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Fur Geschéftspartner und Kunden der HJH Personalvermittiung & Beratung

Thema:

Das neue Arbeitnehmeriiberlassungs-
gesetz ab 01.04.2017

Arbeitnehmertberlassungs-

gesetz tritt in Kraft

* 3 Monate Oberlassungshichstdauer

+ Arbeits- und sozialversicherungsrecht-
licher Mindestschutz for Zeitarbeiter

« Gesetzliche Erlaubnispflicht

Erweiterung der Oberlassungs-
hochstdauer
- auf & Monate (1935)

- auf 9 Monate (1994)

- auf 12 Monate (1997)
- auf 24 monate {2002)

Hartz-Reformen

- Keine zeitliche ge-
schrankung der Ober-
lassungsdauer mehr

~ Equal-Treatment-Grund-
satz, Abweichung dber
Tarifvertrage maglich

weitere AUG-reformen

- Umserzung EU-Leiharbeitsrichtlinie

- abschaffung Dremtor-Effekt

» AUG auch auf nicht gewerbsmaRige
Aarbeitnehmeruberlassung anwendbar

- Allgemeine (allgemeinverbindliche)
Lohnuntergrenze
- Einfohrung Branchenzuschlage

News - Aktuell

+ Mindestlohn auf tarifvertrag-
licher Basis steiqr auf 8,50 Euro
(West)/ 7,86 Euro (0st)

Aktelle AlG-Reform

- Equal Pay nach neun Monaten

- Oberlassungshtichsigrenze von 12 Monaten

+ kennzeichnungspflichten

- Verbot der verdeckten Arbeitnehmeraoberlassung
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Liebe Leserin!
Lieber Leser!

Die Arbeitsnehmeriiber-
lassung auf neuen
Beinen gestellt.

Zum 01.04.2017 ist es soweit - das
neues Arbeitsnehmeriiberlas-
sungsgesetz tritt in Kraft.

In der Weiterentwicklung des Ar-
beitnehmertberlassungsgesetzes
fiihrt der Gesetzgeber damit fast
unbemerkt von den Betroffenen
Entleihern - also den Unternehmen
- weitgehende Anderungen ein, die
die ohnehin schon vorhandenen
Unternehmerrisiken, wie z.B. die
Substitaritdtshaftung oder Sankti-
onen, weiter verschdrfen.

Wer Leiharbeitnehmer in seinem
Unternehmen  beschdiftigt, oder
dieses vor hat, ist daher gut be-
raten sich (ber die Anderungen zu
informieren.

Wir stellen lhnen die wesentlichen
Anderungen und Hintergriinde des
weiterentwickelten AUG hier vor
und mdochten damit unseren Teil
zur Aufkldrungen des Gesetzes und
den damit verbundenen Risiken
fiir den Entleiher beitragen.

Ihr
Hans-Joachim Holldnder
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Was ist Ziel der Gesetzes?

Mit dem vorliegenden Gesetz soll die Funktion der Arbeitnehmer-liberlassung
als Instrument zur zeitlich begrenzten Deckung eines Arbeitskraftebedarfs ge-
scharft, Missbrauch von Leiharbeit verhindert, die Stellung der Leiharbeitneh-
merinnen und Leiharbeitnehmer gestarkt und die Arbeit der Betriebsrate im
Entleiherbetrieb erleichtert werden.

Hierbei soll die Arbeitnehmeriberlassung als eines der flexiblen Instrumente
des Personaleinsatzes sowie die positiven Beschéaftigungswirkungen der Ar-
beitnehmeriberlassung erhalten bleiben. Gleichzeitig soll die Bedeutung ta-
rifvertraglicher Vereinbarungen als wesentliches Element einer verldsslichen
Sozialpartnerschaft gestarkt werden.

Mit diesem Gesetz sollen auch der Missbrauch von Werkvertragsgestaltungen
und die verdeckte Arbeitnehmeriiberlassung verhindert sowie die Informa-
tions- und Unterrichtungsrechte des Betriebsrats beim Einsatz von Fremdper-
sonal sichergestellt und konkretisiert werden.

Die wesentlichen Anderungen fassen wir im Teil A zusammen und gehen vertie-
fend im Teil B ndher darauf ein.

Im Teil C setzen wir uns dann schlieRlich kritisch mit dem AUG 2017 auseinan-
der, indem wir Risiken des neuen AUG fiir Verleiher und Entleiher aufzeigen.

Teil A
1. Hochstiiberlassungsdauer

Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmer kénnen kiinftig bis zu einer
Uberlassungshéchstdauer von 18 Monaten bei einem Entleiher eingesetzt wer-
den. In einem Tarifvertrag der Einsatzbranche oder auf Grund eines solchen
Tarifvertrages in einer Betriebs- oder Dienstvereinbarung kénnen abweichende
Regelungen vereinbart werden.

In tarifgebundenen Unternehmen sind damit langere Einsatzzeiten von Uber
18 Monaten moglich.

Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages kénnen in nicht tarifgebun-
denen Unternehmen die tarifvertraglichen Regelungen zur Uberlassungs-
hdchstdauer inhaltsgleich durch Betriebs- oder Dienstvereinbarung Gibernom-
men werden.

Sofern der Tarifvertrag eine Offnungsklausel fiir Betriebs- oder Dienstvereinba-
rungen enthalt, kdnnen auch nicht tarifgebundene Entleiher davon Gebrauch
machen; allerdings nur bis zu einer Uberlassungshéchstdauer von lingstens 24
Monaten, wenn der Tarifvertrag keine abweichende Uberlassungshéchstdauer
flr Betriebs-oder Dienstvereinbarungen festgelegt.

2. Equal Pay

Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmer werden nach neun Monaten
hinsichtlich des Arbeitsentgelts mit den Stammarbeitnehmerinnen und — ar-
beitnehmern beim Entleiher gleichgestellt (Equal Pay).

Langere Abweichungen sind kiinftig nur moglich, wenn durch (Branchen-) Zu-
schlagstarifvertrage sichergestellt wird, dass Leiharbeitnehmerinnen und Leih-
arbeitnehmer stufenweise an ein Arbeitsentgelt herangefiihrt werden, das
von den Tarifvertragsparteien der Zeitarbeitsbranche als gleichwertig mit dem
tarifvertraglichen Arbeitsentgelt vergleichbarer Arbeitnehmer in der Einsatz-
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branche festgelegt ist.

Dieses gleichwertige Arbeitsentgelt muss nach spatestens
15 Monaten Einsatzdauer erreicht werden.

Die stufenweise Heranflihrung an dieses Arbeitsentgelt muss
spatestens nach einer Einarbeitungszeit von langstens sechs
Wochen beginnen.

3. Kein Leiharbeitereinsatz

Kein Einsatz von Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitneh-
mer als Streikbrecher.

Es wird gesetzlich klargestellt, dass Leiharbeitnehmerinnen und
Leiharbeitnehmer bei den fir die Mitbestimmung geltenden
Schwellenwerten auch beim Entleiher zu berlicksichtigen sind,
sofern dies der Zielrichtung der jeweiligen Norm nicht wider-
spricht.

4. MiBbrauch Werkvertrage

Um den Missbrauch von Werkvertragsgestaltungen zu verhin-
dern, werden bei einer verdeckten Arbeitnehmeriberlassung
der vermeintliche Werkunternehmer und sein Auftraggeber
auch bei Vorlage einer Verleiherlaubnis nicht besser gestellt als
derjenige, der unerlaubt Arbeitnehmeriberlassung betreibt.
AuRerdem wird die von der Rechtsprechung entwickelte Ab-
grenzung von abhangiger zu selbststandiger Tatigkeit gesetz-
lich niedergelegt, indem festgelegt wird, wer Arbeitnehmer ist.
Entsprechend der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
wird klargestellt, dass ein Arbeitsverhaltnis, unabhangig von der
Bezeichnung und dem formalen Inhalt des Vertrages vorliegt,
wenn dies der tatsachlichen Vertragsdurchfiihrung entspricht.

5. Informationsrecht des Betriebsrates

In § 80 Absatz 2 und § 92 Absatz 1 Satz 1 des Betriebsverfas-
sungsgesetzes (BetrVG) wird der Inhalt des bereits bestehen-
den Informationsrechts des Betriebsrats Uber den Einsatz von
Personen, die nicht im Arbeitsverhaltnis zum Arbeitgeber des
Betriebs stehen, gesetzlich klargestellt.

6. BuBgelder nach der Reform des AUG

Mit der Reform des Arbeitnehmeriberlassungsge-setztes
wurden auch die BuRgeldtatbestdnde neu gefasst. Einzelne
BuRgeldtatbestinde gem. § 16 Abs. 1 AUG verwirklicht, wer
vorsatzlich oder fahrlassig Wer zukilnftig gegen Arbeitnehmer-
schutzrechte, die im Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz veran-
kert sind, verstoRt, wird mit Sanktionen bestraft.

Es gibt hohe Geldstrafen von 30 000 Euro bis zu 500 000 Euro.
Den kompletten BuRgeldkatalog senden wir lhnen gern auf An-
frage zu.

Weiterhin ist es moglich, bei harteren bzw. nachhaltigen Verst6-
Ren die Uberlassungserlaubnis des Verleiher zu entziehen.
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Dies trifft dann auch den Entleiher.

Bei Uberschreitung der Hochstiiberlassungsdauer, bei Schein-
werkvertragen oder unerlaubter Uberlassung kommt zukiinftig
ein Arbeitsverhaltnis mit dem Einsatzbetrieb zustande.
Zweifelsohne bedeutet dies fiir den Entleiher sich ausfuhrlicher
als vielleicht in der Vergangenheit mit dem Geschéftsgebahren
des Verleihers auseinander zu setzen bzw. sein Gebahren zu
hinterfragen und zu priifen.

Wesentlicher Inhalt des Gesetzes
Zusammenfassung:

Der dauerhafte Einsatz von Leiharbeitnehmerinnen und Leihar-
beitnehmern kann - so der Gesetzgeber - hingegen zu der Ver-
dréangung von Stammarbeitnehmerinnen und — arbeitnehmern
im Einsatzbetrieb flihren. Dem soll kiinftig gesetzlich entgegen-
gewirkt werden.

Hierzu wird eine Uberlassungshéchstdauer von 18 Monaten
eingefiihrt, die bestehende Regelungen aus der betrieblichen
Praxis aufgreift. Um die notwendige Flexibilitdt zu erhalten,
kann von der Uberlassungshéchstdauer durch Tarifvertrag der
Einsatzbranche oder durch eine auf Grund eines Tarifvertrages
geschlossene Betriebs- oder Dienstvereinbarung abgewichen
werden.

In tarifgebundenen Unternehmen kdnnen damit langere Einséat-
ze Uber 18 Monate hinaus maglich sein.

Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages kénnen in
nicht tarifgebundenen Unternehmen die tarifvertraglichen Re-
gelungen zur Uberlassungshdchstdauer durch Betriebs- oder
Dienstvereinbarung inhaltsgleich tlbernommen werden.

Sofern der Tarifvertrag eine Offnungsklausel fiir Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen enthalt, kénnen auch nicht tarifgebun-
dene Entleiher davon Gebrauch machen; allerdings nur bis zu
einer Uberlassungshéchstdauer von lingstens 24 Monaten,
wenn der Tarifvertrag keine abweichende Uberlassungshdchst-
dauer fir Betriebs- und Dienstvereinbarungen festlegt.
Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmer sollen kinftig
spatestens nach neun Monaten hinsichtlich des Arbeitsentgelts
mit den Stammbeschaftigten gleichgestellt werden (Equal Pay).
Langere Abweichungen sind kinftig nur moglich, wenn durch
Branchen-Zuschlagstarifvertrage sichergestellt wird, dass Leih-
arbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmer stufenweise an ein
Arbeitsentgelt herangefiihrt werden, das von den Tarifver-
tragsparteien der Zeitarbeitsbranche als gleichwertig mit dem
tarifvertraglichen Arbeitsentgelt vergleichbarer Arbeitnehmer
in der Einsatzbranche festgelegt wird.

Dieses gleichwertige Arbeitsentgelt muss nach spatestens 15
Monaten Einsatzdauer erreicht werden. Die stufenweise Heran-
fihrung an dieses Arbeitsentgelt muss spatestens nach einer
Einarbeitungszeit von langstens sechs Wochen beginnen.
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Die Regelungen zur Uberlassungshéchstdauer und zu Equal Pay
sollen die Bedeutung tarifvertraglicher Vereinbarungen als we-
sentliches Element einer verlasslichen Sozialpartnerschaft star-
ken.

Den zustandigen Tarifvertragsparteien werden Freirdume fir
die Gestaltung wesentlicher Aspekte der Wirtschafts- und Ar-
beitsbedingungen eingerdumt.

