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BEGRUNDUNG

1. KONTEXT DES VORSCHLAGS

Die Arbeitswelt hat sich seit der Annahme der Richtlinie 91/533/EWG iiber die Pflicht des
Arbeitgebers zur Unterrichtung des Arbeitnehmers tiber die fiir seinen Arbeitsvertrag oder
sein Arbeitsverhéltnis geltenden Bedingungen (im Folgenden ,,Richtlinie iiber schriftliche
Erklarungen®) erheblich verdndert. In den letzten 25 Jahren war der Arbeitsmarkt Gegenstand
einer zunehmenden Flexibilisierung. Im Jahr 2016 betraf ein Viertel aller Arbeitsvertrage
»atypische* Formen der Beschéftigung, und mehr als die Hélfte der in den letzten zehn Jahren
neu geschaffenen Arbeitsplitze waren ,,atypisch“.! Die Digitalisierung hat die Schaffung
neuer Formen der Beschéiftigung begiinstigt, und durch den demografischen Wandel hat sich
auch die Erwerbsbevolkerung diversifiziert. Die Flexibilitdt, die mit den neuen
Beschiftigungsformen einhergeht, hat sich als wichtiger Faktor fiir die Schaffung von
Arbeitspldtzen und das Wachstum des Arbeitsmarkts erwiesen. Seit 2014 wurden mehr als
finf Millionen Arbeitspldtze geschaffen; davon betrafen fast 20 % neue Formen der
Beschiftigung. Die Anpassungsfihigkeit der neuen Beschéftigungsformen an Verdnderungen
des wirtschaftlichen Kontexts hat auch die Entstehung neuer Geschiftsmodelle, z. B. in der
kollaborativen Wirtschaft, gefordert und Personen Zugang zum Arbeitsmarkt erdffnet, die
zuvor davon ausgeschlossen waren. Das Beschéftigungsniveau in der EU befindet sich mit
236 Millionen erwerbstéitigen Médnnern und Frauen auf Rekordniveau.

Diese Tendenzen haben jedoch auch Instabilitit und eine abnehmende Planbarkeit in einigen
Arbeitsbeziehungen zur Folge, vor allem fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
besonders prekdren Verhéltnissen. Durch ungeeignete Rechtsvorschriften konnen
Arbeitnehmerinnen und  Arbeitnehmer in atypischen Beschéftigungsverhéltnissen
undurchsichtigen oder unlauteren Praktiken ausgesetzt sein, wodurch sie ihre Rechte nur
schwer geltend machen konnen. Zwischen 4 und 6 Millionen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer haben Abruf- oder Gelegenheitsarbeitsvertrage, oft ohne Angabe, wann und
wie lange sie arbeiten werden. Mehr als 1 Million Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
unterliegen AusschlieBlichkeitsklauseln, die sie daran hindern, fiir einen weiteren Arbeitgeber
zu arbeiten.? Nur ein Viertel der befristet Beschiftigten findet eine unbefristete Stelle, und der
Anteil derjenigen, die nicht aus freien Stiicken in Teilzeit arbeiten, betrug im Jahr 2016 rund
28 %.% Flexiblere Arbeitsregelungen kénnen Unsicherheit beziiglich der geltenden Rechte
schaffen.?

Als Reaktion darauf haben einige Mitgliedstaaten neue Vorschriften erlassen, und die
nationalen Sozialpartner haben neue Tarifvertrige ausgearbeitet, wodurch das
Regelungssystem in der EU zunehmend komplex geworden ist. Dadurch steigt die Gefahr des
Wettbewerbs auf der Grundlage von Sozialdumping, was auch den Arbeitgebern schadet, die
unhaltbarem Wettbewerbsdruck ausgesetzt sind, sowie den Mitgliedstaaten, denen
Steuereinnahmen und Sozialversicherungsbeitrage entgehen. Die Herausforderung besteht

Atypische Formen der Beschéftigung umfassen unbefristete Teilzeitbeschiftigungen sowie befristete
Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigungen.

,»Study to support Impact Assessment on the Review of the Written Statement Directive®, Centre for
Strategy and Evaluation Services and Public Policy and Management Institute.

3 EU Labour Force Survey (EU-28, 2016).

4 Européische Kommission, Europdische Agenda fiir die kollaborative Wirtschaft, COM(2016)356 final.
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darin zu gewdhrleisten, dass dynamische, innovative Arbeitsmirkte, die die
Wettbewerbsfahigkeit der EU begriinden, in einer Weise geregelt werden, die allen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern einen grundlegenden Schutz und den Arbeitgebern
langerfristige Produktivitétssteigerungen bietet und eine Konvergenz hin zu besseren Lebens-
und Arbeitsbedingungen in der ganzen EU ermoglicht.

Diese Initiative gehort zu den wichtigsten MafBlnahmen der Kommission im Zuge der
europdischen Sidule sozialer Rechte, die das Europdische Parlament, der Rat und die
Kommission beim Sozialgipfel zum Thema faire Arbeitsplitze und Wachstum am
17. November 2017 in Gdteborg proklamiert haben.> Die Sidule dient als Kompass fiir eine
erneute  Aufwirtskonvergenz bei den Sozialstandards im Zusammenhang mit den sich
wandelnden Gegebenheiten der Arbeitswelt. Diese Richtlinie trigt im Wesentlichen zur
Verwirklichung der Grundsétze 5 ,,Sichere und anpassungsfihige Beschiftigung® und
7 ,Informationen iiber Beschiftigungsbedingungen und Kiindigungsschutz* der Siule bei.¢
Die Initiative wurde in der Absichtserkldrung des Kommissionsprésidenten Juncker und des
ersten Vizeprasidenten Timmermans am 13. September 2017 angekiindigt und ist Teil des
Arbeitsprogramms der Kommission.

Der Vorschlag befasst sich mit zwei miteinander verkniipften Herausforderungen. So wurden
bei der Evaluierung der Richtlinie 91/533/EWG im Rahmen des Programms der Kommission
zur Gewihrleistung der Effizienz und Leistungsfihigkeit der Rechtsetzung (REFIT)’
Schwachstellen im personlichen und sachlichen Geltungsbereich der Richtlinie ermittelt und
Empfehlungen fiir mogliche Verbesserungen abgegeben. Auch im Zuge der offentlichen
Konsultation iiber die europdische Siule sozialer Rechte® wurden Liicken zwischen dem
sozialen Besitzstand der EU und den jiingsten Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt
aufgezeigt. Dies unterstrich auch das Europdische Parlament in seiner EntschlieBung vom
Januar 2017 iiber die Sdule. Es forderte die Ausweitung der bestehenden Mindestnormen um
neue Arten von Beschéftigungsverhéltnissen, eine bessere Durchsetzung des EU-Rechts, eine
hohere Rechtssicherheit im gesamten Binnenmarkt und die Verhinderung der
Diskriminierung, indem das geltende EU-Recht ergédnzt und dafiir gesorgt wird, dass jeder
Arbeitnehmer, ungeachtet der Vertragsart oder des Beschiftigungsverhiltnisses, iiber ein
Grundpaket an durchsetzbaren Rechten verfiigt.” In seiner EntschlieBung zu
Arbeitsbedingungen und prekdren Beschiftigungsverhdltnissen vom Juli 2017 fordert das
Europdische Parlament die Kommission auf, die Richtlinie {iber schriftliche Erklarungen zu
liberarbeiten und dabei neuen Beschiftigungsformen Rechnung zu tragen.!® Der Europiische
Wirtschafts- und Sozialausschuss und der Ausschuss der Regionen wiesen in ihrer jeweiligen
Stellungnahme auf Liicken beim Schutz der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer hin und

5 http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-13129-2017-INIT/de/pdf

Grundsatz 7 ,,Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben das Recht, am Beginn ihrer Beschiftigung
schriftlich Uber ihre Rechte und Pflichten informiert zu werden, die sich aus dem
Beschéftigungsverhiltnis ergeben, auch in der Probezeit. (...)*

7 REFIT-Evaluierung der Richtlinie iiber schrifiliche Erkldrungen (Richtlinie 91/533/EWG),
SWD(2017) 205 final.

Report of the public consultation, accompanying the document Communication from the Commission to
the European Parliament, the Council, the European Economic and Social Committee and the
Committee of the Regions — Establishing a European Pillar of Social Rights, SWD(2017)206 final.
EntschlieBung des Europidischen Parlaments vom 19. Januar 2017 zu einer europdischen Séule sozialer
Rechte.

EntschlieBung des Europiischen Parlaments vom 4. Juli 2017 zu Arbeitsbedingungen und prekiren
Beschéftigungsverhiltnissen.
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unterstrichen, dass die EU handeln und einen Rahmen fiir faire Arbeitsbedingungen schaffen
muss, der fiir ein ausgewogenes Verhiltnis zwischen Flexibilitit und Sicherheit sorgt.!!

Am 26. April 2017 bzw. am 21. September 2017 leitete die Kommission eine Anhdrung der
europdischen Sozialpartner in zwei Phasen zur moglichen Ausrichtung und zum Inhalt einer
UnionsmalBnahme gemél Artikel 154 des Vertrags iiber die Arbeitsweise der Europdischen
(AEUV) ein.!? Die Sozialpartner setzten keinen Dialog gemiB Artikel 155 AEUV zur
Herstellung vertraglicher Beziehungen einschlielich des Abschlusses von Vereinbarungen zu
dem Thema in Gang. Auf der Grundlage der von den Sozialpartnern im Zuge der
Konsultation geduBerten Standpunkte legt die Kommission im Einklang mit dem AEUV
diesen Vorschlag fiir eine Richtlinie vor.

Das iibergeordnete Ziel der vorgeschlagenen Richtlinie ist es, sichere und verldssliche
Beschiftigung zu fordern und gleichzeitig die Anpassungsfdhigkeit des Arbeitsmarktes zu
erhalten und die Lebens- und Arbeitsbedingungen zu verbessern.

Um dieses tibergeordnete Ziel zu erreichen, werden die folgenden Einzelziele angestrebt:

(1) verbesserter Zugang der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu Informationen
betreffend ihre Arbeitsbedingungen;

(2) verbesserte Arbeitsbedingungen fiir alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, vor allem
die in neuen und atypischen Beschéftigungsverhéltnissen Tétigen, unter Wahrung eines
Spielraums fiir Anpassungsfahigkeit und Innovation am Arbeitsmarkt;

(3) bessere Einhaltung der Normen fiir die Arbeitsbedingungen durch verstirkte
Durchsetzung;

(4) groBere Transparenz am Arbeitsmarkt unter Vermeidung unndtigen Aufwands fiir
Unternehmen jeder Grof3e.

Die vorgeschlagene Richtlinie soll die Richtlinie iiber schriftliche Erkldrungen durch ein
Instrument ersetzen, das die Transparenz der Arbeitsbedingungen fiir alle Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer gewéhrleistet und neue materielle Rechte definiert, die die Planbarkeit und
die Sicherheit der Arbeitsbedingungen vor allem fiir diejenigen verbessern sollen, die sich in
prekdren Beschiftigungsverhéltnissen befinden. Dazu werden in Kapitel Il aktualisierte
wesentliche Informationen iiber das Beschiftigungsverhiltnis fiir alle Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in der EU eingefiihrt, einschlieBlich der schitzungsweise 2 bis 3 Millionen
Arbeitskréfte, die derzeit aus dem Geltungsbereich der Richtlinie iiber schriftliche
Erkldrungen ausgeklammert sind, welche den Mitgliedstaaten die Definition der Begriffe
,»Arbeitnehmer/in“ und ,,Arbeitsverhiltnis® {iberldsst. Der personliche Geltungsbereich der
Richtlinie wird durch die Definition des Begriffs des ,Arbeitnehmers“ bzw. der
»Arbeitnehmerin® auf der Grundlage der gefestigten Rechtsprechung des Gerichtshofs der
Europdischen Union (EuGH) zur Festlegung des Arbeitnehmerstatus geklart und ausgeweitet,
indem die Moglichkeiten fiir die Mitgliedstaaten eingeschrinkt werden, Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer in kurzzeitig bestehenden oder Gelegenheitsbeschéftigungsverhiltnissen
auszuschlieBen. In Kapitel Il wird eine Reihe neuer Mindestanforderungen aufgestellt:
Beschrankung der Dauer jeder Probezeit, eine allgemeine Regel, wonach ein Arbeitnehmer
oder eine Arbeitnehmerin nicht daran gehindert werden kann, auBlerhalb seiner bzw. ihrer

i Stellungnahme SOC/542 des Europdischen Wirtschafts- und Sozialausschusses vom 25. Januar 2017.

Ausschuss der Regionen, Stellungnahme ,,Die européische Séule sozialer Rechte®, 11. Oktober 2017.
12 C(2017) 2611 final und C(2017) 6121 final.
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Arbeitszeiten ein Arbeitsverhéltnis bei einem anderen Arbeitgeber einzugehen, das Recht auf
bessere Planbarkeit der Arbeitszeit und eine angemessene Frist fiir die Vorankiindigung bei
Personen mit variablen Arbeitszeiten, die Mdglichkeit, um eine planbarere und sicherere
Form der Beschiftigung zu ersuchen, sowie das Recht auf kostenlose obligatorische
Fortbildung. Diese Rechte werden untermauert durch Bestimmungen, die den Schwéchen bei
der Durchsetzung der Richtlinie  91/533/EWG  abhelfen sollen und die
Durchsetzungsmalnahmen anderer Rechtsakte des sozialen Besitzstands der EU iibernehmen,
die sich mit dhnlichen Situationen befassen.'?

Statt sich auf eine bestimmte Form der Beschiftigung zu beschrinken, wie es bei den
Richtlinien iiber Teilzeitarbeit, befristete Arbeitsvertrige oder Leiharbeit'* der Fall ist, wird
die vorgeschlagene Richtlinie einen umfassenden Grundschutz fiir alle bestehenden und
kiinftigen Vertragsformen gewéhrleisten. Eine solche Richtlinie wird ein wirksameres
Instrument als gesonderte Legislativinitiativen fiir bestimmte Formen der Beschéftigung sein,
die aufgrund des raschen Wandels auf dem Arbeitsmarkt schnell iiberholt sein kénnen. Die
vorgeschlagene Richtlinie sollte den rechtlichen Rahmen fiir eine kiinftige positive
Entwicklung neuer, flexibler Formen der Beschiftigung bieten.

Der Vorschlag diirfte eine Reihe von Vorteilen bieten. Alle Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, auch solche in kurzzeitig bestehenden oder
Gelegenheitsbeschéftigungsverhéltnissen werden von klar definierten Arbeitsbedingungen
und neuen Mindeststandards profitieren. Die Arbeitgeber werden moglicherweise geringfiigig
an Flexibilitdt einbiiBen; andererseits werden ihnen ein nachhaltigerer Wettbewerb mit
groBerer Rechtssicherheit sowie motiviertere und produktivere Arbeitskrifte zugutekommen,
dank zunehmender Bestindigkeit von Vertrdgen und besserer Mitarbeiterbindung. Die
Gesellschaft insgesamt wiirde von hoéheren Einnahmen durch Steuern und Sozialabgaben
profitieren.

. Kohirenz mit den in diesem Politikbereich bestehenden Bestimmungen

Die vorgeschlagene Richtlinie erginzt die folgenden Vorschriften des EU-Sekundérrechts:

Richtlinie 96/71/EG iiber die Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von
Dienstleistungen

In Artikel 6 der vorgeschlagenen Richtlinie wird definiert, welche schriftlichen
Informationen ins Ausland geschickten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern — auch
denen, die in einen anderen EU-Mitgliedstaat entsandt werden — bereitzustellen sind;
dabei wird gemall den Empfehlungen der REFIT-Evaluierung von den einschligigen
Bestimmungen der Richtlinie 96/71/EG ausgegangen.

Richtlinie 97/81/EG des Rates iiber Teilzeitarbeit und Richtlinie 1999/70/EG des Rates iiber
befristete Arbeitsvertrige

13 Richtlinie 2006/54/EG zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und
Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen in Arbeits- und Beschéftigungsfragen (Neufassung),
Richtlinie 2000/43/EG zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse
oder der ethnischen Herkunft und Richtlinie 2000/78/EG zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens
fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschiftigung und Beruf.

