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Leiharbeit ist die Beschaftigungsform mit dem héchsten
Wachstum: Seit 2003 hat sich die Zahl der Leiharbeitnehmer
bundesweit auf iiber 600.000 verdoppelt.

Bei steigenden Leiharbeitnehmeranteilen gegentber ,re-
guléarer Stammbeschaftigung” ist dieses personalpolitische
Instrument Gegenstand und Aufgabenbereich der Betriebs-
rate in Entleihbetrieben. Die Orientierung von Betriebsraten
befindet sich dabei in einem Umbruch: Leiharbeit soll nicht
bekampft, sondern gestaltet und reguliert werden.

Mit den bestehenden Mitbestimmungsregelungen kdnnen

die Erosionsprozesse in den Einsatzbetrieben aber nur un-
zureichend zurtickgedréngt werden. Dies gilt in besonderem
MaRe, wenn groBe Unternehmen eigene Zeitarbeitsfirmen
griinden, um etwa zuvor befristete oder entlassene Arbeitneh-
mer/innen zu oft wesentlich schlechteren Konditionen wieder
einzustellen und nicht selten auf demselben Arbeitsplatz
~weiterzubeschéftigen”.

Welchen Problemen stehen Betriebsrate bei konzerninterner
Arbeitnehmeriberlassung gegeniiber? Welche betriebspoli-
tischen und betriebsverfassungsrechtlichen Handlungsmég-
lichkeiten, aber auch Forderungen erwachsen aus dem Status
quo sowohl zum Schutz der Stammbelegschaften als auch
der Leiharbeitnehmerinnen und -arbeitnehmer?

Die hier dokumentierte Tagung der Hans-Bdockler-Stiftung
widmete sich in Kooperation mit dem Deutschen Gewerk-
schaftsbund im November 2007 diesen und weiteren Fragen.
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Vorwort

Nach den Anderungen des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes zeigt sich, dass
in der Zeitarbeitsbranche nach wie vor prekdre Beschéftigungsverhéltnisse in
zunehmender Zahl produziert werden. Leiharbeit ist die Beschéftigungsform mit
dem hochsten Wachstum: Seit 2003 hat sich die Zahl der Leiharbeitnehmer/innen
bundesweit auf 600.000 verdoppelt. Die erhofften ,, Klebeeffekte™ von Leiharbeit-
nehmer/innen in den Einsatzbetrieben sind weitgehend ausgeblieben. Direkte
Ubergiinge in eine Festanstellung gelingen innerhalb ein und desselben Betriebs
gerade einmal in 15 % aller Fille.

Bei steigenden Leiharbeitnehmeranteilen gegentiber ,,reguldrer Stammbeschéf-
tigung*, in einzelnen Betrieben von 40 % und mehr, ist dieses personalpolitische
Instrument ,,prominenter Gegenstand und Aufgabenbereich der Betriebsrite in
Entleihbetrieben. Dabei befindet sich die Orientierung von Betriebsriten in einem
Umbruch: Leiharbeit soll nicht bekdmpft, sondern gestaltet und reguliert werden.
Wihrend ein Teil der Betriebsrite auf einen méBigen Einsatz von Leiharbeit
als ,,Personalpuffer zur Stabilisierung der Beschéftigung der Stammbelegschaft
setzt, fordert ein anderer Teil ihre Begrenzung durch Vereinbarung einer Quote fiir
Zeitarbeitnehmer/innen und andere prekire Beschéftigungsformen. Mit den be-
stehenden Mitbestimmungs- und Mitwirkungsregelungen kdnnen die Erosions-
prozesse in den Einsatzbetrieben nur unzureichend zuriickgedriangt werden.
Dies gilt in besonderem Maf3e, wenn grofe Unternechmen eigene Zeitarbeits-
firmen griinden, um etwa zuvor befristete oder entlassene Arbeitnehmer/innen
zu oft wesentlich schlechteren Konditionen wieder einzustellen und nicht selten
auf demselben Arbeitsplatz ,,weiterzubeschiftigen®. Welchen Problemen stehen
Betriebsrite bei konzerninterner Arbeitnehmeriiberlassung gegeniiber? Welche
betriebspolitischen und betriebsverfassungsrechtlichen Handlungsmdoglichkeiten,
aber auch Forderungen erwachsen aus dem Status quo sowohl zum Schutz der
Stammbelegschaften als auch der Leiharbeitnehmerinnen und -arbeitnehmer?
Die Tagung der Hans-Bockler-Stiftung in Kooperation mit dem Deutschen Ge-
werkschaftsbund widmete sich im November 2007 diesen und weiteren Fragen.
In Vortrdgen und Diskussionen wurden Bedingungen analysiert, betriebliche
Beispiele dargestellt und Handlungswege diskutiert.

Dr. Manuela Maschke Ralf-Peter Hayen






1 BegriiBung und Einfiihrung

Dietmar Hexel
DGB-Bundesvorstand, Berlin

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

meine Damen und Herren,

ich begriifle Sie und euch alle zu diesem Workshop ,,Boombranche Zeitarbeit —
Neue Herausforderungen fiir betriebliche Akteure* der HBS und des DGB. Das
Ziel dieses Workshops ist es, dass am Ende jeder mit einem neuen Impuls, was
er selbst in diesem Feld tun kann, nach Hause geht. Die Fragen, die heute beant-
wortet werden sollen lauten: Was konnen Betriebsrite, konnen Personalrite mit
dem heutigen Instrumentarium tun? Und wenn diese nicht ausreichen, welches
Instrumentarium brauchen wir dann?

Ich bedanke mich herzlich bei der HBS, dass sie diesen Workshop ausrich-
tet. Wir haben ja bereits vor drei Jahren einen anderen Workshop gemacht mit
dem damaligen Titel ,,Zeitarbeit als Betriebsratsaufgabe“. Damals wurden wir
ein bisschen beldchelt, heute ist die Lage anders. Schon vor drei Jahren haben
wir gemeinsam mit der HBS Materialien fiir Betriebsrite angeboten, um dieses
Thema zu behandeln, Und wir hatten Recht, dass das Thema nicht nur immer
mehr die Betriebs- und Personalrite beschéftigten wird, sondern zu einem ge-
samtgesellschaftlichen Problem heranwéchst. Ich glaube, deswegen miissen wir
es unter den verschiedenen Aspekten behandeln, nicht nur auf der Ebene der
Tarifpolitik, die heute nicht im Mittelpunkt steht, sondern eben auf der betriebs-
politischen Seite.

Die deutschen Gewerkschaften haben vor etwa vier Jahren beschlossen, das
Thema Leiharbeit aus der Schmuddelecke herauszuholen und den Menschen
verniinftige Arbeitsbedingungen und einen anstdndigen Tarifvertrag zu verschaf-
fen. Durch den gemeinsamen Tarifvertrag aller DGB-Gewerkschaften haben wir
die Leiharbeit aus der Schmuddelecke herausgeholt. Wenn die Unternehmen die
Zeitarbeitnehmer nun als Lohndriicker-Kolonnen einsetzten, wird dieser Erfolg
zu Nichte gemacht. So war Zeitarbeit natiirlich nicht gemeint.

Doch wie war denn dann Zeitarbeit gemeint?



Lasst mich dafiir mal einen Blick in die Zukunft werfen, in zehn, zwanzig
Jahren, wie konnte dann Zeitarbeit aussehen? Ein Zeitarbeiter ist dann vielleicht
jemand, der sozusagen iiber viel Know-how verfiigt und der sozusagen bereit
ist, in vielen unterschiedlichen Unternehmen flexibel zu arbeiten und der zu
einem Unternehmen sagt: ,,Pass mal auf, ich bin bereit, fiir deine Organisation
zu arbeiten, aber leider nicht zu den Bedingungen, die du nennst, sondern mein
Know-how ist so groBartig und so flexibel, dass ich erstens meine Arbeitszeit
selbst bestimmen will und zweitens natiirlich auch mehr Geld bendtige®™. Das
wiederum fiihrt dazu, dass die Stammbelegschaften vielleicht dann zu einem
Betriebsrat kommen und sagen: ,,Pass mal auf, wir finden, dass die Leute, die
hier immer kommen, schon wunderbare Sachen machen. Aber was wir nicht
toll finden, ist, dass die mehr verdienen als die Stammbelegschaft. Kann denn
der Betriebsrat da nichts machen?* Das wire ja auch eine Form von Zeitarbeit.
Und wer Flexibilitdt fordert, muss auch bereit sein, diese Flexibilitidt besser zu
bezahlen und nicht, wie es heute ist, schlechter. Ich bin jetzt, wie gesagt, fiinfzehn
Jahre der Zeit voraus, aber wir haben auch noch ein bisschen Zeit.

Ich denke, aus heutiger Sicht gibt es drei Bedingungen, unter denen Zeitarbeit
positiv ist. Erstens, wenn die Arbeitnehmer tariflich abgesichert sind und sich
auch dafiir entscheiden, in unterschiedlichen Firmen zu arbeiten — das ist ja nicht
jedermanns Sache, aber einige finden das toll. Zweitens, wenn es einen unbefris-
teten Vertrag gibt, drittens, dass sie mindestens so gut bezahlt werden wie die
Stammbelegschaft. Nicht genauso gut, mindestens so gut, weil ich schon glaube,
dass es eine richtige Forderung wire fiir die Flexibilitét, oben eins draufzusetzen.
Denn Zeitarbeiter im guten Sinne bringen natiirlich mehr Know-how mit.

~Boombranche Zeitarbeit” — Jobmotor des wirtschaftlichen
Aufschwungs?”
In den letzten zehn Jahren hat sich die Zahl der Zeitarbeitnehmer/innen mehr als
verdoppelt. Heute beschéftigen die Zeitarbeitsfirmen knapp 600.000 Angestellte.
Das ist mehr als doppelt so hoch wie noch vor 3 Jahren. Wenn das so weitergeht
haben wir 2010 zirka 1 Million Menschen, die in so genannten Verleiherfirmen
arbeiten.

Allein das Marktvolumen stieg innerhalb des letzten Jahres um 22 % auf
10,5 Milliarden Euro. Die grofiten 25 Unternehmen der ,,Branche“— steigerten
ihren Umsatz im Durchschnitt sogar um mehr als 43 %. Und nach Angaben der



Bundesagentur fiir Arbeit sorgt das Geschéft mit der Arbeitnehmeriiberlassung
fiir jeden dritten Arbeitsplatz.
Das hort sich erstmal alles sehr gut an. Warum also regen wir uns denn so auf,
wird uns von der Arbeitgeberseite entgegengehalten? Das will ich euch sagen:
Erstens nutzen die Firmen Zeitarbeit nicht nur, um Auftragsspitzen abzudecken,
sondern auch um Tarifstandards auszuhebeln.
Zweitens werden die Stammbelegschaften durch ,,Hire-and-fire“-Beschéftigte
ersetzt.
Drittens —und das halte ich fiir ein wirkliches Verbrechen — werden Internetauk-
tionen fiir Zeitarbeitnehmer/innen veranstaltet. Das gestaltet sich auf die Weise,
dass nicht mehr die Personalabteilung die Menschen fiir den Betrieb einstellt, son-
dern das {liber den zentralen Einkauf erledigt wird. Das kann doch nicht war sein,
dass Menschen dhnlich wie Toilettenpapier oder Computer behandelt werden.
Nun zu den Betrieben, die nicht die Menschen entleihen, sondern zu denen,
die sie verleihen. Da haben wir auch nicht iiberall freudestrahlende Gesichter
gesehen, sondern wir haben den Zustand: der Arbeitsplatz ist weniger sicher, die
Weiterbildung ist meistens sehr schwierig und sie werden haufig bei gefahrlichen
und schmutzigen Arbeiten eingesetzt.

Branchenwachstum durch Niedriglohne

Zurzeit bekommt ein Zeitarbeitnehmer laut dem zwischen dem Bundesverband
Zeitarbeit Personal-Dienstleistungen e.V. (BZA) mit der DGB-Tarifgemeinschaft
geschlossenen Tarifvertrag in der untersten Lohngruppe € 7,38. Der Tarifvertrag
sieht natiirlich nicht nur € 7,38 vor, sondern die Spreizung in den neun Gehalts-
gruppen geht bis iiber € 16,00.

6,80 € bekommt der gleiche Zeitarbeitnehmer, wenn eine ,,christliche” Ge-
werkschaft den Tarifvertrag unterzeichnet hat. In Firmentarifvertragen gehen
die Christen auch unter fiinf Euro.

Dies bedeutet: Die Branche wichst vor allem wegen der niedrigen Lohne.
Obwohl der typische Zeitarbeiter meist sehr gut qualifiziert ist.

Denn bei 7,38 € pro Stunde auch unter Beriicksichtigung von Schicht- und
Wochenendzuschlidgen, kommen gerade mal 1.000 € netto am Monatsende raus.
Das kann kaum ausreichen, um damit iiber die Runden zu kommen. Daher ist
es nicht tiberraschend, dass im Herbst 2006 jeder achte der rund 590.000 Zeitar-
beitnehmer/innen trotz Vollzeitbeschiftigung (zusitzlich) Anspruch auf Hartz
1V hatte.



Der ,,durchschnittliche Zeitarbeitnehmer ist ménnlich, hat einen Beruf er-
lernt und war vor seiner Zeitarbeitertétigkeit arbeitslos. Aber ca. 60 bis 70 % der
Zeitarbeitnehmer/innen sind nach Aussagen der Arbeitgeberverbidnde BZA und
1GZ im Helferbereich und damit in den unteren Entgeltgruppen titig.

Das heifit, mein Bild einer positiven Entwicklung in der Zeitarbeit ist noch
nicht eingetreten, sondern wir landen immer wieder bei Leiharbeitern, die ein-
fache Tatigkeiten ausfithren

Wie passt das zusammen? Indem das Zeitarbeitsunternehmen behauptet,
der Kunde verlange eine Hilfskraft. Dann landet ein gelernter Schlosser in der
untersten Stufe des Zeitarbeitertarifs. Selbst, wenn er dann im Einsatzbetrieb
Maschinen wartet, was eine klassische Facharbeitertétigkeit darstellt. Im besten
Fall erhélt er dann ab der sechsten Woche einen Zuschlag. Dies bedeutet: Durch
eine willkiirliche Eingruppierung durch Personaldisponenten im Verleiherbetrieb
wird die ohnehin niedrige Einkommenssituation noch verscharft.

Im Juni 2006 waren nur 38,3 % der aus der Branche ausgeschiedenen Zeit-
arbeitnehmer/innen zuvor langer als drei Monate in Zeitarbeit beschiftigt. D.h.,
mehr als 60 % der Beschéftigungsverhiltnisse in der Zeitarbeit werden innerhalb
der ersten drei Monate bereits beendet.

Dazu passt, dass in der Verleihbranche jedes dritte Arbeitsverhdltnis durch
eine Arbeitgeberkiindigung beendet wird, wihrend dies in der Gesamtwirtschaft
nur auf jedes siebte zutrifft.

Viel schlimmer noch: Die Untersuchung kam zu dem Ergebnis, dass in rund
1/4 aller Betriebe, die Zeitarbeit nutzen, ein Riickgang der reguldren Beschéftigung
stattfand. Dieser bedeutet, dass vormals Festangestellten gekiindigt wird oder beftis-
tete Arbeitnehmer/innen nicht weiterbeschiftigt werden. Das schwicht die Kern-
belegschaft, denn ihre Angst, demnéchst auch ausgetauscht zu werden, wéchst.

Fazit
Wir brauchen ein verniinftiges Verhéltnis und iiber dieses Verhéltnis, wie viele
Zeitarbeiter im Betrieb sein sollen, miissen die Betriebsrite streiten. Und einige
haben ja hervorragende Betriebsvereinbarungen inzwischen abgeschlossen. Da,
wo die Zeitarbeitsfirmen es nicht von sich aus gemacht haben, haben sie auch
noch zusitzliche Losungen erarbeitet in Richtung von equal pay oder besser: fiir
gleiche Arbeit gleiches Geld.

Ich rege an, dass wir uns in der ndchsten Zeit in den einzelnen Betriebsriten
mit der Strategie beschéftigen, wie wir konkret mit diesem Thema umgehen,



unabhingig von den Forderungen, die wir an den Gesetzgeber stellen und an €pa
stellen — das machen wir sowieso.

Meiner Meinung nach gibt es drei Punkte, die wir auf jeden Fall tun kénnen:
Erstens, kein Zeitarbeiter sollte einen Betrieb betreten, ehe er nicht mit seinem
Laufzettel beim Betriebsrat war. Dort kldren wir ihn liber seine Rechte und
Pflichten in unserem Betreib auf und geben ihm ein Beitrittsformular mit.

Der Organisationsgrad dieser prekér beschéftigen Arbeitnehmer betragt we-
niger als ein Prozent. Leider haben die Gewerkschaften vor drei Jahren nicht
reagiert, als ich gesagt habe, wir sollten mal eine Kennung einfithren bei den
Mitgliedern, damit wir es nachvollziehen kénnen.

Also: Wenn wir das Thema Zeitarbeit andern wollen, miissen sich die Men-
schen organisieren. Das machen sie nicht alleine, sondern das machen sie nur,
wenn sie angesprochen werden.

Eine zweite Forderung wére: Es sollte keine Zeitarbeitsfirma geben im Be-
trieb, von der der Betriebsrat nicht den Anwendung findenden Tarifvertrag kennt.
Ich weiB, auch die Verbesserung der Eingruppierung und Vergiitung der Leihar-
beitskrifte ist fiir den Betriebsrat im Entleiherbetrieb nicht unbedingt erzwingbar,
aber das wire ein spannendes Thema, bei der nichsten Uberstundenforderung zu
sagen: O.k., wenn wir iiber Uberstunden reden, reden wir mal dariiber, wie sind
die Vertragsbedingungen mit anderen Arbeitnehmern in diesem Bereich?

