Arbeitsrechtsreformen in Krisenzeiten
Eine Bestandsaufnahme in Europa
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1. Einleitung

Der Artikel fokussiert auf die Reformen des Arbeitsrechtes, die in verschiedenen
europdischen Landern von der Krise ausgelost wurden bzw. fiir deren Einfiihrung
die Krise - filschlicherweise — als gute Gelegenheit herhalten musste.!

Seit Beginn der Wirtschaftskrise Ende 2008 haben staatliche Behérden und natio-
nale GesetzgeberInnen eine Reihe von Mafinahmen ergriffen, um den Unternehmen
unter anderem durch Anderungen des nationalen Arbeitsrechtes groflere Flexibilitit
einzurdaumen. Dabei ist keinesfalls bewiesen, dass die Finanz- und Wirtschaftskrise
das Ergebnis arbeitsrechtlicher Bestimmungen in den Mitgliedstaaten ist.

Die zur Zeit in vielen Mitgliedstaaten durchgefiihrten Reformen des Arbeitsrech-
tes werden damit begriindet, dass eine grof3ere Flexibilisierung der Arbeitsmarkte
am besten geeignet ist, die Krise zu bewdltigen (Europdische Kommission 2010).
In manchen Landern wurden nur punktuelle, wenngleich wesentliche, Deregulie-
rungsmafinahmen ergriffen, in anderen jedoch eine umfassende Uberarbeitung des
gesamten Arbeitsrechtes vorgenommen. In einigen Landern werden auch grundle-
gende Anderungen der Strukturen und Verfahren der Arbeitsbeziehungen vorge-
nommen, die den sozialen Dialog und die Tarifverhandlungen gefihrden kénnen.

Im Folgenden werden die Reformen des Arbeitsrechtes in den verschiedenen
Mitgliedstaaten dargestellt?, die meist als notwendiges Mittel zur Uberwindung der
Wirtschaftskrise dargestellt werden. Diese Reformen fithren im Allgemeinen zu einer
Lockerung der bestehenden arbeitsrechtlichen Bestimmungen und der Aufweichung
der Mindeststandards und geben dem weniger verbindlichen Recht, dem sog. soft
law, mehr Gewicht (Deregulierung). Diese Darstellung ist bei weitem nicht erschop-
fend, und dies aus mehreren Griinden. Erstens, werden nur bestimmte Reformen
und Anderungen des Arbeitsrechtes beleuchtet und nicht auch andere Mafinahmen
zur Bekdmpfung der Krise, die in vielen Landern im Hinblick auf die Festsetzung/
Senkung der (Mindest-)Lohne, die Verringerung des sozialen Schutzes und den Ab-
bau der Sozialleistungen, Einschnitte im 6ffentlichen Dienst usw. ergriffen werden.
Zweitens, werden hauptsichlich Entwicklungen im Zeitraum von Anfang 2010 bis
Februar 2012 betrachtet.* Und drittens, sind nicht alle EU- und EWR-Mitglieds- und
Beitrittsstaaten erfasst.* Letzteres ist in erster Linie auf beschriankte Informationen
zuriickzufithren, aber auch darauf, dass mache Linder, wie die nordischen Lander,
entsprechend ihrer Tradition der Arbeitsbeziehungen, sich weniger auf das Gesetz
verlassen, wenn es um die Reform ihrer Arbeitsmarktsysteme geht, als vielmehr auf
die SozialpartnerInnen.
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2. Die wichtigsten Trends und Tendenzen

