungen notwendig werden.
Die Kommission hat eingehend tber die Mdglichkeit beraten, den Arbeitsvertrag
generell fur Teilkiindigungen zu 6ffnen. Sie sieht allerdings die damit verbunde-
nen Risiken fur die vertrauensvolle gegenseitige Vertragserfillung als grol3 an.
Die Kommission hat sich daher im Ergebnis darauf verstandigt, statt der Einfih-
rung von Teilkiindigungsmaglichkeiten, die bestehende Option der Anderungs-

kindigung so zu gestalten, dass diese sinnvoll eingesetzt werden kann.

Die Vereinbarung von Vertragsanpassungen, die Durchfiihrung von Vertrags-
anpassungen und ggf. die einseitige Vertragsanpassung bedurfen teilweise ge-
setzlicher Justierungen. Einige wesentliche Punkte stellt die Kommission im

Folgenden dar:

. Systemgerechte Vertragsgestaltung im Arbeitsrecht
Die Erfahrung in den letzten funf Jahren zeigt, dass die Erstreckung des Rechts

der Allgemeinen Geschéftsbedingungen auf das Arbeitsrecht zu erheblichen
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Verwerfungen gefiihrt hat. Die Folgen der Streichung der Bereichsausnahme im
Recht der Allgemeinen Geschéftsbedingungen (AGB) fir das Arbeitrecht sind
bis heute nicht bewaltigt und werden auch in den nachsten Jahren zu weiterer
Rechtsunsicherheit fiihren. Die Rechtsprechung bertcksichtigt insbesondere
nicht ausreichend die Vorgabe des Gesetzgebers, nach der bei der Anwendung
des Rechts der AGB die Besonderheiten des Arbeitsrechts angemessen zu

bertcksichtigen sind.

Die Kommission kommt trotz dieser klaren Feststellung zu dem Ergebnis, dass
die Wiedereinfihrung einer Bereichsausnahme im Arbeitsrecht fir AGB nicht
zielfihrend ist. Zuviel an neuer Rechtsprechung hat sich bis heute entwickelt.
Die Rechtsunsicherheit wirde noch groRer werden, wenn nunmehr erneut fest-
geschrieben wirde, dass das AGB-Recht im Arbeitsrecht keine Anwendung
findet.

Notwendig ist daher eine klare Eingrenzung des AGB-Rechts dort, wo es die
Besonderheiten des Arbeitsrechts nicht hinreichend abbildet. Dies ist nach allen
Erfahrungen vor allem der Bereich der ausufernden Auslegung der Vorschriften,
nach denen eine Vertragsklausel unwirksam ist, wenn sie den Vertragspartner
entgegen den Geboten von Treu und Glauben unangemessen benachteiligt
oder die Bestimmung nicht klar und verstandlich ist. Die Rechtsprechung nutzt
diese Klauseln und ihre vollige Unbestimmtheit als Ausgangspunkt fir eine um-
fassende Vertragskontrolle, die so vom Gesetzgeber nicht gewollt war. Die Be-
sonderheiten des Arbeitsrechts werden mithin gerade nicht ausreichend be-
riicksichtigt. Die beiden Generalklauseln sollten daher nach Auffassung der
Kommission fuir den Anwendungsbereich der AGB im Arbeitrecht ersatzlos ge-

strichen werden.

Ebenso muss der Verbraucherbegriff im Zivilrecht préazisiert werden. Der Ar-
beitsvertrag ist eben kein Verbrauchergeschaft, weder nach dem normalen

Sprachgebrauch noch nach seinem Inhalt.

. Flexible Vertragsgestaltung bewahren

Nach Uberzeugung der Kommission ermdglichen Freiwilligkeits- und Widerrufs-
vorbehalte eine flexible Gestaltung von Arbeitsvertragsbestandteilen. Vor allem
hinsichtlich Entgelt und Arbeitszeit kbnnen sie sinnvolle Vertragsanpassungen

ermdglichen.