Die dritte Forderung hiingt mit diesen Uberstunden sicher schon zusammen.
Ich glaube, dass wir liber Quotierung reden kdnnen, dass wir dann einen starken
Hebel haben, wenn die Firma zum Beispiel in Sachen Uberstunden oder bei der Per-
sonalplanung von uns als Betriebsrat was will. Denn die Forderung: ,,Leiharbeit-
nehmer miissen wahlberechtigte Arbeitnehmer des Betriebes sein und der vollen
Mitbestimmung unterliegen ist natiirlich richtig, nur ehrlich gesagt sehe ich nicht,
wie die grofe Koalition das in den ndchsten zwei Jahren beschlieen wird. Des-
wegen miissen wir uns erst einmal mit Hilfskonstruktionen helfen, wie wir unsere
origindren Rechte aus der Betriebsverfassung auch fiir diesen Bereich stirken.

Was erwartet uns an Themen und Referenten auf diesem
Workshop?

Sie werden mit den angesprochenen Themen in den einzelnen Gruppen kon-
frontiert. Welche ,,neuen Anforderungen an die Gestaltung und Regulierung von
Zeitarbeit in Betrieb und Unternehmen die IG Metall diskutiert, davon wird uns
Jiirgen Ulber, Ressortleiter fiir Betriebsverfassung und Unternehmensrecht in der



1G-Metall-Vorstandsverwaltung, in seinem Vortrag berichten. Lieber Jiirgen, ich
begriile dich ganz herzlich auf diesem Workshop.

Wolfram Wassermann, Sozialwissenschaftler im Biiro fiir Sozialforschung in
Kassel, wird die Ergebnisse einer Befragung in 100 Betrieben des Organisations-
bereichs der IG Metall zu den Anforderungen und Ressourcen von Betriebsriten
in Betrieben mit hohem Zeitarbeitnehmeranteil vorstellen.

Welche Unterschiede es etwa in der Vergiitung und bei den Arbeitsbedin-
gungen in konzerneigenen Zeitarbeitsunternehmen gibt, wird uns heute Nachmit-
tag illustriert werden. Hierzu begrii3e ich Dieter Posner, Betriebsratsvorsitzender
bei der DB Zeitarbeit GmbH und ehrenamtlicher Funktiondr von TRANSNET,
sowie Ulf Birch, Pressesprecher im ver.di-Landesbezirk Niedersachsen-Bremen,
der die kurzfristig erkrankte Leiterin des Fachbereichs Medien, Amadore Kobus,
vertritt, ganz herzlich.

Untersuchungen haben ergeben, dass fast 40 % der Betriebe mit iiber 500
Beschiftigten auf Zeitarbeit zugreifen, also gerade grof3e Betriebe Zeitarbeit am
starksten nutzen. Eines der bekanntesten Beispiele ist das BMW Werk in Leipzig,
von dessen insgesamt 3.500 Beschéftigten mittlerweile 1.000 Zeitarbeitsbeschéf-
tigte sind. Ein mehr als 30 %iger dauerhafter Zeitarbeitnehmeranteil ist kaum
mehr als ,,Puffer” oder ,,Flexibilitdtsvorhalt zur Absicherung der Stammbeschaf-
tigten™ zu bezeichnen. Als dieses bekannt wurde, wurden Forderungen laut, den
ausufernden Einsatz von Zeitarbeitskréiften durch eine Quotierung ihres Anteils
gegeniiber der ,,Stammbelegschaft® einzudimmen. Ob, und wenn ja, wie ein
Schutz der Stammbelegschaft durch Begrenzung von Zeitarbeit erreicht werden
konne, und welche betrieblichen Strategien von Betriebsriten hierzu noch ge-
eignet sei, dariiber wird uns der — neue — Leiter der Abteilung Betriebsrite in
der Hauptverwaltung der IG BCE, Francesco Grioli, in seinem Impulsbeitrag
Diskussionsstoff liefern.

Lieber Francesco, sei gegriifit. Auch deinem Beitrag ist grole Aufmerksam-
keit gewiss!

Zu dem Geriicht, dass Betriebsriten zur Gestaltung und Regulierung in den
Entleiherbetrieben — entsprechend hdufiger Fehlannahmen — weit reichende Mit-
bestimmungs- oder Zustimmungsverweigerungsrechte zur Verfiigung stiinden,
wird Ralf-Peter Hayen, Referatsleiter fiir betriebliche Mitbestimmung in meinem
Vorstandsbereich, zum Schluss der Tagung Stellung nehmen und insoweit den
gesetzlichen Ergdnzungsbedarf aufzeigen.



Lieber Ralf-Peter, auch dir schon mal vielen Dank fiir deine Ausfithrungen!
Ich erhoffe mir von diesem Workshop, dass nicht nur Misssténde beschrieben und
analysiert werden. Sondern, dass wir hier zu konkreten Handlungsmdglichkeiten
fiir Betriebsrite gelangen.

In diesem Sinne heil3e ich Sie, meine sehr verehrten Damen und Herren, und
euch, liebe Kolleginnen und Kollegen, noch einmal herzlich zu diesem Workshop

willkommen und wiinsche uns allen einen erkenntnisreichen und kurzweiligen
Verlauf!






2 Neue Anforderungen an die Gestaltung
und Regulierung von Leiharbeit in Betrieb
und Unternehmen

Jiirgen Ulber
1G Metall Vorstand, Frankfurt

Im September 2007 beschloss der IG-Metall Vorstand Eckpunkte zur Arbeit-
nehmeriiberlassung und schuf damit gleichzeitig ein Abbild der Branche aus Sicht
der Metall- und Elektroindustrie. Dies umfasst insbesondere fiinf Handlungs-
felder, in denen dringender Handlungsbedarf besteht: Gesetzgebung, Tarifver-
trige, betriebliche Strategien, Offentlichkeitsarbeit und stéirkere Politisierung des
Themas sowie die Positionierung von Arbeitsverwaltung und Aufsichtsbehdrden
dazu.

Die Metall- und Elektroindustrie beschéftigt derzeit den groften Teil der Leihar-
beitnehmer, was sich zunehmend auf die Geltungsbereiche von Tarifvertrag und
Betriebsvereinbarungen auswirkt. Arbeitsbedingungen und Lohne sind mitunter
schlichtweg unmenschlich und weit entfernt vom Grundsatz ,,Gleicher Lohn fiir
gleiche Arbeit*.

Die Situation der Betriebe und auch der industriellen Beziehungen hat sich
seit 2002 stark verdndert. In diesem Jahr ,,reformierte* das Hartz I Reform-
gesetz den Arbeitsmarkt und deregulierte die Arbeitnehmeriiberlassung. Dies
entsprach einer Entrechtlichung und letztlich Entrechtung der Arbeitnehmer,
die laut Gesetzgeber vorher iiberprivilegiert waren: Leiharbeitsverhéltnisse
konnten (eingeschrénkt) befristet werden, zudem bestand ein besonderer Kiin-
digungsschutz. Beides wurde aufgehoben, seither gilt modifiziert das Teilzeitbe-
fristungsgesetz. Auch das Synchronisationsverbot (Verbot der Synchronisierung
zwischen der Dauer des Leiharbeitsverhéltnisses und des Einsatzes) fiel. Als
einschneidendste Anderung jedoch fiel 2004 mit dem neuen Arbeitnehmer-
iiberlassungsgesetz (AUG) die Hochstiiberlassungsdauer. Seit 1972 durften
Leiharbeitnehmer maximal drei Monate im Einsatzbetrieb beschaftigt werden
(§ 1 N1. 6 AUG). Leiharbeit war damals und ist auch heute noch ein Instrument
voriibergehender Personalbedarfsdeckung und kein Instrument zur Besetzung
von Dauerarbeitsplitzen. Schrittweise wurde diese Grenze erweitert: auf sechs,
spater zwolf Monate (Beschaftigungsforderungsgesetz 1985 und 1989/90), auf
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zwei Jahre beim Job-Aktiv-Gesetz (2001). Mittlerweile wurde auch diese letzte
Grenze aufgehoben.

Das ist die entscheidende Anderung in diesem Gesetz. Seither haben die Ein-
satzunternehmen in Metall- und Elektroindustrie, Handwerk und Dienstleistungs-
gewerbe vollig neue Formen betrieblicher Beschaftigungspolitik eingefiihrt. Sie
vertreten den Standpunkt, man kdnne Leiharbeitnehmer auf Dauerarbeitsplédtzen
einsetzen und damit jedes tariflich gesicherte Arbeitsverhéltnis ersetzen: durch
Arbeitnehmer aus prekéren Beschéftigungsverhiltnissen, aus dem Niedriglohn-
bereich, mitunter vermutlich sogar aus dem Dumpingbereich. Die Konsequenzen
folgten schneller und weit reichender als erwartet. Sie dehnen sich mittlerweile
auf andere Branchen aus, etwa auf das Druckgewerbe, Pflegedienste in Kran-
kenhdusern, Altenpflege und greifen derzeit vom Dienstleistungsbereich auch
auf die qualifizierten Bereiche iiber.

Das AUG enthilt einen Gleichbehandlungsgrundsatz, wonach Leiharbeit-
nehmern gleicher Lohn und gleiche Arbeitsbedingungen zustehen (equal pay und
equal treatment). Damit entspricht Deutschland grundsitzlich €pdischen Richt-
linien. Durch so genannte tarifdispositive Regelungen kann dieser Grundsatz
jedoch unterlaufen werden: Demnach hat der Tarifvertrag nicht mehr die Aufga-
be wie friiher, verbesserte Regelungen gegeniiber dem gesetzlichen Mindestar-
beitsschutz einzufiihren. Der Tarifvertrag soll gesetzliche Mindestnormen unter-
schreiten und damit die Arbeitsbedingungen verschlechtern. § 9 Nr. 2 stellt eine
vollig neue Struktur im traditionellen Giinstigkeitsprinzip im Arbeitsrecht dar.

Zudem erlaubt diese Norm, dass sich jeder Arbeitgeber auf jeden bestehenden
Tarifvertrag beziehen kann. Die gleiche Situation herrscht in der Verleihbranche.
Die Konsequenz daraus ist die arbeitsvertragliche Bezugnahme von Splitterorga-
nisationen auf Niedriglohntarifvertrige. Dariiber hinaus enthilt dieser Paragraph
einen Hinweis zum Umgang mit Arbeitslosen: Das Entgelt von Arbeitslosen,
die von Verleihern eingestellt werden, liegt in den ersten sechs Wochen der Be-
schiftigung so hoch wie das Arbeitslosengeld. Ein Tarifvertrag oder Anderes
andern daran nichts.

Diese neue Struktur weist weit iiber den Bereich der Arbeitnehmeriiberlas-
sung hinaus. Sie entspricht z. B. in etwa der Struktur des Bereitschaftsdienstes im
Arbeitszeitgesetz. Auch hier weicht der Tarifvertrag nach unten ab bis hin zum so
genannten Opt-out, wobei arbeitsvertragliche Vereinbarungen den gesetzlichen
Arbeitsschutz aufler Kraft setzen kdnnen. Dies ist nicht hinnehmbar und muss
iiber die Frage der Arbeitnehmeriiberlassung hinaus diskutiert werden.



Bei Inkrafttreten der Neuregelung begriiiten einige Politiker die ,,Deregulie-
rung®, die endlich die Arbeitnehmer von den Fesseln des Arbeitsrechts und des
Arbeitsverhiltnisses befreie. Ein Verstidndnis von Freiheit, das mit den Aussagen
von Bundesarbeitsgericht und Bundesverfassungsgericht zur strukturellen Un-
terlegenheit des Arbeitnehmers nichts mehr zu tun hat.

Das AUG enthilt einen Gleichbehandlungsgrundsatz, der jedoch durch einen
(verschlechternden) Tarifvertrag ausgehebelt werden kann. Das AUG formu-
liert die Klausel, dass Tarifvertrdge zur Arbeitnehmeriiberlassung, die nach
dem 25.11.2002 abgeschlossen wurden, nicht dem Gleichbehandlungsgrundsatz
unterliegen. Das Gesetz selbst trat jedoch erst am 1. Januar 2003 in Kraft. Erst
zu diesem Zeitpunkt stellte sich heraus, dass bereits vorher ein Tarifvertrag ab-
geschlossen worden war. Vertragspartner waren die eigens gegriindete Tarif-
gemeinschaft Christliche Gewerkschaften fiir Zeitarbeit und Personalservice-
Agenturen (CGZP) und der gleichzeitig gegriindete Arbeitgeberverband der
mittelstdndischen Verleiher. Thr Tarifvertrag von Ende November wire norma-
lerweise ungiiltig gewesen, da das Gesetz noch nicht existierte. Dieses Problem
wurde dank der genannten Klausel im AUG abgewendet. Das heiBt, es existierte
am 1.1.2003 bereits unbekannterweise ein Tarifvertrag der CGZP mit bemer-
kenswert schlechten Léhnen. Dies war die Ausgangssituation, in der sich die
DGB-Gewerkschaften tarifpolitisch positionieren mussten.

Wie aus den jéhrlichen Berichten des Bundesrechnungshofes hervorgeht, ver-
fehlte auch die BFA ihr Ziel: Von 500.000 angekiindigten neuen Arbeitsplitzen
wurde kein einziger tatsdchlich geschaffen. Die investierten Gelder kamen einer
Subvention der Verleiher gleich. Der Kostenaufwand war erheblich, durch die
Reform der Arbeitslosenversicherung konnte das Geld erwirtschaftet werden.
Dies ist der Stand der gesetzlichen Neuregelung.

Die amtliche Statistik zeigt die Entwicklung der Arbeitnehmeriiberlassung
seit 2002 (Jahr der Gesetzesdnderung) bis 2006. Laut dieser Stichtagsstatistik
verdoppelte sich in diesem Zeitraum die Zahl der Mitarbeiter in gewerblicher
Zeitarbeit auf 631.000. Seit dem 31.12.2006 liegen keine Daten mehr vor. Diese
Statistik beriicksichtigt nicht die Bereiche konzerninterner Arbeitnehmeriiber-
lassung, nichtgewerbsméBiger Arbeitnehmer sowie Werkvertrage und Dienstver-
trige im Unternehmen. Die Statistik der Berufsgenossenschaft ist demgegeniiber
nicht stichtagsbezogen und liefert daher die valideren Daten: Sie meldet bereits
jetzt mehr als eine Million Arbeitnehmer in Zeitarbeit.



Verdnderungen gibt es insbesondere bei den betroffenen Berufsgruppen. Tra-
ditionell wird hauptsédchlich Hilfspersonal in der Zeitarbeit eingesetzt. Derzeit
kommt es zu Verschiebungen, da Verleiher auch qualifizierte Bereiche wie Inge-
nieur- und Projektleistungen erreichen wollen. Diese Verschiebungen werden sich
in den néchsten Jahren fortsetzen, wenn die Verleiher selbst sich umorganisieren:
Nicht nur einzelne Arbeitnehmer sollen verlichen, sondern ganze Montagelinien
— etwa in der Metallindustrie — nur noch iiber Verleihbetriebe abgewickelt wer-
den. Zudem soll nicht mehr nur im Billigsegment verliehen werden, es gilt die
hohen Segmente zu erreichen. Ein Beispiel dafiir ist der Verleiher im Hochseg-
ment DIS, der zundchst Entgelte zahlte, die eher nach oben abwichen.

Arbeitslosigkeit trifft nicht nur Menschen, die un- bzw. angelernt sind. Als
sich aktuell in Darmstadt ein seit sieben Monaten arbeitsloser Ingenieur weiger-
te, fiir 3,67 € Stundenlohn in Zeitarbeit zu arbeiten, wurde ihm eine Sperrzeit
auferlegt. Die Arbeitsverwaltung bestitigte die RechtmaBigkeit von 3,67 € Lohn
auch in seinem Fall. Grundlage sei der Tarifvertrag der DGB-Gewerkschaften
mit dem Bundesverband Zeitarbeit (BZA). Diese Marschrichtung zeugt von weit
reichenden Verschiebungen. Einzelne Félle sind zwar Momentaufnahmen, ver-
weisen jedoch auf Tendenzen. Die Prozesshaftigkeit und Dynamik in der Bran-
che, die daraus entstehen, miissen beachtet werden. Die Zahl an tiberlassenen
Leiharbeitnehmern allein in der Metall- und Elektroindustrie lag am 31.12.2006
bei 503.568. Diese hohe Zahl verleiht dem Problem ein erhebliches AusmaB. Es
handelt sich nicht mehr um ein Randproblem. Vielmehr geht es um die Substanz
der Tarifvertrdge und der sozialen Sicherungssysteme. Dies zeigt, dass die Wege
der Vergangenheit nicht weiterhin beschritten werden diirfen. Sie gefahrden die
Existenz des Tarifvertragssystems.

Mitunter wird behauptet, 30 % der Leiharbeitnehmer wiirden tibernommen.
Laut einer Statistik der Verwaltungs- und Berufsgenossenschaft lag die Zahl
der Neueinstellungen in der Zeitarbeit 2005 bei 498.000. Eine weitere Statistik
(31.12.2006, Bundesagentur fiir Arbeit) zeigt, wie lange die Arbeitnehmer be-
schiftigt waren: 60.300 insgesamt unter einer Woche, 250.700 insgesamt eine
Woche bis unter drei Monate, 182.200 insgesamt drei Monate und langer. Damit
betragen zwei Drittel dieser Arbeitsverhdltnisse weniger als drei Monate. Die
SPD lockt derzeit mit einem Angebot: Einarbeitungszeit von sechs Monaten.
Equal Pay wire in dieser Phase wohl ausgeschlossen, fiir den Grofiteil der Leihar-
beitnehmer wire dies sowieso unrelevant. Denn die Arbeitsverhéltnisse bestehen
trotz der Reformen zu zwei Dritteln fiir weniger als drei Monate. Hoffnungen auf
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zunehmend mehr Dauerarbeitspldtze erfiillen sich nicht. Eine politische Trend-
wende ist so nicht in Sicht.

