Stand: November 2016

. (» BAP
Kunden - Information s

der Personaldienstleister

Informationen zu den Anderungen des AUG fiir Kunden-
unternehmen der Zeitarbeit

Am 25.11.2016 hat das ,Gesetz zur Anderung des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes [AUG]* den
Bundesrat passiert. Nach Ausfertigung durch den Bundesprasidenten und Verkiindung im
Bundesgesetzblatt wird das AUG in seiner Neufassung zum 01.04.2017 in Kraft treten.

Der Bundestag hatte das Gesetz bereits am 21.10.2016 in Zweiter und Dritter Lesung beraten und mit
letzten Anderungen zum Regierungsentwurf verabschiedet. Diese betreffen folgende Punkte:

= Anders als noch im Regierungsentwurf vorgesehen, tritt das Gesetz nicht am 01.01.2017 sondern
erst am 01.04.2017 in Kraft.

= Das Widerspruchsrecht des Zeitarbeitnehmers gegen das Entstehen eines Arbeitsverhéltnisses
mit dem Kundenbetrieb bei Uberschreiten der Héchstliberlassungsdauer, der illegalen

Arbeitnehmeriiberlassung und der verdeckten legalen Arbeitnehmeriiberlassung wurde verscharft
und burokratisiert.

= |m Jahr 2020 wird das Gesetz evaluiert.

Mit der Neufassung des AUG sollen die bereits im Koalitionsvertrag der Regierungsparteien vom
27.11.2013 getroffenen Vereinbarungen zur Regulierung der Zeitarbeit und der Verhinderung des
Missbrauchs von Werkvertrdgen umgesetzt werden.

Der finale Gesetzestext lasst Fragen zur praktischen Umsetzung offen. Der BAP ist derzeit in
Abstimmung mit anderen Verbanden und Institutionen zu den Einzelfragen. Insbesondere diirfte auch
die kunftige Geschéftsanweisung zum AUG der Bundesagentur fiir Arbeit maRgeblichen Einfluss auf
die tatsachliche Handhabung in der Praxis haben.

Daher ist diese Kundeninformation lediglich als Momentaufnahme zu verstehen. Sie soll einen kurzen
Uberblick Gber die wesentlichen Anderungen des AUG geben. Dies betrifft insbesondere die
Kernpunkte: Einfilhrung von Kennzeichnungspflichten, Einflihrung einer Héchstiiberlassungsdauer
von 18 Monaten und Equal Pay nach 9 Monaten.

I. Kennzeichnungs- und Konkretisierungspflichten

Kiinftig muss der Vertrag zwischen Zeitarbeitsunternehmen und Kunden vor Beginn der Uberlassung
ausdriicklich als , Arbeitnehmeriiberlassungsvertrag” (AU-Vertrag) bezeichnet werden. Des
Weiteren ist der jeweilige Zeitarbeitnehmer vor der Uberlassung unter Bezugnahme auf den AU-
Vertrag namentlich zu konkretisieren.

Die Uberlassung eines Arbeitnehmers ohne ausdriickliche Bezeichnung des Vertrages als
Arbeitnehmeriiberlassung und die fehlende namentliche Konkretisierung des einzelnen Arbeitnehmers
fuhren zur Fiktion eines Arbeitsverhiltnisses mit dem Kunden.

=  Der Zeitarbeitnehmer kann das Entstehen eines Arbeitsverhéltnisses mit dem Kunden verhindern, indem er
binnen eines Monats nach dem ,fir den Beginn der Uberlassung vorgesehenen Zeitpunkt* gegeniiber
seinem Arbeitgeber oder dem Kunden schriftlich erklart, dass er an seinem bisherigen Arbeitsverhéltnis zum
Zeitarbeitsunternehmen festhalt (sog. Festhaltenserklarung).

= Eine im Voraus abgegebene Festhaltenserklarung ist unwirksam.
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® Umim Voraus abgegebene .«Blanko“-Festhaltenserklarungen zu verhindern, ist die Festhaltenserklarung des
Zeitarbeitnehmers nach der nheuen gesetzlichen Regelung zudem nur wirksam,

1. wenn der Zeitarbeitnehmer die Erklérung vor der Abgabe bei der Agentur fiir Arbeit personlich vorlegt

2. und die Agentur fiir Arbeit diese Erklarung mit dem Datum der Vorlage und dem Hinweis versieht, dass
sie die Identitdt des Zeitarbeitnehmers festgestellt hat

3. und diese Erklarung spatestens am dritten Tag nach der Vorlage in der Agentur fir Arbeit dem
Personaldienstleister oder dem Kunden zugeht.

