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In den letzten Jahrzehnten gab es in allen
europiischen Lindern, aber auch weltweit
einen dramatischen Anstieg unsicherer
Arbeitsverhiltnisse zu verzeichnen. In zahl-
reichen EU-Mitgliedsstaaten gibt es nicht nur
anhaltend hohe Arbeitslosenzahlen, sondern
auch eine Aushohlung der als ,iiblich®,
»dtandard“ oder ,typisch“ bezeichneten
Beschiftigungsformen. Dies verschlechtert
und gefihrdet zweifelsohne die Méglichkeit
fir Arbeitnehmer, eine menschenwiirdige
Arbeit zu finden, und macht sie zudem
angesichts dieser sich rasant verandernden
Umstinde zu den ersten Opfern des Systems
und der aktuellen Wirtschaftskrise. Aktuelle
Arbeitslosenstatistiken  zeigen eindeutig,
dass junge Beschiftigte und Beschiftigte mit
Migrationshintergrund zu den gefihrdetsten
Gruppen gehoéren und dass dies umso mehr
fir Frauen der Fall ist.

Gewiss aber werden prekire Arbeitsplitze bei den ersten Anzeichen des wirtschaftlichen
Wiederaufschwungs auch zu jenen zahlen, die als erstes wieder angeboten werden und dies wahrscheinlich
zu noch schlimmeren Bedingungen als jenen, die wir heute kennen.

Ein GrofBteil des gegenwirtigen Problems ergab sich unmittelbar aus einer Unternehmenspraxis,
die darin besteht, Arbeitsaufteilungen mit dem Anliegen einer erhohten Flexibilitit vorzunehmen.
Zahlreiche Arbeitgeber machten sich aggressive Strategien zu Eigen, mittels derer sie Aktivititen, die
nicht zum Kerngeschift gehoren, an Fachunternehmen fiir Dienstleistungen auslagern, so z. B. Wartung,
Reinigung, Biiroarbeiten, Computerprogrammierung und in zunehmendem MaBe auch Forschungs- und
Entwicklungsaktivititen. Gleichzeitig aber gehen diese Strategien immer haufiger einher mit dem massiven
Gebrauch unterschiedlichster Formen unsicherer Arbeitsvertrige und von Zeitarbeitsfirmen, die oft in der
Lage sind, Arbeit auf Ad-hoc-Basis giinstiger anzubieten.

In den vergangenen Jahren wurden die Gewerkschaften in ganz Europa unentwegt mit dem Versuch
der Arbeitgeber konfrontiert, in dem Bestreben nach mehr Flexibilitit Arbeitnehmerrechte zu
untergraben. Dies fiihrte zu einem deregulierteren, anfilligeren und instabileren Arbeitsmarkt, auf dem
Ungleichheiten entstanden. Regierungen und Arbeitgeber argumentieren, dass Flexibilitit eine Chance fiir
Beschiftigung darstellt, (ibersehen/vergessen dabei aber im Allgemeinen die Sicherheit und Elemente der
Arbeitnehmerrechte. All dies fiihrt jedoch zu nichts anderem als zu unsicheren Arbeitsverhiltnissen. Die
derzeitige Wirtschaftskrise, ausgelost durch die Krise an den Finanzmarkten, hat dies erneut gezeigt: die
Europiische Zentralbank, gefolgt von zahlreichen Regierungen, sah dies als Chance zur erneuten Aufnahme
der Debatte iiber ihre Version von Flexicurity (Flexibilitit und Sicherheit).

Arbeitnehmern wird stindig abverlangt, sich immer flexibler zu zeigen, sich den rasanten Veranderungen in
ihrer Arbeitsorganisation anzupassen;gleiches gilt fiir lingere Arbeitszeiten oder die Akzeptanz von weniger
sicheren Vertriagen oder von Zeitarbeitsvertragen, von Vertragen mit weniger Arbeitnehmerrechten, ohne
Gleichbehandlung und dies zu den niedrigsten Léhnen und Gehiltern, ... Die Leugnung des urspriinglich der
Flexicurity innewohnenden Konzepts des unerlisslichen Gleichgewichts, indem ausschlieBlich Flexibilitat
gefordert und gleichzeitig die Sicherheit der Arbeitnehmer eingeschrankt wird, 16st nicht nur zunehmend
Unsicherheit bei den Arbeitnehmern aus, sondern férdert gleichermaBen berufsbedingten Stress und
gefahrdet die Anforderungen an Arbeits- und Gesundheitsschutz.



