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MITTEILUNG DER KOMMISSION AN DAS EUROPAISCHE PARLAMENT, DEN
RAT, DEN EUROPAISCHEN WIRTSCHAFTS- UND SOZIALAUSSCHUSS UND
DEN AUSSCHUSS DER REGIONEN

Uberarbeitung der Arbeitszeitrichtlinie

(erste Phase der Anhorung der Sozialpartner auf europaischer Ebene
gemal Artikel 154 AEUV)

1 EINLEITUNG

Diese Mitteilung dient dem Zweck, die Sozialpartner auf europdischer Ebene gemald
Artikel 154 AEUV zu der Frage anzuhéren, wie eine EU-Aktion zur Arbeitszeitrichtlinie!
ausgerichtet werden sollte.

2004 legte die Kommission nach umfassenden Konsultationen einen Vorschlag zur Anderung
der Richtlinie vor.?2 Im April 2009 gelangten der Rat und das Parlament jedoch zu dem
Schluss, dass sie trotz zweler Lesungen und eines Vermittlungsverfahrens zu keiner Einigung
Uber den Vorschlag finden konnten.

Durch diesen negativen Ausgang ergibt sich fir mehrere Mitgliedstaaten und fir die
Soziapartner auf nationaler Ebene eine schwierige Situation. Es fehlt an Rechtsklarheit
dartber, wie verschiedene Punkte auszulegen sind, die wegen der ausgebliebenen
Entscheidung der beiden gesetzgebenden Institutionen nach wie vor ungel6st sind. Dartiber
hinaus haben einige Mitgliedstaaten erhebliche Schwierigkeiten bei der Umsetzung mancher
Aspekte des Acquis. Folglich bestehen in mehreren Mitgliedstaaten ernsthafte Zweifel,
wiewelt die nationalen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten mit EU-Recht vereinbar sind.
Nach Auffassung der Kommission ist die gegenwartige Situation eindeutig unbefriedigend:
Weder ist sichergestellt, dass Gesundheit und Sicherheit der Arbeitnehmer in der ganzen
Européischen Union im Einklang mit EU-Recht wirksam geschiitzt werden, noch, dass die
Unternehmen und Arbeitnehmer Uber genligend Flexibilitét bei der Arbeitszeitgestaltung
verflgen.

Verschiedene institutionelle Akteure haben sich besorgt Uber die Perspektive gedul3ert, diese
Situation konnte auf unbestimmte Zeit weiterbestehen. Die Kommission hélt eine
Uberarbeitung der Arbeitszeitbestimmungen in der EU fir notwendig und sieht sich
ausdriicklich in der Pflicht, dafiir zu sorgen. Sie beabsichtigt, eine solche Uberarbeitung auf
der Grundlage einer Auswirkungsanalyse mit einer starken sozialen Dimension und einer
umfassenden Anhérung der Sozia partner vorzunehmen.

Ein zentraler Punkt ist dabei der Umfang einer solchen Uberarbeitung. Eine Option bestiinde
darin, sich auf digenigen Aspekte der Richtlinie zu konzentrieren, die sich wahrend der
Verhandlungen in den Jahren 2004—2009 als besonders problematisch erwiesen haben, und zu
versuchen, Lésungen zu finden, auf die sich die beiden gesetzgebenden Institutionen einigen

! Richtlinie 2003/83/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 4. November 2003 Uber
bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung (ABI. L 299 vom 18.11.2003, S. 9).
2 Urspriinglicher Vorschlag: KOM (2004) 607, gednderter Vorschlag: KOM (2005) 246.
2
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konnten. Ginge die Kommission so vor, lief3e sie sich jedoch eine Gelegenheit entgehen, die
Richtlinie im Lichte des grundlegenden Wandels der Arbeitsformen, der seit ihrer
urspriinglichen Konzipierung zu verzeichnen ist, und der voraussichtlichen kuinftigen
Erfordernisse der Arbeitnehmer, Unternehmen und Verbraucher im 21. Jahrhundert einer
Neubewertung zu unterziehen.

Daher plant die Kommission eine umfassende Uberarbeitung der Richtlinie, die mit einer
grundlichen Beurteilung ihrer Bestimmungen und der Ermittlung gegenwartiger und fir die
Zukunft denkbarer Anwendungsprobleme beginnt, woran sich eine Prifung der Optionen zur
L 6sung dieser Probleme anschlief3t. Die Kommission fordert die Sozia partner auf, eingehend
Uber die Auswirkungen der unten beschriebenen grundlegenden Anderungen und tiber die
Frage nachzudenken, welche Art von Arbeitszeitregelung die EU braucht, um die — sozialen,
wirtschaftlichen, technologischen und demografischen — Herausforderungen des
21. Jahrhunderts bewaltigen zu kdnnen.