° Solite die Uberlassung (beim gleichen Kunden) nach der Festhaltenserkldrung unter Beibehaltung des
Verstoes gegen die Kennzeichnungs- und Konkretisierungspflicht fortgesetzt werden, wird der
Arbeitsvertrag mit dem Zeitarbeitsunternehmen trotz Festhaltenserklarung (erneut) unwirksam und ein
Arbeitsverhéltnis mit dem Kunden entsteht. Diesem kann der Zeitarbeitnehmer dann nicht noch einmal
widersprechen.

Dariiber hinaus stellt der Versto® gegen die Kennzeichnungs- und/oder Konkretisierungspflicht eine
Ordnungswidrigkeit sowohl des Zeitarbeitsunternehmens als auch des Kunden dar, die mit
einem BuRgeld von bis zu 30.000 Euro geahndet werden kann.

Zeitarbeitsunternehmen trifft zusatzlich die Verpflichtung, den Zeitarbeitnehmer vor jeder Uberlassung
daruber zu informieren, dass er als ,Leiharbeitnehmer” titig wird.

Hintergrund der neu in das AUG eingefiihrten Kennzeichnungs- und Konkretisierungspflichten ist,
dass als Werk- oder Dienstvertrag bezeichnete Vertrdge, die jedoch tatsdchlich eine
Arbeitnehmerlberlassung darstellen (sog. verdeckte Arbeitnehmeriiberlassung), in Zukunft nicht mehr
durch eine vorhandene ,Reserveerlaubnis® sanktionslos bleiben sollen. Der Gesetzgeber erkennt
damit eine ,echte® Arbeitnehmeriiberlassung de facto nur dann an, wenn die
Arbeitnehmerlberlassung von Anfang an auch als solche bezeichnet wurde. Vertrige, die als Werk-
oder Dienstvertrige betitelt sind, sich jedoch als Arbeitnehmeriiberlassung erweisen,
verstoRen zwangsldufig gegen die Kennzeichnungspflicht und fiihren somit zu den vorgenannten
Sanktionen.

Il. Gesetzliche Hochstiiberlassungsdauer von 18 Monaten

Das AUG sieht kiinftig eine arbeitnehmerbezogene Hochstiiberlassungsdauer von 18 Monaten
vor. Derselbe Zeitarbeitnehmer darf ab Inkrafttreten des Gesetzes (01.04.2017) grundséatzlich nur
noch fir die Dauer von 18 Monaten an denselben Kunden (iberlassen werden. Die Regelung ist nicht
konzernbezogen ausgestaltet. Die Anrechnung von Einsatzzeiten des jeweiligen Zeitarbeitnehmers
bei konzernverbundenen Unternehmen, mit denen ein eigenstandiger AU-Vertrag geschlossen wurde,
ist nicht vorgesehen.

Fir die Hochstiiberlassungsdauer von 18 Monaten sind vorhergehende Einsatzzeiten bei dem
jeweiligen Kunden anzurechnen, gleichgiltig, ob der jeweilige Zeitarbeitnehmer (iber dasselbe
Zeitarbeitsunternehmen oder zuvor (ber ein anderes Zeitarbeitsunternehmen an diesen Kunden
Uberlassen worden war

<  Unterbrechungsregelung:
Uberlassungszeiten bleiben unberiicksichtigt, wenn der letzte Einsatz bei demselben Kunden mehr als
3 Monate zuriickliegt. Das bedeutet, dass bei einer erneuten Uberlassung desselben Zeitarbeitnehmers an
denselben Kunden die Bemessung der Einsatzdauer neu - also ab ,0“ — wieder zu laufen beginnt, wenn der
letzte Einsatz bei diesem Kunden mehr als 3 Monate zuriickliegt. Sollte der Unterbrechungszeitraum kiirzer
sein, fuhrt das dazu, dass die bisherige Einsatzdauer des Zeitarbeitsnehmers bei dem Kunden weiter
beriicksichtigt/angerechnet werden muss. Nach derzeitiger Einschatzung sollte der Wortlaut ,mehr als 3
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Monate” in der Weise verstanden werden, dass der letzte Einsatz mindestens 3 Monate und 1 Tag

zurlickliegen muss, damit dieser unberiicksichtigt bleibt und die Bemessung der Einsatzdauer wieder bei ,0"
zu laufen beginnt.

