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Risiko zu tragen hat, dass sich eine seiner Klauseln als unwirk-
sam herausstellt*. Ob von diesem Grundsatz eine Ausnahme
bei infolge einer Gesetzesinderung nachtriglich eintretender
Intransparenz zu machen ist, ist ungewiss. Jedenfalls kann
§ 313 Abs. 1 BGB nur dann angewendet werden, wenn dem
Arbeitgeber infolge der Geschiftsgrundlagenstérung nicht zu-
gemutet werden kann, am unverinderten Vertrag festzuhalten.
Wenngleich das Kriterium der Zumutbarkeit vielfiltigen Wer-
tungen zuginglich ist, wird man m. E. kaum behaupten kén-
nen, dass dem Arbeitgeber ein Arbeitsverhiltnis ohne Aus-
schlussfrist nicht zumutbar wiire.

V. Zusammenfassung

Damit ergibt sich zusammengefasst das folgende Bild:

(1.) Der Finfte Senat des BAG hat entschieden, dass arbeits-
vertragliche Ausschlussfristen, die ein Branchenmindestentgelt
nach dem AEntG nicht ausnehmen, obwohl es schon bei Ver-
tragsschluss fiir das Arbeitsverhiltnis galt, wegen Intransparenz
in Ginze unwirksam sind.

(2.) Der Senat hat in einem obiter dicturn bekundet, zum
gesetzlichen Mindestlohn nach dem MiLoG ebenso entschei-
den zu wollen. Nach vorzugswiirdiger Ansicht verdringt § 3

Der demographische Wandel in der Arbeitswelt — Heraus-
forderungen fiir das Arbeits- und Sozialrecht

Vierzehntes Gottinger Forum zum Arbeitsrecht am 27.10.2016

Am.27.10.2016 fand das vom Verein zur Forderung der Arbeits-
rechtsvergleichung und des internationalen Arbeitsrechts e. V. sowie
dem Institut fiir Arbeitsrecht der Georg-August-Universitic aus-
gerichtete Vierzehnte Gottinger Forum zum Arbeitsrecht statt. Hier-
zu kam ein breites Teilnehmerfeld von ca. 150 Personen mit Vertretern
aus Wissenschaft, Justiz, Unternehmen, Verbinden, Anwaltschaft und
Gewerkschaften zusammen, um tiber die thematische Leitfrage zu
diskutieren, welche Herausforderungen der demographische Wandel
aus arbeits- und sozialrechtlicher Perspektive mitsich bringt.

In seiner BegriiBung wiinschte Prof. Dr. Hansjirg Otfe dem
zum 1.10.2016 neu berufenen Prisidenten des Bundessozial-
gerichts, Prof. Dr. Rainer Schlegel, ,eine ruhige Hand bei der
Steuerung des Gerichts in unruhiger See®.

Prof. Dr. Frauke Brosius-Gersdorf, LL.M. (Leibniz Universitit
Hannover) gab mit ihrem Vortrag unter der Uberschrift ,,.Demo-
graphischer Wandel und Beschiftigung — Herausforderung flir die
Rechtsordnung™ einen tefgehenden Einblick zum sich in
Deutschland vollzichenden demographischen Wandel und dessen
Auswirkungen auf den Arbeitsmarke.

Dabei stellte die Referentin zunichst anhand einer Vielzahl von
Daten und Fakten die demographische Situation dar. Was den
demographischen Wandel betrefte, sei Deutschland, so Brosius-
Gersdorf, Vor- und Spitzenreiter. Denn in keinem anderen Land
der Welt sei die Geburtenziffer so stark eingebrochen. Gleichzeitig
habe sich die Lebenserwartung in den letzten 150 Jahren mehr als
verdoppelt, was zwangsliufig gravierende Verinderungen der ge-
sellschaftlichen Altersstruktur zur Folge hiitte. Problematisch dabei
sei insbesondere, dass die demographische Entwicklung innerhalb
Deutschlands nicht etwa einheitlich und gleichmiBig, sondern
regional duBerst heterogen ablaufe. So zeichne sich tendenziell ab,
dass GroBstidte und Ballungsriume demographisch eher stabil
blieben, wobei strukturschwichere Gebiete mit einem massiven
Riickgang der Bevolkerungszahl rechnen miissten.

