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BERICHT DER KOMMISSION AN DAS EUROPAISCHE PARLAMENT, DEN RAT,
DEN EUROPAISCHEN WIRTSCHAFTS- UND SOZIALAUSSCHUSS UND DEN
AUSSCHUSS DER REGIONEN

Luftfahrtstrategie fiir Europa: Beibehaltung und Forderung hoher Sozialstandards
1. EINFUHRUNG

Im Jahr 2017 hat die EU nicht nur das 25-jihrige Bestehen des europiischen
Luftverkehrsbinnenmarktes gefeiert!, sondern auch die Europdische Siule sozialer Rechte?
proklamiert. Dies ist eine Erfolgsgeschichte der EU. Der Erfolg des
Luftverkehrsbinnenmarkts ist insbesondere den vielen Europderinnen und Europdern zu
verdanken, die jeden Tag in diesem Sektor arbeiten und ihm dienen. Das unkompliziertere
und preisgiinstigere Fliegen im Luftverkehrsbinnenmarkt hat die Européderinnen und Européer
ndher zusammengebracht und sie stiarker mit dem Rest der Welt verbunden. Die beispiellose
Auswahl an Flugreisemdglichkeiten hat viele Européer in die Lage versetzt, in Europa und
dariiber hinaus zu verreisen, zu studieren und zu arbeiten. Die Anzahl und Héufigkeit der
Fliige sind erheblich gestiegen. Die Anzahl der téglichen Fliige ist von weniger als 10 000 im
Jahr 1992 auf circa 25 000 im Jahr 2017° gestiegen und die Anzahl der Flugstrecken von
unter 2 700 auf 8 400*. 2017 reisten iiber 1 Milliarde Fluggiste aus der EU aus, in die EU ein
oder innerhalb der EU°.

Die Luftverkehrsvorschriften wurden innerhalb der EU vereinheitlicht, um sicherzustellen,
dass alle Luftverkehrsbetreiber (unabhingig davon, wo sie ihren Sitz in der EU haben),
denselben Zugang zum Luftverkehrsmarkt haben. Der soziale Schutz und das Arbeitsrecht
liegen jedoch nach wie vor in der Verantwortung der Mitgliedstaaten®. Dies bedeutet, dass das
Luftfahrtpersonal zwar unter dem Schutz steht, den die Rechtsvorschriften der EU bieten,
dass es aber je nach dem fiir das Luftfahrtpersonal geltenden nationalen Rechtsvorschriften
unterschiedliche Rechte und Schutzniveaus genieBt. Diese Situation kann fiir das fliegende
Personal (d. h. fiir Flugbegleiter und Piloten)’ aufgrund des grenziiberschreitenden Charakters
seiner Tatigkeit eine besondere Herausforderung darstellen.

Der Druck, die Betriebskosten auf diesem wettbewerbsintensiven Markt zu senken, hat
Anreize fiir Innovationen geschaffen. Zudem mussten sich die Arbeitskrifte an das sich rasch
verdndernde Umfeld anpassen. Manche Fluggesellschaften haben neue Praktiken eingefiihrt
(wie die Einstellung von fliegendem Personal iiber Vermittler, die Beauftragung von
Selbststandigen oder die sogenannten ,,Pay-to-Fly“-Systeme), die sich auf die Arbeits- und
Beschéftigungsbedingungen des fliegenden Personals auswirken und zu Rechtsunsicherheit

! https://ec.europa.eu/transport/modes/air/25years-eu-aviation_de

2 https://ec.europa.eu/commission/sites/beta-political/files/social-summit-european-pillar-social-rights-
booklet_de.pdf.

3 Eurocontrol.
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5 Eurostat, 2018.

¢ Siehe Artikel 153 des Vertrags iiber die Arbeitsweise der Européischen Union.

7 Was die Bodenabfertigungsdienste betrifft, werden die unbeabsichtigten sozialen Auswirkungen der EU-
Rechtsvorschriften auf das Bodenabfertigungspersonal, insbesondere auf die Arbeitsbedingungen, Teil der
Analyse im Rahmen der anstehenden Bewertung im Jahr 2019 sein. Zu den Fluglotsen siche COM(2017) 286
final und SWD (2017) 207 final.
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fihren  konnen. Die  Unzufriedenheit mit den  gednderten  Arbeits- und
Beschiftigungsbedingungen fiihrten in den vergangenen Jahren in mehreren Mitgliedstaaten
zu einer Reihe von Streiks des fliegenden Personals.

