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Die Arbeitszeitrichtlinie — wie sollte sich der EGOD im weiteren Verfahren

positionieren?

Die Revision der Arbeitszeitrichtlinie (Working Time Directive; WTD)* bleibt auf der
Agenda der Européaischen Kommission. Sie wird, nachdem die Sozialpartner 2012/13
mit ihren Verhandlungen Uber die WTD gescheitert sind voraussichtlich 2015 einen
neuen Vorschlag auf den Tisch legen. Derzeit lauft eine auf den Gesundheitssektor
bezogene Studie zur WTD, die die Kommission in Auftrag gegeben hat und die jetzt
veroffentlicht werden soll. Laut einem Artikel des nationalen Gesundheitsdienstes in
Brissel (National Health Service; NHS) wird von der Neufassung der
Arbeitszeitrichtlinie mehr ,Flexibilitat* erwartet. 2

Der Direktor fir Beschaftigung und soziale Gesetzgebung, sozialer Dialog, Armindo
Silva, wendete sich am 21. Mai mit einem Brief an den EGOD-Generalsekretar und
den HOSPEEM-Generalsekretar. In diesem Brief informiert er beide Organisationen
darlber, dass die Generaldirektion fiir Beschéaftigung der Europaischen Kommission
zwei Beratungsunternehmen (ICF-GHK und die Fondazione Giacomo Brodolini) mit
Studien zur Bewertung folgender Aspekte beauftragt hat:

. ,Die wirtschaftlichen Auswirkungen verschiedener moglicher Anderungen der
EU-Arbeitszeitvorschriften, einschlie3lich der Abschatzung der Kosten und
des Aufwands fiir Verwaltung und Behdrden sowie einer Uberprufung der
Hinweise und Analysen der weitreichenderen wirtschaftlichen Auswirkungen
der Arbeitszeitregelung und

. die wirtschaftlichen/finanziellen/organisatorischen Auswirkungen der diversen
moglichen Anderungen der EU-Arbeitszeitvorschriften auf die offentlichen
Gesundheitsdienste”

Das EGOD-Sekretariat wurde von dem danischen Beratungsunternenmen COWI
(Auftragnehmer der Fondazione Giacomo Brodolini) wegen eines Gesprachs lber die
Erfahrungen mit der Umsetzung der WTD kontaktiert.

Die Arbeitgeberplattform RGRE hat der EGOD den Vorschlag unterbreitet, die
Arbeitszeitrichtlinie als Teil des sozialen Dialogs in der Kommunal- und
Regionalverwaltung zu behandeln. Der RGRE hat keine Aussagen Uber die
moglichen Formen dieses Vorschlags getroffen und das EGOD-Sekretariat hat
bislang alle Diskussionen tber derartige Vorschlage mit dem Verweis auf mangelnde
Befugnis abgelehnt.

Diese Entwicklungen unterstreichen jedoch die Notwendigkeit, dass der EGOD seine
Position in Bezug auf neue Versuche die Arbeitszeitrichtlinie zu Gberarbeiten oder zu
verhandeln, klar stellt. Insbesondere ein Szenario mit weiteren Verhandlungen
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misste dementsprechend hinsichtlich der Verhandlungspartner und Befugnisse sehr
sorgfaltig geprift werden. Es ist auRerdem deutlich zu machen, dass die Revision
einer bestehenden Richtlinie im Rahmen von Verhandlungen zwingend zu einem
gesetzlich verbindlichen Instrument filhren muss.Seit den Schwierigkeiten mit der
Umsetzung der Rahmenvereinbarung tiber Gesundheit und Sicherheit im
Friseurgewerbe, scheint dies nicht mehr automatisch der Fall zu sein.

