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Frankreich: Reformierung des
Arbeitsrechts - ein erster Schritt

Am 14. Juni 2013 ist in Frankreich ein neues Gesetz zur Beschéaftigungssicherung
(loi relative a la sécurisation de I'emploi) verabschiedet worden. Das Gesetz ist
ein erster Schritt im Hinblick auf eine grundlegende Reform des Arbeitsrechts.
Sein Ziel ist es, Arbeitsplatze zu erhalten und es gleichzeitig Unternehmen zu
erlauben, flexibel auf konjunkturbedingte Arbeitsmarktschwankungen zu reagie-
ren.

Eine wesentliche Neuerung enthélt das Gesetz im Hinblick auf das Verfahren fir
Massenentlassungen. Um diese zu vermeiden, verpflichtet es aul3erdem grol3ere
Unternehmen vor der Schlielung eines Standorts einen Kaufer fir diesen zu su-
chen.

Um in Krisenzeiten flexibler zu sein, kdnnen Arbeitgeber nun auf zahlreiche Maf3-
nahmen wie Kurzarbeit oder zeitlich begrenzte Anpassungen von Lohn und Ar-
beitszeit zurlckgreifen, sowie mehr Mobilitdt von ihren Arbeitnehmern verlangen.
Im Gegenzug erhalten die Arbeitnehmer umfassendere Mitbestimmungsrechte
sowie mehr Sicherheit, z.B. durch gewisse zeitlich beschrankte Weiterbeschafti-
gungsgarantien. Schlie3lich soll das Gesetz zur Beschleunigung einiger arbeits-
rechtlicher Prozesse fiihren, z.B. indem Hdchstfristen fur die Beteiligung des Be-
triebsrates eingefuhrt und die Verjahrungsfristen im Arbeitsrecht verkurzt werden.
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ERNEUERUNG DES VERFAHRENS BEI MASSENENTLASSUNGEN

Das Verfahren zur betriebsbedingten Kundigung von mindestens 10 Arbeitnehmern innerhalb von 30 Tagen in
Unternehmen mit mindestens 50 Angestellten ist durch das Gesetz grundlegend reformiert worden. Die Reform
dient dazu, das Verfahren durch die Einfilhrung von Héchstfristen fiir die Betriebsratsanhérung sowie kiirzere
Rechtsbehelfsfristen zu beschleunigen. Weiterhin erhofft man sich, dass durch die Beteiligung der Gewerk-
schaften und der Arbeitsaufsichtsbehdrde Rechtsstreitigkeiten vermieden werden kdnnen.

Nach bisherigem Recht erstellte der Arbeitgeber einseitig einen Sozialplan. Die notwendige Anhérung des
Betriebsrats war keiner zeitlichen Grenze unterworfen. Dies fihrte in der Praxis oft zu monatelangen Verhand-
lungen, ohne dass man zu einem Ergebnis kam. Der Arbeitgeber riskierte aul3erdem, dass ein Arbeitsgericht
den Sozialplan lange nach Durchfiihrung der Entlassungen fir nichtig erkléart.

Dem Arbeitgeber stehen nach dem neuen Gesetz nun zwei Verfahren zur Verfugung, namlich ein Verhand-
lungsverfahren, bei dem er zusammen mit Gewerkschaftsvertretern den Sozialplan aufstellt und ein einseitiges
Verfahren, bei dem er den Plan weiterhin einseitig aufstellt. Um lang andauernde Verhandlungen mit dem
Betriebsrat zu vermeiden, wurden Hochstfristen eingefuhrt, binnen derer dieser zu dem Sozialplan Stellung
nehmen muss. Diese betragen in Ermangelung spezieller Regelungen in dem Abkommen zwischen zwei und
vier Monaten je nach Anzahl der zu entlassenden Arbeitnehmer.