Die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts gewéhrt mit den beiden Instru-
menten grundsatzlich eine Flexibilitat, die es den Parteien eingeschréankt ermég-

licht, auf unvorhersehbare negative wirtschaftliche Entwicklungen reagieren zu
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kénnen, ohne Arbeitsplatze zu gefahrden. Beide Instrumente sollten ohne Ein-
schrankungen gegeniber der geltenden Rechtslage gesetzlich fixiert werden.
Dabei muss es bei einer klaren Unterscheidung von Freiwilligkeits- und Wider-

rufsvorbehalten bleiben.

. Versetzungen erleichtern

Versetzungsklauseln sind in der Regel unwirksam, wenn sie es dem Arbeitge-
ber ermdglichen, dem Arbeitnehmer eine nicht gleichwertige Aufgabe zu tber-
tragen. Dadurch kann der Arbeitgeber im Rahmen von Umstrukturierungen nicht
hinreichend flexibel agieren. Vielmehr sollte die Zuweisung einer weniger werti-
gen Aufgabe dann mdoglich sein, wenn die Hohe der Vergiitung unveréndert
bleibt.

. Anderungsfahigkeit effektiv gestalten

Anderungskiindigungen haben das Ziel, das Arbeitsverhaltnis zu erhalten. Von
ihnen wird Gebrauch gemacht, wenn der Arbeitgeber gezwungen ist, die Ar-
beitsbedingungen des Arbeithehmers anzupassen, weil anderenfalls eine Be-
endigung des Arbeitsverhaltnisses unvermeidbar wére. Eine Anderungskiindi-
gung ist daher ein milderes Mittel als die sofortige Beendigungskiindigung. Tat-
séchlich sind aber die Anforderungen der Rechtsprechung an Anderungskiindi-
gungen vielfach noch strenger als an Beendigungskindigungen. So sind Ent-
geltveranderungen im Wege der Anderungskiindigung kaum durchsetzbar, ob-
wohl es sich hierbei haufig um die einzige Moglichkeit handelt, mit einer Ande-
rungskindigung die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zu vermeiden. Das
Bundesarbeitsgericht verlangt selbst flr eine geringe Entgeltkiirzung im Wege
der Anderungskiindigung, dass bei Aufrechterhalten der bisherigen Personal-
kostenstruktur weitere, betrieblich nicht mehr auffangbare Verluste entstehen,
die absehbar zu einer Reduzierung der Belegschaft oder sogar einer Schlie-
Rung des Betriebs fiihren. Diese Anforderung ist tiberzogen und macht die Be-

endigungskiindigung haufig gangbarer als die Anderungskiindigung.

Um die Anderungskiindigung zu einem wirksamen Instrument fiir den Erhalt von
Arbeitsplatzen zu machen, ist ihre Reform unerlasslich. Die Kommission hélt es
fiir sinnvoll, die Anderung von Arbeitsbedingungen, wie z. B. eine Entgeltabsen-
kung, durch Anderungskiindigung zumindest dann zu ermdglichen, wenn hier-
Uber Einvernehmen mit dem Betriebsrat hergestellt worden ist. In betriebsrats-
losen Betrieben kann eine rechtssichere Anderung von Arbeitsbedingungen
durch eine Quotenregelung herbeigefiihrt werden. Hier sollte eine Anderungs-

kindigung angemessen und wirksam sein, wenn zwei Drittel der Belegschaft
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die Anderung ihrer Arbeitsbedingungen vereinbart haben und andernfalls die
Arbeitsplatze oder das Unternehmen gefahrdet sind. Unter diesen Vorausset-
zungen sollen die gednderten Vertragsbedingungen als sozial gerechtfertigt

gelten.

Um einen Gleichklang zwischen den Vorgaben des Arbeitsférderungsrechts und
der Anderungskiindigung zu erreichen, sollte sich die Zumutbarkeit an den Kri-
terien des Arbeitsférderungsrechts orientieren. Hierdurch lie3e sich in einer
Vielzahl der Félle der Eintritt von Arbeitslosigkeit von vornherein verhindern. Es
ist besser, Arbeitslosigkeit von vornherein zu vermeiden als zunachst den Ein-
tritt von Arbeitslosigkeit in Kauf zu nehmen und erst in einem zweiten Schritt die

strengeren Zumutbarkeitskriterien des Arbeitsférderungsrechts anzuwenden.