Hintergrundinformationen: Das neu gewahlte Europdische Parlament trat am 1. Juli
zu seiner konstituierenden Sitzung zusammen. Die Frist fUr die Formierung der
unterschiedlichen politischen Gruppen lief am 24. Juni ab. Die Debatten tber die
Bildung einer neuen Kommission haben auf Grund der derzeitigen Diskussionen zur
Wabhl des neuen Prasidenten der Kommission noch nicht begonnen. Daher ist es zu
diesem Zeitpunkt schwer, Aussagen darlber zu treffen, wie die Politik der kiinftigen
Kommission zu diesem Thema aussehen konnte oder darlber, wie sich das
Europaische Parlament positionieren wird. Zur Erinnerung: In ihrer Mitteilung (2013)
685 vom 2. Oktober 2013 Uuber die Effizienz und Leistungsfahigkeit der
Rechtssetzung (Regulatory Fitness and Performance; REFIT)? erklart die scheidende
Kommission, dass die Verringerung der Verwaltungslasten fir KMU im Zentrum von
REFIT stiinde. Die in diesem Sinne am starksten belastende EU-Gesetzgebung sei
u.a. die Gesetzgebung zum Thema Gesundheit und Sicherheit. Der gesamte
Besitzstand Uber Arbeits- und Gesundheitsschutz (Richtlinie 89/391/EWG und die 23
dazugehorigen Richtlinien) wird derzeit einer Gesamtiberprifung unterzogen, die
konkrete Konsultationen von Sozialpartnern beinhaltet. Das Ergebnis dieses
Gutachtens wird vor Ende 2015 vorgelegt. In ihrer jingsten Presseerklarung vom
Juni 2014 halt es die Kommission fur eine gute Praxis der legislativen Verwaltung,
Vorschlage zuriickzuziehen, die im Gesetzgebungsprozess nicht vorankommen, um
somit einen Neuanfang oder alternative Wege zu ermoglichen, den damit
beabsichtigten legislativen Zweck zu erreichen.

Dieser insgesamt deregulierende Ansatz kénnte moglicherweise auch Auswirkungen
auf die Arbeitszeitrichtlinie als integraler Bestandteil des EU-Gesundheits- und
Sicherheitspaketes haben. Wie aus der Formulierung der Fragen unter 1) ersichtlich,
scheint der Fokus auf den ,Verwaltungskosten und -belastungen sowie den
finanziellen/organisatorischen Auswirkungen® zu liegen und nicht auf den Vorteilen
von Gesundheit und Sicherheit fir Arbeitnehmer und die Offentlichkeit. Dieser Ansatz
steht bspw. im Gegensatz zu dem der Europaischen Agentur fur Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (The European Agency for Safety and Health at
Work; EU-OSHA), die fur Investitionen in Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz
eintritt; unter anderem aus Griinden wirtschaftlicher Wettbewerbsfahigkeit.

Es ist auch erwdhnenswert, dass die Europaische Kommission eine Vielzahl an
Verfahren wegen nicht korrekter Anwendung der Bestimmungen der
Arbeitszeitrichtlinie gegen Mitgliedsstaaten angestrengt hat. Mit zwei Ausnahmen
betreffen alle diese Falle Arzte (siehe Verzeichnis der Falle im Anhang).

Die im Mai 2014 beim Kongress in Toulouse verabschiedete EGOD-EntschlieRung
zur ,Starkung der Rechte von Arbeithehmern und Beschaftigung in Europa durch
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Tarifverhandlungen, sozialen Dialog und Arbeitsbeziehungen® sieht unter Punkt 20
vor, dass ,der EGOD seine Politik in Bezug auf die Verkiirzung und Neugliederung
der Arbeitszeit Uberprifen wird und weiterhin gegen alle Anderungen an der
Definition von Arbeitszeit sowie fir die Abschaffung der Opt-Out-Méglichkeit in der

Arbeitszeitrichtlinie kampfen wird”.