14 Richtlinie 97/81/EG des Rates (Teilzeitarbeit), Richtlinie 1999/70/EG des Rates (befristete
Arbeitsvertriage), Richtlinie 2008/104/EG (Leiharbeit).
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Artikel 10 der vorgeschlagenen Richtlinie ergénzt die Bestimmungen der beiden
Richtlinien, die sich ausdriicklich an Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Teilzeit
oder in befristeten Arbeitsverhdltnissen richten, indem die Moglichkeit fiir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer geschaffen wird, sofern verfiigbar, um eine
Form der Beschiftigung mit planbareren und sichereren Arbeitsbedingungen zu
ersuchen und eine begriindete schriftliche Antwort des Arbeitgebers zu erhalten.

Richtlinie 2008/104/EG iiber Leiharbeit

Die REFIT-Evaluierung ergab, dass die Richtlinie iiber schriftliche Erkldrungen die
Richtlinie  2008/104/EG ~ besser  berilicksichtigen  konnte, indem  sie
Leiharbeitnehmerinnen und -arbeitnehmer explizit in den Geltungsbereich
einschlieBen und angeben wiirde, dass das entleihende Unternechmen verpflichtet ist,
die Leiharbeitskrifte unmittelbar {iber die Beschéftigungsbedingungen zu informieren.
Dies spiegelt sich in Artikel 2 der vorgeschlagenen Richtlinie wider, in dem Kriterien
fiir die Definition des Arbeitnehmer- bzw. des Arbeitgeberstatus festgelegt werden,
sowie in Artikel 1, dem zufolge die Aufgaben des Arbeitgebers von mehr als einer
Organisation wahrgenommen werden konnen.

AuBlerdem fordern die Bestimmungen des Kapitels III der vorgeschlagenen Richtlinie eine
Arbeitszeitgestaltung, die dem Schutz der Sicherheit und der Gesundheit der Arbeitnehmer
dient, wie sie die Richtlinie 2003/88/EG iiber bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung
vorsieht.

Die Kommission weist darauf hin, dass Praktikanten bereits dem Schutz nach der Empfehlung
des Rates vom 10. Mérz 2014 zu einem Qualitidtsrahmen fiir Praktika unterliegen. Die
Kommission hat einen #hnlichen Rahmen fiir Auszubildende vorgeschlagen. !>

Die Durchsetzungsbestimmungen von Artikel 13 bis 18 der vorgeschlagenen Richtlinie
wurden von den Bestimmungen des geltenden sozialen Besitzstands der EU abgeleitet und
ergdnzen diese, wie es in dem Abschnitt {iber die einzelnen Artikel der vorgeschlagenen
Richtlinie beschrieben ist.

. Kohirenz mit den Strategien der Union in anderen Bereichen

Die vorgeschlagene Richtlinie trdgt zur Verwirklichung der folgenden in der europdischen
Séule sozialer Rechte verankerten Grundsétze bei:

Grundsatz 1: Allgemeine und berufliche Bildung wund lebenslanges Lernen. Die
Informationspflicht nach Artikel 3 wird auf berufliche Bildungsangebote des Arbeitgebers
ausgeweitet; gemil Artikel 11 sind die Mitgliedstaaten verpflichtet, dafiir Sorge zu tragen,
dass die Arbeitgeber ihren Beschéftigten die durch einschlagiges EU- oder nationales Recht
oder Tarifvertridge vorgeschriebenen Schulungen ohne zusitzliche Kosten anbieten.

Grundsatz 2: Gleichstellung der Geschlechter. Von neuen und atypischen Formen der
Beschiftigung sind iiberwiegend Frauen betroffen; sie wiirden deshalb besonders von den in
den Kapiteln III bis VI der vorgeschlagenen Richtlinie geschaffenen materiellen Rechten
profitieren.'® Die Richtlinie wird daher zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung und der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern auf dem Arbeitsmarkt
beitragen.

Is COM(2017) 563 final.
16 EU Labour Force Survey (EU-28, 2016).

DE



DE

Grundsatz 5:  Sichere und anpassungsfihige Beschdftigung. Die Ausweitung des
Geltungsbereichs der vorgeschlagenen Richtlinie gemdf Artikel1 und 2 steht im
Zusammenhang mit dem Grundsatz, dem zufolge Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
,sungeachtet der Art und Dauer des Beschiftigungsverhiltnisses* das Recht auf faire und
gleiche Behandlung im Hinblick auf Arbeitsbedingungen sowie den Zugang zu sozialem
Schutz und Fortbildung haben. Der gesamte Inhalt der vorgeschlagenen Richtlinie soll fiir ein
ausgewogenes Verhiltnis sorgen zwischen der Stirkung der Rechte der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer und der Wahrung der ,,notwendigen Flexibilitét fiir Arbeitgeber, damit sie
sich schnell an sich verdndernde wirtschaftliche Rahmenbedingungen anpassen konnen®,
gemil dem Grundsatz 5 b); dazu gehort auch die Moglichkeit, die Mindestanforderungen fiir
die Arbeitsbedingungen durch Tarifvertriage zu dndern (Artikel 12). Die vorgeschlagene
Richtlinie  steht auBerdem im  Zusammenhang mit dem  Grundsatz 5 d):
,Beschiftigungsverhéltnisse, die zu prekdren Arbeitsbedingungen fiihren, werden
unterbunden, unter anderem durch das Verbot des Missbrauchs atypischer Vertrédge.
Probezeiten sollten eine angemessene Dauer nicht liberschreiten. Die neuen materiellen
Rechte auf bessere Planbarkeit, auf Ersuchen um eine neue Form der Beschiftigung sowie die
Einschrankungen der Verwendung von AusschlieBlichkeits- und Unvereinbarkeitsklauseln
beziehen sich auf den ersten Teil des Grundsatzes, die Beschrinkung der Dauer der Probezeit
auf sechs Monate auf den zweiten.

Grundsatz 7:  Informationen iiber Beschdftigungsbedingungen und Kiindigungsschutz. Die
vorgeschlagene Richtlinie stirkt die derzeitige Verpflichtung zur Vorlage schriftlicher
Informationen, da sie die Liste der mindestens vorzulegenden Informationen erweitert und
aktualisiert und die Frist fiir die Vorlage, die derzeit 2 Monate betrigt, auf den ersten Tag des
Beschiftigungsverhiltnisses verkiirzt. Damit wird Bezug genommen auf den Grundsatz 7 a),
dem zufolge Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ,.am Beginn ihrer Beschiftigung®
informiert werden sollen.

Grundsatz 8: Sozialer Dialog und Einbeziehung der Beschdftigten. Die Sozialpartner wurden
gemill Artikel 154 AEUV {iber die mdgliche Reichweite der Unionsmalnahme zur
Uberarbeitung der Richtlinie iiber schriftliche Erklirungen angehért, und ihre Antworten sind
in den Vorschlag der Kommission eingeflossen. Artikel 12 der vorgeschlagenen Richtlinie
sieht eine gewisse Flexibilitit beziiglich der Mindestanforderungen nach Kapitel III vor, die
im Wege von Tarifvertragen gedndert werden konnen, solange das Ergebnis im Einklang mit
dem von der vorgeschlagenen Richtlinie gewdhrten allgemeinen Schutz steht.

Weitere Initiativen zur Umsetzung der europdischen Sédule sozialer Rechte sind eng mit der
vorgeschlagenen Richtlinie verbunden wund erginzen diese, unter anderem die
Legislativvorschldge zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Eltern und pflegende
Angehorige (COM(2017)253 final), eine Anhérung der Sozialpartner zum Thema Zugang
zum Sozialschutz fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und Selbststiandige (C(2017)2610
final und C(2017)7773 final) sowie eine Mitteilung zu Auslegungsfragen in Bezug auf die
Arbeitszeitgestaltung (C(2017)2601 final). Mit dem Vorschlag fiir eine Richtlinie zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Eltern und pflegende Angehdrige wird ein Recht
fiir berufstitige Eltern von Kindern bis 12 Jahren eingefiihrt, flexible Arbeitsregelungen fiir
Betreuungszwecke zu beantragen; die Arbeitgeber haben anschlieBend die Pflicht, Antrige
auf flexible Arbeitsregelungen unter Beriicksichtigung der Bediirfnisse sowohl der
Arbeitgeber als auch der Arbeitnehmer zu priifen und zu beantworten sowie jede Ablehnung
zu begriinden. Arbeitgeber wiren auBlerdem verpflichtet, Antrdge auf die Riickkehr zum
urspriinglichen Arbeitsmuster zu priifen und zu beantworten. Die vorgeschlagene Richtlinie
iiber transparente und verléssliche Arbeitsbedingungen wiirde diese Bestimmungen ergénzen,
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indem sie die Moglichkeit fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer schafft, nicht um eine
flexiblere, sondern eine sicherere Form der Beschiftigung zu ersuchen.

Beriicksichtigt wurden auBerdem der Vorschlag zur Uberarbeitung der Richtlinie iiber die
Entsendung von Arbeitnehmern (COM(2016)128 final) und die Vorschlige im Rahmen des
,Mobilitdtspakets* im Verkehrsbereich vom 31. Mai 2017, insbesondere der Vorschlag
spezifischer Regeln fiir die Entsendung von Kraftfahrern im Stralenverkehrssektor
(COM(2017)278 final).

2. RECHTSGRUNDLAGE, SUBSIDIARITAT UND VERHALTNISMASSIGKEIT

. Rechtsgrundlage

Der Vorschlag beruht auf Artikel 153 Absatz 2 Buchstabe b AEUV, der den Erlass von
Mindestvorschriften durch Richtlinien unter anderem im Bereich der ,,Arbeitsbedingungen*
(Artikel 153 Absatz 1 Buchstabe b AEUV) vorsieht, wobei verwaltungsmifige, finanzielle
oder rechtliche Auflagen zu vermeiden sind, die der Griindung und Entwicklung von kleinen
und mittleren Unternehmen entgegenstehen.

° Subsidiaritit

Die Verpflichtung zur Unterrichtung iiber die Arbeitsbedingungen wurde auf EU-Ebene mit
der Richtlinie 91/533/EWG eingefiihrt. Die REFIT-Evaluierung dieser Richtlinie hat bestétigt,
dass Maflinahmen auf EU-Ebene in diesem Bereich nach wie vor notwendig sind, wobei der
Subsidiarititsgrundsatz zu achten ist. Es sind Anderungen erforderlich, um die Richtlinie mit
den Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt, die seit ihrer Annahme im Jahr 1991 zu
beobachten waren, in Einklang zu bringen und die bei der REFIT-Evaluierung ermittelten
Schwachstellen zu beheben.

Die mit Kapitel III geschaffenen, zusitzlichen materiellen Rechte sind auf EU-Ebene
gerechtfertigt, weil Maflnahmen einzelner Mitgliedstaaten als Reaktion auf die Entstehung
neuer und atypischer Beschéftigungsformen nicht zwangsliufig das gleiche Schutzniveau im
Hinblick auf die Transparenz und die Verldsslichkeit bieten und die Gefahr zunehmender
Divergenzen zwischen den Mitgliedstaaten bergen, was zu einem Wettbewerb auf der
Grundlage von sozialen Standards fithren konnte. Die Unternehmen wiirden weiterhin nicht
unter den gleichen Bedingungen miteinander konkurrieren, und die Funktionsweise des
Binnenmarkts wiirde beeintrichtigt.

Die vorgeschlagene Richtlinie beruht auf einem Mindestmall an Harmonisierung der Systeme
der Mitgliedstaaten, womit sie die Zustindigkeit der Mitgliedstaaten bei der Festlegung
hoherer Standards achtet, und sie gibt den Sozialpartnern die Moglichkeit, die Kombination
materieller Rechte und Pflichten im Wege von Tarifvertrdgen zu dndern. Im Einklang mit
Artikel 153 Absatz 2 Buchstabe b AEUV fordert und ergénzt die Richtlinie die Aktivitdten
der Mitgliedstaaten durch Mindestvorschriften, die schrittweise anzuwenden sind.

. VerhiltnismaBigkeit

Der Grundsatz der VerhdltnisméaBigkeit wird in vollem Umfang gewahrt, da der
Geltungsbereich des Vorschlags sich darauf beschréankt, fiir die konsequente Unterrichtung
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern tiber ihre Arbeitsbedingungen zu sorgen und
thnen grundlegende Rechte zu garantieren, ohne die es zu einer Abwidrtsspirale bei den
Sozialstandards kommen konnte. Die vorgeschlagene Richtlinie umfasst MaBBnahmen zur
Minderung von Verwaltungsaufwand und zur Forderung ihrer Einhaltung. Wie in der
Folgenabschitzung angegeben, werden die Kosten angesichts des zusétzlichen, langfristigen
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Nutzens — sicherere Beschéiftigung, hohere Produktivitit und vereinfachte Verfahren fiir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und fiir Arbeitgeber — angemessen und gerechtfertigt
sein, da sie auch mit den libergeordneten sozialen Zielen der EU in Einklang stehen.

Der Vorschlag lisst es den Mitgliedstaaten offen, giinstigere Standards flir Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer beizubehalten oder anzunehmen und ihre besonderen nationalen
Gegebenheiten zu beriicksichtigen; er bietet die Moglichkeit, die Liste der materiellen Rechte
im Wege von Tarifvertrigen zu dndern. Der Vorschlag lasst somit Raum fiir Flexibilitét, was
die Wahl der konkreten Maflnahmen zur Durchfiihrung angeht.

° Wahl des Instruments

Artikel 153 Absatz 2 Buchstabe b in Verbindung mit Artikel 153 Absatz 1 Buchstabe b
AEUV sieht ausdriicklich vor, dass Richtlinien das geeignete Rechtsinstrument sind, um
Mindestvorschriften zu erlassen, die schrittweise von den Mitgliedstaaten anzuwenden sind.

3. ERGEBNISSE DER EX-POST-BEWERTUNG, DER KONSULTATION DER
INTERESSENTRAGER UND DER FOLGENABSCHATZUNG

. Ex-post-Bewertung/Eignungspriifungen bestehender Rechtsvorschriften

Im April 2017 wurde eine REFIT-Evaluierung der Richtlinie iiber schriftliche Erkldrungen
verdffentlicht.!” Sie ergab, dass alle Interessentriiger die Richtlinie fiir relevant halten und
dass sie in den Mitgliedstaaten und in den einzelnen Wirtschaftszweigen in mittlerem bis
hohem Male eingehalten wird. Die Richtlinie war sehr wirksam, was das Erreichen der
gesetzten Ziele angeht. Die Wirksamkeit konnte noch verbessert werden, indem der
Geltungsbereich so gedndert wird, dass mehr Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer — d. h.
auch jene in neuen Beschiftigungsformen — erfasst werden; weitere Moglichkeiten sind die
Verkiirzung der Zweimonatsfrist fiir die Unterrichtung der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer und die Verbesserung der Durchsetzung durch die Uberarbeitung der
Rechtsbehelfe und der Sanktionen bei Nichteinhaltung. Was die Effizienz der Richtlinie
anbelangt, so scheinen den Unternehmen durch die Umsetzung keine signifikant hoheren
Kosten entstanden zu sein. Im Hinblick auf die Kohiirenz besteht noch Potenzial fiir eine
weitere Angleichung an die Vorschriften fiir entsandte und Leiharbeitnehmerinnen
und -arbeitnehmer sowie Praktikanten.

Die Evaluierung bestitigte zudem den eindeutigen europiischen Mehrwert der Richtlinie.
EU-weite Mindeststandards fiir die Unterrichtung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
sind unabdingbar, da sie sowohl Arbeitgebern als auch Beschiftigten mehr Sicherheit bieten
und einen schidlichen Unterbietungswettlauf unter den Mitgliedstaaten im Hinblick auf die
Arbeitsbedingungen verhindern. AuBlerdem erhoht die Richtlinie die Planbarkeit fiir die
Unternehmen und fordert die Mobilitit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im
Binnenmarkt.