Es bestehen zahlreiche EU-Rechtsvorschriften, in denen Mindeststandards festgelegt sind,
sowie nationale Vorschriften zum Schutz der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
einschlieBlich des fliegenden Personals. Eine Reihe spezifischer EU-Rechtsvorschriften zielt
aullerdem darauf ab, sie bei ihren grenziiberschreitenden Téatigkeiten zu schiitzen und stellt
sicher, dass das fliegende Personal Beschéiftigungsmoglichkeiten wahrnehmen kann und
abgesichert ist, wenn es sein Recht auf Freiziigigkeit im Binnenmarkt wahrnimmt. Dennoch
haben das Europdische Parlament, der Wirtschafts- und Sozialausschuss, Mitgliedstaaten,
Fluggesellschaften und Sozialpartner Bedenken hinsichtlich der negativen Auswirkungen
gedulert, die manche Praktiken bestimmter Fluggesellschaften auf die Beschéftigungs- und
Arbeitsbedingungen des fliegenden Personals mancher Gesellschaften hatten. Sie sind
besorgt, dass dies zu Rechtsunsicherheit, unterschiedlichen Niveaus des Arbeitsschutzes und
ungleichen Wettbewerbsbedingungen fiir die Luftfahrtunternehmen gefiihrt hat. Die
Kommission wurde hierzu um Klarstellung gebeten.

2015 hat die Kommission eine Luftfahrtstrategie fiir Europa® vorgestellt, in der die
Sozialagenda in der Luftfahrt als Prioritdt genannt wird. Seitdem hat sie in Bezug auf alle
Zusagen MaBnahmen ergriffen. So unterstiitzt die Kommission den sozialen Dialog im
Bereich der Luftfahrt aktiv, insbesondere durch den Ausschuss fiir den sektoralen sozialen
Dialog in der Zivilluftfahrt. Im Jahr 2016 verdffentlichte die Kommission einen
Praxisleitfaden zu den geltenden arbeitsrechtlichen Vorschriften und zur Zustdandigkeit der
Gerichte’. Um zusitzlichen Einblick in die Situation des fliegenden Personals und seiner
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen auf dem heutigen EU-Luftverkehrsmarkt zu
erhalten, gab die Kommission eine Studie iiber die Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen
des fliegendem Personals im EU-Luftverkehrsbinnenmarkt (die ,Ricardo-Studie®) in
Auftrag'®. Zudem profitierte sie von externen Studien'' sowie vom regelmiBigen Austausch
mit Interessentragern und deren Beitrdgen. Im Rahmen der Evaluierung der Verordnung tiber
Luftverkehrsdienste'? bewertet die Kommission zudem die unbeabsichtigten sozialen
Auswirkungen dieser Rechtsvorschrift (besonders auf die Arbeitsbedingungen).

Im Jahr 2017 forderte das Europédische Parlament die Mitgliedstaaten und die Kommission
auf, sich mit den sozialen Fragen in der Luftfahrt, insbesondere im Hinblick auf das
hochmobile fliegende Personal, zu beschiftigen!>. Der Europidische Wirtschafts- und
Sozialausschuss ersuchte die Kommission ebenfalls, weitere praktische MaBnahmen zu
ergreifen, um negativen Auswirkungen auf die Beschéftigung vorzubeugen und hochwertige

8 COM(2015) 598 final.

? https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/41547fa8-20a8-11e6-86d0-
0laa75ed71al/language-de

10 Studie iiber die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen des fliegenden Personals im EU-
Luftverkehrsbinnenmarkt [wird noch verdffentlicht].

' Studien iiber die Auswirkungen der Schaffung eines EU-Luftverkehrsbinnenmarkts auf die Arbeits- und
Beschiftigungsbedingungen im Luftverkehrssektor im Zeitraum 1997 bis 2010 vom Juli 2012 und iiber die
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen im Luftverkehr und an Flughéfen, Oktober 2015 (die ,,Stear Davies
Gleave-Studie®).

12 Verordnung (EG) Nr. 1008/2008 des Europiischen Parlaments und des Rates vom 24. September 2008 {iber
gemeinsame Vorschriften fiir die Durchfiihrung von Luftverkehrsdiensten in der Gemeinschaft (ABIL. L 293 vom
31.10.2008, S. 3).

13 EntschlieBung vom 16. Februar 2017 zur Luftverkehrsstrategie fiir Europa aus dem Jahr 2015.



Arbeitsplitze zu schaffen'¥, wihrend der Europiische Ausschuss der Regionen unterstrich,
dass ein wettbewerbsfahiger und nachhaltiger européischer Luftfahrtsektor auf lange Sicht
von grofler Bedeutung fiir die Entwicklung sowohl auf lokaler als auch auf regionaler Ebene
ist. Die europdische Sdule sozialer Rechte wurde im November 2017 vom Europiischen
Parlament, dem Rat und der Europdischen Kommission proklamiert. Sie bringt Grundsitze
und Rechte zum Ausdruck, die im Europa des 21.Jahrhunderts fiir faire und gut
funktionierende Arbeitsmarkte und Sozialsysteme unerlésslich sind.