Nachfolgend zeigte Brosius-Gersdorfdie Auswirkungen des demo-
graphischen Wandels auf den Arbeitsmarkt auf. Dabei stellte sie
zunichst voran, dass der demographische Wandel erhebliche Folgen
fiir nahezu alle Bereiche in Staat und Gesellschaft habe. Insofern
betrifen die Auswirkungen des demographischen Wandels die
Grundlagen der gesetzlichen Sozialversicherungssysteme genauso
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Satz 1 MiLoG in seinem Anwendungsbereich aber die
8§ 305 ff. BGB als lex specialis. Ausschlussfristen, die Anspriiche
aus dem MiLoG nicht ausnehmen, sind sowohl in Alt- als auch
in Neuvertrigen nur ,,insoweit” unwirksam.

(3.) Bei der Formulierung von Ausschlussklauseln in Ar-
beitsvertrigen ist die ausdriickliche Ausnahme des gesetzlichen
Mindestlohns ratsam. Fille das Arbeitsverhiltnis in den An-
wendungsbereich eines Branchenmindestentgelts, empfiehlc
sich die weitergehende Ausnahme von ,auf Gesetz oder
Rechtsverordnung beruhenden Mindestlohn- und -entgelt-
anspriichen®.

(4.) Ungeklidrt ist, ob in Altvertragen enthaltene Ausschluss-
klauseln, die Anspriiche auf den gesetzlichen Mindestlohn
nicht ausnehmen, ab dem 1.1.2015 in Giinze unwirksam sind,
wenn man auf sie neben § 3 Satz 1 MiLoG — zu Unrecht —
auch § 307 Abs. 1 Satz 2 BGB anwendet. Dann sprichen die
besseren Grinde fiir eine Gesamtunwirksamkeit. Haben die
Parteien die Klausel nicht einvernehmlich durch eine wirksame
Ausschlussfrist ersetze, gilt das gesetzliche Verjihrungsrecht.

46) Vgl. BGH v. 9.7.2008 — VIII ZR 181/07, BGHZ 177, 186,
Rn. 20; MinchKommBGB/ Finkenauer (Fn, 12), § 313 Rn. 69.
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wie die Einnahmebasis der 6ffentlichen Haushalte und die Rahmen-
bedingungen der Daseinsfiirsorge. Den Arbeitsmarkt betreffend sei
insbesondere mit Folgen im Hinblick auf das Arbeitskrifteangebot
zu rechnen: Einerseits zeichne sich bereits deutlich ein Riickgang
der Menschen im erwerbsfihigen Alter ab. Andererseits fiihre die
Alterung der erwerbsfihigen Personen gleichzeitig dazu, dass auch
die tatsichliche Erwerbsbeteiligung bzw. das Arbeitsvolumen sinke,
was nicht zuletzt in Zusammenhang mit dem im Alter deutlich
ansteigenden Krankheitsrisiko stehe. Zwar wiirden iltere Arbeit-
nehmer nicht hiufiger erkranken als jiingere Kollegen, allerdings
fielen sie im Krankheitsfall vergleichsweise Linger aus. Daneben, so
Brosius- Gersdorf weiter, kénne der demographische Wandel auch
Auswirkungen auf das Leistungsvermogen der immer ilter werden-
den Arbeitnehmer haben. Denn mit zunehmendem Lebensalter
wiirden bestimmte Leistungsmerkmale wie etwa die Geschwindig-
keit der Informationsaufnahme und -verarbeitung, die Belastbarkeit,
das Leistungsvermdogen der Sinnesorgane, die Anpassungsfihigkeit
und das Reaktionsvermogen abnehmen. Bei anderen Fihigkeiten
wie etwa Erfahrungswissen, Verantwortungsbereitschaft und Ent-
scheidungsfreudigkeit zeige sich mit steigendem Lebensalter gleich-
wohl ein gegenliufiges Bild. Konkrete Riickschliisse dieser Tenden-
zen im Hinblick auf die Produktivitit seien aber bisher kaum zu
ziehen.