&  Inkrafttreten, Ubergangsregelung und Fristberechnung:

Vor dem 01.04.2017 (Inkrafttreten des Gesetzes) angefallene Uberlassungszeiten werden nicht auf die 18
Monate Héchstilberlassungsdauer angerechnet. Bei einem ununterbrochenem Einsatz des
Zeitarbeitnehmers  wére die  Hochstiberlassungsgrenze nach  der Fristenberechnung  gem.
§§ 187, 188 BGB erstmalig mit Ablauf des 30.09.2018 erreicht.

In Diskussion ist derzeit allerdings, ob sich die Fristenberechnung - generell oder zumindest in den Fallen, in
denen die maRgebliche Einsatzzeit aufgrund von Unterbrechungen nicht zusammenhangend erreicht wird -
nach § 191 BGB richtet. § 191 BGB lautet: , /st ein Zeitraum nach Monaten oder nach Jahren in dem Sinne
bestimmt, dass er nicht zusammenhéngend zu verlaufen braucht, so wird der Monat zu 30, das Jahr zu 365
Tagen gerechnet”. Bei einer generellen Anwendung dieser Vorschrift wére bei einem ununterbrochenen
Einsatz die Hochstiiberlassungsgrenze nach einer Einsatzzeit von 18 x 30 Tagen = 540 Tagen somit bereits
mit Ablauf des 22.09.2018 erreicht.

Der BAP ist derzeit in Abstimmung mit anderen Verbanden und Institutionen zur Frage der Fristberechnung
und weiteren Einzelfragen und wird seine Mitglieder informieren, sobald neue Erkenntnisse vorliegen.
Insbesondere diirfte auch die kiinftige Geschaftsanweisung zum AUG der Bundesagentur fiir Arbeit
mafigeblichen Einfluss auf die tatséchliche Handhabung in der Praxis haben.

Abweichende (ldngere) Hochstiiberlassungsdauern konnen nur in  Tarifvertrdgen der
Einsatzbranche oder in einer auf Grund eines solchen Tarifvertrags getroffenen Betriebs- oder
Dienstvereinbarung  vereinbart werden. Auch solche Vereinbarungen miissen eine
Uberlassungshdchstdauer vorsehen.

@ Tarifgebundene Kundenunternehmen kénnen entweder einer tariflichen Regelung zur abweichenden
Héchstlberlassungsdauer unmittelbar unterfallen, oder — falls der Tarifvertrag eine entsprechende
Offnungsklausel zugunsten von Betriebsvereinbarungen enthélt — durch Betriebsvereinbarungen selbst
abweichende Hochstliberlassungsdauern regeln.

® Tarifungebundene Kundenunternehmen kénnen stets nur im Wege von Betriebsvereinbarungen abwei-
chende Hochstliberlassungsdauern regein. Dabei mussen sie eine einschlégige tarifliche Regelung ihrer
Branche, die eine abweichende Uberlassungshéchstdauer regelt, inhaltsgleich (d.h. im Ganzen und ohne
Anderungen) in die Betriebsvereinbarung (ibernehmen. Die Ubernahme ist nur maglich, wenn der
zugrundeliegende Tarifvertrag insbesondere raumlich, fachlich und zeitlich einschldgig ist. Falls der
einschlagige Tarifvertrag eine entsprechende Offnungsklausel zugunsten von Betriebsvereinbarungen
enthélt, kdnnen tarifungebundene Kundenunternehmen ebenfalls durch Betriebsvereinbarungen selbst
abweichende Hochstiiberlassungsdauern bis zu 24 Monaten regeln, wobei diese Grenze nicht gilt, wenn in
der Offnungsklausel bereits ein groBerer =zeiticher Rahmen (iber 24 Monate hinaus) fir
Betriebsvereinbarungen festgelegt ist.

@ Fir tarifgebundene und tarifungebundene Kundenunternehmen gilt gleichermaRen, dass Betriebs-
vereinbarungen Uber eine abweichende Héchstiiberlassungsdauer immer nur dann abgeschlossen werden
kénnen, wenn ein Tarifvertrag diese Moglichkeit eréffnet. Ohne tarifliche Grundlage ist die Regelung
einer abweichenden Hochstliberlassungsdauer im Wege einer Betriebsvereinbarung nicht moglich.