2. ARBEITSZEIT: TRENDSUND PERSPEKTIVEN

Bei der derzeitigen Richtlinie handelt es sich um die Kodifizierung zweier vorangegangener
Richtlinien, deren wichtigere 1993 auf der Grundlage eines von der Kommission 1990
vorgelegten V orschlags verabschiedet wurde.

Im Verlauf der letzten zwanzig Jahre sind in der Arbeitswelt grundlegende Veranderungen
eingetreten, die sich eindeutig auf die Gesamtlange und Vertellung der Arbeitszeit ausgewirkt
haben. Die wichtigsten Trends sind dabei:

— eine generelle Veringerung der  Gesamtarbeitszeit: die  durchschnittliche
Wochenarbeitszeit ging in der EU von 39 Stunden im Jahr 1990 auf 37,8 Stunden im Jahr
2006 zuriick®;

— eine Polarisierung der Arbeitszeit zwischen Arbeitnehmergruppen: Der Antell der —
groftenteils freiwillig — Teilzeitbeschéftigten an den Arbeitskraften erhhte sich von 14 %
im Jahr 1992 auf 18,8 % im Jahr 2009, wahrend andererseits 10 % aller Beschéftigten
immer noch mehr als 48 Stunden pro Woche arbeiten und nahezu 7 % aller Beschéftigten
in mehr als einem Beschaftigungsverhaltnis stehen®;

— eine voranschreitende Destandardiserung der Arbeitszeit mit  zunehmenden
Schwankungen im Verlauf des Jahres oder des Arbeitslebens und paralel dazu grofiere
Flexibilitéat in den Unternehmen (Gleitzeit, jahrliche Arbeitszeitberechnung, Arbeitszeit-
konten, Zeitguthaben usw.).

Diese Entwicklungen spiegeln den Einfluss vielféltiger struktureller Verdnderungen wider,
etwa den Ubergang von der Produktion zur Dienstleistung, sowie den technol ogiebedingten

3 Vorschlag fir eine Richtlinie Uber bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung — KOM(1990) 317 vom
20.9.1990.

Beziehungsweise auf 37,2 Stunden, wenn man die 10 im Jahr 2004 der EU beigetretenen
Mitgliedstaaten aufer Acht lasst. Den konjunkturellen Einflissen zum Trotz zeigte die
Wochenarbeitszeit von Vollzeitbeschéftigten im Verlauf des gleichen Zeitraums ebenfalls eine leicht
ricklaufige Tendenz (Quelle: Eurostat).

s 4. Européische Arbeitskrafteerhebung.
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Anstieg der Produktivitdt und das zunehmend wettbewerbsorientierte Geschéftsumfeld. Auch
die Zunahme der Frauenerwerbsquote und die wachsende Individualisierung der Lebensstile
(mit immer vielfdtigeren Praferenzen, was die Aufteilung von Arbeit und Freizeit betrifft)
haben sich auf diese Entwicklungen ausgewirkt. In Zukunft wird sich dieser Wandel
vermutlich noch beschleunigen, wéhrend die Weltwirtschaft den Ubergang von der
industriebasierten zur wissensbasi erten Wirtschaft vollendet. Neue Arbeitsplatze entstehen in
analytischen, wissenschaftlichen und technischen Berufszweigen, d. h. die Beschéftigten
werden aktiv in die Wissenserzeugung und -verbreitung eingebunden. Dieser Ubergang
beeinflusst nicht nur Art und Qualitét der von der Wirtschaft bereitgestellten Arbeitsplétze
und die dafirr erforderlichen Qualifikationen; er wirkt sich auch auf die Art und Weise aus,
wie Arbeit organisiert wird. Verbesserte Informations- und Kommunikationstechnologien
durften die Notwendigkeit der physischen Anwesenheit an einem zentralen Arbeitsort
verringern sowie mobilere und autonomere Arbeitsarten beglnstigen (Telearbeit,
nomadisches Arbeiten).

Fur eine wachsende Zahl von ,,Wissensarbeitern® l&sst sich die Arbeit nicht anhand der
geleisteten Stunden bewerten, sondern anhand der Originalitdt und Qualitét des gelieferten
Produkts. Solchen Besch&ftigten kann, was Organisation und Ort ihrer Arbeitserbringung
betrifft, weitgehende Autonomie zugestanden werden, womit sich aber Fragen hinsichtlich
der Anwendung normaler Arbeitszeitregelungen stellen. Allerdings bringt die neue
wissensbasierte Wirtschaft auch eine Vielzahl von Routine-Dienstleistungsobs hervor
(Callcenter, Datenaufbereitung), mit repetitiven, einer genauen Kontrolle unterliegenden
Arbeitsaufgaben. In diesen Féllen kann es zu hoher Arbeitsintensitét und viel Stress kommen,
so dass hier die Arbeitszeit im Interesse von Gesundheit und Sicherheit der Arbeitnehmer
genauso einer Regelung bedarf wie bei traditionellen Industrietétigkeiten.