Ebenso nur schwer absehbar sei, inwieweit die demographi-
schen Verinderungen fiir den Arbeitsmarkt durch den technologi-
schen Wandel kompensiert oder evtl. umgekehrt sogar verstirke
wiirden. In diesem Zusammenhang veranschaulichte die Referen-
tin anhand verschiedener Studien die drohende Automatisierungs-
wahrscheinlichkeit, differenzierend nach unterschiedlichen Be-
rufsgruppen und Titigkeitsfeldern. Gleichwohl betonte Brosius-
Gersdorf, dass sich aus dem Umstand der Automatisierung nicht
zwangsliufig auf lineare Beschiftigungseffekte schlieBen lasse.
Denn nicht jeder Arbeitsplatz, der von Automatisierung bedroht
sei, werde zwangsliufig wegfallen. Vielmehr sei auch eine inhalt-
liche Anderung des Arbeitsplatzes denkbar. Mitunter wiirden
durch den technologischen Wandel sogar neue Arbeitsplitze ent-
stehen. Insgesamt lasse sich aber der grobe Trend ausmachen, dass
Industrie 4.0 ,,Hand in Hand* mit dem demographischen Wandel
zu einer Polarisierung des Arbeitsmarktes fithren werde. So sei mit
einer immer stirker werdenden Nachfrage nach hochqualifizierten
Arbeitnehmern und gleichzeitig einer deutlich geringeren Nach-
frage nach gering qualifizierten Arbeitskriften zu rechnen. Daher
seien gezielte Fort- und WeiterbildungsmalBnahmen ebenso erfor-
derlich wie Umschulungen, was bei den Arbeitnehmern eine
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Bereitschaft zum lebenslangen Lernen und eine gesteigerte Flexi-
bilitit und Anpassungsfihigkeit voraussetze.

Im letzten Abschnitt ihres Vortrags ging Brosius-Gersdoyf auf die
Aufgaben der Rechtsordnung ein, um die drohenden. negativen
Folgen fiir den Arbeitsmarkt zu lindern. Hierbei betonte die Refe-
rentin, dass der Bevélkerungswandel von Seiten des Gesetzgebers
aktiv begleitet und gestaltet werden miisse. Insofern seien Maf-
nahmen zu ergreifen, um die Reduzierung und Alterung des Ar-
beitskrifteangebots zu kompensieren. Dazu gehore insbesondere
eine Nutzung der ,stillen Reserven™ des Arbeitsmarktes, also der
Frauen sowie der gering qualifizierten und ilteren Arbeitnehmer.
Konkret miissten die Hiirden fiir Vereinbarkeit von Familie und
Beruf abgebaut werden, um insbesondere flir Frauen den Weg in
die Vollerwerbstitigkeit zu ebnen. Beziiglich gering qualifizierter
Menschen sei Bildung die unerlissliche Voraussetzung fiir eine
Teilhabe am Arbeitsmarkt, weshalb speziell ein Investitionsbedarf in
frithkindliche Bildung bestehe. Daneben miissten dltere Arbeitneh-
mer stitker in den Arbeitsmarkt einbezogen werden, was mittel-
fristig etwa durch eine Erhéhung des Renteneintrittsalters erreicht
werden konne. Auch sollten Anreize fiir Frithverrentung durch
hohere Abschlige im Falle eines vorzeitigen Ausscheidens aus dem
Beruf verringert werden. In diesem Zuge sei auch der begriin-
dungslose Anspruch auf Teilzeitarbeit gem. § 8 TzBfG zumindest
kritisch zu hinterfragen. Daneben gehore eine verstirkte Zuwan-
derung qualifizierter Facharbeiter zu den erstrebenswerten Zielen.
Nicht zuletzt miisse der Gesetzgeber an den Ursachen des demo-
graphischen Wandels ansetzen und die notwendigen Vorbedingun-
gen dafiir schaffen, dass sich wieder mehr Menschen fiir Kinder
entscheiden. Insgesamt sei es Aufgabe des Gesetzgebers, mittels
einer geziclten Demographiestrategie einen geeigneten Rahmen zu
schaffen, um den Arbeitsmarkt auf die kommenden tatsachlichen
Verinderungen einzustellen.