Folgen fiir Kundenbetriebe bei Uberschreiten der Héchstiiberlassungsgrenze:

Der Arbeitsvertrag zwischen dem Zeitarbeitsunternehmen und dem Zeitarbeitnehmer wird unwirksam,
sobald die Hochstlberlassungsdauer lberschritten wird. Die Folge der Unwirksamkeit des Arbeits-
vertrags ist das Entstehen eines Arbeitsverhiltnisses zwischen Zeitarbeitnehmer und Kunden
ab dem ersten Tag des Uberschreitens der Hochstiiberlassungsdauer.
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9  Der Zeitarbeitnehmer kann das Entstehen eines Arbeitsverhaltnisses mit dem Kunden verhindern, indem er
binnen eines Monats nach Uberschreiten der Hochstiiberlassungsdauer gegeniber seinem Arbeitgeber
oder dem Kunden schrifich erklart, dass er an seinem bisherigen Arbeitsverhaltnis zum
Zeitarbeitsunternehmen festhalt (sog. Festhaltenserklarung).

=  Nach dem Gesetz ist eine im Voraus abgegebene Festhaltenserklarung unwirksam.

2 Umim Voraus abgegebene ,Blanko"-Festhaltenserkldrungen zu verhindern, ist die Festhaltenserklarung des
Zeitarbeitnehmers nach der neuen gesetzlichen Regelung zudem nur wirksam,

1. wenn der Zeitarbeitnehmer die Erklarung vor der Abgabe bei der Agentur fiir Arbeit persénlich vorlegt

2. und die Agentur fir Arbeit diese Erklarung mit dem Datum der Vorlage und dem Hinweis versieht, dass
sie die dentitat des Zeitarbeitnehmers festgestellt hat

3. und diese Erklarung spatestens am dritten Tag nach der Vorlage in der Agentur fiir Arbeit dem
Personaldienstleister oder dem Kunden zugeht.

2 Sollte die Uberlassung (beim gleichen Kunden) nach der Festhaltenserklarung fortgesetzt und somit die
Hochstlberlassungsdauer  weiter  Uberschriten  werden, wird der Arbeitsvertrag mit dem
Zeitarbeitsunternehmen trotz Festhaltenserklarung (erneut) unwirksam und es entsteht ein Arbeitsverhaltnis
mit dem Kunden. Diesem kann der Zeitarbeitnehmer dann nicht noch einmal widersprechen. Die
Festhaltenserklarung bewirkt somit nicht, dass die Héchstiiberlassungsgrenze ausgedehnt und die
Uberlassung an diesen Kunden nahtlos fortgefiihrt werden kann. Die Festhaltenserklarung ist also
keine Option zur Erweiterung der Hochstliberlassungsgrenze.

L. Gesetzliche Equal Pay-Regelung

Werden bei der Uberlassung Zeitarbeitstarifvertrage angewendet, hat der iiberlassene Arbeitnehmer
ab Inkrafttreten des gednderten AUG (01.04.2017) grundsétzlich nach 9 Monaten
ununterbrochener Uberlassung an denselben Kunden einen gesetzlichen Equal Pay-Anspruch.
Ab diesem Zeitpunkt ist es grundsatzlich nicht mehr moglich, durch Zeitarbeitstarifvertrige vom
Gleichstellungsgebot hinsichtlich des Arbeitsentgelts (Equal Pay) abzuweichen, es sei denn, es gelten
bei der Uberlassung (zusétzlich) Branchenzuschlagstarifvertrige [siehe dazu weiter unten unter Punkt
. 3.].

Sofern die Uberlassung eines Zeitarbeitnehmers ohne Anwendung von Branchenzuschlagstarif-
vertragen Gber 9 Monate hinaus geht, muss spatestens ab Uberschreiten der Equal Pay-Schwelle das

Arbeitsentgelt eines vergleichbaren Stammbeschéftigten im Arbeitnehmeriiberlassungsvertrag fixiert
sein.

Fur das Erreichen der gesetzlichen Equal Pay-Schwelle sind vorhergehende Einsatzzeiten bei dem
jeweiligen Kunden anzurechnen, gleichglltig, ob der jeweilige Zeitarbeitnehmer Uber dasselbe
Zeitarbeitsunternehmen oder zuvor (ber ein anderes Zeitarbeitsunternehmen an diesen Kunden
Uberlassen worden war.

