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Referentenentwurf des BMAS - Entwurf eines Gesetzes zur Anderung
des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes und anderer Gesetze

Das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales hat am 18. Februar 2016 den tGberarbeiten ,Entwurf
des Gesetzes zur Anderung des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes und anderer Gesetze” (Refe-
rentenentwurf - RefE) vorgelegt. Dieser soll nach dem straffen Zeitplan bereits Mitte Marz 2016 vom
Kabinett beschlossen werden. Das Gesetzgebungsverfahren soll bis zum Sommer abgeschlossen

sein. Nach wie vor ist geplant, dass die Anderungen zum 1. Januar 2017 in Kraft treten sollen.

Der RefE vom 17. Februar 2016 sieht im Vergleich zum urspringlichen Entwurf vom 16. November
2015 lediglich in drei Punkten Anderungen vor und kommt den Forderungen der Zeitarbeitsbranche

nur geringfligig entgegen.

1. EinfUuhrung einer Héchstiiberlassungsdauer von 18 Monaten

Zeitarbeitnehmer kdnnen damit nach dem RefE weiterhin grundsétzlich nur noch bis zu einer Uber-
lassungshochstdauer von 18 Monaten bei demselben Entleiher eingesetzt werden. Ein Folgeeinsatz
ist weiterhin erst nach Ablauf einer sechsmonatigen Karenzzeit mdglich. Als Zugestandnis nach der
erheblichen Kritik der Wirtschaft an dem ersten RefE wurden jedoch die Abweichungsmaglichkeiten

erweitert:
Zwei Abweichungsmaéglichkeiten

Die Neufassung sieht nunmehr zwei Abweichungsméglichkeiten vor:
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Wie bisher kann von der Uberlassungshdchstdauer von 18 Monaten durch einen Tarifvertrag
der Einsatzbranche abgewichen werden. Neu ist hier, dass im Geltungsbereich eines solchen
Tarifvertrages diese Abweichungsméglichkeit auch von nicht-tarifgebundenen Entleihern ge-
nutzt werden kann, sofern dies durch eine Betriebs- oder Dienstvereinbarung umgesetzt wird.
Dies setzt jedoch voraus, dass bereits im Tarifvertrag der Entleiherbranche die Abweichungs-
moglichkeit geregelt wird. Hiervon zu trennen ist der Fall, dass in einem solchen Tarifvertrag
eine Abweichungsmdglichkeit durch eine Betriebs-oder Dienstvereinbarung lediglich zuge-

lassen wird. Dieser Fall wird vielmehr von der zweiten Abweichungsmdaglichkeit erfasst.

Nach der zweiten Abweichungsméglichkeit kénnen Tarifvertrdge der Entleiherbranche mittels
einer sogenannten ,,Offnungsklausel” vorsehen, dass die Entleiherbetriebe mittels einer Be-
triebs- oder Dienstvereinbarung eine Abweichung von der Uberlassungshdchstdauer von
18 Monaten vorsehen. Durch den aktuellen RefE wird hierzu vorgesehen, dass eine solche
,,Oﬁnungsklausel” auch von nicht tarifgebundenen Entleihern genutzt werden kann, allerdings
ist in diesem Fall die Uberlassungshdchstdauer auf 24 Monate begrenzt. Diese zeitliche Be-
grenzung greift jedoch nicht, wenn tarifgebundene Entleiher von der ,Offnungsklausel” Ge-

brauch machen.

Diese zweistufige Gestaltungsmdglichkeit wird dazu fihren, dass die Tarifvertragsparteien der Ent-
leiherbranchen eine Abweichungsméglichkeit von der Uberlassungshdchstdauer nicht bereits im Ta-
rifvertrag selbst vorsehen werden, da diese dann uneingeschrankt auch von nicht tarifgebundenen
Unternehmen genutzt werden kénnte, sofern diese eine entsprechende Betriebs- oder Dienstverein-
barung abschlieBen. Vielmehr ist zu erwarten, dass die Tarifpartner der Entleiherbranchen in Tarif-
vertragen lediglich Offnungsklauseln vorsehen, die dann von nicht tarifgebundenen Entleihern nur
bis zu einer Obergrenze von 24 Monaten - wiederum Uber eine Betriebs- oder Dienstvereinbarung
-genutzt werden kénnen. Hierdurch wird ein erheblicher Druck aufgebaut, dass Entleiher sich durch
eine Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband der entsprechenden Branche der Tarifgebunden-