Dariiber hinaus wird es dadurch immer schwieriger, ein ausgewogenes und gesundes Gleichgewicht
zwischen Beruf und Privatleben herzustellen. Es konnte beobachtet werden, dass es einen Zusammenhang
zwischen derVerschlechterung der Arbeitsbedingungen von Frauen und einer zunehmenden Prekarisierung
der Gesellschaft selbst (Organisation des Familienlebens, Betreuung der Kinder, ...) gibt. In der Tat ist
ein wichtiger Aspekt prekirer Arbeit deren geschlechtsspezifische Natur. Es ist ein wesentlicher Faktor
prekarer Beschaftigung, dass Frauen, junge Menschen, Arbeitnehmer mit Migrationshintergrund, Gruppen
von Arbeitnehmern, die besonders ungeschiitzt sind, im Allgemeinen iiberreprasentiert sind.

Von den unmittelbaren Auswirkungen auf das Leben und das Wohlbefinden der betroffenen
Arbeitnehmer einmal abgesehen, hat dies ebenfalls die ungliickliche Konsequenz zur Folge, dass
prekare Beschaftigungsformen und die Weitervergabe von Auftrigen an Subunternehmen haufig die
Tarifverhandlungen und das Europiische Sozialmodell untergraben.

Der EMB befiirwortet ganz eindeutig unbefristete Vertrage mit einem Arbeitgeber als die sicherste Form
der Vertragsregulierung, so wie dies beispielsweise auch in den Ubereinkommen der |IAO vorgesehen ist.
Wir erkennen jedoch auch an, dass es eine Vielfalt von Féllen prekarer Arbeit gibt.

Ein ,prekdrer Arbeitsplatz“ oder prekire Beschaftigung
bedeutet in der Tat einen Arbeitsplatz ohne ausreichend
Sicherheit, um einen akzeptablen Lebensstandard in der
Gesellschaft insgesamt zu erreichen bzw. aufrechtzuerhalten.
Dadurch wird ein Gefiihl der Instabilitit geschaffen, der
Unsicherheit in Bezug auf die eigene Zukunft. Prekire
Beschiaftigung ist ein sehr breit gefasstes Thema. Die
Wahrnehmung prekirer Beschaftigung, wie man sie empfindet,
wie man sie erlebt, ist eine duBerst personliche Angelegenheit.
Sie bezieht sich auf die unmittelbare Arbeitssituation imWerk,
im Unternehmen (den Typ des Vertrags, den man erhalten hat,
wie man vergiitet wird, die Informationen, die man erhiilt, ...),
aber auch auf die personliche Stellung in der Gesellschaft
insgesamt (wie wird der eigene Beruf betrachtet, wie sehr
wird er geachtet, geschitzt, ...).
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Arbeitsplatze kénnen auf jeden Fall immer dann als unsicher betrachtet werden, wenn sie:
kaum oder gar keine Arbeitsplatzsicherheit bieten,

geringe und unsichere Lohn- und Gehaltsstrukturen aufweisen,

keinen oder nur einen geringfiigigen Zugang zur Sozialversicherung vorsehen
(Renten, Gesundheitsversicherung, Arbeitslosengeld),

keine Kontrolle iiber die Arbeitsprozesse bieten, was mit der Priasenz oder dem Nichtvorhan-
densein von Gewerkschaften zu tun hat und somit mit der Kontrolle tiber Arbeitsbedingungen,
Lohne und Gehilter und die Arbeitsgeschwindigkeit,

kein Kiindigungsschutz gegeben ist,

kein Zugang zu beruflichen Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen besteht,
keine Chancen fiir die beruflichen Laufbahn gegeben sind,

kaum oder gar kein Arbeits- und Gesundheitsschutz besteht,

kein gesetzlicher oder vertraglicher Schutz geboten wird,

keine Gewerkschaftsvertretung vorhanden ist.

Es ist fast unmaoglich, alle neuen Vertragsverhiltnisse aufzuzihlen, die in den vergangenen Jahren geschaffen
wurden, weil es schlicht und ergreifend mittlerweile zu viele sind und Arbeitgeber ebenso wie Regierungen
bei der Entwicklung neuer Formen von Arbeitsvertrigen duBerst kreativ zu sein scheinen, wobei der
entscheidende Faktor lautet, dass die fiir die normalen, unbefristeten Vertrage bestehenden Schutzsysteme
ganz oder teilweise aufgehoben werden.
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All diese Beschiftigungsformen héangen insofern
miteinander zusammen, als dass sie von dem
Standard-Beschiftigungsverhiltnis (Vollzeit, un-
befristeter Vertrag mit einem Arbeitgeber)
abweichen.Sie sind jedoch nichtin allen Fllen als
prekar zu betrachten, da eine gute Gesetzgebung
und/oder gute Tarifvertrage mehr Sicherheit
bieten koénnen als diese Vertragsformen.