Eine Ubersicht iiber die Verleihbetriebe (insgesamt 17.196, Stand Juni 2006)
zeigt, dass nur etwa die Hélfte (8.427) den Verleih iiberwiegend oder ausschlie3-
lich betreiben. Im Umkehrschluss heifit das: Die Halfte der Verleiher hielt zu
diesem Zeitpunkt eine Verleih-Erlaubnis, ohne tatsdchlich Arbeitnehmer zu ent-
leihen. 5.305 aller Verleihbetriebe insgesamt beschéftigten nicht einen einzigen
Leiharbeitnehmer. Diese Verleih-Erlaubnisse dienen Firmen, die insbesondere
Werkleistungen erbringen, dazu, illegale Fille zu kaschieren. Empirische Un-
tersuchungen bestétigen in der Baubranche illegale und legale Werkvertrage im
Verhiltnis 10:1, in der Verarbeitung 6:1. Betriebsriate werden hier schnell fiin-
dig. Eine erste Fallgruppe besorgt sich die Verleih-Erlaubnis. Die zweite Fall-
gruppe — metallgebundene und tarifgebundene Unternehmen — beunruhigt die
Gewerkschaft: Sie besorgt sich die Erlaubnis ohne Wissen des Betriebrates. In
schwierigen Betriebssituationen wie z. B. Interessenausgleichsverhandlungen
wird dann die Arbeitnehmeriiberlassung mit der Erlaubnis als MaBnahme des
Nachteilsausgleichs unvermittelt eingefiihrt.

Einerseits werden Verleih-Erlaubnisse gesetzeswidrig beschafft, andererseits
werden sie verschleudert — warum? Der Grund: Die Statistik wird geschont.
Statt die Verleiher zu beaufsichtigen werden Kooperationsabkommen abgeschlos-
sen. Ein merkwiirdiges Selbstverstidndnis, das die IG Metall auch kiinftig nicht
mittragen wird. Die Kampagne 2008 setzt dafiir ein Zeichen. Bundesagentur
und Regionaldirektion, die die Erlaubnis erteilen, werden an ihre Aufgaben und
Pflichten erinnert.

Die soziale Situation der Leiharbeitnehmer stellt sich aus Sicht der IG Metall
wie folgt dar: Die Grundentgelte liegen 30 % — 40 % unterhalb des Lohnniveaus.
Davon kann die Hélfte der Leiharbeitnehmer nicht leben und ist auf ergdnzende
Sozialleistungen angewiesen. Die IG Metall ist nicht bereit, den Sektor iiber
Steuern und Beitragsmittel weiter zu finanzieren, wie derzeit notwendig. In dem
Sektor kann keine Familie von diesem Lohn existieren — weder in Ost noch West.
Es kann jedoch nicht Aufgabe der Gewerkschaft sein, Lohndumping zu ermog-
lichen und aus Steuergeldern zu finanzieren. Der Gewerkschaftstag definierte
klare Eckpunkte: Eine Lohnpolitik, unter der ein Mensch trotz Vollzeitarbeit
seine Existenz nicht sichern kann, ist unakzeptabel — sowohl auf betrieblicher
als auch auf tariflicher Ebene.
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Die Formen der betrieblichen Beschéftigungspolitik haben sich verdndert.
Siemens entwickelte als erste Firma ein Konzept fiir den Umgang mit der ge-
setzlichen Neuregelung: Thre ,,Personalpolitik der unteren Linie” lduft auf den
arbeitnehmerlosen Konzern hinaus. Kernelement des Konzepts, das sich langst
nicht mehr auf Siemens beschrinkt: Das Arbeitsvolumen eines bestimmten Pla-
nungshorizonts (bei Siemens ein Jahr) wird zugrunde gelegt. Mallgebend ist der
Tag oder die Sekunde mit dem geringsten Arbeitsvolumen. Werden zu diesem
Zeitpunkt nur zehn Leute gebraucht, wird das Personal, das oberhalb dieses
Wertes (,,Linie) liegt, abgebaut und ersetzt. Das ist die Zielsetzung. Kein Tag,
keine Sekunde trdgt die Firma Siemens noch ein Beschiftigungsrisiko. Keine
Sekunde, die nicht gearbeitet wird, muss mehr bezahlt werden.

Auch in der Autoindustrie gilt es sich den Problemen in der Produktion und
anderen Bereichen zu stellen. Die Autoindustrie fordert ein hohes Maf an Fle-
xibilitdt: Die Produktion ist wegen des Modell-Lebenszyklus stark zyklisch. Bei
Produktionsbeginn ist der Personalbedarf sehr hoch. Sinkt der Personalbedarf
spéter, kommt es darauf an, wie hoch die Stammbelegschaftsdecke angelegt wird.
Diese Schwankungen bestehen objektiv in jedem Automobilunternehmen. Bisher
verfolgte man eine ,,Personalpolitik der mittleren Linie®, die etwa Arbeitszeitkon-
ten etc. im Planungshorizont vorsah. Mittlerweile ist man davon abgekommen.

86 % aller Unternehmen der Automobil- und Zulieferindustrie in Deutschland
setzen heute Leiharbeit ein, grofitenteils in der Produktion (64 %). 34 % der Auto-
mobilunternehmen setzen dauerhaft Leiharbeit auf Stammarbeitsplédtzen ein.
Die Zweiklassengesellschaft im Betrieb etabliert sich — in allen Unternehmen,
nicht nur beit BMW Leipzig oder Regensburg. Beispiel Nokia: Beschéftigt sind
1000 Festangestellte und 1000 Leiharbeitnehmer. Tendenz im letzteren Bereich
steigend, da es keine Neueinstellungen mehr geben wird.

Diese Zahlen stehen zur Diskussion. Eine Verrechtlichung des Konfliktes
erweist sich dabei als nicht konstruktiv. Es bedarf einer politischen Auseinan-
dersetzung und der Offentlichkeitsarbeit. Die Zweiklassengesellschaft muss im
Betrieb und in den Betriebsratssitzungen thematisiert werden. Dies gilt insbeson-
dere fiir die IG Metall. Nach derzeitigem Stand lebt ein Teil vom Niedrig- bzw.
Hungerlohn, der andere Teil will seine Tarifniveau halten. Damit muss Schluss
sein — nicht nur aus Glaubwiirdigkeitsgriinden, sondern auch aus Verantwortung
gegeniiber jenen, die unter diesen Arbeitsbedingungen leiden. Gleicher Lohn fiir
gleiche Arbeit bei gleichen Arbeitsbedingungen — das ldsst auch in den eigenen
Reihen schwierige Auseinandersetzungen erwarten.
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Das Hauptmotiv fiir Arbeitnehmeriiberlassung sind nicht die Lohnkosten.
Entscheidend ist das Beschiftigungsverhéltnis: Beschiaftigungsrisiken sollen
externalisiert werden. Das macht verstandlich, warum Unternehmen Leiharbeit
einsetzen, obwohl sie teuerer sind als eine Arbeitsstunde: Es geht um Fluktuati-
onskosten und das Beschéftigungsrisiko.

Die Arbeitnehmervertreter miissen Wege finden, mit der Verlagerung des
Beschiftigungsrisikos umzugehen. Inzwischen ist es nicht mehr iiberall selbst-
verstindlich, dass der Arbeitgeber bei Auftragsmangel den Lohn fortzahlt. Es
werden Arbeitszeitkonten vereinbart, bei denen Beschéftigten in die Tasche
gegriffen wird, Kurzarbeit gibt es kaum noch. Hieriiber gilt es nachzudenken
und Betriebsrite miissen auch strategisch im Bereich Arbeitnehmeriiberlassung
ansetzen. Und zwar weit tiber das eigentliche Thema Leiharbeit oder das Gesetz
hinausgehend. Ein neues Gesamtkonzept ist die Herausforderung. Dabei geht es
nicht mehr um die betriebliche Mitbestimmung im Einzelfall. Ziel ist es, die Mit-
bestimmung bereits frith, ndmlich in der Planungsphase zu etablieren. Dies stellt
insbesondere neue Anforderungen an die gewerkschaftliche Bildungsarbeit.

Grofle Sorgen bereitet der Gewerkschaft derzeit der Konzern. Als erste Ten-
denz ist der konzerninterne Verleih erkennbar (z. B. Deutsche Bahn). Dies ist
weniger problematisch, da zumindest equal pay gewéhrleistet ist. Ein anderer
Aspekt erweist sich als kritischer: Mitunter werden Arbeitnehmeriiberlassungs-
gesellschaften mit dem Zweck gegriindet, konzernintern zu untertariflichen
Bedingungen zu verleihen. Dies geschah in einem Fall (Ende 2007), als sich
die IG Metall weigerte, einem Ergénzungstarifvertrag iiber 40 Stunden ohne
Lohnausgleich zuzustimmen. Das Unternehmen griindete die beschriebene Ge-
sellschaft, um Neueinstellungen und die Ubernahme von Auszubildenden nun-
mehr iiber Leiharbeitnehmer abzuwickeln. Sobald der Ergdnzungstarifvertrag
seitens der Gewerkschaft unterschrieben wiirde, wolle man die Gesellschaft so-
fort schlieBen. Ein Intervenieren iiber die Betriebsratsmitbestimmung scheiterte
in erster Instanz. Reine Verrechtlichung ist offenbar nicht die Losung. Es bleibt
abzuwarten, ob Unterstiitzungsstreiks 2008 in der Frage der konzerninternen
Arbeitnehmeriiberlassung mehr bewirken.

Zusammenfassend sei auf die Tarif- und Betriebspolitik eingegangen. Hin-
sichtlich der Tarifvertrdge lautet die Feststellung der IG Metall: Der Versuch,
iiber Tarifvertrdge mit den Verleihern geordnete Verhéltnisse in der Branche zu
schaffen, ist gescheitert. Die Verleiher haben ihre Chance, der Schmuddelecke
zu entkommen, verspielt. Im Gegenteil: Die Rahmenbedingungen haben sich seit
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Abschluss des ersten Tarifvertrags 2003 verschlechtert. Dies kann die IG Metall
keinesfalls mittragen. Das Thema wird auch bei den nichsten Tarifverhandlungen
eine Rolle spielen. Die IG Metall hélt es zwar weiterhin fiir erforderlich in der
Tarifgemeinschaft zu sein; sie wird jedoch parallel dazu ihr tarifpolitisches und
betriebspolitisches Engagement verstérkt in die Entleihbetriebe investieren und
dort Tarifvertrige abschliefen — wie etwa bei Audi, VW, Daimler und anderen
Unternechmen mit hohem gewerkschaftlichen Organisationsgrad. Die Strategie
der IG Metall im Jahr 2008 setzt ihren Schwerpunkt auf die Tarifauseinander-
setzungen in der Metall- und Elektroindustrie.
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3 Leiharbeiter in der betrieblichen Mitbestimmung
Wie sieht die Praxis in den Betrieben aus?

Dr. Wolfram Wassermann
Biiro fiir Sozialforschung, Kassel

Durch den zunehmenden Einsatz von Leiharbeitnehmern kommen neue An-
forderungen auf die Betriebsrite zu. Betriebsrite in Entleihbetrieben kdnnen
Leiharbeitnehmer aber nur angemessen vertreten, wenn Thnen die dazu nétigen
Arbeitsgrundlagen zur Verfiigung gestellt werden. Die restriktive Rechtsspre-
chung das BAG, die eine Berticksichtigung von Leiharbeitnehmern bei der Be-
messung von Mandaten und Freistellungen ausschlief3t, behindert eine Integration
der Leiharbeitnehmer in die betriebliche Mitbestimmung.

Mit Hilfe einer Kombination aus schriftlicher und miindlicher Befragung von
Betriebsriten aus Betrieben mit einem iiberdurchschnittlich hohen Einsatz von
Leiharbeitnehmern hat eine Forschungsgruppe des Kasseler Biiros fiir Sozial-
forschung im Frithjahr 2007 das Verhiltnis zwischen Betriebsréiten und Leihar-
beitnehmern in den Entleihbetrieben untersucht. Die leitenden Fragestellungen
lauteten: Wie und in welchem MaRe gelingt es Betriebsriten, die Gruppe der
Leiharbeitnehmer in die betriebliche Mitbestimmung zu integrieren? Welche
neuen Anforderungen und welche zusétzlichen Belastungen sind damit fiir die
Betriebsrite verbunden? Welche Voraussetzungen miissten von Gesetzgeber bzw.
Rechtssprechung geschaffen werden, dass eine Integration der Leiharbeitnehmer
in die Mitbestimmung gelingen kann? Die Studie gibt erste Auskiinfte iiber einen
wichtigen Teilaspekt der komplexen Verhéltnisse, die die Arbeitsbedingungen
der Leiharbeitnehmer pragen.!

1 Insgesamt 80 Betriebsrite aus dem Organisationsbereich der IG Metall beteiligten sich an einer
schriftlichen Befragung zur Praxis der Leiharbeitnehmerbetreuung in Entleihbetrieben. In die
Befragung einbezogen wurden ausschlieBlich Betriebe mit einem deutlich iiberdurchschnittlich
hohen Leiharbeitnehmeranteil an den Beschéftigten. In zwolf dieser Betriebe wurden zusitzlich
vertiefende telefonische Interviews durchgefiihrt. Die Untersuchung erhebt nicht den Anspruch
statistisch reprisentativer Ergebnisse, kann aber typische Praxiskonstellationen in exemplarischer
Weise veranschaulichen. (Wassermann/Rudolph 2007).
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Betriebsréte und Leiharbeiter kommen sich néher

Die Praxis der Betriebsréte in den Entleihbetrieben gegeniiber den Leiharbeit-
nehmern ist nicht einheitlich. Sie weist ein breites Spektrum hdchst unterschied-
licher Formen des Umgangs mit dieser Gruppe auf. Einstellungen und Hand-
lungsweisen eines Teils der von uns befragten Betriebsrite laufen auf eine mehr
oder weniger konsequente Position der »Nichtbefassung«, bzw. der weitgehenden
Externalisierung der Leiharbeitsproblematik hinaus. Auf der anderen Seite sind
im Verlauf der letzten Jahre bei vielen Betriebsréten jedoch eine gewachsene Sen-
sibilitit und eine erhhte Kompetenz gegeniiber Leiharbeiterfragen zu erkennen.
An die Stelle traditioneller Externalisierung tritt hier zunehmend der Versuch
einer Integration der Leiharbeitnehmer und ihrer spezifischen Problematik in
die betriebliche Mitbestimmung. Geleitet durch den allgemeinen Grundsatz der
Gleichbehandlung aller Beschéftigten haben Betriebsréte in den letzten Jahren
ihre Arbeitsformen und ihre Kompetenz zur Betreuung der Leiharbeitnehmer
weiterentwickelt. So werden z.B. in den Betriebsriten Verantwortliche fiir Leih-
arbeitsfragen bestimmt oder spezielle Gremien fiir die Behandlung der Leih-
arbeitsbelange eingerichtet. In einigen Betrieben haben die Betriebsrite mitt-
lerweile besondere Kommunikationsformen gegeniiber den Leiharbeitnehmern
entwickelt. Dazu gehoren etwa spezielle Abteilungsversammlungen oder die
Zusammenarbeit mit Sprechern aus den Reihen der Leiharbeitnehmer. Unsere
Ergebnisse deuten darauf hin, dass sich die Kompetenz der Betriebsrite gegen-
iiber den Problemen und Anforderungen seitens der Leiharbeitnehmer offenbar
in dem Maf3e weiterentwickelt, in dem sie sich durch gezieltere Arbeitsmethoden
auf die Leiharbeiterproblematik »einlassen«.

Die Probleme der Leiharbeiter aus Sicht der Betriebsréte

Welches sind die Probleme und Fragen, die von Leiharbeitnehmern an die Be-
triebsréte in den Entleihbetrieben herangetragen werden? Die Rangfolge der Nen-
nungen der Betriebsrite gibt in eindrucksvoller Weise das spezifische Problem-
profil der Leiharbeitnehmer wieder: Ungleiche Entlohnung und die Hoffnung
auf eine spitere Ubernahme in eine Festanstellung im Einsatzbetrieb bilden mit
Abstand die meistgenannten Problempunkte.

Damit entsprechen die Aussagen der Betriebsréte recht exakt den zur Zeit in
der Debatte um die Gefahren und Belastungen der sich immer stirker verbrei-
tenden Leiharbeit diskutierten Schwerpunkte: Zum einen fiihren die in der Regel
deutlich unter dem Niveau der Stammbeschéftigten liegenden Verdienste der
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Leiharbeitnehmer zu Spannungen und in den Augen der Beschiftigten wie der
Betriebsrite zu Situationen der Ungerechtigkeit im Lohn-Leistungs-Verhéltnis.
Die Sorge um Gerechtigkeit im Lohn-Leistungsverhéltnis gehort zu den Kern-
aufgaben im Selbstverstindnis der meisten Betriebsrite. Sie sehen sich im Fall
von Leiharbeitseinsatz diesem Druck ausgesetzt, meist ohne jedoch fiir eine ge-
rechtere Losung sorgen zu konnen. Zum anderen ist damit der Wunsch der Leih-
arbeitnehmer eng verkniipft, einmal auf eine Stammarbeiterstelle ibernommen
zu werden. Zumindest fiir einen Teil der Leiharbeitnehmer haben die Betriebsrite
hier Méglichkeiten, sich fiir die Ubernahme einzelner Kriifte einzusetzen. Sie be-
obachten die Leiharbeitnehmer, und wenn sie den Eindruck haben, dass einzelne
von ihnen »in die Belegschaft passen«, dann setzen sie sich bei entsprechenden
Gelegenheiten fiir eine Festanstellung ein. Sie {ibernehmen damit partiell auch
gewissermalen »Vorfeldfunktionen der Personalpolitik«.

Probleme und Fragen, die von Leiharbeithnehmern an die Betriebsrate
herangetragen werden - nach Haufigkeit der Nennungen in %

ungleiche Entlohnung 26
Festanstellung 26
Arbeitszeitkonflikte 11

betriebl. Sozialleistungen
Arbeitsbelastungen/Umgebungseinfliisse 6
Kantinenbenutzung/Sozialrdume 6

Konflikte mit Stammbeschaftigten

andere
Benachteiligungen/Schlechterstellungen

Quelle: Schriftliche Betriebsratebefragung, Biiro fir Sozialforschung Kassel, Mai 2007

~Wir kénnen kaum etwas fiir sie tun!”