Zunehmend wird das Arbeitszeitmanagement zu einem wichtigen Element der
Wettbewerbsstrategien von Unternehmen. Sowohl die Senkung der Durchschnittskosten im
herstellenden Gewerbe als auch die Ausdehnung der Offnungszeiten bei Dienstleistungen
setzt langere Gesamtbetriebszeiten voraus. Die Anpassung an die Verdnderungen der
Verbrauchernachfrage und an saisonae Zyklen verlangt eine variantenreichere Aufteilung der
Betriebszeit. Neue Formen flexibler Arbeitszeitregelungen mussten daher bereits eingefthrt
werden — und dies wird auch weiterhin der Fall sein —, etwa die Gestaltung von Dienstplénen
und Schichten, um organisatorische Flexibilitét zu erméglichen, und die Einfuhrung flexibler
Arbeitszeiten.®

In letzter Zeit, also in der gegenwartigen Krise, wurde die flexible Arbeitszeitgestaltung fur
viele Unternehmen zu einem zentralen Instrument, mit dem sie sich einer jéh sinkenden
Nachfrage anpassen konnten. Es wurde Kurzarbeit eingefihrt, oft mit partiellem
Lohnausgleich oder in Kombination mit Schulungsmal3nahmen, und einige Mitgliedstaaten
griffen zu staatlichen Mal3nahmen, um solches VVorgehen finanziell zu unterstitzen.

Parallel zu diesen wirtschaftlich bedingten Verénderungen wéchst das Bewusstsein, dass eine
flexible Arbeitszeitgestaltung den Beschéaftigten helfen kann, Beruf und Privatleben besser zu
vereinbaren. Mit den heutigen stérker diversifizierten Arbeitskréften in der EU kann eine
flexiblere Arbeitszeitgestaltung den Beschaftigten mehr Mdglichkeiten geben, ihre Arbeitszeit

~Working time in the EU and other global economies®, Europdische Stiftung zur Verbesserung der
Lebens- und Arbeitsbedingungen, 2008.
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an ihre personlichen Bedlrfnisse anzupassen. Unter bestimmten Umstanden kann dadurch
auch die Chancengleichheit bel Beschaftigung und beruflichem Aufstieg verbessert und der
Zugan972ur Beschaftigung fur benachteiligte Kategorien von Arbeitsuchenden erleichtert
werden.

Wir missen aber auch anerkennen, dass einige Formen flexibler Arbeitszeitgestaltung zu
einer Intensivierung der Arbeit mit den entsprechenden Auswirkungen auf Gesundheit und
Sicherheit, Arbeitszufriedenheit, organisationsbedingte Produktivitdt und Weiterbildungs-
maoglichkeiten fuhren. Es kann zu einer personellen Unterbesetzung kommen, insbesondere in
hochqualifizierten Berufen, wodurch Arbeit fir digjenigen attraktiver wird, die in der Lage
sind, hoheres Arbeitsentgelt zu erzielen, und sich die Arbeitszeit fir die Geringqualifizierten
eher verlangert.

Auch unsere dter werdenden Gesellschaften konnen die Art und Weise beeinflussen, wie die
Beschéftigten ihre Zeit zwischen Beruf und Freizeit aufteilen mdchten, und den Wunsch nach
einer besseren Work-Life-Balance erhdhen, was der Kultur Uberlanger Arbeitszeiten (,,long-
hours culture") entgegenwirken wirde.

3. REGELUNG DER ARBEITSZEIT

In allen Mitgliedstaaten sind die Arbeitszeitvorschriften ein komplexer Mix aus allgemeinen
und branchenbezogenen, gesetzlich oder tarifvertraglich festgelegten Vorschriften. In diesem
Bereich gibt es umfassende internationale Regeln, die geschichtlich gesehen einen
entscheidenden Einfluss auf die almahliche Reduzierung der Arbeitszeiten von
Arbeitnehmern ausgeiibt haben.? Die ILO-Arbeitsnormen (es gibt 39 unterschiedliche) spielen
nach wie vor weltweit eine sehr wichtige Rolle, insbesondere in Landern mit weniger guten
Arbeitsbedingungen. Die Grundprinzipien, auf denen die Arbeitszeitregelung beruht, sind in
Artikel 31 der Charta der Grundrechte der Européischen Union® verankert.