In dieser Hinsicht veranstaltete der EMB bereits
am 7. Oktober 2008 in enger Zusammenarbeit
mit dem IMB den erfolgreichen Weltaktionstag
gegen prekire Arbeit und plant, seine Aktivititen
in diesem Bereich uneingeschrankt fortzusetzen.
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Im Falle einer prekiren Beschiftigung diirfen wir jedoch nicht die eng mit diesem Thema verbundenen
gesetzlichen Aspekte auBer Acht lassen. Nicht alles lasst sich im Einzelfall Giber Tarifvertrige 16sen. Aus
diesem Grunde ist unsere Zweite Gemeinsame Forderung eine Erweiterung der breiter gefassten EMB-
IMB-Kampagne gegen prekare Arbeit.

Diese Zweite Gemeinsame Forderung muss in den einzelnen Lindern in Ubereinstimmung mit der
nationalen Prioritit fir Themen, den nationalen tarifpolitischen Gepflogenheiten und Methoden umgesetzt
werden und kann folglich auch unterschiedliche Elemente im Vergleich zum aktuellen Sachstand in den
einzelnen Staaten enthalten.Wir stellen dennoch eine nicht erschépfende Liste méglicher Aktionspunkte
zur Verfiigung:

ZEITARBEIT

Zeitarbeiter machen einen zunehmend gréBeren Anteil der Belegschaft in der Industrie aus, und die
Metallindustrie ist dabei bei weitem der groBte Nutzerzweig Europas. Der Einsatz von Zeitarbeitern im
Entleihunternehmen sollte eine voriibergehende L6sung in bestimmten Beschiftigungssituationen darstellen
und sich nicht zu dem iiblichen Arbeitsverhiltnis entwickeln. Ein zusétzliches Augenmerk erfordert zudem
die Tatsache, dass Arbeitgeber immer mehr auf Zeitarbeit als Ersatz und/oder Verlingerung der normalen
Probezeit bei unbefristeten Vertragen zuriickgreifen.

Als solches sollte ein erstes wichtiges Element fiir Gewerkschaften darin bestehen, die Zeitarbeitsrichtlinie
so umzusetzen, dass dadurch eine uneingeschrinkte Gleichbehandlung von Zeitarbeitern im Vergleich
zu den anderen Mitarbeitern in dem Entleihunternehmen gewihrleistet wird und zwar ohne jegliche
Ausnahmen und ohne ,,Wartezeiten“ fiir eine Gleichbehandlung.Weitere Sonderelemente kdénnten lauten:

Gewihrleistung des uneingeschrankten Zugangs zu samtlichen in dem Entleihunternehmen
bestehenden Vorteilen mittels entsprechender Bestimmungen innerhalb des Entleihunter-
nehmen und/oder der Agenturen,

Gewihrleistung des Zugangs zu und von Informationen Uber die Arbeitsschutzvorschriften
innerhalb des Entleihunternehmens, einschlieBlich des Zugangs zur gleichen Arbeitsschutzaus-
ristung sowie zu vom Entleihunternehmen angebotenen SchulungsmaBnahmen,

Gewibhrleistung des Zugangs zu und des Rechts auf personliche Schulung,



Verhandlungen iiber Tarifvertrage auf Sektor- oder Agenturebene gesetzt den Fall, durch andere
Regeln und Vorschriften ist keine Gleichbehandlung bei Léhnen und Gehiltern vorgesehen,

Einschrankung des Riickgriffs auf Zeitarbeiter, z. B. durch die Festlegung von Obergrenzen,
von spezifischen Einsatzbedingungen (saisonbedingte Spitzenbelastung, Auftragsspitzen, ...),
wobei bestimmte Sektoren ausgenommen werden, ....

Ausschluss der Rickgriffsmoglichkeiten von Arbeitgebern auf Zeitarbeiter wihrend eines Streiks
im Entleihunternehmen.

BEFRISTETE VERTRAGE

Befristete Vertrage wurden urspriinglich dhnlich wie Zeitarbeitsvertrige eingesetzt, als Vertretung oder
Ubergangslésungen im Falle starker Produktionsnachfragen, wobei der zusitzliche Unterschied darin lag,
dass der Vertrag direkt mit dem Entleihunternehmen abgeschlossen wurde. In jiingster Zeit kommen sie
zunehmend in einer Funktion zum Einsatz, fiir die sie urspriinglich gar nicht vorgesehen waren, namlich
um mit Arbeitnehmern befristete statt unbefristete Vertrage abzuschlieBen. Und in der Tat ist es so, dass
befristete Vertrage immer mehr als Ersatz oder Verlangerung der ublichen Probezeit eines Arbeitnehmers
abgeschlossen werden. Auch hier sollte das Grundelement wiederum darin bestehen, die uneingeschrinkte
Gleichbehandlung im Vergleich zu den anderen Arbeitnehmern im Unternehmen zu gewihrleisten.VWeitere
Elemente konnten wie folgt lauten:

Begrenzung der Anzahl befristeter Folgevertrage innerhalb desselben Unternehmens,

Festlegung einer Obergrenze fiir die Anzahl befristeter Vertrige in einem Unternehmen,

Moglichkeit des uneingeschrankten Zugangs zu samtlichen vom Unternehmen angebotenen
Leistungen,

Begrenzung der Griinde fiir derartige Vertrage, z. B. im Falle von Saisonarbeit oder einer
voriibergehend starken Auftragslage,

Gewihrleistung eines moglichen Ubergangs zu einem zeitlich unbefristeten Vertrag.

SCHEINSELBSTSTANDIGKEIT

Der Riickgriff auf scheinselbststindige Arbeitnehmer hat stetig zugenommen. Die Arbeitgeber
argumentieren zuweilen — falschlicherweise -, dass dies dhnlich wie Outsourcing und/oder Auftragsvergabe
an Subunternehmer zu betrachten ist. Der EMB lehnt Scheinselbststindigkeit ginzlich ab, wobei der
Hauptunterschied natiirlich in der Tatsache liegt, dass diese so genannten Selbststandigen in Wirklichkeit
unter der Aufsicht und direkten Kontrolle des Unternehmens arbeiten.

Insofern dies nicht bereits durch Gesetze, Regeln und/oder Vereinbarungen geschehen ist,
sollten wir eine klare Definition der Selbststandigkeit im Vergleich zur Scheinselbststandigkeit
festlegen: ,,Arbeiten unter Aufsicht* sollte auf jeden Fall als normales Arbeitsverhaltnis und nicht
als selbststandige Tatigkeit betrachtet werden.

Der Riickgriff auf Selbststandigenvertrage sollte ausgeschlossen oder begrenzt werden.

Die Einsatzgriinde derartiger Vertrige sollten eingeschrankt werden.



PROJEKTVERTRAGE

Bei Projektvertrigen wird der Arbeitnehmer mit einer bestimmten Aufgabe beauftragt, die er entgeltlich
verrichtet. Haufig gibt es dabei keine Regelungen hinsichtlich Arbeitszeiten, Arbeitsbedingungen,... und
auch keinen Zugang zu Sozialversicherung. Die Gewerkschaftsforderungen konnten wie folgt lauten:

Bestimmungen zur Klarung, welche Art von Projekten im Rahmen derartiger Vertrige vergeben
werden kénnten,

Aufstellen klarer Projektbeschreibungen, einschlieBlich nicht nur der technischen Aspekte,
sondern auch der Sozial- und Arbeitsbedingungen,

falls es sich tatsachlich um reine selbststindige Aktivitaten handelt, so sollte aus dem Vertrag
eine eindeutige Beschreibung der Verantwortlichkeiten sowie der Pflichten im Vergleich zur
vereinbarten Vergiitung hervorgehen,

erfolgt die Projektarbeit nicht wirklich in Form einer unabhingigen, selbststindigen Titigkeit, so
sollte ein moglicher Ubergang zu einem zeitlich unbefristeten Vertrag vorgesehen werden, mit
einer vereinbarten zeitlichen Begrenzung

Angabe einer normalen Arbeitszeitklausel, mit einer klaren Konzeption eines guten Gleich-
gewichts zwischen Berufs- und Privatleben

Zugang zur Sozialversicherung.

NULL-STUNDEN-VERTRAGE

Diese sind nicht mit dem traditionellen Bereitschaftsdienst zu verwechseln, den es in der Metallbranche fiir
Reparatur- und Wartungseinrichtungen gibt, bei denen Arbeitnehmer mit zeitlich unbefristeten Vertragen
gebeten werden, gegen ,,Entlohnung® auBerhalb der normalen Arbeitszeiten im Notfall zur Verfiigung zu
stehen (abends, nachts,an Wochenenden). Null-Stunden-Vertrige sind eine Neuentwicklung auBerhalb des
Geltungsbereichs traditioneller Bereitschaftsdienste,im Rahmen derer der Arbeitnehmer auf Abruf fiir den
Einsatz an einem bestimmten Ort bereitsteht, falls das Unternehmen ihn braucht und im Rahmen derer
der Arbeitnehmer auch nur fiir die Stunden bezahlt wird, die er abgerufen wird. In einigen Landern wird
dies als Gelegenheitsarbeit oder Gelegenheitsarbeitsvertrag bezeichnet. Die Gewerkschaftsforderungen
konnten wie folgt lauten:

Ablehnung samtlicher ,,Null-Stunden-Vertrage®,

Bereitstellung klarer Vereinbarungen fiir den traditionellen Bereitschaftsdienst durch eindeutiges
Festlegen der Vergiitungsform, der Ausgleichmoglichkeiten, der Arbeitszeitaspekte, ...