Betrachtet man die Entwicklungen in den einzelnen Landern, lassen sich im We-
sentlichen Anderungen und Reformen in vier grofen Bereichen des Arbeitsrechts
erkennen. Zum einen werden grundlegende Anderungen der Arbeitszeit und bei
atypischer Beschiftigung durchgefiihrt, hauptsichlich zur Anpassung an die Wirt-
schafts- und Finanzkrise, doch sind diese Reformen tendenziell voriibergehender
Natur. Daneben werden auch Reformen und Anderungen der Regeln fiir (wirt-
schaftlich motivierte) Entlassungen und der Strukturen und Verfahren der Ar-
beitsbeziehungen umgesetzt, die Auswirkungen auf den sozialen Dialog und die
Tarifverhandlungen haben. Diese Reformen sind tendenziell dauerhaft(er). Ob diese
Anderungen in einer umfassenden Uberarbeitung des gesamten Arbeitsrechtes be-
stehen oder eher punktuelle Anderungen spezifischer Aspekte und Regeln sind, sie
unterminieren die Schutzfunktion sowohl des individuellen als auch des kollektiven
Arbeitsrechtes und setzen die ArbeitnehmerInnen, sowohl am Arbeitsplatz als auch
allgemein, prekaren Bedingungen und weitgehender Schutzlosigkeit aus. Aus demo-
kratischer Sicht ist ein fiinfter Trend sogar noch besorgniserregender. In manchen
Landern wurden Reformen mit Hilfe von Notfallverfahren durchgefiihrt, ohne die
demokratischen und partizipativen (legislativen) Verfahren einzuhalten, unter Um-
gehung der Parlamente und SozialpartnerInnen.

Im folgenden Abschnitt wird versucht, die wichtigsten Entwicklungen und Maf3-
nahmen in jedem dieser Bereiche in Europa anhand von konkreten Beispielen aufzu-
zeigen, einschliefilich der Umgehung demokratischer und partizipativer Verfahren.

Arbeitszeit

Eine erste Reihe von Anderungen bezieht sich auf die Arbeitszeit(gestaltung) im
weitesten Sinne. Uberstunden kommen sehr hiufig vor. Mehrere Lander haben sich
fiir eine zum Teil erhebliche Ausweitung der Moglichkeiten, Uberstunden zu leisten,
entschieden. In der Tschechischen Republik liegen jetzt z. B. Plane auf dem Tisch, die
eine Anhebung der zuldssigen Uberstunden fiir Fithrungskrifte auf bis zu 416 Stun-
den im Kalenderjahr (gegeniiber bis zu 150 Stunden heute) und bis zu 150 Stunden
fiir andere ArbeitnehmerInnen erlauben. In Ungarn wurde die Jahreshochstgrenze
fiir Uberstunden von 200 auf 250 Stunden angehoben und kann sogar bis zu 300
Stunden betragen, wenn es tarifvertraglich vereinbart wurde. Wahrend die frithere
Hochstgrenze von 200 Stunden nur fiir bestimmte Fachkrifte galt, besteht die er-
weiterte Moglichkeit, Uberstunden zu leisten, jetzt fiir alle ArbeitnehmerInnen. Ein
weiterer wichtiger Trend der Arbeitsrechtsreformen in Ungarn besteht in der Dezen-
tralisierung der Kollektivverhandlungen, die den Verhandlungen auf Betriebsebene
im Vergleich zu nationalen und Branchenverhandlungen mehr Gewicht einrdumt.
In Litauen waren Uberstunden frither grundsitzlich verboten, mit Ausnahme be-
stimmter Fille, die im Arbeitsgesetz oder in Tarifvertragen aufgefiihrt sind, doch
2010 wurden die Uberstundenregelungen liberalisiert, sodass nunmehr bis zu 120
Uberstunden im Jahr zuléssig sind, bzw. bis zu 180 Stunden, wenn tarifvertraglich
vereinbart. Andere Lander haben sich in Bezug auf Uberstunden dafiir entschieden,
die Regeln fiir den Uberstundenausgleich in Freizeit oder Sachleistungen zu dndern.
In dem zwischen Portugal und der Troika geschlossenen Memorandum of Understan-
ding wurde Anfang 2012 ein Gesetzesvorhaben zur Anderung des Arbeitsgesetzes
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eingefiihrt, das eine Kiirzung der Uberstundenzuschlige um 50% vorsieht: Wéhrend
ArbeitnehmerInnen derzeit einen Zuschlag von 50% fiir die erste geleistete Uberstun-
de erhalten, von 75% fiir zusitzliche Uberstunden und von 100% fiir Uberstunden an
Sonn- und Feiertagen, betrdgt dieser Zuschlag demnéchst nur noch 25%, 37,5% bzw.
50%. Weitere Anderungsvorschlige sehen die Abschaffung des Freizeitausgleichs
vor, der zur Zeit 25% der geleisteten Uberstunden entspricht. Es soll jedoch méoglich
sein, Abweichungen, nach oben oder unten, von diesen Regeln in Tarifvertrigen zu
vereinbaren.

