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FLEXIBILITAT IST KEIN VERBRECHEN

Freiberufliche Experten sind bei der Digitalisierung von Unternehmen unverzichtbar.
Doch die Gesetzgebung behindert ihren Einsatz massiv. Im schlimmsten
| Fall kénnen Manager personlich zur Rechenschaft gezogen werden. Hochste Zeit

fiir ein moderneres Verstandnis von Arbeit.

VON FRANK SCHABEL, CARLOS FRISCHMUTH UND GREGOR THUSING

ndrew Ogrissek ist ein gefragter Mann in
der Automobilindustrie. Der Elektroinge-
nieur wird immer dann gerufen, wenn es
um die Koordination von Soft- und Hard-
wareentwicklung im Bereich Embed-
ded Systems geht. Ogrissek hat keine
feste Anstellung; er ist freiberuflich
titig und arbeitet in wechselnden
Projekteinsitzen, die in der Regel
ein bis zwei Jahre dauern. Mittler-
weile hat er sich einen sehr guten
Ruf in der Branche erarbeitet
und ist entsprechend ausgelas-
tet. Derzeit ist er fiir seinen
Auftraggeber zeitgleich
bei drei Projekten im Einsatz. Trotzdem kann er
sich als Freiberufler die Zeit nehmen, in Ruhe den
Geburtstag seines Sohnes zu feiern.

Fiir viele Unternehmen sind externe Experten
wie Andrew Ogrissek mittlerweile unverzichtbar.
Vor allem jene Branchen und Bereiche, in denen
durch die Digitalisierung eine enorme Nachfrage
nach Topkriften entstanden ist - vor allem in der
IT -, greifen gern auf erfahrene, oft kurzfristig ver-
fiigbare Freiberufler zuriick. Aber auch Unterneh-
mensbereiche wie Marketing oder Controlling
schitzen die Unterstiitzung externer Mitarbeiter.

Das belegt die Studie ,Wissensarbeit im digitalen
Wandel®, fiir die der Personaldienstleister Hays
unter anderem 432 Fiihrungskrifte im deutsch-
sprachigen Raum befragte. Dabei gaben 65 Pro-
zent an, dass die Zusammenarbeit von externen
Spezialisten mit fest angestellten Mitarbeitern die
Produktivitdt im Unternehmen férdere; nur 3 Pro-
zent sahen einen negativen Effekt.

Ein Drittel des deutschen Bruttoinlandsprodukts
wird inzwischen iiber Projektarbeit erwirtschaf-
tet. Und wie das Institut der Deutschen Wirtschaft
in Koln betont, haben sich betriebliche Arbeits-
formen wie Zeitarbeit und Werkvertrage lingst
als valides Instrument im Personalmanagement
etabliert. Das Beispiel von Andrew Ogrissek zeigt,
wie wichtig es fiir Unternehmen ist, in Zeiten mit
hohem Bedarf an Spitzenkréften auf Externe zu-
riickgreifen zu kdnnen. Sie helfen, Neuentwick-
lungen auf den Weg zu bringen, und hinterfragen
eingefahrene Unternehmensprozesse kritisch.

KEINE WEIHNACHTSFEIER FUR EXTERNE

Doch dieser wirtschaftlichen Schlagkraft von
Externen steht ein uniibersichtliches Gesetzes-
dickicht gegeniiber, das flexible Projektarbeit zu
einem wahren Biirokratiemonster macht. In regel-
mafiigen Abstinden tiberzieht der Gesetzgeber die
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Wirtschaft mit Neuerungen im Arbeitsrecht, die in
erster Linie die flexiblen Arbeitsformen treffen.
Natiirlich ist es wichtig und legitim, wenn der
Gesetzgeber den Missbrauch von Leiharbeit und
Werkvertrigen eindimmen will, Allerdings be-
trifft das Gesetz keineswegs nur einfache Support-
Tétigkeiten im gewerblichen Bereich, sondern
auch hoch qualifizierte freiberufliche Wissens-
arbeiter. Grundsitzlich sind alle Auftraggeber,
die tiber Werk- und Dienstvertrige mit Externen
zusammenarbeiten, von diesem komplizierten
rechtlichen Konstrukt betroffen. Das hat zur
Folge, dass anspruchsvolle Projektarbeit splirbar
behindert wird.

Erstim April 2017 trat eine Novelle des Arbeit-
nehmeriiberlassungsgesetzes (AUG) in Kraft, die
flexible Beschiftigungsformen weiter zuriick-
drdngt. Wer seither externe Experten unter Ver-
trag nimmt, muss sich zunichst mit allen recht-
lichen Feinheiten vertraut machen. Dabei hat es
vor allem die Frage, wie sich Zeitarbeit, Werk- und
Dienstvertrdge voneinander abgrenzen lassen, in
sich. Fiir diese Beschiftigungsformen gibt es keine
allgemeingiiltigen Kriterien. Welches Vertrags-
verhéltnis die Unternehmen mit externen Mit-
arbeitern eingehen diirfen, entscheidet immer der
Einzelfall, Werk- und Dienstvertrag miissen dabei
klar von der erlaubnispflichtigen Zeitarbeit ab-
gegrenzt werden.