heit unterwerfen.
Bewertung

Die nun vorgesehenen Abweichungsmaoglichkeiten sind somit nur auf dem ersten Blick ein wirkliches
Entgegenkommen des BMAS gegeniber den Kundenunternehmen. Beim zweiten Blick erschlief3t
sich, dass durch die geplante Neuregelung ein erheblicher Druck auf Entleiherunternehmen ausge-

bt wird, sich einem Arbeitgeberverband der Entleiherbranche anzuschlieBen und hierbei eine
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Tarifgebundenheit einzugehen. Da eine Abweichungsmaoglichkeit Gber 24 Monate hinaus fur nicht
tarifgebundene Kunden nur dann méglich ist, wenn die Abweichung von der 18-monatigen
Hoéchstuberlassungsdauer bereits im Tarifvertrag der Entleiherbranche festgelegt ist, liegt auf der
Hand, welche Abweichungsmdglichkeit die Tarifvertragsparteien der Entleiherbranchen hier wéhlen
werden, um ,Neumitglieder” zu ,werben”. Fraglich ist, inwieweit dies verfassungsrechtlich gerecht-
fertigt werden kann, da hierdurch ein erheblicher Druck ausgelibt wird, einem Arbeitgeberverband

beizutreten. Dies kénnte als VerstoB gegen Art. 9 Grundgesetz gewertet werden.

Im Ergebnis diirfte der neue RefE tarifungebundenen Kunden lediglich eine Erleichterung von sechs
Monaten schaffen, in dem diese - eine entsprechende Regelung der jeweiligen Entleiherbranche
vorausgesetzt - bis zu 24 Monate Uberlassen diirfen. Die ,Rotationslésung” durch Auswechselung
der Zeitarbeitnehmer bzw. - aus Sicht des Zeitarbeitnehmers - der Entleiher bleibt damit eine ,L6-

sung” bei der Uberlassungshdchstdauer-Problematik.

Hingegen wurde der Hauptkritikpunkt der Zeitarbeitsbranche, wonach diese liber die Uberlassungs-
héchstdauer nicht selbst tarifvertragliche Regelungen aufstellen kann, nicht beriicksichtigt. In diesem
Punkt hangt die Zeitarbeitsbranche somit von den Entleiherbranchen ab. Zwar haben diese selbst
ein erhebliches Interesse, die Uberlassungshéchstdauer durch tarifvertragliche Regelungen aufzu-
weichen. Allerdings bleibt die Zeitarbeitsbranche bei einem ganz wichtigen Punkt der Gestaltung
der Arbeitsverhaltnisse weiterhin auBen vor. Die Neufassung kommt den Zeitarbeitsunternehmen

somit nur mittelbar entgegen.
Rechtsfolgen eines VerstoBes

Bei den Rechtsfolgen eines VerstoBes gegen die Uberlassungshéchstdauer hat sich im Vergleich
zum ersten RefE vom 16. November 2015 nichts gedndert. Damit sind als Sanktionen nach wie vor
vorgesehen:
Fiktion eines Arbeitsverhaltnisses zum Entleiher, mit Wahlrecht des Mitarbeiters
Unzuverlassigkeit nach § 3 Abs. 1 Ziff. 1 RefE-AUG als Versagungsgrund
Ordnungswidrigkeit
Ubergangsfrist
Bei der geplanten Ubergangsfrist sind keine Anderungen vorgesehen. Fiir die Hochstiiberlassungs-

dauer sollen weiterhin erst Uberlassungszeiten ab dem 1. Januar 2017 zéhlen, so dass die ersten

Fristen frihestens am 30. Juni 2018 ablaufen.
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2. Erweitertes equal pay nach neun Monaten

Der geanderte RefE erfasst mit dieser Regelung einen gréBeren Spielraum, durch die Anwendung
von Branchenzuschlagstarifvertragen dem strikten equal pay nach neun Monaten zu entgehen. Nun-
mehr ist vorgesehen, dass die Tarifvertragsparteien der Zeitarbeitsbranche in den Branchenzu-
schlagstarifvertragen festlegen kénnen, welches Arbeitsentgelt als gleichwertig mit dem tarifvertrag-
lichen Arbeitsentgelt vergleichbarer Stammarbeitnehmer gilt. Hierdurch ist eine pauschale Bewer-
tung ermdglicht. Dies lasst Raum fir eine weitere ,sechste” Zuschlagsstufe in den bestehenden Bran-
chenzuschlagstarifvertriagen, sofern die Tarifvertragsparteien diese dann als Aquivalent der
Vergleichsvergltung vorsehen. Weiterhin konnte hier eine Deckelungsméglichkeit vorgesehen wer-
den. Ob es bei dieser dann weiterhin die Mdglichkeit eines zehnprozentigen Abschlags geben wird,
erscheint jedoch eher fraglich. Dem werden die Mitgliedsgewerkschaften der DGB-Tarifgemein-

schaft Zeitarbeit wohl eher nicht zustimmen.