Als nichster Referent schloss sich Prof. Dr. Rainer Schlggel mit
seinem Vortrag ,, Arbeits- und sozialrechtliche Rahmenbedingungen
fiir die Bewiltigung des demographischen Wandels™ an. Schlegel
bezeichnete den demographischen Wandel als gesellschaftspolitische
Herausforderung, die unter dem Aspekt des Arbeits- und Sozial-
rechts besondere Probleme aufwerfe. Ankniipfend an die von seiner
Vorrednerin aufgezeigte tatsichliche Situation stellte der Referent
fest, dass sich das Verhiltnis der erwerbstitigen Menschen zur nicht
erwerbstitigen Bevolkerung negativ verandern wiirde, wodurch
Probleme hinsichtlich der sozialen Sicherungssysteme und insbeson-
dere der Alterssicherung unvermeidlich seien. Hierbei hob Schlegel
speziell die Verinderung des Altersquotienten heraus: Derzeitkimen
auf 100 Personen im erwerbsfihigen Alter (nur) 34 Personen im
nichterwerbsfihigen Alter, 2030 allerdings werde dieser Altersquo-
tient bereits 50 betragen. Dies werde man nur durch eine Anpassung
des Renteneintritesalters beeinflussen kénnen.

Mit der demographischen Situation gehe, so Schlegel, ein Fach-
kriftemangel einher, den sich Deutschland als fiihrender Industrie-
standort nicht leisten kénne. Dabei merkte der Referent an, dass die
dargelegte Diskrepanz zwischen Erwerbstitigenzahl und Bevolke-
rung nicht nur in finanzieller Hinsicht eine Herausforderung dar-
stelle, sondern voraussehbar auch zu Spannungen zwischen den
Generationen fithre. Diese Herausforderungen konnten nur gemeis-
tert werden, wenn die deutsche Wirtschaft ausreichend leistungs-
fihig bliebe. AuBerdem miisse ein méglichst groBer Konsens dariiber
erzielt werden, wie die Kosten der Sozialversicherung finanzierbar
bleiben und ein gerechter Lastenausgleich aussehen kann.

Als zentralen Punkt hob Schlegel — dhnlich wie seine Vorred-
nerin — die Notwendigkeit hervor, dass Erwerbspotentiale nicht
vergeudet werden diirften. So miisse versucht werden, die beste-
hende Erwerbsfihigkeit moglichst lang zu erhalten, wozu gleich-
zeitig mit der Anhebung des Renteneintrittsalters wirksame Re-
ha-MaBnahmen bereitzustellen seien.

Im Rahmen der bestehenden Streitigkeiten um die Ausgestaltung
der EinzelmaBnahmen des Sozialstaats zur Abfederung des Demo-
graphieproblems betonte Schlegel, dass zur Deckung des Sozialauf-
wands aus dem Volkseinkommen eine ertragreiche und produktive
Wirtschaft unabdingbare Voraussetzung sei, von der die Zukunft der
sozialen Sicherungssysteme abhinge. Dabei liege ein Schwerpunkt
insbesondere auf der Exportbranche, da allein von nicht exportier-
baren Dienstleistungen der erforderliche Sozialaufwand nicht be-
dient werden konne. Insofern sichere vor allem die Industrie und das
produzierende Gewerbe die Ertragskraft der deutschen Wirtschaft.
Um diese langfristig konkurrenzfihig zu halten, brauche es als
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Grundlage einen hohen Ausbildungsstand, wofiir Bildung un-
abdingbare Voraussetzung sei.

Im Folgenden grift Schlegel einige Felder heraus, beziiglich derer
mit Blick auf den demographischen Wandel Handlungsbedarf be-
stehe. Hierbei ging er darauf ein, inwiefern der Gesetzgeber, die
Sozialpartner und die Betriebe als solche gefordert wiiren.