Gleichzeitig werden soziale Leitplanken zugunsten der Leihar-
beitnehmerinnen und Leiharbeitnehmer gesetzt.
Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmer sind bei den
be-triebsverfassungsrechtlichen und den fiir die Unterneh-
mensmitbestimmung geltenden Schwellenwerten auch beim
Entleiher zu beriicksichtigen, soweit dies der Zielrichtung der je-
weiligen Norm nicht widerspricht. Bei den Anwendungsschwel-
len fir die Unternehmensmitbestimmung wird der Einsatz von
Leiharbeitnehmern jedoch nur dann bericksichtigt, wenn die
Gesamtdauer der Entleihung sechs Monate Ubersteigt.

Es wird gesetzlich klargestellt, dass der Weiterverleih von Leih-
arbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmern verboten ist. Wenn
bei einem derartigen Fremdpersonaleinsatz weitere Unterneh-
men ohne arbeitsvertragliche Beziehung zum Leiharbeitneh-
mer zwischengeschaltet werden und die Uberlassungshéchst-
dauer Uberschritten ist, keine Verleiherlaubnis besteht oder
eine verdeckte Arbeitnehmeriiberlassung vorliegt, wird das Ar-
beitsverhaltnis des Leiharbeitnehmers zum Einsatzarbeitgeber
fingiert, bei dem die Arbeitsleistung tatsachlich erbracht wird.

In § 80 Absatz 2 und § 92 Absatz 1 Satz 1 des Betriebsverfas-
sungsgesetzes (BetrVG) wird der Inhalt des bereits bestehen-
den Informationsrechts des Betriebsrats Uber den Einsatz von
Personen, die nicht im Arbeitsverhaltnis zum Arbeitgeber des
Betriebs stehen, gesetzlich klargestellt.

Die gesetzliche Niederlegung der von der Rechtsprechung ent-
wickelten Abgrenzung von abhangiger zu selbststandiger Tatig-
keit wird im neu geschaffenen § 611a Biirgerliches Gesetzbuch
(BGB) verankert.

Teil B
Erginzende Hinweise

Abgrenzung Leiharbeitnehmer/Werkvertrag
Zu $1 (Anderung des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes)

Die Regelung des Satzes 2 bestimmt entsprechend der Recht-
sprechung, unter welchen Voraussetzungen ein Arbeitnehmer
Uberlassen wird und dient damit der Abgrenzung zwischen dem
Einsatz eines Arbeitnehmers als Leiharbeitnehmer im Rahmen
einer Arbeitnehmeriiberlassung und als Erfillungsgehilfe im
Rahmen eines Werkbeziehungsweise Dienstvertrages.

Entsprechend der Rechtsprechung liegt beim Fremdpersonal-
einsatz Arbeitnehmeriberlassung vor, wenn die Leiharbeitneh-
merin oder der Leiharbeitnehmer in die Arbeitsorganisation des
Entleihers eingegliedert ist und seinen Weisungen unterliegt.
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Ob dies der Fall ist, ist anhand einer wertenden Gesamtbetrach-
tung aller Umstande des jeweiligen Einzelfalls zu bestimmen.
Mit der Regelung in Satz 3 wird sichergestellt, dass Leiharbeit-
nehmerinnen und Leiharbeitnehmer nur von ihrem vertrag-
lichen Arbeitgeber verliehen werden diirfen. Entsprechend der
bisherigen Verwaltungspraxis der Bundesagentur fiir Arbeit ist
damit ein Ketten-, Zwischen oder Weiterverleih untersagt, bei
dem ein Entleiher die ihm von einem Verleiher lberlassenen
Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmer seinerseits an-
deren Entleihern zur Arbeitsleistung zur Verfligung stellt. Damit
ist auch fir die Leiharbeitnehmerin und den Leiharbeitnehmer
erkennbar, wem gegenuber sie oder er zur Erbringung der Ar-
beitsleistung verpflichtet ist.

VerstoRe gegen dieses Verbot kdnnen wie bisher erlaubnis-
rechtliche Konsequenzen nach sich ziehen. Erganzend wird in
§ 16 Absatz 1 Nummer 1b ein Ordnungswidrigkeitstatbestand
eingefihrt.

Werkunternehmer und sein Auftraggeber sollen zukinftig auch
bei Vorlage einer Verleiherlaubnis nicht besser gestellt sein, als
derjenige, der ohne die erforderliche Erlaubnis Arbeitnehme-
riberlassung betreibt. Arbeitnehmeriiberlassung soll deshalb
nach der Neuregelung in § 1 Absatz 1 Satz 5 und 6 zwingend of-
fengelegt erfolgen und die verdeckte Arbeitnehmeriiberlassung
sanktioniert werden.

Offenlegungspflicht

Hierzu wird geregelt, dass die Uberlassung des Arbeitnehmers
ausdrucklich als Arbeitnehmeriiberlassung zu bezeichnen ist.
Dies ist nach Satz 5 zundchst in dem Vertrag zwischen Entleiher
und Verleiher vorzusehen. Da diese Uberlassungsvertriage auch
als Rahmenvertrage Uber ein Arbeitskraftekontingent ausge-
staltet sein kénnen, bestimmt Satz 6, dass vor der Uberlassung
die Person des Leiharbeitnehmers zu konkretisieren ist.
VerstoRBen Verleiher und Entleiher gegen diese Offenlegungs-
pflicht, sind die Arbeitsvertrage zwischen Verleiher und Leihar-
beitnehmer kiinftig unwirksam.

Stattdessen wird ein Arbeitsverhaltnis zwischen Entleiher und
Leiharbeitnehmer fingiert.

Zudem koénnen der vermeintliche Werkunternehmer und tat-
sachliche Verleiher sowie der vermeintliche Werkbesteller und
tatsachliche Entleiher jeweils mit einem Bufigeld belegt wer-
den.

Ergdnzt wird die zwingende Offenlegung der Arbeitnehmer-
Uberlassung zwischen Ver- und Entleiher durch eine Pflicht des
Verleihers, den Leiharbeitnehmer vor einer Uberlassung jeweils
dartber zu informieren, dass er bei dem Dritten (Entleiher) als
Leiharbeitnehmerin oder als Leiharbeitnehmer tatig wird (§ 11
Absatz 2 Satz 4).

Dies soll es Leiharbeitnehmern und Leiharbeitnehmerinnen er-
leichtern, ihre Rechte nach dem AUG geltend zu machen.
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Hochstiiberlassungsdauer

Mit der Regelung des neuen Absatzes 1b wird eine Uberlas-
sungshdchstdauer eingefiihrt.

Das bisherige Kriterium der voriibergehenden Arbeitnehmer-
Uberlassung und die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
hierzu (BAG Urteil vom 10. Juli 2013, 7 ABR 91/11) werden kon-
kretisiert. Dies soll mehr Rechtssicherheit schaffen.

Nach § 1 Absatz 1b Satz 1 betrigt die Uberlassungshdchstdauer
grundsatzlich 18 Monate.

Mit der Uberlassungshéchstdauer werden bestehende tarifver-
tragliche Vereinbarungen aus der betrieblichen Praxis aufge-
nommen, die die Einsatzdauer von Leiharbeitnehmerinnen und
Leiharbeitnehmern zeitlich begrenzen beziehungsweise den
Arbeitgeber verpflichten, der Leiharbeitskraft nach einer be-
stimmten Einsatzdauer einen Arbeitsvertrag anzubieten.
Hierdurch will der Gesetzgeber das Leiharbeitnehmerinnen und
Leiharbeitnehmer geschiitzt werden, weil sie nur fiir einen klar
begrenzten Zeitraum eingesetzt werden kdnnen.

Einer dauerhaften Substitution von Stammbeschaftigten soll
somit entgegengewirkt werden. Gleichzeitig sollen den Unter-
nehmen flexible Einsatzmoglichkeiten erhalten bleiben, die zur
Deckung von Auftragsspitzen genutzt werden kdnnen.

Mit Absatz 1b Satz 2 sollen mogliche Umgehungsstrategien
vermieden werden. Unterbrechungen zwischen zwei Uberlas-
sungen zu demselben Entleiher werden nicht beriicksichtigt,
wenn die Unterbrechungen drei Monate nicht libersteigen. In
diesem Fall werden die vorangehenden Uberlassungen bei der
Berechnung der Uberlassungshéchstdauer mitgezahlt.

Dies gilt auch, wenn die Arbeitsverhéltnisse wihrend der Uber-
lassungen bei verschiedenen Verleihern bestanden haben. Mit
der Regelung wird sichergestellt, dass kurzzeitige Unterbre-
chungen keinen Einfluss auf die Berechnung der Uberlassungs-
hochstdauer haben.

Um das Instrument der Arbeitnehmeriberlassung auch weiter-
hin flexibel und bedarfsgerecht einsetzen zu kénnen, sieht Ab-
satz 1b Satz 3 vor, dass durch Tarifvertrage der Einsatzbranche
fur tarifgebundene Entleiher die grundsatzliche Uberlassungs-
hochstdauer von 18 Monaten verkiirzt oder ausgedehnt wer-
den kann.

Absatz 1b Satz 4 bestimmt, dass die abweichenden tarifver-
traglichen Regelungen zur Uberlasungshéchstdauer im Gel-
tungsbereich eines solchen Tarifvertrages der Einsatzbranche
in Betrieben oder Dienststellen nicht tarifgebundener Entleiher
durch Betriebs- oder Dienstvereinbarungen inhaltsgleich tber-
nommen werden kénnen. Die Ubernahme ist damit nur mog-
lich, wenn der Tarifvertrag insbesondere raumlich, fachlich und
zeitlich einschlagig ist.

Die tarifvertragliche Regelung stellt regelmaRig eine nicht teil-
bare Einheit dar und kann nur im Ganzen ohne Anderungen
Ubernommen werden. Neben der zeitlichen Bestimmung der
Uberlassungshdchstdauer kann die tarifvertragliche Regelung
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insbesondere Bestimmungen zu Ubernahmeangeboten oder
Differenzierungen nach Einsatzzwecken oder -bereichen ent-
halten.

So kdnnen durch eine Betriebs- oder Dienstvereinbarung, die
auf Grund einer entsprechenden tarifvertraglichen Regelung
der Einsatzbranche mit dem tarifgebundenen Entleiher ge-
schlossen wurde, von der gesetzlichen Uberlassungshdchstdau-
er abweichende Regelungen getroffen werden. Voraussetzung
hierfiir ist, dass der Tarifvertrag eine Offnungsklausel enthilt,
die abweichende Regelungen in einer Betriebs- oder Dienst-
vereinbarung zuldsst.

Absatz 1b Satz 6 ermdglicht nicht tarifgebundenen Entleihern
von der tarifvertraglichen Offnungsklausel fiir Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen Gebrauch zu machen. Fir diese gelten
hierbei in gleicher Weise wie fur tarifgebundene Entleiher die
Vorgaben des Tarifvertrages und zusatzlich eine gesetzliche
Obergrenze von 24 Monaten.

Die Begrenzung auf 24 Monate findet keine Anwendung, wenn
der Tarifvertrag selbst eine von Satz 1 abweichende Uberlas-
sungshochstdauer fiir Betriebs- oder Dienstvereinbarungen auf
Grund der Offnungsklausel festlegt. Der Entleiher muss vom
Geltungsbereich des Tarifvertrages erfasst sein, der die Abwei-
chung im Rahmen einer Offnungsklausel erméglicht.

Mit der Moglichkeit, von der gesetzlichen Regelung abwei-
chende Uberlassungshdchstdauern durch oder auf Grund Ta-
rifvertrag festzulegen, wird die Gestaltungsfreiheit der Tarifver-
tragsparteien gestarkt.

Nicht tarifgebundene Entleiher kénnen die tarifvertraglichen
Regelungen nur nutzen, wenn sie hierliber eine Betriebs- oder
Dienstvereinbarung schlieRen; bei tarifvertraglicher Offnung
fir Betriebs- oder Dienstvereinbarungen ist diese Moglichkeit
auf maximal 24 Monate Uberlassungshéchstdauer begrenzt,
wenn der Tarifvertrag keine von abweichende Uberlassungs-
hochstdauer fiur Betriebs- oder Dienstvereinbarungen festlegt.
Fir tarifgebundene Entleiher gilt diese Begrenzung nicht.

So soll ein weiterer Anreiz zur Tarifbindung gesetzt werden.
Die Tarifvertragsparteien beziehungsweise auf Grund eines
Tarifvertrages auch die Betriebspartner konnen die Verlange-
rung zuldssiger Einsatzzeiten ndher ausgestalten, indem sie bei-
spielsweise nach bestimmten Einsatzzwecken und -gebieten
differenzieren, die Verlangerung mit Priifungen und Angeboten
zur Ubernahme in die Stammbelegschaft oder mit Héchstquo-
ten verknupfen, die einen bestimmten Anteil der Leiharbeits-
krafte an der Gesamtbelegschaft festschreiben.

Durch den Tarifvertrag beziehungsweise die auf Grund eines
Tarifvertrages getroffene Betriebs- beziehungsweise Dienstver-
einbarung muss eine zeitlich bestimmte Uberlassungshéchst-
dauer sichergestellt sein, um den voriibergehenden Charakter
der Arbeitnehmeriiberlassung zu gewdhrleisten. Die gewdhrte
Flexibilisierung flr die Tarifvertragsparteien kann dabei unter
anderem auch durch eine tarifvertragliche Regelung erfolgen,
wonach etwa bei Vorliegen von Sachgriinden die Dauer des je-
weiligen Einsatzes dem Betriebsrat im Rahmen des Verfahrens
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nach § 99 BetrVG mitgeteilt und dokumentiert wird.