<  Unterbrechungsregelung:

Wie bei der Bemessung der Hochstiiberlassungsdauer bleiben Uberlassungszeiten unberiicksichtigt, wenn
der letzte Einsatz bei demselben Kunden mehr als 3 Monate zuriickliegt. Das bedeutet, dass bei einer
erneuten Uberlassung desselben Zeitarbeitnehmers an denselben Kunden die Bemessung der Einsatzdauer
neu — also ab ,0" — wieder zu laufen beginnt, wenn der letzte Einsatz bei diesem Kunden mehr als 3
Monate zurlickliegt. Sollte der Unterbrechungszeitraum kirzer sein, flhrt das dazu, dass die bisherige
Einsatzdauer des Zeitarbeitsnehmers bei dem Kunden weiter berlicksichtigt/angerechnet werden muss.
Nach derzeitiger Einschatzung sollte der Wortlaut ,mehr als 3 Monate” in der Weise verstanden werden,
dass der letzte Einsatz mindestens 3 Monate und 1 Tag zuriickliegen muss, damit dieser unberlcksichtigt
bleibt und die Bemessung der Einsatzdauer wieder bei ,0* zu laufen beginnt.
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2  Inkrafttreten, Ubergangsregelung und Fristberechnung:

Vor dem 01.04.2017 (Inkrafttreten des Gesetzes) angefallene Uberlassungszeiten werden nicht
angerechnet. Bei einem ununterbrochenen Einsatz des Zeitarbeitnehmers wiirde der gesetzliche Equal Pay
Anspruch nach der Fristenberechnung gem. §§ 187, 188 BGB erstmalig ab dem 01.01.2018 entstehen,
In Diskussion ist derzeit allerdings, ob sich die Fristenberechnung - generell oder zumindest in den Fallen, in
denen die malgebliche Einsatzzeit aufgrund von Unterbrechungen nicht zusammenhéngend erreicht wird -
nach § 191 BGB richtet. § 191 BGB lautet: /st ein Zeitraum nach Monaten oder nach Jahren in dem Sinne
bestimmt, dass er nicht zusammenhéngend zu verlaufen braucht, so wird der Monat zu 30, das Jahr zu 365
Tagen gerechnet”. Bei einer generellen Anwendung dieser Vorschrift wiirde der gesetzliche Equal Pay
Anspruch bei einem ununterbrochenen Einsatz nach einer Einsatzzeit von 9 x 30 Tagen = 270 Tagen und
somit bereits am 27.12.2017 erstmalig entstehen.

1. Keine gesetzliche Definition von Equal Pay:
Im Gesetz wird der Begriff des Arbeitsentgelts nicht definiert.
Ausweislich der Gesetzesbegriindung sollen zum Arbeitsentgelt z&hlen:

= ,sdmtliche auf den Lohnabrechnungen vergleichbarer Stammarbeitnehmerinnen und Stammarbeitnehmer
des Entleihers ausgewiesene Bruttovergiitungsbestandteile”,

S jede Vergiitung, die aus Anlass des Arbeitsverhdltnisses gewéhrt wird beziehungsweise aufgrund
gesetzlicher Entgeltfortzahlungstatbestdnde gewdhrt werden muss, insbesondere Urlaubsentgelt,
Entgeltfortzahlung, Sonderzahlungen, Zulagen und Zuschldge sowie vermégenswirksame Leistungen®,

S ,auch Sachbeziige, die der Entleiher seinen Stammarbeitnehmerinnen und Stammarbeitnehmern gewéhrt”,
waobei insoweit auch ein Wertausgleich in Geld erfolgen kann.

2. Vermutungsregelung

Das Gesetz enthalt eine Vermutungsregelung, wonach Equal Pay erfiillt sein kann, wenn der
Zeitarbeitnehmer nach dem einschlégigen Tarifvertrag der Einsatzbranche bezahit wird. Allerdings ist
die Vermutungsregelung nicht als unwiderleglich ausgestaltet und fithrt daher nicht zu mehr Rechts-
sicherheit. Die Vermutungsregelung schliet Equal Pay-Nachforderungen nicht aus, wenn sich
herausstellt, dass vergleichbare Arbeitnehmer im Kundenbetrieb ,lbertariflich bezahlt werden.

3. Branchenzuschlagstarifvertriage

Von dem gesetzlichen Equal Pay-Anspruch kann fiir den gesamten Zeitraum einer Uberlassung (bis
zum Erreichen der Hochstiiberlassungsgrenze) durch Branchenzuschlagstarifvertrage abgewichen
werden. Die Systematik der Branchenzuschlagstarifvertrige wird somit gesetzlich grundsétzlich
anerkannt und gestarkt.

Allerdings muss durch die Branchenzuschldge nach spitestens 15 Monaten Uberlassungsdauer
mindestens ein Arbeitsentgelt erreicht werden, das als gleichwertig mit dem Arbeitsentgelt vergleich-
barer Arbeitnehmer in der Einsatzbranche durch die Tarifvertragsparteien festgelegt ist. Was das
vergleichbare Arbeitsentgelt ist, bestimmen in diesem Fall also die Tarifvertragsparteien der Zeit-
arbeitsbranche (sog. tarifliches Equal Pay).