Hinsichtlich der an den Gesetzgeber zu stellenden Anforderun-
gen machte Schlegel deutlich, dass eine Anhebung des Rentenein-
trictsalters unumginglich sei. Auferdem miisse ein fritheres Aus-
scheiden aus dem Berufsleben durch Abschlige unattraktiv blei-
ben. Daneben seien flexiblere Renteneintrittsmoglichkeiten zy
erwigen, um einen individuell altersgerechten Ubergang aus dem
Berufsleben zu ermoglichen. Schlegel betonte, dass im Falle der
Beschiftigung {iber das regulire Renteneintrittsalter hinaus die
Arbeitgeberanteile rentenwirksam werden miissten, sodass im Al-
ter weitere Zuschlige zur Rente erarbeitet werden konnten.

Die Sozialpartner sieht Schiegel in der Pflicht, den demographi-
schen Herausforderungen mittels ,,Demographievertrigen® zu be-
gegnen. Dies, so der Referent, sei ein Sammelbegriff fiir Regelun-
gen, bei denen der Inhaltim weitesten Sinne darauf gerichtet sei, mit
verschiedensten MaBnahmen und Instrumenten zur altersgerechten
Gestaltung der Arbeitswelt und zu flexiblen Ubergingen vom Er-
werbsleben in den Ruhestand beizutragen. Als Positivbeispiel in
diesem Bereich nannte Schlegel unterschiedliche bereits umgesetzte
MaBnahmen in der Chemiebranche. Weiter stellte Schlegel mogliche
Regelungsfelder vor und zeigte anhand einiger Beispiele aus der
Praxis die Bandbreite der Durchfithrungsmdglichkeiten auf. Neben
der Schaffung flexibler Lésungen fiir den Renteneintritt sei Haupt-
zweck dieser Vertrige, Arbeitnehmern konkrete MaBnahmen der
Gesundheitsforderung sowie der Arbeitsgestaltung und -qualifizie-
rung zu erméglichen. Nebenzweck sei allerdings auch die Steige-
rung der Atrraktivitit des Arbeitgebers, wodurch Mitarbeiterbin-
dung betrieben werden kénne. So bestehe durch eine nachhaltige
Unternehmens- und Personalpolitik die Chance, einen Beitrag zu
eigener langfristiger Wettbewerbssicherung zu leisten.

Auf der betrieblichen Ebene forderte Schlegel MaBnahmen zum
Erhalt der Arbeits- und Beschiftigungsfahigkeit. Dies gehe allerdings
mit der Bereitschaft der Mitarbeiter einher, sich wiihrend des gesam-
ten Erwerbslebens fortzubilden. Daneben sei zum Erhalt der Ar-
beitsfihigkeit besonders das Thema des Arbeitsschutzes ernst zu
nehmen, was nicht zuletzt im Hinblick auf die steigende psychische
Beanspruchung gelte, welche ihre Ursachen regelmiBig in der be-
trieblichen Arbeitsorganisation und im betrieblichen Umgang hitte.
Insofern riet der Referent zum Abschluss seines Vortrags augen-
zwinkernd, dass alle anwesenden Personen mit Personalverantwor-
tung mit einer ehrlichen Selbstreflexion beginnen sollten.

In der sich daran anschlieBenden Diskussion unter Leitung von
Deinert wurden mogliche gesetzgeberische, tarifvertragliche und
betriebliche Malinahmen aus rechtspolitischer Perspektive kontro-
vers erortert.

Nach der Mittagspause erdffnete Prof. Dr. Riidiger Krause (In-
stitut fiir Arbeitsrechr, Universitit Gottingen) den zweiten Teil der
Veranstaltung., Melanie R. Hack, Ph. D. (Max-Planck-Institut fiir
Sozialrecht und Sozialpolitik, Minchen) sprach zum Thema ,,Der
Umgang mit dem demographischen Wandel in Norwegen®.