Atypische Beschiftigung

Eine zweite in manchen Lindern ergriffene oder geplante, beliebte Mafinahme in
diesem Bereich ist die Ausdehnung des Bezugszeitraums fiir die Berechnung der
Arbeitszeit. Bereits 2009, in der ersten Welle der Arbeitsrechtsreformen, hatte die
ungarische Regierung den ArbeitgeberInnen erlaubt, den Bezugszeitraum von drei
auf vier Monate zu verlingern und ihn unter bestimmten Bedingungen durch Kol-
lektivvereinbarungen sogar auf bis zu zwolf Monate auszudehnen. In Polen wurde
es durch das Gesetz zur Krisenbekaimpfung von 2009 méglich, den Bezugszeitraum
voriibergehend - durch eine Betriebsvereinbarung — von drei auf zw6lf Monate zu
verlingern. Mit Auslaufen dieses Gesetzes Ende 2011 steht diese Frage nun wieder
im Raum, und die ArbeitgeberInnenseite tritt vehement dafiir ein, den 12-monatigen
Bezugszeitraum von einer voriibergehenden Ausnahme zur Regel zu machen. Auch
in Ruménien wurde der Bezugszeitraum durch neue Bestimmungen im Arbeitsge-
setz von drei auf vier Monate verldngert, in Ausnahmefillen sind sogar Bezugszeit-
rdaume von sechs bis zwolf Monaten zuldssig.

Es ist hinreichend bekannt, dass langes Arbeiten und viele Uberstunden verhee-
rende Auswirkungen auf die Gesundheit und Sicherheit der ArbeitnehmerInnen
haben. Die Tatsache, dass solche Ausnahmen oder noch flexiblere Regelungen in
Tarifvertragen vereinbart werden miissen, stellt zwar einen gewissen Schutz dar,
doch aufgrund des in vielen Landern fortwahrenden Trends zur Dezentralisierung
der Kollektivverhandlungen auf die Betriebsebene konnte er sich als unzureichend
erweisen und leicht auszuhebeln. ArbeitnehmerInnenvertreter kénnten vor die Ent-
scheidung gestellt werden, lingere Arbeitszeiten als Alternative zu (Massen-)Entlas-
sungen akzeptieren zu miissen.

Ein zweiter eindeutiger Trend besteht in den Bemiihungen zahlreicher Mitglied-
staaten, ihren Arbeitsmarkt durch Anderung der Regeln fiir atypische Beschifti-
gungsverhéltnisse zu flexibilisieren.

