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Die Reform des franzosischen Arbeitsmarktes ist in vollem Gange. Das franzosische Parlament
hat Anfang August das fiir die arbeitsrechtlichen Verordnungen notwendige Ermachtigungs-
gesetz verabschiedet. Nun sind auch die insgesamt fiinf Verordnungen offentlich zuganglich.
Bereits am 22. September sollen sie im Kabinett verabschiedet werden und kurz danach in
Kraft treten. Das cep erkldrt und bewertet die einzelnen Reformpunkte.
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Kernpunkte

Wesentliche Inhalte der franzosischen Arbeitsmarktreform

»

Reformpunkt 1: In Branchenvereinbarungen durfen u.a. festgelegt werden: die Gesamtdauer befris-
teter Arbeitsverhdltnisse, die Anzahl an Verlangerungsmdoglichkeiten und die Mdglichkeit, projektbe-
zogene Arbeitsvertrage abzuschlieen.

Reformpunkt 2: Internationale Unternehmensgruppen kénnen betriebsbedingte Kiindigungen in
Frankreich bereits aussprechen, wenn sie nur wirtschaftliche Schwierigkeiten in ihren gesamten fran-
z0Osischen Betrieben - statt in der gesamten Unternehmensgruppe — haben.

Reformpunkt 3: Formfehler in einer sachlich gerechtfertigten Kiindigung I6sen keine Schadenersatz-
anspriiche mehr aus.

Reformpunkt 4: Die Klagefrist fiir Kindigungsschutzklagen wird auf ein Jahr verkiirzt.

Reformpunkt 5: Fiir Schadensersatzzahlungen bei rechtswidrigen Kiindigungen werden verbindliche
Ober- und Untergrenzen eingefiihrt, die von der Dauer der Betriebszugehorigkeit des Arbeitnehmers
abhangen.

Reformpunkt 6: Betriebsvereinbarungen haben grundsatzlich Vorrang vor Branchenvereinbarungen.
Dies gilt nicht fuir gesetzlich davon ausgenommene Bereiche.

Reformpunkt 7: Die drei bisherigen Arbeitnehmergremien werden zu einem Wirtschafts- und Sozial-
komitee verschmolzen. Betriebe ab 50 Arbeitnehmern kdnnen per Betriebsvereinbarung mit den Ge-
werkschaftsdelegierten einen Betriebsrat einrichten und diesen mit Verhandlungsbefugnissen zum
Abschluss von Betriebsvereinbarungen ausstatten. Der Betriebsrat setzt sich zusammen aus dem Wirt-
schafts- und Sozialkomitee sowie dem Gewerkschaftsdelegierten.

Reformpunkt 8: Gibt es keinen Gewerkschaftsdelegierten — was auf 96% der kleinen und mittleren
Unternehmen zutrifft —, gilt: Betriebsvereinbarungen verhandelt der Arbeitgeber in Betrieben unter 20
Arbeitnehmern direkt mit seinen Arbeitnehmern und in Betrieben ab 20 Arbeitnehmern mit dem
neuen Wirtschafts- und Sozialkomitee. Ab 50 Arbeitnehmern benétigen dessen Mitglieder dafiir eine
Ermachtigung einer Gewerkschaft. Gibt es einen Gewerkschaftsdelegierten, gilt: Der Arbeitgeber ver-
handelt die Betriebsvereinbarungen wie bisher mit dem Gewerkschaftsdelegierten. In Betrieben ab 50
Arbeitnehmern kann der Betriebsrat — sofern mit entsprechenden Befugnissen ausgestattet — unter
der Federflihrung des Gewerkschaftsdelegierten mit dem Arbeitgeber verhandeln.

Bewertung

Die Reform ist ein grof3er Schritt in die richtige Richtung. Die sowohl individual- als auch kollektivrecht-
lich geschaffene hohere Flexibilitdt macht die Unternehmen wettbewerbsfahiger und schafft so Wachs-
tumsimpulse. Dies wirkt sich auch positiv auf dem Arbeitsmarkt aus.

Die Reform 16st nur einen Teil der Probleme des franzdsischen Arbeitsmarkts. Die fiir die kommenden 18
Monate geplanten flankierenden MaBnahmen sind daher ebenso wichtig: Reform der Berufsausbildung
sowie Reformen der Arbeitslosen-, Sozial- und Rentenversicherung.

Ein grof3es Problem in Frankreich ist die ausgepragte Konfliktkultur zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern. Damit sozialer Dialog erfolgreich ist, ist ein tiefgreifender Mentalitdtswechsel auf beiden Seiten
unverzichtbar.
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1 Einleitung

Frankreichs Arbeitsmarkt steckt in Schwierigkeiten. Hauptprobleme sind die relativ hohe Arbeitslosen-
guote von 9,8 %' sowie eine zunehmende Aufspaltung der Arbeitnehmerschaft in unbefristet Beschaftig-
te, die einen langfristig relativ sicheren und fir ihren Lebensunterhalt ausreichenden Erwerb genief3en,
sowie Beschaftigte, auf die dies nicht zutrifft. Frankreichs neue Regierung unter Emmanuel Macron will
diesen Problemen mit Hilfe einer ,Flexicurity“-Strategie abhelfen. Deren Ziel ist eine hohere Flexibilitat
fur die Unternehmen bei gleichzeitig besserer sozialer Absicherung fiir die Arbeitnehmer. Erster Teil die-
ser Strategie ist die jetzige Reform des Arbeitsmarktes. Diese sieht flexiblere Arbeitsverhaltnisse sowie
eine Starkung des sozialen Dialogs in den Betrieben vor. Sie setzt am franz6sischen Individual- und Kol-
lektivarbeitsrecht an. Das Gelingen der Reform wird nicht nur von ihrer inhaltlichen Ausgestaltung ab-
hangen, sondern auch davon, ob franzosischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern ein Mentalitatswandel
gelingt, mit dem sie die in franzosischen Unternehmen haufig vorherrschende Konfliktkultur in eine Kon-
senskultur wandeln kénnen.