7

Diese Position spiegelt deutlich den Kurs wider, der 2012 bei dem Versuch, eine
Revision der Arbeitszeitrichtlinie zu verhandeln, eingeschlagen wurde und der sich
auch in dem Verhandlungsauftrag des EGB vom 20. September niederschlagt, in
dem er fordert:
e die Beendigung bzw. das Auslaufen der individuellen Opt-Out-Méglichkeit in
naher Zukunft mit aufzunehmen;
¢ hinsichtlich der Bezugszeitrdume den Status quo beizubehalten;
o die Konformitdit mit den Urteilen des Europaischen Gerichtshofs zu
Rufbereitschaft und Ausgleichsruhezahlungen sicherzustellen.
Weitere Punkte zielten darauf ab, die Ausnahmeregelung fur Selbststandige und die
Arbeitszeitbeschrankung auf einer ,pro-Arbeitnehmer-Basis“ zu begrenzen.
Nach Beschlussfassung wirden die européischen Sozialpartner gemeinsam den
Antrag stellen, die Vereinbarung per Ratsbeschluss auf Vorschlag der Kommission
als Richtlinie umzusetzen.
Die Verhandlungen laufen seit Dezember 2011. Insgesamt gab es 9 offizielle Treffen
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zwischen der Arbeitgeberseite, vertreten durch die UAPME (Union Européenne de
I'Artisanat et des Petites et Moyennes Entreprises; Europaischer Verband fir
Handwerker und KMU) und die CEEP (Centre européen des entreprises a
participation publique et des entreprises d'intérét économique général; Europaischer
Verband der 6ffentlichen Arbeitgeber und Unternehmen) und dem EGB mit Vertretern
der nationalen Verbande (1/Land) sowie 3 Vertretern des Europdaischen
Gewerkschaftsverbandes, jeweils 1 Vertreter des Frauenausschusses und des
Jugendausschusses des EGB, 1 Vertreter von Eurocadres sowie des CEC
(Confédération Européenne des Cadres; Europaischer Fihrungskrafteverband). Der
EGOD war Teil bei der Entwurfsgruppe. Bei einem zweitagigen Treffen im Mai 2012
wurde ein Tatsachenfindungsseminar eingerichtet, das eine Reihe von Fallen
untersuchte, die von Gewerkschaften oder von Arbeitgebern eingereicht wurden. Im
September 2012 lief die offizielle nheunmonatige Verhandlungsfrist aus, tatsachlich
aber haben beide Parteien erst im September die wesentlichen Punkte

angesprochen. Die Arbeitgeberseite brachte die folgenden Punkte ein:

. Umfang/Definition des Begriffs Arbeitszeit: Arbeitgeber wollen die
,Rufbereitschaft® in der Richtlinie geregelt haben; bei der Definition soll
zwischen aktiver und inaktiver Arbeitszeit unterschieden werden und nur der

aktive Teil des Bereitschaftsdienstes soll als Arbeitszeit gewertet werden;

. Jahresurlaub: In  die Formulierung des Art. 7.1 soll eine
Mindestbeschaftigungsdauer fur das Anrecht auf bezahlten Urlaub
aufgenommen werden. Es wird auch eine Verbindung zu anderen

Urlaubsformen hergestellt.
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. Verlangerung des Bezugszeitraums auf 12 Monate durch nationale
Gesetzgebung, Verwaltungsvorschriften oder Tarifvertrage in der Branche.

. Art. 17.2 und 18 Ausgleichsruhezeiten ,von angemessener Dauer® sind von
der nationalen Gesetzgebung, Tarifvertragen oder Vereinbarungen zwischen
den Sozialpartnern zu regeln.