Ein beliebtes Mittel hierzu ist offensichtlich die weitere Lockerung der Regeln fiir
befristete Beschiftigungsverhiltnisse durch Ausweitung ihrer Hochstdauer - ob-
wohl es eine Europiische Richtlinie gibt, deren Hauptziel es ist, die missbrauchliche
Aneinanderreihung befristeter Vertrige zu verhindern®. Zu den Beispielen zihlen
die Tschechische Republik (Ausweitung von zwei auf drei Jahre mit der Moglich-
keit, zweimal zu verldngern, sodass ein/e ArbeitnehmerIn insgesamt neun Jahre mit
befristeten Arbeitsvertragen bei demselben/derselben ArbeitgeberIn beschiftigt
sein kann), Griechenland (ebenfalls Ausweitung von zwei auf drei Jahre), Portu-
gal (Hochstdauer drei Jahre, frither sechs Monate), Ruménien (Hochstdauer von
24 auf 36 Monate heraufgesetzt, drei aufeinander folgende befristete Vertrage sind
moglich: der erste mit einer Héchstdauer von 36 Monaten, die beiden weiteren fiir
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je 12 Monate; frither waren drei aufeinander folgende befristete Vertrige tiber eine
Gesamtdauer von 24 Monaten zuldssig) und Spanien (bis zu drei Jahre, frither gab
es keine Regeln fiir die Befristung, und tarifvertraglich kann ein zusétzliches Jahr
vereinbart werden). Neben der Ausweitung der Hochstdauer befristeter Beschafti-
gungsverhaltnisse besteht die Moglichkeit, die Zahl der zuldssigen Erneuerungen
solcher Vertrige zu erhohen. Beispiele hierfiir finden sich in den Niederlanden (auf-
einander folgende befristete Arbeitsvertrage fiir junge ArbeitnehmerInnen unter 27
Jahren werden erst nach dem fiinften Vertrag, und nicht mehr nach dem vierten, in
ein unbefristetes Beschaftigungsverhiltnis umgewandelt) und in Polen (unbegrenzte
Anzahl von Erneuerungen, allerdings kann ein/e ArbeitnehmerIn nur bis zu 18 Mo-
nate fiir denselben/dieselbe ArbeitgeberIn titig sein). Manche Lander kombinieren
beide Mafinahmen, wie Slowenien, wo die Hochstdauer befristeter Beschiftigungs-
verhiltnisse jetzt bei drei statt zwei Jahren liegt und sie nun dreimal statt zweimal fiir
drei Jahre verlangert werden kénnen.

Im Bereich der Teilzeitarbeit und der Mafinahmen zu ihrer weiteren »Flexibilisie-
rung« wurde in Spanien mit dem Reformprogramm von Februar 2012 die seit rund
15 Jahren bestehende Regel abgeschafft, nach der Standard-Uberstunden fiir Teilzeit-
beschiftigte verboten waren. Zusétzlich zu den im spanischen Gesetz vorgesehenen
»horas complementarias« (spezifische Uberstunden fiir Teilzeitbeschiftigte, die be-
stimmten formalen Anforderungen und Beschriankungen unterliegen und die nach
wie vor gesetzlich vorgesehen sind) konnen Teilzeitbeschiftigte nun wie jede/r an-
dere ArbeitnehmerIn auch normale Uberstunden (»horas extraordinarias«) leisten.

Andere Lander - zu denen Belgien, die Tschechische Republik, Griechenland,
Rumaénien und Grofibritannien gehdren — haben Regelungen zur Leiharbeit ein-
gefiihrt oder gedndert. Allerdings ist das moglicherweise darauf zuriickzufiihren,
dass diese Lander versuchen, die Richtlinie 2008/104 {iber Leiharbeit umzusetzen
(Umsetzungsfrist Dezember 2011), und es wurden in diesem Zusammenhang auch
nicht nur Mafinahmen zur Deregulierung, sondern zum Teil auch fiir einen besseren
Schutz ergriffen.

Im Zusammenhang mit der Neuregulierung atypischer Beschaftigungsverhilt-
nisse in manchen Mitgliedstaaten steht auch die Schaffung neuer Formen von Ar-
beitsvertrdgen. An sich wire das kein Problem, doch bieten diese neuen Vertrége oft
weniger Schutz als normale Arbeitsvertrage und/oder zielen auf bestimmte Arbeit-
nehmerInnengruppen wie junge Menschen ab, die im Hinblick auf den Zugang zum
Arbeitsmarkt, Aufstiegs- und Ubernahmechancen ohnehin zu den Schutzbediirf-
tigsten gehoren. Ein typisches Beispiel ist die Einfithrung eines neuen »Jugendver-
trages« in Griechenland. Die Idee ist, junge ArbeitnehmerInnen unter 25 zu Léhnen
einzustellen, die 20% niedriger sind, als der frithere Lohn fiir eine Erstanstellung,
mit einer zweijahrigen Probezeit, ohne Sozialabgaben fiir die ArbeitgeberInnen und
ohne Anspruch auf Arbeitslosengeld bei Auslaufen des Vertrages. In Spanien wur-
de fiir junge Menschen ohne Berufsausbildung zwischen 25 und 30 Jahren (wobei
die Altersgruppe bis 34 Jahre erweitert werden kann) ein neuer Vertrag der dualen
Berufsausbildung eingefiihrt, der fiir die ArbeitgeberInnen sowohl fiir die Laufzeit
des Vertrages als auch bei Umwandlung in einen normalen, festen Arbeitsvertrag
umfangreiche Ausnahmen von den Beitrdgen zur Sozialversicherung vorsieht.