Jiingst riefen eine Reihe von Mitgliedstaaten in dem zuvor beschriebenen Kontext dazu auf,
auf nationaler und europdischer Ebene eine anspruchsvolle und sinnvolle Sozialagenda fiir die
Luftfahrt zu entwickeln. Sie betonten, wie wichtig ein gesunder und fairer Wettbewerb sowie
faire Arbeitsbedingungen fiir den Sektor sind und forderten die Kommission auf, weiter an
,konkreten und wirksamen Maflnahmen zur Kldrung der wichtigsten noch offenen Fragen®,
zu arbeiten'. Ein Luftverkehrsverband, der fast ein Viertel des EU-Luftverkehrsmarktes
vertritt, und zwei Gewerkschaftsverbdnde, die das europdische fliegende Personals vertreten,
richteten einen dringenden Appell'® an die europiischen und nationalen Entscheidungstriger,
angemessene Sozialstandards und faire Wettbewerbsbedingungen im EU-Luftverkehrsmarkt
(mit Schwerpunkt auf dem fliegenden Personal) sicherzustellen.

Mit diesem Bericht zieht die Kommission Bilanz hinsichtlich der erreichten Fortschritte bei
der Sozialagenda in der Luftfahrt, die in der Luftfahrtstrategie von 2015 festgelegt wurde. Mit
Schwerpunkt auf dem fliegenden Personal und in Ubereinstimmung mit den politischen
Priorititen der Kommission beziiglich Arbeitspldtze, Wachstum und Gerechtigkeit, untersucht
der Bericht die wichtigsten Herausforderungen und Chancen fiir das fliegende Personal von
heute, indem er sich auf die Erkenntnisse der Ricardo-Studie stiitzt, in der die von den
europdischen Luftverkehrsverbidnden ermittelten Kernfragen analysiert wurden, wéhrend er
darauf abzielt, die Rechtssicherheit fiir das mobile fliegende Personal zu verbessern. Ferner
nennt er einige konkrete Mafnahmen, wie sich kurzfristig eine Stirkung der Sozialagenda in
der Luftfahrt erreichen lésst.

2. ARBEITSPLATZE UND BESCHAFTIGUNG AUF DEM HEUTIGEN LUFTVERKEHRSMARKT

Die Luftfahrt bietet zahlreiche Beschiftigungsmoglichkeiten. Im Jahr 2016 wurde geschitzt,
dass der Luftfahrtsektor in der Europdischen Union 2 Millionen Arbeitsplitze direkt
geschaffen (davon 18,8 % Arbeitsplitze bei Luftfahrtunternehmen) und insgesamt
9,4 Millionen Arbeitsplitze begiinstigt hat'”. Dem Luftverkehrssektor'® in der EU lassen sich

437 000 Arbeitnehmer (193 000 Frauen und 244 000 Minner)" direkt zuordnen. Es wird

14 Stellungnahme TEN/581 zur Luftfahrtstrategie fiir Europa vom 14. Juli 2016 mit Bezugnahme auf die
Stellungnahme TEN/565 zum Thema Sozialdumping in der europdischen Zivilluftfahrt vom 16.9.2015.

15 Gemeinsame Erklirung zur Sozialagenda in der Luftfahrt von Belgien, Dinemark, Frankreich, Deutschland,
Luxemburg und den Niederlanden, 2.10.2018.

16 Eine Sozialagenda fiir die Europdische Luftfahrt“, Airline Coordination Platform, European Cockpit
Association und European Transport Workers' Federation, 2.10.2018.

17 https://aviationbenefits.org/media/166344/abbb18_full-report web.pdf.

18 Der Flughafenbetrieb sowie die Reparatur und Instandhaltung von Luftfahrzeugen oder Luftfahrzeugmotoren
sind nicht enthalten.

1 Eurostat, Quartal 2 2018.




davon ausgegangen, dass im Luftfahrtsektor weitere Arbeitsplitze entstehen werden?’.
Explizite Zahlen fiir das fliegende Personal liegen nicht vor.