. Konsultation der Interessentrager

Die Kommission fithrte vom 26. Januar bis zum 20. April 2016 eine 6ffentliche Konsultation
zur Richtlinie {ber schriftliche Erkldrungen durch. Eine Zusammenfassung der
eingegangenen Antworten befindet sich im Anhang der REFIT-Evaluierung.

17 SWD(2017) 205 final.
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Eine offentliche Konsultation zum Vorschlag der Kommission filir eine europdische Siule
sozialer Rechte fand von Mirz bis Dezember 2016 statt. Wie diese 6ffentliche Konsultation'®
eindeutig ergab, besteht zunehmend die Notwendigkeit, flir viele Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in neuen und atypischen Beschiftigungsverhiltnissen angemessene Rechte
festzulegen und anzuwenden. Diese Vertragsformen bieten Menschen die Moglichkeit, in den
Arbeitsmarkt einzutreten bzw. in ihm zu bleiben; manche entscheiden sich bewusst fiir die
Flexibilitdt, die sie bieten. Eine mangelhafte Regulierung flihrt jedoch dazu, dass viele
arbeitende Menschen in Rechtsliicken gefangen sind, die sie undurchsichtigen oder unlauteren
Praktiken aussetzen konnen und es ihnen erschweren, ihre Rechte durchzusetzen.

Die Kommission hat die Sozialpartner gemif3 Artikel 154 AEUV in zwei Phasen zu einer
mdglichen Uberarbeitung der Richtlinie {iber schriftliche Erklirungen angehort.

Die Sozialpartner waren geteilter Meinung hinsichtlich der Notwendigkeit von
Legislativmafnahmen zur Uberarbeitung der Richtlinie 91/533/EWG. Sie konnten sich nicht
auf direkte Verhandlungen im Hinblick auf den Abschluss einer Vereinbarung auf EU-Ebene
einigen.

Die Gewerkschaften sprachen sich in beiden Phasen der Anhorung fiir die Kldrung und
Ausweitung des personlichen Geltungsbereichs der Richtlinie aus, indem insbesondere
Einschrankungen des personlichen Geltungsbereichs aufgehoben und Kriterien eingefiihrt
werden, um das Vorliegen eines Beschiftigungsverhéltnisses zu priifen. Aullerdem plédierten
sie fir die Einbeziechung von Selbststindigen in den Geltungsbereich. Beziiglich des
Informationspakets stimmten die Gewerkschaften der im Konsultationspapier der
Kommission aufgefiihrten Liste zu und schlugen weitere Ergdnzungen vor. Sie forderten die
Abgabe der schriftlichen FErklirung vor Arbeitsantritt oder unmittelbar nach der
Vertragsunterzeichnung. Die Notwendigkeit, den Zugang zu Sanktionen und Rechtsbehelfen
zu verbessern, wurde bestdtigt; so wurde auch die Einfiihrung einer Vermutung fiir das
Vorliegen eines Beschéftigungsverhéltnisses fiir den Fall gefordert, dass der Arbeitgeber die
Vorlage einer schriftlichen Erklarung versdumt. SchlieBlich setzten sich die Gewerkschaften
mit Nachdruck fiir neue Mindestrechte zur Verbesserung der Transparenz und der Planbarkeit
der Arbeitsbedingungen ein. Sie forderten jedoch mehr Rechte, als im zweiten
Konsultationspapier aufgefiihrt waren, unter anderem ein vollstdndiges Verbot jeglicher
Vertragsform, die den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern nicht eine Mindestzahl
bezahlter Arbeitsstunden garantiert, sowie ein Recht auf angemessene Vergiitung.

Die Arbeitgeberorganisationen lehnten in beiden Phasen der Konsultation die Ausweitung
des Geltungsbereichs der Richtlinie und die Einfiihrung einer Definition des Begriffs
»Arbeitnehmer/in“ ab und fithrten Bedenken in Bezug auf die Flexibilitét fiir die Griindung
von Unternehmen und die Schaffung von Arbeitspldtzen sowie die Subsidiaritét ins Feld. Eine
Mehrheit unterstiitzte weder die Anderung des Informationspakets noch die Verkiirzung der
Zweimonatsfrist. Kein Arbeitgeberverband sprach sich fiir Anderungen an den
Rechtsbehelfen und Sanktionen auf EU-Ebene aus. Mit nur sehr wenigen Ausnahmen
widersprachen die Arbeitgeberorganisationen der Einbindung neuer Mindestrechte in eine
iiberarbeitete Richtlinie. Aus diesem Grund zogen sie es vor, sich nicht zu den einzelnen, im
Konsultationspapier aufgefiihrten Mindestrechten zu &dulern, da diese Thematik ihrer Ansicht

18 Siehe Mitteilung COM(2016)127 final und Bericht iiber die 6ffentliche Konsultation SWD(2017)206
final, S. 18.
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nach in die Zustdndigkeit der Mitgliedstaaten falle und eine UnionsmafBnahme in diesem
Bereich nicht notwendig bzw. sogar nicht mit dem Subsidiaritétsprinzip vereinbar sei.

. Einholung und Nutzung von Expertenwissen

Die Kommission hat eine Kosten-Nutzen-Analyse mdglicher EU-Mafinahmen im Rahmen
einer liberarbeiteten Richtlinie in Auftrag gegeben. Aullerdem hat sie einige der wichtigsten
Quellen von Analysen und Daten betreffend neue und atypische Beschéftigungsformen
gepriift, die insbesondere vom Europiischen Parlament'®, der Europdischen Stiftung zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen (Eurofound)?®, der internationalen
Arbeitsorganisation (IAO)?! und der Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (OECD)?? zusammengetragen wurden.

. Folgenabschitzung

Die Folgenabschitzung wurde am 29. November 2017 mit dem Ausschuss fiir
Regulierungskontrolle (Regulatory Scrutiny Board — RSB) erdrtert. Der Ausschuss gab eine
positive Stellungnahme mit Anmerkungen ab, denen durch die genauere Festlegung des
Geltungsbereichs, die Wahl der Optionen, die erwarteten Nutzen dieser Initiative sowie die
Erlduterung, wie mogliche Nebeneffekte der Initiative abgefedert werden, Rechnung getragen
wurde.”

Die in diesem Vorschlag enthaltene MalBnahmenkombination ist gemdl der
Folgenabschdtzung am wirksamsten, effizientesten und kohérentesten. Die quantitative
Analyse der bevorzugten MalBnahmenkombination hat ergeben, dass eine signifikante
Verbesserung der Arbeits- und Lebensbedingungen zu erwarten ist. So werden mindestens 2
bis 3 Millionen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in atypischer Beschiftigung kiinftig in
den Geltungsbereich der Richtlinie fallen. Die bessere Planbarkeit fiir rund 4 bis 7 Millionen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer diirfte sich positiv auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben und die Gesundheit auswirken. Rund 14 Millionen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer konnten um eine neue Form der Arbeit ersuchen. Durch den Wegfall von
AusschlieBlichkeitsklauseln  werden 90000 bis 360000 Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer auf Abruf sich um zusétzliche Arbeit bemiihen kénnen und pro Jahr 355 bis
1 424 Millionen EUR zusidtzlich verdienen. Das Recht der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer auf kostenlose obligatorische Fortbildung wiirde bestétigt, und sie wiirden
besseren Zugang zu Rechtsbehelfen erhalten. Den Arbeitgebern kédmen ein nachhaltigerer
Wettbewerb, grofere Rechtssicherheit und insgesamt mehr Transparenz auf den
Arbeitsmirkten zugute. Zu den nicht bezifferbaren Nutzen fiir die Arbeitgeber zéhlen eine
hohere Mitarbeiterbindung und -loyalitit, bessere Arbeitsbeziehungen, weniger Beschwerden
und Gerichtsverfahren sowie eine bessere Ressourcenplanung, was alles zu einer hoheren
Gesamtproduktivitit beitragt.

Durch die bevorzugte Kombination von Optionen werden den Arbeitgebern voraussichtlich
folgende Kosten entstehen: Fiir die Vorlage einer neuen oder iiberarbeiteten schriftlichen
Erklarung betragen die Kosten schitzungsweise 18-153 EUR fiir KMU bzw. 10-45 EUR fiir

19 Europiisches Parlament, Fachabteilung A, (2016) Precarious Employment: Patterns, Trends and Policy

Strategies in Europe.

Eurofound (2015), New forms of employment, Amt fiir Verdffentlichungen der Européischen Union,
Luxemburg. Eurofound (2017), Aspects of non-standard employment in Europe, Eurofound, Dublin.
Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects
Internationales Arbeitsamt — Genf: IAO. 2016.

OECD Employment Outlook 2014, ,Non-regular employment, job security and labour market divide®.
Siche Anhang I der Folgenabschitzung.
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groBBere Unternehmen. Den Unternehmen wiirden auBlerdem einmalige Kosten im
Zusammenhang mit der Einarbeitung in die neue Richtlinie entstehen: Diese werden mit
durchschnittlich 53 EUR fiir KMU bzw. 39 EUR fiir grof8ere Unternechmen veranschlagt. Die
Kosten der Beantwortung von Antrigen auf neue Beschiftigungsformen werden
voraussichtlich denen der Vorlage neuer schriftlicher Erkldrungen entsprechen. Die
Arbeitgeber rechnen auBerdem mit geringfiigigen indirekten Kosten (rechtliche Beratung,
Uberarbeitung der Systeme zur Arbeitszeitplanung, Personalverwaltung, Unterrichtung der
Belegschaft). Flexibilitdtseinbulen werden nur am Rande spiirbar sein (fiir den geringen Teil
der Arbeitgeber, die die flexibelsten Beschéftigungsformen umfassend nutzen). Die
bevorzugte Kombination von Optionen tragt unerwiinschten Nebeneffekten Rechnung und
siecht MaBnahmen zu deren Minderung vor. Insgesamt werden keine nennenswerten
Auswirkungen auf die Lohne erwartet, obwohl weniger Unterbeschéftigung, ein seltenerer
Einsatz von AusschlieBlichkeitsklauseln sowie planbarere Arbeitsbedingungen zu einer
Erhohung des FEinkommens einzelner Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beitragen
diirften. Den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern werden voraussichtlich keine Kosten
entstehen.

Die konkreten Auswirkungen fiir die einzelnen Mitgliedstaaten hingen von mehreren
Faktoren ab, u. a. vom Ausmal} der notwendigen Anpassungen von Rechtsvorschriften, von
der Verbreitung atypischer Beschiftigungsformen sowie dem breiteren soziodkonomischen
Zusammenhang. Insgesamt diirfte die Richtlinie zu einem Riickgang der nicht angemeldeten
Erwerbstitigkeit fiihren, da die vorgeschlagenen Mallnahmen Kontrollen und Durchsetzung
erleichtern werden. Der Wert der nicht angemeldeten Erwerbstétigkeit, die fortan in der
formellen Wirtschaft stattfindet, wird EU-weit auf 40 bis 120 Millionen EUR jdhrlich
geschitzt. Die damit verbundenen Vorteile konnten pro Jahr 8 bis 25 Millionen EUR an
zusitzlichen Steuereinnahmen und 4 bis 24 Millionen EUR an Einsparungen bei den
Sozialleistungen betragen. Dariiber hinaus kann mit zusétzlichen Steuereinnahmen von 46 bis
185 Millionen EUR gerechnet werden, da Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auf Abruf
eine zusitzliche Beschéftigung werden suchen konnen. Zu den nicht bezifferbaren Vorteilen
gehoren eine gesteigerte Produktivitit, eine grofere Anpassungsfdhigkeit der Arbeitskrifte,
eine hohere Mobilitdt sowohl innerhalb der Arbeitsmérkte als auch in der gesamten EU sowie
ein groBerer sozialer Zusammenhalt. Der verbesserte Zugang zu Rechtsmitteln konnte die
einheitliche Anwendung der Rechtsvorschriften fordern. Es ist mit geringfiigigen einmaligen
Umsetzungskosten und laufenden Durchfiihrungskosten zu rechnen, da die Mitgliedstaaten
ihre Rechtsvorschriften werden anpassen miissen.

. Effizienz der Rechtsetzung und Vereinfachung

Da in diesem Fall ein geltender Rechtsakt {iiberarbeitet wird, hat die Kommission
Moglichkeiten zur Vereinfachung und zur Reduzierung von Verwaltungsaufwand gepriift.
Die Analyse ergab, dass die Richtlinie sehr geringe Kosten verursacht, und es gab keinen
Hinweis darauf, dass dieselben Ziele mit der gleichen Wirksamkeit auf kostengiinstigere
Weise zu verwirklichen sind. Es besteht jedoch der Bedarf, die Transparenz und die rechtliche
Verldsslichkeit von Beschéftigungsvertrigen zu verbessern. Die Klarstellung des
Geltungsbereichs der Richtlinie wird den Rechtsrahmen verstidndlicher und berechenbarer
machen. AuBlerdem wurden konkrete MaBnahmen zur Vereinfachung in die Richtlinie
aufgenommen. Angesichts der begrenzten Datenlage wurden diese
VereinfachungsmafBBnahmen nicht beziffert, sondern in der Begriindung erldutert. In Bezug auf
die Einflihrung neuer Verpflichtungen ist fiir KMU eine einfachere Regelung vorgesehen, was
Antrige auf eine andere Form der Beschéftigung angeht; auBBerdem sollen den Arbeitgebern
Vorlagen und Modelle fiir die schriftlichen Erkldrungen und die Bereitstellung von
Informationen iiber nationale Rechts- und Verwaltungsvorschriften bzw. die einschldgigen
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Tarifvertrige in leicht zugénglichem Format zur Verfiigung gestellt werden, um den Aufwand
fiir die Unternehmen zu verringern. Laut der Folgenabschidtzung diirften diese Maflnahmen
die Kosten der Erstellung der schriftlichen Erkldrungen um 30 bis 40 % senken.

° Grundrechte

Die Ziele dieses Vorschlags stehen mit der Charta der Grundrechte der Europdischen Union
und insbesondere Artikel 31 iiber gerechte und angemessene Arbeitsbedingungen im
Einklang, in dem es heilit: ,,Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer hat das Recht auf
gesunde, sichere und wiirdige Arbeitsbedingungen.*

4. AUSWIRKUNGEN AUF DEN HAUSHALT

Der Vorschlag setzt keine zusitzlichen Mittel aus dem Haushalt der Europdischen Union
voraus.

5. WEITERE ANGABEN

. Monitoring-, Evaluierungs- und Berichterstattungsmodalititen

Binnen zwei Jahren nach dem Erlass der Richtlinie miissen die Mitgliedstaaten sie in
nationales Recht umsetzen und der Kommission iiber die MNE-Datenbank die nationalen
Umsetzungsmafnahmen mitteilen. Im Einklang mit Artikel 153 Absatz 3 AEUV konnen sie
den Sozialpartnern die Durchfiihrung im Wege von Tarifvertrigen {ibertragen.

Um die Wirksamkeit dieser Maflnahme bei der Verwirklichung des iibergeordneten Ziels und
der Einzelziele zu bewerten, hat die Kommission zentrale Fortschrittsindikatoren zur
Verfolgung der erfolgreichen Umsetzung festgelegt.”* Diese Indikatoren werden regelmiBig
von der Kommission beobachtet und dienen als Grundlage fiir die Bewertung der Richtlinie
und die Berichterstattung iiber ihre Wirkung, die acht Jahre nach ihrem Inkrafttreten fillig
werden.