Die Richtlinie 2003/88/EG enthdt Mindestvorschriften fur die wd6chentliche
Hochstarbeitszeit, die taglichen und wochentlichen Mindestruhezeiten, die Ruhepausen und
den bezahlten Jahresurlaub sowie fir die Nachtarbeit und die Bezugszeitraume fir die
Berechnung der wochentlichen Ruhezeit und der wéchentlichen Hdochstarbeitszeit. Die
Bestimmungen der Richtlinie sind recht detailliert, wie es dem anvisierten Ziel, Gesundheit
und Sicherheit der Arbeitnehmer zu schitzen, entspricht. Dennoch ermdglicht sie auch
Flexibilitéat in der konkreten Ausgestaltung der Arbeitszeit:

e Die Mitgliedstaaten konnen die EU-Bestimmungen an ihre nationalen Gegebenheiten
anpassen (beispielsweise wurde die wochentliche Hochstarbeitszeit in vielen Landern auf
weniger a's 48 Stunden festgesetzt).

aao.

Mit dem ersten ILO-Ubereinkommen — dem Ubereinkommen Uber die Begrenzung der Arbeitszeit in
gewerblichen Betrieben von 1919 — wird die Arbeitszeitnorm von acht Stunden téglich und
achtundvierzig Stunden wdchentlich festgesetzt.

» Artikel 31 — Gerechte und angemessene Arbeitsbedingungen

(1) Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer hat das Recht auf gesunde, sichere und wirdige
Arbeitsbedingungen.

(2) Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer hat das Recht auf ene Begrenzung der
Hochstarbeitszeit, auf tagliche und wochentliche Ruhezeiten sowie auf bezahlten Jahresurlaub.”
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e Es gibt erheblichen Spielraum fur flexible Arbeitszeitgestaltung im Wege von
Tarifvertragen (beispielsweise tUber die jahrliche Arbeitszeitberechnung).

e Es gibt zahlreiche Abweichungen und Ausnahmen (beispielsweise flr den Zeitpunkt der
Ausgleichsruhezeiten oder die individuelle , Opt-out“-Moglichkeit bei der 48-Stunden-

Regel).

Mit der Regelung der Arbeitszeit wurden traditionellerweise Gesundheits- und
Sicherheitsziele verfolgt, und bei den Reformen wurde oft davon ausgegangen, dass der
technische Fortschritt auf jeden Fal zu mehr Freizeit fuhren wirde. Die Ubliche
Rechtfertigung einer Arbeitszeitregelung bestand in der Notwendigkeit, die negativen
Wirkungen einer Uberarbeitung auszugleichen, zu der es bei unreguliertem individuellem
Handeln kommen kann.

In jungerer Zeit rickte jedoch anderes in den Mittelpunkt der Debatte, und die Organisation
der Arbeitszeit wurde zunehmend als entscheidend fur die Steigerung der Produktivitét, die
Starkung der Wettbewerbsfahigkeit, die Forderung der Work-Life-Balance und die
Bewdltigung der steigenden Vielfalt der individuellen Winsche und der Arbeitsformen
wahrgenommen. Damit erhebt sich die Frage: Hat die Arbeitszeitregelung mit diesen
Entwicklungen Schritt gehalten? Oder sind Reformen notig, um die geltenden Vorschriften an
die Erfordernisse von Unternehmen, Arbeitnehmern und Verbrauchern im 21. Jahrhundert
anzupassen?

2004 schlug die Kommission eine Anderung der Richtlinie 2003/88/EG vor und verfolgte
dabei drei prazise Ziele™:

— Klérung der Anwendung der Richtlinie auf den Bereitschaftsdienst, vor alem im
Anschluss an ihre Auslegung in den Gerichtshofsurteilen zu den Rechtssachen SMAP,
Jaeger und Déellas.

— Moglichkeit der Verlangerung des Bezugszeitraums fur die  durchschnittliche
Wochenarbeitszeit durch innerstaatliche Vorschriften auf maximal zwolf Monate.

— Uberpriifung des individuellen Opt-out aus der Begrenzung der durchschnittlichen
Wochenarbeitszeit auf 48 Stunden (was in Artikel 22 der Richtlinie ausdriicklich
vorgesehen ist).

Dieser Ansatz spiegelte weitgehend die von den geltenden Rechtsvorschriften und der
Rechtsprechung nicht geldsten Probleme wider. Wahrend der Debatte in den Jahren 2004—
2009 kamen jedoch weitere Fragen hinzu, entweder vonseiten des Parlaments oder vonseiten
des Rats, etwa die Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben und die Behandlung von
»Personen mit selbstéandiger Entscheidungsbefugnis® und von Arbeitnehmern mit mehr als
einem Beschaftigungsverhdltnis. Diese letztgenannten Punkte hangen mit den oben
dargel egten strukturellen Entwicklungen zusammen.