Bisher hatten die Luftfahrtunternehmen den Betriebsstiitzpunkt flir ihre Flotte und ihr
fliegendes Personal innerhalb eines Landes, d.h. in dem Land, in dem sich ihr
Hauptgeschiftssitz befand?!. Dies war auch der Ort, an dem das fliegende Personal arbeitete
und dessen Sozialgesetzgebung und gerichtliche Zusténdigkeit fiir das Personal galt. In einem
liberalisierten und wettbewerbsorientierten Markt, der einer erhohten Flexibilitit und
Kosteneffizienz bedarf, haben sich die Geschéiftsmodelle der Luftfahrtunternehmen erheblich
verandert. Vor diesem Hintergrund haben sich in diesem Sektor (wie auch in vielen anderen
Wirtschaftszweigen) unterschiedliche Beschiftigungsmodelle und -praktiken entwickelt. Im
Zeitraum von 2007 bis 2016 ist der Anteil der Billigfliige (meist Direktfliige) um 61 %22 und
damit auf fast 50 % der Fliige innerhalb der EU (gemessen an der Anzahl der verfligbaren
Flugsitze)”® gestiegen. Durch die Zunahme an Direktflugstrecken ist die Zahl der
Betriebsstiitzpunkte der Luftfahrtunternehmen seit 2008 stetig gestiegen und die
Luftfahrzeuge und das fliegende Personal eines Luftfahrtunternehmens werden zunehmend an
verschiedene Stiitzpunkte auBlerhalb des Hauptgeschiftssitzes in das Hoheitsgebiet anderer
Mitgliedstaaten oder teilweise sogar in Drittlinder verlagert. Wie in der Ricardo-Studie
hervorgehoben, ist die Nutzung von mehreren Betriebsstiitzpunkten im Ausland ein
besonderes Merkmal von Billigfluggesellschaften. Jedoch haben auch einige etablierte
Fluggesellschaften in begrenztem Mafle damit begonnen, zusitzliche Betriebsstiitzpunkte zu
schaffen.

Diese Tendenz hat den grenziiberschreitenden Charakter der Tatigkeiten des fliegenden
Personals noch verstérkt und seinem rechtlichen Status nach europdischem und nationalem
Recht mehr Komplexitit verliehen. Insbesondere hat sie zu Unsicherheit dariiber gefiihrt, wie
festzustellen ist, welches Gericht zustdndig ist und welche arbeitsrechtlichen Vorschriften in
den Beschiftigungsvertrdgen von fliegendem Personal anzuwenden sind, das einer
Heimatbasis auBBerhalb der Hauptniederlassung der Fluggesellschaft zugewiesen ist.

In der Verordnung iiber Luftverkehrsdienste, die den EU-Rechtsrahmen fiir den EU-
Luftverkehrsbinnenmarkt bildet, wird jedoch die ,wachsende[n] Bedeutung von
Luftfahrtunternehmen mit Betriebsstiitzpunkten in verschiedenen Mitgliedstaaten* anerkannt
(Erwédgungsgrund 4) und im Erwdgungsgrund 9 beschrieben, dass ,,in Bezug auf die
Beschiftigten eines Luftfahrtunternehmens der Gemeinschaft, dessen operationelle Basis sich
auflerhalb des Hoheitsgebiets des Mitgliedstaats befindet, in dem es seinen Hauptgeschéftssitz
hat, [sollten] die Mitgliedstaaten sicherstellen[...], dass die Sozialvorschriften der
Gemeinschaft und die nationalen Sozialvorschriften ordnungsgemall angewendet werden®.
Daher gilt die Verordnung iiber Luftverkehrsdienste unbeschadet der Anwendung der
einschldgigen europdischen und nationalen Rechtsvorschriften zum Schutz der Arbeitnehmer,
wie z. B. die Bestimmungen zur sozialen Sicherheit. Dieser Bericht konzentriert sich auf die
Vorschriften, die fiir das fliegende Personal im Kontext der aktuellen Marktentwicklungen
von Bedeutung sind.

20 Nach den Prognosen von Airbus wird es eine weltweite Nachfrage von zusitzlichen 538 000 Pilotinnen und
Piloten zwischen 2017 und 2037 geben (219 000 in der Region Asien/Pazifik, 68 000 in Nordamerika, 94 000 in
Europa, 57000 im Mittleren Osten, 52 000 in Lateinamerika, 25000 in Afrika und 23 000 in
Russland/Zentralasien).

21 Siehe Artikel 2 Absatz 26 der Verordnung iiber Luftverkehrsdienste.

22 Eurocontrol.

2 OAG Sommerflugpline.



3. DIE SOZIALE DIMENSION ALS TEIL DER SICHERHEITSBEWERTUNG

Die Sicherheit stellt die oberste Prioritdit in der Luftfahrt dar. Die europdischen
Flugsicherheitsvorschriften gelten in gleicher Weise fiir das Luftfahrtpersonal, unabhingig
von dessen vertraglichem  Verhédltnis zum  Luftfahrtunternehmen. Die EU-
Flugsicherheitsvorschriften umfassen das Konzept der Heimatbasis, das als Referenz zur
Berechnung der Flug- und Dienstzeitbegrenzungen dient. Das Konzept der Heimatbasis
bezeichnet den ,,vom Betreiber gegeniiber dem Besatzungsmitglied benannten Ort, wo das
Besatzungsmitglied normalerweise eine Dienstzeit oder eine Abfolge von Dienstzeiten beginnt
und beendet und wo der Betreiber normalerweise nicht fiir die Unterbringung des

betreffenden Besatzungsmitglieds verantwortlich ist“**.