. Zeitsouveranitat starken

Neben Teilzeitarbeit bieten variable Arbeitszeitmodelle mit Arbeitszeitkonten
den Unternehmen eine Chance, flexibel auf kurzfristige Auftragsschwankungen
Zu reagieren, um im Wettbewerb bestehen und Arbeitsplatze erhalten zu kén-
nen. Betriebliche Arbeitszeitflexibilitdt muss daher weiter ausgebaut und gefor-
dert werden. Jede gesetzliche Einschréankung wirde die Wettbewerbsfahigkeit

der deutschen Wirtschaft massiv beeinflussen.

Vor dem Hintergrund des Auslaufens der Férderung der Altersteilzeit durch die
Bundesagentur fur Arbeit und der Anhebung des Renteneintrittsalters auf 67
Jahre sieht die Kommission dariber hinaus in Lang- und Lebensarbeitszeitkon-
ten eine Mdoglichkeit, die mit der demographischen Entwicklung verbundenen
Bedurfnisse der Arbeitnehmer nach flexiblen Ubergangen in den Ruhestand mit
betrieblichen Erfordernissen in Einklang zu bringen. Um deren Gestaltungsmég-
lichkeiten fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu erhalten, missen die gesetzli-
chen Voraussetzungen an die Einrichtung von Lang- und Lebensarbeitszeitkon-
ten so beschaffen sein, dass sie Anreizwirkung entfalten; tberflissige Birokra-

tie ist zu vermeiden.

4. Beschaftigungsfahigkeit erhalten

Im Rahmen der Diskussion um die Verbesserung der Beschéaftigungssicherheit
spielt auch das Thema der Beschéaftigungsfahigkeit und ihren Erhalts eine zent-
rale Rolle. Die kontinuierliche Qualifizierung eines Arbeithehmers ist fir das
langfristige Wachstum und seine weitere Entwicklung unerlasslich. Die Kom-
mission ist Uberzeugt, dass die Eigenverantwortung und Eigeninitiative des ein-
zelnen Arbeitnehmers auch in seinem eigenen Interesse gestarkt und die beruf-

liche Weiterbildung als lebensbegleitende Aufgabe erkannt werden missen.
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Unternehmen sind gepragt von neuen Technologien und beschleunigten Pro-
duktentwicklungsprozessen, neuen Dienstleistungsangeboten, die zum Teil
flankierend fur Produkte entwickelt werden und einer stdndigen Anpassung der
Arbeitsorganisation. Berufliche Weiterbildung ist vor diesem Hintergrund ein
Schlussel fur Wettbewerbsfahigkeit, Beschaftigungsfahigkeit und gleichzeitig
Beschaftigungssicherheit. Die demographische Entwicklung mit einem steigen-
den Anteil alterer Arbeitnehmer im Betrieb macht Weiterbildung zu einer zentra-

len Aufgabe bei der Sicherung der Innovationsfahigkeit der Unternehmen.

Aktuell finden drei Viertel der betrieblichen Weiterbildung wéhrend der Arbeits-
zeit statt. Die Unternehmen investieren derzeit rund 27 Milliarden Euro in die
Weiterbildung ihrer Mitarbeiter. Uber die Halfte der Unternehmen wére bereit,
noch starker in Weiterbildung zu investieren, wenn auch die Mitarbeiter ihrer-
seits einen Beitrag leisteten. Eine moderne Arbeitsmarktordnung muss deshalb
nicht nur von den Unternehmen die Unterstiitzung von lebenslanger berufsbe-
gleitender Weiterbildung einfordern, sondern gewahrleisten, dass die Arbeit-
nehmer auch selbst aktiv werden missen, um so sicherzustellen, dass sie die
Notwendigkeit der Weiterbildung als Chance begreifen. Auch der Arbeitnehmer
muss dafir Verantwortung tragen, seine Beschaftigungsfahigkeit bei wechseln-
den Bedingungen zu erhalten und weiter zu verbessern. Das kénnen Arbeit-
nehmer insbesondere auch durch die Einbringung von Freizeit tun. Die Kom-
mission héalt zudem die Nutzung von Arbeitszeitguthaben fir eine sinnvolle Op-

tion.