Abgesehen von den unmittelbaren Folgen wie einer weiteren Segregation auf dem
Arbeitsmarkt und Verschlechterung der Position der besonders schutzbediirftigen
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ArbeitnehmerInnen, die grofe Schwierigkeiten haben, Zugang zu Beschiftigung zu
finden, sich beruflich weiter zu entwickeln und auf dem Arbeitsmarkt zu bleiben,
bestehen Zweifel daran, dass diese Regeln und Vertrige alle mit den européischen
Richtlinien, insbesondere den Richtlinien zur befristeten Beschaftigung und zur
Teilzeitarbeit, vereinbar sind.

Kiindigungsregeln

Die weltweite Wirtschaftskrise hat zu vermehrten Entlassungen gefiihrt: der Abbau

von Arbeitsplitzen ist das bevorzugte Mittel, zu dem private und 6ffentliche Unter-

nehmen greifen, wenn sie die Lohnkosten senken wollen, gefolgt von der Verkiirzung
der Arbeitszeit. Das gilt besonders fiir Lander, in denen der gesetzliche Schutz vor

(Massen-)Entlassung schwach ist (Grof8britannien, Irland).

Anderungen der Arbeitsgesetze und arbeitsrechtlichen Regelungen zu individu-
ellen Kiindigungen und Massenentlassungen zielen in erster Linie auf die Vereinfa-
chung der Einstellungs- und Kiindigungsregeln ab (und ermoglichen den Riickgrift
auf atypische Beschiftigungsverhiltnisse in groflem Maf3stab). Drei Bereiche der
Gesetzgebung sind hiervon im Wesentlichen betroffen, manchmal in Kombination:
~ Uberarbeitung der Definition von Kiindigung und Massenentlassung, insbesonde-

re Erweiterung der wirtschaftlichen Griinde fiir solche Entlassungen, damit sich
die Unternehmen besser und schneller den verdanderten Marktverhéltnissen an-
passen konnen (Tschechische Republik, Portugal, Spanien, Slowakei, Grofibritan-
nien); die Kiindigungsbedingungen werden gelockert und Schwellen herabgesetzt,
um die Flexibilitdt des Arbeitsmarktes zu erh6hen und den Unternehmen groflere

Freiheit bei der Freisetzung von ArbeitnehmerInnen einzurdumen (Estland, Grie-

chenland, GrofSbritannien, Ruménien).

- Anderungen der Verfahren bei Kiindigung und Massenentlassungen haben
ebenfalls die Flexibilisierung bestehender Regelungen zum Ziel: Kiindigungs-
verfahren wurden erleichtert, indem die Kiindigungsfrist um 30 Tage auf zwi-
schen zwei Wochen und drei Monate, je nach Dauer der vorherigen Beschafti-
gung, verkiirzt wurde (Bulgarien, Estland, Litauen, Slowakei, Spanien, Portugal,
Grof$britannien), und/oder indem Entlassungen in KMU flexibler gehandhabt
werden konnen (GrofSbritannien), die Verpflichtung der ArbeitgeberInnen zur
Unterrichtung und Anhorung der ArbeitnehmerInnenvertreterInnen gelockert
wurde (Spanien), Verfahren zur Einbeziehung Dritter, wie das Einholen amtli-
cher Genehmigungen erleichtert wurden (Estland) oder die Verpflichtung der
ArbeitgeberInnen einen Sozialplan aufzustellen verringert wurde (Ruménien,
Grof3britannien). In Grofibritannien wurde schliefllich der Zugang zu Arbeits-
gerichten eingeschrankt.