. Ausfiihrliche Erliuterung der einzelnen Bestimmungen des Vorschlags

Kapitel [ — Allgemeine Bestimmungen
Artikel 1 — Zweck, Gegenstand und Geltungsbereich

Absatz 3 erlaubt es den Mitgliedstaaten zu entscheiden, dass die Richtlinie nicht fiir
Beschiftigungsverhiltnisse mit einer Arbeitszeit von bis zu 8 Stunden pro Monat gilt. Diese
Ausnahme tritt an die Stelle der bisherigen Moglichkeit, bestimmte Gruppen aus dem
personlichen Geltungsbereich von Artikel 1 der Richtlinie 91/533/EWG auszuklammern
(Arbeitsverhdltnis, dessen Gesamtdauer hochstens 1 Monat betrdgt und/oder dessen
Wochenarbeitszeit hochstens 8 Stunden betrdgt oder das eine Gelegenheitsarbeit und/oder
eine Téatigkeit besonderer Art betrifft), die der REFIT-Evaluierung zufolge uneinheitlich und
zum Ausschluss einer zunehmenden Zahl von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
angewandt wurde.?® GemiB Absatz 4 sollte die Ausnahme nicht gelten, wenn der Umfang der

2 Die zentralen Indikatoren stammen weitgehend aus Quellen fiir Vergleichsdaten (Eurostat, OECD);

falls es keine Indikatoren gibt, konnen nationale Daten Informationen liefern. Die ausfiihrliche Liste der
Indikatoren ist der Folgenabschétzung zu entnehmen.

2 SWD(2017) 205 final, Seite 25.
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Arbeit nicht im Voraus festgelegt wird, wie beispielsweise bei Arbeit auf Abruf, weil die
Dauer der Arbeit nicht bekannt ist.

In Absatz 5 wird die Definition des Arbeitgebers nach Artikel 2 durch die Klarstellung
ergédnzt, dass die Aufgaben des Arbeitgebers fiir die Zwecke der vorgeschlagenen Richtlinie
von mehr als einer Person wahrgenommen werden konnen. So konnen beispielsweise bei
Leiharbeitnehmerinnen und -arbeitnehmern die Unterrichtungspflichten gemiaf3 Artikel 3
teilweise von dem Leiharbeitsunternehmen und teilweise von dem entleihenden Unternehmen
erfillt werden konnen. Um unverhdltnisméBige Belastungen fiir private Haushalte zu
vermeiden, konnen die Mitgliedstaaten entscheiden, das Recht, eine neue Beschéftigungsform
zu beantragen und obligatorische Fortbildungen kostenfrei zu erhalten, sowie die giinstigen
Vermutungen bei fehlenden Informationen nicht auf natiirliche Personen anzuwenden, die
Hausangestellte beschiftigen.

Die Richtlinie 2009/13/EG zur Durchfiihrung der Vereinbarung der Sozialpartner iiber das
Seearbeitsiibereinkommen 2006 und zur Anderung der Richtlinie 1999/63/EG und die
Richtlinie (EU) 2017/159 zur Durchfiihrung der Vereinbarung der Sozialpartner iiber die
Durchfiihrung des Ubereinkommens iiber die Arbeit im Fischereisektor enthalten besondere
Bestimmungen zu Beschéftigungsvertragen flir Seeleute bzw. Arbeitsvertrdgen flir Fischer.
Artikel 1 Absatz 7 stellt daher klar, dass Kapitel II der vorgeschlagenen Richtlinie
unbeschadet dieser Richtlinien gilt.

Artikel 2 — Begriffsbestimmungen

In diesem Artikel sind die Kriterien fiir die Festlegung des Arbeitnehmerstatus fiir die Zwecke
der vorgeschlagenen Richtlinie festgelegt. Diese Kriterien beruhen auf der Rechtsprechung
des EuGH, wie sie seit der Rechtssache C-66/85 Lawrie-Blum entwickelt und kiirzlich in der
Rechtssache C-2016/15 Ruhrlandklinik erneut bekriftigt wurde. Diese Kriterien miissen
genau festgelegt werden, da die REFIT-Evaluierung ergab, dass der Geltungsbereich der
Richtlinie iiber schriftliche Erkldrungen von Mitgliedstaat zu Mitgliedstaat je nach der
jeweiligen Definition der Begriffe ,Arbeitnehmer/in“, ,Arbeitsverhiltnis“ und
,Arbeitsvertrag® unterschiedlich ist?*® und dass immer mehr Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in atypischen Formen der Beschiftigung wie Hausangestellte sowie
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die auf Abruf, intermittierend, auf der Grundlage von
Gutscheinen und auf Online-Plattformen beschéftigt sind, Gefahr laufen, aus dem
Geltungsbereich ausgeschlossen zu werden. Die vorgeschlagene Richtlinie wére auch auf
diese Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer anzuwenden, solange sie die oben aufgefiihrten
Kriterien erfiillen.?’

Kapitel Il — Unterrichtung iiber das Beschdftigungsverhdltnis
Artikel 3 — Pflicht zur Unterrichtung

Mit dieser Bestimmung werden die Mindestanforderungen an die Information gemal3
Artikel 2 der Richtlinie iiber schriftliche Erkldrungen unter Bertlicksichtigung der Ergebnisse

26 SWD(2017) 205 final, Seiten 21 und 25, FuBnote 50.
Sie auch Mitteilung der Kommission ,,Europdische Agenda fiir die kollaborative Wirtschaft®,
COM(2016)356 final, Abschnitt 2.4..
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der REFIT-Evaluierung®® und der Beitriige der Sozialpartner aktualisiert, indem folgende
Elemente hinzugefiigt werden:

J Dauer und Bedingungen der Probezeit (Artikel 3 Absatz 2 Buchstabe f);
J Anspruch auf Fortbildungen (Artikel 3 Absatz 2 Buchstabe g);

o Modalititen und Vergiitung von Uberstunden, unter Beriicksichtigung des EuGH-
Urteils in der Rechtssache C-350/99 Lange, dem zufolge diese Aspekte ,,wesentliche
Punkte des Arbeitsverhiltnisses” darstellen, tiber die der Arbeitnehmer bzw. die
Arbeitnehmerin in der schriftlichen Erkldrung zu informieren ist (Artikel 3 Absatz 2
Buchstabe k);

o wichtige Informationen betreffend die Festlegung eines variablen Arbeitszeitplans,
damit Formen der Arbeitszeitgestaltung wie Gelegenheitsarbeitsvertrage, Null-Stunden-
Vertrdgen oder Arbeit in der kollaborativen Wirtschaft beriicksichtigt werden, die
zunehmend an Bedeutung gewinnen (Artikel 3 Absatz 2 Buchstabe 1);

o Informationen {iber den oder die Sozialversicherungstriger, der bzw. die die
Sozialbeitrage erhilt bzw. erhalten (Artikel 3 Absatz 2 Buchstabe n).

Zusdtzlich wurden die Informationen betreffend den Arbeitsort (Artikel 3 Absatz 2
Buchstabe b) modernisiert, damit sie beispielsweise auch der Arbeit auf Plattformen gerecht
werden, wo der Arbeitsplatz nicht vom Arbeitgeber bereitgestellt wird; auBerdem wurde das
Verfahren zur Kiindigung des Beschéiftigungsverhéltnisses (Artikel 3 Nummer 2 Buchstabe 1)
aufgenommen.

Artikel 4 — Zeitpunkt und Form der Unterrichtung

In Absatz 1 wird die Frist fiir die Vorlage einer schriftlichen Erklarung gemil3 Artikel 3 der
Richtlinie 91/533/EWG, die derzeit hochstens 2 Monate betrdgt, auf den ersten Tag des
Beschiftigungsverhéltnisses festgelegt, im Einklang mit Grundsatz 7 der européischen Séule
sozialer Rechte. Das Dokument kann auch elektronisch iibermittelt werden.

Im Einklang mit den Empfehlungen der REFIT-Evaluierung?® und um den Aufwand fiir die
Arbeitgeber zu reduzieren, miissen die Mitgliedstaaten gemdf3 den Absétzen 2 und 3 Vorlagen
und Modelle fiir die schriftliche Erkldarung entwickeln und Informationen iiber Rechts- und
Verwaltungsvorschriften bzw. die einschlidgigen Tarifvertriage in leicht zugénglichem Format
bereitstellen.

Artikel 5 — Anderungen des Beschdftigungsverhdltnisses

Mit dieser Bestimmung wird Artikel 5 ,,Anderungen der Angaben iiber den Arbeitsvertrag
oder das Arbeitsverhiltnis“ der Richtlinie 91/533/EWG aktualisiert; Anderungen der
Arbeitsbedingungen geméll Artikel 3 oder der Informationen gemdll Artikel 6 der
vorgeschlagenen Richtlinie miissen spétestens an dem Tag ihres Wirksamwerdens mitgeteilt
werden, statt wie in der geltenden Richtlinie bis zu zwei Monate spéter.

Artikel 6 — Zusdtzliche Informationen fiir ins Ausland entsandte oder geschickte
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

3 SWD(2017) 205 final, Seite 24.
» SWD(2017) 205 final, Seite 29.
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Diese Bestimmung aktualisiert Artikel 4 ,,Im Ausland tétiger Arbeitnehmer der Richtlinie
91/533/EWG und passt ihn an die einschldgigen Bestimmungen der Richtlinie 96/71/EG {iber
entsandte Arbeitnehmer und die Richtlinie 2014/67/EU zu deren Durchsetzung an. Um den
Aufwand fiir die Arbeitgeber moglichst gering zu halten, gelten die Verpflichtungen nach
diesem Artikel nur, wenn die Dauer des Arbeitszeitraums im Ausland mehr als vier
aufeinanderfolgende Wochen betrégt, es sei denn der Mitgliedstaat bestimmt etwas anderes.
Bei mehreren zusammengehdrigen Arbeitsauftrigen konnen die Informationen vor der ersten
Abfahrt bereitgestellt und bei Verdnderungen spéter geéndert werden.

Kapitel Il — Mindestanforderungen an die Arbeitsbedingungen
Artikel 7 — Hochstdauer einer Probezeit

Diese Bestimmung legt die Hochstdauer einer Probezeit auf sechs Monate fest, es sei denn
eine langere Dauer ist durch die Art der Beschiftigung — z. B. eine Fiihrungsposition —
gerechtfertigt oder liegt im Interesse der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers,
beispielsweise im Falle eine langeren Krankheit.

Diese Bestimmung spiegelt den Grundsatz 5 d) der europiischen Séule sozialer Rechte wider:
,»> d): Probezeiten sollten eine angemessene Dauer nicht iiberschreiten.*

Artikel 8 — Mehrfachbeschdftigung

Gemdll diesem Artikel diirfen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nicht von ihrem
Arbeitgeber daran gehindert werden, eine andere Beschiftigung aufzunehmen (so genannte
AusschlieBlichkeits- oder Unvereinbarkeitsklauseln), es sei denn, dies ist aus legitimen
Griinden  gerechtfertigt  (Schutz von  Geschiftsgeheimnissen, Vermeidung von
Interessenkonflikten).

Artikel 9 — Mindestplanbarkeit der Arbeit

In Féllen, in denen eine Arbeitnehmerin bzw. ein Arbeitnehmer einen variablen
Arbeitszeitplan hat, bei dem nicht die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer selbst, sondern
der Arbeitgeber den Zeitpunkt des Arbeitsauftrags festlegt,

a) muss der Arbeitgeber die Arbeitnehmerin bzw. den Arbeitnehmer {iber die Zeitrdume
(Stunden und Tage) informieren, in denen sie bzw. er moglicherweise arbeiten muss. Auf
diese Weise konnten die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die Zeit auBerhalb dieser
Referenzstunden/-tage fiir eine andere Beschéftigung, fiir die Fort- und Weiterbildung oder
zur Erfiillung von Betreuungspflichten nutzen. Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
konnen zustimmen, auBerhalb der Referenzstunden und -tage zu arbeiten, konnen jedoch nicht
dazu gezwungen werden und diirfen auch keinen negativen Konsequenzen ausgesetzt werden,
wenn sie ablehnen (siehe Artikel 16);

b) kann von den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern nicht verlangt werden zu arbeiten,
wenn der Arbeitgeber sie nicht mit einem angemessenen zeitlichen Vorlauf informiert, der in
der schriftlichen Erkldrung definiert ist. Sie kdnnen dem zustimmen, diirfen jedoch keinen
negativen Konsequenzen ausgesetzt werden, wenn sie ablehnen (sieche Artikel 16). Was ein
angemessener zeitlicher Vorlauf ist, ist von Branche zu Branche unterschiedlich.
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Diese Bestimmung gilt nicht, wenn der Arbeitgeber eine auszufithrende Aufgabe vorgibt, die
Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer jedoch selbst entscheidet, nach welchem
Arbeitszeitplan sie bzw. er die Aufgabe ausfiihrt.

Artikel 10 — Ubergang zu einer anderen Beschiiftigungsform

Mit diesem Artikel werden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in die Lage versetzt, sofern
verfliigbar eine sicherere und verldsslichere Form der Arbeit zu beantragen; dies gilt
beispielsweise flir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die eine Vollzeitstelle oder ein
Arbeitsverhédltnis mit mehr garantierten bezahlten Arbeitsstunden oder einen weniger
variablen Arbeitszeitplan wiinschen. Die Arbeitgeber sind verpflichtet, eine schriftliche
Antwort zu geben.

Die Frist fiir die Antwort betrigt bei natiirlichen Personen, die als Arbeitgeber handeln, sowie
bei Kleinst-, kleinen oder mittleren Unternehmen drei Monate und bei groeren Unternehmen
einen Monat, um den Aufwand fiir kleinere Unternehmen, die nicht den gleichen Zugang zu
Personalverwaltungsdiensten haben, mdglichst gering zu halten. Bei natiirlichen Personen, die
als Arbeitgeber handeln, sowie bei Kleinst-, kleinen und mittleren Unternehmen kann die
Antwort auf Folgeantrdge derselben Arbeitnehmerin oder desselben Arbeitnehmers auch
miindlich erfolgen, wenn die Begriindung fiir die Antwort gleich geblieben ist.

Diese Bestimmung spiegelt den Grundsatz 5 a) der européischen Séule sozialer Rechte wider:
,Der Ubergang in eine unbefristete Beschiftigungsform wird gefordert.*

Artikel 11 — Fortbildung

Mit dieser Bestimmung wird gewahrleistet, dass Arbeitgeber, die aufgrund von Unions- oder
nationalen Rechtsvorschriften oder aufgrund von Tarifvertrigen verpflichtet sind, den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern Fortbildungen anzubieten, damit diese ihre Aufgaben
ausfiihren konnen, diese Fortbildungen kostenfrei anbieten.

Kapitel IV — Tarifvertrige
Artikel 12 — Tarifvertrdge

Gemal dieser Bestimmung konnen die Mindeststandards gemdB3 Artikel 7 bis 11 (d. h. die
materiellen Rechte, jedoch nicht das Informationspaket) im Wege von Tarifvertragen gedndert
werden, die von den Sozialpartnern im Einklang mit dem nationalen Recht oder den
nationalen Gepflogenheiten geschlossen wurden. Der Schutz der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer insgesamt darf jedoch nicht geringer sein als der gemif3 den Artikeln 7 bis 11
gewihrte Schutz.

Kapitel V — Horizontale Bestimmungen

Artikel 13 — Einhaltung der Vorschriften

Diese Bestimmung sowie die Artikel 16 bis 18 folgen dem gleichen Ansatz, den der
Gesetzgeber auch schon in den Richtlinien 2006/54/EG, 2000/43/EG und 2000/78/EG
verfolgt hat.

Gemil Artikel 13 miissen die Mitgliedstaaten dafiir sorgen, dass Einzel- und Tarifvertréage,
Betriebsordnungen oder sonstige Vereinbarungen mit den Bestimmungen der
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vorgeschlagenen Richtlinie in Einklang gebracht werden. Diese Verpflichtung gilt nicht fiir
die geméil Artikel 12 vorgenommenen Anderungen der Mindeststandards der Artikel 7 bis 11.