Mit entsprechender Qualifikation sind Mitarbeiter Veranderungen des Marktes
gegenuber offen, kdnnen diese konstruktiv begleiten und selbstbewusst ihren
Beitrag leisten. Im Gegenzug profitieren Mitarbeiter in gleichem Mal3e, da sie in
ihren Fahigkeiten unterstiitzt werden, perspektivisch denken und Veranderun-
gen als Chance sehen. Die eigene Weiterbildung und die Weiterentwicklung der

eigenen Profession fihren zu mehr Beschéftigungschancen.

Hierzu Modelle zu entwickeln, war nicht Aufgabe der Kommission. Sie spricht
sich allerdings nachdriicklich dafur aus, das Thema kontinuierlicher Qualifizie-

rung von Arbeitnehmern in anderem Zusammenhang aufzugreifen.

5. Befristete Arbeitsverhaltnisse fortentwickeln
Die Befristung von Arbeitsverhaltnissen kann Arbeitsuchenden eine Chance fir
den Einstieg in den ersten Arbeitsmarkt bieten. Befristete Arbeitsvertrage die-

nen als Briicke in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis.
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. Beschaftigungsférderung ohne Ersteinstellungserfo rdernis

Derzeit kann ein Arbeitnehmer nur dann ohne sachlichen Grund befristet einge-
stellt werden, wenn er vorher noch nie bei dem einstellenden Arbeitgeber be-
schéftigt war. Das gilt unabhangig davon, wie viel Zeit seit der Vorbeschaftigung
verstrichen ist. Nach tUberwiegender Meinung kann ein Arbeitnehmer, der friiher
bei einem Unternehmen beschaftigt war, spater nicht sachgrundlos befristet
beschaftigt werden. Die Kommission spricht sich dafiir aus, dieses Beschéfti-
gungsverbot abzuschaffen. Eine Wartefrist von sechs Monaten zwischen zwei
Arbeitsverhltnissen ist sachgerecht und gentigt auch den Anforderungen der
europaischen Befristungsrichtlinie. Durch die Einfihrung einer solchen Warte-
frist kdnnen ,Kettenbefristungen” verhindert werden. Richtigerweise sollte schon
in der letzten Legislaturperiode eine Anderung vom Ersteinstellungserfordernis
hin zu einer Wartezeit erfolgen, was aber aufgrund des vorzeitigen Endes der

Legislaturperiode nicht mehr umgesetzt werden konnte.

Die Kommission weist darauf hin, dass die Streichung des Ersteinstellungser-
fordernisses insbesondere vor dem Hintergrund notwendig ist, dass viele Ar-
beitnehmer bereits im Rahmen ihres Studiums oder ihrer Ausbildung bei Unter-
nehmen tatig werden. Junge Menschen sind darauf angewiesen, mdglichst um-
fangreiche praktische Erfahrungen zu sammeln. Eine darauf ausgerichtete Ta-
tigkeit darf sich nicht negativ auf die Aussichten auswirken, spater bei demsel-
ben Arbeitgeber ein - zunachst befristetes - Arbeitsverhaltnis angeboten zu be-
kommen. Das Ersteinstellungserfordernis wirkt hier kontraproduktiv und bestraft

das Engagement dieser Arbeitnehmer.

. Beschaftigungsperspektiven bei drohender Arbeitsl osigkeit schaf-
fen

Nach geltendem Recht ist eine Befristung bei alteren Arbeithehmern maoglich,
wenn diese das 52. Lebensjahr vollendet haben und vier Monate beschéfti-
gungslos waren. Diese Regelung fuihrt dazu, dass zunachst Arbeitslosigkeit
eingetreten sein muss. Befindet sich ein Arbeitnehmer z. B. in einem gekindig-
ten Arbeitsverhaltnis, dessen Ende feststeht, dirfte er gleichwohl einen solchen
befristeten Arbeitsvertrag nicht eingehen, wenn er nicht vorher vier Monate be-

schéaftigungslos war. Das ist kontraproduktiv.