Die moglichen Auswirkungen der unterschiedlichen Beschéftigungsbedingungen auf die
Sicherheit werden von der Agentur der Europdischen Union fiir Flugsicherheit (EASA) und
der Kommission sehr ernst genommen und sind Gegenstand laufender Analysen. Aufgrund
von zwei aktuellen Entwicklungen wird die soziale Dimension noch stirker in die
Sicherheitsbewertung der Luftfahrtunternehmen einbezogen.

Im August 2017 verdffentlichte die Agentur der Europdischen Union fiir Flugsicherheit
Empfehlungen fiir die neuen Geschiiftsmodelle der gewerblichen
Luftverkehrsbetreiber®. Aufgrund der unterschiedlichen vertraglichen Vereinbarungen des
fliegenden Personals (z. B. Leiharbeitsmodelle, Beschdftigung {tiber Vermittler oder
Selbststindigkeit) empfiehlt der Bericht, dass die Betreiber sich auf eine Uberpriifung anhand
der Vertragsart oder der Personalkategorie, unter Beriicksichtigung einer Vielzahl von
Indikatoren als Teil eines Sicherheitsmanagementsystems der Betreiber, konzentrieren sollten.

Ferner werden auch die soziookonomischen Faktoren in der neuen Grundverordnung fiir
die Flugsicherheit, die am 11.September 2018 in Kraft trat®®, beriicksichtigt, um
soziodkonomischen Risiken in der Flugsicherheit entgegenzuwirken. Zusitzlich muss die
EASA Interessentridger (einschlieBlich der europdischen Sozialpartner) in angemessener
Weise konsultieren, wenn sie Entwiirfe von Vorschriften mit mdglicherweise erheblichen
sozialen Auswirkungen ausarbeitet.

4. CHANCEN UND HERAUSFORDERUNGEN FUR DAS FLIEGENDE PERSONAL AUF DEM
HEUTIGEN EU-LUFTVERKEHRSMARKT

4.1. Anwerbung und Ausbildung junger Menschen — Erhalt und
Schaffung hoch qualifizierter Arbeitsplitze im Luftverkehr

Die Zukunft des europdischen Luftverkehrssektors hingt von seiner Fihigkeit ab, hoch
qualifizierte Arbeitskrifte anzuwerben und zu halten. Prognosen zufolge wird es zwischen

24 Siehe FuBnote 29.

25 Praktischer Leitfaden von EASA zur Eindimmung von Gefahren im Zusammenhang mit neuen
Geschéftsmodellen von gewerblichen Luftverkehrsbetreibern.

26 Verordnung (EU) 2018/1139 des Europiischen Parlaments und des Rates vom 4. Juli 2018 zur Festlegung
gemeinsamer Vorschriften fiir die Zivilluftfahrt und zur Errichtung einer Agentur der Europdischen Union fiir
Flugsicherheit (ABI. L 212 vom 22.8.2018, S. 1).



2017 und 2037 zu einer weltweiten Nachfrage von zusitzlichen 538 000 Pilotinnen und
Piloten kommen?’.

Interessentrager, besonders Gewerkschaften, manche Luftfahrtunternehmen und das
Europdische  Parlament  beunruhigt der Umstand, dass die Piloten fiir
WeiterbildungsmaBnahmen, wie beispielsweise fiir ihre Linienausbildung, bezahlen miissen,
wihrend sie als regulérer Pilot ein Luftfahrzeug im gewerblichen Luftverkehr fiihren.

Um Pilot zu werden, ist eine lange und kostspielige Ausbildung erforderlich. Im Allgemeinen
umfasst der Zugang zum Beruf drei wesentliche Schritte: die Grundausbildung, um die
Lizenz fiir Verkehrspiloten (ATPL) zu erhalten®®; die Musterberechtigung, um einen
speziellen Flugzeugtyp fliegen zu diirfen; die Streckenflugausbildung, bei der der Pilot die
erforderliche Flugerfahrung sammelt, um wie ein reguldrer Pilot arbeiten zu diirfen, indem er
ein gewerbliches Passagierflugzeug als reguldrer Pilot (als zweiter oder erster Offizier) an der
Seite eines Streckenflugausbilders steuert.