10 Urspriinglicher VVorschlag: KOM(2004) 607, geanderter \Vorschlag: KOM (2005) 246.
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4. ZIELE EINER UMFASSENDEN UBERARBEITUNG

Die grundlegenden Veranderungen, die in der Arbeitswelt vonstatten gehen, verlangen eine
Anpassung des Rechtsrahmens auf EU- wie auf nationaler Ebene. Eine solche umfassende
Uberarbeitung sollte sich an einer Reihe politischer Ziele orientieren, die unter den
Interessentrégern auf einen breiten Konsens stof3en kénnen.

Der Schutz von Gesundheit und Sicherheit der Arbeitnehmer muss auch weiterhin als
zentrales Ziel jeder Arbeitszeitregelung gesehen werden, da die Rechtsgrundlage fur die
Richtlinie der Artikel 153 Absatz 1 Buchstabea ist, also die ,Verbesserung [...] der
Arbeitsumwelt zum Schutz der Gesundheit und der Sicherheit der Arbeitnehmer”.

Jedoch sollten auch andere Ziele in die Uberlegungen eingehen. EU-Arbeitszeitregelungen
spielen eine sehr wichtige Rolle bei der Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familienleben, da sie den Arbeitnehmern die Zeit verschaffen, die sie benétigen, um ihren
familigren Pflichten nachzukommen, und es ihnen erméglichen, Einfluss auf die Gestaltung
ihrer Arbeitszeit zu nehmen. Mitberlicksichtigt werden sollten andere EU-Rechtsvorschriften,
die zur Erreichung des gleichen Ziels beitragen, etwa die Richtlinien Uber den
Mutterschaftsurlaub, den Elternurlaub und die Tellzeitarbeit.

Eine Arbeitszeitregelung kann sich auch spirbar auf die Fahigkeit eines Unternehmens
auswirken, flexibler auf sich verandernde auf3ere Umsténde zu reagieren. Flexiblere Betriebs-
oder Offnungszeiten konnen einem Unternehmen wettbewerbsrelevante Kostenvorteile
verschaffen. Eine flexible Arbeitszeitregelung ist auch fur die einzelnen Beschéftigten
wichtig, da sie ihre Zeitplanung besser an ihre jewellige Lebensphase und an ihre
personlichen Praferenzen anpassen kénnen.

Schliefdich ist esim Einklang mit der EU-Agenda fiir bessere Rechtsetzung wichtig, dass die
Arbeitszeitregelung auf EU- und auf nationaler Ebene ihre Ziele erreichen kann, ohne den
Unternehmen, insbesondere den KM U, unnétige Verwaltungslasten aufzubtrden.

5. KERNFRAGEN BElI DER ANWENDUNG DER RICHTLINIE

Eine umfassende Uberpriifung der Richtlinie sollte mit einer Analyse beginnen, wie sich die
neu auftretenden Veranderungen der Arbeitsformen auf die Anwendung der derzeitigen
Richtlinie auswirken; so kann festgestellt werden, welche ihrer Bestimmungen angepasst,
vereinfacht oder geklart werden missen. Die bei der Anwendung der Richtlinie aufgetretenen
Schwierigkeiten kdnnten die Notwendigkeit einer tiefgreifenderen Anpassung der geltenden
Vorschriften deutlich erkennen lassen.

(@  Arbeitszeit

Die durchschnittliche Arbeitszeit liegt in der EU unter der 48-Stunden-Grenze und geht
laufend weiter zurilick. Tatsache ist aber auch, dass einige Arbeitnehmergruppen weiterhin im
Durchschnitt [anger arbeiten, mit einer grof3en Spanne von 49 bis 80 Stunden pro Woche.

Neue Arbeitsformen konnen die Autonomie und Mobilitdt von Arbeitnehmern erhéhen, was
Fragen nach der Anwendbarkeit oder Angemessenheit von Arbeitszeitbegrenzungen aufwirft.
AulRerdem koénnten in einigen Branchen oder Berufen langere Arbeitszeiten (kurzfristig oder
sogar auf langere Sicht) als notwendig angesehen werden, um Wettbewerbsfahigkeit
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sicherzustellen, auf saisonale Schwankungen oder Fachkraftemangel zu reagieren oder
Leistungen der Daseinsvorsorge rund um die Uhr zu gewéhrleisten.