Leiharbeitnehmer beschiftigen die Betriebsrite in den Entleihbetrieben oftmals
mit Kernfragen ihrer Interessenlage, fiir die diese streng genommen gar nicht zu-
standig sind: »Sie kommen mit ihren Lohnabrechnungen zu uns. Da es bei ihnen
keinen Betriebsrat gibt und ihre Firma weit weg ist, kommen sie damit zu uns.
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Bei den Abrechnungen kommt es oft zu Ungereimtheiten. Manchmal erhalten sie
nach 14 Tagen nur einen Abschlag und warten aufihren Lohn. — Neulich konnte
einer deswegen seine Miete nicht bezahlen. — Ich rufe dann bei der Verleihfirma
an und kiimmere mich darum, dass die ihr Geld kriegen. Manchmal sind sie auch
nach ihrem Tarifvertrag falsch eingruppiert. Da wird es fiir uns aber schwie-
rig...« (Automobilzulieferer, 520 Arbeitnehmer, 130 Leiharbeitnehmer). Auch
ein anderer Betriebsrat berichtet iiber spezifische Grenzen bei der Vertretung
von Leiharbeitnehmerfragen: »Wir haben festgestellt, dass die Leiharbeitnehmer
nicht selten bei ihren Firmen falsch eingruppiert worden sind. Was kann man da
machen? Wir wenden uns an unsere Personalabteilung. Die sind aber nur méafig
daran interessiert, dass die dann dort hoher eingruppiert werden, denn das wiirde
die Kosten erhohen. Hier fehlt uns die rechtliche Handhabe...« (Nutzfahrzeugbau,
220 Arbeitnehmer, 90 Leiharbeitnehmer).

Zu den selbstverstandlichen Kernbereichen der Betriebsrite in den Entleihbe-
trieben gehort die Kontrolle des Sicherheitswesens: Einweisung in Gesundheits-
schutzfragen, Verteilung der personlichen Schutzbekleidung (»Die kommen da
von ihren Firmen mit ganz billigen Schutzhelmen. Wir haben dann erst einmal
dafiir gesorgt, dass die verniinftig ausgestattet werden.«), laufende Information
iiber Sicherheitsfragen, betriebsmedizinische Untersuchungen usw. — »Das ma-
chen wir mit jedem Leiharbeiter, wie mit jedem unserer Stammbeschéaftigten. Da
die Leiharbeiter aber an einem Arbeitsplatz im Jahr drei- bis viermal wechseln,
haben wir hier erhebliche Mehrarbeit. Gerade die kurzfristig eingesetzten Leute
machen uns hier viel mehr Arbeit als die Stammbeschéftigten!«

Die fiir das Leiharbeitsverhéltnis typische Trennung zwischen dem Arbeit-
geber (Verleihfirma) und dem Auftraggeber (Entleihfirma), auf den auch die
Vorgesetztenrolle ibertragen wird, verlangt prinzipiell auch in der betrieblichen
Mitbestimmung eine Verzahnung von Interessenvertretungshandeln zwischen
Betriebsriten in Ver- und Entleihbetrieben. Nur in wenigen grofen Firmen der
Verleihbranche existieren bisher jedoch Betriebsrite. RegelméaBige Kontakte zwi-
schen Betriebsréten in Entleih- und Verleihbetrieben sind bisher noch hochst
seltene Ausnahmen. Unter den von uns befragten Betriebsriten aus Entleihbetrie-
ben fanden wir nur einen einzigen Fall, in dem man von einer Zusammenarbeit
beider Interessenvertretungsgremien sprechen kann. Die Mehrheit der befragten
Betriebsrite war nicht einmal dariiber informiert, in welcher der Verleihfirmen
ein Betriebsrat besteht.
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Die Betriebsratsvorsitzenden aus Entleihbetrieben klagten haufig dariiber,
dass sie das Elend und die Verunsicherung der Leiharbeiter zwar téglich vor
Augen hitten, letztlich aber nicht viel fiir sie tun konnten. Ein Beispiel fiir viele:
»Die Leute trauen sich oft nicht, zu uns zu kommen. Wenn man mit ihnen spricht,
erfdhrt man viele traurige Verhiltnisse: die Unsicherheit, die Angst vor Kiindi-
gungen, die unklaren Entlohnungsbedingungen usw. — Und das Schlimmste ist,
dass Du als Betriebsrat kaum was fiir sie machen kannst! Wir kénnen Ratschla-
ge geben, aber kaum praktische Hilfe...« (Maschinenbau, 80 Arbeitnehmer, 50
Leiharbeiter).

Machen Leiharbeitnehmer mehr Arbeit?

Das BAG ging bei seinem restriktiven Urteil zur Nichtberiicksichtigung der
Leiharbeitnehmer bei der Bemessung der Arbeitsgrundlagen der Betriebsrite
u.a. von der Uberzeugung aus, Leiharbeitnehmer bereiteten den Betriebsriten
der Entleihbetriebe kaum zusétzliche Arbeit. Wir wollten von den Betriebsriten
nun wissen, ob sich ihrer Meinung nach die Anforderungen durch den Leihar-
beitseinsatz erhoht hitten. Fast 60 Prozent der Befragten sind der Meinung, dass
dies der Fall sei. Es scheint so zu sein, dass die Betriebsrdte umso mehr Arbeit
auf sich zukommen sehen, je mehr sie sich mit den spezifischen Problemen der
Leiharbeit beschéftigen. So erkldren fast 70 Prozent der Betriebsrite, die ihre
Kompetenz und Arbeitsféhigkeit in Sachen Leiharbeit durch die Ernennung eines
Leiharbeitsverantwortlichen oder durch die Bildung eines Gremiums fiir Leih-
arbeitsfragen erhoht haben, die Anforderungen seien gestiegen. Betriebsrite, die
systematische Kontakte und Kommunikationsformen zu den Leiharbeitnehmern
aufgebaut haben, gaben zu fast zwei Dritteln an, die Anforderungen seien bei
ihnen gestiegen. In Betrieben mit besonders hohem Leiharbeitnehmereinsatz
(zwischen 60 und iiber 100 Prozent der Stammbeschéftigten) gaben rund 75
Prozent der Befragten an, die Anforderungen an den Betriebsrat hétten sich durch
den Leiharbeitseinsatz erhoht.

Der Betriebsrat eines Maschinenbaubetriebes mir 380 Arbeitnehmern und
zusétzlich 350 Leiharbeitern fiihrt mittlerweile Buch dariiber, was fiir Anforde-
rungen auf das Gremium durch den Leiharbeitnehmereinsatz hinzugekommen
sind. »Wir lassen uns in jedem Einzelfall die Unterlagen samt Einsatzort und
Eingruppierung zeigen. Im letzten Jahr hatten wir aufgrund der Fluktuation unter
den Leiharbeitern iiber 500 solcher Vorgénge zu priifen, in diesem Jahr hat das
noch zugenommen. Da waren es bis Mai schon fast 400 Vorgidnge«.
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Haben sich die Anforderungen an den Betriebsrat durch den
Leiharbeitnehmereinsatz erh6ht? — Verteilung der Antworten in %

weil} nicht
10%

ja
58%

Quelle: Schriftliche Betriebsratebefragung, Biiro fiir Sozialforschung, Mai 2007,
Mehrfachantworten, n = 80

BAG-Rechtsprechung stellt eine Beeintrachtigung dar

Wir fragten auch »Bedeutet die Nichtberiicksichtigung der Leiharbeitnehmer
bei der Bemessung von Mandaten und Freistellungen eine Beeintriachtigung der
Betriebsratsarbeit? « Knapp ein Drittel der Betriebsrite beantwortete diese Frage
mit »ja«. Erwartungsgemal sind die Antworten der Betriebsrite aus der Gruppe
der Betriebe mit besonders hohem Leiharbeitnehmergewicht (60 bis tiber 100
Prozent der Stammbeschiftigten) hier deutlich pointierter: Fast 42 Prozent die-
ser Betriebsrite sehen hier eine Beeintrichtigung der Arbeit des Betriebsrats.
Betriebsrite groerer Betriebe, die bereits liber mindestens eine Freistellung ver-
fligen, betonten zu fast 80 Prozent, dass die Rechtssprechung des BAG eine Be-
eintrachtigung der Betriebsratsarbeit darstelle. Wo in den Betriebsréiten Verant-
wortliche fiir Leiharbeitsfragen bestehen und wo die Betriebsrite liber spezifische
Kontaktformen zu den Leiharbeitnehmern (spezielle Versammlungen, Sprecher
der Leiharbeitnehmer im Betrieb) verfiigen, wird die Beeintrachtigung der Be-
triebsratsarbeit durch fehlende Ressourcen in Form von Mandaten und Freistel-
lungen besonders betont. Bis zu 80 Prozent der »leiharbeitsaktiven« Betriebsrite
sehen eine Beeintrachtigung ihrer Arbeit durch die restriktive Rechtssprechung
in diesem Punkt. Allgemein kann man offenbar sagen, dass sich mit dem Grad
der Entfaltung einer leiharbeiterspezifischeren Betriebsratsarbeit auch das Pro-
blembewusstsein gegeniiber den damit verbundenen Aufgaben entwickelt.
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Alle Leiharbeitnehmer beriicksichtigen!

Der Gesetzgeber hat durch die Einfiihrung des aktiven Wahlrechts fiir Leihar-
beitnehmer versucht, die Integration der Leiharbeitnehmer in die betriebliche
Mitbestimmung der Entleihbetriebe zu fordern. In der Praxis erweist es sich nun
ganz offensichtlich als kontraproduktiv, dass durch die BAG-Entscheidung von
2002 die Entfaltung einer spezifischen Betreuung dieser Beschéftigtengruppe
durch die Betriebsrite beschnitten wurde.

Tatsédchlich sind die Probleme einer effektiven Integration der Gruppe der
Leiharbeitnehmer in die betriebliche Interessenvertretung aber grundsétzlicherer
Art. Wollte man sich alleine auf die vom BAG verfiigte Nichtberiicksichtigung
der Minderheit der wahlberechtigten Leiharbeitnehmer bei der Bemessung der
Arbeitsgrundlagen der Betriebsrite fixieren, wiirde man das AusmaB} der zu-
sétzlichen Anforderungen durch den Leiharbeitnehmereinsatz verkennen. Man
sollte den Gesamtumfang der Leiharbeitnehmerbeschéftigung beriicksichtigen,
denn — so formulierte es einer unserer Interviewpartner — »die Kurzfristigen,
die miissen alle paar Wochen neu angelernt werden. Mit denen fangen wir immer
wieder praktisch bei Null an! Die machen uns die meiste Arbeit!l« Gerade in
kleineren und mittleren Betrieben kommen derartige Betreuungsanforderungen
gerade auf die Betriebsrite zu.

Gerade die Inkonsistenz und die Uniibersichtlichkeit der arbeitsrechtlichen
Rahmenbedingungen des »Arbeitens fiir zwei Herren«, wie sie die Arbeitssi-
tuation der Leiharbeitnehmer grundsétzlich kennzeichnet, erfordert offenbar
— zumindest bei engagierten Betriebsrdten — einen deutlichen Mehraufwand
an Vertretungsarbeit. Dieser entsteht in der Regel bei den Betriebsriten der Ent-
leihbetriebe bereits aufgrund der Tatsache, dass die meisten Leiharbeitnehmer
in ihren Verleihfirmen keine Betriebsrite haben, an die sie sich wenden konnten.
Die Untersuchung hat gezeigt, dass Betriebsrite der Entleihbetriebe versuchen,
diese fehlende Vertretungsfunktion so gut wie moglich zu ersetzen. Angesichts
ihrer materiellen, zeitlichen und personellen Ressourcen, die allein auf die Grup-
pe der Stammarbeitnehmer zugeschnitten sind, scheint dies aber auf Dauer nicht
moglich zu sein.
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Erhéhte Anforderungen an Betriebsrate

Aber auch innerhalb ihres engeren Handlungsraums stehen die Betriebsrite der
Entleihbetriebe beim Versuch einer Integration der Leiharbeitnehmer in ihr In-
teressenvertretungshandeln vor schwer 10sbaren Anforderungen. Der Aufbau
eines Vertrauensverhiltnisses zu den Leiharbeitnehmern erfordert zusétzliche
Ressourcen, die bei der bisherigen Zumessung von Mandaten und Freistellungen
nicht beriicksichtigt werden. Insbesondere die Begleiterscheinungen des kurz-
fristigen und hdufiger wechselnden Leiharbeitnehmereinsatzes fiithren u.U. zu
erh6hten Anforderungen an die Betriebsrite. Gerade hier ist die — nicht im Be-
triebsverfassungsrecht kodifizierte, aber gleichwohl fiir das Gelingen alltiglicher
Abléufe essenzielle — Vermittlungs- und Ordnungsfunktion der Betriebsrite ge-
fragt. »Viel Zeit geht drauf, weil wir immer wieder in die kleinen Konflikte
eingreifen, schlichten und fiir Ordnung sorgen miissen«, sagte uns ein Betriebs-
ratsvorsitzender. Ein anderer: »Seitdem wir regelméBig mit den Leiharbeitern
sprechen, uns deren Sorgen anhdren und sie {iber die Dinge aufkldren, haben
wir viel weniger Reibungen und Konflikte im Betrieb. Es lauft wieder besser
rund. « Nicht zuletzt solche AuBerungen deuten auf die enorme Bedeutung der
unspektakuldren alltdglichen Betriebsratsarbeit fiir die Integration von Leiharbeit
in den Betriebsablauf hin.

Gesamtzahl der Beschiftigten sollte bei der Bemessung

der GremiengroRe zdhlen

Eine BezugsgroBe fiir Uberlegungen, wie man zu einer Verbesserung der Ar-
beitsgrundlagen der Betriebsrite entsprechend zunehmender Anforderungen
durch die Leiharbeit gelangen konnte, sollte demnach nicht alleine die Gruppe der
langerfristig eingesetzten, bereits »stammarbeiterdhnlichen«, Leiharbeitnehmer
sein. Unsere Befunde weisen auf die Notwendigkeit einer generellen Verstirkung
der Arbeitsressourcen der Betriebsréte hin. Dieser Anforderung kénnte Rechts-
sprechung und Gesetzgeber entgegen kommen, indem kiinftig nicht nur die
wahlberechtigten Leiharbeitnehmer bei der Bemessung der Arbeitsgrundlagen
gleichrangig beriicksichtigt wiirden. Die Gesamtzahl der in einem bestimmten
Zeitraum eingesetzten Beschdftigten sollte unabhédngig von ihren rechtlichen
Status bei der Bemessung der Arbeitsressourcen der Betriebsrite zugrunde gelegt
werden. Ein dhnliches Verfahren wird seit langem in Betrieben mit regelméBiger
Saisonarbeit praktiziert.
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Betriebsiibergreifendes Mandat

Und ein weiterer Schritt wiare konsequent: Will man eine Integration der Leih-
arbeitnehmer in die betriebliche Mitbestimmung wirklich nachhaltig fordern,
dann wére es von der Sache her sinnvoll, den Betriebsriaten in Betrieben mit
hoheren Leiharbeitnehmeranteilen bei der Bemessung ihrer Arbeitsgrundlagen
(u.a. Mandatszahlen, Freistellungsrechte, Weiterbildungsanspriiche) so etwas wie
einen »Leiharbeiterbonus« zu gewéhren: Wo viele Leiharbeiter beschiftigt sind,
sollten die Betriebsrite einen Anspruch auf eine spezifische Ergénzung ihrer Ar-
beitsgrundlagen im Vergleich zu Betrieben ohne Leiharbeitnehmer bekommen.
Nicht weniger, sondern mehr Mandate und Freistellungen wire eine angemes-
sene Grundlage fiir die Bewiltigung der Leiharbeitnehmerproblematik in der be-
trieblichen Mitbestimmung. Moglicherweise wiren auf einer derart verbesserten
Grundlage die Betriebsréte der Entleihbetriebe auch in der Lage, eine weitere,
bisher kaum bearbeitete Dimension der Integration der Leiharbeitnehmer anzu-
gehen: die betriebsiibergreifende Zusammenarbeit mit den Interessenvertretern
der Leiharbeitnehmer in den Verleihfirmen selbst. Ein solches betriebsiibergrei-
fendes Mandat sollte ausdriicklich ins Gesetz aufgenommen werden.

Fazit

Die Untersuchung hat gezeigt, dass eine gezielte Leiharbeitnehmervertretung den
Betriebsriten in den betroffenen Entleihbetrieben »Mehrarbeit« abverlangt und
neue Anforderungen an sie stellt. Damit bestétigt sich empirisch, was Arbeits-
rechtler bereits in ihrer Kritik an der BAG-Rechtssprechung formuliert haben.
Betriebsrite in Entleihbetrieben mit hohem Leiharbeitnehmeranteil sind gegen-
tiber gleichgroBen Betrieben mit einem hdheren Stammarbeiteranteil nicht nur
hinsichtlich der ihnen zugestandenen Mandatszahlen benachteiligt. Sie sehen
sich auch zusétzlichen Anforderungen gegeniiber.

Wenn man eine Integration der Leiharbeitnehmer in die betriebliche Mit-
bestimmung der Entleihbetriebe fordern will, wie dies der Gesetzgeber in der
Reform des BetrVG 2001 durch die Einfiihrung des aktiven Wahlrechts fiir Leih-
arbeitnehmer versucht hat, ist es kontraproduktiv, gleichzeitig die Entfaltung
einer spezifischen Betreuung dieser Beschéftigtengruppe durch die Betriebsrite
per Restriktionen bei den Arbeitsgrundlagen der Betriebsréte zu beschneiden.

Eine integrierte Interessenvertretung der Leiharbeitnehmer im Rahmen einer
personalpolitischen Gesamtkonzeption der Vertretung von Stamm- wie Leih-
arbeitnehmern verlangt nicht nur erweiterte Arbeitsgrundlagen, sie erfordert
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auch neue Arbeitsmethoden. Zukiinftig sollten alle Beschéftigten, unabhéngig
von ihrem rechtlichen Status, bei der Bemessung der Arbeitsgrundlagen der Be-
triebsrate beriicksichtigt werden. Zur Bewiltigung der schwierigen zusétzlichen
Aufgaben, die durch die Beschéftigung von Leiharbeitnehmern entstehen, sollten
den Betriebsriten zusdtzliche Ressourcen und betriebsiibergreifende Handlungs-
moglichkeiten eingerdumt werden.

Literatur:

Wassermann, Wolfram/Rudolph, Wolfgang: Leiharbeit als Gegenstand be-
trieblicher Mitbestimmung, Anforderungen und Arbeitsressourcen von
Betriebsriten in Betrieben mit hohem Leiharbeitnehmeranteil.