- Anderungen zur Flexibilisierung der Kiindigungsregeln betreffen auch die Kos-
ten von Entlassungen, mit dem Ziel, die finanzielle Belastung fiir Unternehmen
zu senken. So wurden Abfindungszahlungen verringert (Tschechische Republik),
Anspruchsberechtigung und Anwartschaftszeiten so gedndert, dass die Entlassung
von ArbeitnehmerInnen leichter wurde, die Zahlung von Entlassungsabfindun-
gen verringert (Portugal, Spanien) und/oder Sanktionen erleichtert (zum Beispiel
wurde die Sanktion der Wiedereinstellung von zu Unrecht entlassenen Arbeit-
nehmerInnen durch die reine Zahlung einer finanziellen Entschadigung ersetzt).
In manchen Lindern (Groflbritannien) wurden auflerdem Gebiihren fiir die An-
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rufung von Arbeitsgerichten eingefiihrt. SchliefSlich wurden 6ffentliche Mittel
bereitgestellt, um Unternehmen bei der Entlassung von ArbeitnehmerInnen zu
unterstiitzen: ein dazu eingerichteter » Arbeitgeberentlassungsfonds« dient der
Finanzierung von Abfindungen bei Entlassung (z. B. in Portugal).
Parallel hierzu wurden durch die meisten Arbeitsrechtsreformen nicht nur kollekti-
ve Rechte im Zusammenhang mit (Massen-)Entlassungen gedndert, sondern auch
atypische Beschiftigungsverhiltnisse wie befristete Arbeitsverhaltnisse, Leiharbeit
usw. gefordert. Dies wird im Allgemeinen als ein Mittel zur Vermeidung prekarer
Bedingungen und zur Beschiftigungssicherung dargestellt. Die Flexibilisierung des
Beschiftigungsschutzes ist jedoch als kritisch anzusehen, insbesondere da sie zu
mehr (langfristiger) Arbeitslosigkeit und mehr prekiren Beschéftigungsverhiltnis-
sen fiihren wird.

Anderungen der Arbeitsbeziehungen und der Tarifverhandlungssysteme

In zahlreichen Landern ist eine eindeutige Politik und/oder Ambition zur Dezentra-
lisierung der Tarifverhandlungen festzustellen, einer Verlagerung von der nationalen
bzw. Branchenebene auf die Unternehmensebene. Erklartes Ziel ist es, den Unterneh-
men grofere Flexibilitat einzurdumen und ihnen dabei zu helfen, sich den Bedingun-
gen auf dem Arbeitsmarkt anzupassen. Beispiele hierfiir finden sich in Italien, Grie-
chenland, Portugal und Spanien. In Ruménien wurden die jahrlichen Tarifvertrage
auf nationaler Ebene zugunsten von Branchentarifvertriagen abgeschaftft. In Finnland
hat sich die Dezentralisierung der Verhandlungen als ineffizient herausgestellt und
die ArbeitgeberInnen wurden aufgefordert, sich den nationalen Tarifvertragen an-
zuschlieflen.

Neben der Verlagerung der Verantwortung auf andere Ebenen besteht haufig das
(zusatzliche) Problem, dass Verhandlungsergebnisse einer unteren Ebene eine un-
glinstige Abweichung von dem Schutz darstellen, der in Kollektivvereinbarungen ei-
ner héheren Ebene oder gar in gesetzlichen Bestimmungen verankert ist. Eine solche
reformatio in pejus von Kollektivvereinbarungen betrifft zum Beispiel die Arbeitszeit
und Lohne. Hier finden sich Beispiele in Frankreich, Griechenland, Italien und der
Slowakischen Republik.