9) EGB-Vorschlage:

o Uberarbeitung der Praambel, um verschiedenen Vertragsbestimmungen und
Artikeln der Charta der Grundrechte der Europaischen Union (Art. 31 und 33)
Rechnung zu tragen, auf die EG-Richtlinie 2002/14/EG und die Definition der
WHO von Gesundheit zu verweisen sowie an die Verknipfung von
Gesundheit und Sicherheit von Arbeithehmern und maoglichen Auswirkungen
fur die breitere Offentlichkeit zu erinnern, insbesondere im Hinblick auf das
Transportwesen und grof3e industrielle Anlagen wie Kraftwerke, die
Notwendigkeit der Einfihrung von Arbeitszeitmodellen, die ein besseres
Gleichgewicht fur die Vereinbarkeit von Arbeit, Familie und Privatleben
ermoglichen, sowie die Notwendigkeit fur Arbeitnehmer, die Kontrolle tber
ihre Arbeitszeit zu haben;

. Neuer Art. 13 — Vereinbarkeit von Arbeit, Familie und Privatleben; Aufnahme
der im Vorschlag fur die Praambel unter a) gemachten Punkte.
o Engere Definition in Art. 17 (a) bei der Bezugnahme auf ,Personen mit

direkter und letztlicher Verantwortung fir das Tagesgeschéaft eines Betriebs,
die befugt sind, im Namen des Unternehmens zu handeln und betriebliche
Entscheidungen zu fallen, d. h. Vorstandsvorsitzende (oder Personen in
vergleichbarer Position) und leitende Angestellte, die letzteren direkt
unterstellt sind, sowie Personen, die direkt von einem Leitungsgremium im
offentlichen oder privaten Sektor ernannt wurden.*

o Schlussbestimmungen: Der EGB fordert eine Engerfassung der Bedingungen
fur die individuelle Opt-Out-Mdglichkeit dahingehend, dass beispielsweise
festgeschrieben wird, dass kein Arbeitgeber von einem Arbeitnehmer ohne
dessen Einwilligung eine Arbeitszeit von mehr als 48 Stunden Uber einen
Zeitraum von sieben Tagen verlangt (als Durchschnitt fir einen viermonatigen
Referenzzeitraum). Und eine derartige Vereinbarung gilt nur fur einen
Zeitraum von vier Monaten. Keine individuelle Opt-Out-Méglichkeit in den
ersten 4 Wochen eines Beschaftigungsverhéaltnisses oder in der Probezeit.
Arbeitnehmer kdnnen ihre Einwilligung schriftlich zurlickziehen. Arbeitnehmer
durfen nicht benachteiligt werden, wenn sie nicht bereit sind, diese Arbeit zu
leisten. Informations- und Konsultationsprozesse muissen von den
Arbeitgebern, die von der Opt-Out-Mdglichkeit Gebrauch machen wollen,
eingehalten werden. Arbeitgeber missen kostenlose und freiwillige
Gesundheitskontrollen fur die betreffenden Arbeitnehmer anbieten und
aktuelle Aufzeichnungen fiihren. Diese Aufzeichnungen mussen den
zustandigen Behorden zur Verfligung gestellt werden. Sollten diese
Bedingungen nicht eingehalten werden, mussen die Mitgliedsstaaten
wirksame MaRRnahmen ergreifen. AbschlieRend wiirde die EGB-Delegation ein
Auslaufen der Opt-Out-Mdglichkeit begriRen.



Die Arbeitszeitrichtlinie — wie sollte sich der EGOD im weiteren Verfahren positionieren?

10) Die Hauptstreitpunkte bei den Verhandlungen waren die Definition von Arbeitszeit

und die Weigerung der Arbeitgeber, einem allmahlichen Auslaufen der Opt-Out-
Mdoglichkeit zuzustimmen.
Die Arbeitgeber betonten den sektoriibergreifenden Charakter der Richtlinie, da es in
allen Sektoren Schwierigkeiten gebe. Von der Opt-Out-Mdglichkeit wirde in vielen
Branchen Gebrauch gemacht und sie sei nicht auf Bereiche beschrankt, bei denen es
Rufbereitschaft gebe. Egal ob private, 6ffentliche, groRe oder kleine Unternehmen,
sie alle brauchten die Opt-Out-Mdglichkeit als ,allgemeine Option®. Die weiteren
Vorschlage des EGB zur Kontrolle der Opt-Out-Mdglichkeit wurden als zu restriktiv
angesehen. Der Arbeitgebersprecher wies darauf hin, dass der aktuelle Art. 22
bereits eine Regelung enthielte, die nur in die Praxis umgesetzt werden musste.