Die Begrenzung auf 48 Stunden wurde, im Rahmen der von der Richtlinie gebotenen
Moglichkeiten, bereits fur einige Félle aufgeweicht, ndmlich insbesondere durch die
Abweichung fur die sogenannten Personen mit selbstandiger Entscheidungsbefugnis und
durch das individuelle ,, Opt-out”. Die Nutzung des Opt-out hat in den letzten Jahren in der
gesamten EU erheblich zugenommen. Derzeit nutzen es funf Mitgliedstaaten in allen
Wirtschaftszweigen, weitere zehn in bestimmten Branchen, hauptséchlich in denjenigen mit
einem hohen Anteil von Bereitschaftsdienst.

Dazu kommt das besondere Problem der Arbeitnehmer mit mehr as enem
Beschéaftigungsverhdtnis, die unter Umsténden fir den gleichen oder mehrere Arbeitgeber
mehr as 48 Stunden arbeiten.'

Mehrere Interessentréager sind der Auffassung, dass die Arbeitnehmer nicht daran gehindert
werden sollten, mehr as durchschnittlich 48 Stunden zu arbeiten, wenn sie mehr verdienen
oder ihren beruflichen Aufstieg beschleunigen wollen. Umgekehrt wurde argumentiert, dass
eine gesetzliche Begrenzung notwendig ist, um Gesundheit und Sicherheit der Arbeitnehmer
zu schiitzen, da der Einzelne wegen seiner schwacheren Verhandlungsposition gegentiber dem
Arbeitgeber nicht immer vollig frel ist in seiner Entscheidung hinsichtlich der
Arbeitszeitbegrenzung. Aul3erdem kodnnen sich lange Arbeitszeiten negativ auf Produktivitét
und Kreativitdt, auf die Schaffung von Arbeitsplétzen und auf die Vereinbarkeit von Beruf
und Familienleben auswirken.

(b) Bereitschaftsdienst

In einigen Branchen oder Berufen umfasst die Arbeitszeit auch Bereitschaftsdienstzeiten, in
denen der Arbeitnehmer am Arbeitsplatz anwesend sein und bereit sein muss, anfallende
Arbeit zu erledigen, aber seine Aufmerksamkeit nicht dauernd gefordert ist und er, wenn er
nicht gebraucht wird, schlafen oder sich ausruhen kann.

Besonders verbreitet ist Bereitschaftsdienst in Gesundheitseinrichtungen mit 24-Stunden-
Dienst, im Pflegedienst und in Notfalldiensten wie Polizei und Feuerwehr. Wie viel wahrend
des Bereitschaftsdienstes tatséchlich gearbeitet wird, ist je nach Branche und Mitgliedstaat
hochst unterschiedlich. In einigen Féllen sind die Arbeitnehmer Uber lange Zeitrdume intensiv
beschéftigt und haben wenig oder gar keine Gelegenheit zum Ausruhen. In anderen Féallen
mussen sie nur sehr selten tatséchlich arbeiten, unterliegen aber dennoch dem Zwang, am
Arbeitsplatz anwesend zu sein.

Durch diese besondere Art flexibler Arbeitszeit, die zur Aufrechterhatung eines
durchgehenden Dienstbetriebs unerlasslich ist, ergibt sich die heikle Frage, wie Arbeitszeiten
und Ruhezeiten im Rahmen des Bereitschaftsdienstes fur die Zwecke der Richtlinie zu
berechnen sind. Langere am Arbeitsplatz zu verbringende Zeiten kénnen sich negativ auf die
Gesundheit und Sicherheit von Arbeitnehmern auswirken und die Vereinbarkeit von Beruf
und Familienleben beeintrachtigen. Daher wird oft argumentiert, dass Bereitschaftsdienst am
Arbeitsplatz immer als Arbeitszeit angesehen werden muss und dass er nicht, auch nicht

u 0,6 % der Arbeitnehmer in der EU arbeiten sowohl mehr als 48 Stunden wochentlich als auch in

mehreren Beschéftigungsverhaltnissen (4. Européische Arbeitskrafteerhebung, 2005).

DE



DE

tellweise auf die Mindestruhezeiten angerechnet werden darf. Nach dem Urteil des
Gerichtshofs in den Rechtssachen SIMAP, Jaeger und Dellas sollte die Richtlinie so ausgelegt
werden, dass Bereitschaftsdienst vollstandig auf die Arbeitszeit angerechnet werden muss.