Artikel 14 — Rechtsvermutung und Verfahren fiir eine friihzeitige Streitbeilegung

Dieser Artikel bietet auf der Grundlage existierender bewihrter Verfahren in den
Mitgliedstaaten zwei alternative Rechtsbehelfe fiir den Fall, dass nicht alle oder nur Teile der
Informationen geméf Artikel 3 vorgelegt werden:

o die Verwendung giinstiger Vermutungen, die in angemessenem Verhiltnis zu den
fehlenden Informationen stehen, u. a. mindestens die Vermutung des Vorliegens eines
unbefristeten Verhdltnisses, wenn keine Informationen iiber die Dauer des
Beschiftigungsverhéltnisses vorliegen, die Vermutung einer Vollzeitstelle, wenn keine
Informationen {iiber die garantierten bezahlten Arbeitsstunden vorliegen, sowie die
Vermutung, dass keine Probezeit notwendig ist, wenn keine Informationen iiber das
Ableisten oder die Dauer einer Probezeit vorliegen; oder

J Zugang zu einem Verwaltungsverfahren, in dessen Rahmen eine zustindige Behdrde
(z. B. eine bereits bestechende Einrichtung wie die Arbeitsaufsicht oder ein Gericht)
befugt ist, den Sachverhalt des Falls festzustellen, den Arbeitgeber anzuweisen, die
fehlenden Informationen vorzulegen, und eine Strafe zu verhdngen, wenn der
Arbeitgeber dieser Anweisung nicht nachkommt.

Mit dieser Bestimmung werden die Schwachstellen des geltenden Systems behoben, die im
Rahmen der REFIT-Evaluierung ermittelt worden waren; diese hatte ergeben, dass
Rechtsbehelfssysteme, die einzig auf Entschidigungsforderungen beruhen, weniger effektiv
sind als Systeme, die auch Sanktionen wie beispielsweise pauschale Strafgelder vorsehen.*°

Um den Aufwand eines formlichen Rechtsbehelfsverfahrens in Fillen zu vermeiden, in denen
angesichts falscher oder fehlender Informationen leicht Abhilfe zu schaffen ist, muss der
Arbeitgeber zunichst auf das Fehlen der Informationen hingewiesen werden; er muss die
fehlenden Informationen dann binnen 15 Tagen vorlegen.

Artikel 15 — Anspruch auf Rechtsbehelfe

Diese Bestimmung sitzt grundsitzlich vor, dass Mitgliedstaaten sicherstellen miissen, dass die
nationalen Rechtsordnungen einen Zugang zu wirksamer und unparteiischer Streitbeilegung
und einen Anspruch auf Rechtsbehelfe bieten, darunter gegebenenfalls eine Entschiddigung,
wenn die mit der vorgeschlagenen Richtlinie geschaffenen Rechte verletzt werden. Diese
Bestimmung entspricht dem Grundsatz 7 der europdischen Sdule sozialer Rechte.

Artikel 16 — Schutz vor Benachteiligung oder negativen Konsequenzen

Nach dieser Bestimmung sind die Mitgliedstaaten verpflichtet, fiir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die iiber einen Verstol gegen die gemidll dieser Richtlinie erlassenen
Bestimmungen klagen, einen angemessenen Rechtsschutz vor Benachteiligung oder negativen
Konsequenzen durch den Arbeitgeber vorzusehen.

Artikel 17 — Kiindigungsschutz und Beweislast

30 SWD(2017) 205 final, Seite 26.
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Ist eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer der Ansicht, dass sie oder er entlassen wurde
oder negativen Konsequenzen mit gleicher Wirkung ausgesetzt ist (z. B. Arbeitnehmer auf
Abruf, der keine Arbeitsauftrige mehr erhilt), weil sie oder er die in der vorgeschlagenen
Richtlinie vorgesehenen Rechte in Anspruch nimmt, und kann sie oder er diese Behauptung
mit Tatsachen belegen, hat der Arbeitgeber nachzuweisen, dass die Entlassung oder die
nachteilige Behandlung auf objektiven Griinden beruht.

Artikel 18 — Sanktionen

Gemdll dieser Bestimmung miissen die Mitgliedstaaten wirksame, verhdltnisméfBige und
abschreckende Sanktionen filir die Verletzung der aus dieser Richtlinie entstehenden
Verpflichtungen vorsehen und sicherstellen, dass sie angewendet werden.

Kapitel VI — Schlussbestimmungen
Artikel 19 — Giinstigere Bestimmungen

Hierbei handelt es sich um eine Standardbestimmung, wonach die Mitgliedstaaten die
Moglichkeit haben, fiir ein hoheres als das von der vorgeschlagenen Richtlinie garantierte
Schutzniveau zu sorgen, und wonach es ihnen verboten ist, das bereits in diesem Bereich
gewihrte Schutzniveau zu senken.

Artikel 20 — Umsetzung

In dieser Bestimmung wird die Frist festgelegt, innerhalb derer die Mitgliedstaaten die
Richtlinie in nationales Recht umsetzen und der Kommission die einschlidgigen Texte
libermitteln miissen. Die Frist betrdgt zwei Jahre ab dem Zeitpunkt des Inkrafttretens der
Richtlinie. Zudem wird festgehalten, dass die Mitgliedstaaten gemiB3 Artikel 153 Absatz 3
AEUV den Sozialpartnern die Durchfiihrung dieser Richtlinie libertragen kénnen, wenn die
Sozialpartner dies beantragen und wenn die Mitgliedstaaten alle erforderlichen MaBnahmen
treffen, um jederzeit gewdhrleisten zu konnen, dass die mit dieser Richtlinie angestrebten
Ergebnisse erzielt werden.

Artikel 21 — Ubergangsbestimmungen

Dieser Artikel regelt den Ubergang zwischen der Richtlinie 91/533/EWG und dem
Inkrafttreten der vorgeschlagenen Richtlinie.

Artikel 22 — Uberpriifung durch die Kommission

Hierbei handelt es sich um eine Standardbestimmung, wonach die Kommission dem
Gesetzgeber Bericht iiber die Anwendung der Richtlinie erstattet, einschlieBlich einer
Bewertung der Notwendigkeit einer Uberarbeitung oder Aktualisierung der Richtlinie.

Artikel 23 — Aufhebung

In dieser Bestimmung ist das Datum festgelegt, an dem die Richtlinie 91/533/EU aufgehoben
wird; sie hélt auBerdem fest, dass alle Bezugnahmen auf die aufgehobene Richtlinie als
Bezugnahmen auf die neue Richtlinie gelten.

Artikel 24 — Inkrafttreten und Artikel 25 — Adressaten
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Hierbei handelt es sich um Standardbestimmungen, die besagen, dass die Richtlinie am
zwanzigsten Tag nach ihrer Verdffentlichung im Amtsblatt in Kraft tritt und an die
Mitgliedstaaten gerichtet ist.
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2017/0355 (COD)
Vorschlag fiir eine
RICHTLINIE DES EUROPAISCHEN PARLAMENTS UND DES RATES

iiber transparente und verliissliche Arbeitsbedingungen in der Européischen Union

DAS EUROPAISCHE PARLAMENT UND DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION —

gestiitzt auf den Vertrag iiber die Arbeitsweise der Europédischen Union, insbesondere auf
Artikel 153 Absatz 1 Buchstabe b und Absatz 2 Buchstabe b,

auf Vorschlag der Europédischen Kommission,

nach Zuleitung des Entwurfs des Gesetzgebungsakts an die nationalen Parlamente,
nach Stellungnahme des Europdischen Wirtschafts- und Sozialausschusses',

nach Stellungnahme des Ausschusses der Regionen?,

gemil dem ordentlichen Gesetzgebungsverfahren,

in Erwédgung nachstehender Griinde:

(1)  In Artikel 31 der Charta der Grundrechte der Européischen Union ist festgelegt, dass
jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer das Recht auf gesunde, sichere und
wiirdige Arbeitsbedingungen und auf eine Begrenzung der Hochstarbeitszeit, auf
tagliche und wochentliche Ruhezeiten sowie auf bezahlten Jahresurlaub hat.

(2) In Grundsatz 7 der europdischen Sdule sozialer Rechte, die am 17. November 2017 in
Goteborg proklamiert wurde, ist vorgesehen, dass Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer das Recht haben, am Beginn ihrer Beschéftigung schriftlich {iber ihre
Rechte und Pflichten informiert zu werden, die sich aus dem Beschiftigungsverhéltnis
ergeben, auch in der Probezeit, und dass sie das Recht auf Zugang zu wirkungsvoller
und unparteiischer Streitbeilegung und bei einer ungerechtfertigten Kiindigung
Anspruch auf Rechtsbehelfe einschlielich einer angemessenen Entschidigung haben.
In Grundsatz 5 ist festgelegt, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ungeachtet
der Art und Dauer des Beschéiftigungsverhéltnisses das Recht auf faire und gleiche
Behandlung im Hinblick auf Arbeitsbedingungen sowie auf den Zugang zu sozialem
Schutz und Fortbildung haben, dass Beschéftigungsverhéltnisse, die zu prekdren
Arbeitsbedingungen fiihren, unterbunden werden sollen, unter anderem durch das
Verbot des Missbrauchs atypischer Vertrdge, dass Probezeiten eine angemessene
Dauer nicht {iberschreiten sollten und dass der Ubergang in eine unbefristete
Beschiftigungsform geférdert werden soll.

3) Seit dem Erlass der Richtlinie 91/533/EWG des Rates® hat es auf den Arbeitsmirkten
aufgrund der demografischen Entwicklung und der Digitalisierung, die zur Entstehung

1 ABIL. Cvom, S..
2 ABIL. Cvom, S..
3 Richtlinie 91/533/EWG des Rates vom 14. Oktober 1991 iiber die Pflicht des Arbeitgebers zur

Unterrichtung des Arbeitnehmers iiber die fiir seinen Arbeitsvertrag oder sein Arbeitsverhéltnis
geltenden Bedingungen (ABI. L 288 vom 18.10.1991, S. 32).
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“4)

)

(6)

(7

neuer Formen der Beschiftigung gefiihrt haben, tief greifende Verdnderungen
gegeben, die zur Schaffung von Arbeitsplidtzen und zur Belebung des Arbeitsmarktes
beigetragen haben. Die neuen Beschiftigungsformen sind oft nicht so geregelt oder
stabil wie herkdmmliche Beschiftigungsverhiltnisse, und sie flihren aufseiten der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu geringerer Planbarbarkeit und damit zu
Ungewissheit beziiglich der geltenden Rechte und des sozialen Schutzes. In dieser sich
wandelnden  Arbeitswelt besteht daher eine groBere Notwendigkeit fiir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, umfassend iiber ihre wesentlichen
Arbeitsbedingungen unterrichtet zu sein, was schriftlich und zeitnah erfolgen sollte.
Angesichts der Entwicklung neuer Beschiftigungsformen erscheint es angemessen,
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in der Union auflerdem eine Reihe neuer
Mindestrechte zu gewdhren die darauf abzielen, die Sicherheit und die Planbarkeit in
Beschiftigungsverhiltnissen zu  verbessern und dabei  gleichzeitig eine
Aufwirtskonvergenz  in  den  Mitgliedstaaten  herbeizufilhren und  die
Anpassungsfahigkeit des Arbeitsmarktes zu erhalten.

Gemél der Richtlinie 91/533/EWG haben die meisten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in der Union Anspruch darauf, schriftliche Informationen iiber ihre
Arbeitsbedingungen zu erhalten. Die Richtlinie 91/533/EWG gilt jedoch nicht fiir alle
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in der Union. Dariiber hinaus gibt es bei neuen
Beschéftigungsformen, die seit 1991 aufgrund von Arbeitsmarktentwicklungen
entstanden sind, Schutzliicken.

Es sollten daher auf Unionsebene Mindestanforderungen fiir die Unterrichtung iiber
die wesentlichen Aspekte des Beschiftigungsverhéltnisses und fiir die
Arbeitsbedingungen festgelegt werden, die fiir alle Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer gelten und ihnen ein angemessenes MalBl an Transparenz und
Verlésslichkeit ihrer Arbeitsbedingungen garantieren sollen.

Die Kommission hat den Sozialpartnern gemdf3 Artikel 154 des Vertrags iiber die
Arbeitsweise der Europdischen Union 1im Rahmen eines zweiphasigen
Konsultationsverfahrens die Moglichkeit gegeben, sich zur Verbesserung des
Geltungsbereichs und der Wirksamkeit der Richtlinie 91/533/EWG sowie zur
Erweiterung der Ziele der Richtlinie durch das FEinfligen neuer Rechte fiir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu duflern. Dies hat zu keiner Einigung der
Sozialpartner gefiihrt, Verhandlungen iiber diese Fragen aufzunehmen. Wie sich an
den Ergebnissen der offenen offentlichen Konsultationen, mit denen die Ansichten
verschiedener Akteure und Biirgerinnen und Biirger eingeholt werden sollten, ablesen
lasst, ist es jedoch wichtig, in diesem Bereich auf Unionsebene titig zu werden und
den gegenwirtigen Rechtsrahmen zu modernisieren und anzupassen.

Zur Gewihrleistung der Wirksamkeit der durch das Unionsrecht gewdhrten Rechte
sollte der personliche Geltungsbereich der Richtlinie 91/533/EWG aktualisiert werden.
In seiner Rechtsprechung hat der Gerichtshof der Europdischen Union Kriterien fiir die
Feststellung des Status einer Arbeitnehmerin oder eines Arbeitnehmers aufgestellt?,
die sich fiir die Festlegung des personlichen Geltungsbereichs dieser Richtlinie eignen.
Die Definition von Arbeitnehmerin und Arbeitnehmer in Artikel 2 Absatz 1 dieser

Urteil vom 3. Juli 1986 in der Rechtssache 66/85 ,,Deborah Lawrie-Blum*, vom 14. Oktober 2010 in
der Rechtssache C-428/09 ,,Union Syndicale Solidaires Isére”, vom 9. Juli 2015 in der Rechtssache C-
229/14 ,Balkaya“, vom 4. Dezember 2014 in der Rechtssache C-413/13 ,FNV Kunsten® und vom
17. November 2016 in der Rechtssache C-216/15 , Ruhrlandklinik*.
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)

(10)

(In

(12)

Richtlinie beruht auf diesen Kriterien. Sie gewihrleisten eine einheitliche
Implementierung des personlichen Geltungsbereichs der Richtlinie, iliberlassen die
Anwendung auf konkrete Fille aber den nationalen Behorden und Gerichten. Falls sie
die genannten Kriterien erfiillen, konnten Hausangestellte, Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die auf Abruf, intermittierend, auf der Grundlage von Gutscheinen und
auf Online-Plattformen beschéftigt sind, sowie Praktikanten und Auszubildende in den
Geltungsbereich dieser Richtlinie fallen.

Angesichts der wachsenden Zahl von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die
aufgrund von Ausnahmeregelungen, welche die Mitgliedstaaten gemall Artikel 1 der
Richtlinie 91/533/EWG treffen, vom Geltungsbereich der genannten Richtlinie
ausgeschlossen sind, ist es notwendig, diese Ausnahmeregelungen durch eine
Moglichkeit fiir die Mitgliedstaaten zu ersetzen, die Bestimmungen der Richtlinie
nicht auf Arbeitsverhiltnisse anzuwenden, deren Dauer in einem Referenzzeitraum
von einem Monat hochstens acht Stunden betrégt. Die genannte Ausnahmeregelung
beriihrt nicht die Definition von Arbeitnehmerin und Arbeitnehmer in Artikel 2
Absatz 1.

Wegen der mangelnden Planbarkeit von Arbeit auf Abruf, einschlieBlich Null-
Stunden-Vertragen, sollte die Ausnahmeregelung (acht Stunden pro Monat) nicht auf
Beschiftigungsverhiltnisse anwendbar sein, bei denen vor dem Beschiftigungsbeginn
kein garantierter Umfang bezahlter Arbeit festgelegt ist.