Die aktuell geltenden Branchenzuschlagstarifvertrage entsprechen den Anforderungen nach dem
Gesetz (noch) nicht, da aus ihnen nicht hervorgeht, dass mit der jeweils letzten Stufe insoweit ein
.gleichwertiges Arbeitsentgelt* — Tarifliches Equal Pay — als erreicht gilt.
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Stand: November 2016
Bundesarbeitgeberverband

Fragen und Antworten: der Personaldienstleister

Wann treten die Anderungen des AUG in Kraft?

Das geanderte AUG tritt am 01.04.2017 in Kraft,
Am 25112016 hat das ,Gesetz zur Anderung des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes* den Bundesrat

passiert. Das Gesetz muss nun noch durch den Bundesprisidenten ausgefertigt (unterzeichnet) und
anschlieflend im Bundesgesetzblatt verkiindet werden.

Werden Uberlassungszeiten vor dem 01.04.2017 bei Bemessung der Einsatzdauer fiir das
Erreichen der Equal Pay-Schwelle nach 9 Monaten sowie fiir das Erreichen der Hochstiiber-
lassungsdauer nach 18 Monaten beriicksichtigt?

Nein, Einsatzzeiten vor dem 01.04.2017 bei demselben Kunden werden weder fiir das Erreichen der Equal
Pay-Schwelle noch fiir das Erreichen der Hochstliberlassungsdauer beriicksichtigt.

Wie wirken sich Einsatzunterbrechungen bei der Fristberechnung aus?

Uberlassungszeiten bleiben unberiicksichtigt, wenn der letzte Einsatz bei demselben Kunden mehr als
3 Monate zuriickliegt. Das bedeutet, dass bei einer erneuten Uberlassung desselben Zeitarbeitnehmers an
denselben Kunden die Bemessung der Einsatzdauer neu — also ab ,0" — wieder zu laufen beginnt, wenn der
letzte Einsatz bei diesem Kunden mehr als 3 Monate zuriickliegt. Sollte der Unterbrechungszeitraum kurzer
sein, fuhrt das dazu, dass die bisherige Einsatzdauer des Zeitarbeitsnehmers bei dem Kunden weiter
beriicksichtigt/angerechnet werden muss.

Nach derzeitiger Einschatzung sollte der Wortlaut ,mehr als 3 Monate" in der Weise verstanden werden, dass
der letzte Einsatz mindestens 3 Monate und 1 Tag zurlickliegen muss, damit dieser unbertlicksichtigt bleibt
und die Bemessung der Einsatzdauer wieder bei ,0" zu laufen beginnt.

Miissen Einsatzzeiten beriicksichtigt werden, wenn der Zeitarbeitnehmer bereits durch ein
anderes Zeitarbeitsunternehmen an denselben Kunden liberlassen wurde?

Ja. Grundsatzlich sind im Kundenbetrieb angefallene Einsatzzeiten zu berlicksichtigen, wenn der
Zeitarbeitnehmer bereits durch ein anderes Zeitarbeitsunternehmen an den jeweiligen Kunden berlassen
wurde. Allerdings gilt auch hier die Unterbrechungsregelung: Liegt der letzte Einsatz bei demselben Kunden
mehr als 3 Monate zurlick, verfallen vorherige Einsatzzeiten.

Sind Einsatzzeiten, die in konzernverbundenen Unternehmen entstanden sind,
anzurechnen?

Nein. Die Regelungen zum Entstehen eines gesetzlichen Equal Pay-Anspruchs nach 9-monatiger
Einsatzdauer und zum Erreichen der Hochstiiberlassungsdauer von 18 Monaten sind nicht konzernbezogen
ausgestaltet. Die Anrechnung von Einsatzzeiten des jeweiligen Zeitarbeitnehmers bei konzernverbundenen
Unternehmen, mit denen ein eigenstandiger AU-Vertrag geschlossen wurde, ist nicht vorgesehen.