Auf der anderen Seite wurde hervorgehoben, dass die 100%ige Anrechnung des
Bereitschaftsdienstes auf die Arbeitszeit bei gleichzeitiger Begrenzung der Arbeitszeit auf
48 Stunden aulRerst negative Folgen fir den Betrieb und die Finanzierung von Einrichtungen
haben kann, die in besonderem Mal3e auf Flexibilitdt angewiesen sind, um einen 24-Stunden-
Dienst gewahrleisten zu kdnnen. Beispielsweise wurde argumentiert, dass in bestimmten
Mitgliedstaaten die Gesundheitskosten dramatisch in die Hohe schnellen wiirden, was zu den
durch die steigenden Kosten von Medizinprodukten und die Auswirkungen der
Bevdlkerungsalterung  verursachten Problemen noch hinzukdme. Der Mangel an
medizinischem Personal mit bestimmten Qualifikationen macht es bereits jetzt in manchen
Mitgliedstaaten extrem schwierig, genug Fachkrafte einzustellen oder zu halten.

Um diese Folgen zu vermeiden, wurden diverse Alternativen untersucht. Fir einige der in
Betracht gezogenen Moglichkeiten waren Anderungen des Acquis erforderlich.
Beispiel swei se konnten inaktive Zeiten wahrend des Bereitschaftsdienstes bei der Berechnung
der Arbeitszeit unberticksichtigt bleiben. Oder die inaktiven Zeiten kdnnten entsprechend dem
geforderten Aufmerksamkeitsniveau zu weniger als 100 % als Arbeitszeit angerechnet werden
(sogenanntes Aquival enzsystem).

(c) Flexibilitat bei der Berechnung der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit

Flexibilitét bei der zeitlichen Verteilung der zu leistenden Arbeitsstunden ist ein wichtiger
Wettbewerbsfaktor vor allem in den Branchen, die Auslastungsschwankungen unterliegen.

Eine gewisse Flexibilitét ist bereits in der Richtlinie vorgesehen — bel der Berechnung der
Hochstarbeitszeit von 48 Stunden werden die woéchentlich geleisteten Arbeitsstunden Uber
einen ,, Bezugszeitraum® gemittelt. Normalerweise darf der Bezugszeitraum vier Monate nicht
Uberschreiten, flr bestimmte Tétigkeiten sind aber sechs Monate moglich oder (im Wege von
Tarifvertrégen) zwolf Monate fur ale Tatigkeiten.

Hinsichtlich der Einschréankungen fur die Verlangerung des normalen Bezugszeitraums von
vier Monaten wurden aber Bedenken von Unternehmen geduf3ert, die in Branchen oder
Landern ohne verwurzeltes Tarifvertragswesen tétig sind, und ganz allgemein von den KMU.
Sie sind der Auffassung, dass sie durch diese Einschrankungen benachteiligt werden und dass
die Notwendigkeit flexibler Arbeitszeiten nicht vom Modell der Arbeitsbeziehungen oder der
Unternehmensgrofie abhangt.

Diese Regeln lief3en sich flexibler gestalten, indem die Mdglichkeit eingeraumt wird, durch
innerstaatliche Rechtsvorschriften elnen Bezugszeitraum bis zu maximal 12 Monaten
festzulegen. Dadurch wiirde es den Unternehmen sicher leichter gemacht, Offnungs- oder
Produktionszeiten an saisonale oder konjunkturelle Schwankungen anzupassen.

Andererseits konnte angefihrt werden, dass langere Bezugszeitraume zu Uberlangen
Arbeitszeiten wahrend eines langeren Zeitraums ermutigen, was wiederum unerwinschte
Auswirkungen auf Gesundheit und Sicherheit und auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Familienleben hétte. Irgendeine Art von Bestimmung, die dem Schutz der Arbeitnehmer
dient, kdnnte notwendig sein, um diese Folgen zu vermeiden.
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(d)  Flexibilitat bei der Bestimmung des Zeitpunkts der taglichen und
wdchentlichen Ruhezeiten

Ein weiterer wichtiger Punkt ist die den Unternehmen gewahrte Flexibilitét bei der Festlegung
des Zeitpunkts der von der Richtlinie verlangten taglichen und wéchentlichen Ruhezeiten.

Die geltende Richtlinie lasst zu, dass einige oder alle Mindestruhezeiten zu einem spéteren
Zeitpunkt gewahrt werden, unter der Voraussetzung, dass alle entgangenen Mindestruhezeiten
anschlief3end vollsténdig ausgeglichen werden. Nach der Rechtsprechung des Gerichtshofs
sollten diese Ausgleichsruhezeiten moglichst bald gewahrt werden, wobel in jedem Fall eine
entgangene tagliche Ruhezeit unmittelbar an eine verlangerte Schicht anschlief3en sollte.