Die Arbeitgeber brachten haufig das Argument, dass alle finalen Vereinbarungen erst
einmal der Untersuchung des Rates standhalten missten und deuteten damit an,
dass die Sozialpartner nicht autonom entscheiden koénnten. Sie verwiesen immer
wieder auf die Notwendigkeit von ,Rechtssicherheit und dass eine Uberarbeitete
Richtlinie keinen Anlass fir neue Herausforderungen geben dirfte. Es sei daher
erforderlich, eine Definition flr die inaktive Bereitschaftszeit einzufiihren. Es sei
unerlasslich, ,absurden Situationen, bei denen Arbeitnehmer mit Rufbereitschaft 10
Stunden schlafen kdnnten*, ein Ende zu bereiten.

Diesem letzten Punkt trat der EGB mit dem Argument entgegen, sich doch einmal die
besonderen Umsténde in Bereichen, in denen aus objektiver Sicht ein 24-Stunden-
Dienst erforderlich ist, wie beispielsweise der o6ffentlichen Sicherheit oder dem
Gesundheitssektor (wie im Tatsachenfindungsseminar dargelegt) anzusehen. Der
EGB-Sprecher betonte auch die Notwendigkeit zur Rechtssicherheit, insbesondere in
Bezug auf den rechtlichen EU-Besitzstand des Art. 31 CFR, demgemalf die EU und
ihre Mitgliedsstaaten sicherstellen missen, dass ,jeder Arbeitnehmer ein Recht auf
die Begrenzung seiner Arbeitszeit hat“ und ,darauf, seine Arbeitszeit schrittweise und
unter Beibehaltung der Verbesserungen, zu verkirzen® (Art. 151 TFEU). Au3erdem
besagt die WTD: ,Die Verbesserung von Sicherheit, Arbeitshygiene und
Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer am Arbeitsplatz stellen Zielsetzungen dar, die
keinen rein wirtschaftlichen Uberlegungen untergeordnet werden diirfen“. Der EGB
drlickte seine Bereitschaft aus, einen Vorschlag zu unterbreiten, bei dem die Opt-Out-
Moglichkeit ,auf natlrliche Weise verschwindet”. Dementsprechend deutete der EGB-
Sprecher auch an, dass man offen sei, Bezugszeitraume zu diskutieren und
verhandelten Losungen den Vorzug einzurdumen. Die Notwendigkeit einer
ausgeglichenen Vereinbarung wurde unterstrichen. Es wurde jedoch sehr deutlich
gemacht, dass der EGB nicht bereit ist, die Definitionen fiir Arbeitszeiten wie in Art. 1
und 2 der WTD niedergelegt, zu diskutieren. Der EGB erachtete es auch als
notwendig, die Definition fir den Begriff ,Selbststindige zu straffen; eine weitere
maogliche Auslassung bei der Anwendung der Richtlinie.