Die Verfahren bei der Pilotenausbildung haben sich in den letzten Jahrzehnten deutlich
verdndert. Die Luftfahrtunternehmen iibernahmen in der Regel die Kosten fiir die Ausbildung
ihrer Piloten, die dann hiufig fiir mehrere Jahre an ihren Arbeitgeber gebunden waren. Eine
Vielzahl von Piloten kam zudem aus dem Militdr. Die Ricardo-Studie betont, dass die meisten
Piloten heutzutage (zu einem gewissen Grad) zur Finanzierung aller Teile ihrer Ausbildung
beitragen miissen. Die meisten von ihnen haben die Kosten fiir die Grundausbildung und die
Musterberechtigung zu tragen. Diese umfassen iiblicherweise die Ausbildungskosten
(vergleichbar mit anderen Berufen), die jedoch in der Luftfahrt ausgesprochen hoch sind: Die
Grundausbildung kann bis zu 100 000 EUR kosten und die Musterberechtigung circa
30 000 EUR.

4.1.1. Das ,,Pay-to-fly“-System

Heutzutage wird die Streckenflugausbildung entweder von den Arbeitgebern als Teil der
Beschiftigung eines frisch ausgebildeten Piloten iibernommen oder die Piloten miissen dafiir
bezahlen, Flugerfahrung sammeln zu diirfen. Laut der Ricardo-Studie wird letztere Option
iiblicherweise als ,Pay-to-fly“-System oder ,selbstfinanzierte Streckenflugausbildung*
bezeichnet. Auf EU-Ebene gibt es keine gemeinsam vereinbarte Definition zum ,,Pay-to-fly*-
System?. Zudem gibt es keine klaren Informationen dariiber, ob diese Systeme innerhalb
Europas verbreitet sind oder nicht. Um die erforderliche Flugerfahrung zu sammeln, mussten
zwischen 2,2 % und 6,1 %°° der fiir die Ricardo-Studie befragten Piloten einen finanziellen
Beitrag leisten, wenn sie gewerbliche Fliige durchfiihrten. Dagegen gaben 19 von 27
befragten Luftfahrtunternehmen an, in den letzten drei Jahren nicht auf solche Systeme

%7 Siehe FuBnote 20.

28 Die Lizenz bleibt solange ,,eingefroren®, bis der Pilot die erforderliche Streckenflugausbildung abgeschlossen
hat. Der Pilot kann als erster oder zweiter Offizier fliegen.

2 Das Pay-to-fly-System bezeichnet in der Studie und in diesem Bericht typischerweise eine Situation, in der im
Rahmen der Streckenflugausbildung ein Pilot ein gewerblich genutztes Luftfahrzeug fiihrt (z. B. ein Einnahmen
erzielender Flug) und das Luftfahrtunternehmen fiir diese Ausbildungsmafinahme bezahlt. Einige Piloten haben
ein Vertragsverhéltnis mit dem Luftfahrtunternehmen, andere wiederum nicht. Es gilt zu beachten, dass die
Streckenflugausbildung héufig mit der Musterberechtigung zusammen angeboten werden kann und wird. Diese
Maoglichkeit wurde nicht als Pay-to-fly-System aufgefasst.

30 Vorausgesetzt die Musterberechtigung war in der Antwort enthalten.



zuriickgegriffen (oder sich an ihnen beteiligt) zu haben!. Mégliche Griinde fiir die
Beteiligung an solchen Systemen kénnten (1) die schnellere Qualifizierung zum Flugkapitin
und generell (2) die Steigerung der Beschiiftigungsfihigkeit darstellen®2. Jiingere, weniger
erfahrene Piloten neigen eher dazu, Teil solcher Systeme zu werden.

Das Pay-to-fly-System ist weder auf europdischer noch auf nationaler Ebene ausdriicklich
geregelt oder verboten. Einige Lander jedoch, wie z. B. Frankreich oder Deutschland, sind der
Auffassung, dass solche MafBnahmen potenzieller Bestandeteil eines
Beschiftigungsverhiltnisses sind und daher nicht von dem Piloten bezahlt werden sollten®*. In
diesem Zusammenhang ist zudem festzuhalten, dass der Vorschlag der Kommission fiir
eine Richtlinie iiber transparente und verlissliche Arbeitsbedingungen in der
Europiischen Union®* die Arbeitgeber dazu verpflichtet, den Arbeitnehmern eine kostenlose
Ausbildung zu ermdglichen, wenn diese von der EU, der nationalen Gesetzgebung oder
entsprechenden Kollektivvertragen vorgeschrieben ist.