Ein weiterer Trend ist die Verabschiedung von Mafinahmen zur Revision der
Reprisentativititskriterien der SozialpartnerInnen (zum Beispiel in Griechenland,
Ungarn, Italien, den Niederlanden, Portugal, Ruminien, der Slowakei und Spani-
en) und der Ausdehnung der fritheren Vorrechte der Gewerkschaften auf andere
ArbeitnehmerInnenvertretungsorgane (oft auf Unternehmensebene) (zum Beispiel in
Griechenland, Portugal und der Slowakischen Republik).

Es gibt auch Lander - wie Ungarn z.B. -, in denen die Rolle bestimmter (drei-
gliedriger) Institutionen des sozialen Dialogs durch Riickzug der Regierung aus die-
sen Gremien geschwicht wird (zum Beispiel in Ruménien). Durch andere Arbeits-
rechtsreformen wird versucht, alternative Streitschlichtungsmechanismen anstelle
der Gerichte durchzusetzen (Bulgarien, Grofibritannien, Spanien). In Griechenland
(Memorandum of Understanding, 2010) kann die Schlichtung nur durch einen ge-
meinsamen Antrag der betroffenen Parteien ausgelost werden und ist auf grundle-
gende Lohnforderungen beschriankt. In Grof3britannien wurde der Zugang zu den
Arbeitsgerichten beschrinkt. In mehreren Lindern wurden die Regelungen iiber
kollektive Arbeitskonflikte {iberarbeitet.
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Diese Reformen des Arbeitsrechtes schwiéchen definitiv die gewerkschaftliche Inte-
ressensvertretung und Aktion auf allen Verhandlungsebenen. Sie greifen die Gewerk-
schaften in ihrer Struktur und ihren institutionellen Moglichkeiten an, die Arbeit-
nehmerInnen zu schiitzen und zu vertreten. Die Dezentralisierung der Kollektivver-
handlungen auf die unterste Ebene wird den Standard der bisher anerkannten und
gesetzlich oder tarifvertraglich verankerten Rechte senken und die grundlegenden
Arbeitsbedingungen im Hinblick auf Arbeitszeit, Lohne, Arbeitsorganisation, Ar-
beitsumfeld und soziale Sicherheit beeinflussen. Sie wird auch Auswirkungen auf die
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz haben.

Mangelnder Respekt der demokratischen Grundsitze und Mitbestimmungsver-
fahren bei der Umsetzung der Reformen

Ein weiteres auffilliges Merkmal der nationalen Reformen ist die Art und Weise
ihrer Ausarbeitung und der Angriff auf die Hierarchie der sozialen Standards. So
haben die GesetzgeberInnen in manchen Fallen auf »Notfallverfahren« zuriickgegrif-
fen, um Vereinbarungen iiber MafSnahmen zur Bekdmpfung der Krise, die zwischen
den SozialpartnerInnen und/oder den nationalen Regierungen unter Anhérung der
SozialpartnerInnen geschlossen worden waren, zu umgehen (Estland, Ungarn, Slo-
wakei). In Griechenland und Italien handelte die Regierung am Parlament vorbei.
In Griechenland und Portugal mussten die nationalen Behorden das Memorandum
of Understanding umsetzen, das ihnen von der Européischen Union, dem IWF und
der EZB auferlegt worden war, um Zugang zu dem sogenannten »Rettungsschirm«
zu bekommen, ohne Anhérung der nationalen Parlamente bzw. des Européischen
Parlamentes. Zusammen mit der Schwéchung der Rolle der SozialpartnerInnen bei
der Ausarbeitung des sozialen Rechts — insbesondere durch die Dezentralisierung der
Kollektivverhandlungen und die neuen Reprisentativitatskriterien fiir die Gewerk-
schaften - stellt dies eine Anderung der Rechtsetzungsverfahren im sozialen Bereich
auf Kosten der Demokratie dar.