2 Individualarbeitsrecht: Flexibilisierung und Vereinfachung

Im Individualarbeitsrecht werden punktuell einige Regelungen gedndert, die den Unternehmen die Ge-
staltung von Arbeitsverhaltnissen sowie deren Beendigung erleichtern. Diese Regelungen beziehen sich
auf die Befristung von Arbeitsverhaltnissen und den Einsatz sog. projektbezogener Arbeitsvertrage (siehe
2.1), betriebsbedingte Kiindigungen (siehe 2.2), die Rechtsfolgen von Formfehlern bei Kiindigungen (sie-
he 2.3), die Dauer der Klagefristen bei arbeitsrechtlichen Streitigkeiten (siehe 2.4) und die Hohe der Scha-
densersatzzahlungen bei rechtswidrigen Kiindigungen (siehe 2.5).

2.1 Freie Gestaltung des befristeten Arbeitsverhidltnisses und projektbezogener
Arbeitsvertrag

Bisher: Es gibt im franzosischen Recht keinen befristeten Arbeitsvertrag (,contrat a durée déterminée” —
CDD) ohne Sachgrund. Die Bedingungen befristeter Arbeitsverhdltnisse sind frankreichweit einheitlich
gesetzlich festgelegt: Es muss einer der gesetzlich vorgegebenen Sachgriinde fiir die Befristung vorlie-
gen; die Gesamtdauer der Befristung darf 18 Monate nicht (iberschreiten; die Befristung darf in diesem
Zeitraum hochstens zweimal verlangert werden.? Weiterhin ist gesetzlich geregelt, in welchen Branchen
- bisher hauptsachlich der Bausektor — sog. projektbezogene Arbeitsvertrage eingesetzt werden diirfen,
die neben befristeten Arbeitsvertrdgen zum Einsatz kommen. Dabei handelt es sich um unbefristete Ar-
beitsvertrage, deren Kiindigung samt Kiindigungsgrund - das Ende eines Projekts — jedoch bereits im
Vertrag festgeschrieben ist.?

Reformpunkt 1: Kiinftig sollen die Gesamtdauer befristeter Arbeitsverhaltnisse sowie die Anzahl an Ver-
langerungsmaoglichkeiten durch Branchenvereinbarungen zwischen Arbeitgeberverbdanden und Gewerk-
schaften festgelegt werden konnen.* Zudem soll durch Branchenvereinbarungen geregelt werden, ob

' Eurostat (2016), Harmonisierte Arbeitslosenquote nach Geschlecht, online unter:
<http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&language=de&pcode=teilm020&plugin=1> (letzter Abruf: 10.
September 2017).

2 Art. L1242-2ff. des Code du travail.

3 Vgl. Art. L1236-8 des Code du travail.

4 Art. 3 Abs. 3 lit. b des Erméachtigungsgesetzes i.V.m. Art. 25f. der dritten Verordnung bzgl. der Vorhersehbarkeit und Sicherung
des Arbeitsverhaltnisses (,Ordonnance relative a la prévisibilité et la sécurisation des relations de travail” - im Folgenden: drit-

te Verordnung).
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projektbezogene Arbeitsvertrage in der Branche zugelassen werden oder nicht.> Beide Arten von Bran-
chenvereinbarungen kénnen sich auch auf bestehende Arbeitsverhdltnisse erstrecken.

Die Flexibilitat der Unternehmen wird erhoht, wenn Arbeitgeberverbdande mit den Gewerk-
schaften befristete Arbeitsverhaltnisse aushandeln kdnnen, die auf die Bedirfnisse der Un-
ternehmen - etwa branchenspezifische Eigenheiten von Auftrdgen - zugeschnitten sind.
Durch projektbezogene Arbeitsvertrage wird den Unternehmen eine flexible Beschaftigung
von Arbeitnehmern fiir die unbestimmte Dauer eines Projektes moglich.

QOO

Wenn Unternehmen durch die gewonnene Flexibilitdét mehr Auftrage annehmen kdnnen
und dafiir zusatzliche Arbeitskrafte bendétigen, steigt die Zahl der Neueinstellungen. Dies
senkt die Arbeitslosigkeit.

Die Wirkung der Reform wird u.U. dadurch eingeschrankt, dass die Gewerkschaften der
branchenspezifischen Ausgestaltung befristeter Arbeitsverhaltnisse sowie dem Einsatz pro-
jektbezogener Arbeitsvertrage zustimmen missen. Sie kdnnen diese daher ganz verhindern
oder eine Beschrankung auf Neueinstellungen fordern, um ihren Arbeitnehmerbestand zu
schitzen.

In Frankreich stellt der unbefristete Arbeitsvertrag (CDI) immer noch den gesetzlichen Standard dar. Eine
Befristung in Form eines CDD soll lediglich eine Ausnahme sein. Da eine Befristung fur Unternehmen in
den letzten Jahrzehnten aber immer wichtiger wurde, ist der CDI als Standard nicht mehr zeitgemaR.
Statt diesen aber durch einen befristeten Vertrag ohne Sachgrund zu erganzen, wurden und werden
stattdessen immer mehr Ausnahmen zum CDI geschaffen. Inzwischen gibt es daher so viele Ausnahmen,
dass fast immer ein Sachgrund fiir die Befristung gefunden werden kann.

Weiterfihrende Vorschlige des cep

(1) Die Wirkung der Reform kénnte noch gesteigert werden, indem auch die Sachgriinde fiir befristete
Arbeitsverhaltnisse durch Branchenvereinbarungen erganzt werden diirfen.

(2) Noch konsequenter ware es, — gesetzlich oder durch Branchenvereinbarung — befristete Arbeitsver-
trdge auch ohne Sachgrund zu ermoglichen. Diese kdnnen dann - aufgrund des fehlenden Sachgrun-
des - strengeren Anforderungen - etwa einer gesetzlich beschrankten Zahl von Verlangerungsmdog-
lichkeiten — unterliegen.