4.1.2.  Die Qualitiit der Ausbildung

Die Aircrew Training Policy Group (Gruppe fiir die Ausbildung des fliegenden Personals)?
hat Bedenken hinsichtlich der Qualitdt der von zertifizierten Flugschulen angebotenen
Ausbildungsprogramme geduBlert. Die von den Flugschiilern erlernten Fahigkeiten
entsprachen nicht immer den von den Luftfahrtunternehmen vorausgesetzten Fahigkeiten.
Luftfahrtunternehmen mit einem bedeutenden Marktanteil auf dem europdischen Markt
berichteten, dass ein hoher Anteil der Piloten, die iiber eine Lizenz fiir Verkehrspiloten
verfiigen, nicht die grundlegenden Zugangskriterien der Luftfahrtunternehmen erfiillt. Dies
stellt ein ernstzunehmendes Problem fiir junge Piloten dar, die nach ihrer teuren Ausbildung
keinen Arbeitsplatz finden. Ferner konnte dies auf lange Sicht zu einem mdglichen Mangel an
qualifizierten und beschiftigungsfahigen Piloten fiihren, was wiederum das Wachstum in der
Luftverkehrsbranche beeintrachtigen konnte.

Dariiber hinaus wird sich die Entwicklung von neuen Technologien und der Automatisierung,
wie z. B. Drohnen, auf die Arbeitskréfte in der Zivilluftfahrt (einschlieSlich des fliegenden
Personals) auswirken. Die von der Kommission organisierte Konferenz am 20. November
2018 tiber die Automatisierung im Verkehrssektor und wie diese die Arbeitskrifte beeinflusst,
verdeutlichte die Notwendigkeit, den Wandel zu begleiten, indem die digitale Kluft und die
Ungleichheiten ausgeglichen, die Liicken geschlossen werden und man sich auf die Folgen
vorbereitet, wie dass Arbeitspldtze auf unkomplizierte Weise in andere Teile der Welt verlegt
werden konnen®,

31 Unter den acht Luftfahrtunternehmen, die angaben, dass sie derartige Systeme genutzt haben, waren vier
etablierte Linienflugunternehmen, ein Billigflugunternehmen, ein ,,sonstiges* und zwei nicht néher spezifizierte.
32 Die Mehrheit der in der Ricardo-Studie befragten Piloten (62,5 %) hatte an diesem System teilgenommen, weil
sie sich eine Festanstellung erhofften. Ferner wurde vorgebracht, dass die Beteiligung an solchen Systemen der
einzige Weg sei, von einem Luftfahrtunternehmen eingestellt zu werden. Die Ricardo-Studie liefert jedoch
weder weitere Hinweise zu diesem Aspekt, noch Daten zu dem Verteilungsverhéltnis zwischen den Griinden (1)
und (2).

33 Elemente, wie z. B. die Abhingigkeit von oder ein lingeres Arbeitsverhiltnis mit dem Luftfahrtunternehmen,
konnen Indikatoren fiir ein tatsdchliches Beschéftigungsverhiltnis sein.

3 COM(2017) 797.

35 Unterstiitzt EASA bei seinem Beratungsangebot zu Fragen hinsichtlich der Ausbildung eines gewerblichen
Piloten.

36 https://ec.europa.eu/transport/themes/social/automation_en
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MABNAHME?’

Die Kommission wird mit Unterstiitzung der Agentur der Europdischen Union fiir
Flugsicherheit (EASA) und in enger Zusammenarbeit mit den einschldgigen Interessentragern
weiterhin untersuchen, wie der herkdmmliche Ausbildungsprozess schrittweise in Richtung
einer evidenz- und kompetenzbasierten Ausbildung verdndert werden kann, um hochste
Sicherheitsstandards in der Luftfahrt aufrechtzuerhalten und gleichzeitig die
Beschiftigungsfahigkeit der Piloten in der Zukunft zu wahren.

Die Kommission [fordert den Mitgesetzgeber nachdriicklich auf, den Vorschlag fiir eine
Richtlinie iiber transparente und verldssliche Arbeitsbedingungen anzunehmen und] wird
iiberwachen, welche Auswirkungen diese Richtlinie nach ihrer Umsetzung auf die Ausbildung
von fliegendem Personal hat.

Um den Wandel hin zu einem ,,automatisierten Verkehr* fiir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer aller Verkehrstrager, einschlieBlich der Fortbildungs- und
Umschulungsmafinahmen, zu unterstiitzen, wird die Kommission 2019 eine Studie in Auftrag
geben, um verschiedene politische Optionen zu ermitteln.