Mehrere verschiedene natiirliche oder juristische Personen konnen in der Praxis die
Aufgaben und Zustidndigkeiten eines Arbeitgebers wahrnehmen. Die Mitgliedstaaten
sollten frei sein, die Person(en) niher zu bestimmen, die als ganz oder teilweise
verantwortlich fiir die Erfiillung der den Arbeitgebern durch diese Richtlinie
auferlegten Verpflichtungen gilt (gelten), solange alle diese Verpflichtungen erfiillt
werden. Die Mitgliedstaaten sollten auch entscheiden konnen, dass Erfiillung dieser
Verpflichtungen teilweise oder ganz an eine natiirliche oder juristische Person
iibertragen werden miissen, die keine Partei des Beschaftigungsverhéltnisses ist. Die
Mitgliedstaaten sollten die Moglichkeit haben, besondere Regeln aufzustellen, um
Einzelpersonen, die als Arbeitgeber fiir Hausangestellte im Haushalt fungieren, von
den Verpflichtungen auszunehmen, Ersuchen um eine andere Beschiftigungsform zu
prifen und darauf zu reagieren sowie kostenlose obligatorische Fortbildung
anzubieten; aullerdem sollte auf diese Personen nicht die Rechtsbehelfsregelung
Anwendung finden, wonach bei fehlenden Informationen in der schriftlichen
Erklarung von giinstigen Vermutungen ausgegangen wird.

Die Richtlinie 91/533/EWG enthielt erstmals eine Mindestliste der wesentlichen
Aspekte, tiber die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer schriftlich zu unterrichten
sind. Es ist erforderlich, diese Liste anzupassen, um den Entwicklungen auf dem
Arbeitsmarkt und insbesondere der Zunahme der atypischen Beschiftigungsformen
Rechnung zu tragen.

Die Unterrichtung iiber die Arbeitszeit sollte im Einklang mit der Richtlinie
2003/88/EG des Europiischen Parlaments und des Rates® erfolgen und Informationen
iiber Ruhepausen, tigliche und wochentliche Ruhezeiten sowie iiber den Umfang des
bezahlten Urlaubs umfassen.

Richtlinie 2003/88/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 4. November 2003 iiber
bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung (ABIL. L 299 vom 18.11.2003, S. 9).
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Die Unterrichtung iiber die Vergiitung sollte Informationen zu allen Bestandteilen der
Vergiitung umfassen, einschlieBlich der Beitrdge in Form von Geld- oder
Sachleistungen, die die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer im Hinblick auf ihre
bzw. seine Arbeit direkt oder indirekt erhdlt. Unbeschadet der Erteilung solcher
Informationen sollte es den Arbeitgebern unbenommen bleiben, zusitzliche
Vergilitungsbestandteile, etwa Einmal-Zahlungen, vorzusehen. Der Umstand, dass tiber
Vergiitungsbestandteile, die gesetzlich oder tarifvertraglich vorgesehen sind, nicht
unterrichtet worden ist, sollte kein Grund sein, diese der Arbeitnechmerin oder dem
Arbeitnehmer nicht zu gewéhren.

Falls es wegen der Art der Beschiftigung nicht moglich ist, einen festen
Arbeitszeitplan anzugeben, sollten die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wissen,
wie ihr Arbeitszeitplan aufgestellt wird, einschlielich der Zeitfenster, in denen sie
aufgefordert werden konnen zu arbeiten, und der Mindestfrist fiir die Vorankiindigung,
die sie erhalten sollten.

Die Unterrichtung 1iiber Sozialversicherungssysteme sollte gegebenenfalls
Informationen zu Leistungen bei Krankheit, zu Leistungen bei Mutterschaft,
Vergleichbarem, Elternschaft und Vaterschaft sowie zu Leistungen bei Alter, bei
Invaliditit, fiir Hinterbliebene, bei Arbeitslosigkeit, bei Vorruhestand und fiir Familien
umfassen. Die Unterrichtung iiber den Sozialversicherungsschutz durch den
Arbeitgeber sollte gegebenenfalls Informationen iiber ergéinzende Rentenregelungen
im Sinne der Richtlinie 98/49/EG des Rates® und der Richtlinie 2014/50/EU des
Europiischen Parlaments und des Rates’ umfassen.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sollten einen Anspruch darauf haben, bei
Beschiftigungsbeginn schriftlich iiber ihre Rechte und Pflichten informiert zu werden,
die sich aus dem Beschiftigungsverhéltnis ergeben. Die diesbeziiglichen
Informationen sollten ihnen spétestens am ersten Tag der Beschiftigung zugehen.

Um den Arbeitgebern zu helfen, die Informationen zeitnah zu erteilen, sollten die
Mitgliedstaaten auf nationaler Ebene die Verfiigbarkeit von Vorlagen sicherstellen,
einschlieBlich gezielter und ausreichend umfangreicher Informationen iiber den
geltenden Rechtsrahmen. Diese Vorlagen diirfen von nationalen Behdrden und
Sozialpartnern auf sektoraler oder lokaler Ebene weiterentwickelt werden.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die ins Ausland entsandt oder geschickt
werden, sollten zusédtzliche Informationen betreffend ihre Situation erhalten. Bei
aufeinanderfolgenden Arbeitsauftrigen in mehreren Mitgliedstaaten, etwa im
grenziiberschreitenden Stralenverkehr, diirfen die genannten Informationen vor der
ersten Abfahrt fiir mehrere Arbeitsauftrage gruppiert und bei Verdnderungen spéter
gedndert werden. Wenn die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer entsandte
Arbeitnehmerinnen oder Arbeitnehmer im Sinne der Richtlinie 96/71/EG des

Richtlinie 98/49/EG des Rates vom 29. Juni 1998 zur Wahrung erginzender Rentenanspriiche von
Arbeitnehmern und Selbststdndigen, die innerhalb der Européischen Gemeinschaft zu- und abwandern
(ABL. L 209 vom 25.7.1998, S. 46).

Richtlinie 2014/50/EU des Europédischen Parlaments und des Rates vom 16. April 2014 {iber
Mindestvorschriften zur Erhéhung der Mobilitdt von Arbeitnehmern zwischen den Mitgliedstaaten
durch Verbesserung des Erwerbs und der Wahrung von Zusatzrentenanspriichen (ABIL. L 128 vom
30.4.2014, S. 1).
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Européischen Parlaments und des Rates® sind, sollten sie auBerdem iiber die zentrale
offizielle nationale Website des Aufnahmemitgliedstaats unterrichtet werden, wo sie
die fiir ihre Situation geltenden Arbeitsbedingungen finden kénnen. Sofern von den
Mitgliedstaaten nicht anders geregelt, gelangen diese Verpflichtungen zur
Anwendung, wenn die Dauer der Arbeitszeit im Ausland ldnger als vier
aufeinanderfolgende Wochen betrégt.

Die Probezeit gestattet es einem Arbeitgeber zu liberpriifen, ob die Arbeitnehmerin
oder der Arbeitnehmer fiir die Stelle geeignet ist, fiir die sie bzw. er eingestellt worden
ist, und ihr bzw. ihm zugleich begleitende Hilfe und Fortbildung anzubieten. Wéhrend
der Probezeit kann ein verminderter Kiindigungsschutz gelten. Der Eintritt in den
Arbeitsmarkt oder der Ubergang auf eine neue Stelle sollte nicht mit einer lingeren
Ungewissheit einhergehen. Wie in der europdischen Sdule sozialer Rechte festgelegt,
sollten Probezeiten daher eine angemessene Dauer haben. Zahlreiche Mitgliedstaaten
haben eine generelle Probezeitdauer zwischen drei und sechs Monaten festgesetzt, die
als angemessen gelten sollte. Probezeiten kdnnen lédnger als sechs Monate dauern,
wenn dies durch die Art der Beschiftigung gerechtfertigt ist, etwa bei
Leitungsfunktionen, oder wenn dies im Interesse der Arbeitnehmerin oder des
Arbeitnehmers ist, etwa bei lidngerer Krankheit oder im Zusammenhang mit
spezifischen Mallnahmen zur Forderung dauerhafter Beschéftigung, insbesondere fiir
junge Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Ein Arbeitgeber sollte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern nicht verbieten diirfen,
aullerhalb der Zeiten, in denen sie fiir ithn arbeiten, und innerhalb der durch die
Richtlinie 2003/88/EG des Europdischen Parlaments und des Rates’ vorgegebenen
Grenzen eine Beschiftigung bei anderen  Arbeitgebern  aufzunehmen.
AusschlieBlichkeitsklauseln im Sinne von Auflagen, wonach eine Arbeitnehmerin
oder ein Arbeitnehmer nicht fiir bestimmte Gruppen von Arbeitgebern arbeiten darf,
konnen aus objektiven Griinden ndtig sein, etwa zum Schutz von
Geschéftsgeheimnissen oder zur Vermeidung von Interessenkonflikten.

Arbeitnehmerinnen und  Arbeitnehmer mit einem groftenteils variablen
Arbeitszeitplan sollten liber ein Mindestmall an Planungssicherheit beziiglich der
Arbeit verfiigen, wenn der Arbeitszeitplan hauptsdchlich entweder direkt, — zum
Beispiel durch die Erteilung von Arbeitsauftrdgen — oder indirekt — zum Beispiel
durch die Aufforderung an die Arbeitnehmerin oder den Arbeitnehmer, auf
Kundenwiinsche zu reagieren, — vom Arbeitgeber bestimmt wird.

Zu Beginn des Beschiftigungsverhiltnisses sollten schriftlich Referenzstunden und -
tage im Sinne von Zeitfenstern festgelegt werden, in denen auf Aufforderung des
Arbeitgebers gearbeitet werden darf.

Eine angemessene Mindestankiindigungsfrist — im Sinne des Zeitraums zwischen dem
Zeitpunkt, zu dem eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer {iber einen neuen
Arbeitsauftrag informiert wird, und dem Beginn dieses Auftrags — stellt bei
Beschiftigungsverhiltnissen mit Arbeitszeitplédnen, die variabel sind oder groftenteils
vom Arbeitgeber bestimmt werden, ein weiteres notwendiges Element der

Richtlinie 96/71/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 16. Dezember 1996 iiber die
Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen (ABL L 18 vom
21.1.1997, S. 1).

Richtlinie 2003/88/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 4. November 2003 iiber
bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung (ABIL. L 299 vom 18.11.2003, S. 9).

DE



24)

(25)

(26)

27)

(28)

Planungssicherheit beziiglich der Arbeit dar. Die Lange der Ankiindigungsfrist darf je
nach sektoralen Erfordernissen schwanken, doch muss ein angemessener Schutz der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sichergestellt sein. Diese Richtlinie gilt
unbeschadet der Richtlinie 2002/15/EG des Européischen Parlaments und des Rates'”.

Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sollten die Mdoglichkeit haben, einen
Arbeitsauftrag abzulehnen, wenn er auflerhalb der Referenzstunden und -tage fallt oder
nicht innerhalb der Mindestfrist angekiindigt worden ist, ohne Nachteile fiir diese
Ablehnung zu erleiden. Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sollten auch die
Moglichkeit haben, den Arbeitsauftrag anzunehmen, wenn sie dies wiinschen.

Wenn Arbeitgeber die Moglichkeit haben, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in
atypischen Beschéftigungsverhéltnissen Vollzeitarbeitsvertrige oder unbefristete
Arbeitsvertriige anzubieten, sollte ein Ubergang zu sichereren Beschiftigungsformen
gefordert werden. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sollten das Recht haben, den
Arbeitgeber um eine verlésslichere und sicherere Form der Beschéftigung zu ersuchen
und eine angemessen begriindete schriftliche Antwort des Arbeitgebers zu erhalten, in
der auf die Bediirfnisse des Arbeitsgebers und die der Arbeitnehmerin oder des
Arbeitnehmers eingegangen wird.

Wenn  Arbeitgeber  gesetzlich  oder tarifvertraglich  verpflichtet  sind,
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern Fortbildung anzubieten, damit diese die Arbeit
durchfiihren konnen, fiir die sie beschiftigt werden, sollte sichergestellt sein, dass
diese Fortbildung allen angeboten wird, auch den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern in atypischen Beschéftigungsverhéltnissen. Die Kosten fiir diese
Fortbildung sollten der Arbeitnehmerin oder dem Arbeitnehmer weder in Rechnung
gestellt noch von ihrer bzw. seiner Vergiitung einbehalten oder abgezogen werden.

Die Sozialpartner konnen iibereinkommen, dass in bestimmten Branchen oder
Situationen andere Bestimmungen als die Mindeststandards gemif Kapitel III dieser
Richtlinie geeigneter sind, die Ziele dieser Richtlinie zu erreichen. Die Mitgliedstaaten
sollten daher die Moglichkeit haben, den Sozialpartnern zu erlauben, Tarifvertrige zu
schlieBen, mit denen die Bestimmungen in dem genannten Kapitel abgewandelt
werden, solange dabei das generelle Schutzniveau fiir die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer nicht abgesenkt wird.

Die Konsultation zur europdischen Sidule sozialer Rechte hat gezeigt, dass es
notwendig ist, die Durchsetzung des Arbeitsrechts der Union zu stirken, um dessen
Wirksamkeit sicherzustellen. Die REFIT-Evaluierung!' der Richtlinie 91/533/EWG
hat bestétigt, dass strengere Durchsetzungsmechanismen die Wirksamkeit der
Richtlinie verbessern konnten. Sie hat aulerdem ergeben, dass Rechtsbehelfssysteme,
die einzig auf Entschidigungsforderungen beruhen, weniger effektiv sind als Systeme,
die auch Sanktionen (etwa pauschale Strafgelder oder den Entzug der Zulassung) fiir
Arbeitgeber vorsehen, welche versdaumen, schriftliche Erklarungen abzugeben. Sie hat
ferner gezeigt, dass Beschiftigte wihrend des Beschéftigungsverhiltnisses nur selten
Rechtsbehelfe einlegen, womit das Ziel der schriftlichen Erkldrung, namlich die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer iiber die wesentlichen Merkmale ihres
Beschiftigungsverhiltnisses zu unterrichten, gefdahrdet ist. Es ist daher erforderlich,

Richtlinie 2002/15/EG des Europiischen Parlaments und des Rates vom 11. Mérz 2002 zur Regelung
der Arbeitszeit von Personen, die Fahrtitigkeiten im Bereich des StraBentransports ausiiben (ABI. L 80
vom 23.3.2002, S. 35).

SWD(2017) 205 final, Seite 26.
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Durchsetzungsbestimmungen vorzusehen, mit denen sichergestellt wird, dass, wenn
Informationen iiber das Beschiftigungsverhiltnis nicht erteilt werden, entweder von
glinstigen Vermutungen ausgegangen oder ein Verwaltungsverfahren angewandt wird,
bei dem der Arbeitgeber zur Erteilung der fehlenden Informationen aufgefordert und,
wenn er dieser Aufforderung nicht nachkommt, sanktioniert werden kann.
Voraussetzung fiir Rechtsbehelfe sollte die Anwendung eines Verfahrens sein, bei
dem der Arbeitgeber auf das Fehlen der Informationen hingewiesen wird und er
15 Tage Zeit hat, vollstdndige und korrekte Informationen bereitzustellen.

Seit dem Erlass der Richtlinie 91/533/EWG ist ein umfangreiches System an
Vorschriften fiir die Durchsetzung des sozialen Besitzstands in der Union
angenommen worden, insbesondere in den Bereichen Antidiskriminierung und
Chancengleichheit, die zum Teil auf diese Richtlinie angewandt werden sollten, damit
sichergestellt ist, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Einklang mit
Grundsatz 7 der europidischen Sdule sozialer Rechte Zugang zu wirkungsvoller und
unparteiischer Streitbeilegung sowie Anspruch auf Rechtsbehelfe einschlieBlich einer
angemessenen Entschddigung haben.

Insbesondere sollten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer angesichts des
grundlegenden Anspruchs auf wirksamen Rechtsschutz auch nach dem Ende des
Beschiftigungsverhiltnisses, in dessen Verlauf es zu einem vermuteten Versto3 gegen
thre in dieser Richtlinie verankerten Rechte gekommen ist, in den Genuss dieses
Schutzes kommen.