TEILZEITARBEIT

Teilzeitarbeit an sich ist sicherlich nicht als prekire Beschiftigungsform zu betrachten, allerdings gibt es
Fille, in denen wir Vorsicht walten lassen missen, um ausreichend Sicherheit und wirtschaftliche Un-
abhingigkeit zu gewihrleisten. So kann Teilzeitarbeit Prekaritit verursachen, wenn sie einem Beschiftigten
aufgezwungen wird, wenn das Gehalt offensichtlich nicht ausreicht, um ein menschenwiirdiges Leben
zu fiihren oder wenn es zu Schwierigkeiten mit der Sozialversicherung kommt. So gibt es zum Beispiel
Linder, in denen Teilzeitarbeitnehmer nur dann Zugang zur Sozialversicherung haben, wenn in ihrem
Vertrag eine entsprechende Mindeststundenzahl vorgesehen ist. In jedem Fall aber sollten samtliche
Teilzeitarbeitsverhiltnisse auf freiwilliger Basis erfolgen. Ebenso duBerst wichtig ist die Gleichbehandlung
von Teilzeitarbeitnehmern, da sie bei Schulungsmdglichkeiten oder Beférderungen haufig libergangen
werden.

Als Gewerkschaften sollten wir den freiwilligen Aspekt von Teilzeitarbeit fordern; unsere
Mitglieder bekunden in zahlreichen Fillen ein Interesse an Teilzeitarbeit.



Vereinbarungen koénnten auf Wunsch des Arbeitnehmers den Zugang zu Teilzeitarbeit
ermoglichen (personliches Recht).

Teilzeitarbeitnehmer sollten stets uneingeschriankten Zugang zum Sozialversicherungssystem
haben.

Es sollte ein gleichberechtigter Zugang zu Schulungseinrichtungen und -mdglichkeiten
gewihrleistet werden.

Teilzeitarbeitnehmer sollten die gleichen Moglichkeiten fiir das berufliche Fortkommen erhalten.

Es sollte die Moglichkeit bestehen, zu einem Vollzeitvertrag zuriickzukehren.

OUTSOURCING / AUFTRAGSVERGABE AN SUBUNTERNEHMEN

In den meisten wichtigen Unternehmen Europas hat sich das Outsourcing von Teilen der Produktion
bzw. die Auftragsvergabe an Subunternehmen zur gingigen Praxis entwickelt. Das wirtschaftliche
Verhiltnis zwischen Mutter- bzw. Hauptunternehmen und Tochter- bzw. Subunternehmen birgt fiir die
in der Kette nachgelagerten Unternehmen die Gefahr der Prekaritit. Hierbei handelt es sich lediglich
um eine grundlegende Taktik, bei der ein Teil der wirtschaftlichen — und sozialen — Verantwortung auf
die nachgelagerten Stufen (vom Mutterunternehmen auf die Subunternehmen) lbertragen wird. Die
Arbeitnehmer haben nicht selten die negativen Folgen zu tragen, da dies hiufig besondere Probleme
sowohl fiir die Arbeitnehmer der Mutterunternehmen als auch fiir die Arbeitnehmer in den ausgelagerten
Zweigen bzw. Subunternehmen aufwirft, einschlieBlich der Prikarisierung der betroffenen Arbeitsplitze.
Die Gewerkschaftsforderungen zur Regulierung dieses Bereiches kénnten wie folgt lauten:

gemeinsame und individuelle Verantwortung der Miteigentiimer der Unternehmen,

Vereinbarungen liber die Gleichbehandlung bei Lohnen und Gehiltern, Arbeitsbedingungen,
Schulungen und Aufstiegsmoglichkeiten fiir die Arbeitnehmer in den ausgelagerten Aktivitdts-
zweigen bzw. Tochterunternehmen,

Sozialstandardklauseln in den Tarifvertragen des Mutterunternehmens mit klaren Regeln fiir
ausgelagerte Unternehmen bzw. Subunternehmen,

Einbindung einer Reihe von Mindestvorschriften und -standards bei ausgelagerten oder an
Dritte vergebenen Aktivititen,

Erfordernis der vorherigen Zustimmung der Gewerkschaften/ Betriebsrite zum méglichen
Outsourcing bzw. zur Weitervergabe von Aktivitaten,

Vorsehen der Gewerkschafts-/ Betriebsratskontrolle beziiglich der ausgelagerten oder an Dritte
vergebenen Aktivititen,

Vorsehen der Moglichkeit gemeinsamer Tarifvertrage fiir die gesamte Aktivititenkette,

Bereitstellung eines grundlegenden Verhaltenskodex fiir Subunternehmen.