Hacl gab einen Einblick in das Norwegische Arbeits- und Ren-
tenrecht im Hinblick auf die Diskussionen um den demographi-
schen Wandel und begann ihren Vortrag mit einigen Zahlen und
Fakten rund um den demographischen Wandel in Norwegen.
Dabei veranschaulichte sie, dass voraussichtlich jeder vierte Ein-
wohner Norwegens in 20 Jahren zur Gruppe der Senioren gehoren
und die Anzahl der Personen im Alter {iber 67 dramatisch von ca.
617.000 1m Jahr 2009 auf ca. 1,6 Millionen im Jahr 2060 ansteigen
werde.

Daran anschlieBend nahm Hack die rentenrechtlichen Instrumen-
te Norwegens in den Blick. Insofern beschrieb die Referentin, dass
Norwegen 2011 mit einer Reform des Rentenversicherungssystems
versucht habe, dem demographischen Wandel entgegenzutreten. Als
Kernziel der Reform nannte Hack die Anreizschaffung fiir iltere
Arbeitnehmer zur Verlingerung ihres Erwerbslebens, um so dem
steigenden Druck aufdie sozialen Sicherungssysteme zu begegnen.

Sodann gab die Referentin einen kurzen Uberblick iiber das nor-
wegische Rentenversicherungssystem. In Norwegen bestehe die ge-
setzliche Rentenversicherung aus zwei unterschiedlichen Bestandtei-
len, einer Einwohnerversicherung und einer Zusatzversicherung. Im
Rentenfall wiirden die Arbeitnehmer dementsprechend zwei Renten
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erhalten. Dariiber hinaus existiere seit dem 1.1.2006 eine obligatori-
sche berufsbezogene Rente, wobei es sich dabei um eine vom Arbeit-
geber finanzierte Aufstockung der Rente handele.

Zuriickkommend auf die Rentenreform aus dem Jahr 2011
beschrieb Hack als Schliisselelement die Verankerung von mehr
Flexibilitit, was die Moglichkeit eines Renteneintritts im Alter
von 62 bis 75 Jahren verdeutliche. Dabei werde im Falle eines
Renteneintritts vor dem 67. Lebensjahr gewihrleistet, dass die
Rente ab dem 67. Lebensjahr einem gewissen Mindestrenten-
niveau entspreche. Eine der weitreichendsten und nachhaltigsten
Anderungen der Rentenreform sei der Umstand gewesen, dass
Arbeit und Rente ohne Hinzuverdienstgrenze miteinander kom-
biniert werden kénnten. AuBerdem seien Renten, die mit Wir-
kung von 2011 an bezogen werden, Gegenstand einer Anpassung
an die Lebenserwartung der jeweiligen Kohorte. |

Hack fithrte weiter aus, dass aus arbeitsrechtlicher Sicht derzeit
die paradoxe Situation in Norwegen bestehe, dass manche Arbeit-
nehmer ihr Arbeitsverhaltnis aufgrund einer Altersgrenze beenden
miissten, wihrend die Rentenreform eigentlich die Maglichkeit
einer Verlingerung vorsche. Insofern mahnte Hack zu einer kriti-
schen Hinterfragung der bestehenden Altersgrenzen, sofern diese
mit der Rentenreform nicht in Einklang zu bringen seien.

Weiter machte die Referentin auf den Umstand aufmerksam,
dass im Zuge der Anhebung der Altersgrenzen im Jahr 2015 auch
weitere, teilweise bereits bestehende Sonderregeln fiir iltere Ar-
beitnehmer in den Fokus der Debatte gertickt seien. So wurde
bereits vor iiber 40 Jahren das Recht auf eine zusitzliche Urlaubs-
woche ab Vollendung des 60. Lebensjahres im norwegischen Ge-
setz verankert. Aufferdem hitten Arbeitnehmer aus Altersgriinden
einen Anspruch auf Anpassung ihrer Arbeitssituation, was etwa
eine Verianderung der Arbeitsaufgaben, Flexibilisierungen der Ar-
beitszeit oder einen Stellenwechsel bedeuten kénne.