Teil C
Kommentierungen zu Equal-Pay und Hochstiiberlas-
sungsdauer

Wir gehen an dieser Stelle nur auf die Wichtigsten uns erschei-
nenden rechtliche Konsequenzen ein, die auch lhr Unterneh-
men direkt oder indirekt treffen. Wir mochten betonen, das die
nachfolgenden Hinweise weder eine Rechtsberatung darstellen
soll, noch solche ersetzen kdnnen.

Im Zweifelsfall empfehlen wir Ihnen ein Gesprdach mit einem
Rechtsanwalt. Wir stellen noch einmal fest, dass wir nicht auf
samtliche Anderungen der weiterentwickelten AUG eingehen.

Equal Pay-Regelung

1. Durch Branchenzuschlagstarifvertrage soll generell von der
gesetzlichen Equal Pay-Regelung abgewichen werden kdnnen,
wenn

- sichergestellt wird, dass Zeitarbeitskrafte spatestens nach
sechs Wochen an ein Arbeitsentgelt herangefiihrt werden,

« das von den Sozialpartnern der Zeitarbeitsbranche als
gleichwertig mit dem tarifvertraglichen Arbeitsentgelt
vergleichbarer Arbeitnehmer der Einsatzbranche definiert
wird, und

- dieses gleichwertige Arbeitsentgelt spatestens nach 15
Monaten Einsatzdauer erreicht wird

2. Equal Pay wird definiert als sdamtliche auf den Lohnab-
rechnungen vergleichbarer Stammarbeitnehmerinnen und
Stammarbeitnehmer des Entleihers ausgewiesenen Bruttover-
glitungsbestandteile”, zu denen auch Sonderzahlungen, Vermo-
genswirksame Leistungen und sogar Sachbezlige gezihlt wer-
den.

Kurz-Bewertung

Dieser Uberaus komplexe Equal Pay-Begriff ist in der Praxis
nicht rechtssicher handhabbar und wird die deutsche Wirt-
schaft massiv mit zuséatzlicher Biirokratie belasten.

3. In der Equal Pay-Vorschrift ist ein Vermutungstatbestand ent-
halten, nach dem Equal Pay erfillt sein k6 nnte!, wenn

-das ,tarifvertraglich geschuldete Arbeitsentgelt” gezahlt
wird, das ein vergleichbarer Stammmitarbeiter im Einsatz-
betrieb erhalt, oder

-das ,tarifvertraglich geschuldete Arbeitsentgelt” der
Einsatzbranche bezahlt wird, falls im Einsatzbetrieb selbst
keine Tarifvertrage Anwendung finden.

1 Vermutungsregelung
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Kurz-Bewertung

Diese als Erleichterung bei der praktischen Umsetzung von
Equal Pay gemeinte Regelung ware nur hilfreich, wenn die Ver-
mutung unwiderleglich wéare. Ansonsten sind Klagen von Zeitar-
beitnehmern Tir und Tor gedffnet, sodass kein Personaldienst-
leister diese Regelung rechtssicher anwenden kann.

Hochstiiberlassungsdauer

4. Auch tarifungebundenen Kundenunternehmen soll die Mog-
lichkeit er6ffnet werden, aufgrund tarifvertraglicher Regelungen
oder Betriebs- und Dienstvereinbarungen von der gesetzlichen
Hochstiberlassungsdauer von 18 Monaten abweichen zu kén-
nen. Dabei sieht der Entwurf zwei unterschiedliche Fallkonstel-
lationen vor:

« Abweichende tarifvertragliche Regelungen zur Hoéchsti-
berlassungsdauer kénnen in tarifungebundenen Betrieben
»durch Betriebs- oder Dienstvereinbarungen inhaltsgleich
libernommen werden“ .

- Von tarifvertraglichen Offnungsklauseln fiir Betriebs- und
Dienstvereinbarungen kénnen tarifungebundene Kunden-
betriebe durch den Abschluss von eigenen Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen Gebrauch machen, wobei hier
»zusatzlich eine gesetzliche Obergrenze von 24 Monaten”
eingezogen ist. Diese Obergrenze soll dann nicht gelten,
»wenn der Tarifvertrag selbst eine von Satz 1 [18 Monate]
abweichende Uberlassungshdchstdauer fiir Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen” festlegt.

Kurz-Bewertung

Da tarifungebundene Einsatzbetriebe generell nur auf Basis
von Betrieb- oder Dienstvereinbarungen von tariflichen Abwei-
chungsregelungen bei der Hochstliberlassungsdauer Gebrauch
machen koénnen, werden alle tarifungebundenen Unterneh-
men ohne Betriebs- oder Personalrat — laut WSI Mitteilungen
91 Prozent der Unternehmen in Ost- und in Westdeutschland
— damit schon vom Prinzip her von der Méglichkeit einer lén-
geren Uberlassung ausgeschlossen.

Sanktionen

5. Bei VerstoRen gegen Equal Pay und die Hochstliberlassungs-
dauer sind Sanktionen vorgesehen, die liber den Koalitionsver-
trag hinausgehen und den Fortbestand der Zeitarbeitsun-ter-
nehmen gefdhrden:

« Entzug der zwingend erforderlichen Erlaubnis zur Arbeit-
nehmeriiberlassung

« BuBgeld von bis zu 30.000 Euro bei VerstoR gegen die
Hochstilberlassungsdauer bzw. 500.000 Euro bei VerstoR
gegen Equal Pay

« Fiktion eines Arbeitsverhdiltnisses zum Kundenbetrieb bei
Verstof3 gegen die Hochstilberlassungsdauer
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Kurz-Bewertung

Der Entwurf hat durch das Sanktionssystem eine Kriminalisie-
rung der Zeitarbeitsbranche zur Folge, da schon durch kleine
Fehler und Unachtsamkeiten die Erlaubnis zur Arbeitnehme-
riberlassungserlaubnis auf dem Spiel steht und teilweise die
Existenz der Zeitarbeitsunternehmen bedrohende GeldbuRen
vorgesehen sind?.

Dies war im Koalitionsvertrag so nicht vorgesehen.

Auswirkungen auf den Verleiher/Entleiher
Regelungen zu Equal Pay

1. Der Equal Pay-Begriff

Der Entwurf der Bundesregierung selbst enthalt keine Defini-
tion, was genau unter dem vergleichbaren Arbeitsentgelt, also
Equal Pay, zu verstehen ist. In § 8 Abs. 1 Satz 3 ist lediglich der
Hinweis enthalten, dass fiir Sachbezlige, die der Kundenbe-
trieb seinen Stammmitarbeitern gewahrt, ein ,Wertausgleich in
Euro” fur Zeitarbeitskrafte erfolgen kann. Aufschluss dariber,
was die Bundesregierung unter Equal Pay versteht, gibt erst der
Begriindungsteil des Gesetzesentwurfs. Darin heif3t es:

,Das Arbeitsentgelt im Sinne dieses Gesetzes umfasst das, was
der Leiharbeitnehmer erhalten hatte, wenn er fiir die gleiche
Tatigkeit beim Entleiher eingestellt worden ware (BAG, Urteil
vom 19. Februar 2014 — 5 AZR 1046/12). MaRgebend sind daher
samtliche auf den Lohnabrechnungen vergleichbarer Stammar-
beitnehmerinnen und Stammarbeitnehmer des Entleihers aus-
gewiesene Bruttovergitungsbestandteile (BAG, Urteil vom 24.
September 2014 — 5 AZR 254/13). Zum Arbeitsentgelt zihlt jede
Vergutung, die aus Anlass des Arbeitsverhaltnisses gewahrt wird
beziehungsweise auf Grund gesetzlicher Entgeltfortzahlungs-
tatbestande gewahrt werden muss (BAG, Urteil vom 13. Marz
2013 — 5 AZR 294/12), insbesondere Urlaubsentgelt, Entgelt-
fortzahlung, Sonderzahlungen, Zulagen und Zuschlage sowie
vermogenswirksame Leistungen (BAG Urteil vom 19. Februar
2014 — 5 AZR 1046/12 sowie 5 AZR 1047/12)..”

Die Bundesregierung hat diese Auffassung von Equal Pay eins zu
eins aus dem ersten ,,Diskussionsentwurf” des BMAS vom No-
vember 2015 Gbernommen, obwohl nicht nur die Fachverban-
de wiederholt darauf hingewiesen hat, dass ein solcher Equal
Pay-Begriff

a) nicht handhabbar und mit erheblichen blrokratischen Bela-
stungen fiir die gesamte deutsche Wirtschaft sowie

b) mit massiven Rechtsunsicherheiten fir Zeitarbeitsunterneh-
men und Kundenbetriebe (Entleiher) verbunden ist.

Die Ermittlung von Equal Pay fiir jeden einzelnen Zeitarbeitneh-
mer, der ldnger als neun Monate in Wirtschaftszweigen ohne
Branchenzuschldge eingesetzt wird, wird neben den Zeitar-

2 mit den weitergehenden méglichen Folgen fiir den Entleiher, wie im
,Fazit“ dargestellt
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beitsunternehmen auch die Kundenbetriebe mit einem deut-
lich gestiegenen Verwaltungsaufwand belasten.

Bei einem groBen deutschen Autobauer gibt es zum Beispiel
rund 180 Entgeltbestandteile — daraus Equal Pay zu bestim-
men, wird eine Aufgabe, die gerade kleine und mittelstandische
Personaldienstleister administrativ vor kaum |6sbare Probleme
stellen wird. Hat ein Zeitarbeitsunternehmen mehrere Kunden
mit ahnlich komplexer Entlohnungsstruktur, miissen nur allzu
schnell viele hundert Entgeltbestandteile berilicksichtigt wer-
den.

Noch problematischer wird die rechtssichere Ermittlung von
Equal Pay dadurch, dass laut der Bundesregierung auch Son-
derzahlungen und sogar Vermogenswirksame Leistungen und
Sachbeziige bericksichtigt werden sollen. Wie das in der Praxis,
in der Sonderzahlungen wie beispielsweise Boni und Gratifika-
tionen hdufig an bestimmte Bedingungen wie dem Verbleib im
Betrieb oder das Erreichen von Unternehmenszielen gebunden
sind, gehen soll, ist ein Ratsel. Erschwerend hinzu kommt, dass
derartige Sonderzahlungen zwar in einem bestimmten Monat
ausgezahlt, in der Regel aber fiir einen langeren Zeitraum ge-
wahrt werden, sodass im Zweifelsfall auch noch der dem Zeit-
arbeitnehmer ,zustehende” Anteil berechnet werden muss.
AulRerdem werden durch den weiten Equal Pay-Begriff, den die
Bundesregierung zugrunde legt, die Tarifvertrage der Zeitarbeit
erneut ausgehebelt: Die Sozialpartner haben namlich im Man-
teltarifvertrag (§ 15 BAP/DGB-Manteltarifvertrag) eigene Re-
gelungen fiir Jahressonderzahlungen festgelegt, die durch die
gesetzliche Equal Pay-Vorschrift obsolet werden wiirden.
Ganzlich impraktikabel ist die Berlicksichtigung von Sachbezii-
gen, selbst wenn Zeitarbeitskrafte dafiir einen Wertausgleich in
Euro erhalten kdnnen. Wie sollen zum Beispiel solche Sachbe-
zlige wie der vergiinstigte Erwerb eines Neuwagens fir einen
Mitarbeiter der Automobilindustrie auf Zeitarbeitskrafte umge-
legt werden?

Soll die Differenz zwischen Listenpreis und dem, was der
Stammmitarbeiter zahlen musste, ausschlaggebend sein? Und
soll dann diese Differenz auf einen Schlag an den Zeitarbeitneh-
mer ausgezahlt werden, obwohl der Stammmitarbeiter von der
Anschaffung des Wagens jahrelang profitiert? Abgesehen von
diesen und unzahligen anderen offenen Fragen — insbesondere
auch bei Einkaufsrabatten flir Waren und Produkte des Kunde-
nunternehmens, die der Einsatzbetrieb seinen Stammarbeits-
kraften gewahrt —, die aber zur rechtssicheren Umsetzung der
gesetzlichen Equal Pay-Vorschrift dringend einer Beantwortung
bediirfen, wird der Zweck derartiger Sachbezlige ad absurdum
gefiihrt, denn Betriebe gewdhren solche Verguinstigungen in der
Regel, um Mitarbeiter an das eigene Unternehmen zu binden.
Personaldienstleistern wird jedenfalls damit eine unsichere ju-
ristische Prifung auferlegt, ob die Tatbestandsvoraussetzungen
fir die Gewdhrung einzelner Entgeltbestandteile vorliegen. Im
Ubrigen diirfte es auch fiir die Bundesagentur fiir Arbeit als auf-
sichtsfiihrende Behorde unter diesen Umstanden kaum moglich
sein, die Einhaltung von Equal Pay zu kontrollieren.