Eine erleichterte Befristung sollte bereits dann mdglich sein, wenn Arbeitslosig-
keit im Sinne des Arbeitsférderungsrechts droht. Das ist nach 8 17 SGB Ill der
Fall, wenn der Arbeithnehmer alsbald mit der Beendigung der Beschaftigung
rechnen muss. In solchen Féllen sollte die erleichterte Befristung allen Arbeit-

nehmern unabhéangig vom Alter méglich sein. Die Chance, in Beschéftigung zu
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kommen und zu bleiben, darf nicht alteren Arbeithnehmern ab einem bestimmten

Alter vorbehalten sein.

6. Zeitarbeit starken

Die Zeitarbeit ist ein wichtiger Beschaftigungsmotor am Arbeitsmarkt. Im Jahr
2007 sind mehr als ein Viertel aller neuen sozialversicherungspflichtigen Be-
schéaftigungsverhaltnisse in der Zeitarbeit entstanden. Zeitarbeit bietet Unter-
nehmen ein Instrument, um auf schwankende Auftragslagen zu reagieren und
den damit verbundenen zeitlich begrenzten Bedarf an Personal flexibel zu de-
cken. Der Einsatz von Zeitarbeitnehmern bietet den Unternehmen eine extrem
wichtige Flexibilitdtsreserve. Der Anteil von Zeitarbeitnehmern an der Gesamt-
beschaftigung liegt in Deutschland mit ca. 1,5 Prozent deutlich unter dem euro-

paischen Durchschnitt von 2,0 Prozent.

Die Kommission weist darauf hin, dass Zeitarbeit fur Arbeitnehmer eine Chance
zur Qualifizierung durch Beschéftigung bietet und gleichzeitig einen wichtigen
Beitrag zur Integration in den ersten Arbeitsmarkt leistet. Fast ein Viertel (24,3
Prozent) der Zeitarbeitnehmer wechseln aus der Zeitarbeit in eine Anstellung
beim letzten Einsatzbetrieb, weitere 21,9 Prozent in ein anderes Unternehmen
(iwd Nr. 17 vom 24. April 2008). Die Kommission spricht sich daftir aus, dass es

im Bereich der Zeitarbeit nicht zu neuen Reglementierungen kommt.

Auch die voraussichtlich in Kirze in Kraft tretende europaische Richtlinie zur
Zeitarbeit macht deutlich, dass Zeitarbeit ein wesentliches Element einer mo-
dernen Arbeitsmarktordnung sein kann. Die Richtlinie hat dafur die Mdglichkeit
festgeschrieben, uber tarifliche Offnungsklauseln Abweichungen von dem
Grundsatz vorzusehen, dass Zeitarbeitskrafte wie Arbeitnehmer in den Einsatz-
betrieben behandelt werden miissen. Dies ist schon heute ein Baustein des
deutschen Zeitarbeitsrechts; an diesem damit auf européischer Ebene aner-

kannten Prinzip muss festgehalten werden.

(\VA Kodifikation des Arbeitsvertragsrechts

Im Rahmen der Anforderungen, die die Kommission an eine moderne Arbeits-
marktordnung stellt, kommt der Frage nach einer Kodifikation des deutschen
Arbeitsvertragsrechts eine grof3e Bedeutung zu. Die Kommission ist Uiberzeugt,
dass die Kodifikation des Arbeitsvertragsrechts ein Element einer modernen

Arbeitsmarktordnung sein kann.

Die Basis jeder Kodifikationstiberlegung muss jedoch ein gemeinsames Grund-

verstandnis vom Arbeitsrecht in Deutschland sein. Arbeitsrecht ist Sonderprivat-
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recht auf dem Gebiet des Arbeitslebens und der Arbeitsverhaltnisse. In diesem
Rahmen wirkt das Arbeitsvertragsrecht auch als Arbeitnehmerschutzrecht. Da-

bei kommt dem Arbeitsvertragsrecht die Aufgabe zu, Beschéftigung zu fordern

und Beschaftigung zu schaffen. Die Férderung von Beschaftigung und ein sinn-
voller Arbeitnehmerschutz kdnnen aber durch Unubersichtlichkeit, Unklarheit

und Undurchschaubarkeit nicht gewahrleistet werden.