Die wirksame Durchfiilhrung dieser Richtlinie erfordert einen angemessenen
gerichtlichen und administrativen Schutz vor Benachteiligungen infolge eines
Versuchs, ein in dieser Richtlinie vorgesehenes Recht wahrzunehmen, infolge einer
Beschwerde beim Arbeitgeber oder infolge der Einleitung von Rechts- oder
Verwaltungsverfahren zur Durchsetzung der Einhaltung dieser Richtlinie.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die in dieser Richtlinie vorgesehene Rechte
wahrnehmen oder versucht haben wahrzunehmen, sollten vor Kiindigung oder
vergleichbarer Benachteiligung (indem zum Beispiel eine auf Abruf titige
Arbeitnehmerin bzw. ein auf Abruf titiger Arbeitnehmer keine Arbeit mehr
zugewiesen bekommt) oder vor jeglicher Vorbereitung auf eine mdgliche Kiindigung
geschiitzt sein. Ist eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer der Ansicht, sie bzw. er
sei aus den genannten Griinden entlassen worden oder habe vergleichbare Nachteile
erlitten, sollten sie bzw. er und die zustindigen Behorden die Moglichkeit haben, den
Arbeitgeber aufzufordern, triftige Griinde fiir die Kiindigung oder die gleichwertige
MafBnahme zu nennen.

Den Nachweis, dass die Kiindigung oder die gleichwertige Benachteiligung nicht
erfolgt ist, weil die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer ihre bzw. seine ihm
aufgrund dieser Richtlinie zustehenden Rechte wahrgenommen hat, sollte der
Arbeitgeber fiihren miissen, wenn die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer vor
einem Gericht oder einer anderen zustidndigen Stelle Tatsachen anfiihrt, die darauf
schlieBen lassen, dass sie oder er aus solchen Griinden entlassen oder einer
gleichwertigen Benachteiligung ausgesetzt worden ist.

Die Mitgliedstaaten sollten wirksame, verhdltnismédfige und abschreckende
Sanktionen festlegen, die bei einer Verletzung der aus dieser Richtlinie erwachsenden
Verpflichtungen zu verhidngen sind.
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Da die Ziele dieser Richtlinie von den Mitgliedstaaten nicht ausreichend verwirklicht
werden konnen, sondern vielmehr wegen der Notwendigkeit, gemeinsame
Mindestanforderungen festzulegen, auf Unionsebene besser zu verwirklichen sind,
kann die Union im Einklang mit dem in Artikel 5 des Vertrags iiber die Europidische
Union verankerten Subsidiarititsprinzip titig werden. Entsprechend dem in demselben
Artikel genannten Grundsatz der VerhédltnisméBigkeit geht diese Richtlinie nicht iiber
das fiir die Erreichung dieser Ziele erforderliche MaB hinaus.

Mit dieser Richtlinie werden Mindestanforderungen festgelegt, sodass das Recht der
Mitgliedstaaten unberiihrt bleibt, giinstigere Bestimmungen einzufiihren oder
beizubehalten. Geméfl dem derzeitigen Rechtsrahmen erworbene Anspriiche sollten
weiterhin gelten, es sein denn, durch diese Richtlinie werden giinstigere
Bestimmungen eingefiihrt. Die Durchfithrung dieser Richtlinie darf weder dazu
genutzt werden, bestehende Rechte abzubauen, die in vorhandenen nationalen oder
Unionsrechtsvorschriften festgelegt sind, noch darf sie als Rechtfertigung dienen, das
allgemeine Schutzniveau fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in dem von der
Richtlinie erfassten Bereich zu senken.

Bei der Umsetzung dieser Richtlinie sollten die Mitgliedstaaten administrative,
finanzielle oder rechtliche Auflagen vermeiden, die der Griindung und dem Ausbau
kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU) entgegenstehen. Die Mitgliedstaaten sind
daher aufgefordert, die Auswirkungen ihres Umsetzungsrechtsakts auf KMU zu
priifen, um sicherzustellen, dass KMU nicht unverhéltnisméBig beeintrachtigt werden
— wobei ein besonderes Augenmerk auf Kleinstunternehmen und auf dem
Verwaltungsaufwand liegen sollte —, und das Ergebnis dieser Prifung zu
verdffentlichen.

Die Mitgliedstaaten konnen den Sozialpartnern die Durchfiihrung dieser Richtlinie
iibertragen, wenn die Sozialpartner dies gemeinsam beantragen und wenn die
Mitgliedstaaten alle erforderlichen Maflnahmen treffen, um jederzeit gewéhrleisten zu
konnen, dass die mit dieser Richtlinie angestrebten Ergebnisse erzielt werden.

Angesichts der erheblichen Anderungen, die diese Richtlinie hinsichtlich des Zwecks,
des Geltungsbereichs und des Inhalts mit sich bringt, ist es nicht angezeigt, die
Richtlinie 91/533/EWG zu éndern. Die Richtlinie 91/533/EWG sollte daher
aufgehoben werden.

GemdBl der Gemeinsamen Politischen Erkldrung der Mitgliedstaaten und der
Kommission vom 28. September 2011 zu erlduternden Dokumenten'? haben sich die
Mitgliedstaaten verpflichtet, in begriindeten Fillen zusétzlich zur Mitteilung ihrer
Umsetzungsmafinahmen ein oder mehrere Dokumente zu libermitteln, in denen der
Zusammenhang zwischen den Bestandteilen einer Richtlinie und den entsprechenden
Teilen nationaler Umsetzungsinstrumente erldutert wird. In Bezug auf diese Richtlinie
hilt der Gesetzgeber die Ubermittlung derartiger Dokumente fiir gerechtfertigt —

ABI. C 369 vom 17.12.2011, S. 14.
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HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

Kapitel I

Allgemeine Bestimmungen
Artikel 1

Zweck, Gegenstand und Geltungsbereich

Zweck dieser Richtlinie ist es, die Arbeitsbedingungen zu verbessern, indem eine
sicherere und verldsslicher planbare Beschéftigung gefordert und zugleich die
Anpassungsfahigkeit des Arbeitsmarktes gewéhrleistet wird.

In dieser Richtlinie werden die Mindestrechte festgelegt, die fiir jede Arbeitnehmerin
und jeden Arbeitnehmer in der Union gelten.

Die Mitgliedstaaten konnen entscheiden, dass die Verpflichtungen aus dieser
Richtlinie nicht fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit einem
Beschiftigungsverhéltnis gelten, dessen Dauer in einem Referenzzeitraum von einem
Monat nicht mehr als insgesamt acht Stunden betrigt. Alle Zeiten, die bei
Arbeitgebern gearbeitet werden, welche ein Unternehmen, eine Gruppe oder eine
Organisation bilden oder einem Unternehmen, einer Gruppe oder einer Organisation
angehoren, werden diesem Achtstunden-Zeitraum zugerechnet.

Absatz 3 ist nicht anwendbar auf Beschéiftigungsverhéltnisse, bei denen vor dem
Beschiftigungsbeginn kein garantierter Umfang bezahlter Arbeit festgelegt ist.

Die Mitgliedstaaten konnen bestimmen, welche Personen fiir die Erfiillung der den
Arbeitgebern durch diese Richtlinie auferlegten Verpflichtungen verantwortlich sind,
solange alle diese Verpflichtungen erfiillt werden. Sie konnen auch entscheiden, dass
diese Verpflichtungen ganz oder teilweise einer natiirlichen oder juristischen Person
tibertragen werden, die keine Partei des Beschiftigungsverhiltnisses ist. Dieser
Absatz ldsst die Richtlinie 2008/104/EG unbertihrt.

Die Mitgliedstaaten konnen entscheiden, die Verpflichtungen aus den Artikeln 10
und 11 sowie aus Artikel 14 Buchstabe a nicht auf natiirliche Personen anzuwenden,
die zu einem Haushalt gehoren, in dem Arbeit fiir diesen Haushalt erbracht wird.

Unbeschadet der Richtlinie 2009/13/EG des Rates und der Richtlinie (EU) 2017/159
des Rates ist Kapitel II dieser Richtlinie auf Seeleute bzw. Fischer anwendbar.

Artikel 2

Begriffsbestimmungen
Fiir die Zwecke dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck

(a) ,,Arbeitnehmerin“ oder ,,Arbeitnehmer* eine natiirliche Person, die wahrend
einer bestimmten Zeit fiir eine andere Person nach deren Weisung Leistungen
erbringt, fiir die sie als Gegenleistung eine Vergiitung erhalt;

(b) ,,Arbeitgeber eine oder mehrere natiirliche oder juristische Person(en), die
unmittelbar oder mittelbar Partei eines Beschiftigungsverhdltnisses mit einer
Arbeitnehmerin oder einem Arbeitnehmer ist bzw. sind;
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(c) ,,Beschiftigungsverhéltnis das Arbeitsverhéltnis zwischen den oben
definierten Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmern und Arbeitgebern;

(d) ,Arbeitszeitplan® einen Plan, in dem die Uhrzeiten und die Tage festgelegt
sind, zu bzw. an denen die Arbeit beginnt und endet;

(e) ,Referenzstunden und Referenztage™ Zeitfenster an festgelegten Tagen, in
denen auf Aufforderung des Arbeitgebers Arbeit stattfinden kann.

Fir die Zwecke dieser Richtlinie haben die Ausdriicke ,Kleinstunternehmen®,
,kleine Unternehmen® und ,,mittlere Unternehmen* die Bedeutung, die in der
Empfehlung der Kommission vom 6. Mai 2003 betreffend die Definition der
Kleinstunternehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen'® oder in einem
spateren Rechtsakt, der diese Empfehlung ersetzt, festgelegt ist.

Kapitel 11

Unterrichtung uber das Beschaftigungsverhiltnis
Artikel 3

Pflicht zur Unterrichtung

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass den Arbeitgebern vorgeschrieben wird, die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer {iber die wesentlichen Aspekte des
Beschiftigungsverhiltnisses zu unterrichten.

Die in Absatz 1 genannte Unterrichtung umfasst folgende Informationen:
(f) die Personalien der Parteien des Beschéftigungsverhéltnisses;

(g) den Arbeitsort; falls es sich nicht um einen festen oder vorherrschenden
Arbeitsort handelt: den Hinweis darauf, dass die Arbeitnehmerin oder der
Arbeitnehmer grundsétzlich an verschiedenen Orten beschiftigt wird oder
ithren bzw. seinen Arbeitsort frei wihlen kann, sowie den Sitz des
Unternehmens oder gegebenenfalls den Wohnsitz des Arbeitgebers;

(h) 1) die Funktionsbezeichnung, den Grad sowie die Art oder Kategorie der
Arbeit, fir die die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer beschiftigt wird,
oder

i1) eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der Arbeit;
(1)  den Zeitpunkt des Beginns des Beschéftigungsverhéltnisses;

(j) falls das Beschiftigungsverhéltnis befristet ist: das Enddatum oder die
voraussichtliche Dauer des Beschiftigungsverhéltnisses;

(k) gegebenenfalls die Dauer und die Bedingungen der Probezeit;
(1)  gegebenenfalls den Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbildung;

(m) die Dauer des Jahresurlaubs, auf den die Arbeitnehmerin oder der
Arbeitnehmer Anspruch hat, oder, falls dies zum Zeitpunkt der Unterrichtung

13

ABI. L 124 vom 20.5.2003, S. 36.
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nicht angegeben werden kann, die Modalititen der Gewihrung und der
Festlegung des Jahresurlaubs;

das bei der Kiindigung des Beschéftigungsverhéltnisses vom Arbeitgeber und
von der Arbeitnehmerin oder vom Arbeitnehmer einzuhaltende Verfahren,
einschlieBlich der Lange der Kiindigungsfrist, oder, falls die Kiindigungsfrist
zum Zeitpunkt der Unterrichtung nicht angegeben werden kann, die
Modalititen der Festsetzung der Kiindigungsfristen;

den anfdnglichen Grundbetrag, gegebenenfalls andere Bestandteile, die
Periodizitdit und die Art der Auszahlung der Vergiitung, auf die die
Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer Anspruch hat;

falls der Arbeitszeitplan vollig oder groftenteils unverdnderlich ist: die Lange
des Standardarbeitstages oder der Standardarbeitswoche der Arbeitnehmerin
oder des Arbeitnehmers sowie gegebenenfalls die Modalititen und die
Vergiitung von Uberstunden;

falls der Arbeitszeitplan vollig oder groBtenteils veranderlich ist: den Hinweis
darauf, dass der Arbeitszeitplan variabel ist, die Anzahl der garantiert bezahlten
Stunden, die Vergiitung der iiber die garantierten Stunden hinaus geleisteten
Arbeit sowie, wenn der Arbeitszeitplan vollig oder groBtenteils vom
Arbeitgeber bestimmt wird,

1)  die Referenzstunden und die Referenztage, innerhalb derer die
Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer aufgefordert werden kann zu
arbeiten;

i1)  die Mindestfrist, mit der der Arbeitnehmerin oder dem Arbeitnehmer der
Beginn eines Arbeitsauftrags angekiindigt wird;

gegebenenfalls die Angabe der Tarifvertrdge, in denen die Arbeitsbedingungen
der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers geregelt sind; bei auflerhalb des
Unternehmens durch einzelne parititische Stellen oder Institutionen
abgeschlossenen Tarifvertragen: Angabe der zustdndigen Stelle oder der
zustdndigen paritdtischen Institution, in deren Rahmen sie abgeschlossen
wurden;

der oder die Sozialversicherungstriger, der bzw. die die Sozialbeitrige im
Zusammenhang mit dem Beschéftigungsverhiltnis und einem gegebenenfalls
vom Arbeitgeber gewdhrten Sozialversicherungsschutz erhélt bzw. erhalten.

Die Informationen gemil3 Absatz 2 Buchstaben f bis k und n kénnen gegebenentalls
durch einen Hinweis auf die Rechts- und Verwaltungsvorschriften bzw. die
Satzungs- oder Tarifvertragsbestimmungen erteilt werden, die fiir die entsprechenden
Bereiche gelten.

Artikel 4

Zeitpunkt und Form der Unterrichtung

Die Informationen gemal3 Artikel 3 Absatz 2 werden der Arbeitnehmerin oder dem
Arbeitnehmer individuell spitestens am ersten Tag des Beschiftigungsverhéltnisses
in Form eines Dokuments bereitgestellt. Dieses Dokument darf elektronisch
bereitgestellt und {libermittelt werden, sofern es fiir die Arbeitnehmerin oder den
Arbeitnehmer leicht zugédnglich ist und gespeichert und ausgedruckt werden kann.
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14.

15.

Die Mitgliedstaaten entwickeln Vorlagen und Modelle fiir das in Absatz 1 genannte
Dokument, die sie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sowie Arbeitgebern unter
anderem auf einer zentralen offiziellen nationalen Website und im Rahmen anderer
angemessener Maflnahmen zugénglich machen.

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass die Informationen iiber die Rechts- und
Verwaltungsvorschriften bzw. die Satzungs- oder Tarifvertragsbestimmungen, die
den anwendbaren Rechtsrahmen regeln und von Arbeitgebern kommuniziert werden
miissen, allgemein und kostenlos sowie in klarer, transparenter, umfassender und
leicht zugénglicher Art und Weise durch Fernkommunikationsmittel und auf
elektronischem Wege zur Verfiigung gestellt werden, darunter auf bestehenden
Online-Portalen fiir Biirgerinnen und Biirger sowie fiir Unternehmen der Union.

Artikel 5

Anderungen des Beschiiftigungsverhiiltnisses

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass der Arbeitgeber der Arbeitnehmerin oder dem
Arbeitnehmer Informationen iiber Anderungen von in Artikel 3 Absatz 2 genannten Aspekten
des Beschiftigungsverhiltnisses oder der zusétzlichen Informationen fiir ins Ausland
entsandte oder geschickte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer geméR Artikel 6 bei erster
Gelegenheit, spitestens aber an dem Tag, an dem diese Anderungen wirksam werden, in
Form eines Dokuments bereitstellt.

Artikel 6

Zusdtzliche Informationen fiir ins Ausland entsandte oder geschickte Arbeitnehmerinnen

16.