5. Gibt es Abweichungsmaglichkeiten von der gesetzlichen Héchstiiberlassungsdauer?

Tarifvertrage der Kundenbranche kénnen abweichende Regelungen zur Héchstlberlassungsdauer treffen, die
tarifgebundene Kunden, die diesen Regelungen unmittelbar unterfallen, nutzen kénnen. Solche Tarifvertrage
kénnen die Regelung einer abweichenden Hé&chstiiberlassungsdauer auch auf die betriebliche Ebene
verlagern und es den Betriebsparteien ermdglichen, durch Betriebsvereinbarungen abweichende
Héchstiiberlassungsdauern zu regeln (sog. Offnungsklausel). Auch tarifungebundenen Kundenbetrieben soll
es moglich sein, abweichende Hochstiiberlassungsdauern zu vereinbaren (siehe dazu im Einzelnen unter
Punkt |l auf Seite 2), allerdings ausschlieBlich auf Basis einer Betriebsvereinbarung. Tarifungebundenen
Kunden ohne Betriebsrat wird somit keine Abweichungsmdéglichkeit von der Héchstiiberlassungs-
dauer eréffnet. Der Abschluss von Betriebsvereinbarungen setzt zudem immer eine tarifliche Grundlage
voraus — das gilt sowohl fiir tarifgebundene als auch fir tarifungebundene Kunden.
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Was passiert, wenn die Hochstiiberlassungsdauer liberschritten wird?

Der Arbeitsvertrag zwischen dem Zeitarbeitsunternehmen und dem Zeitarbeitnehmer wird unwirksam, sobald
die Hochstiiberlassungsdauer berschritten wird und es entsteht ein Arbeitsverhaltnis zwischen dem Zeit-
arbeitnehmer und dem Kunden ab dem ersten Tag des Uberschreitens der Héchstiiberlassungsdauer.

Allerdings kann der Zeitarbeitnehmer das Entstehen eines Arbeitsverhiltnisses mit dem Kunden verhindern,
indem er binnen eines Monats nach Uberschreiten der Héchstiiberlassungsdauer gegeniiber seinem
Arbeitgeber oder dem Kunden schriftlich erklart, dass er an seinem bisherigen Arbeitsverhaltnis zum
Zeitarbeitsunternehmen festhélt (sog. Festhaltenserklarung).

Um im Voraus abgegebene ,Blanko"-Festhaltenserklarungen zu verhindem, ist die Festhaltenserklarung des
Zeitarbeitnehmers nach der neuen gesetzlichen Regelung jedoch nur wirksam,

1. wenn der Zeitarbeitnehmer die Erklarung vor der Abgabe bei der Agentur fiir Arbeit persénlich vorlegt

2. und die Agentur fiir Arbeit diese Erklarung mit dem Datum der Vorlage und dem Hinweis versieht, dass
sie die |dentitat des Zeitarbeitnehmers festgestellt hat

3. und diese Erklarung spatestens am dritten Tag nach der Vorlage in der Agentur fiir Arbeit dem
Personaldienstleister oder dem Kunden zugeht.

Kann ein Widerspruch zum Entstehen eines Arbeitsverhiltnisses mit dem Kunden
(Festhaltenserklarung) bereits im Voraus erteilt werden?

Nein. Nach dem Gesetz ist eine im Voraus abgegebene Festhaltenserkldrung unwirksam. Dies soll zusétzlich
dadurch unméglich werden, indem der Zeitarbeitnehmer seine Festhaltenserkldrung vor der Abgabe
personlich bei der Agentur fiir Arbeit vorlegen muss (vgl. die einzelnen Schritte unter Frage 7).

Fihrt eine wirksam abgegebene Festhaltenserklirung zur Ausdehnung der
Hoéchstiiberlassungsdauer?

Nein. Eine wirksam abgegebene Festhaltenserklarung nach Uberschreiten der Héchstiiberlassungsdauer
fihrt lediglich dazu, dass kein Arbeitsverhdltnis mit dem Kunden zustande kommt. Die
Hochstliberlassungsdauer kann hierdurch nicht ausgedehnt werden. Es besteht insoweit also kein ,Wahlrecht"
bzw. keine Option zur Ausdehnung der Hochstiiberlassungsdauer. Sollte die Uberlassung (beim gleichen
Kunden) nach der Festhaltenserkldrung fortgesetzt und somit die Hoéchstiiberlassungsdauer weiter
Uberschritten werden, wird der Arbeitsvertrag mit dem Zeitarbeitsunternehmen trotz Festhaltenserklarung
(erneut) unwirksam und es entsteht ein Arbeitsverhéltnis mit dem Kunden. Diesem kann der Zeitarbeitnehmer
dann nicht noch einmal widersprechen.

Kann bei Anwendung von Branchenzuschlagstarifvertrigen dauerhaft vom gesetzlichen
Equal Pay abgewichen werden?