Entleiher werden aus Griinden des Rechtsschutzes gut beraten
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sein, eine Schatten-Lohnbuchhaltung fir bei ihnen eingesetzte
Zeitarbeitnehmer einzurichten.

Denn eines ist gewiss: In vielen Fallen werden Arbeitsgerichte
klaren missen, ob wirklich Equal Pay gezahlt wurde, und dann
liegt die Nachweispflicht auch bei den Kundenunternehmen.
Und wie Equal Pay rechtssicher ermittelt werden soll, wenn
es keine vergleichbaren Stammmitarbeiter gibt, an denen sich
Personaldienstleister und Kunde orientieren kdnnen und der
Kundenbetrieb selbst nicht einen entsprechenden Tarifvertrag
anwendet, ist offen — selbst wenn das Bundesarbeitsgericht de-
kretiert hat, dass Zeitarbeitnehmer das Arbeitsentgelt erhalten
missten, das sie bei direkter Einstellung im Kundenbetrieb be-
kommen hatten.

2. Die Vermutungsregelung

Offenbar konnte sich auch die Bundesregierung nicht davor ver-
schlieRen, dass der Equal Pay-Begriff in der Praxis so nicht um-
setzbar, aber auch nicht kontrollierbar ist, denn es wurde eine
Vermutungsregelung aufgenommen, durch die — neben den
Branchenzuschlagstarifvertragen — eine weitere Abweichungs-
moglichkeit von der gesetzlichen Equal Pay-Vorschrift eréffnet
werden soll.

Diese Vermutungsregelung soll ,der Erleichterung der prak-
tischen Umsetzung der Gewdhrung von Equal Pay” dienen. Auf-
genommen wurde diese Regelung im Regierungsentwurf in § 8
Abs. 1 Satz 2 und lautet wortlich:

,Erhalt der Leiharbeitnehmer das fiir einen vergleichbaren Ar-
beitnehmer des Entleihers im Entleihbetrieb geschuldete tarif-
vertragliche Arbeitsentgelt oder in Ermangelung eines solchen
ein flr vergleichbare Arbeitnehmer in der Einsatzbranche gel-
tendes tarifvertragliches Arbeitsentgelt, wird vermutet (!), dass
der Leiharbeitnehmer hinsichtlich des Arbeitsentgelts im Sinne
von Satz 1 gleichgestellt ist.”

Diese Vermutungsregelung verfehlt ihren Zweck vollstandig,
denn in der vorliegenden Form ist sie keine Hilfe bei , der prak-
tischen Umsetzung der Gewdhrung von Equal Pay“, sondern
bringt —im Gegenteil — die Zeitarbeitsunternehmen in eine du-
Rerst angreifbare Lage mit entsprechenden (Rechts-)Folgen.
Denn die Bundesregierung hat darauf verzichtet, die Vermutung
,unwiderleglich” auszugestalten.

Damit kdnnten sich Personaldienstleister im Falle von Kla-
gen durch Zeitarbeitskrafte nicht darauf berufen, ,geltendes
tarifvertragliches Arbeitsentgelt” gezahlt zu haben, sondern
kdnnten zu Nachzahlungen verurteilt werden, wenn Zeitar-
beitskrafte nachweisen, dass vergleichbare Stammmitarbeiter
besser entlohnt wurden?. Das diirfte gleichermalen fiir die So-
zialversicherungstrager gelten, die somit die Zeitarbeitsunter-
nehmen ebenfalls zu Nachzahlungen heranziehen kénnen. Da
aulRerdem auch noch damit zu rechnen ist, dass im Falle einer
entsprechenden Verurteilung durch die Arbeitsgerichtsbarkeit
der Sanktionskatalog fiir VerstoRe gegen Equal Pay greift, also
BuBgelder bis zu 500.000 Euro fallig werden kdnnten und der
Entzug der zwingend vorgeschriebenen Erlaubnis zur Arbeit-

3 mit dann eintretenden rechtlichen Folgen fiir den Entleiher
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nehmeriberlassung drohen.

Abhilfe und damit eine gewisse ,Erleichterung der praktischen
Umsetzung der Gewdhrung von Equal Pay” ware nur mit einer
unwiderleglichen Vermutungsregelung verbunden, die keines-
wegs einen Prazedenzfall fir die Zeitarbeit schaffen wiirde, son-
dern sich beispielsweise in derartiger Form im BGB findet.

Eine wirkliche ,Erleichterung der praktischen Umsetzung der
Gewdhrung von Equal Pay” bietet die Vermutungsregelung also
nicht. Sie misste jedoch zwingend unwiderleglich ausgestaltet
sein, um zumindest nicht noch zu weiteren Rechtsunsicher-
heiten zu fuhren.

3 .Sanktionen

Der Regierungsentwurf sieht bei Verstoflen gegen Equal Pay
zwei Sanktionen vor: Zum einen den Entzug der zwingend erfor-
derlichen Arbeitnehmeriiberlassungserlaubnis und zum ande-
ren eine GeldbuRe von bis zu 500.000 Euro.

Zum Entzug der Erlaubnis zur Arbeitnehmeriiberlassung heifst
esin § 3 Abs. 1 Nr. 3:

,Die Erlaubnis oder ihre Verlangerung ist zu versagen, wenn Tat-
sachen die Annahme rechtfertigen, dass der Antragsteller dem
Leiharbeitnehmer die ihm nach § 8 zustehenden Arbeitsbedin-
gungen einschlieBlich des Arbeitsentgelts nicht gewahrt.”

VerstolRe gegen Equal Pay kénnen sich somit auf die zur Berufs-
ausibung erforderliche Arbeitnehmeriberlassungserlaubnis
auswirken. Wenn sich Tatsachen ergeben, dass das Zeitarbeits-
unternehmen Equal Pay nicht gewahrt, darf die Bundesagentur
fir Arbeit die Erlaubnis nicht erteilen bzw. nicht verlangern.
Hierbei wird der Behorde keinerlei Ermessen eingerdaumt.

Der Entzug der Arbeitnehmeriiberlassungserlaubnis als Sank-
tion ist an sich nicht neu, sondern entspricht der bisherigen
Rechtslage. Allerdings bekommt sie aufgrund der Neuregelung
des gesetzlichen Equal Pay-Anspruchs eine erheblich erweiterte
Bedeutung. Bisher spielte der Verstol3 gegen den gesetzlichen
Equal Pay-Anspruch wegen der Tariféffnungsklausel und der An-
wendung abweichender Tarifvertrage in der Praxis kaum eine
Rolle. Die Entgeltanspriiche des Zeitarbeitnehmers ergaben
sich bislang in fast allen Fallen aus eindeutigen Vorschriften der
Zeitarbeitstarifvertrage. Sowohl fiir Arbeitnehmer als auch fir
Arbeitgeber war es somit nach — noch — geltender Rechtslage
moglich, das geschuldete Arbeitsentgelt auf Grundlage dieser
Tarifvertrage rechtssicher zu ermitteln.

Nun soll der Uberlassene Arbeitnehmer grundséatzlich nach
einer Uberlassungsdauer von neun Monaten an denselben
Kundenbetrieb einen gesetzlichen Equal Pay-Anspruch haben,
sofern keine Branchenzuschlagstarifvertrage zur Anwendung
kommen. Durch diese stark eingeschrankte tarifvertragliche Ab-
weichungsmoglichkeit wachst die Bedeutung des gesetzlichen
Equal Pay und damit auch der dafiir vorgesehenen Sanktionen.
Weil der Begriff des Arbeitsentgelts nach wie vor gesetzlich
nicht definiert wird und somit die Ermittlung der Hohe des ge-
setzlichen Equal Pay dem Zeitarbeitsunternehmen in der Praxis
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kaum moglich sein wird, sind Verstof3e nahezu unvermeidbar.

Gerade deswegen ist eine Differenzierung nach Schwere und
Verschuldensgrad bei einem VerstoR gegen den Equal Pay-An-
spruch dringend geboten. Da die Behorde bei ihrer Entschei-
dung Uber die Verlangerung oder Erteilung der Arbeitnehme-
riberlassungserlaubnis in diesem Fall kein Ermessen hat, droht
dem Zeitarbeitsunternehmen namlich schon bei leichtesten
VerstoBen durch den Erlaubnisentzug de facto ein Berufsver-
bot.

Erschwerend kommt hinzu, dass mit der Anwendung der Ver-
mutungsregelung (§ 8 Abs.1 Satz 2 des Regierungsentwurfs)
nicht zugleich auch eine Privilegierung bei den Sanktionen we-
gen VerstolRen gegen das Equal Pay-Gebot vorgesehen ist.

Das heildt, dass bei Anwendung der Vermutungsregelung Zei-
tarbeitsunternehmen bei — nachtraglicher — Feststellung eines
VerstoBes gegen Equal Pay durch die Arbeitsgerichtsbarkeit mit
denselben schwerwiegenden Konsequenzen rechnen mussen,
als wenn von vorneherein wissentlich der Equal Pay-Anspruch
nicht erfullt worden waére.

Die Frage, ob der VerstoR gegen Equal Pay wissentlich geschieht,
spielt fir die Beurteilung hinsichtlich der Erteilung, Versagung
oder des Widerrufs der Arbeitnehmeriberlassungserlaubnis
also lGiberhaupt keine Rolle. Im Ergebnis muss sich ein redliches
Zeitarbeitsunternehmen genauso behandeln lassen wie ein un-
redliches.

Zusatzlich zu den erlaubnisrechtlichen Konsequenzen sieht deie
Bundesregierung — wie bereits oben erwdhnt —in § 16 Abs. 1
Ziffer 7a) in Verbindung mit § 16 Abs. 2 bei VerstoRen gegen
Equal Pay eine Geldbuf3e von bis zu 500.000 Euro vor.

Welchen Flurschaden eine derart hohe Strafe in einer mittel-
standisch geprdgten Branche anrichten wirde, in der mehr als
68 Prozent der Zeitarbeitsunternehmen weniger als 50 Mitar-
beiter beschaftigen, lasst sich nur allzu leicht ausmalen.

Insbesondere der Entzug der Arbeitnehmeriiberlassungser-
laubnis muss an klare Kriterien wie Vorsatz und Wiederholung
gebunden werden, weil diese Sanktion einem Berufsverbot

gleichkommt.

Regelungen zur Héchstiiberlassungsdauer

Die Bundesregierung hat die Hochstliberlassungsdauer bzw. die
»Uberlassungshéchstdauer” mit einem neu eingefiigten Absatz
1b verankert. Darin heift es gleich im ersten Satz:

,Der Verleiher darf denselben Leiharbeitnehmer nicht Ianger als
18 aufeinander folgende Monate demselben Entleiher tberlas-
sen; der Entleiher darf denselben Leiharbeitnehmer nicht lan-
ger als 18 aufeinander folgende Monate tatig werden lassen.”

Die Hochstuberlassungsgrenze von 18 Monaten ist arbeitneh-
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merbezogen, weil sie auf ,denselben” Zeitarbeitnehmer ab-
stellt, und richtet sich explizit sowohl an Zeitarbeitsunterneh-
men (Verleiher) als auch an Kundenbetriebe (Entleiher).

Dies war in den vorangegangenen Entwurfen des BMAS nicht so
deutlich formuliert worden, denn dort hiel8 es noch, dass , der-
selbe Leiharbeitnehmer [...] nicht langer als 18 aufeinander fol-
gende Monate demselben Entleiher Gberlassen werden” darf.
Genauso wie bei der Equal Pay-Regelung soll es eine Ubergangs-
vorschrift geben, nach der Uberlassungszeiten vor Inkrafttreten
des Gesetzes bei der Berechnung der Uberlassungshéchstdauer
nach § 1 Absatz 1b [...] nicht bertcksichtigt werden.”

1. Abweichungsregelungen fiir tarifgebundene Einsatzunter-
nehmen

Schon im Koalitionsvertrag von CDU/CSU und SPD war festge-
halten worden, dass es auf Basis von Tarifvertragen der Ein-
satzbranchen Abweichungsmoglichkeiten von der Hochstl-
berlassungsdauer geben soll. Die Bundesregierung hat diese
Vereinbarungin § 1 Abs. 1 b Satz 3 und Satz 5 umgesetzt:

,In einem Tarifvertrag von Tarifvertragsparteien der Einsatz-
branche kann eine von Satz 1 abweichende Uberlassungs-
hochstdauer festgelegt werden.” Und:

»In einer auf Grund eines Tarifvertrages von Tarifvertragspar-
teien der Einsatzbranche getroffenen Betriebs- oder Dienstver-
einbarung kann eine von Satz 1 abweichende Uberlassungs-
hochstdauer festgelegt werden.”