17.

und Arbeitnehmer

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass einer Arbeitnehmerin oder einem
Arbeitnehmer, die bzw. der in einem Mitgliedstaat, der nicht der Mitgliedstaat ist, in
dem sie bzw. er fiir gewohnlich arbeitet, oder in einem Drittland arbeiten soll, vor
ihrer bzw. seiner Abreise das in Artikel 4 Absatz 1 genannte Dokument bereitgestellt
wird und dass darin zusdtzlich zumindest Folgendes angegeben ist:

(t) das Land oder die Liander, in dem bzw. in denen die Arbeit im Ausland
geleistet werden soll, und die Dauer der Arbeit;

(u) die Wihrung, in der die Vergiitung erfolgt;

(v) falls anwendbar: die mit dem Arbeitsauftrag oder den Arbeitsauftrigen
verbundenen Geld- oder Sachleistungen, zu denen bei entsandten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, auf die die Richtlinie 96/71/EG
anwendbar ist, Entsendezulagen gehoren, und Regelungen fiir die Erstattung
von Reise-, Unterbringungs- und Verpflegungskosten;

(w) falls anwendbar: die Bedingungen fiir die Riickfithrung der Arbeitnehmerin
oder des Arbeitnehmers.

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass die ins Ausland geschickten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, falls sie entsandte Arbeitnehmerinnen oder
Arbeitnehmer im Sinne der Richtlinie 96/71/EG sind, zusitzlich {iber Folgendes
unterrichtet werden:
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

(x) die Vergiitung, auf die sie im Einklang mit dem geltenden Recht des
Aufnahmemitgliedstaats Anspruch haben;

(y) den Link zu der oder den offiziellen nationalen Website(s), die der oder die
Aufnahmemitgliedstaat(en) gemidB  Artikel 5 Absatz2 der Richtlinie
2014/67/EU eingerichtet hat bzw. haben.

Die Informationen gemiB3 Absatz 1 Buchstabe b und Absatz 2 Buchstabe a kdnnen
gegebenenfalls durch einen Hinweis auf die Rechts- und Verwaltungsvorschriften
bzw. die Satzungs- oder Tarifvertragsbestimmungen erteilt werden, die fiir die
entsprechenden Bereiche gelten.

Sofern die Mitgliedstaaten nichts anderes bestimmen, finden die Absétze 1 und 2
keine Anwendung, wenn die Dauer des einzelnen Arbeitszeitraums auflerhalb des
Mitgliedstaats, in dem die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer fiir gewohnlich
arbeitet, nicht mehr als vier aufeinanderfolgende Wochen betrigt.

Kapitel 111

Mindestanforderungen an die Arbeitsbedingungen
Artikel 7

Hochstdauer einer Probezeit

Die Mitgliedstaaten  stellen sicher, dass eine Probezeit, falls das
Beschiftigungsverhéltnis eine solche umfasst, einschlielich Verlingerungen nicht
langer als sechs Monate dauert.

Die Mitgliedstaaten konnen ldngere Probezeiten festsetzen, wenn dies durch die Art
der Beschiftigung gerechtfertigt oder im Interesse der Arbeitnehmerin oder des
Arbeitnehmers ist.

Artikel 8

Mehrfachbeschiiftigung

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass ein Arbeitgeber Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern nicht verbieten darf, auflerhalb des mit ihm festgelegten
Arbeitszeitplans eine Beschéftigung bei anderen Arbeitgebern aufzunehmen.

Die Arbeitgeber diirfen jedoch Unvereinbarkeitskriterien festlegen, bei deren
Vorliegen solche Beschrinkungen aus legitimen Griinden, etwa zum Schutz von
Geschéftsgeheimnissen oder zur Vermeidung von Interessenkonflikten, gerechtfertigt
sind.

Artikel 9

Mindestplanbarkeit der Arbeit

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer, deren
bzw. dessen Arbeitszeitplan vollig oder groBtenteils verdnderlich ist und vollig oder
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24.

25.

groBtenteils vom Arbeitgeber bestimmt wird, nur dann vom Arbeitgeber verpflichtet
werden kann zu arbeiten,

(z) wenn die Arbeit innerhalb der vorab bestimmten Referenzstunden und
Referenztage stattfindet, die gemiB3 Artikel 3 Absatz 2 Buchstabe | Ziffer i zu
Beginn des Beschéftigungsverhéltnisses schriftlich festgelegt worden sind, und

(aa) wenn der Arbeitgeber die Arbeitnehmerin oder den Arbeitnehmer mit einem
angemessenen zeitlichen Vorlauf {iber einen Arbeitsauftrag gemif Artikel 3
Absatz 2 Buchstabe 1 Ziffer ii unterrichtet.

Artikel 10

Ubergang zu einer anderen Beschiiftigungsform

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die
seit mindestens sechs Monaten bei demselben Arbeitgeber tétig sind, ihren
Arbeitgeber um eine Beschéftigungsform mit verldsslicheren und sichereren
Arbeitsbedingungen, falls verfiigbar, ersuchen diirfen.

Der Arbeitgeber erteilt innerhalb eines Monats nach dem Ersuchen eine schriftliche
Antwort. Bei natiirlichen Personen, die als Arbeitgeber fungieren, bei
Kleinstunternehmen sowie bei kleinen und mittleren Unternehmen konnen die
Mitgliedstaaten vorsehen, dass die genannte Frist auf drei Monate verldngert wird,
und erlauben, dass die Antwort miindlich erfolgt, wenn dieselbe Arbeitnehmerin oder
derselbe Arbeitnehmer bereits ein dhnliches Ersuchen vorgebracht hat und die
Begriindung fiir die Antwort beziiglich der Situation der Arbeitnehmerin oder des
Arbeitnehmers gleich geblieben ist.

Artikel 11

Fortbildung

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern kostenlos
Fortbildung angeboten wird, wenn die Arbeitgeber aufgrund von Unions- oder nationalen
Rechtsvorschriften oder aufgrund einschldgiger Tarifvertrdge verpflichtet sind, den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern Fortbildung im Hinblick auf die Arbeit anzubieten,
fiir die sie beschéftigt werden.

Kapitel IV

Tarifvertriage
Artikel 12

Tarifvertriige

Die Mitgliedstaaten konnen den Sozialpartnern erlauben, im Einklang mit dem nationalen
Recht oder den nationalen Gepflogenheiten Tarifvertrdge zu schlieBen, bei denen Regelungen
beziiglich der Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern getroffen
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werden, die von den in den Artikeln 7 bis 11 beschriebenen Regelungen abweichen, sofern
der Schutz der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer insgesamt gewahrt bleibt.

Kapitel V

Horizontale Bestimmungen
Artikel 13

Einhaltung der Vorschriften

Die Mitgliedstaaten veranlassen alles Notwendige, um sicherzustellen, dass dieser Richtlinie
zuwiderlaufende Bestimmungen in Einzel- oder Tarifvertrdgen, Betriebsordnungen oder
sonstigen Vereinbarungen fiir nichtig erklirt oder so geédndert werden, dass sie im Einklang
mit den Bestimmungen dieser Richtlinie stehen.

Artikel 14

Rechtsvermutung und Verfahren fiir eine friihzeitige Streitbeilegung

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass, wenn eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer
innerhalb der Frist nicht alle oder nur Teile der Dokumente gemif3 Artikel 4 Absatz 1,
Artikel 5 bzw. Artikel 6 erhalten und der Arbeitgeber dieses Versdumnis nicht innerhalb von
15 Tagen, nachdem er davon unterrichtet wurde, abstellt, eine der folgenden Regelungen
angewandt wird:

(bb) Die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer kommt in den Genuss von fiir sie
oder ihn giinstigen Vermutungen, die vom Mitgliedstaat festgelegt werden.
Umfasste die Unterrichtung nicht die in Artikel 3 Absatz 2 Buchstabe e, f, k
oder | aufgefiihrten Informationen, so wird von der giinstigen Vermutung
ausgegangen, dass die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer ein unbefristetes
Beschiftigungsverhiltnis hat, dass es keine Probezeit gibt bzw. dass die
Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer eine Vollzeitstelle hat. Die Arbeitgeber
haben die Moglichkeit, die Vermutungen zu widerlegen; oder

(cc) die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer erhdlt die Moglichkeit, bei einer
zustdndigen Behorde zeitnah eine Beschwerde einzureichen. Befindet die
zustindige Behorde, dass die Beschwerde berechtigt ist, so weist sie den oder
die betreffenden Arbeitgeber an, die fehlenden Informationen zu erteilen.
Erteilt der Arbeitgeber die fehlenden Informationen nicht innerhalb von
15 Tagen nach Eingang der Anweisung, so hat die Behorde die Moglichkeit,
eine angemessene Verwaltungsstrafe zu verhdngen, auch noch nach dem Ende
des Beschiftigungsverhiltnisses. Die Arbeitgeber haben die Mdglichkeit, eine
verwaltungsrechtliche Beschwerde gegen die Entscheidung zur Verhdngung
der Strafe einzulegen. Die Mitgliedstaaten konnen bestehende Stellen als
zustindige Behorden benennen.
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Artikel 15

Anspruch auf Rechtsbehelfe

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, einschlielich
solcher, deren Beschéftigungsverhéltnis beendet ist, Zugang zu wirkungsvoller und
unparteiischer Streitbeilegung und einen Anspruch auf Rechtsbehelfe einschlieBlich einer
angemessenen Entschiddigung haben, wenn die ihnen aus dieser Richtlinie zustehenden
Rechte verletzt werden.

Artikel 16

Schutz vor Benachteiligung oder negativen Konsequenzen

Die Mitgliedstaaten fiihren die notwendigen MaBinahmen ein, um Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, darunter auch Arbeitnehmervertreterinnen und Arbeitnehmervertreter, vor
jedweder Benachteiligung durch den Arbeitgeber oder vor negativen Konsequenzen zu
schiitzen, denen sie ausgesetzt sind, weil sie Beschwerde beim Arbeitgeber eingereicht oder
ein Gerichtsverfahren angestrengt haben mit dem Ziel, die Einhaltung der im Rahmen dieser
Richtlinie gewdhrten Rechte durchzusetzen.

Artikel 17

Kiindigungsschutz und Beweislast

26. Die Mitgliedstaaten ergreifen die erforderlichen Mallnahmen, um eine Kiindigung
oder MaBnahmen mit gleicher Wirkung sowie jegliche Vorbereitung auf eine
Kiindigung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu untersagen, wenn diese
MaBnahmen damit begriindet werden, dass die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
die in dieser Richtlinie vorgesehenen Rechte in Anspruch genommen haben.

27. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die der Ansicht sind, dass ihnen aufgrund der
Inanspruchnahme der in dieser Richtlinie vorgesehenen Rechte gekiindigt worden ist
oder dass sie deshalb MaBnahmen mit gleicher Wirkung ausgesetzt sind, konnen
vom Arbeitgeber verlangen, dass er stichhaltige Griinde fiir die Kiindigung oder eine
vergleichbare MaBBnahme anfiihrt. Der Arbeitgeber legt diese Griinde schriftlich dar.

28. Die Mitgliedstaaten ergreifen die erforderlichen Maflnahmen, um sicherzustellen,
dass in Féllen, in denen die in Absatz2 genannten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer vor einem Gericht oder einer anderen zustdndigen Stelle Tatsachen
anfiihren, die darauf schlieBen lassen, dass eine solche Kiindigung oder Maflnahme
mit gleicher Wirkung erfolgt ist, die beklagte Partei nachzuweisen hat, dass die
Kiindigung aus anderen als den in Absatz 1 angefiihrten Griinden erfolgt ist.

209. Absatz 3 ldsst das Recht der Mitgliedstaaten, eine fiir die klagende Partei giinstigere
Beweislastregelung vorzusehen, unbertihrt.

30. Die Mitgliedstaaten konnen davon absehen, Absatz 3 auf Verfahren anzuwenden, in
denen die Ermittlung des Sachverhalts dem Gericht oder einer anderen zustdndigen
Stelle obliegt.

16

DE



DE

31.

32.

33.

34.

35.

Sofern von den Mitgliedstaaten nicht anders geregelt, findet Artikel3 in
Strafverfahren keine Anwendung.

Artikel 18

Sanktionen

Die Mitgliedstaaten legen Regeln fiir Sanktionen fest, die bei Verstoflen gegen nationale
Rechtsvorschriften, welche gemiB3 dieser Richtlinie verabschiedet wurden, oder gegen
bereits geltende einschlidgige Vorschriften zu Rechten, die unter diese Richtlinie fallen,
zur Anwendung kommen. Die Mitgliedstaaten ergreifen alle erforderlichen Mafinahmen,
um sicherzustellen, dass diese Sanktionen angewendet werden. Die Sanktionen miissen
wirksam, angemessen und abschreckend sein. Sie konnen in Form eines Buflgeldes
verhingt werden. Sie konnen auch eine Entschdadigungszahlung umfassen.

Kapitel VI

Schlussbestimmungen
Artikel 19

Giinstigere Bestimmungen

Diese Richtlinie rechtfertigt nicht eine Verringerung des den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern in den Mitgliedstaaten bereits jetzt gewihrten allgemeinen
Schutzniveaus.

Diese Richtlinie beriihrt nicht das Recht der Mitgliedstaaten, fiir die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer glinstigere Rechts- oder
Verwaltungsvorschriften anzuwenden oder zu erlassen oder die Anwendung von fiir
die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer giinstigeren Tarifvertragen zu fordern oder
zuzulassen.

Diese Richtlinie 1ldsst andere Rechte unberiihrt, die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern durch andere Rechtsakte der Union erteilt worden sind.

Artikel 20

Umsetzung

Die Mitgliedstaaten erlassen und veroffentlichen die erforderlichen Rechts- und
Verwaltungsvorschriften, um dieser Richtlinie spitestens am [Tag des Inkrafttretens
+ zwei Jahre] nachzukommen, oder sie stellen sicher, dass die Sozialpartner die
erforderlichen Bestimmungen mittels einer Vereinbarung einfiihren; gleichzeitig
miissen die Mitgliedstaaten alle erforderlichen Vorkehrungen treffen, um jederzeit
gewihrleisten zu konnen, dass die durch diese Richtlinie vorgegebenen Ergebnisse
erreicht werden.

Sie setzen die Kommission hiervon unverziiglich in Kenntnis.
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36.

Bei Erlass dieser Vorschriften nehmen die Mitgliedstaaten in den Vorschriften selbst
oder durch einen Hinweis bei der amtlichen Verdffentlichung auf diese Richtlinie
Bezug. Die Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten dieser Bezugnahme.

Artikel 21

Ubergangsbestimmungen

Die in dieser Richtlinie festgelegten Rechte und Pflichten sind auf bestehende
Beschiftigungsverhiltnisse ab dem [Tag des Inkrafttretens + zwei Jahre] anwendbar. Auf
Aufforderung einer Arbeitnehmerin oder eines Arbeitsnehmers miissen die Arbeitgeber
jedoch die in Artikel 4 Absatz 1, Artikel 5 und Artikel 6 genannten Dokumente
bereitstellen oder ergdnzen. Das Ausbleiben einer solchen Aufforderung darf nicht zur
Folge haben, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von den mit dieser Richtlinie
eingefiihrten Mindestrechten ausgeschlossen werden.

Artikel 22

Uberpriifung durch die Kommission

Im Benehmen mit den Mitgliedstaaten und den Sozialpartnern auf Unionsebene und unter
Beriicksichtigung der Auswirkungen auf kleine und mittlere Unternehmen tberpriift die
Kommission spétestens am [Tag des Inkrafttretens + zwei Jahre] die Anwendung dieser
Richtlinie, um gegebenenfalls die notwendigen Anderungen vorzuschlagen.

Artikel 23

Aufhebung

Die Richtlinie 91/533/EWG wird mit Wirkung vom [Tag des Inkrafttretens + zwei Jahre]
aufgehoben. Bezugnahmen auf die aufgehobene Richtlinie gelten als Bezugnahmen auf
die vorliegende Richtlinie.

Artikel 24

Inkrafitreten

Diese Richtlinie tritt am zwanzigsten Tag nach ihrer Verdffentlichung im Amtsblatt der
Europdischen Union in Kratft.

Artikel 25

Adressaten

Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.
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Geschehen zu Briissel am [...]

Im Namen des Europdischen Parlaments

Im Namen des Rates
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