Grundsatzlich Ja! Nach dem AUG in seiner ab 01.04.2017 geltenden Fassung kann vom gesetzlichen Equal
Pay-Anspruch fiir den gesamten Zeitraum einer Uberlassung (bis zum Erreichen der
Héchstliberlassungsgrenze) durch Branchenzuschlagstarifvertrage abgewichen werden. Allerdings muss
durch die Branchenzuschlage nach spéatestens 15 Monaten Uberlassungsdauer mindestens ein Arbeitsentgelt
erreicht werden, das als gleichwertig mit dem Arbeitsentgelt vergleichbarer Arbeitnehmer in der
Einsatzbranche  durch  die  Tarifvertragsparteien  festgelegt ist. Die  aktuell geltenden
Branchenzuschlagstarifvertrage entsprechen diesen Anforderungen derzeit (noch) nicht.

Muss das Arbeitsentgelt vergleichbarer Stammmitarbeiter angegeben werden?

Kommen bei der Uberlassung keine Zeitarbeitstarifvertrage zur Anwendung, gilt bereits nach jetziger
Rechtslage gemaR § 12 AUG, dass in dem Arbeitnehmeriiberlassungsvertrag die wesentlichen
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Arbeitsbedingungen einschliefilich des Arbeitsentgelts vergleichbarer Arbeitnehmer im Kundenbetrieb
festgehalten sein miissen.

Dies gilt zwar nicht, wenn — wie in den iiberwiegenden Fillen - bei der Uberlassung Zeitarbeitstarifvertrage
angewendet werden. Da jedoch ein Abweichen vom gesetzlichen Equal Pay-Anspruch (also der
Gleichstellung hinsichtlich des Arbeitsentgelts) nach 9-monatiger Einsatzdauer durch Zeitarbeitstarifvertrage
nicht mehr méglich ist [es sei denn, es gelten Branchenzuschlagstarifvertrage], muss zumindest in den Fallen,
in denen die Uberlassung ohne Anwendung von Branchenzuschlagstarifvertragen tber 9 Monate hinaus geht,
das Arbeitsentgelt vergleichbarer Stammbeschéftigter im Arbeitnehmeriiberlassungsvertrag fixiert sein. Das
ergibt sich aus § 12 Abs. 1 Satz 4 AUG-Neu i.V.m. § 8 Abs. 2 und Abs. 4 Satz 2 AUG-Neu.

Die Mitwirkung der Kundenbetriebe ist insoweit also erforderlich. Zwar ist das Zeitarbeitsunternehmen
gegenuber seinen Arbeitnehmern priméarer Schuldner des Arbeitsentgelts, jedoch haften Kundenbetriebe —
wie bereits nach bisheriger Rechtslage — gemaR § 28e Abs. 2 SGB IV subsidiar fir die Abflihrung der Sozial-
versicherungsbeitrage.
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Grafiken:

Equal Pay und die Vereinbarung abweichender Héchstliberlassungsdauern im Uberblick

Equal Pay im Uberblick:

Pay erfulit, wenn tarifl. Entgelt
der Einsatzbranche gezahit wird.

Grenze
Equal Pay Héchstiber-
Ohne Branchenzuschisge: B“f"‘“ lassung
1
1 e
Abweichung vom gesetzlichen I Equal Pay, Abweichung
Equal Pay durch Zeitarbeits- : durch TV nicht méglich.
N TV méglich H Vermutungsregelung: Equal
1
1

; " 9 Mon, 18 Moen.
Mit Branchenzuschiagen:

Abweichende
Hochstober-

Abweichung vom gesetzlichen Equal Pay bis I Tarifich
festgelegtes

Héchstiberlassungsgrenze méglich. Esl B lassungsdauer
Spétestens nach 15 Mon. muss stufenweise e ™ | gfs. aufgrund
tariflich festgelegtes Equal Pay erreicht sein. : arreicht sein | TV/BV der

Einsatzbranche

s e

18 Mon.

Méglichkeit der Vereinbarungen abweichender Héchstiiberlassungsdauern im Uberblick:

n Kunde

//\

tarifgebunden tarifungebunden

|
stets BV erforderlich

/\

TV regelt TV enthalt Inhaltsgleiche Abschluss BV
abweichende Offnungsklausel Ubernahme maglich, wenn TV
Héchstiber- zugunsten von einer tariflichen der Einsatzbranche
lassungsdauer Betriebsverein- Regelung der eine Offnungs-
selbst barungen (BV) Einsatzbranche klausel enthalt
in BV Uberlassungsdauer:
Max. 24 Monate,
T = e _»  ggfs.
Wi S wrt = héhere
e i S _--"  Festlegung méglich,
= T e wenn der TV eine
------ = S Vorgabe fir BV enthlt.
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