Dariiber hinaus haben die MafSnahmen zur Bekdmpfung der Krise und die Ar-
beitsrechtsreformen zum Teil direkte oder indirekte Auswirkungen auf die grund-
legenden Sozialrechte. Es ist verstérend, im sozialpolitischen Kapitel — zum Beispiel
in dem Memorandum mit Griechenland vom 2. Mai 2010, (10f.) in dem Abschnitt
iber spezifische wirtschaftspolitische Bedingungen - lesen zu miissen, dass die Re-
gierung die Kiindigungsschutzvorschriften dndern und die Probezeit bei Neueinstel-
lungen auf ein Jahr verlingern wird; das Gesamtniveau der Abfindungszahlungen
bei Entlassungen verringern und dieselben Bedingungen fiir Abfindungszahlungen
fiir Arbeiter und Angestellte gewéhrleisten wird; die Mindestanforderungen fiir die
Aktivierung der Regeln bei Massenentlassungen insbesondere fiir grofSe Unterneh-
men anheben und den Einsatz von befristeten Arbeitsvertragen und Teilzeitarbeit
erleichtern wird.

In dem Memorandum of Understanding (201ff.) zu spezifischen wirtschaftspoli-
tischen Bedingungen mit Portugal von Mai 2011 heifit es in dem Abschnitt {iber
»Kiindigungsschutz« (4.3), die Regierung wird Reformen des Kiindigungsschutzes
vornehmen, die eine Segmentierung des Arbeitsmarktes verhindern, die Schaffung
von Arbeitspldtzen fordern und Anpassungen an den Arbeitsmarkt erleichtern sol-
len: 4.4. Abfindungszahlungen; 4.5 Definition von Kiindigungen; 4.8 »organisierte
Dezentralisierung« (insbesondere in Bezug auf (i) die Moglichkeit fiir Betriebsrite,
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Bedingungen fiir funktionelle oder geographische Mobilitdt und Arbeitszeitgestal-
tung zu verhandeln).

Dariiber hinaus laufen zahlreiche im Rahmen der Arbeitsrechtsreform ergriffene
nationale Mafinahmen den Grundsitzen des Arbeitsrechts zuwider, nicht zuletzt
dem Grundsatz der Autonomie und der Freiheit der Gewerkschaften (Spanien, Grie-
chenland), und sogar dem Recht auf Gleichheit und Nichtdiskriminierung (Grof3bri-
tannien). Ein solches Vorgehen stellt die Legitimitdt der nationalen Reformen in
Frage, da die Rechtmifligkeit der Verfahren (d.h. die Einhaltung demokratischer
Verfahren) aufler Acht gelassen wurde und/oder weil sie Grundrechte und Grund-
freiheiten auf européischer Ebene verletzen. Tatsdchlich haben die Gewerkschaften
in Spanien und Griechenland bereits Beschwerde vor der IJAO und dem Europarat
eingereicht.
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Anmerkungen

1 Einen Uberblick {iber die Arbeit des ETUI zum Thema Krise bietet die ETUT website unter
http://www.etui.org/Topics/Crisis

2 Die letzten berticksichtigten Informationen stammen vom 22. Februar 2012.

3 Ein Policy Brief des ETUI von 2012 beschreibt vor allem die Auswirkungen der Krise auf die
Sozialgesetzgebung im Zeitraum 2008-2009. (Laulom etal. 2012)

4 Der Bericht umfasst folgende Lander: Belgien, Bulgarien, die Tschechische Republik, Finn-
land, Frankreich, Griechenland, Ungarn, Italien, Irland, Lettland, Litauen, Luxemburg, die
Niederlande, Polen, Portugal, Ruménien, Slowakei, Slowenien, Spanien, Schweden und Grof3-
britannien. Besondere Aufmerksamkeit wird den Landern gewidmet, die mit IWE, EU und
EZB ein sog. Memorandum of Understanding tiber ein »Wirtschaftsanpassungsprogramme
unterzeichnet haben: Griechenland (Mai 2010 und Februar 2012), Irland (Dezember 2010)
und Portugal (Mai 2011).

5 Richtlinie 1999/70/EG des Rates vom 28. Juni 1999 zu der EGB-UNICE-CEEP-Rahmenver-
einbarung iiber befristete Arbeitsvertrige, OJ L 175, 10.7.1999, S.43-48.
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