Mit diesen Regelungen werden den Tarifvertragsparteien der
Einsatzbranche zwei unterschiedliche Optionen eroffnet, durch
Tarifvertrag von der gesetzlichen Hochstliberlassungsdauer ab-
zuweichen:

Zum einen kann in einem derartigen Tarifvertrag tatsachlich
eine andere Hochstiiberlassungsdauer festgeschrieben werden.
Zum anderen haben die Tarifvertragsparteien der Einsatzbran-
che aber auch die Moglichkeit, in ihrem Tarifvertrag die Festle-
gung anderer Hochstiberlassungsgrenzen an die Betriebspar-
teien zu delegieren, also selbst keinen entsprechenden Wert
vorzuschreiben.

Das AUG enthilt damit die beiden Varianten fiir Abweichungs-
moglichkeiten von der Hochstliberlassungsdauer, die so bereits
auch im Koalitionsvertrag vereinbart wurden. Uber den Koaliti-
onsvertrag hinaus geht allerdings, dass es fiir tarifungebundene
Einsatzbetriebe ,Sonderregelungen” geben soll.

2. Abweichungsregelungen fiir tarifungebundene Einsatzun-
ternehmen

Wahrend der ,,Diskussionsentwurf” des BMAS aus November
2015 tarifungebundenen Einsatzbetrieben noch jegliche Abwei-
chung von der gesetzlichen Hochstiiberlassungsdauer verweh-
ren wollte, sieht das Gesetz nun vor, dass auch nichttarifgebun-
dene Kundenunternehmen von tarifvertraglich vereinbarten,
anderen Uberlassungshdchstdauern Gebrauch machen kénnen.
Analog zu den Regelungen fiir tarifgebundene Einsatzbetriebe
sind auch hier zwei Varianten vorgesehen, die in § 1 Abs. 1 b
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Satz 4 und Satz 6 festgehalten sind und lauten:

,Im Geltungsbereich eines Tarifvertrages nach Satz 3 [§1 Abs.
1b] kdnnen abweichende tarifvertragliche Regelungen im Be-
trieb eines nicht tarifgebundenen Entleihers durch Betriebs-
oder Dienstvereinbarungen iibernommen werden.”

Und: ,Kénnen auf Grund eines Tarifvertrages nach Satz 5 [§1
Abs. 1b] abweichende Regelungen in einer Betriebs- oder
Dienstvereinbarung getroffen werden, kann auch in Betrieben
eines nicht tarifgebundenen Entleihers bis zu einer Uberlas-
sungshochstdauer von 24 Monaten davon Gebrauch gemacht
werden, soweit nicht durch diesen Tarifvertrag eine von Satz
1 [§1 Abs. 1b] abweichende Uberlassungshéchstdauer fiir Be-
triebs- oder Dienstvereinbarungen festgelegt ist.”

Damit enthalt das Gesetz fir tarifungebundene Kundenunter-
nehmen ebenfalls zwei Moglichkeiten zur Abweichung von der
18-monatigen Hochstiiberlassungsdauer:

1. Sie kdbnnen zum einen abweichende tarifvertragliche Rege-
lungen ,durch Betriebs- oder Dienstvereinbarungen inhalts-
gleich” Gbernehmen.

Dabei ist die Ubernahme nur erlaubt, ,wenn der Tarifvertrag
insbesondere raumlich, fachlich und zeitlich einschlagig ist“ und
die tarifvertragliche Regelung ,im Ganzen ohne Anderungen”
(ebd.) angewendet wird. Mit dem letzten Punkt will die Bun-
desregierung offensichtlich klarstellen, dass nicht tarifgebun-
dene Kundenunternehmen in den , Genuss“ einer anderen ta-
rifvertraglich vereinbarten Hochstiberlassungsdauer kommen,
jedoch mogliche Verpflichtungen aus dem zugrunde liegende
Tarifvertrag wie zum Beispiel ein Ubernahmeangebot an Zeitar-
beitnehmer nach einer bestimmten Zeitspanne nicht iberneh-
men.

2. Zum anderen koénnen tarifungebundene Unternehmen auch
,von der tarifvertraglichen Offnungsklausel fiir Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen Gebrauch” (ebd.) machen.

Die Abweichungsoptionen fiir nichttarifgebundene Kundenun-
ternehmen sind jedoch im Vergleich zu den Moglichkeiten ta-
rifgebundener Einsatzbetriebe deutlich eingeschrankter.

Erstens setzen beide Varianten der Abweichungsmoglichkeit
von der gesetzlichen Hochstliberlassungsdauer fir tarifun-
gebunde-ne Kundenbetriebe zwingend eine Betriebs- oder
Dienstvereinbarung voraus, sodass alle nicht tarifgebundenen
Unternehmen ohne Betriebs- oder Personalrat schon vom Prin-
zip her von der Méglichkeit einer ldngeren Uberlassung ausge-
schlossen werden. Damit wird Kleinunternehmen, den aller-
meisten Handwerksbetrieben und grofRen Teilen der deutschen
Wirtschaft der Weg fiir eine andere Hochstiiberlassungsdauer
abgeschnitten, denn laut IAB-Betriebspanel 2014 hatten sowohl
in West- als auch in Ostdeutschland lediglich neun Prozent der
Betriebe mit mehr als flinf Beschaftigten Gberhaupt einen Be-
triebsrat (WSI Mitteilungen 2015, S. 294).
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So sind sage und schreibe 91 Prozent der Betriebe in der Privat-
wirtschaft von Abweichungsmoglichkeiten bei der Hochstiiber-
lassungsdauer ausgeschlossen.

Zweitens wird bei tarifungebundenen Unternehmen generell
eine ,gesetzliche Obergrenze von 24 Monaten“ eingezogen,
wenn sie von einer Offnungsklausel fiir Betriebs- oder Dienst-
vereinbarungen in einem Tarifvertrag Gebrauch machen (kén-
nen) wollen. Diese Obergrenze gibt es fiir tarifgebundene Ein-
satzbetriebe dagegen nicht.

Allerdings sieht die Bundesregierung eine Ausnahme von der
24-monatigen Obergrenze fiir nichttarifgebundene Kundenun-
ternehmen vor:

,Die Begrenzung auf 24 Monate findet keine Anwendung, wenn
der Tarifvertrag selbst eine von Satz 1 [18 Monate] abweichende
Uberlassungshdchstdauer fiir Betriebs- oder Dienstvereinba-
rungen auf Grund der Offnungsklausel festlegt.“ (ebd.)

Die Bundesregierung begriindet die Ungleichbehandlung von
tarifgebundenen und nichttarifgebundenen Kundenbetrieben
der Zeitarbeit, dass damit ,,ein Anreiz zur Tarifbindung gesetzt”
(ebd.) werden soll. Ob sich auf diese Weise die Diskriminierung
kleinerer Unternehmen, die in der Regel weder der Tarifbin-
dung unterliegen noch einen Betriebsrat haben und denen so-
mit jegliche Abweichungsoption von der Hochstiiberlassungs-
dauer verwehrt wird, rechtfertigen ldsst, ist jedoch zumindest
zweifelhaft. Uberhaupt stellt sich die Frage, ob der Gesetzge-
ber angesichts der grundgesetzlichen Koalitionsfreiheit — also
auch dem Recht, sich einer Koalition nicht anzuschlieBen — dazu
berechtigt ist, ein Gesetz zum angeblichen Schutz von Zeitar-
beitskraften zur Starkung der Tarifbindung (und implizit auch
von Betriebsraten) zu benutzen. Diese Bedenken werden noch
dadurch verscharft, dass die Bundesregierung ausgerechnet
die Branche vom Abschluss tarifvertraglicher Regelungen zur
Hochstlberlassungsdauer ausschlieBen will, die als einzige eine
brancheniibergreifende Lésung auch fiir Unternehmen ohne
Betriebsrat herbeiflihren kdnnte — die Zeitarbeitsbranche.

Ausschluss der Tarifpartner in der Zeitarbeit

Wahrend der Regierungsentwurf tarifungebundenen Kunden-
betrieben also zumindest gewisse Moglichkeiten zur Abwei-
chung von der gesetzlichen Hochstiberlassungsdauer auf Basis
von Tarifvertragen der Einsatzbranchen einrdumt, soll es dabei
bleiben, dass die Sozialpartner der Zeitarbeitsbranche keine
entsprechenden Tarifvertrage schlieRen diirfen. Damit wird aus-
gerechnet der Wirtschaftszweig, der von der Einschrankung am
starksten betroffen sein wird, von der Befugnis zum Abschluss
von Tarifvertragen ausgeschlossen.

Ein solcher Vorgang ware beispiellos fir das deutsche Arbeits-
recht und st63t auch auf erhebliche verfassungsrechtliche Be-
denken.

So liegt zum Beispiel nach Auffassung von Professor Dr. Martin
Franzen, Ludwig-Maximilians-Universitdat Minchen, hierin ein
unverhaltnismaBiger Eingriff in die durch Art. 9 Abs. 3 Grund-
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gesetz gewahrleistete positive Koalitionsfreiheit, weil die Zeit-
arbeitsbranche von dem Abschluss abweichender Regelungen
ausgeschlossen ist. Professor Dr. Richard Giesen, ebenfalls Lud-
wig-Maximilians-Universitat Miinchen, warf zunachst die liber-
aus berechtigte Frage auf, warum die tarifliche Abweichungs-
moglichkeit von der 18-monatigen Hochstiiberlassungsdauer
ausschliefRlich der Kundenbranche vorbehalten sein soll. Eine
Antwort darauf geben allerdings weder der Koalitionsvertrag
von CDU/CSU noch das Gesetz. Aus Giesens Sicht betrifft aber
die Frage, wie lange ein Arbeitnehmer (iberlassen werden darf,
das Arbeitsverhaltnis zwischen Zeitarbeitnehmer und Zeitar-
beitsunternehmen.

Folgerichtig missten die Tarifpartner der Zeitarbeitsbranche
diese Arbeitsbedingung regeln konnen. Es stellt sich daher die
verfassungsrechtliche Frage, ob es Gberhaupt zuldssig ist, eine
Regelungsmoglichkeit zur Abweichung von der Hochstiiberlas-
sungsdauer ausschlielllich der Einsatzbranche zu lberlassen.
Aus der Perspektive der Zeitarbeitsbranche handelt es sich bei
der Abweichungsmoglichkeit um eine Arbeitsbedingung, die
somit fir die Zeitarbeitsbranche tariflich regelbar sein misste,
wahrend es sich aus der Sicht des Einsatzbetriebes, der schliel3-
lich kein Arbeitsverhéltnis mit dem Zeitarbeitnehmer hat, eher
um eine unternehmerische Entscheidung handelt.

Die verfassungsrechtlich relevante Frage lautet damit: Wird da-
durch, dass die Abweichungsmaoglichkeit von der Hochstiiber-
lassungsdauer im Einsatzbetrieb geregelt werden kann, nicht in
Wirklichkeit eine unternehmerische Entscheidung durch Tarif-
vertrag reguliert, anstatt eines Bereichs, der den Arbeits- und
Wirtschaftsbedingungen nach Art. 9 Abs. 3 Grundgesetz zuzu-
ordnen ist?

Abgesehen von diesen verfassungsrechtlichen Bedenken kdnnte
die deutsche Wirtschaft vor einem Flickenteppich hochst unter-
schiedlicher tariflicher Regelungen zur Héchstiiberlassungsdau-
er stehen, denn die Zeitarbeit ware als einzige in der Lage, eine
brancheniibergreifende Losung herbeizufiihren. Bliebe es bei
dem Ausschluss der Zeitarbeit, kénnte das Ergebnis also sein,
dass in manchen Branchen beispielsweise sehr wohl noch El-
ternzeitvertretungen lber 36 Monate oder Pflegezeitliberbri-
ckungen bis zu 24 Monate durch Zeitarbeit moglich waren, in
anderen Wirtschaftszweigen jedoch nicht. Leider nicht unrea-
listisch ist aber auch das Szenario, dass es nur in sehr wenigen
Branchen liberhaupt zu Tarifvertragen fir eine andere Hochstu-
berlas-sungsdauer kommt, weil sich Gewerkschaften dem Ab-
schluss derartiger Vereinbarungen schlichtweg verweigern oder
die Forderungen fir einen solchen Abschluss auf ein wirtschaft-
lich nicht mehr vertretbares Niveau hoch treiben. Aktuell gibt
es jedenfalls nur fir die Metall- und Elektro-Industrie einen
solchen Tarifvertrag, in dem von der IG Metall und den Arbeit-
geberverbanden der Metall- und Elektroindustrie eigene Rege-
lungen zur Uberlassungsdauer von Zeitarbeitskriften getroffen
wurden.

So oder so droht der gesamten deutschen Wirtschaft eine spir-
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bare Beschrankung der in Zeiten des globalen Wettbewerbs
dringend bendtigten Flexibilitat.

Wie sich diese Beschrankung angesichts des demografischen
Wandels mit einhergehendem Fachkraftemangel auf der einen
und Digitalisierung von Wirtschafts- und Arbeitswelt auf der an-
deren Seite auswirken wird, ldsst sich momentan nicht abschat-
zen. Eine Starkung des Wirtschaftsstandortes Deutschland wird
damit aber sicherlich nicht verbunden sein.