Die geplante Neuregelung erhéht den Druck auf die Tarifvertragsparteien der Zeitarbeitsbranche,
durch weitere oder erganzte Branchenzuschlagstarifvertrége eine Abweichung vom equal pay-
Grundsatz auch in bisher nicht geregelten Branchen und in bisher nicht geregelten Bereichen (insb.

im Bereich des Handwerks) zu erméglichen.

Damit kann nach der geplanten Neuregelung einem equal pay nach wie vor nicht wirklich entgangen
werden. Lediglich vom weitergehenden equal treatment kann weiterhin auch auf Dauer abgewichen
werden. Allerdings erleichtert die im Uberarbeiteten RefE vorgesehene Regelung die Umsetzung

erheblich, da im Geltungsbereich eines Branchenzuschlagstarifvertrags gerade kein echtes equal
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pay umgesetzt werden muss, sondern die bekannte Regelungssystematik der Branchenzuschlagsta-
rifvertrége fortgefihrt werden kann. Dies passt zu den in den Unternehmen bereits etablierten Ab-

ldufen bei der Anwendung der Branchenzuschlagstarifvertrage.
Vermutetes equal pay

Eine weitere Erleichterung ist in § 8 Abs. 1 AUG-RefE vorgesehen. Neu aufgenommen ist hier eine
Vermutungsregelung, wonach dem Gleichstellungsgrundsatz genligt wird, wenn dem Zeitarbeitneh-
mer das fUr einen vergleichbaren Stammarbeitnehmer geschuldete tarifvertragliche Arbeitsentgelt
oder - wenn ein solcher Stammarbeitnehmer fehlt - das hypothetisch fir einen solchen Stammarbeit-
nehmer geschuldete tarifliche Arbeitsentgelt gezahlt wird. Auch wenn es sich hierbei nicht um eine
unwiderlegliche Vermutung handelt, verbessert sich hierdurch die Ausgangslage bei Auseinander-

setzungen mit Arbeitnehmern.
Unverénderte Regelungen
Die Regelungen

zur Karenzfrist von sechs Monaten und

zur (fehlenden) Ubergangsfrist

bleiben unverdndert, sodass sich hier keine Erleichterungen fir die Betroffenen ergeben. Problema-
tisch bleibt, dass damit die Regelungen zum equal pay zum 1. Januar 2017 umgesetzt werden mus-
sen und die Tarifpartner der Zeitarbeitsbranche die Tarifierung weiterer Bereiche bis zu diesem Zeit-

punkt vornehmen mussen.

3. Ergénzung durch § 611a BGB
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Mit dieser geplanten Neuregelung ist der im ersten RefE noch enthaltene Abgrenzungskatalog sowie
die hierin vorgesehene Vermutungsregelung komplett entfallen. Die Neuregelung orientiert sich
vielmehr an den von der Rechtsprechung aufgestellten Kriterien fur die Bewertung, ob ein Arbeits-

verhaltnis vorliegt oder nicht.

Damit dirfte der zunachst vorgesehene Kriterienkatalog, der von der Rechtsprechung des BAG ab-
gewichen wére und damit zu unsinnigen Ergebnissen gefihrt hatte, endglltig vom Tisch sein. Ob
die bloBe Wiedergabe der Kriterien der Rechtsprechung in einem neuen § 611a BGB erforderlich
ist, steht auf einem anderen Blatt. Eine solche - m.E. Gberflissige - Neuregelung wird jedenfalls kei-

nen gréBeren Schaden anrichten, da die Kriterien der Abgrenzung hierdurch nicht gedndertwerden.

4. Unverénderte Regelungsbereiche

Unveréndert bleiben weiterhin folgende Regelungsbereiche:
Missbrauch von Werkvertrdgen - Beschrénkung auf offen betriebene Arbeitnehmeriberlas-
sung
Privilegierung fur die 6ffentliche Verwaltung
Verbot des Kettenverleihs
Kein Einsatz von Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmern als Streikbrecher
Schwellenwerte in der Betriebsverfassung
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