ABWERBEVERBOT /WETTBEWERBSVERBOT

Ein Abwerbeverbot ist eine Vereinbarung zwischen zwei Unternehmen mit dem Zweck, ein Unternehmen
davon abzuhalten, einen Arbeitnehmer des anderen Unternehmens abzuwerben. Das Abwerbeverbot bildet
oft den Bestandteil einer Rahmenvereinbarung oder eines Vertrages mit einem im Rahmen der Erbringung
von Dienstleistungen zusammenarbeitenden Unternehmen. Der Wortlaut einer Abwerbeverbotsklausel
koénnte zum Beispiel wie folgt lauten:,,Den Parteien ist es untersagt, liber einen Zeitraum von bis zu |2 Monaten
nach Beendigung dieses Vertrages einen Arbeitnehmer der anderen Partei einzustellen oder zu versuchen, diesen
einzustellen.*

Gelegentlich wird eine solche Vereinbarung sogar ohne das Wissen der Arbeitnehmer geschlossen, was
bedeutet, dass die von dem Vertrag betroffenen Arbeitnehmer nicht entschiadigt werden.



Ein Wettbewerbsverbot ist eine Vereinbarung und/oder eine Klausel in dem individuellen Arbeitsvertrag,
durch die dem Arbeitnehmer verboten wird, wihrend eines bestimmten Zeitraums fiir ein anderes
Unternehmen im gleichen Titigkeitsbereich tatig zu werden.

Die Gewerkschaftsforderungen zur Regulierung dieses Bereiches konnten wie folgt lauten:

absolutes Verbot samtlicher Abwerbeverbote,

eine solche Vereinbarung sollte zumindest auch von dem betroffenen Arbeitnehmer
unterzeichnet werden; ist dies nicht der Fall, so wire sie ungiiltig,

eine Begrenzung der Wettbewerbsverbotsklauseln in individuellen Arbeitsvertragen;

groBtmogliche Begrenzung von Giiltigkeit und Geltungsbereich der
Wettbewerbsverbotsklauseln.

ARBEITSPLATZSICHERHEIT FUR UNBEFRISTETE VERTRAGE

In den meisten Fillen sind es die unbefristeten Vertriage in einem Unternehmen, die zunehmend mit solch
atypischen Vertragsverhaltnissen in Wettbewerb geraten. Das bedeutet, dass auch unbefristete Vertrige
immer unsicherer werden kénnen, wenn dahingehend Druck ausgelibt wird, dass sie durch andere Vertrige
ersetzt werden sollen.

Forderung unbefristeter Vertrige als Standardvertrige in unserer Industrie,

Herbeifiihren von Verbesserungen in den Kiindigungsklauseln, einschlieBlich beispielsweise der
Verbesserung bzw.Verlangerung von Kiindigungsfristen,

Aufnahme allgemeiner Arbeitsplatzgarantieklauseln in Tarifvertrige,
Anbieten von SchulungsmaBnahmen zur Férderung des beruflichen Fortkommens,

Einbeziehung interner beruflicher Aufstiegsméglichkeiten.

Die Zweite Gemeinsame Forderung ,,Fiir sicherere Arbeitsplitze, gegen prekire Arbeit” ist ein weiterer
Schritt in Bezug auf die Umsetzung der im November 2005 vom EMB-Exekutivausschuss verabschiedeten
EMB-EntschlieBung zum Thema prekdre Beschiftigung ,,Die Forderung angemessener Arbeit” (vollstandiger
Text umseitig) und der im Jahr 2008 gestarteten Kampagne von IMB/EMB gegen prekare Arbeit.



Verabschiedet vom 101. EMB Exekutivausschuss
Luxemburg, 22./23. November 2005

Der EMB zeigt sich besorgt angesichts des dramatischen Wandels in der Zusammensetzung der
Arbeitsmarkte innerhalb der Europdischen Union. Es geht nicht nur um die dauerhaft hohe Arbeitslosenrate
in zahlreichen EU-Mitgliedstaaten, sondern auch um den Riickgang der ehemals als ,,durchschnittlich®,
,,standardmaBig oder ,,typisch* eingestuften Formen der Beschiftigung, der zweifelsohne eine Gefihrdung
und Verschlechterung der Aussichten fiir Arbeitnehmer auf angemessene Beschiftigung mit sich bringt.