Der Gesetzgeber muss auch den Tarifvertragsparteien der Zeit-
arbeitsbranche die Moglichkeit einrdaumen, Tarifvertrage zur
Hochstiberlassungsdauer abzuschlieRen, um verfassungsrecht-
liche Bedenken auszurdumen. Zumindest muss es den Tarifver-
tragsparteien der Zeitarbeitsbranche aber erlaubt sein,

a) in den Wirtschaftsbereichen derartige tarifvertragliche
Vereinbarungen zu schlieBen, in denen die Sozialpartner der
Einsatzbranchen selbst keine Tarifvertrage zur Hochstiberlas-
sungsdauer etabliert haben und

b) fur die 91 Prozent der Unter-nehmen ohne Betriebsrat, denen
bisher der Weg zur Abweichung von der gesetzlichen Hochstii-
berlassungsdauer ganzlich verschlossen ist, eine — brancheni-
bergreifende — tarifvertragliche Regelung zu vereinbaren.

Verscharfung der Sanktionen [fiir den Entleiher]

Der Regierungsentwurf sieht fiir das Uberschreiten der Héchstii-
berlassungsdauer gleich drei, teilweise sehr scharfe Sanktionen
vor. Auch hier ist wieder eine GeldbuRRe vorgesehen (§16 Abs. 1
Ziffer 1e in Verbindung mit § 16 Abs. 2), die sich jedoch mit bis
zu 30.000 Euro im Vergleich zu der Geldbul3e von bis zu 500.000
Euro bei VerstoRen gegen Equal Pay und zu den beiden ande-
ren Sanktionen bei Uberschreiten der Héchstiiberlassungsdau-
er wie eine Petitesse ausnimmt. Denn auch in diesem Fall soll
sich ein VerstoR auf die Erteilung, Verlangerung bzw. Versagung
der Arbeitnehmeriberlassungserlaubnis auswirken. Die Einhal-
tung der Hochstuberlassungsdauer soll gemall § 3 Abs. 1 Nr. 1
des Regierungsentwurfs als neues Kriterium innerhalb der Zu-
verldssigkeitsprifung durch die Bundesagentur fir Arbeit als
aufsichtsfliihrende Behérde beriicksichtigt werden. Damit droht
den Zeitarbeitsunternehmen — wie auch schon bei Equal Pay
—wieder de facto ein Berufsverbot.

Mindestens genauso gravierend ist jedoch, dass die Uber-
schreitung der Hochstiiberlassungsdauer mit der Fiktion eines
Arbeitsverhdiltnisses zwischen Zeitarbeitskraft und Einsatzbe-
trieb sanktioniert wird.

Um diese Rechtsfolge herbeizufiihren, sieht das Gesetz in § 9
einen neuen Abs. 1b. vor, in dem es heil3t:

yunwirksam sind: Arbeitsvertrdge zwischen Verleihern und
Leiharbeitnehmern mit dem Uberschreiten der zul3ssigen
Uberlassungshdchstdauer nach § 1 Absatz 1b, es sei denn, der
Leiharbeitnehmer erklart schriftlich bis zum Ablauf eines Mo-



Ausgabe 1

nats nach Uberschreiten der zuldssigen Uberlassungshéchst-
dauer gegeniiber dem Verleiher oder dem Entleiher, dass er an
dem Arbeitsvertrag mit dem Verleiher festhalt [...].”

Die Folge des unwirksamen Arbeitsvertrages zwischen Zeitar-
beitsunternehmen und Zeitarbeitskraft ist, dass , ein Arbeits-
verhdltnis zwischen Entleiher und Leiharbeitnehmer [...] als
zustande gekommen* gilt.

Das bedeutet, dass der Kundenbetrieb ab dem ersten Tag der
Uberschreitung der Héchstiiberlassungsdauer ein Arbeitsver-
héiltnis mit dem Zeitarbeitnehmer hat.

Allein der Zeitarbeitnehmer kann das Entstehen eines Arbeits-
verhéltnisses mit dem Kundenbetrieb verhindern, indem er ,,bis
zum Ablauf eines Monats nach Uberschreiten der zuldssigen
Uberlassungshéchstdauer gegeniiber dem Verleiher oder dem
Entleiher” schriftlich erklart, ,,dass er an dem Arbeitsvertrag mit
dem Verleiher festhalt.”

Der Gesetzentwurf der Bundesregierung enthalt dazu noch eine
Ergdnzung, die in den BMAS-Entwiirfen fehlte.

In einem neu eingefligten Abs. 2 in § 9 heilt es wortlich: ,Eine
vor Beginn einer Frist nach Absatz 1 Nummer 1 bis 1b abgege-
bene Erklarung ist unwirksam.” (ebd.) Laut Gesetzbegriindung
wurde dieser Absatz wegen des Arbeitnehmerschutzes aufge-
nommen wurde und soll sicherstellen, dass die Erkldarung des
Zeitarbeitnehmers erst nach ,Kenntnis der alternativen Ver-
tragspartner abgegeben wird“ und nicht ,etwa auf Betreiben
des Verleihers zum Schutze des Entleihers.”

Nach bisheriger Rechtslage kommt ein Arbeitsverhaltnis zum
Kundenbetrieb nur in Fallen der illegalen verdeckten Arbeit-
nehmeriiberlassung zustande.

Nur dann, wenn Zeitarbeitsunternehmen nicht im Besitz einer
Erlaubnis zur Arbeitnehmeriberlassung sind, wird ein Arbeits-
verhdltnis mit dem Kundenbetrieb fingiert. Diese Regelung
dient vorrangig dem Schutz der Zeitarbeitnehmer, denn Ar-
beitsvertrage, die von einem Zeitarbeitsunternehmen ohne giil-
tige Arbeitnehmeriberlassungserlaubnis abgeschlossen wer-
den, sind nach § 9 Ziffer 1 AUG unwirksam. Dies bedeutet in der
Konsequenz, dass der Zeitarbeitnehmer mangels Arbeitsvertrag
schutzlos gestellt ware. Durch die Fiktion eines Arbeitsverhalt-
nisses des Zeitarbeitnehmers mit dem Kundenbetrieb wird der
Zeitarbeitnehmer davor — zu Recht — geschiitzt.

Nicht nachvollziehbar ist, warum nach dem Regierungsentwurf
nunmehr auch bei Vorliegen einer giiltigen Arbeitnehmer-
iberlassungserlaubnis allein wegen der Uberschreitung der
Hochstlberlassungsdauer die Arbeitsvertrage des Zeitarbeits-
unternehmens unwirksam sein sollen und in Folge dessen ein
Arbeitsverhaltnis mit dem Kundenbetrieb fingiert wird. Anders
als bei der illegalen verdeckten Arbeitnehmeriberlassung ist
es zum Schutz des Zeitarbeitnehmers nicht notwendig, die Ar-
beitsvertrage des Zeitarbeitsunternehmens bei Uberschreitung
der Hochstiberlassungsdauer gesetzlich zu sanktionieren und
sie flr unwirksam zu erklaren.
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Eine gesetzliche Regelung, die Vertrage fir unwirksam erklart,
stellt per se einen schweren Eingriff in die Vertragsfreiheit und
Privatautonomie dar.

Daher ist es unverhaltnismaRig, bei einer erlaubten Arbeit-
nehmeriiberassung dieselbe schwerwiegende Sanktion wie bei
einer illegalen Arbeitnehmeriiberlassung vorzusehen. Dies gilt
umso mehr, als die Fiktion eines Arbeitsverhaltnisses mit dem
Kundenbetrieb unabhangig von dem Grund und der Dauer des
Uberschreitens der Héchstiiberlassungsdauer eintritt. Ein Ar-
beitsverhltnis wird bereits dann fingiert, wenn die Uberschrei-
tung beispielsweise nur einen einzigen Kalendertag betragt.

In der Begriindung des Regierungsentwurfs zu dieser Neure-
gelung wird ausgefuihrt, dass mit der gesetzlichen Fiktion eines
Arbeitsverhdltnisses zum Kundenbetrieb ,der Rechtsprechung
des Bundesarbeitsgerichts zu den Rechtsfolgen einer nicht nur
vorubergehenden Arbeitnehmeriiberlassung Rechnung getra-
gen” wird.

Verwiesen wird dabei auf eine Entscheidung des Bundesar-
beitsgerichts vom 10. Dezember 2013 (AZ: 9 AZR 51/13). Ent-
gegen der Begriindung des Regierungsentwurfs hat das Bun-
desarbeitsgericht in dem zitierten Urteil dem Gesetzgeber aber
gerade keinerlei Vorgaben zur Sanktionierung einer nicht nur
voriibergehenden Ar-beitnehmeriberlassung gemacht. Ganz
im Gegenteil hat das Bundesarbeitsgericht sogar ausgefihrt,
dass die gesetzliche Fiktion eines Arbeitsverhaltnisses in die
grundgesetzlich garantierte Berufsfreiheit eingreift und somit
erheblichen verfassungsrechtlichen Bedenken begegnet.
Insbesondere der Entzug der Arbeitnehmeriberlassungserlaub-
nis und die Fiktion eines Arbeitsverhdltnisses zum Einsatzbe-
trieb missen an klare Kriterien wie Vorsatz und Wiederholung
gebunden werden, weil beide Sanktionen tief in die grundge-
setzlich geschitzte Privatautonomie eingreifen.

Kennzeichnungspflichten

Das Gesetz sieht nunmehr vor, dass den Zeitarbeitsunterneh-
men umfassende Kennzeichnungs- und Offenlegungspflichten
— sowohl gegenliber den Zeitarbeitskraften als auch gegenuber
den Einsatzbetrieben — auferlegt werden.

So heift es in zwei neu aufgenommenen Satzen (Satze 5 und 6)
in§1Abs. 1:

Verleiher und Entleiher haben die Uberlassung von Leiharbeit-
nehmern in ihrem Vertrag ausdriicklich als Arbeitnehmeriber-
lassung zu bezeichnen, bevor sie den Leiharbeitnehmer tber-
lassen oder titig werden lassen. Vor der Uberlassung haben sie
die Person des Leiharbeitnehmers unter Bezugnahme auf die-
sen Vertrag zu konkretisieren.”

AuBlerdem sieht § 11 Abs. 2 Satz 4 eine Mitteilungspflicht ge-
genlber dem Zeitarbeitnehmer vor:

,Der Verleiher hat den Leiharbeithehmer vor jeder Uberlas-
sung dariber zu informieren, dass er als Leiharbeitnehmer ta-
tig wird.”

Abgesehen davon, dass diese Kennzeichnungs- und Offenle-
gungspflichten die Zeitarbeitsunternehmen mit birokratischem
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Mehraufwand belasten und sich die Frage stellt, wie praktikabel
diese Regelungen fiir eine Branche sind, die als Flexibilitatsin-
strument der deutschen Wirtschaft schnell und kurzfristig Per-
sonal zur Verfligung stellt, ist auch hier eine der vorgesehenen
Sanktionen inakzeptabel.

Wird namlich die Arbeitnehmeriberlassung in dem Vertrag
zwischen Zeitarbeitsunternehmen und Kundenbetrieb nicht
ausdriicklich als solche bezeichnet und der zu (berlassende
Arbeitnehmer nicht namentlich konkretisiert, soll es gemald §
9 Nummer 1a in Verbindung mit § 10 Abs. 1 zur Fiktion eines
Arbeitsverhdiltnisses des Zeitarbeitnehmers mit dem Einsatz-
betrieb kommen, der erneut nur die Zeitarbeitskraft innerhalb
eines Monats widersprechen kann.

Hintergrund dieser Neuregelung soll sein, dass als Werk- oder
Dienstvertrag bezeichnete Vertrage, die aber tatsachlich ei-ne
Arbeitnehmeriberlassung darstellen, in Zukunft nicht mehr
durch eine vorhandene ,Reserveerlaubnis” fiir die Arbeit-
nehmeriberlassung sanktionslos bleiben sollen. Nach der neu-
en Regelung soll es keinen Unterschied mehr machen, ob das
Unternehmen bzw. der Unternehmer im Besitz einer Erlaubnis
zur Arbeitnehmeriberlassung ist oder nicht.

In beiden Fdillen wird ein Arbeitsverhdltnis mit dem Kunden-
betrieb fingiert.

Laut Begriindung soll diese Regelung ausschlieBlich der Ver-
hinderung bzw. Sanktionierung der (bisher legalen) verdeckten
Arbeitnehmeriberlassung dienen. Das Ziel, das Instrument
Zeitarbeit transparent fur alle Beteiligten — Zeitarbeitskrafte,
Kundenbetriebe und Zeitar-beitsun-ternehmen — zu handha-
ben, ist zur begriien. Allerdings geht der Entwurf mit dieser
undifferenzierten Regelung weit Uber diesen Gesetzeszweck hi-
naus. Die Fiktion eines Arbeitsverhaltnisses bei VerstofRen gegen
die Kennzeichnungs- und Offenlegungspflicht wiirde ndmlich
nicht nur bei der verdeckten Arbeitnehmeriiberlassung greifen,
sondern auch in den Fallen, in denen eine Arbeitnehmeriber-
lassung von den Vertragsparteien gewollt war, der Vertrag aber
nicht ausdriicklich als Arbeitnehmeriiberlassungsvertag be-
zeichnet worden ist und der einzelne Zeitarbeitnehmer vor der
Uberlassung nicht konkretisiert wurde.