Dafiir muss der Auftraggeber jederzeit nachwei-
sen konnen, dass der externe Projektmitarbeiter
nichtin die betriebliche Organisation integriert ist
oder genau wie ein interner Mitarbeiter behandelt
wird. Schon ein eigener Schreibtisch beim Auf-
traggeber, ein Eintrag ins Telefonverzeichnis oder
auchnur eine Einladung zur Weihnachtsfeier kén-
nen Indizien fiir eine Scheinselbststindigkeit sein.
Fir die verantwortlichen Manager hat das wo-
méglich gravierende Folgen, denn die Beschifti-
gung eines Scheinselbststandigen ist eine Straftat.
Den Verantwortlichen im Unternehmen drohen
hohe Geld- oder sogar Freiheitsstrafen.

Unternehmen bleibt also nichts anderes iibrig,
als alle Arbeitsabliufe, in die externe Projektspe-
zialisten involviert sind, akribisch auf ihre rechtli-
che Umsetzbarkeit hin zu priifen. Sie miissen pas-
sende Compliance-Prozesse aufsetzen und diese
fiir jeden Einzelfall systematisch durchlaufen, da-
mit keine Ungenauigkeiten entstehen. Zahlreiche
Mitarbeiter, vom Einkaufbis zur Geschiftsleitung,
miissen sich mit den Risiken des Einsatzes exter-
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ner Projektmitarbeiter vertraut machen. Dies alles
ist ein langwieriger Prozess und mit hohem biiro-
kratischen Aufwand verbunden. Wer kann es Ma-
nagern da veriibeln, wenn sie angesichts des Auf-
wands lieber ganz auf den Einsatz freiberuflicher
Experten verzichten - zum Schaden ihres Unter-
nehmens und letztlich der gesamten Wirtschaft?

UBERHOLTES BILD VON ZEITARBEIT

Die aktuelle Situation zeigt: Die gesetzlichen Neue-
rungen funktionieren in der Realitit sehr schlecht
und meist nur mit erheblichem Aufwand. Die Po-
litik hat ein Gesetz etabliert, das sich aufein iiber-
holtes Bild von Zeitarbeit bezieht. Offenbar herrscht
noch immer die Vorstellung, dass die Zusammen-
arbeit mit Fremdpersonal und vor allem mit Selbst-
stindigen fiir Unternehmen nur die zweitbeste
Losung sein kann - und nur dann greifen sollte,
wenn es keine interne Alternative gibt. Doch das
moderne Arbeitsleben sieht lingst anders aus:
Wer heute seine Organisation verdndert, kommt
an flexiblen Arbeitsformen kaum noch vorbei.

Zwar beteuert der Gesetzgeber in der Begriin-
dung seines Gesetzes, dass die neue Reform kei-
nerlei Auswirkungen auf die Projektarbeit mit
Selbststindigen haben soll. Im Tagesgeschift
sieht das jedoch anders aus. Wie erwihnt, miissen
sich Werk- oder Dienstvertrige mit externen Spe-
zialisten jederzeit von Vertrdgen mit den eigenen
Arbeitnehmern oder Zeitarbeitsvertrigen abgren-
zen lassen. Das gestaltet sich in innovativen Ar-
beitsfeldern wie IT oder Forschung & Entwicklung
schwierig und komplex. Genau das schmerzt die
Wirtschaft.

Bevor sich der Gesetzgeber also weiterhin daran
abarbeitet, klare Abgrenzungskriterien zwischen
Selbststandigen und abhingig Beschiftigten zu
definieren, sollte die Politik den Dialog mit der
Wirtschaft suchen. Beide Seiten miissen iiber eine
realitdtsnahe Losung nachdenken, die sich einer-
seits der Themen Schutzbediirftigkeit und Rechts-
missbrauch annimmt und andererseits Freirjume
fiir selbstbestimmte, flexible Arbeit wie die von
Andrew Ogrissek schafft.

Die neue Regierung ist daher gefordert, diese
Realitdt in ihren Gesetzen abzubilden, anstatt
sie mit aus der Zeit gefallenen Regelungen zu er-
schweren. Fur die zentralen Herausforderungen
des digitalen Zeitalters ist die aktuelle Reform
des AUG jedenfalls ein Schritt in die falsche
Richtung.® © HBM 2017 siehe Seite 110
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