Reihe: Arbeitspapier, Nr. 148. Diisseldorf: 2007, 36 Seiten
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4  Konzerninterne Arbeitnehmeriiberlassung
am Beispiel der Deutschen Bahn

Dieter Posner
Betriebsratsvorsitzender DB Zeitarbeit GmbH, TRANSNET

Anfang der 1990er Jahre begann bei der Deutschen Bahn AG ein Personalabbau,
der bis in die heutige Zeit andauert. Seit Griindung der Deutschen Bahn AG 1994
aus Reichsbahn und Bundesbahn wurde mehr als die Halfte der Belegschaft ab-
gebaut: von damals knapp 500.000 auf heute rund 220.000 Beschiftigte. Nach
einem Jahrzehnt intensiven Personalabbaus wurde 2001 die DB Zeitarbeit GmbH
gegriindet. Sie verfiigt nach mehr als sechs Jahren auf dem Markt der Zeitarbeit
iiber wertvolle Erfahrung auf diesem Gebiet, insbesondere aus dem Blickwinkel
der konzerninternen Arbeitnehmeriiberlassung.

Konzerninterne Arbeitnehmeriiberlassung bei der Deutschen Bahn
Fiir die Arbeitnehmeriiberlassung ist eine rechtliche Dreiecksbeziehung cha-
rakteristisch: Dem Leiharbeitnehmer steht auf der einen Seite der Arbeitgeber/
Verleiher, auf der anderen Seite der Auftraggeber/Entleiher gegeniiber. Im Falle
des Konzerns Deutsche Bahn besteht dieses Dreieck aus der DB Zeitarbeit GmbH
(Arbeitgeber), ihren Beschéftigten (Leiharbeitnehmer) und Konzernunternehmen
der Deutschen Bahn AG (Auftraggeber). Die Entleihung findet vor allem im
eigenen Konzern statt.

Zunichst zur Entstehung und Entwicklung der Zeitarbeit im DB Konzern:
Bis zum 31.7.2001 wurden Beschiftigte, die in einem Konzernbereich abgebaut
worden waren, bis zur Vermittlung auf einen neuen DB-Arbeitsplatz in der DB
Arbeit GmbH ,,geparkt®. Am 1.8.2001 wurde aus der DB Arbeit GmbH die DB
Vermittlung. Zwei Wochen spéter ist deren 100 %ige Tochter DB Zeitarbeit
GmbH (seit 2003 als eigenstindige GmbH im Konzern tétig) gegriindet worden.
Der Grund: Die Arbeitsmarktreformgesetze zwangen die Deutsche Bahn AG,
Regularien fiir den internen Weiterverleih zu schaffen. Durch die Bahnreform
war die Deutsche Bahn AG in mehrere Aktiengesellschaften zerlegt worden. Das
Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz untersagt, dass sich Aktiengesellschaften un-

tereinander mit Personal bedienen. Es musste also eine Firma gegriindet werden,
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um die Unternehmen miteinander zu verbinden und so den Verleih von Kollegen,
z. B. aus der DB Netz AG zum Fernverkehr oder in den Baubereich oder weiteren
Betrieben zu ermdglichen.

Bereits im gleichen Zeitraum (2001) wurde der (Haus-)Tarifvertrag der DB Zeit-
arbeit GmbH mit der DGB-Gewerkschaft TRANSNET und den beiden wei-
teren Gewerkschaften der Bahn aus dem DBB-Bereich ausgehandelt. Er wurde
in den letzten Jahren nur modifiziert, bei Tarifverhandlungen gab es Einmal-
zahlungen.

Im November 2002 legt ein Vorstandsbeschluss fest, dass Leiharbeit im
DB Konzern kiinftig exklusiv durch die DB Zeitarbeit organisiert wird. Dies
umfasst auch die Organisation interner und externer Leiher. Auch verbeamtete
Beschiftigte diirfen in die Leihe gebracht werden. Dies ermdglicht ihnen die
Neuorientierung auf dem Markt oder innerhalb der DB AG und wahrt so ihr
Potenzial. Fiir Bereiche, die durch die DB Zeitarbeit mal nicht abgedeckt werden
konnen, wihlte man die Kooperationspartner Randstad und Ferchau, letzteren
insbesondere fiir die Deckung mit ingenieurtechnischem Personal. Auswahlkri-
terien waren u. a. bestehende Tarifbindung und eine Interessenvertretung auch
auf Partnerseite. Giinstige Arbeitnehmerbedingungen bilden somit die Grundlage
der Zusammenarbeit.

Tatigkeitsschwerpunkte der DB Zeitarbeit GmbH

Die DB Zeitarbeit GmbH deckt vier Bereiche ab: a) Kaufménnische Tétigkeiten
(36,9 %), darin enthalten auch ingenieurtechnisches Personal und Biirotatig-
keiten, b) Gewerblich-technische Tatigkeiten (36,5 %), ¢) Eisenbahnspezifische
Tatigkeiten (14,4 %), d) Serviceorientierte Tatigkeiten (12,2 %), ein wichtiger Be-
reich, der zur starkeren Kundenbindung erweitert wurde. Jiingstes Beispiel ist die
FufBiball-WM, wihrend der Servicepersonal verstarkt im Einsatz war.

Arbeitnehmerstruktur der DB Zeitarbeit GmbH

Zunichst einige Informationen zum Mitarbeiterbestand der DB Zeitarbeit GmbH:
Die Zahl der Beschéftigten wuchs seit dem Griindungsjahr 2001 von 36 auf 2.600
Leiharbeitnehmer im September 2007. Das Managementteam umfasst derzeit 81
Personen, was eine niedrige Betreuungsquote und gleichzeitig starke Auslastung
bedeutet. Das Durchschnittsalter der Beschiftigten liegt unter 30 Jahren. Damit
sind die Mitarbeiter der DB Zeitarbeit vergleichsweise jung (Beschéftigtendurch-
schnittsalter DB Konzern: tiber 40 Jahre).
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Die Bahn bildet mehr Mitarbeiter aus, als sie fiir den Eigenbedarf bend-
tigt. Nicht alle Ausgebildeten kdnnen iibernommen werden. 2003 traf man in
Abstimmung mit dem Konzernbetriebsrat eine weit reichende Entscheidung:
Alle JobStarter, die von den Konzernunternehmen nicht iibernommen werden,
sollen nach erfolgreichem Ausbildungsabschluss zundchst in der DB Zeitarbeit
GmbH angestellt werden. Auf diese Weise soll das hohe Potenzial an gut aus-
gebildeten, motivierten Fachkréften fiir die DB AG gesichert werden, statt es
an die Konkurrenz, die weit weniger ausbildet, zu verlieren. Im Jahr 2005 wur-
den 517 Ausgebildete von der DB Zeitarbeit {ibernommen. Mittlerweile hat sich
die Ubernahmequote relativiert: Bis September 2007 waren es ,,nur noch** 245
JobStarter. Auch die Bahn AG hat den Wert des jungen Fachpersonals erkannt.
Wiéhrend die Zahl der Auszubildenden in den letzten Jahren in etwa konstant
blieb, iibernahmen wieder mehr DB-Ausbildungsbetriebe ihre Ausgebildeten
selbst — ein Segen, zumindest aus der gewerkschaftlichen Sicht.

Kritische Stimmen bemerken, dass Zeitarbeitnehmer durch ihren flexiblen
Einsatz zwar wichtiges Know-how gewinnen, dass dieses den Stammbetrieben
jedoch zunehmend verloren geht. Befiirworter der Zeitarbeit nutzen diese Ar-
gumentation fiir sich und pladieren fiir die ,,Wanderjahre*: Alle Ausgebildeten
sollten zunédchst in die DB Zeitarbeit GmbH einsteigen, um quer zu denken und
quer zu lernen. Breites Wissen und Flexibilitit seien die sichersten Garanten fiir
den Job-Einstieg und eine berufliche Entwicklung auf entsprechendem Lohnni-
veau. Viele JobStarter wiirden zwar den Einstieg im Betrieb mit Festeinstellung
zunédchst bevorzugen, doch auch dagegen weill die DB-Zeitarbeit zu argumen-
tieren: Alle DB-Zeitarbeitnehmer erhalten eine Festanstellung mit unbefristetem
Arbeitsvertrag bei der DB Zeitarbeit und verbleiben damit im Konzern.

Im Jahr 2007 lag der Altersdurchschnitt der Beschiftigten zwar unter 30
Jahren, aber 315 von 2600 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern waren auch tiber
50 Jahre alt (244 Minner, 71 Frauen). Mit der Einstellung/Weiterbeschiftigung
alterer Arbeitnehmer soll Erfahrung im und fiir den Konzern erhalten bleiben. Es
stellt sich natiirlich die Frage, warum der Konzern Stellen abbaut und gleichzeitig
uber die Zeitarbeit die dlteren Mitarbeiter ,,wieder* einstellt. Der Vorteil daran:
Die DB Zeitarbeit GmbH fungiert dabei gleichsam einer ,,tariflichen Waschan-
lage®. Sicherungstatbesténde, die 1994 bei Griindung der DB AG durch die Ge-
werkschaften festgeschrieben wurden, werden bei der Uberleitung zur Zeitarbeit
abgekauft. Jede/r Beschéftigte kann somit durchaus Sicherheitstatbestédnde von
etwa 50—70 € monatlich ,,verlieren” — und die DB AG spart dabei.
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Seit ihrer Griindung 2001 beschéftigte die DB Zeitarbeit GmbH etwa 6700
Arbeitnehmer. Die Fluktuation liegt bei 4100 Personen. Diese sind groftenteils
von Konzernunternehmen iibernommen worden. Der jahrliche Klebeeffekt liegt
bei 30%, die durchschnittliche Verweildauer bei 10 Monaten.

Klassische Karriere — von der Zeitarbeit in die Festanstellung

Es ist davon auszugehen, dass junge DB-Ausgebildete, die nicht iibernommen
werden, oder eben auch dltere DB-Arbeitnehmer, die abgebaut werden, bei einem
Konkurrenzunternehmen der Bahn beruflich einsteigen wiirden. Um dies zu
verhindern, stellt die DB-Zeitarbeit GmbH Nachwuchskrifte wie auch erfahrene
Kollegen ein und versucht, sie wohnortnah einzusetzen — was sich in Ostdeutsch-
land mitunter als problematisch erweist. Der flexible Einsatz im Rahmen der
Zeitarbeit ermoglicht jungen Beschédftigten, ihre Kenntnisse zu vertiefen, im
Falle von Kaufleuten fiir Verkehrsservice etwa zu Fremdsprachen oder zum
Verkaufssystem. Werden sie nach ihrer Mitarbeit in verschiedenen Bereichen
iibernommen, dann meist im Bahnverkehr/Fahrkartenverkauf. Dieser klassische
Durchlauf von der Zeitarbeit in die Festanstellung bringt durchaus auch dem
Konzern und allen beteiligten Unternechmen Vorteile: Die Zeitarbeitskrifte wer-
den innerhalb der DB AG verlichen und bringen damit Geld ein; zudem findet
die Probezeit schon mit der konzerninternen Uberlassung statt, eine Einstellung
ist damit quasi risikofrei.

Entgeltvergleich
Der Entgeltunterschied zwischen dem DB Konzern (Entgelt-Tarifvertrag: 9,92 €/
Std.) und der DB Zeitarbeit GmbH (DB Zeitarbeit-Tarifvertrag: 8,90 €/Std.) liegt
fir kaufménnische Berufstarter derzeit bei 1 €. Die DB Zeitarbeit GmbH ist im
konzernweiten Sicherungstarifvertrag (Beschiftigungssicherung bis zum Jahr
2010) integriert — fiir einen so groBen Konzern wie die DB AG eine au3erge-
wohnliche Leistung. Als Gegenleistung besteht fiir die Beschéftigten ein Tag we-
niger Urlaubsanspruch (25 Tage DB Konzern, 27 Tage DB Zeitarbeit GmbH).
Die Sicherungstatbestdnde kommen insbesondere &lteren Beschiftigten zu-
gute. Beispielsweise bestiinde fiir einen DB-Mitarbeiter (50+) mit Ausbildung
und Karriere als Betriebseisenbahner (neue Bundeslidnder) seit 2004 aufgrund
Rationalisierung so gut wie keine Weiterbeschaftigungsmoglichkeit. Fiir die freie
Wirtschaft ist er ungelernt, eine Weiterbeschéftigungsmoglichkeit im erlernten
Beruf besteht nur bei der Bahn oder einem anderen Verkehrsunternehmen. Die

38



Losung: Die DB-Auffanggesellschaft DB JobService GmbH orientiert den Mit-
arbeiter neu, wonach er tiber die Zeitarbeit tariflich bereinigt wieder wohnortnah
im Eisenbahngeschift vermittelt werden kann.

Der Vergleich seiner Beschéftigungsbedingungen ergibt einen eklatanten
Lohnunterschied zwischen DB Konzern (10,88 €/Std.), DB Zeitarbeit GmbH
(8,90 €/Std.) und einem privaten Verkehrsbetrieb in den neuen Bundeslédndern
(4,23 €/Std., WSI/Stand 2005). Nur der DB-Tarifvertrag beriicksichtigt Qualifi-
kation, Alter und Berufserfahrung. Die Zeitarbeit bietet derzeit keine berufliche
Aufstiegschance. Ob éltere Mitarbeiter oder Berufsanfénger — das Lohnniveau
bleibt gleich. Hier sind die Tarifpartner gefragt Neuregelungen durchzusetzen:
Der Tarifvertrag der DB Zeitarbeit GmbH ist {iber sechs Jahre alt und entspricht
nicht mehr dem Anspruch von equal pay. Immerhin stimmen die Urlaubssysteme
von DB Konzern und DB Zeitarbeit {iberein, zudem sind alle Sozialleistungen
erhalten, z. B. die Betriebszugehorigkeit seit Ausbildungsbeginn. Angesichts
dieser Tatsachen bleibt der private Verkehrsbetrieb die schlechtere Alternative.

Lohngleichheitsprinzip

Gibt es eine begriindete Beeintrdchtigung der Abweichung vom Lohngleich-
heitsprinzip? Betriebsrat der DB Zeitarbeit GmbH und Gewerkschaften sind
sich einig: Hier besteht Handlungsbedarf. Als konzerninterner Verleiher orien-
tiert sich die DB Zeitarbeit GmbH am Lohnsystem der Bahn. Die Forderungen
bei den Tarifverhandlungen — beginnend im Dezember 2007 — liegen fiir den
Helferbereich (unterste Lohngruppe) bei 7,50 €/Std. plus Zulagen und fiir den
Facharbeiterbereich 9 € aufwérts plus Zulagen. Ziel ist stets ein equal pay. Die
DB Zeitarbeit GmbH hat einen gewerkschaftlichen Organisationsgrad von 48 %
(darunter DGB-Gewerkschaften sowie die Gewerkschaft GDBA und GDL).
Damit ist die DB Zeitarbeit GmbH im Tarifstreit tarifméchtig.

Konzerninterne Arbeitnehmeriiberlassung - ja oder nein?
Eine konzerninterne Arbeitnehmeriiberlassung birgt grundsétzliche Risiken und
Chancen fiir alle Parteien.

Ein Risiko der DB Zeitarbeit ist, ebenfalls vom allgemeinen Fachkrafteman-
gel bedroht zu sein. Die entleihenden Konzernunternehmen beklagen zudem
Auswahlfehler beim Ordern der Zeitarbeitnehmer, die demzufolge die an sie
gerichteten Erwartungen nicht erfiillen. Entleiher (DB Konzernunternehmen)
wie Verleiher (DB Zeitarbeit) tragen das Risiko der Abhédngig voneinander. Fiir
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den einzelnen Zeitarbeitnehmer besteht die Gefahr, als ,,Beschéftigter 2. Klasse™
behandelt und damit demotiviert zu werden.

Derartigen Risiken steht das riesige Potenzial der DB Zeitarbeit GmbH ge-
geniiber. Sie ist Exklusivverleiher. Eine Steigerung des Anteils an der Konzernlei-
stung ist moglich, da die entleihenden Konzernunternehmen strategisch planbar,
kostentransparent Spezialisten erhalten konnen. ,,Erfahrung erleben lautet die
Betriebsphilosophie. Die Leiharbeitnehmer der DB Zeitarbeit konnen ihre Fitness
in den Wanderjahren steigern. Mit Praxiserfahrung, Know-how und Flexibilitét
erweisen sich die Zeitarbeitnehmer eigentlich als die besseren Arbeitnehmer.

Die Antwort auf die Frage ,,Konzerninterne Arbeitnehmeriiberlassung — ja
oder nein?“ lautet letztlich: Ja! Eine Gratwanderung, doch das konzerninterne
Potenzial, Weiterbeschiftigung bzw. Berufsstart, Erfahrung und Know-how
sprechen klar dafiir. Dennoch miissen einige Bedingungen erfiillt sein: Der
Anteil der Zeitarbeitnehmer muss unter 4 % der Stammbelegschaft der Kun-
denbetriebe bleiben. Werden Zeitarbeitnehmer umfénglicher ,,eingeplant®, ist
der Mitarbeiterstamm gefdhrdet. Auch equal pay und equal treatment bleiben
zentrale Forderungen. Dazu ein Beispiel aus der Praxis: Die Arbeitszeitregelung
liegt bei den Betrieben. Die Zeitarbeitnehmer haben groftenteils dieselben Ar-
beitsbedingungen vor Ort wie die Stammbelegschaft. Der Arbeitszeittarifvertrag
»Schiene® schreibt fiir Lokfiihrer eine Pause nach 4-stiindiger Fahrt vor. Die
tariflichen Regelungen garantieren einem Mitarbeiter des Stammbetriebes fiir die
erste Pausenstunde 50 % des Lohnes, fiir jede weitere Stunde 100 %. Ein Zeitar-
beitnehmer bekdme in diesem Fall — 10 Stunden AuBlendienst (4 Std. Hin-, 4 Std.
Riickfahrt, 2 Std. Pause) — nur 8 Arbeitsstunden vergiitet. Dank der Regelung, dass
Zeitarbeiter angepasst an die Bedingungen des Entleihbetriebs bezahlt werden
miissen, erhilt er jedoch ebenfalls Lohn fiir 9,5 Stunden. Auch alle betrieblichen
Sozialeinrichtungen im Zugwechselbereich darf der Zeitarbeitkollege nutzen —
wichtiges Kriterium fiir Kollegen ,,gleicher Klasse* statt ,,2. Klasse*.