2.2 Nationaler MaB3stab fiir betriebsbedingte Kiindigungen

Bisher: Im franzosischen Recht sind ,wirtschaftliche Schwierigkeiten” (,difficultés économiques”) ein
Kindigungsgrund fiir betriebsbedingte Kiindigungen.® Fiir die Beurteilung der Frage, ob solche Schwie-
rigkeiten vorliegen, ist im Falle internationaler Unternehmensgruppen bisher ein weltweiter MaB3stab
heranzuziehen.” Das bedeutet, dass nicht die wirtschaftliche Situation eines in Frankreich gelegenen Be-
triebes, sondern die der gesamten Unternehmensgruppe weltweit entscheidend ist. Bei Unternehmen,
die nur in Frankreich lber Betriebsstatten verfligen, kommt es zwar ebenfalls auf die wirtschaftliche Situ-
ation des gesamten Unternehmens an.® Hier ist der Mal3stab jedoch zwangslaufig auf Frankreich be-
grenzt. Trotz Vorliegen eines betriebsbedingten Kiindigungsgrunds kann einem Arbeitnehmer auBler-

5 Art. 3 Abs. 3 lit. c des Ermachtigungsgesetzes i.V.m. Art. 33f. der dritten Verordnung.
6 Art.L1233-3 des Code du travail.

7 Cass. soc, 5. April 1995, no 93-43.866.

8 Cass. soc, 22. Oktober 2003, no 01-45.284.
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dem erst dann gekiindigt werden, wenn er nicht anderweitig in der Unternehmensgruppe weltweit bzw.
dem Unternehmen innerhalb Frankreichs eingesetzt werden kann oder wenn er einen ihm angebotenen
dortigen Einsatz ablehnt.? Internationale Unternehmensgruppen miussen Arbeitnehmern daher weltweit
alternative Einsatzmaoglichkeiten vorschlagen, wenn sie diese haben, Unternehmen, die nur in Frankreich
ansassig sind, dagegen national.®

Reformpunkt 2: Der weltweite MaB3stab fiir das Vorliegen wirtschaftlicher Schwierigkeiten einer interna-
tionalen Unternehmensgruppe wird durch einen auf Frankreich begrenzten ersetzt."" Es werden mit an-
deren Worten die Kiindigungsbedingungen fir internationale Unternehmensgruppen an jene fiir natio-
nale Unternehmen angeglichen: Fiir betriebsbedingte Kiindigungen ist ausreichend, wenn in den in
Frankreich angesiedelten Betrieben insgesamt wirtschaftliche Schwierigkeiten vorliegen. Schwierigkeiten
in nur einigen von mehreren franzdsischen Betrieben gentigen weiterhin nicht, solange es in der gesam-
ten nationalen Betrachtung keine Schwierigkeiten gibt. Kiinftig muss eine internationale Unternehmens-
gruppe vor betriebsbedingten Kiindigungen nur noch priifen, ob die betroffenen Arbeitnehmer eines in
Frankreich ansassigen Betriebes in einem anderen franzdsischen Betrieb eingesetzt werden kdnnen und
ihnen dies anbieten.?

Die Reform vereinfacht internationalen Unternehmensgruppen die Umstrukturierung von
franzosischen Betrieben mit wirtschaftlichen Schwierigkeiten und starkt dadurch ihre Wett-
bewerbsfahigkeit auf den Weltmarkten.

Dies erhoht den Anreiz flr internationale Unternehmensgruppen, in Frankreich einen Be-
trieb zu er6ffnen, da sie ein geringeres Risiko im Falle eines Fehlschlages eingehen. Denn die
Folgekosten eines defizitdren Betriebes fallen geringer aus, wenn dieser leichter umstruktu-
riert werden kann.

QOO

Dass den Arbeitnehmern internationaler Unternehmensgruppen nur noch national ander-
weitige Einsatzmoglichkeiten angeboten werden miissen, gleicht deren Status an den von
Arbeitnehmern in Unternehmen an, die nur in Frankreich Betriebsstatten unterhalten.

Es benachteiligt sie zudem nur geringfligig. Denn sie dirften selten von den Vorschlagen der
Arbeitgeber zum Einsatz im Ausland Gebrauch machen. Auf3erdem werden Arbeitgeber von
sich aus versuchen, gute Arbeitnehmer zu behalten.

Internationale Unternehmensgruppen mit mehreren Betrieben in Frankreich, die nur in ein-
zelnen franzdsischen Betrieben — nicht jedoch national betrachtet — wirtschaftliche Schwie-
rigkeiten haben, profitieren jedoch nicht von der Reform. Gleiches gilt allerdings auch fiir na-
tionale Unternehmen. Beide kdnnen aber genauso unter Betrieben mit wirtschaftlichen
Schwierigkeiten leiden und dadurch an internationaler Wettbewerbsfahigkeit einbii3en.

Weiterfihrende Vorschlige des cep

Auch der nationale Maf3stab fiir betriebsbedingte Kiindigungen sollte abgeschafft werden. Betriebsbe-
dingte Kiindigungen sollten auch dann mdoglich sein, wenn nur einzelne franzésische Betriebe wirt-
schaftliche Schwierigkeiten haben.

° Art. L1233-4 des Code du travail.

10 Service-Public.fr (2015), Licenciement pour motif économique: adaptation et reclassement des salariés, online unter:
<https://www.service-public.fr/particuliers/vosdroits/F15784> (letzter Abruf: 10. September 2017).

T Art. 3 Abs. 2 lit. a-c des Ermachtigungsgesetzes i.V.m. Art. 18 der dritten Verordnung.

2 Art. 19 der dritten Verordnung.
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Weder ein weltweiter noch ein nationaler Mal3stab flr betriebsbedingte Kiindigungen ist ein sinnvolles
Mittel fur den Arbeitnehmerkiindigungsschutz, da er Unternehmen die Umstrukturierung von Betrieben
mit wirtschaftlichen Schwierigkeiten erschwert und so unter Umstanden weitere Arbeitsplatze gefdahrdet.
Dem Arbeitnehmerkiindigungsschutz kann auf andere Weise Rechnung getragen werden, etwa durch
die bereits bestehende Regelung, dass den betroffenen Arbeitnehmern ein Einsatz in einer anderen fran-
zbsischen Betriebsstatte, falls moglich, angeboten werden muss. Um Missbrauch zu vermeiden, sollte die
Ermittlung von wirtschaftlichen Schwierigkeiten auBerdem auf objektiven, Giberpriifbaren Kriterien basie-
ren.