Bei beiden Verfahren muss der Sozialplan anschlieRend der Arbeitsaufsichtsbehdrde (Direction régionale des
entreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail et de I'emploi, kurz: Direccte) zur Priifung
vorgelegt werden. Im Rahmen des Verhandlungsverfahrens hat diese nur einen eingeschrankten Prifungs-
maldstab. Sie prift den Plan nur auf die Einhaltung wesentlicher Verfahrensvorschriften und die Abweichung
von zwingendem Recht. Den einseitig erlassenen Plan pruft sie eingehend und setzt ihn entweder um oder
weist ihn zuriick. Bei Zuriickweisung erhdlt der Arbeitgeber die Gelegenheit, den Plan unter Beteiligung des
Betriebsrates abzudndern und erneut vorzulegen. Reagiert die Arbeitsaufsichtsbehtrde binnen einer Frist von
15 Tagen (Verhandlungsverfahren) bzw. 21 Tagen (einseitiges Verfahren) nicht, gilt ihr Schweigen als Zustim-
mung. Eine vor Erteilung der Zustimmung ausgesprochene betriebsbedingte Kiuindigung ist unwirksam.

Fir Rechtsstreitigkeiten im Zusammenhang mit der Versagung der aufsichtsrechtlichen Zustimmung sind
ausschlief3lich die Verwaltungsgerichte zustandig. Diese mussen innerhalb einer Frist von zwei Monaten nach
Versagung der Zustimmung angerufen werden und haben in erster und zweiter Instanz jeweils nur drei Monate
Zeit, um eine Entscheidung zu treffen.

SUCHE NACH EINEM KAUFINTERESSENTEN VOR STILLEGUNG DES BETRIEBS

Plant ein Unternehmen mit konzernweit tber 1.000 Angestellten eine Massenentlassung, die die Stilllegung
eines Betriebsstandorts zur Folge hat, muss es zunéchst fir diesen einen Kaufinteressenten suchen. Gleichzei-
tig muss es unverzuglich den Betriebsrat hiervon informieren. Dieser hat das Recht einen Wirtschaftsprifer zu
beauftragen, um sich ein Bild tiber die Aussichten auf einen Verkauf zu machen. Uber einen Gesetzesentwurf
zur Ergénzung dieser Regelungen, der u.a. im Falle der Nichtbefolgung empfindliche BuR3gelder androht,
verhandelt die Nationalversammlung im Herbst 2013.

MEHR FLEXIBILITAT FUR UNTERNEHMEN, MEHR SICHERHEIT FUR ARBEITNEHMER

Reformierung der Kurzarbeit

Durch die Forderung von Kurzarbeit sollen die Moéglichkeiten fir Unternehmen verbessert werden, auf den
Wegfall von Arbeit oder auf voribergehende WerksschlieBungen (z.B. durch eine Verschlechterung der
Auftragslage) nicht durch Kiindigung sondern durch Kurzarbeit zu reagieren.

Durch die neue ,activité partielle* (Kurzarbeit) werden die urspriinglich zur Verfligung stehenden Instrumente
(chémage partiel und activité partielle de longue durée, d.h. teilweise Arbeitslosigkeit und Langzeit-Kurzarbeit)
zu einem Instrument verschmolzen. Dadurch wird das System deutlich vereinfacht, denn vorher variierten
sowohl die vom Arbeitgeber zu zahlende Abgeltung fiir nicht gearbeitete Stunden als auch der staatlich
gewahrte Zuschuss stark, je nachdem welches Regime anwendbar war.

Die vom Arbeitgeber zu zahlende Abgeltung fir nicht gearbeitete Stunden betragt nun einheitlich 70 % des
Bruttostundenlohns. Sie erhoht sich auf 100 % des Nettostundenlohns, wenn der Arbeitnehmer in dieser Zeit an



FortbildungsmalRnahmen teilnimmt. Der dem Arbeitgeber gewéhrte Zuschuss betragt nach dem neuen Gesetz
7,74 €/Stunde in Unternehmen, die weniger als 250 Arbeitnehmer beschaftigen und 7,23 €/Stunde in Unter-
nehmen mit Gber 250 Arbeitnehmern und wird anteilig von der Staatskasse und der Arbeitslosenversicherung
(Unédic) ibernommen.

Gleich bleibt die Verpflichtung des Arbeitgebers, auch im Rahmen der Kurzarbeit den Mindestlohn zu zahlen.
Bleibt also die Summe aus Gehalt und der Abgeltung fur nicht gearbeitete Stunden hinter dem Mindestlohn
zurlick, muss der Arbeitgeber die Differenz ausgleichen. Wahrend friher der Staat einen Teil dieser Aus-
gleichszahlungen erstattete, tragt sie der Arbeitgeber nun ausschliel3lich selbst.