Zusammenfassend scheint man mittlerweile den richtigen Weg beschritten
zu haben. Ob er letztlich ans Ziel fithrt und insbesondere equal pay — zumindest
anndhernd — erreicht wird, miissen die Tarifverhandlungen zeigen.

Nachtrag:

Die Tarifverhandlungen wurden im April 2008 abgeschlossen. Riickwirkend
zum 01.01.2008 betrdgt der Einstiegslohn fiir Helfertdtigkeiten 8,00 € und fiir
Facharbeiter 9,25 € plus Zulagen.
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5 Konzerninterne Arbeitnehmeriiberlassung am
Beispiel der Druck- und Verlagsindustrie

UIf Birch/Amadore Kobus

Pressesprecher ver.di Landesbezirk Niedersachsen-Bremen

(In Vertretung fiir Amadore Kobus, Leiterin FB Medien, ver.di Landesbezirk
Niedersachsen-Bremen)

Ende 2007 lautete die spannende Frage einer ver.di-Pressekonferenz: Inwieweit
ist die Leiharbeit auch im Dienstleistungsbereich angekommen? Die Auswertung
der entsprechenden Zahlen der Bundesagentur fiir Niedersachsen und Bremen
ergab einen Prozentsatz von rund 30%. Diese Zahl beriicksichtigt alle fiir den
Bereich gelisteten Dienstleistungsberufe, d. h. nicht nur ver.di, sondern insgesamt
auch die Gewerkschaft NGG und andere Branchen. Offensichtlich betrifft dieses
Thema nicht nur den industriellen Sektor wie z. B. die Autoindustrie, es ist auch
im Mittelpunkt der ver.di-Branchen angekommen.

Dazu ein Beispiel aus dem Gesundheitswesen. Mitunter griinden Einrich-
tungen ihre eigene Leiharbeitsfirma, um sich dort zu bedienen. So etwa die Le-
benshilfe Uelzen, eine Behindertenwerkstatt mit 200 Festangestellten und mitt-
lerweile rund 50 Leiharbeitnehmern in der eigenen Leiharbeitsfirma. Ein zweites
Beispiel, besonders konzeptionell angelegt, entstammt dem Einzelhandel, insbe-
sondere dem Teilbereich der Kaufleute der Edeka-Gruppe. In Hannover etwa ist
der Name Wucherpfennig eines eigenstindigen Kaufmanns Programm. Seit 2006
im Einsatz beschéftigt er mittlerweile bei den Einkaufszentren von Edeka bis zu
80% Leiharbeitnehmer — bisher mit den gewiinschten Ergebnissen.

Der Medienbereich hat Besonderheiten: mit der Lizenz zur Leiharbeit und
damit auch zum Gelddrucken: Leih- bzw. Zeitarbeit gab es in der Druck- und
Verlagsindustrie vereinzelt schon seit vielen Jahren. Stets fiir eine befristete Zeit,
um Produktionsspitzen, Krankheitsausfille, Mutterschutz und Erzichungszeiten
abzudecken. In grolerem Umfang wurde Leiharbeit in der Druckbranche in der
Weiterverarbeitung eingesetzt. Mit der neuen Form der Dauerleiharbeit nach
dem geinderten Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG) wurde die Druck- und
Verlagsindustrie im ver.di-Landesbezirk Niedersachsen-Bremen erstmals Ende
2004 konfrontiert. Es betraf konkret die Nordwest Zeitung (NWZ) Oldenburg
und deren Rotation WE-Druck. Das Verlagsunternehmen griindete die Nordwest-
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Personaldienstleistungsgesellschaft (NWP) — eine eigene Zeitarbeitsfirma. Ziel
war und ist es, die Personalkosten dauerhaft zu senken. Drucker, Redakteure
und Verlagsangestellte werden seit Ende 2004 als Leiharbeitnehmer beschéftigt.
Mittlerweile stieg ihre Zahl auf tiber 10 % der Belegschaft, Tendenz steigend.

Bundesweit war die NWZ nicht der erste Zeitungsbetrieb, der mithilfe des
neuen AUG Tarifdumping betrieb. Die Augsburger Allgemeine Zeitung war be-
reits vorher dazu tibergegangen. Hier gilt der IGZ-Tarif, dariiber hinaus erhalten
die Beschiftigten eine iibertarifliche Zulage, mit der allerdings 16 Mehrstunden
im Monat abgegolten sind.

Heute ist die Liste der Druck- und Zeitungsverlagshéuser, die eigene Leihar-
beitsfirmen griindeten, Lizenzen erhielten oder sich an Leiharbeitsfirmen anderer
Verlage beteiligen, lang und variierend. Recherchen des Bundesfachbereichs Me-
dien ermittelten Leiharbeiter im Tief- und Zeitungsdruck deutschlandweit. Hinzu
kommt die Leiharbeit in den Verlagen selbst, der Deutsche Journalistenverband
ver6ffentlichte jlingst eine Liste entsprechender Zeitungsverlage im Internet.

Offensichtlich ist Leiharbeit in der Druck- und Verlagsbranche weit verbrei-
tet. Viele Unternehmen haben Verleihfirmen gegriindet, Lizenzen beantragt und
erhalten. Andere haben sich mit ihnen vereinigt, nicht selten sind Geschéfts-
fiihrungen von Unternehmen und den eigenen Verleihfirmen personenidentisch.
Besonders die Zeitungsverlage nutzten die Moglichkeit der Leiharbeit frith. Die
Griinde liegen in den Eigenheiten der Branche selbst: Es bestehen gute Tarifver-
trige; seit langem beklagen Zeitungsverleger und Druckereibesitzer die hohen
Lohne, Gehilter und Zuschldge der Branche. Alle Angriffe auf die 35-Stun-
denwoche wurden abgewehrt, die Belegschaften sind traditionell kampfstark
und gewerkschaftlich gut organisiert. Viele Unternehmen der Druckbranche
wechselten daher in eine OT-Mitgliedschaft (= ohne Tarifbindung). Sie verblei-
ben ohne Tarifbindung im Verband, um so ihre Personalkosten langfristig zu
senken. Der Nachteil an dieser Tarifflucht: Die Tarifvertrdge wirken nach, eine
Friedenspflicht besteht jedoch nicht — mit allen Konsequenzen. Als Instrument
zur Verbilligung der Lohne und Gehilter erweist sich die Leiharbeit als besser
kalkulierbar und rechtlich sauberer. Tatsdchlich geht es hier um die Héhe von
Lohnen und Zuschlidgen.

Bald nach Inkrafttreten des AUG fand sich mit Dr. Christopher Melms,
Miinchner Rechtsanwalt, fiir Niedersachsen und Bremen ein kompetenter juri-
stischer Berater, wenn es darum ging, Tarifniveau zu senken, Tarifvertrige zu
entkriften und zu zerschlagen. Bereits im November 2004 gaben Melms und
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Kollege Lipinski in der Zeitschrift Betriebsberater in einem Aufsatz juristische
Handlungsanleitung zur alternativen Griindung von Leiharbeitsfirmen oder fiir
flankierende Maflnahmen zum Personalabbau. Sie bedienten sich dabei keiner
juristischer Tricks — alles war und ist nach dem AUG legal. Das miissen auch
Betriebsrite bei juristischen Auseinandersetzungen immer wieder feststellen.
Kleine Erfolge fiir Belegschaften sind kurzweilig, Unternehmen wissen Fehler
umgehend auszugleichen. Mittlerweile erreichten einige Klagen das Bundesar-
beitsgericht. Ob auf diese Weise Leiharbeit dauerhaft von den Betrieben fernzu-
halten ist, scheint zweifelhaft. Andere Betriebsrite wandten sich Hilfe suchend
an Bundestagsabgeordnete — bisher erfolglos.

Die Situation zeigt sich derzeit wie folgt: Verlage holen sich qualifizierte
Buchhalter, Verlagskaufleute, Drucker, Mediengestalter und Redakteure — in den
meisten Fallen keine Arbeitslosen. Dabei handelt es sich nicht um Planstellen,
sondern um Stammarbeitsplitze: Die neuen Drucker und Helfer sind ebenso wie
die Redaktionskollegen meist alte Bekannte. Thre Zeitvertrdge waren ausgelaufen,
jetzt kehren sie als Dauer- oder befristete Leiharbeitnehmer wieder an den alten
Arbeitsplatz zuriick. Allerdings zu schlechteren Bedingungen. Der Vergleich
bei Redakteuren von ver.di-Tarif und IGZ-Tarif plus Zulage ergibt erhebliche
Unterschiede: Redakteure im IGZ-Tarif verdienen etwa ein Drittel weniger. Thre
Arbeitsvertrdge legen 40-Stunden-Wochen fest (statt 36,5 Stunden), bei nur 30
Tagen Urlaub und damit weniger Urlaubs- und Weihnachtsgeld.

Auch gewerbliche Leiharbeit-Beschéftigte haben dhnliche Nachteile. Thre
Stundenléhne sind im Schnitt ein Drittel abgesenkt, was dem gesamten Ab-
senkungsniveau bei Leiharbeit entspricht. Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung bestitigte diese 30 %, wenngleich Spannungsbreiten zwischen
20 % und 40 % bestehen.

Auch die Stundenléhne im hoheren Segment des Druckereibereiches sowie
die entsprechenden Zuschlédge sind abgesenkt, z. B. Zuschlag Spétschicht 25 %
(Druckindustrie) auf 0% (Leiharbeit); Zuschlag Nachtschicht 52 % (Druckindu-
strie) auf 25 % (Leiharbeit). Ahnliche Absenkungen gelten fiir Sonntags- und
Feiertagsarbeit sowie fiir das Urlaubsgeld in der Jahresleistung. Die Ergebnisse
des Beispiels NWZ und der Recherche in Bremen und Niedersachsen sind auf
die ganze Druckbranche iibertragbar. Jahrzehntelang erkédmpfte Tariflohne wer-
den unterlaufen, tariflich bisher gut bezahlte Facharbeiter werden zu billigen
Leiharbeitern.
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Sogar Volontdre werden von Scheinleiharbeitsfirmen eingestellt. Junge Be-
rufsanfinger, die eigentlich anfangen, um zunéchst einen Beruf zu lernen, nicht
um zu arbeiten. Arbeitskrifte zu verleihen ohne sie auszubilden — dies verfehlt
den Zweck einer Leiharbeitsfirma. Im Beispiel NWZ stehen 400 Festangestellten
49 Leiharbeitnehmer und 21 Volontire gegeniiber. Volontire, zwei Jahre ,.fiir ihre
Ausbildung® eingestellt, vermittelt iber die verlagseigene Zeitarbeit.

In diesem Zusammenhang spricht man auch von Scheinleiharbeitsfirmen:
Keine Leiharbeitsfirmen im eigentlichen Sinn. Ihr Geschéftsfiihrer iibt gleichzei-
tig eine Funktion im Verlag bzw. Druckunternehmen aus. Mancher Leiharbeiter
kennt den Betrieb, der ihn eingestellt hat, nicht. Der einzige Kontakt bestand zum
Personalverantwortlichen des Entleihbetriebes. Nicht selten sind Leihfirma und
Entleihbetrieb aus bzw. in einem Haus. Diese Leihfirmen stellen ehemalig oder
befristet Beschéftigte nur fiir einen Verlag ein und verleihen sie dann auch an sich
selbst. Zu schlechteren Bedingungen, befristet oder auf Dauer, moglicherweise
ein ganzes Berufsleben lang.

Griinden mehrere Zeitungsverlage gemeinsam eine Zeit- und Leiharbeits-
firma oder beteiligen sich an einem solchen Unternehmen, dann stets zu dem
Zweck, billige Fachkrifte an den jeweiligen eigenen Mutter- oder Tochterbetrieb
zu verleihen. Anbei bemerkt sind Zeitungsbetriebe, die eigene Leihfirmen griin-
den und zudem Tarifvertridge von IGZ oder christlichen Gewerkschaften anwen-
den, keine Not leidenden Betriebe. Ihre Rendite liegt im zweistelligen Bereich.

So auch die Braunschweiger Zeitung, die jiingst von der durchaus bemittelten
WAZ-Gruppe gekauft wurde. Die Geschéftsleitung erklédrte auf einer Betriebs-
versammlung, kiinftig nur noch Leiharbeitnehmer einzustellen. Der Braun-
schweiger Zeitungsverlag ist beteiligt an der Leiharbeitsfirma BVS, der Druck-
und Verlags-Service GmbH. Sie besetzt nun jeden frei werdenden Arbeitsplatz
mit einem Leiharbeitnehmer. Eine Frage der Zeit, wann die Belegschaft zu 100 %
aus Leiharbeitnehmern besteht.

Was bedeutet all das langfristig fiir die Druck- und Verlagsindustrie und
ihre Beschiftigten? Erstens: Das Betriebsklima verschlechtert sich. Zweitens:
Die Zahl der Leiharbeitnehmer wird steigen, die Stammbelegschaft schrump-
fen, was sich auch auf die GroB3e des Betriebsrates auswirkt. Der Betriebsrat der
Braunschweiger Zeitung wird schon bei der nichsten Betriebsratswahl weniger
Mitglieder zdhlen. Der NWZ-Betriebsrat besteht bereits nurmehr aus neun statt
einst elf Mitgliedern. Diese Entwicklung gefdhrdet langfristig Freistellungen und
die Qualitét der Betriebsratsarbeit. Bisher gelang es nicht, in den Leiharbeitsfir-
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men einen Betriebsrat zu etablieren. Der Einladung zu ver.di-Versammlung bei

der NWZ folgten zahlreiche Leiharbeitnehmer mit groBem Interesse. Doch die

Angst vor dem Arbeitsplatzverlust war groBer. Niemand zeigte sich bereit, sich

fiir die Betriebsratswahlen zu engagieren oder iiberhaupt Stellung zu beziehen.

Auch in der Stammbelegschaft kippt die Stimmung ins Duckmausertum. Viele

fiirchten, ebenfalls auf Leiharbeitsniveau zu fallen.

Zuletzt eine Ubersicht iiber die Folgen der Leiharbeit fiir das Druck- und

Verlagsgewerbe:

1.

In der Branche entstehen durch den Einsatz von Leiharbeit keine oder nur
wenige neue Arbeitsplétze.

2. Auch hoch qualifizierte, tariflich gut ausgestattete Berufe werden finanziell
entwertet.

3. Die Tarifvertrdge von Druckindustrie und Verlagsgewerbe werden massiv
angegriffen.

4. Die Kampfkraft der Stammbelegschaft wird bei Tarifauseinandersetzungen
empfindlich geschwécht.

5. Belegschaften werden gespalten, das Betriebsklima verschlechtert sich.

6. Der Betriebsrat ist nicht mehr in vollem Umfang fiir alle im Betrieb Be-
schiftigten zustindig.

7. Kompetente Interessenvertretungen werden zerstort, Freistellungen von
Betriebsriten gehen verloren.

8. Gewerkschaften sollen aus Unternehmen herausgedrangt und zu zahnlosen
Tigern gemacht werden.

Fazit:

1. Das AUG muss vom Gesetzgeber geindert werden.

2. Leiharbeit darf nur zeitlich befristet moglich sein.

3. Leiharbeitnehmer miissen gleichen Lohn fiir gleiche Arbeit (equal pay)
sowie gleiche Arbeitsbedingungen erhalten wie die Stammbelegschaft.

4. Laut Amadore Kobus (Leiterin FB Medien, ver.di Landesbezirk Niedersach-

sen-Bremen) sollten die Tarifvertrige, die vom DGB mit IGZ und BZA
abgeschlossen wurden, gekiindigt werden. Ein kritischer Punkt, da ver.di
auf einem Bundeskongress einen anders lautenden Beschluss gefasst hat.
Insofern handelt es sich hierbei um die Meinung von Amadore Kobus, die
an dieser Stelle wiedergegeben werden soll.

45



46



6  Schutz der Leiharbeitnehmer/innen durch
Novellierung der Betriebsverfassung?
Beteiligungsrechte von Betriebsraten

Ralf-Peter Hayen

DGB-Bundesvorstandsverwaltung, Berlin

Zunichst einige Vorbemerkungen: Die Begriffe Zeitarbeit und Leiharbeit wer-
den meist synonym verwendet. Mit der Anderung in den gesetzlichen Voraus-
setzungen fiir die Arbeitnehmeriiberlassung etablierte sich zunéchst auch bei
den Gewerkschaften der Begriff Zeitarbeit. Er wirkt moderner, da er das alte
Schmuddelimage der Branche ablegt. In Umfragen jedoch wurde der Begriff
groBtenteils falsch verstanden: Zwei Drittel der Befragten verbinden ,,Zeitarbeit*
mit ,,Arbeit auf Zeit®, also einer Befristung des Leiharbeitsverhéltnisses. Dies
ist jedoch nicht der gesetzliche Normalfall. Franz-Josef Diiwell, Vorsitzender
Richter am Bundesarbeitsgericht, hat in einem Beitrag in der Zeitschrift NZA
darauf hingewiesen, dass ,,Zeitarbeit* wohl eine verungliickte Ubersetzung der
Begriffe temporary work bzw. travail temporaire darstellt. Der Klarheit wegen
wird von mir im Folgenden der Begriff Leiharbeit verwendet.

Bereits in einem vom DGB im Oktober 2003 herausgegebenen Ratgeber fiir
Betriebs- und Personalrite zur Leiharbeit hatte ich darauf hingewiesen, dass sich
durch die gesetzliche Neuregelung im AUG die bisherige Funktion und Struktur
der Arbeitnehmeriiberlassung als Instrument zur voriibergehenden Personalbe-
darfsdeckung grundlegend geéndert habe. In einem Aufsatz in Arbeitsrecht im
Betrieb (September 2003) habe ich diese Ausfithrungen vertieft. Die Anderung
der gesetzlichen Rahmenbedingungen bedeutete insbesondere den Wegfall fol-
gender Schutzbestimmungen fiir Leiharbeitnehmer ab dem 1.1.2004 (Deregulie-
rung): besonderes Befristungsverbot, Wiedereinstellungsverbot (innerhalb von
drei Monaten), Synchronisationsverbot (Verbot der Synchronisierung zwischen
der Dauer des Leiharbeitsverhiltnisses und des Einsatzes), Beschriankung der
Uberlassungsdauer. Als gesetzliche Kompensation sollte der Grundsatz der
Gleichbezahlung (equal pay) und Gleichbehandlung (equal treatment) die Gleich-
stellung der Leiharbeitnehmer im Entleihbetrieb sicherstellen.