Die Fiktion eines Arbeitsverhdltnisses mit dem Kundenbetrieb
stellt einen schwerwiegenden Eingriff in die Privatautonomie
dar. Daher muss der Gesetzgeber sicherstellen, dass diese Sank-
tion — wenn Uberhaupt — nur in den Fallen greift, in denen sie
vom Sinn und Zweck des Gesetzes getragen und gedeckt ist.
Ob allerdings die Kennzeichnungs- und Offenlegungspflichten
tatsachlich dazu beitragen, ,die Leiharbeit auf die Kernfunkti-
on hin zu orientieren”, ,die Stellung der Leiharbeitnehmer zu
starken” oder den ,,Missbrauch von Leiharbeit zu verhindern®,
ist jedoch mehr als fraglich.
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Folgekostenabschatzung

Die Bundesregierung geht in ihrem Gesetzentwurf von Folgeko-
sten aus, die in keiner Weise nachvollziehbar sind und an vielen
Stellen viel zu niedrig angesetzt sind, wahrend Entlastungen viel
zu hoch eingeschatzt werden.

Da die Folgekosten die Exitenz von zahlreicher Zeitarbeitsun-
ternehmen gefahrden kdnnen, bringt dies auch zusatzliche Haf-
tungsrisiken (Subsididrhaftung) fur den Entleiher mit sich!

Die mit dem Gesetz zuséatzlichen Folgenkosten betreffen damit
auch den Entleiher - direkt!

1. Folgekosten aufgrund der Einfiihrung einer Hochstiiberlas-
sungsdauer

Zu den Folgekosten, die durch die Einfiihrung einer Hochstiiber-
lassungsgrenze entstehen, flihrt die Bundesregierung aus:

,Die Einfihrung der Uberlassungshéchstdauer nach § 1 Absatz
1b AUG hat Auswirkungen auf den Erfiillungsaufwand. Kiinftig
ist eine Uberlassungshdchstdauer von 18 Monaten vorgese-
hen; diese kann verkiirzt oder ausgedehnt werden, wenn ein
Tarifvertrag in der Einsatzbranche oder eine entsprechende
Ver-einbarung auf Grund eines Tarifvertrages im Einsatzbetrieb
oder der Einsatzdienststelle dies erméglicht. § 19 Absatz 2 AUG
sieht vor, dass Einsatzzeiten vor Inkrafttreten des Gesetzes un-
bericksichtigt bleiben (der Erfiillungsaufwand entsteht daher
erstmalig im 19. Monat nach Inkrafttreten). Der zusatzliche
Erfillungsaufwand des Verleihers entsteht dadurch, dass Ein-
satze nun gegebenenfalls friihzeitiger beendet werden und die
hierzu erforderlichen MaRnahmen einzuleiten sind. Im Ergebnis
kommt es zu einem zusatzlichen laufenden Aufwand von etwa
160 000 Euro jahrlich.”

Angesichts der Tatsache, dass in den rund 11.000 Zeitarbeits-
betrieben die Software und die Prozesse an die Hochstiber-
lassungsdauer angepasst werden missen, ist die Schatzung
der Bundesregierung von 160.000 Euro deutlich zu niedrig
angesetzt — insbesondere wenn berticksichtigt wird, dass es
verschiedene Hoéchstiiberlassungsdauern fiir unterschiedliche
Branchen geben wird. Selbst innerhalb einer Branche kann es
durch unterschiedliche Betriebsvereinbarungen bzw. durch die
unterschiedlichen Regelungen fur nicht tarifgebundene Unter-
nehmen zu differierenden Hochstiiberlassungsdauern kom-
men. Diese komplexen Regelungen miissen in die Prozesse und
Software der Zeitarbeitsbetriebe implementiert werden. Da
VerstoRe gegen die Hochstiberlassungsdauer zu empfindlichen
Sanktionen — bis hin zum Entzug der Arbeitnehmeriberlas-
sungserlaubnis — fihren werden, wird bei der Implementierung
nicht nur groRe Sorgfalt, sondern in vielen Fallen auch recht-
liche Beratung notwendig sein — das fihrt zu weiteren Kosten.

Nicht bedacht wurde in den Ausfiihrungen zum Regierungsent-
wurf, dass auch der Rekrutierungsaufwand fiir die Personal-
dienstleister wachsen wird. Langer als 18 Monate dauernde Ein-
sdtze — zum Beispiel bei Elternzeitvertretungen, fiir die es einen
24 -monatigen Rechtsanspruch gibt — kénnen in vielen Fallen
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nicht mehr von einer Zeitarbeitskraft abgedeckt werden. Sollten
solche Einsdtze nicht ganzlich wegfallen, muss gegebenenfalls
wei-teres Personal rekrutiert und eingearbeitet werden.

Die Schatzung von 160.000 Euro Aufwand ist auch aus einem
wei-teren Grund nicht nachvollziehbar: Die Umsatzausfalle der
Zeitarbeitsunternehmen aufgrund der Hochstiiberlassungsdau-
er werden Uberhaupt nicht beriicksichtigt. Der BAP hat auf der
Ba-sis vorliegender Daten eine Schatzung vorgenommen und
kommt dabei — je nach zugrunde gelegtem Szenario — auf mo-
natliche UmsatzeinbulRen bei den Personaldienstleistern zwi-
schen Uber 161 Millionen Euro und 242 Millionen Euro. Diese
Summen wurden wie folgt berechnet:

Die Zeitarbeitsbranche hat einen jahrlichen Umsatz von rund
35 Mrd. Euro.

Ein nicht unbedeutender Teil dieser Umsatze wird mit Kunden-
auftragen erwirtschaftet, bei denen Zeitarbeitskrafte langer als
18 Monate eingesetzt werden. Viele Einsdtze die typischerweise
langer als 18 Monate dauern, wie zum Beispiel Elternzeitvertre-
tungen, Pflegezeitvertretungen oder auch das Projektgeschift,
kdnnen nicht mehr durchgefihrt werden bzw. miissen verkiirzt
werden.

Gerade im Bereich der Uberlassung von hochqualifizierten Zeit-
arbeitskrdften ist das langfristige Projektgeschaft von grolRer
Bedeutung. Laut Arbeitnehmeriberlassungsstatistik der Bun-
desagentur fiir Arbeit waren 2015 monatlich durchschnittlich
48.786 bzw. 32.162 Zeitarbeitnehmer als Spezialisten bzw. als
Experten beschaftigt.

Nach Befragungen des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln
im Rahmen des IW-Zeitarbeitsindexes werden 33 Prozent der
Spezialisten/Experten |ldnger als 18 Monate an Kunden (ber-
lassen. Das heit, dass monatlich 26.713 der Spezialisten und
Experten langer als 18 Monate eingesetzt werden.

Bei einer konservativen Schatzung von einem Wegfall von 20
Prozent der langer als 18 Monate dauernden Auftrage im Seg-
ment der Spezialisten/ Experten wirden also monatlich 5.343
Spezialisten/Experten von der Hochstiiberlassungsdauer nega-
tiv betroffen sein.

Angehdrige dieser Personengruppe verdienen im Monatsschnitt
3.740 Euro brutto. Um vom Bruttoverdienst auf das Umsatz-
volumen schlieBen zu kdnnen, missen die Monatsverdienste
mit dem Faktor zwei multipliziert werden. Bei einer konserva-
tiven Annahme von einem Umsatzausfall von 20 Prozent kann
demnach vom monatlichen Wegfall von Umsatzen in Hohe von
39.962.224 Euro im Bereich der Spezialisten/Experten ausge-
gangen werden. Bei einer weniger konservativen Annahme des
Auftragsausfalls von 30 Prozent der Auftrige mit einer Uber-
lassungsdauer von Uber 18 Monaten ergdben sich monatliche
Umsatzausfiille von 59.943.335 Euro allein im Bereich der Spe-
zialisten/Experten.

Im Bereich der Fachkriifte arbeiteten laut Bundesagentur fir
Arbeit 2015 monatlich durchschnittlich 359.897 Zeitarbeitskraf-
te. Nach Befragungen des Instituts der deutschen Wirtschaft
K&In im Rahmen des IW-Zeitarbeitsindexes werden 16 Prozent
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der Fachkrafte langer als 18 Monate an Kunden Uberlassen.
Das waren 2015 monatlich 57.584 Personen. Eine Person die-
ser Gruppe verdiente durchschnittlich 2.544 Euro brutto. Beim
konservativen Szenario mit Auftragsausfdllen von 20 Prozent
kann von Umsatzausfdéllen von monatlich 58.596.976 Euro im
Bereich der Fachkrdfte ausgegangen werden. Bei 30 Prozent
Auftragsausfallen wiirde die Summe der Umsatzriickgange auf
monatlich 87.895.465 Euro im Bereich der Fachkrafte anwach-
sen.

Im Bereich der Helfer waren laut BA 2015 monatlich durch-
schnittlich 508.190 Zeitarbeitskrafte tatig. Laut dem IW-Zeit-
arbeitsindex wurden davon 18 Prozent, also 91.474Personen
langer als 18 Monate eingesetzt. Der Durchschnittsverdienst lag
bei einem Monatsbrutto von 1 716 Euro7. Bei Auftragsausfallen
von 20 Prozent wiirden im Bereich der Helfer 62.787.932 Euro
Umsatz monatlich verloren gehen. Bei einem Ausfall von 30
Prozent der Auftrage wiirden die monatlichen Umsatzausfiille
94.181.898 Euro im Helferbereich betragen.

Die Einflihrung der Hochstlberlassungsdauer fiihrt also in
einem konservativen Szenario zu monatlichen Umsatzausfal-
len in der Zeitarbeitsbranche von liber 161 Millionen Euro. Bei
Auftragsriickgangen von 30 Prozent der lber 18 Monate dau-
ernden Arbeitnehmeriiberlassungen summiert sich der monat-
liche Umsatzriickgang sogar auf rund 242 Millionen Euro.

2. Folgekosten aufgrund der Einfiihrung von Equal Pay

Zu den Folgekosten durch die Einfliihrung von Equal Pay dufert
sich die Bundesregierung u. a. wie folgt:

,Durch die neue Regelung zu Equal Pay in § 8 Absatz 4 AUG wird
zusatzlicher Erfullungsaufwand fiir Verleiher und Entleiher ent-
stehen. Dieser ergibt sich aus der durchzufiihrenden Vergleichs-
berechnung der Vergiitung der Leiharbeitnehmerinnen und
Leiharbeitnehmer mit der von vergleichbaren Stammbeschaf-
tigten im Einsatzbetrieb, wenn die Einsdtze im Entleihbetrieb
langer als neun Monate dauern und keine (Branchen-)Zuschlage
zur Heranflihrung an das Arbeitsentgelt vergleichbarer Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer in der Einsatzbranche gewahrt
werden. Der laufende Aufwand durch Vergleichsberechnungen
fir Falle, bei denen danach die gesetzliche Regelung zu Equal
Pay nach neun Monaten greift, wird auf rund 990 000 Euro jahr-
lich geschatzt.”

Der Aufwand durch Lohnbuchhaltung scheint sowohl fiir die
Entleiher als auch fur die Personaldienstleister an dieser Stelle
erneut deutlich unterschatzt zu werden.

Es entsteht in den Zeitarbeitsunternehmen ein erheblicher
Aufwand durch die Neuanschaffung bzw. Umstellung der Lohn-
buchhaltungssoftware. Der Verwaltungsaufwand der Lohn-
buchhaltung wachst enorm — fir die Zeitarbeitsunternehmen
waren bisher nur der jeweilig angewandte Zeitarbeitstarifver-
trag (BAP/DGB oder iGZ/DGB) und gegebenenfalls die jewei-
ligen Branchenzuschlagstarifvertrage maRgeblich. Nach dem
Regierungsentwurf werden je nach Einsatz auch Tarifvertrage
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fremder Branchen bzw. Haustarifvertrage oder bei nicht tarifge-
bundenen Betrieben deren betriebliche Lohnstruktur zu beach-
ten sein — bei GroRBunternehmen kénnen schnell Giber hundert
Lohnbestandteile fiir die Entgeltberechnung relevant werden.
Weiter verkompliziert wird die Entgeltberechnung, weil selbst
Sachbezlige bericksichtigt werden mussen. Insbesondere bei
kleinen und mittelstdndischen Zeitarbeitsunternehmen — die
die groRe Mehrzahl der Branche ausmachen — kann der ge-
wachsene Aufwand dazu fihren, dass sich bestimmte Auftrage
nicht mehr lohnen — auch daraus entstehen Kosten durch ent-
gangene Umsatze.