Hack stellte abschlieBend fest, dass es angesichts des demogra-
phischen Wandels im Interesse der Gesamtgesellschaft sein sollte,
diejenigen zu unterstiitzen, die ihr Arbeitsleben verlingern wollen.
In diesem Zuge stelle sich allerdings die Frage, inwieweit ein
stenerndes Eingreifen des Gesetzgebers allein zur Problembewilti-
gung ausreiche. Wichtig sei, dass auch auf unternehmerischer
Ebene eine altersgerechte Personalpolitik betrieben werde. Dem-
entsprechend diirfe sich nicht erst zum Ende des Arbeitslebens mit
dem Erhalt der Arbeitsfihigkeit befasst werden. Vielmehr miissten
geeignete Malnahmen zur Stirkung der ,workability schon
frithzeitig und vor allem regelmiBig erfolgen.

Nach der Kaffeepause eréfinete Krause die sich anschlieBende
Podiumsdiskussion, bei der Dr. Klaus-Peter Stiller (Hauptgeschifts-
fithrer BAVC), Ralf Sikorski (Geschaftsfuhrender Hauptvorstand
der IG BCE), Peer-Michael Dick (Hauptgeschiftsfithrer Siidwest-
metall) sowic Alexander R. Zumkeller (Leiter HR. Policies, ABB
AG) zu einer lebendigen Debatte beitrugen.

Stiller betonte, dass Ziel in der Chemieindustrie die Bewahrung
einer Arbeitsumwelt sei, in der die Arbeitnehmer méglichst lange
und moglichst leistungsfihig arbeiten konnten, bevor sie in einen
auskommlichen Ruhestand itbergehen wiirden. Hierzu bediirfe es
neben einer Reihe von Regelungen vor allem eines Mentalitiits—
wandels insofern, dass von flichendeckenden Frithverrentungspro-
grammen Abstand genommen werden und im Sinne der beschriebe-
nen ,,Demographievertrige* die Arbeitsfihigkeit und damit einher-
gehend auch die Arbeitsbereitschaft bis ins hohere Alter erhalten
bleiben miisse.

Sikorski warf die Frage auf, wie ein ,neuer sozialer Kompro-
miss* in Zukunft ausgestaltet sein kénnte. Dabei bemiingelte er,
dass an vielen Stellen das zu einem Umdenken notwendige gesell-
schaftspolitische Klima noch nicht hinreichend gegeben sei. Inso-
fern seien in Deutschland bisher der berufliche Werdegang, die
Sozialsysteme und auch das Tarifsystem auf eine ,,VerschleiBkul-
tur' angelegt. Dem werde zwar versucht, mit MaBnahmen zum
altersgerechten Arbeiten zu begegnen, diese hitten allerdings noch
nicht das notwendige Level erreicht. Dabei seien vor allem die
Themen der Personalbemessung sowie der Beteiligung von Mit-
arbeitern in den Betrieben in den Fokus der Diskussion zu riicken.

Dick hob hervor, dass seiner Ansicht nach dem Thema ,,Indus-
trie 4.0 in Bezug auf die Arbeitsmarktsituation zu viel Respekt
entgegengebracht werde. Denn die zunehmende Industrialisierung
erdfine vor allem Chancen wie etwa eine Verbesserung der Pro-
dukte, die Méglichkeit giinstigerer Preisgestaltung sowie eine hi-
here Leistungsfihigkeit der Betriebe, was insgesamt zu einer po-
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sitiven Entwicklung fiir den Wirtschaftsstandort Deutschland fiih-
ren werde. Dies miisse genutzt werden, um den durch den demo-
graphischen Wandel drohenden Problemen zu begegnen.

Zumkeller wies darauf hin, dass im Hinblick auf die Lebensent-
wiirfe der nachfolgenden Generationen immer weniger Einheit-
lichkeit bestehe, sondern die Gesellschaft zunehmend von indivi-
duell abweichenden Vorstellungen — die Arbeitsgestaltung betref-
fend — geprigt sei. Daher miissten nicht nur in privater, sondern
vor allem auch in betrieblicher Hinsicht Strukturen geschaffen
werden, um diese Flexibilisierungstendenzen umsetzbar zu ma-
chen. Insofern betonte Zumkeller, dass Industrialisierung ein not-
wendiges Instrument sei, um die Arbeitswelt auf die demographi-
sche Entwicklung einzustellen. Hierbei nahm Zumkeller besonders
den Betriebsrat und die Tarifvertragsparteien zur praxisorientier-
ten Gestaltung der Arbeitsbedingungen in die Pflicht.