Grundsitzlich wurde — wie zuvor hinsichtlich der Verbote — die Nichteinhal-
tung mit Versagung der Arbeitnehmeriiberlassungserlaubnis und Unwirksamkeit
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schlechterer Vereinbarungen sanktioniert. Jedoch waren Ausnahmen moglich: etwa
bei zuvor Arbeitslosen fiir die Einsatzdauer von insgesamt sechs Wochen oder
durch eine abweichende Tarifvertragsregelung. Diese Tarifausnahmeklausel erwies
und erweist sich in der Praxis als besonders problematisch, da sie den Grundsatz
der Gleichstellung durch eine ergédnzende Ausnahmeregelung konterkarierte: Sie
ermdglichte die arbeitsvertragliche Regelungsiibernahme durch nicht tarifgebun-
dene Leiharbeitgeber im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages. Hiermit
wurde einem Pakt zwischen Scheingewerkschaften mit ,,christlichem Etikett” und
dubiosen Zeitarbeitsverbanden zur Vereinbarung von Dumpinglohn-Tarifvertrdgen
zu Lasten von Leiharbeitsbeschiftigten der Weg geebnet.

Laut einem Gutachten im Auftrag der Hans-Bdckler-Stiftung (September
2007) hatte diese verdnderte Funktionsbestimmung der Leiharbeit insbesonde-
re drei Folgen: 1) Die Stammbelegschaft wird zunehmend durch Niedriglohn-
Leiharbeiter ersetzt, oft auf dem Niveau prekdrer Beschéftigung (Substituierung),
2) Die Tarifautonomie wird zu einem kollektiven Instrument des Lohndumpings
pervertiert, 3) Den betriebsverfassungsrechtlichen Interessenvertretungen wird
jegliche effektive Schutzwirkung entzogen.

Leiharbeit als Betriebsratsaufgabe

Anderung der gesetzlichen Rahmenbedingungen bei der
Neuregelung der Arbeitnehmeriiberlassung

*  Folgen der veranderten Funktionsbestimmung der Leiharbeit
(nach Blanke, Gutachten im Auftrag der Hans -Bockler - Stiftung, September 2007)

— Die Stammbelegschaft wird zunehmend durch Niedriglohn -Leiharbeitneh-
mer/innen ersetzt (haufig auf dem Niveau prekarer Arbeitsbedingungen)

— Die Tarifautonomie wird zu einem kollektiven Instrument des Lohndumpings
pervertiert

— Der betriebsverfassungsrechtlichen Interessenvertretung wird jegliche effektive
Schutzwirkung entzogen

*  Zielsetzungen der Gewerkschaften

— Verbesserung der ,materiellen” Arbeitsbedingungen von Leiharbeitneh-
mer/innen (Verwirklichung der gesetzlichen Gleichstellungsgrundsatze)
— Begrenzung der Leiharbeit — entsprechend ihrer urspriinglichen Funktion — auf
Abdeckung voriibergehenden Personalmehrbedarfs
- Weiterentwicklung der Betriebsverfassung und Erweiterung der Mitbe-
stimmungsrechte des Betriebsrats zur wirkungsvollen Einflussnahme auf den
Einsatz von Leiharbeitnehmer/innen und deren Arbeitsbedingungen
*  Was kdnnen Betriebsrate durch Ausschopfung ihrer Rechte gegen den Missbrauch
dieses Instruments beitragen und wo sind ihre Grenzen?

Ralf-Peter Hayen, DGB Bundesvorstand
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Dagegen formulierten die Gewerkschaften folgende Zielsetzungen: Verbes-
serung der materiellen Arbeitsbedingungen von Leiharbeitnehmern (Verwirkli-
chung der gesetzlichen Gleichstellungsgrundsétze), Begrenzung der Leiharbeit
auf Abdeckung voriibergehenden Personalmehrbedarfs (urspriingliche Funkti-
on), Weiterentwicklung der Betriebsverfassung und Erweiterung der Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrats zur wirkungsvollen Einflussnahme auf den Einsatz
von Leiharbeitnehmern und ihre Arbeitsbedingungen.

Die entscheidende Frage lautet: Was konnen Betriebsréte durch Ausschopfen
ihrer Rechte gegen den Missbrauch dieses Instrumentes beitragen und wo sind
ihre Grenzen?

Die Ausgestaltung der Leiharbeit basiert auf einem Dreiecksverhiltnis von
Verleiher, Arbeitnehmer und Entleiher. Leiharbeit bezeichnet den Sachverhalt,
dass ein Arbeitgeber (Verleiher) Arbeitnehmer einstellt, einen Arbeitsvertrag mit
ihnen schlieB3t und sie einem Dritten (Entleiher) tiberldsst. Verleiher und Entleiher
schlieBen einen Arbeitnehmeriiberlassungsvertrag. Der Arbeitnehmer wird im
Betrieb des Entleihers (Einsatzbetrieb) und nach dessen Weisungen tatig. Der
Entleiher hat dem Leiharbeitnehmer gegeniiber Weisungsrecht beziiglich Art,
Ort und Zeit der auszufiihrenden Arbeiten (in Abgrenzung zum Werkvertrag).
Der Verleiher ibernimmt die zentralen Arbeitgeberpflichten (in Abgrenzung
zur Arbeitsvermittlung).

Leiharbeit als Betriebsratsaufgabe
Ausgestaltung der Leiharbeit

Arbeitnehmer
Arbeitsvertrag Einsatz beim Entleiher

Verleiher AN-Uberlassungsvertrag Entleiher

.Leiharbeit” bezeichnet den Sachverhalt, dass ein Arbeitgeber
(Verleiher) Arbeitnehmer einstellt und diese einem Dritten (Entleiher)
Uberlasst, in dessen Betrieb (Einsatzbetrieb) und nach dessen
Weisungen sie arbeiten. Der Entleiher hat dem Leiharbeitnehmer
gegenliber Weisungsrecht in Bezug auf Art, Ort und Zeit der
auszufiihrenden Arbeiten (in Abgrenzung zum Werkvertrag). Der
Verleiher Gibernimmt die zentralen Arbeitgeberpflichten (in Abgrenzung
zur Arbeitsvermittlung).

ﬂ Ralf-Peter Hayen, DGB Bundesvorstand
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Die Besonderheit dieses ,,drittbezogenen Personaleinsatzes* besteht in der Auf-
spaltung der Arbeitgeberfunktion zwischen dem Verleiher als Vertragsarbeit-
geber (Grundlage: Arbeitsvertrag) und dem Entleiher als Beschéftigungsarbeit-
geber mit Weisungsbefugnis (Grundlage: faktische Eingliederung). Als Folge
daraus setzt sich diese Aufspaltung auch bei der Betriebsratszusténdigkeit fort:
Der Verleiher-Betriebsrat kniipft zunéchst an die arbeitsvertragliche Beziehung
(Verleiher-Arbeitnehmer) an. Zudem besagt § 14 Abs. 1 AUG dass Leiharbei-
tnehmer auch fiir die Einsatzzeit im Drittbetrieb (Entleiher) Arbeitnehmer des
entsendenden Betriebs (Stammbetrieb/Verleiher) bleiben. Damit bestehen hier
grundsitzlich alle Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates zum Schutz der Leih-
arbeitnehmer, z. B. bei Begriindung des Arbeitsverhéltnisses/Einstellung und zur
Kontrolle der Vergiitung/Eingruppierung.

Die Zusténdigkeit des Entleiher-Betriebsrates dagegen erstreckt sich lediglich
auf die Eingliederung des Leiharbeitnehmers im Einsatzbetrieb und betrifft die
Art und Weise seiner Arbeit im Entleihbetrieb (z. B. Einsatz/Einstellung, Zuwei-
sung anderer Arbeitsbereiche/Versetzung, Lage der Arbeitszeit).

Die Situation im Verleihbetrieb stellt sich zusammenfassend wie folgt dar:
Durch § 14 Abs. 1 AUG wird die permanente Eingliederung im Stammbetrieb
(Verleiher) fingiert, bei umfassender Zustdndigkeit des Verleiher-BR. Das Pro-
blem dabei ist die geringe Verbreitung von Betriebsriten in Verleihunternehmen
(Ausnahme: Branchenriesen). Mehrere Aspekte erschweren die Betriebsrats-
griindung: kurze Beschiftigungsdauer, oft befristetes Arbeitsverhéltnis (Kiin-
digungsschutz und Betriebsratwéhlbarkeit erst ab 6 Monaten moglich), hdufig
wechselnde Einsdtze. Als Folge dieser mangelnden BR-Présenz im Stammbetrieb
kdmpfen Leiharbeitnehmer bereits dort mit Fehlentscheidungen und Benach-
teiligung (z. B. falsche/willkiirliche Eingruppierung etwa im Helfer- statt im
Facharbeiterbereich). Als Fazit ist festzuhalten, dass notwendige flichendeckende
BR-Griindungen zur Sicherung der Zusténdigkeit der Verleiher-BR aussichtslos
sind. Der Schutz der Leiharbeitnehmer ist hier — aufler bei Branchenriesen oder
wenigen konzerninternen Verleihern — nicht gewéhrleistet.

Im Entleiherbetrieb sind die Betriebsrite in der Regel kampfstarker. Erst im
Jahre 1989 wurde durch § 14 Abs. 3 AUG die Zustindigkeit des Entleiher-BR
fiir die eingesetzten Leiharbeitnehmer bestitigt, etwa bei der Ubernahme einer
Leiharbeitskraft nach § 99 BetrVG. Der Entleiher muss diesem demnach eine
schriftliche Erklirung vorlegen (AN-Uberlassungsvertrag), die Rechtsprechung
erweiterte die Zustdndigkeit des Entleiher-BR auf alle iibrigen ,,Eingliederungs-

50



sachverhalte®. Bei Sachverhalten, die an einen Arbeitsvertrag mit dem Betriebs-
inhaber ankniipfen (etwa Kontrolle der Eingruppierung), bleibt der Entleiher-BR
fiir Leiharbeitnehmer bislang auf3en vor.

Leiharbeit als Betriebsratsaufgabe
Ausgestaltung der Leiharbeit

+  Besonderheit: Aufspaltung der Arbeitgeberfunktion zwischen

— Verleiher als Vertragsarbeitgeber des/der Leiharbeitsbeschéftigten
(Grundlage: _Arbeitsvertrag)

— Entleiher als , Beschaftigungsarbeitgeber” mit Weisungsberech -
tigungdes/der Leiharbeitsbeschéftigten (Grundlage: Eingliederung
in Betrieb)

«  Folge: Aufspaltung der Betriebsratszustandigkeit zwischen

— Verleiher-Betriebsrat: Zustandigkeit knlipft die an arbeitsvertrag -
liche Beziehung und zusétzlich gemaR § 14 Abs. 1 AUG an die
Eingliederung im Stammbetrieb an (z. B. Begriindung des
Arbeitsverhaltnisses/Einstellung, Vergiitung/Eingruppierung)

— Entleiher-Betriebsrat: Zustandigkeit knlipft an die Eingliederung des
Leiharbeitnehmers im Einsatzbetrieb an, betrifft die Art und Weise
seiner Arbeit im Entleiherbetrieb (z. B. Einsatz/Einstellung, Zu-
weisung anderer Arbeitsbereiche/Versetzung, Lage der Arbeitszeit)

W Ralf-Peter Hayen, DGB Bundesvorstand

Beim Wahlrecht besteht eine Besonderheit: Die Leiharbeitnehmer sind im

Stammbetrieb (Verleiher) wahlberechtigt und wéhlbar. Durch die Novellierung
der Betriebsverfassung 2001 erhielten sie das aktive Wahlrecht im Einsatzbe-
trieb, wenn ihr Einsatz ldnger als drei Monate dauert. Ihre dortige Wéhlbarkeit
bleibt ausgeschlossen. Fazit: Es handelt sich im Entleiherbetrieb lediglich um eine
Teilintegration der Leiharbeitnehmer im betrieblichen Repriasentationssystem
aufgrund nur partieller Zustandigkeit des Entleiher-BR.

Dennoch gibt es eine Reihe von Handlungsmoéglichkeiten fiir den Entlei-
her-BR. Folgende Grundsétze sind relevant:

1. § 75 Abs. 1 BetrVG liefert die Grundnorm. Demnach haben Arbeitgeber und
Betriebsrat dariiber zu wachen, dass alle im Betrieb tdtigen Personen nach
den Grundsétzen von Recht und Billigkeit behandelt werden. Dies umfasst
auch Leiharbeitskréfte.

2. Gleiches gilt auch fiir § 80 Abs. 1 Nr. 4. Er beschreibt als allgemeine Aufga-
be des BR auch die Forderung der Eingliederung besonders schutzwiirdiger
Personen.
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§3 Abs. I Ni.3, § 9Nr. 2, § 10 Abs. 4 AUG i.V.m., § 80 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG
beinhalten die betriebsritliche Uberwachung des Gleichbehandlungs- und
-bezahlungsgebotes, soweit kein abweichender Tarifvertrag Anwendung
findet.

Die Weichen werden bereits vor einer Ubernahme gestellt. § 92 Abs. 1
BetrVG garantiert dem Betriebsrat ein Unterrichtungs- und Beratungsrecht
bei der Personalplanung. Ziel ist es, die lang- bzw. mittelfristige Uberein-
stimmung von betrieblichem Personalbedarf und Personalbestand sowohl
in qualitativer als auch quantitativer Hinsicht zu sichern. Der Einsatz von
Leiharbeitnehmern ist Teil der Personalplanung und liegt im Sinne einer
Teilpersonalplanung auch dann vor, wenn nach Aussage des Arbeitgebers
keine Personalplanung im Betrieb bestehe. Dies kommt besonders dann zum
Tragen, wenn dennoch im Betrieb systematisch Leiharbeit eingesetzt wird.
Bereits an dieser Stelle sollten Vereinbarungen getroffen werden zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat im Einsatzbetrieb fiir den Einsatz von Leihar-
beit, etwa in Form einer Betriebsvereinbarung.

Den gleichen Ansatz verfolgt seit der Novellierung der Betriebsverfassung
§ 92a BetrVG (Vorschlédge zur Beschiftigungssicherung durch BR). Er betrifft
neben der Beschéftigungssicherung auch die Beschéftigungsforderung. Auch
bei letzterer kann die Ubernahme von Leiharbeitskriften geregelt werden.
Initiativen des Betriebsrates sind wichtig, wenngleich es sich nicht um ein
Mitbestimmungs-, sondern nur um ein Vorschlagsrecht handelt. Immerhin
miissen Arbeitgeber in Betrieben mit iiber 100 Arbeitnehmern eine Ablehnung
schriftlich begriinden. Auch hier kann man bereits im Vorfeld eine Betriebs-
vereinbarung schlieen. Die schnelle und reibungslose Zustimmung des Be-
triebsrates zu spéteren Leiharbeitnehmer-Einsdtzen kann an bestimmte Zuge-
standnisse seitens des Arbeitgebers beim Abschluss der Betriebsvereinbarung
geknliipft bzw. durch sie ,,befordert™ werden. Als Eckpunkte einer solchen
Vereinbarung sind denkbar: equal pay, equal treatment, Begrenzung der Leih-
arbeit auf voriibergehenden Personalbedarf, Hochsteinsatzzeiten, quantitative
Begrenzung (Quote), funktionale Definition der Einsatzfelder, Ausschluss der
Tarifvertridge der Tarifgemeinschaft Christliche Gewerkschaften fiir Zeitarbeit
und Personalservice-Agenturen (CGZP), Ubernahmeanspriiche oder andere
Anspriiche von Leiharbeitskréften (z. B. Flexibilitdtszuschlag), Regelungen
zu anderen Formen von Fremdpersonaleinsatz (Werk-, Dienstleistungsver-
trage), Festlegung von Planzahlen zur Fremdvergabe.



Die Kernnorm fiir die Frage der eigentlichen Mitbestimmung in personellen
Angelegenheiten besteht in § 99 BetrVG (BR-Beteiligung bei beabsichtigter Ein-
stellung von Leiharbeitskriften). Bei beabsichtigter Einstellung einer Leiharbeits-
kraft hat der Arbeitgeber eine detaillierte Unterrichtungspflicht gegeniiber dem
Betriebsrat (Personendaten, Qualifikation, Eingruppierung, Einstellungstermin,
Einsatzdauer, Tatigkeit, Auswirkung auf Stammbelegschaft). Dariiber hinaus
kann der Betriebsrat die Vorlage des Arbeitnehmer-Uberlassungsvertrages for-
dern und die Leiharbeitsplanung sowie die Auswahl des Leiharbeitsunterneh-
mens (etwa Zeitarbeitsfirma mit Bindung an DGB-Tarifvertrag) beeinflussen.

Leiharbeit als Betriebsratsaufgabe

Handlungsméglichkeiten des Betriebsrats im Entleihbetrieb

*Unterrichtungspflichten des Arbeitgebers (iber beabsichtigte Einstellung
(8 14 Abs. 3 Satz 2i.V.m. § 12 Abs. 1 Satz 3 AUG):

— Listen mit (Vor-)Namen, Geburtsdatum, Anschrift, Beruf

— Qualifikation des Leiharbeitnehmers

— Bewerbungsunterlagen, Lohngruppe, Eingruppierung? (streitig)
- Einstellungstermin

— Einsatzdauer/-tage und Zeiten der einzelnen Leiharbeitnehmer
— Vorgesehener Arbeitsplatz/vorgesehene Tatigkeit

- Angabe der fiir einen vergleichbaren Arbeitnehmer geltenden
wesentlichen Arbeitsbedingungen einschlielich des Arbeitsentgelts,
auller bei Geltung abweichender Tarifvertrage

— Arbeitszeit
— Auswirkungen auf die im Entleihbetrieb beschaftigten AN

ﬂ Ralf-Peter Hayen, DGB Bundesvorstand

Seine ,,Mitbestimmung* findet durch Ausiibung seines Zustimmungsverwei-

gerungsrechts statt: z. B. bei VerstoB gegen Gesetz, Tarifvertrag, Betriebsver-
einbarung, bei Einsatz von Leiharbeit auf Dauerarbeitspldtzen, bei beflirchteter
Kiindigung oder anderen Nachteilen fiir die Stammbelegschaft. Zwar kann hier
keine volle Mitbestimmung stattfinden, dennoch werden diese Rechte bisher zu
wenig genutzt, um den Arbeitgeber notfalls zu entsprechenden Darlegungen vor
dem Arbeitsgericht zu zwingen.