2.3 Keine Rechtswidrigkeit der Kiindigung bei Formfehlern

Bisher: Kiindigungen sind auch dann rechtswidrig (,sans cause réelle et sérieuse”), wenn sie lediglich
Formvorschriften nicht einhalten.'® Dies hat zur Folge, dass die Arbeitsgerichte geklindigten Arbeitneh-
mern Schadensersatzzahlungen zubilligen, auch wenn die Kiindigung in der Sache berechtigt ist.

Reformpunkt 3: Formfehler allein machen eine Kiindigung nicht mehr rechtswidrig, so dass gekiindigte
Arbeitnehmer keine Schadensersatzanspriiche geltend machen kénnen.™

Kleine und mittlere Unternehmen (,Petites et moyennes entreprises” — PME) haben selten
eine eigene Rechtsabteilung. Deren Kiindigungen sind daher fehleranfalliger. Der Reform-
punkt schitzt vor allem diese Unternehmen.

Die Rechte der Arbeitnehmer bleiben ausreichend gewahrt, da die Kiindigung in der Sache
begriindet sein muss.

oJele

2.4 Verkiirzung der Klagefristen bei arbeitsrechtlichen Streitigkeiten
Bisher: Arbeitnehmer kénnen bis zu zwei Jahre nach ihrer Kiindigung Kiindigungsschutzklage erheben.'

Reformpunkt 4: Die Klagefrist fur Kiindigungsschutzklagen wird auf ein Jahr verkuirzt.'

Die Unternehmen erhalten schneller Rechts- und damit Planungssicherheit.

QO

2.5 Feste Ober- und Untergrenzen fiir Schadensersatzzahlungen bei rechtswidri-
gen Kiindigungen

Bisher: Die franzésischen Arbeitsgerichte erster Instanz (,Conseils de Prud’hommes”) sind ausschlieB3lich
aus Laienrichtern zusammengesetzt. Diese legen auch die Hohe der Schadensersatzzahlungen fest, zu

3 Vgl. Art. L1232ff. des Code du travail.

Art. 3 Abs. 1 lit.c des Ermachtigungsgesetzes i.V.m. Art. 4 der dritten Verordnung.
> Art.L1471-1 des Code du travail.

6 Art. 3 Abs. 1 lit. d des Erméachtigungsgesetzes i.V.m. Art. 6 der dritten Verordnung.

S



8 cepAdhoc Franzosische Arbeitsmarktreform - Inhalte und Bewertung

denen Arbeitgeber bei rechtswidrigen Kiindigungen verurteilt werden."” Zu ihrer Orientierung verwen-
den sie eine fakultative Tabelle'®, von der aber haufig — nach oben und nach unten - abgewichen wird."

Reformpunkt 5: Kiinftig gelten fiir Schadensersatzzahlungen bei rechtswidrigen Kiindigungen verbind-
liche Ober- und Untergrenzen, die von der Dauer der Betriebszugehorigkeit eines Arbeitnehmers abhan-
gen. Arbeitsrichter missen sich diesbezlglich an eine zwingende Tabelle halten. Nur wenn der Arbeitge-
ber bei der Kiindigung einen besonders gravierenden Fehler — wie Diskriminierung oder Mobbing - be-
gangen hat oder Grundrechte des Arbeitnehmers verletzt hat, konnen die Richter von den ansonsten
verbindlichen Vorgaben abweichen.?

Die verbindliche Festlegung der Schadensersatzhhen gibt Unternehmen wie Arbeitneh-
mern hohere Rechts- und damit Planungssicherheit. Denn Unternehmen kennen so die
maximale und Arbeitnehmer die minimale Strafzahlung.

Sie schutzt Arbeitgeber vor ausufernd hohen und Arbeitnehmer vor unangemessen gerin-
gen Strafzahlungen.

QOO

Die Einflihrung der generalklauselartigen Ausnahmetatbestande - etwa Diskriminierung
(,discrimination”), Mobbing (,harcélement”) oder Verletzung von Grundrechten (,atteinte
aux droits fondamentaux”) — birgt die Gefahr, dass Arbeitnehmeranwalte sich zunehmend
auf diese Tatbestande berufen werden. Gerichtsverhandlungen werden dadurch wieder
verkompliziert.

Gesetzlich festgelegte Ober- und Untergrenzen fiir Schadensersatzzahlungen behandeln nur ein Symp-
tom. Die tatsdchlichen Ursachen fiir das Zustandekommen unangemessener Schadensersatzhéhen in
den Gerichtsverhandlungen liegen in der Besetzung der Arbeitsgerichte mit Laienrichtern, die entspre-
chend schlechter ausgebildet und leichter beeinflussbar sind als Berufsrichter.

Weiterfiihrende Vorschldge des cep

Die Regierung sollte eine Reform der Arbeitsgerichtsbarkeit — etwa die Einfiihrung gemischter Richter-
teams aus Laien- und Berufsrichtern — erwdgen.

3 Kollektivarbeitsrecht: Starkung des sozialen Dialogs

Regelungen rund um die Arbeitsbedingungen sollen kiinftig grundsatzlich im sozialen Dialog auf Be-
triebsebene getroffen werden kdnnen. Die Reform weitet daher den Vorrang von Betriebsvereinbarun-
gen vor Branchenvereinbarungen aus (siehe 3.1), schreibt eine Fusion der betrieblichen Arbeitnehmer-
vertretungen zur Schaffung eines Betriebsrates vor (siehe 3.2) und regelt neu, wer Betriebsvereinbarun-
gen abschlieen darf (siehe 3.3).

7 Art. L12535-1ff. des Code du travail.

'8 Legifrance (2016), Décret n° 2016-1581 du 23 novembre 2016 portant fixation du référentiel indicatif d'indemnisation prévu a
I'article L. 1235-1 du code du travail, online unter:
<https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000033472038&categorieLien=id> (letzter Abruf: 10.
September 2017).