Die gegenwirtig missliche Lage steht im Wesentlichen im direkten Zusammenhang mit der Praxis
der Unternehmen, den Arbeitskrifteeinsatz so zu organisieren, dass eine erhohte Flexibilitit erzielt
wird. Zahlreiche Arbeitgeber greifen dabei auf aggressive Strategien mit dem Ziel zuriick, nicht zum
Hauptgeschiftsbereich gehoérende Elemente wie Wartung, Reinigung, Biiroarbeiten oder Computer-
programmierung und zunehmend auch Forschungs- und Entwicklungsaktivititen zu Gunsten von
spezialisierten  Dienstleistungsunternehmen  auszulagern. Gleichzeitig werden diese Strategien
vermehrt durch einen massiven Gebrauch von prekiren Beschiaftigungsverhiltnissen jeglicher Art und
Zeitarbeitsfirmen begleitet, die ad hoc oft wesentlich billigere Arbeitskrafte zur Verfiigung stellen kénnen.

In den vergangenen Jahren waren die Gewerkschaften in ganz Europa immer wieder den Versuchen
der Arbeitgeber ausgesetzt, die Arbeitnehmerrechte zwecks immer mehr Flexibilitit auszuhohlen. Das
Ergebnis waren nicht nur groBere Flexibilitit, sondern auch zunehmend deregulierte, anfillige und instabile
Arbeitsmarkte, auf denen die Ungleichheit zunimmt. Laut Argument der Regierungen und Arbeitgeber
stellt die Flexibilisierung eine Moglichkeit zur Schaffung von Arbeitsplatzen dar. Diese Flexibilisierung fiihrt
jedoch allzu oft zu prekiaren Beschiftigungsverhiltnissen.

FEM 37/2005

All photos by Andy Michaelis



Die EMB-Mitgliedsverbiande haben unter gewissen Umstinden flexible Formen der Arbeitsorganisation
verhandelt und werden dies auch in Zukunft tun. Der EMB lehnt jedoch jegliche Form von prekiren
und flexiblen Beschiftigungsverhiltnissen ab, die dem Arbeitnehmer einseitig auferlegt werden und keine
angemessenen Gehalts- und Arbeitsbedingungen garantieren. Der derzeitige Trend zur Schaffung von
prekaren Arbeitsplitzen wird vom EMB grundsitzlich ablehnt. Er zeichnet sich aus durch:

wenig oder gar keine Arbeitsplatzsicherheit,

niedrige und kollektivvertraglich nicht gesicherte Lohne und Gehilter,

fehlende Sozialversicherung (Rentenbeziige, Krankenversicherung, Arbeitslosengeld),
fehlenden Kiindigungsschutz,

fehlende berufliche Aus- und Weiterbildung,

geringe bzw. fehlende Sicherheit / Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz und

fehlende gewerkschaftliche Interessenvertretung.

Die verhangnisvolle Folge fiir den EMB und seine Mitgliedsorganisationen besteht darin, dass prekare
Beschiftigungsverhiltnisse und die Vergabe von Auftragen an Subunternehmen zu einer Schwichung der
Gewerkschaften fiihren und damit haufig zur Folge haben, dass Tarifverhandlungen, die soziale Demokratie
und das Europiische Sozialmodell untergraben werden.

Der EMB ist der Auffassung, dass das Europdische Sozialmodell fester Bestandteil des Europiischen
Wirtschaftsmodells ist, welches die Schaffung angemessener Arbeit fordert und somit auch schiitzenswert
ist. Des Weiteren gilt es, Mindestbedingungen und -standards einzufiihren, die alle Arbeitnehmer schiitzen;
die Absenkungsspirale der Arbeitsbedingungen zu stoppen sowie sicherzustellen, dass die Ziele der Strategie
von Lissabon erreicht werden, niamlich ,,die Union zum wettbewerbsfdhigsten und dynamischsten
wissensbasierten Wirtschaftsraum der Welt zu machen - einem Wirtschaftsraum, der fdhig ist, ein
dauerhaftes Wirtschaftswachstum mit mehr und besseren Arbeitspldtzen und einem gréBeren
sozialen Zusammenhalt zu erzielen.”

Die grundlegende Essenz des EMB-Konzepts liber angemessene Arbeit ist der Begriff der Grundsicherheit
fur alle:
in der Gesellschaft,

am Arbeitsplatz,

fir den einzelnen Arbeitnehmer.