Arbeitssicherungsvereinbarungen

Befindet sich das Unternehmen konjunkturbedingt in ,schwerwiegenden wirtschaftlichen Schwierigkeiten®, kann
es fur maximal zwei Jahre eine Betriebsvereinbarung zur Beschéftigungssicherung (accord de maintien de
I'emploi) abschlieRen. Wahrend der Laufzeit dieser Vereinbarung verpflichtet sich der Arbeitgeber unter
Androhung einer Vertragsstrafe, die Arbeitsplatze derjenigen Arbeitnehmer, die der Vereinbarung zustimmen,
zu erhalten. Er darf im Gegenzug den Arbeitsvertrag fir die Dauer der Vereinbarung anpassen (z.B. hinsichtlich
Gehalt, Arbeitszeit, -organisation etc.), wobei das Gehalt nicht unter den 1,2-fachen Mindestlohn sinken darf.
Stimmt der Arbeitnehmer der Arbeitssicherungsvereinbarung nicht zu, darf sein Arbeitsvertrag aus diesem
Grund betriebsbedingt gekiindigt werden.

Mobilitat

Der Arbeitgeber kann mit einer oder mehreren Gewerkschaften Betriebsvereinbarungen abschlie3en, aufgrund
derer er von Arbeitnehmern verlangen kann, den Arbeitsplatz innerhalb des Unternehmens bzw. zu einem
anderen Standort desselben Unternehmens zu wechseln (mobilité interne). Er hat dabei auf die familiare und
gesundheitliche Situation der betroffenen Arbeitnehmer Ricksicht zu nehmen und muss diesen einen ihrem
bisherigen Gehalt und ihrer Qualifikation entsprechenden Arbeitsplatz zur Verfigung stellen. Weigert sich ein
Arbeitnehmer, der Umsetzung Folge zu leisten, darf sein Arbeitsvertrag aus diesem Grund betriebsbedingt
gekilndigt werden.

In Unternehmen mit 300 und mehr Arbeitnehmern dirfen Arbeitnehmer, die mindestens seit 24 Monaten
angestellt sind, beantragen, zu Weiterbildungszwecken in ein anderes Unternehmen beschaftigt zu werden.
Lehnt der Arbeitgeber den Antrag auf freiwillige, abgesicherte Mobilitat (mobilité volontaire sécurisée) zweimal
in Folge ab, steht dem Arbeitnehmer Bildungsurlaub unter privilegierten Bedingungen zu. Wahrend der
Abwesenheit des Arbeitnehmers ruht das Arbeitsverhéltnis. Nach Ablauf der Mobilitdtsphase muss ihm aber
sein friherer oder ein diesem in Bezug auf seine Bezahlung, Qualifikation und Berufsbeschreibung gleichwerti-
ger Arbeitsplatz zur Verfugung gestellt werden.

MEHR MITBESTIMMUNGSRECHTE

Durch das Gesetz erhalten Arbeitnehmer mehr Mitbestimmungsrechte in den Fihrungsgremien groler
Unternehmen.

Betroffen sind Unternehmen, die innerhalb Frankreichs konzernweit tUber 5.000 Arbeithehmer oder weltweit
Uber 10.000 Arbeitnehmer beschaftigen und die der Verpflichtung unterliegen, einen Betriebsrat einzusetzen
(d.h. solche, die Uber einen Zeitraum von zwdlf Monaten mindestens 50 Beschéftigte haben). Ausgenommen
sind Konzerntéchter, die selbst unter die Regelung fallen, wenn schon der Mutterkonzern unter die Regelung
fallt.

Die betroffenen Unternehmen mussen nach dem neuen Gesetz einen bis zwei Arbeitnehmervertreter bestim-
men, die in ihrem Verwaltungsrat (conseil d’administration) bzw. Aufsichtsrat (conseil de surveillance) ein
Stimmrecht erhalten. Die Anzahl der einzusetzenden Arbeitnehmer hangt davon ab, ob der Aufsichts- bzw.
Verwaltungsrat zwolf oder weniger Arbeitnehmer zahlt (dann ein Arbeitnehmervertreter) oder mehr Mitglieder
(dann zwei Arbeitnehmervertreter).