19 Vgl. auch Wider, E. (2015), Arbeitsrecht/Frankreich, online unter: <http://www.avocat.de/app/frankreichrecht/ media/loi-
macron.pdf?PHPSESSID=2017589e6b14e35427cd724d72cf100d> (letzter Abruf: 18. September 2017) bzgl. der oft schlechten
Quialitat der erstinstanzlichen Entscheidungen.

20 Art. 3 Abs. 1 lit. b des Ermachtigungsgesetzes i.V.m. Art. 2 der dritten Verordnung.
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3.1 Vorrang der Betriebsvereinbarungen

Bisher: Betriebsvereinbarungen haben grundsatzlich keinen Vorrang vor Branchenvereinbarungen, es
sei denn, sie sind fur Arbeitnehmer vergleichsweise guinstiger ausgestaltet. Einzige Ausnahme sind Be-
triebsvereinbarungen zur Arbeitszeit, etwa zur Uberstundenvergiitung. Sie diirfen fiir die Arbeitnehmer
nachteilige Regelungen enthalten.?’ Die Gliltigkeitsdauer einer Betriebsvereinbarung kann dabei frei
verhandelt werden.? Vorrang vor Branchen- und Betriebsvereinbarungen haben gesetzliche Regelun-
gen, etwa der landesweit gesetzlich festgelegte Mindestlohn von derzeit 9,76 Euro®* sowie die 35-
Stunden-Woche.

Reformpunkt 6:

Der Vorrang von Betriebsvereinbarungen vor Branchenvereinbarungen wird zum Grundprinzip erho-
ben.?* In elf Bereichen dirfen Betriebsvereinbarungen von der Branchenvereinbarung allerdings nur ab-
weichen, wenn sie mindestens gleichwertige oder guinstigere Bedingungen enthalten. Diese elf Bereiche
sind:

(1) Mindestlohne (,salaires minima®“)

(2) Berufliche Einstufungen (,classifications”)

(3) Verwaltung des Fonds fiir sozialen Dialog (,mutualisation des fonds de financement du
paritarisme”)

(4) Verwaltung des Fonds fiir berufliche Weiterbildung (,mutualisation des fonds de la formation
professionnelle”)

(5) Zusatzliche Sozialversicherungen i.S.d. Art. L912-1 des Code de la sécurité sociale (,garanties col-
lectives complémentaires”)

(6) Rahmenbestimmungen zu Arbeitszeiten wie jahrliches Uberstundenkontingent, Mindeststun-
denanzahl fiir Nachtarbeiter, Mindeststundenanzahl und temporare Arbeitszeiterhohung fiir Teil-
zeitkrafte (,mesures relatives a la durée du travail, a la répartition et a I'aménagement des
horaires”)

(7) Bestimmungen zu befristeten Vertrdgen und zur Zeitarbeit (,mesures relatives aux contrats de
travail a durée déterminées et aux contrats de travail temporaire")

(8) Bestimmungen zum projektbezogenen Arbeitsverhdltnis (,mesures relatives au contrat a durée
indéterminée de chantier”)

(9) Berufliche Gleichbehandlung zwischen Mannern und Frauen (,I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes”)

(10)Bedingungen und Dauer der Verlangerungen der Probezeit (,conditions et les durées de
renouvellement de la période d’essai”)

(11)Modalitaten zur Fortflihrung von Arbeitsverhaltnissen bei Betriebsiibergangen (,poursuite des
contrats de travail [...] entre deux entreprises”)

21 Art. L2251-1 ff. des Code du travail.

22 Berton & Associés (2017), Arbeitsrechtsreform mit dem El Khomri-Gesetz, online unter: <https://www.berton-
associes.de/blog/arbeitsrecht/neues-arbeitsrecht-reform-frankreich-gesetz/> (letzter Abruf: 10. September 2017).

2 Franzosische Botschaft in  Deutschland (2017), Mindestlohn: Der SMIC in Frankreich, online unter:
<https://de.ambafrance.org/Mindestlohn-Der-SMIC-in-Frankreich> (letzter Abruf: 10.September 2017).

24 Art. 1 Abs. 1 lit. a des Ermachtigungsgesetzes i.V.m. Art. 1 der ersten Verordnung bzgl. Starkung der Kollektivverhandlungen

(,Ordonnance relative au renforcement de la négociation collective” - im Folgenden ,erste Verordnung®”).
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In weiteren vier Bereichen sind auch unglinstigere Betriebsvereinbarungen als die Branchenvereinba-
rung zuldssig, wenn die Branchenvereinbarung diese Mdglichkeit eréffnet. Diese vier Bereiche sind:

(1) Pravention beruflicher Risiken (,prévention des effets de I'exposition aux facteurs de risques pro-
fessionnels”)

(2) Berufliche Eingliederung von Menschen mit Behinderung (,insertion professionnelle et le
maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés”)

(3) Schwellenwert fiir Ernennung eines Gewerkschaftsdelegierten sowie deren Anzahl und die Aner-
kennung ihrer Gewerkschaftstatigkeit (,I'effectif a partir duquel les délégués syndicaux peuvent
étre désignés, leur nombre et la valorisation de leurs [sic!] parcours syndical”)

(4) Pramien fiir gefahrliche Arbeiten (,primes pour travaux dangereux”)

In allen anderen, nicht genannten Bereichen - etwa L6hne, Arbeitsorganisation, etc. — haben Betriebs-
vereinbarungen Vorrang.

Unternehmen kdnnen im Konsens mit der Arbeitnehmervertretung die Arbeitsbedingun-
gen leichter an die Besonderheiten und die wirtschaftliche Situation des einzelnen Betriebs
anpassen.

Dies erhoht die Flexibilitit der Betriebe, um auf Anderungen der wirtschaftlichen Lage rea-
gieren zu kdnnen, etwa in Form von Lohnverzicht bei schlechter Auftragslage.

Q0O

Die grof3ere Flexibilitat erhoht potenziell die Arbeitsplatzsicherheit. Denn Arbeitnehmer
konnen etwa in Zeiten eines Wirtschaftsabschwungs Lohnzugestandnisse machen, um ei-
ne Arbeitsplatzgarantie zu erhalten.