Da Fehler bei der Berechnung von Equal Pay gemaR dem vor-
liegenden Regierungsentwurf zu empfindlichen Sanktionen
— bis hin zum Entzug der Arbeitnehmertberlassungserlaubnis
— fiihren sollen, wird bei der Umsetzung nicht nur groRRe Sorg-
falt, sondern in vielen Fallen auch rechtliche Beratung notwen-
dig sein. Im bei der komplexen Materie erwartbaren Streitfall
kommen auf die Unternehmen Verfahrenskosten in nicht uner-
heblichem Ausmal zu.

Neben den Personaldienstleistern wird die Ermittung von Equal
Pay fiir jeden einzelnen Mitarbeiter auch die Kundenunterneh-
men mit einem deutlich gestiegenen Verwaltungsaufwand be-
lasten. Unternehmen, die Zeitarbeit einsetzen, werden schon
aus Grinden des Rechtsschutzes gezwungen sein, eine Schat-
ten-Lohnbuchhaltung fir die bei ihnen eingesetzten Zeitarbeit-
nehmer einzurichten, denn in vielen Fallen werden Arbeitsge-
richte klaren mussen, ob tatsdchlich Equal Pay gezahlt wurde,
und dann liegt die Nachweispflicht auch bei den Kundenunter-
nehmen.

Bei der Folgekostenabschatzung lasst die Bundesregierung — wie
schon bei der Kostenabschitzung zur Uberlassungshdchstdauer
— die Umsatzriickgdnge der Personaldienstkleister vollig auRen
vor. Dabei lassen sich auch die Kosten, die durch Auftragsriick-
gange in Folge der vorgeschlagenen Equal Pay-Regelung entste-
hen, schatzen. Aufgrund von Rechtsunsicherheiten, der Kom-
plexitdt der Equal Pay-Berechnung und auch von steigenden
Preisen wird es zu Ausweichreaktionen kommen, die in vielen
Fdllen zu Auftragsausfillen fiir die Zeitarbeitsunternehmen
und damit zu Umsatzeinbuflen fiihren werden. Es sind aller-
dings auch umsatzneutrale Marktreaktionen, wie zum Beispiel
der Einsatz anderer Zeitarbeitnehmerinnen und Zeitarbeitneh-
mer, denkbar. Kosten — zum Beispiel bei der Rekrutierung — ent-
ste-hen auch in solchen Féllen. Diese Kosten sind sehr individu-
ell und mit den vorhandenen Daten nicht quantifizierbar.

Da der Gesetzesentwurf die Branchenzuschlagstarif-vertrage
unter bestimmten Voraussetzungen als Equal Pay anerkennt,
wird es in von Branchenzu-schlagstarifvertragen abgedeckten
Wirtschaftsbereichen nur dann Ausweichreaktionen geben,
wenn die Branchenzuschlagstarifvertrage Uberproportionale
Entgeltsteigerungen vorsehen. Eine solche Verteuerung ist zwar
aufgrund der durch den Gesetzesentwurf gewachsenen Ver-
handlungsmacht der Gewerkschaften wahrscheinlich, lasst sich
aber nicht quantifizieren. Daher sind rund 70 Prozent der Gber
neun Monate dauernden Arbeitnehmeriberlassungen in dieser
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Betrachtung auRen vor — sie werden von Branchenzuschlagsta-
rifvertragen abgedeckt.

Im Folgenden werden wieder drei Gruppen von Zeitarbeitskraf-
ten — Helfer, Fachkrafte und Spezialisten/Experten unterschie-
den.

31 Prozent aller Zeitarbeitskrafte werden im Helferbereich laut
einer Befragung des IW Kéln im Rahmen des IW-Zeitarbeitsin-
dexes langer als neun Monate eingesetzt. Bei Zeitarbeitnehmern
im Helferbereich sind das monatlich 157.539 Personen bei
einem Monatsschnitt von 508.1908 Helfern im Jahr 2015. Wie
bereits erldutert, werden davon nur 30 Prozent betrachtet, da
ihre Einsatze nicht im Geltungsbereich von Branchenzuschlags-
tarifvertragen erfolgen. Bleiben also 47.262 Personen. In einem
konservativen Szenario wird im Folgenden von Auftragsausfal-
len in Hohe von 20 Prozent ausgegangen. Fir die restlichen 80
Prozent werden im Folgenden umsatzneutrale Marktreaktionen
angenommen. Die Berechnung der Umsatzausfille erfolgt ana-
log zur Berechnung bei der Hochstlberlassungsdauer. Im Er-
gebnis stdinden monatliche Umsatzriickgéinge von 32.440.432
Euro allein im Helfersegment.

Im Bereich der Fachkrdfte werden laut IW-Zeitarbeitsindex 34
Prozent der Zeitarbeitskrafte langer als neun Monate Uberlas-
sen. Bei einem Monatsschnitt von 359.8979 im Jahr 2015 waren
das 122.365 Zeitarbeitskrdfte. Wie bereits erlautert, werden
von diesen 122.365 Zeitarbeitskrdften nur 30 Prozent der be-
trachtet, da diese nicht von Branchenzuschlagstarifvertragen
betroffen sind. Bleiben also 36.709 Personen. Auch hier wird
wieder von der konservativen Annahme ausgegangen, dass
die Auftragsausfille 20 Prozent betreffen. Fiir die restlichen 80
Prozent werden wieder umsatzneutrale Marktreaktionen ange-
nommen. Daraus wiirden sich Umsatzriickgénge in Héhe von
37.355.572 Euro fiir die Personaldienstleister im Segment der
Fachkrdfte ergeben.

Spezialisten/Experten gab es im Monatsschnitt des Jahres
2015 80.94810. Laut IW-Zeitarbeitsindex wurden davon 56
Prozent, also 45.331 Personen, langer als neun Monate einge-
setzt. Bleiben 13.599 Zeitarbeitskrafte, die nicht in Bereichen
mit Branchenzuschldgen tatig waren. Es wird wieder vom oben
auf-gefuihrten konservativen Szenario mit 20 Prozent Auftrags-
ausfallen und 80 Prozent umsatzneutralen Marktreaktionen
ausgegangen. Dies hatte monatliche Umsatzausfalle im Bereich
der Spezialisten und Experten von 30.516.607 Euro zur Folge.
In Summe aller betrachteten Zeitarbeitnehmergruppen ergeben
sich in dem genutzten konservativen Szenario mit Auftragsaus-
fallen von 20 Prozent und 80 Prozent umsatzneutralen Markt-
reaktionen monatlich Umsatzausfélle von iiber 90 Millionen
Euro fir die Personaldienstleister.

Bei einer weniger konservativen Annahme bezlglich der Auf-
tragsausfille steigen die Kosten weiter.

Wenn in nur 70 Prozent der langer als neun Monate dauernden
Einsdtze umsatzneutrale Marktreaktionen realisiert werden
konnten, wahrend 30 Prozent der Auftrage ausfielen, stiegen
die Umsatzausfalle fir die Personaldienstleister auf 135 Milli-
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onen Euro monatlich.

Angebliche Entlastung der Zeitarbeitsunternehmen

Im Koalitionsvertrag hatten CDU/CSU und SPD festgehalten, ,,die
statistische Be-richterstattung zur Arbeitnehmeriberlassung
bedarfsgerecht” weiterentwickeln zu wollen (Koalitionsvertrag,
S. 69). Das BMAS hat dieses Vorhaben umgesetzt, indem die
Daten zur Zeitarbeit nunmehr aus der Beschaftigtenstatistik der
Bundesagentur fir Arbeit ermittelt werden, die auf den Arbeit-
gebermeldungen zur Sozialversicherung beruht.

Damit fallen die bisher in § 8 AUG vorgeschriebenen halbjéhr-
lichen, zusatzlichen statistischen Meldepflichten der Zeitar-
beitsunternehmen an die Bundesagentur fir Arbeit weg.

Die Bundesregierung beziffert die angebliche Entlastung der
Zeitarbeitsunternehmen durch den Wegfall dieser statistischen
Meldepflichten wie folgt:

,Die Entlastung von Birokratiekosten der Wirtschaft, die sich
aus dem Wegfall der bisher in § 8 AUG geregelten Informations-
pflicht der Verleiher zur Statistik ergibt, betragt nach Angaben
des Statistischen Bundesamtes etwa 2,7 Millionen Euro jahr-
lich.”

Diese Schdtzung ist nicht nachvollziehbar und ganz offensicht-
lich viel zu hoch angesetzt, denn eine Befragung der BAP-Mit-
gliedsunternehmen und der Anbieter von Softwareldsungen
fur die Zeitarbeitsbranche hat gezeigt, dass die Umstellung der
statistischen Berichterstattung zur Arbeitnehmeriberlassung
die Personaldienstleister nicht nennenswert entlastet. Das liegt
vor allem daran, dass bei allen befragten Softwareunterneh-
men die automatische Datenauswertung fir die halbjahrliche
statistische Meldung an die Bundesagentur fiir Arbeit Grundbe-
standteil der Standardsoftware fiir die Personalverwaltung von
Zeitarbeitsunternehmen ist. Da diese Softwareunternehmen
zum Zeitpunkt der Befragung eine Marktabdeckung von 97,9
Prozent erreichten, hat also vor der Umstellung der Statistik zur
Arbeitnehmeriberlassung die ganz Uberwiegende Mehr-zahl
der Personaldienstleister eine IT-Losung eingesetzt, mit der au-
tomatisch die Daten fiir die friihere halbjahrliche Statistikmel-
dung ermittelt worden sind.

Dies wird auch durch die Ergebnisse der Befragung unter den
BAP-Mitgliedsunternehmen bestéatigt. Danach

- nutzten 70 Prozent der Mitglieder des BAP vor der Um-
stellung eine Software, die per Mausklick die halbjdhrliche
statistische Meldung erstellt,

- wendeten 78 Prozent der Unter-nehmen weni-ger als
einen halben Manntag fir die Meldung auf, und

- betrug der Aufwand bei weiteren 17 Prozent zwischen
einem halben und einem ganzen Manntag.

Auf den Punkt gebracht, was von der angeblichen Entlastung
der Zeitarbeitsunternehmen durch die Umstellung der Stati-
stik zur Arbeitnehmeriiberlassung zu halten ist, hat es der Ge-
schaftsfiihrer eines BAP-Mitgliedsunternehmen:
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,Mir fehlen die Worte. Die statistische Meldung dauert einen
Mausklick. Das macht alles unser Programm automatisch Von
einem halben Manntag kann also nicht die Rede sein. Mit Ein-
titen und Kopie abheften dauert der ganze Prozess dann ca. 15
Minuten. Von einer spirbaren Entlastung kann also nicht die
Rede sein. Wer auch immer das behauptet, hat von der Zeitar-
beit keine Ahnung.”

Fazit:

Das neue AUG 2017 hat insbesondere in den bedeut-
samen Bereichen flr Zeitarbeitsunternehmen  (Ver-
leiher) und Kundenunternehmen (Entleiher) zu nicht

unerheblichen Rechtsproblemen gefiihrt. Betroffen sind insbe-
sondere die gesetzlichen Regelungen zu den Anwendungen von

- Equal Pay
« der Hochstiiberlassungsdauer und

« Kennzeichnungspflichten

Diese fiihren, wie dargestellt, neben einer erheblichen Auswei-
tung an Birokratie, vor allem zu erheblichen rechtlichen Risiken
flr Verleiher und Entleiher.

Die Folgekosten sind ebenfalls deutlich héher als von der Bun-
desregierung dargestellt. Gerade die Folgekosten und die ver-
scharften Sanktionen bei VerstoR oder falscher Auslegung von
Equal Pay und der Hochstliberlassungsdauer bringen ein zusatz-
liche, im Betrag, nicht angesprochenens und in der 6ffentlichen
Diskussion kaum erkanntes Risiko mit sich: namlich das

« Subsidiarrisiko fiir den Entleiher
Die Subsididr-Haftung bedeutet, dass das Entleiher fir

-Sozialversicherungsbeitrage (§ 28e Sozialgesetzbuch 1V)
«Beitrdge zur Berufsgenossenschaaft (§ 150 SGB VII)
-und Lohnsteuer (§ 42d EStG)

bei nicht ordnungsgemaler Abfliihrung oder Insolvenz des Ver-
leihers haften muss.

Das Haftungs- und Insolvenzrisiko hat sich durch das neue AUG
deutlich flr Zeitarbeitsunternehmen erhoht. Bei vielen dieser
Marktplayerwerdensich trotzihrer Bemiihungenvoraussichtlich
die GuV-und Bilanzwerte in Zukunft verschlechtern, mit der Kon-
sequenz, dass sich ein fur Entleiher ohnehin stets latentes Haf-
tungsrisiko schlieBlich in ein reales Haftungsrisiko wandeln kann
und betroffene Entleiher fiir nicht ordnungsmaR abgefiihrten
Beitrage und Lohnsteuer solcher Verleiher aufzukommen haben.

,,Drum priife, wer sich [ewig] bindet”



HJiH Personalvermittlung & Beratung

Auf der H6h 33
53819 Neunkirchen - Seelscheid

Tel: +49(0)2247 - 74 261
EMail: hjhpersonalberatung@hjhollaender.de
Web: http://www.hjhollaender.de/pv