Fiir den EMB gilt es deshalb, eine nach vorne gerichtete Strategie mit dem Ziel zu verfolgen:
neue Beschiftigungschancen zu schaffen,

Arbeit zu fordern, die soziale Sicherheit (Krankheit, Ruhestand und Arbeitslosigkeit) sowie ein
angemessenes Einkommen garantiert, um den einzelnen Bediirfnissen der Arbeitnehmer gerecht
zu werden,

Sicherheit am Arbeitsplatz und gute Arbeitsbedingungen zu bieten,

Méglichkeiten zur personlichen Entwicklung und sozialen Integration zu bieten, insbesondere
durch den Zugang zu Qualifizierung und das Recht auf beruflichen Aufstieg,

das personliche Recht auf Qualifizierung im Rahmen des Aus- und Weiterbildungssystems zu
stirken sowie die Anerkennung dieses Rechts europaweit zu beférdern,

die Menschen in die Lage zu versetzen, ihre Anliegen zum Ausdruck zu bringen und ihnen
insbesondere die Moglichkeit zu geben, sich ohne Diskriminierung einer Gewerkschaft
anzuschlieBen und sich durch diese vertreten zu lassen,

die Beteiligung der Arbeitnehmer bei Entscheidungen zuzulassen, die ihr Leben betreffen,
Chancengleichheit fiir und Gleichbehandlung von Frauen und Mannern zu gewihrleisten und

zur Forderung von tarifvertraglich verankerten Garantien fiir alle Arbeitnehmer in Europa
beizutragen.



Fir eine Gesellschaft, die Anderungen eher begriiBt
als diesen zu widerstehen, spielen Beschaftigung und
sozialer Schutz eine ausschlaggebende Rolle. Der EMB
pocht darauf, dass die Umsetzung und Wahrung eines
hohen Beschiftigungsniveaus und der soziale Schutz die
Vorhaben und Zielsetzungen der Strategie von Lissabon
unterstitzen.

Der EMB ist fiir die Ausarbeitung jener Strategien
mitverantwortlich, welche zur Bekdmpfung der
Aushohlung von Beschiftigung und sozialem Schutz
dienen. Dariiber hinaus ist der EMB der Meinung, dass
eine groBere Arbeitsplatzunsicherheit eine Gefahr fiir
das Europiische Sozialmodell darstellt.

Der EMB ruft deshalb: Photography by Andy Michaelis

Tarifverhandlungen als ein Instrument zu verwenden, mit Hilfe dessen angemessene Arbeit
geférdert und Unsicherheit abgebaut werden kénnen,

eine neue Politik mit dem Ziel der Schaffung angemessener Arbeitsplitze mit einer gréBeren

Arbeitsplatzsicherheit auszuarbeiten,

die Politik des EMB in Bereichen wie Zeitarbeit und Sozialpolitik zu beférdern, um die Arbeits-

und Lebensbedingungen der Arbeitnehmer zu verbessern,
die Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt und bei den Arbeitsvertragen zu iiberwachen,

eine Gleichbehandlung der Arbeitnehmer in prekiren Arbeitsverhiltnissen tarifvertraglich zu

gewibhrleisten.

Ferner ruft der EMB simtliche politischen und wirtschaftlichen Akteure auf allen Ebenen dazu auf,
sicherzustellen, dass Beschaftigung und sozialer Schutz einen grundlegenden und festen Bestandteil ihrer

Politik bilden. Insbesondere aber ruft der EMB:

jegliche Strategie aufzugeben, die auf die Etablierung eines Sektors abzielt, der durch niedrige
Lohne und fehlende soziale Garantien geprigt ist,

das Konzept einer weiteren Deregulierung der Arbeitsmarkte in der gesamten EU zu verwerfen,
die geplante Richtlinie iiber Leiharbeit unverziiglich zu verabschieden und umzusetzen, damit fiir
Zeitarbeiter ab dem ersten Tag die gleichen Rechte wie im Entleihbetrieb gewihrleistet sind,

im Hinblick auf einen besseren Arbeitnehmerschutz und auf die Abschaffung der Opt-out-
Regelung die Arbeitszeitrichtlinie unverziiglich zu iiberarbeiten und zu verabschieden,

die Privatisierung von Dienstleistungen zu vermeiden, die negative soziale Auswirkungen haben,
in der geplanten Dienstleistungsrichtlinie das ,,Herkunftslandprinzip* fiir alle Arten von Beschif-
tigungsverhaltnissen zu streichen und darin zu regeln, dass mindestens die Arbeitsbedingungen
und Sozialschutzvorschriften des jeweiligen Bestimmungslandes maBBgebend sind.

den sozialen und Arbeitsschutz, einschlieBlich des personlichen Rechts auf Qualifizierung in den
Aus- und Weiterbildungssystemen, in die jeweiligen einzelstaatlichen Aktionsprogramme auf-
zunehmen und eine aktive Arbeitsmarktpolitik zu férdern.

Der EMB-Exekutivausschuss wird eine regelmaBige Auswertung der Situation von Arbeitnehmern
vornehmen, die prekdren Beschiftigungsverhiltnissen in Europa ausgesetzt sind. Er wird gegebenenfalls
Aktionsvorschlage unterbreiten, um die vom EMB festgesetzten Zielsetzungen zu erreichen.
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