In kleinen und mittleren Betrieben sind unter Umstanden nicht immer kompetente Arbeit-
nehmervertreter zur Aushandlung von Betriebsvereinbarungen vorhanden. Dies kann zu
einseitigen Betriebsvereinbarungen zulasten der Arbeitnehmer fiihren.

Ob der generelle Vorrang von Betriebsvereinbarungen die franzdsische Volkswirtschaft
starkt, hangt davon ab, ob sich die in franzdsischen Unternehmen haufig vorherrschende
Konflikt- und Misstrauenskultur zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern in eine Kon-
sens- und Kompromisskultur wandeln kann. Ansonsten kdnnen nur schwer fiir beide Seiten
zufriedenstellende Verhandlungsergebnisse erzielt werden.

3.2 Einrichtung eines Wirtschafts- und Sozialkomitees (,Comité social et
économique” - CSE) und eines Betriebsrates (,,Conseil d’entreprise”)

Bisher: In Frankreich gibt es drei Gremien von Arbeitnehmervertretungen auf Betriebsebene. Betriebe*
ab 11 Arbeitnehmern missen je nach GroBe einen oder mehrere Personaldelegierte (,délégué du
personnel”) haben. Diese sind Sprachrohr der Arbeitnehmer gegentiber der Betriebsleitung. Sie nehmen
u.a. Beschwerden individualrechtlicher Art auf und kénnen die staatliche Arbeitsinspektion anrufen.?
Betriebe ab 50 Arbeitnehmern missen auBerdem einen Betriebsausschuss (,comité d’entreprise”)*” und
einen Arbeitsschutzausschuss fur Hygiene, Arbeitssicherheit und Arbeitsbedingungen (,comité
d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail”)?® unterhalten. Der Betriebsausschuss kimmert sich

% Ein einzelner Betrieb kann auch das ganze Unternehmen darstellen. Dies ist vor allem bei kleinen Unternehmen der Fall, die
nicht Gber mehrere Betriebsstatten verfligen. Dann werden Betriebsvereinbarungen zugleich auch fiir das Unternehmen ver-
handelt. Dies gilt hier und im Folgenden.

26 Art. L2311-1ff. des Code du travail.

27 Art. L2321-1ff. des Code du travail.

28 Art. L2381-1ff. des Code du travail.
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etwa um die Verwaltung der sozialen und wirtschaftlichen Aktivitaten des Betriebes — wie Kantine, Sport
und Betriebskrankenkasse. Er hat Informations- und Konsultationsrechte gegeniiber dem Arbeitgeber
und kann einmal jahrlich einen externen Rechnungsprifer anfordern.?® Der Arbeitsschutzausschuss fir
Hygiene, Arbeitssicherheit und Arbeitsbedingungen ist zustandig fiir die Vorbeugung der beruflichen
Risiken und die Verbesserung der Arbeitsbedingungen. Er hat u.a. ein Interventionsrecht bei akuter Ge-
fahr.> Die Mitglieder dieser drei Gremien genieBen einen erhohten Kiindigungsschutz.

Keines der drei Gremien verfiigt jedoch liber die Kompetenzen des deutschen Betriebsrates wie Mitbes-
timmungsrechte oder das Recht zur Aushandlung von Betriebsvereinbarungen. Eine Fusion der drei
Gremien ist nach geltendem Recht zwar mdglich, andert aber nichts an den Kompetenzen.

Weiterhin gibt es die Gewerkschaftssektion (,section syndicale d’entreprise”). Diese kann unabhdngig
von der BetriebsgroBe im Betrieb vertreten sein. Sie treibt Mitgliedsbeitrage ein und kommuniziert die
Mitteilungen der Gewerkschaft. Fiir Betriebe ab 50 Arbeitnehmern kann die Gewerkschaft zudem - als
viertes Arbeitnehmerorgan - einen Gewerkschaftsdelegierten®' ernennen. Dies ist jedoch nicht verpflich-
tend. Der Gewerkschaftsdelegierte vertritt generell die — materiellen und immateriellen - Arbeitnehmer-
interessen. Er schliel3t Betriebsvereinbarungen mit dem Arbeitgeber.*

Reformpunkt 7: Fiir Betriebe ab 11 Arbeitnehmern wird als neues Gremium der Arbeitnehmervertretung
das Wirtschafts- und Sozialkomitee (,comité social et économique”) eingefiihrt. Es ersetzt den Personal-
delegierten. In Betrieben ab 50 Arbeitnehmern gehen aullerdem der Betriebsausschuss und der Arbeits-
schutzausschuss fiir Hygiene, Arbeitssicherheit und Arbeitsbedingungen in ihm auf.?® Es stellt also letzt-
lich eine Fusion der drei obengenannten Gremien dar. AuBerdem kann in Betrieben ab 50 Arbeitnehmern
- per Betriebsvereinbarung mit dem Gewerkschaftsdelegierten — ein Betriebsrat (,conseil d’entreprise”)
eingerichtet werden.** Dieser setzt sich dann zusammen aus dem Wirtschafts- und Sozialkomitee und
dem Gewerkschaftsdelegierten. Die bestehenden Rechte und Funktionen der drei Gremien sowie des
Gewerkschaftsdelegierten bleiben auch nach der Fusion erhalten. Der Betriebsrat verfligt Giber die Sum-
me aller Rechte, insbesondere Informations- und Konsultationsrechte.?*

Die Anzahl der Mitglieder des Wirtschafts- und Sozialkomitees und den Umfang der Freistellung will die
Regierung in den nachsten Wochen per Dekret festlegen.3¢

Die Zusammenlegung der Gremien und ihrer Aufgabenbereiche erleichtert eine koharente
Vertretung der Arbeitnehmerinteressen, reduziert den Abstimmungsaufwand und kann so
den sozialen Dialog starken. Zudem bereitet ein fusioniertes Gremium dem Betrieb einen
geringeren Gesamtaufwand, da etwa nur eine statt drei Wahlen notwendig sind.*’

QOO

2 Art. L2321-1ff. des Code du travail.

30 Art. L2381-1ff. des Code du travail.

31 Bei einer BetriebsgréBe von unter 1.000 Arbeitnehmern gibt es einen Delegierten, ab 1.000 Arbeitnehmern, abhangig von der
BetriebsgroBe, bis maximal finf. Siehe Service-Public (2016), Délégué syndical, online unter: <https://www.service-
public.fr/particuliers/vosdroits/F102> (letzter Abruf: 18. September 2017).