Der im Auftrag der Bertelsmann Stiftung erstellte Diskussionsentwurf eines Ar-
beitsvertragsgesetzes erflillt diese Voraussetzungen jedoch noch nicht und ist
deshalb in seiner jetzigen Form nur eingeschréankt geeignet, eine Grundlage fur
eine Kodifikation des Arbeitsvertragsrechts zu sein. Er bedarf deshalb umfas-
sender Uberarbeitung, die insbesondere die folgenden Schwachpunkte des

Entwurfs beheben muss:

Unbestimmte Rechtsbegriffe und Definitionen

Eine Kodifikation des Arbeitsrechts muss dazu dienen, mehr Rechtssicherheit
herzustellen. Der vorliegende Diskussionsentwurf schafft dagegen zum Teil
neue Rechtsunsicherheit, weil er eine Vielzahl neuer unbestimmter Rechtsbeg-
riffe und Definitionen verwendet. Das ist in diesem Mal3e nicht erforderlich und
sollte vermieden werden. Die Kommission verkennt nicht, dass mit einer Neu-
fassung des deutschen Arbeitsvertragsrechts im Rahmen der Kodifikation und
der Einflhrung einer neuen Systematik eine gewisse Rechtsunsicherheit un-
vermeidbar ist. Es sollte aber an bestehenden Rechtsbegriffen und Definitionen
festgehalten werden, soweit dies maglich ist. Ein Beispiel fir vermeidbare
Rechtsunsicherheit ist die neue Definition des Arbeitnehmerbegriffs. Nach dem
Entwurf soll der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung nur ,im Zweifel* personlich
zu erbringen haben. Das stellt bestehende Rechtsgrundsétze grundlegend in

Frage.

Rechtsprechung hinterfragen und an neue Entwicklung en anpassen

Ein Uberarbeiteter Entwurf darf Beschaftigungsrisiken des bestehenden Arbeits-
rechts nicht verfestigen. Ein blol3es so genanntes ,Restatement‘ kommt daher
nicht in Betracht und wird auch von den Verfassern des Entwurfs abgelehnt.
Vielmehr missen alle Vorschriften des Arbeitsrechts, aber auch die Rechtspre-
chung, auf ihre Sinnhaftigkeit untersucht und entsprechende Anpassungen vor-
genommen werden. Ein Beispiel dafir, dass dies im Entwurf noch nicht gelun-
gen ist, sind die Regelungen zu Widerrufs- und Freiwilligkeitsvorbehalten. Der
Entwurf versucht beide Instrumente gesamthaft zu regeln, ohne deren jeweilige

Besonderheiten angemessen zu berlcksichtigen.
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Beschaftigungs- statt Arbeitsplatzsicherheit

Ein Uberarbeiteter Entwurf muss mehr Beschéaftigungschancen eréffnen. Der
vorliegende Entwurf fallt jedoch teilweise noch hinter die geltende Rechtslage
zurlick und sieht z. B. eine Verscharfung des Kindigungsrechts vor; so soll es
zur Einfihrung eines Kindigungsschutzes wahrend der ersten sechs Monate
eines Arbeitsverhaltnisses kommen, indem eine Verhaltnismafigkeitsprifung
eingefihrt wird. Noch mehr Klein- und Mittelbetriebe sollen dem ohnehin schon
umfassenden Kindigungsschutz unterfallen, ohne dass dieser durchgreifend

verandert wird.

Ein modernes Arbeitsvertragsrecht ist und bleibt Voraussetzung und Garant fr
das zentrale gesellschaftspolitische Ziel, die Arbeitslosigkeit hachhaltig zu be-
kampfen und Vollbeschéftigung herzustellen. Die Kommission empfiehlt daher,
sich auch weiter fur eine beschéaftigungsfordernde Kodifikation des Arbeitsver-

tragsrechts einsetzen.
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