Die Verhandlungen kamen schlie3lich zum Erliegen. Die gegensétzlichen Positionen
der beiden Parteien blieben verhartet. Versténdlicherweise kam es innerhalb des
EGB zu schwierigen Diskussionen daruber, wo ein Strich zu machen sei; es gab
jedoch im Dezember 2002 einen klaren Standpunkt im EGB-Exekutivausschuss, die
Verhandlungen nicht fortzusetzen.
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11) Als man sich im November 2011 Uber das Verhandlungsmandat verstandigt hatte,
stimmte der EGOD-Exekutivausschuss auch der Formierung einer Beratergruppe
zum Thema Arbeitszeit zu (Working Time Advisory Group; WTAG), die sich wahrend
der Verhandlungen treffen und den EGOD-Mitgliedsorganisationen die Gelegenheit
geben wuirde, Fortschritte in den Hauptverhandlungen zu erdrtern, diese in die
Diskussionen der EGB-Entwurfsgruppe einzubringen und darauf zu reagieren. Diese
Gruppe bot ein wertvolles Diskussionsforum. Die EGB-Entwurfsgruppe griff eine
Reihe von Vorschléagen fur Zuséatze zu den allgemeinen Bestimmungen der Richtlinie

auf.

12) Die WTAG diskutierte ausfihrlich Méglichkeiten zur Lésung der zentralen Probleme
von Bereitschaftszeiten und Opt-Out. Unter anderem wurden folgende Ideen erértert:

Anderungen an Art. 22 (die Opt-Out-Mdglichkeit), die eine langere Arbeitszeit
unter sehr speziellen Umstanden ermdglichten

Abweichung von der 48-Stunden-Woche nur, wenn weitreichender Gebrauch von
Rufbereitschaft bei der Arbeit gemacht wird — die Méglichkeit, sie auf die Falle zu
begrenzen, bei denen mindestens 50 % der Arbeitszeit aus Rufbereitschaft
bestehen; Zweifel dartiber, ob damit alle Félle bzw. in angemessener Weise alle
Wirtschaftssektoren, bei denen Rufbereitschaft ein Thema ist, abgedeckt sind
Notwendigkeit sektor- und berufsgruppentbergreifend (aus gesundheitlichen und
sicherheitsrelevanten Griinden) eine Obergrenze festzulegen — z. B. 56 Stunden,
wie derzeit in einigen Tarifvertragen verankert — und mdglicherweise auch zu
regeln, dass alle Stunden, die Uber 48 hinausgehen lediglich Bereitschaftszeiten
sind. Dazu bestand jedoch noch weiterer Diskussionsbedarf und auch dartber, ob
es moglich ware, eine allgemeine Bestimmung zu formulieren, die
sektoriibergreifend funktionieren wirde

Bindung an konkrete Sektoren

Fur die Opt-Out-Moéglichkeit bedirfe es auch bei einer Regelung durch
Tarifvertrag oder Vereinbarung der Sozialpartner einer individuellen Vereinbarung
mit einem klaren Widerrufsrecht

Notwendigkeit, auf dem viermonatigen Bezugszeitraum zu beharren

Die Anwendung einer Sonderregelung wiirde auch bedeuten, dass Arbeitgeber
Gesundheitskontrollen fiir das betroffene Personal durchfiihren miuissten, und
zwar so, bzw. ahnlich, wie es derzeit fur Arbeitnehmer in Nachtschichten
erforderlich ist

Neue Regelungen zu Kontrollen und insbesondere MalRnahmen bei Missbrauch
oder Unterlassung der Kontrollen und Informationserbringung

Zeitliche Begrenzung fir das Auslaufen sowie die Knipfung einer langeren
Auslaufphase der Opt-Out-Moglichkeit an einen Bereitschaftsdienst

Die Diskussionen in der WTAG blieben bis auf eine allgemeine Bestatigung der Behandlung
von Bereitschaftsdiensten als Arbeitszeit und dem Ziel, den Gebrauch von Opt-Out-
Moglichkeiten auf eine begrenzte Anzahl von Branchen zu beschranken, ergebnislos.
Themen hinsichtlich eines ausgewogenen Verhaltnisses zwischen Berufs- und Privatleben
sind umso wichtiger in Situationen, in denen mehr von zuhause aus gearbeitet wird und die
Grenze zwischen Arbeitsplatz und Zuhause verschwimmt. Die Rufbereitschaftsproblematik
wurde als Beispiel hierflir vorgebracht.