In seinem Schlusswort nutzte Stiller die Gelegenheit, darauf hin-
zuweisen, dass der sich heterogen vollziehende demographische
Wandel schwierig fuir den Gesetzgeber in den Formen des Rechts
zu erfassen sei. Vielmehr wiinsche er sich eine sachnihere Gestal-
tung der vorzunehmenden MaBnahmen auf tariflicher und be-
trieblicher Ebene. Zur Bewiltigung der Situation, so Stiller, sei der
Erhalt einer wirtschaftlich komfortablen Situation durch eine star-
ke Industrie unumginglich.

Otto beendete die Veranstaltung mit einem Ausblick auf das
funfzehnte Gottinger Forum zum Arbeitsrecht, das am 26.10.2017
zum Thema , Lohngerechtigkeit” stattfinden soll.

Florian Eckel,
Wissenschattlicher Mitarbeiter am Institut fiir Arbeitsrecht,
Georg-August-Universitit Gottingen

Stellungnahme des Deutschen Anwaltvereins durch den
Ausschuss Arbeitsrecht zum Referentenentwurf des Bun-
desministeriums des Innern vom 23.11.2016 zu dem Ent-
wurf eines Gesetzes zur Anpassung des Datenschutzrechts
an die Verordnung (EU) 2016/679 und zur Umsetzung der
Richtlinie (EU) 2016/680 (Datenschutz-Anpassungs- und
-Umsetzungsgesetz EU — DSAnpUG-EU)*

Der DAV hat bereits die Stellungnahme 81/2016 zum Referen-
tenentwurf des Bundesministeriums des Innern vom 23.11.2016
flir ein Gesetz zur Anpassung des Datenschutzrechts an die Ver-
ordnung (EU) 2016/679 und zur Umsetzung der Richtlinie (EU)
2016/680 abgeben. Die vorliegende Stellungnahme befasst sich
mit den arbeitsrechtlichen Implikationen des Referentenentwurfs.

Aus der Sicht des DAV besteht im Sinne der Rechtssicherheit
der Bedarf, den Umgang mit Beschiiftigtendaten in vielen Berei-
chen gesetzlich zu regeln. Dies betrifft insbesondere die Méglich-
keit eines datenschutzrechtlichen Konzernprivilegs (1.), die Erhe-
bung und Verwertung von Beschiftigtendaten zur Aufklirung von
Ordnungswidrigkeiten und Vertragspflichtverletzungen (2.), die
Begriindung einer eigenstindigen datenschutzrechtlichen Erlaub-
nisnorm durch Kollektivvereinbarungen (3.) sowie die Moéglich-
keit einer datenschutzrechtlichen Einwilligung fir das Beschifti-
gungsverhiltnis (4.).

Stellungnahme

Seit der Einflihrung des § 32 BDSG zum 1.9.2009 besteht die
allgemeine Erwartung einer umfassenden Regelung des Rechts des
Beschiftigtendatenschutzes. Nachdem in der 17. Legislaturperiode
verschiedene Gesetzentwiirfe diskutiert worden sind, hat sich die
derzeitige Bundesregierung mit Koalitionsvertrag vom 17.12.2013
darauf verstindigt, zunichst abzuwarten, ob mit der europiischen
Datenschutz-Grundverordnung (DS-GVO) eine einheitliche Re-
gelung des Beschiftigtendatenschutzes erfolgen wird. Dies ist nicht
der Fall. Die Datenschutz-Grundverordnung vom 25.5.2016 enthilt
keine besondere Regelung des Beschiiftigtendatenschutzes, sondern
gibt den Mitgliedstaaten mit der Offnungsklausel des Art. 88 DS-
GVO die Méglichkeit zur eigenstindigen Regelung. Der Referen-

*) Im  Gesetzentwurf der DBundesregierung, BT-Drs. 18/11325 v
24.2.2017, wird § 32 BDSG aF durch § 26 nF (statt durch § 24 im
Referentenentwurf) ersetzt.