Zudem bestehen ,,echte Mitbestimmungsrechte, etwa in ,,sozialen Angele-
genheiten®, wie u. a. in Bezug auf Arbeitszeit und Mehrarbeit: z. B. bei der Lage
der tiglichen Arbeitszeit (zustindig: Entleiher-BR), Anderung der betriebsiib-
lichen Arbeitszeit/Mehrarbeit (grundsétzlich zustdndig: Verleiher-BR; Ausnah-
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me mit Zustdndigkeit des Entleiher-BR: Voriibergehende Mehrarbeitsanordnung

erfolgt erst nach Uberlassung im Einsatzbetrieb).

Das Projekt ,,Leiharbeit im Betrieb® (Hans-Bockler-Stiftung 2005) kommt
jedoch zu dem Ergebnis, dass die Betriebsrite den beschriebenen Mitbestim-
mungsspielraum zu wenig ausschopfen. Nur eine Minderheit der Betriebsrite
erkennt die Gefahr einer betriebspolitischen Marginalisierung durch wachsende
Leiharbeitnehmeranteile. Fazit: Die Interessenvertretung der Leiharbeitnehmer
gerade in Entleihbetrieben weist deutliche Defizite auf. Jedoch muss bei dieser
Feststellung beriicksichtigt werden, dass die Beteiligungsrechte von Betriebsréten
gleichsam beschriankt sind. So besteht kein erzwingbares Mitbestimmungsrecht
zur Begrenzung oder gar Verhinderung von Leiharbeit. Begrenzungen sind nur
durch freiwillige Betriebsvereinbarungen oder Koppelungsgeschifte moglich.
Gleiches gilt fiir die Verbesserung der wirtschaftlichen Lage der Leiharbeits-
krifte (betrifft grundsétzlich tarifautonom zu regelnde Entgeltfragen) und ihrer
Gleichstellung. Beide grundlegenden Anliegen des Leiharbeitnehmerschutzes
fallen gesetzlich nicht unter die Beteiligungskompetenz/-zustandigkeit des (Ent-
leiher-) Betriebsrats.

Verschirft wird diese unzureichende Rechtsstellung des Entleiher-BR zum
Schutz von Leiharbeitnehmern durch drei Beschliisse des Bundesarbeitsgerichts
(2003/2004) mit folgendem wesentlichen Inhalt:

1. der betriebsverfassungsrechtliche Arbeitnehmerbegriff setzt zwei Kompo-
nenten voraus (,,Kumulationstheorie®): eine arbeitsvertragliche Beziehung
zum Arbeitgeber und die Eingliederung.

2. Mangels der genannten arbeitsvertraglichen Bindung sind Leiharbeitskréfte
im Einsatzbetrieb nicht betriebsangehorig.

3. Mangels Betriebsangehorigkeit werden Leiharbeitnehmer nicht bei der Be-
rechnung von Schwellenwerten beriicksichtig (BR-Grdf3e, Freistellungen,
Eingreifen von Beteiligungsrechten), obwohl der wechselnde Einsatz der
Leiharbeitskrifte mit groBerer Aufgabendichte fiir den Entleiher-BR dies
erforderte. Die Mitbestimmungsdichte insgesamt sinkt.

Aus dieser Analyse lassen sich mehrere Forderungen zur Novellierung der Be-

triebsverfassung zum Schutz der Leiharbeitnehmer und der Stammbelegschaft

ableiten:

1. Zunichst bedarf es der doppelten Integration der Leiharbeitskrifte in die be-
triebsverfassungsrechtlichen Reprisentationssysteme des Ver- und Entleih-
betriebs durch eine Weiterentwicklung des Arbeitnehmerbegriffs. Denkbar
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wiire dafiir die Anderung der Rechtsprechung, insbesondere die Abkehr von
der Kumulationstheorie und Hinwendung zum alleinigen Eingliederungser-
fordernis. Das hief3e, jeder, der im Betrieb arbeitet, ist Arbeitnehmer — auch
ohne Arbeitsvertrag zum Betriebsinhaber. Eine leicht abgewandelte Alter-
native dazu wire die Modifizierung des kumulativen Erfordernisses, indem
die Arbeitsvertragsbeziehung auch drittbezogen moglich ist. Arbeitnehmer
ist demnach jeder, der einen Arbeitsvertrag hat, sei es zum Betriebsinhaber
(Einsatzbetrieb) oder zu einem Dritten (etwa Verleiher). Ein weiterer Vorteil
wire, dass ,,echte* Selbstindige, die voriibergehend in einem Betrieb ein-
gegliedert sind, damit nicht unter den Arbeitnehmerbegriff fallen wiirden.
Ist mit einer diesbeziiglich gednderten Rechtsprechung “auf Sicht™ nicht zu
rechnen, wire alternativ eine gesetzliche Anderung bzw. Erginzung denkbar:
Dabei wiirden Leiharbeits- und sonstige Fremdfirmenbeschéftigte in den Ar-
beitnehmerbegriff nach § 5 Abs. 1 BetrVG einbezogen. Dies wiirde zudem die
Zuerkennung des passiven Wahlrechts bei mehr als dreimonatigem Einsatz
umfassen, gekoppelt an die Aufhebung des § 14 Abs. 2 Satz 1 AUG (Nicht-
wihlbarkeit der Arbeitnehmer im Drittbetrieb bei dortigem Einsatz).
Angleichung der betriebsverfassungsrechtlichen Stellung der Leiharbeitneh-
mer an die der befristet Beschiftigten. Beide Gruppen haben das gleiche
Integrationsbediirfnis wiahrend des Uberlassungszeitraumes, dessen Dauer
ist dabei irrelevant. Sogar Aushilfskrifte, deren Arbeitsverhéltnis ebenfalls
kiirzer als drei Monate sein kann, sind wihlbar und wahlberechtigt. Nach
Aufhebung der Begrenzung der Hochstiiberlassungsdauer ist das Argument
der starkeren Verbundenheit von befristet Beschiftigten (in deren Stamm-
betrieb) gegeniiber Leiharbeitnehmern (im — gleichen — Einsatzbetrieb) hin-
fallig.

Erweiterung der Zustimmungsverweigerungsrechte des Entleiher-BR zum
Schutz der tiberlassenen Leiharbeits- sowie der Stammbeschéftigten. Damit
konnte die Zustimmung verweigert werden bei Verstdflen des Verleihers
gegen Bestimmungen des AUG (z. B. gegen § 9 Nr. 2 AUG: Gleichstel-
lungsgebote respektive diese ersetzende, abweichende Tarifregelungen,
mithin auch zur Kontrolle der Eingruppierung von Leiharbeitnehmern im
Verleihbetrieb) und des Entleihers gegen Bestimmungen des AUG (etwa
beim Einsatz von Leiharbeitskriften auf Stammarbeitsplitzen).
Erweiterung des Mitbestimmungsrechts des Entleiher-BR bei der Aufstel-
lung von Auswahlkriterien. Dies sollte die Moglichkeit der Quotierung von

55



»atypischen® Beschéftigungsverhéltnissen, insbesondere auch eine Hochst-
begrenzung von Leiharbeitskréften, umfassen

5. Unmittelbare und zwingende Geltung von Betriebsvereinbarungen im Ent-
leiherbetrieb fiir Leiharbeitnehmer, vorbehaltlich giinstigerer tariflicher oder
betrieblicher Regelungen beim Verleiher (Giinstigkeitsprinzip).

6. Flankierend dazu béte sich die Erweiterung der Unterrichtungsrechte des
Entleiher-BR an. Insbesondere fiir eine Kontrolle der Eingruppierung der
Leiharbeitnehmer im Verleihbetrieb durch den Entleiher-BR, solange ein
Betriebsrat im Verleihbetrieb zur Wahrnehmung dieser Schutzfunktion nicht
gebildet worden ist (vgl. vorstehende Nr. 3), wire seine mogliche Einsicht-
nahme in die Arbeitsvertrage zwischen Verleiher und Leiharbeitskriften
sowie seine Unterrichtung zu deren Entgelt und Eingruppierung sinnvoll
und erforderlich.

Fazit:
Diese geforderten Anderungen sind mitbestimmungspolitisch weit reichend,
aber allein nicht ausreichend. Zwar kénnen Betriebsrite durch Ausschopfung
der bestehende Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte einen wichtigen flan-
kierenden Beitrag zum Schutz von Leiharbeitnehmern und zur Funktionsbegren-
zung von Leiharbeit als Instrument zur Deckung voriibergehenden Personalbe-
darfs leisten. Jedoch bedarf es wegen der durchsetzungsschwachen BR-Rechte
zur unmittelbaren Verbesserung der Lage der Leiharbeitskréifte neben einer
Erweiterung der Organisations- und Mitbestimmungsrechte in der Betriebsver-
fassung weiterer innovativer Handlungsansitze, insbesondere auf den Feldern
Tarif-, Arbeitsmarkt- und Betriebspolitik.

Neben einer Wiedereinfithrung der Hochstiiberlassungsdauer wiirde sich
im Rahmen der ,,Tarifausnahmeklausel” (§ 3 Abs. 1 Nr. 3, § 9 Nr. 2 AUG) die
Streichung der einzelvertraglichen Vereinbarungsmdoglichkeit von Tarifrege-
lungen durch nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer eignen, um
Dumping-Tarifvertrage wie z. B. der CGZP zuriickzudridngen. Um zusétzlich
gegen ausldandische Dumping-Anbieter eine unterste Haltelinie einzuziehen ist
die Einfiihrung eines Mindestlohns in die Leiharbeit notwendig. Oberstes Ziel
der Gewerkschaften zur Beseitigung der Missstdnde in der Leiharbeit und der
Substitution von Stammbelegschaften durch Niedriglohner bleibt jedoch der
Grundsatz ,,Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit*.
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Leiharbeit als Betriebsratsaufgabe

Fazit zu Losungsansatzen zum Schutz der Leiharbeitnehmer/innen

+ Betriebsrate — insbesondere in Entleiherbetrieben mit guter Organi-
sationsbasis — konnen durch Ausschopfung der bestehenden
Mitwirkungs - und Mitbestimmungsrechte einen wichtigen flankierenden
Beitrag zum Schutz von Leiharbeitnehmer/innen und zur Funktions -
begrenzung von Leiharbeit als Instrument zur Deckung von voriber -
gehenden Personalmehrbedarfs leisten.

« Wegen der mit geringer Durchsetzungskraft ausgestatteten BR -
Rechten, (vor allem im Bereich der Personalplanung) zur unmittelbaren
Verbesserung der Lage der Leiharbeitnehmer/innen, bedarf es neben
einer Erweiterung der Organisations- und Mitbestimmungsrechte in der
Betriebsverfassung weiterer innovativer Handlungsansatze, insbe -
sondere auf den Feldern von Tarifpolitik und Arbeitsmarktpolitik und
ihrer Verknilipfung mit betriebspolitischen Handlungsansétzen.

W Ralf-Peter Hayen, DGB Bundesvorstand

Leiharbeit als Betriebsratsaufgabe
Fazit zu Losungsanséatzen zum Schutz der Leiharbeitnehmer/innen

*  Zur Erreichung der gesetzlichen Gleichstellungsgrundséatze nach § 3
Abs. 1 Nr. 3,9 Nr. 2 AUG (Gleichbezahlung und —behandlung) ist
anstelle einer Streichung der Tarifausnahmeklauseln der Ausschluss
zur einzelvertraglichen Bezugnahme auf Tarifvertrage zur
Arbeitnehmeriiberlassung ohne beiderseitige Tarifbindung ein probates
Mittel, um ,,Dumping-Tarifvertrage” zurlickzudrangen.

< Um gegen in- und ausléndische ,Dumping-Anbieter”eine , unterste
Halteleine” einzuziehen, ist die Einfiihrung eines Mindestlohns in der
Leiharbeit durch Einbezug der Arbeitnehmeriiberlassung in den
Geltungsbereich des Arbeitnehmerentsendegesetzes flankierend
notwendig.

« Oberstes Ziel der Gewerkschaften zur Beseitigung der Missstande in
der Leiharbeit und der Substitution von Stammbelegschaften durch
prekar beschaftigte Niedriglohner bleibt die Durchsetzung des
Grundsatzes: , Gleicher Lohn fir gleiche Arbeit”.

ﬂ Ralf-Peter Hayen, DGB Bundesvorstand

Als Nachbemerkung sei kurz die neue Rechtsprechung zu Unterstiitzungsstreiks

thematisiert. Auch sie sollte man in Betracht ziehen. Das Bundesarbeitsgericht
hat Unterstiitzungsstreiks im Juni 2007 grundsatzlich fiir zuldssig erklért, wenn
eine enge wirtschaftliche Verflechtung zwischen Unternehmen eines Haupt- und
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Unterstiitzungsarbeitskampfes vorliegt. Dies war Anfang 2004 bei der Nordwest
Zeitung in Oldenburg der Fall, als Drucker einen Arbeitskampf der Redakteure
unterstiitzten. Sie wurden durch die gleiche Gewerkschaft dazu aufgerufen, der
Kampf fand im selben Konzern statt. Die Grundsétze aus dieser Entscheidung
werden sich vielfach auf die Verbindung zwischen Verleiher- und Entleiherun-
ternehmen tibertragen lassen. Wenn auch hier gar die zum Haupt- und Unterstiit-
zungsarbeitskampf aufrufende Gewerkschaft gleich ist, konnte man dazu kom-
men, dass Arbeitnehmer in ggf. kampfstarken Betrieben einer bestimmten, auch
anderen Branche mit kontinuierlichen Leiharbeitnehmer-Einsdtzen einen Unter-
stiitzungsstreik fiir Leiharbeitnehmer fiihren diirfen. Damit dies jedoch kein —
wohl wiederum unzuléssiger — Stellvertreter-Arbeitskampf ist, bedarf es sicher-
lich noch eines Aufstockens der Organisationsquote im Bereich der Leiharbeit.
Der vorliegende Text sollte auch eine Anregung hierfiir sein.
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Hans-Bockler-Stiftung

Die Hans-Bockler-Stiftung ist das Mitbestimmungs-, Forschungs- und Studienférderungswerk
des Deutschen Gewerkschaftsbundes. Gegriindet wurde sie 1977 aus der Stiftung Mitbestim-
mung und der Hans-Bockler-Gesellschaft. Die Stiftung wirbt fiir Mitbestimmung als Gestal-
tungsprinzip einer demokratischen Gesellschaft und setzt sich dafiir ein, die Moglichkeiten der
Mitbestimmung zu erweitern.

Mitbestimmungsférderung und -beratung

Die Stiftung informiert und berét Mitglieder von Betriebs- und Personalriten sowie Vertre-
terinnen und Vertreter von Beschéftigten in Aufsichtsréten. Diese konnen sich mit Fragen zu
Wirtschaft und Recht, Personal- und Sozialwesen oder Aus- und Weiterbildung an die Stiftung
wenden. Die Expertinnen und Experten beraten auch, wenn es um neue Techniken oder den
betrieblichen Arbeits- und Umweltschutz geht.

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI)

Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) in der Hans-Bockler-Stiftung
forscht zu Themen, die fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von Bedeutung sind. Globa-
lisierung, Beschdftigung und institutioneller Wandel, Arbeit, Verteilung und soziale Sicherung
sowie Arbeitsbeziehungen und Tarifpolitik sind die Schwerpunkte. Das WSI-Tarifarchiv bietet
umfangreiche Dokumentationen und fundierte Auswertungen zu allen Aspekten der Tarifpolitik.

Institut fiir Makrookonomie und Konjunkturforschung (IMK)

Das Ziel des Instituts fiir Makrookonomie und Konjunkturforschung (IMK) in der Hans-
Bockler-Stiftung ist es, gesamtwirtschaftliche Zusammenhénge zu erforschen und fiir die
wirtschaftspolitische Beratung einzusetzen. Daneben stellt das IMK auf der Basis seiner

Forschungs- und Beratungsarbeiten regelméBig Konjunkturprognosen vor.

Forschungsforderung

Die Stiftung vergibt Forschungsauftrage zu Mitbestimmung, Strukturpolitik, Arbeitsgesellschaft,
Offentlicher Sektor und Sozialstaat. Im Mittelpunkt stehen Themen, die fiir Beschiftigte von
Interesse sind.

Studienférderung

Als zweitgroftes Studienforderungswerk der Bundesrepublik triagt die Stiftung dazu bei, soziale
Ungleichheit im Bildungswesen zu iiberwinden. Sie fordert gewerkschaftlich und gesellschafts-
politisch engagierte Studierende und Promovierende mit Stipendien, Bildungsangeboten und
der Vermittlung von Praktika. Insbesondere unterstiitzt sie Absolventinnen und Absolventen des
zweiten Bildungsweges.

Offentlichkeitsarbeit

Mit dem 14tégig erscheinenden Infodienst »Bockler Impuls« begleitet die Stiftung die aktuellen
politischen Debatten in den Themenfeldern Arbeit, Wirtschaft und Soziales. Das Magazin »Mit-
bestimmung« und die » WSI-Mitteilungen« informieren monatlich iiber Themen aus Arbeitswelt
und Wissenschaft. Mit der Homepage www.boeckler.de bietet die Stiftung einen schnellen Zu-
gang zu ihren Veranstaltungen, Publikationen, Beratungsangeboten und Forschungsergebnissen.
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Hans-Bockler-StraBe 39 Hans Bockler
40476 Diisseldorf .

Telefax: 02 11/77 78-225 Stiftung m
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