Einige Interessentrager argumentieren, dass Mindestruhezeiten (sowohl tégliche as auch
wochentliche) immer sofort oder zumindest so bald wie méglich gewahrt und vollsténdig
ausgeglichen werden sollten. Sie verweisen darauf, dass Ubermidete Beschéftigte ihre eigene
Gesundheit und Sicherheit oder die anderer gefdhrden konnten, und fuhren die
Beeintrachtigung von Leistungsfahigkeit und Produktivitét an, die aus nicht gewahrten
Ruhezeiten folgen kénnte.

Andererseits kann mehr Flexibilitdt bel Zeitpunkt und Gestaltung von Ausgleichsruhezeiten
den Unternehmen die Arbeitsorganisation erleichtern, vor allem im Falle von 24-Stunden-
Dienstleistungen in entlegenen Gebieten oder bel Fachkraftemangel. Auch kann eine flexible
Regelung in bestimmten Féllen fir die Beschéftigten die Vereinbarkeit von Beruf und
Familienleben verbessern oder ihren personlichen Préferenzen entgegenkommen.

6. NACHSTE SCHRITTTE

Diese Mitteilung ist die erste Phase der Anhérung gemald Artikel 154 Absatz 2 AEUV. In
dieser Phase holt die Kommission die Meinung der Sozia partner dartiber ein, ob hinsichtlich
der Arbeitszeitrichtlinie eine Aktion auf Ebene der Europaischen Union erforderlich ist und
worauf sich eine solche Initiative beziehen sollte.

Die Kommission wird die in dieser ersten Phase gedul3erten Meinungen prifen und dann
entscheiden, ob eine EU-Aktion ratsam ist. Sollte die Kommission aufgrund dieser Prifung
eine EU-Aktion fur zweckmaRig halten, leitet sie die zweite Phase der Anhdrung der
Soziapartner auf EU-Ebene ein. Diese Phase wird gemal3 Artikel 154 Absatz 3 AEUV den
Inhalt des in Aussicht genommenen V orschlags betreffen.

Parallel zu diesen Anhdrungen nimmt die Kommission eine griindliche Auswirkungsanayse
vor, die auch eine Prifung der rechtlichen Umsetzung der Richtlinie in den Mitgliedstaaten
und eine Untersuchung der sozialen und wirtschaftlichen Aspekte umfasst, die fur eine
umfassende Uberprifung der Richtlinie relevant sind. Das Ergebnis der Anhorungen wird
selbstverstandlich nicht von der Auswirkungsanalyse beeinflusst. Die Kommission
beabsichtigt die Ergebnisse dieser Analyse rechtzeitig zu verdffentlichen, so dass sie in die
institutionellen Debatten Uber elnen eventuellen Legidativvorschlag einflief3en kénnen.
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Die Kommission legt den Sozialpartnern im Rahmen der Anhorung folgende Fragen vor:

(@)

(b)

(©)

(d)

(e)

(f)

(9)

Wie lielen sich, nachdem die Debatten wahrend des letzten
Vermittlungsverfahrens fruchtlos geblieben sind, ausgewogene und innovative
Vorschlage zur Arbeitszeitgestaltung entwickeln? Wie sehen Sie auf lange
Sicht die Arbeitszeitgestaltung in einem modernen Umfeld?

Wie hat sich Ihrer Ansicht nach der Wandel der Arbeitsformen und der
praktischen Gegebenheiten in der Arbeitswelt auf die Anwendung der
Richtlinie ausgewirkt? Sind einzelne Bestimmungen inzwischen Uberholt oder
heute schwieriger anzuwenden?

Wie funktioniert die Arbeitszeitrichtlinie lhrer Erfahrung nach bisher
insgesamt gesehen? Welche Erfahrungen haben Sie speziell im Zusammenhang
mit den in Abschnitt 5 dieses Papiers dargel egten Kernfragen gemacht?

Stimmen Sie der Analyse der Arbeitszeitgestaltung und Arbeitszeitregelung in
der EU im vorliegenden Papier zu? Gibt es weitere Punkte, die Ihrer Ansicht
nach erganzt werden sollten?

Sollte die Kommission lhrer Ansicht nach die Initiative zur Anderung der
Richtlinie ergreifen? Wenn ja, stimmen Sie den im vorliegenden Papier
dargelegten Zielen einer Uberarbeitung zu? Wie weit sollte diese
Uberarbeitung gehen?

Wirden lhrer Ansicht nach neben gesetzgeberischen Schritten auch andere
Mal3nahmen auf Ebene der Européischen Union Beachtung verdienen? Wenn
ja, welche Art von Mal3nahmen und zu welchen Themen?

Wirden Sie die Einleitung eines Dialogs gemal3 Artikel 155 AEUV zu Themen
beflrworten, diein dieser Anhérung behandelt werden? Wenn ja, welche?
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