32 Art L2142-1ff. des Code du travail.

3 Art. L2311-2ff. der zweiten Verordnung bzgl. der Neuorganisation des sozialen Dialogs in den Unternehmen (,Ordonnance
relative a la nouvelle organisation du dialogue social et économique dans I'entreprise et favorisant I'exercice et la valorisation
des responsabilités syndicales” — im Folgenden zweite Verordnung).

34 Art. L2320-1ff. der zweiten Verordnung.

35 Art. 2 Abs. 1 des Ermachtigungsgesetzes.

36 Art. 1 der zweiten Verordnung.

37 Laronze, F. (2017): Qui veut la peau du Code du travail?, online unter: <http://www.rue89strasbourg.com/qui-veut-la-peau-
du-code-du-travail-121958> (letzter Abruf: 10. September 2017).



https://www.service-public.fr/particuliers/vosdroits/F102
https://www.service-public.fr/particuliers/vosdroits/F102
http://www.rue89strasbourg.com/qui-veut-la-peau-du-code-du-travail-121958
http://www.rue89strasbourg.com/qui-veut-la-peau-du-code-du-travail-121958

12 cepAdhoc Franzosische Arbeitsmarktreform - Inhalte und Bewertung

Entscheidend fiir eine erfolgreiche Arbeit des Wirtschafts- und Sozialkomitees ist eine ausreichende Res-
sourcenausstattung — Mitgliederzahl und Umfang der Arbeitsbefreiung —, um tatsdachlich alle Aufgaben-
bereiche angemessen abdecken zu kénnen. Dies war bei friiheren Fusionen von Arbeitnehmervertretun-
gen nicht der Fall: Mitgliederzahl und Umfang der Arbeitsbefreiung wurden im Vergleich zu den einzel-
nen Gremien stark gekiirzt.

Weiterfiihrende Vorschldge des cep

Die Regierung sollte das Wirtschafts- und Sozialkomitee so ausstatten, dass eine kompetente Arbeit-
nehmervertretung inklusive Aushandlung von Betriebsvereinbarungen méglich ist.

3.3 Abschluss von Betriebsvereinbarungen

Bisher: Betriebsvereinbarungen werden grundsatzlich zwischen dem Arbeitgeber und dem Gewerk-
schaftsdelegierten geschlossen.® In 96% der kleinen und mittleren Unternehmen - in Frankreich bis zu
250 Mitarbeiter® - gibt es jedoch keinen Gewerkschaftsdelegierten.* In den Betrieben dieser Unterneh-
men sind daher Betriebsvereinbarungen bisher nicht méglich.

Reformpunkt 8: Wenn es keine Gewerkschaftsdelegierten in den Betrieben gibt, gilt kiinftig: In Betrieben
unter 20 Arbeitnehmern verhandelt der Arbeitgeber direkt mit seinen Arbeitnehmern Gber Betriebsver-
einbarungen. In Betrieben ab 20 Arbeitnehmern ist das neue Wirtschafts- und Sozialkomitee kiinftig der
Verhandlungsfiihrer fir die Arbeitnehmer. Ab 50 Arbeitnehmern bendtigen dessen Mitglieder zur Ver-
handlung eine Erméachtigung einer Gewerkschaft.*’

Wenn es einen Gewerkschaftsdelegierten gibt, verhandelt der Arbeitgeber Betriebsvereinbarungen mit
diesem. In Betrieben ab 50 Arbeitnehmern kann kiinftig auch der Betriebsrat — sofern mit entsprechen-
den Befugnissen ausgestattet — unter der Federflihrung des Gewerkschaftsdelegierten Betriebsvereinba-
rungen mit dem Arbeitgeber schlie3en.*

Auch Betriebe, in denen es keine Gewerkschaftsvertreter gibt, kdnnen zukiinftig Betriebsver-
einbarungen schlieBBen.

Dies erhoht deren Flexibilitat und beseitigt Wettbewerbsverzerrungen gegentiber Betrieben,
die dies schon heute konnen.

QOO

Angesichts der bislang in vielen franzosischen Unternehmen fehlenden Konsenskultur be-
steht die Gefahr, dass keine fiir beide Seiten zufriedenstellenden Verhandlungsergebnisse
erzielt werden kénnen oder dass Betriebsvereinbarungen, gerade in kleinen Betrieben, ein-
seitig zulasten der Arbeitnehmer gehen, etwa weil die Arbeitnehmer nicht ausreichend qua-
lifiziert sind, um fundierte Entscheidungen treffen zu konnen.

38 Art. L2232-21ff. des Code du travail.

39 Connexion-emploi (2017), Deutsch-franzésischer Stellenmarkt: lhre Chancen in kleinen und mittelstandischen Unternehmen
(PME/KMU), online unter: <https://www.connexion-emploi.com/de/a/deutsch-franzosischer-stellenmarkt-ihre-chancen-in-
kleinen-und-mittelstandischen-unternehmen-pme-kmu> (letzter Abruf: 10. September 2017).

Die Welt (2017), Revolution? Ja, aber bitte ganz sanft!, Ausgabe vom 1. September 2017, S. 6. Urspriingliche Aussage der fran-
zosischen Arbeitsministerin Muriel Pénicaud.

Art. 2 Abs. des Erméachtigungsgesetzes i.V.m. Art. 8 der ersten Verordnung.
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4 Fazit

Die Reform ist ein grof3er Schritt in die richtige Richtung. Sie unterstiitzt die Unternehmen auf individual-
rechtlicher Ebene durch eine flexiblere Gestaltbarkeit und eine leichtere Beendigung von Arbeitsverhalt-
nissen. Dadurch werden Neueinstellungen fiir Unternehmen weniger riskant und daher attraktiver. Zu-
dem erhoht sie den ,Turnover” im Arbeitsmarkt, also die Geschwindigkeit, mit der Arbeitnehmer ihren
Arbeitsplatz wechseln; dies schafft Effizienzverbesserungen durch bessere Job-Matchings. Kollektivrecht-
lich kdnnen zentrale Bereiche wie Lohne, Arbeitszeit und Arbeitsbedingungen nunmehr durch Betriebs-
vereinbarungen geregelt werden. Vor allem kleine und mittlere Unternehmen kénnen mit ihren Arbeit-
nehmern nach der Reform erstmals auf sie zugeschnittene Betriebsvereinbarungen aushandeln.