Die Einsetzung der Arbeithehmervertreter muss von den betroffenen Unternehmen bis spéatestens Ende 2014 in
ihre Satzung aufgenommen werden. Spatestens sechs Monate danach missen die Arbeitnehmervertreter ihre
Funktion in den Fihrungsgremien antreten.



BESCHLEUNIGUNG VON PROZESSEN

Einfihrung von Fristen fir die Beteiligung des Betriebsrates

Der Betriebsrat muss zu wesentlichen Belangen des Unternehmens (z.B. der Unternehmensorganisation und
-filhrung, den Arbeitsbedingungen, einer UnternehmensverauRerung etc.) gehdrt werden. Enthalt das Gesetz,
wie in den meisten Fallen keine ausdrickliche Frist, verfiigte der Betriebsrat bisher Gber einen nicht naher
bestimmten ,angemessenen Prifungszeitraum® (délai d’examen suffisant), um Stellung zu nehmen. Nach dem
neuen Gesetz soll dieser Prifungszeitraum nun konkretisiert werden. Zu diesem Zweck durfen die Arbeitgeber
und Betriebsrat in einem Abkommen eine Frist bestimmen. Diese Frist muss es dem Betriebsrat erlauben, seine
Aufgabe effektiv wahrzunehmen. Sie kann also abhangig vom Umfang und der Wichtigkeit des Belanges, zu
dem der Betriebsrat angehort wird, variieren. Sie darf aber in keinem Fall 15 Tage unterschreiten.

SchlieBen der Betriebsrat und der Arbeitgeber kein Abkommen zur Bestimmung einer Frist ab, ist diese einem
noch zu erlassenden Dekret zu entnehmen. AuRert sich der Betriebsrat innerhalb der Frist nicht, gilt sein
Schweigen als negative Entscheidung. Wenn er meint, dass ihm nicht gentiigend Informationen zur Verfigung
stehen, um rechtzeitig entscheiden zu kdénnen, kann er den ,président du tribunal de grande instance“ (ver-
gleichbar mit dem Landgerichtsprasidenten) anrufen. Dieser kann die Frist aussetzen oder verlangern und den
Arbeitgeber im Wege der einstweiligen Verfiigung dazu auffordern, die notwendigen Informationen nachzu-
reichen.

Kirzere Verjahrungsfristen

Das Gesetz verkirzt die Verjahrungsfristen im Arbeitsrecht grundsatzlich von funf auf zwei Jahre flr Anspriiche
aus Durchfihrung oder Kindigung des Arbeitsverhdaltnisses bzw. von funf auf drei Jahre fur Lohnanspriche,
jeweils berechnet ab Kenntnis oder Kennenmiissen der anspruchsbegriindenden Tatsachen. Ausnahmen von
diesem Grundsatz gelten fiir:

e Ersatzanspriche fur Korper- und Gesundheitsschaden, die in Ausfuhrung des Arbeitsvertrages entstanden
sind. Diese verjahren weiterhin in zehn Jahren.

e Anspriiche aufgrund von Diskriminierung, sexueller Belastigung und Mobbing. Diese verjahren in funf
Jahren.

e Fristen, die nach dem franzdsischen Arbeitsgesetzbuch (code du travail) kiirzer als zwei Jahre sind, wie z.B.
die einjahrige Frist zur Anfechtung eines Aufhebungsvertrags, bleiben gleich.

FAZIT

Die dem Gesetz innewohnenden Bemihungen um ,flexisécurité, also mehr Flexibilitat bei gleichzeitiger
Sicherheit sind in Zeiten der Wirtschaftskrise ein wichtiger Schritt in die richtige Richtung. Nach wie vor féllt bei
einer Gesamtschau auf, dass das Gesetz- wie das franzdsische Arbeitsrecht im Allgemeinen - Uberwiegend
arbeitnehmerfreundlich ausgestaltet ist. Wie sehr die Unternehmen tatsachlich von ihren Flexibilisierungsmdég-
lichkeiten Gebrauch machen werden und wie viele Arbeitsplatze dadurch erhalten bleiben, wird sich in der
Praxis zeigen missen. In jedem Fall ist zu begrifRen, dass RestrukturierungsmaRnahmen durch die Einflhrung
von Hochstfristen bei der Betriebsratsbeteiligung und die Verkirzung von Rechtsbehelfs- und Verjahrungsfris-
ten nun voraussichtlich ziigiger von statten gehen werden.
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