Die sowohl individual- als auch kollektivrechtlich geschaffene hohere Flexibilitdt macht die Unternehmen
wettbewerbsfahiger und verbessert damit ihre Auftragslage. Die Folge sind Neueinstellungen und eine
geringere Arbeitslosigkeit.

Die beschlossenen Reformmalinahmen reichen aber nicht aus, um die Arbeitslosigkeit und die qualitative
Aufspaltung der Arbeitsverhaltnisse signifikant zu reduzieren. Denn die Reform |6st andere, tiefgreifende
Probleme des Arbeitsmarktes nicht.

Nach einer neuen Studie® des nationalen Instituts fiir Statistik und wirtschaftliche Studien (INSEE) ist das
Arbeitsrecht fur die franzosischen Unternehmen nicht das einzige Hindernis bei der Einstellung neuer
Arbeitnehmer. Fiir 28% der Unternehmen ist die wirtschaftliche Unsicherheit beziiglich der Auftragslage
ein Einstellungshindernis. 27% haben Probleme, qualifiziertes Personal zu finden. Die hohen Sozialabga-
ben und Lohnkosten sind fiir 23% der Unternehmen ein Einstellungshindernis. Das Arbeitsrecht mit sei-
nen legislativen und juristischen Unsicherheiten nennen 18% der Unternehmer als Einstellungshindernis,
es rangiert also erst an vierter Stelle.

Ein groBBes Problem in Frankreich ist die ausgepragte Konfliktkultur zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern. Damit sozialer Dialog erfolgreich ist, braucht es gegenseitiges Vertrauen und dafiir einen tief-
greifenden Mentalitatswechsel. Stellen sich Arbeitgeberverbdande und Gewerkschaften bei Branchenver-
einbarungen quer, kdnnen wichtige Punkte der Reform - etwa der Einsatz projektbezogener Arbeitsver-
trdge - nicht greifen. Wenn sich alte Muster in den Kopfen der Arbeitgeber und Arbeitnehmer — oder
ihrer Vertreter — nicht andern, besteht die Gefahr, dass Betriebsvereinbarungen nicht oder nicht zufrie-
denstellend gelingen und die Reform gréBtenteils im Sand verlauft. Begriindet liegt das Problem der
Konfliktkultur u.a. in den schwach ausgepragten betrieblichen Mitspracherechten der Arbeitnehmer so-
wie dem starken Hierarchiegefalle in franzdsischen Unternehmen. Eine L&sung fiir dieses Problem - etwa
die Ausweitung der betrieblichen Mitbestimmungsrechte von Arbeitnehmern - bietet die Reform jedoch
nicht.

Unklar ist auch, ob die Reform die qualitative Aufspaltung der Arbeitsverhaltnisse eindammen kann. Zwar
werden durch den abgeschwachten Kiindigungsschutz unbefristete Arbeitsverhéltnisse fiir Unterneh-
men relativ attraktiver als befristete. Allerdings erméglicht die Reform auch branchenindividuell die Aus-
gestaltung befristeter Arbeitsverhaltnisse und die Ausweitung von projektbezogenen Arbeitsvertragen.
Inwieweit unsichere Arbeitsverhaltnisse dadurch geférdert werden, hdangt von den derzeit noch nicht
vorhersehbaren Verhandlungsergebnissen auf Branchenebene ab. Der Gesamteffekt ist daher schwer
abzuschatzen.

4 Das ,Institut National de |a Statistique et des Etudes Economiques” hat 10.000 Unternehmen {iber sechs Monate zu Hindernis-
sen bei der Einstellung neuer Arbeitnehmer befragt. Verotffentlicht am  20.Juni2017, online unter:
<https://www.insee.fr/fr/statistiques/2871900?sommaire=2872027> (letzter Abruf: 2. August 2017).
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Die am 22. September 2017 vom Kabinett zu verabschiedende - und kurz darauf in Kraft tretende - Ar-
beitsmarktreform stellt denn auch weiterhin nur eine Seite der geplanten ,Flexicurity-Strategie” der Re-
gierung dar, namlich die Schaffung einer gréBeren Flexibilitat fiir Unternehmen. Die andere Seite, die
starkere soziale Absicherung der Arbeitnehmer - etwa Uber verstarkte Weiterbildungs- und Wiederein-
gliederungsmaBnahmen und die Offnung der Arbeitslosenversicherung fiir Selbststandige sowie von
sich aus kiindigende Arbeitnehmer — steht noch aus. Die Regierung plant auBerdem eine Reform des
Ausbildungssystems. Die hohe Jugendarbeitslosigkeit soll durch einen Ausbau des Berufsausbildungssys-
tems bekampft werden.

Letztlich darf aber der psychologische Effekt der Reform nicht unterschatzt werden. Die arbeitgeber-
freundlichen Signale, die von den Verordnungen ausgehen, kdnnen bei den Unternehmen fiir eine Auf-
bruchsstimmung sorgen, die sich langer positiv auf die Wirtschaft auswirkt. Ebenso stellt die Regierung
Macron mit der Durchsetzung dieser Reform dem Ausland ihre Entschlossenheit und Handlungsfahigkeit
unter Beweis. Sie macht deutlich, dass Reformen in Frankreich trotz sozialer Proteste durchfiihrbar sind.
Dies ist ein wichtiger Meilenstein auf dem Weg zu weiterreichenden, auch grundlegenden Anderungen
im franzosischen Wirtschaftsmodell. Dies erzeugt auch Hoffnung fiir die weitere Entwicklung der Europa-
ischen Union im Allgemeinen und der Euro-Zone im Besonderen.
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