4.2. Die Beibehaltung und Forderung hoher EU-Sozialstandards fiir
fliegendes Personal Trends und Herausforderungen

4.2.1. Anwendbares Recht und die zustindige Gerichtsbarkeit

Laut der Ricardo-Studie gab die Mehrheit des befragten fliegenden Personals (82 % der
Piloten und 88 % der Flugbegleiter) an, dass das auf ihre Vertrige anwendbare Recht dem
ithrer vertraglichen Heimatbasis entspricht. Die Luftfahrtunternehmen, die meist mehrere
Betriebsstiitzpunkte betreiben, an denen das fliegende Personal anséssig ist, tendieren eher
dazu, das in dem Land ihres Hauptsitzes geltende Recht anzuwenden, unabhingig von dem
Ort, an dem sein fliegendes Personal anséssig ist.

Aufgrund der hohen Mobilitit des fliegenden Personals kann es schwierig werden,
herauszufinden, welche Sozialversicherungsvorschriften und welches Arbeitsrecht fiir sie
gelten und bei welchem Gericht sie ihre Rechte geltend machen konnen.

Die Verordnung zur Koordinierung der Systeme der sozialen Sicherheit®® schafft
Koordinierungsregeln, um die Anspriiche der sozialen Sicherheit der Arbeitnehmer zu
schiitzen, wenn sie sich innerhalb Europas bewegen. In der Regel unterliegen Personen den
Rechtsvorschriften eines einzigen Mitgliedstaats. Im speziellen Fall des fliegenden Personals
gelten die Rechtsvorschriften des Mitgliedstaats, in dem sich die Heimatbasis des fliegenden
Personals, wie in den Rechtsvorschriften zur Flugsicherheit definiert’®, befindet. Die

37 Siehe auch horizontale MaBnahmen in der Schlussfolgerung des Berichts.

3 Verordnung (EG) Nr. 883/2004 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 29. April 2004 zur
Koordinierung der Systeme der sozialen Sicherheit, geéndert durch die Verordnung (EU) Nr. 465/2012.

39 Unterabschnitt FTL, ORO.FTL.105 (14), Verordnung (EU) Nr. 83/2014 der Kommission vom 29. Januar 2014
zur Anderung der Verordnung (EU) Nr.965/2012 zur Festlegung technischer Vorschriften und von
Verwaltungsverfahren in Bezug auf das fliegende Personal in der Zivilluftfahrt geméf der Verordnung (EG)
Nr. 216/2008 des Européischen Parlaments und des Rates.




Einfiihrung dieses Ankniipfungspunkts hat zu mehr Rechtssicherheit hinsichtlich des
Sozialversicherungsschutzes des fliegenden Personals beigetragen.

Der Praxisleitfaden, der im Jahr 2016 vom Europiischen Justiziellen Netz fiir Zivil- und
Handelssachen vorbereitet wurde*’, enthilt Leitlinien, die fiir das mobile fliegende Personal
von grofler Relevanz sind. Die Parteien eines individuellen Arbeitsvertrags konnen das
nationale anzuwendende Recht und die zustdndige Gerichtsbarkeit flir thren Vertrag wéhlen.
Zum Schutz des Arbeitnehmers, als schwéchste Partei des Vertrags, ist eine Wahl des
anzuwendenden Rechts nur unter den strengen Bedingungen giiltig, die in der Briissel-I-
Verordnung*!, die sich mit grenziiberschreitenden Situationen befasst, festgelegt sind. Im
Hinblick auf das anzuwendende Recht stellen die Rechtsvorschriften der Rom-I-
Verordnung®’ sicher, dass die Arbeitnehmer ungeachtet der getroffenen Rechtswahl
Anspruch auf Schutz nach den zwingenden Bestimmungen des Landes haben, dessen Recht
gilt, wenn keine Rechtswahl getroffen wurde. Diese Rechtsvorschriften stimmen zunéchst mit
denen des Ortes iiberein, an dem oder von dem aus die Arbeitnehmer gew6hnlich ihre Arbeit
verrichten. Die Worter ,,oder von dem aus®“ wurden von den beiden gesetzgebenden Organen
zum Kommissionsvorschlag hinzugefiigt*, um die Anwendung der Regel auf Personen zu
ermOglichen, die an Bord von Luftfahrzeugen arbeiten.

In einem wichtigen Urteil stellte der Europdische Gerichtshof klar, wie der Ort, an oder von
dem aus die Arbeitnehmer gewohnlich ihre Arbeit verrichten bei einer Rechtsstreitigkeit,
besonders im Hinblick auf das fliegende Personal, zu ermitteln ist**. Der Gerichtshof
entschied, dass die ,Heimatbasis“ des fliegenden Personals im Sinne der
Flugsicherheitsvorschriften eine wichtige Rolle bei den betreffenden Indizien spielt, wenn es
um die Ermittlung dieses Ortes geht. Seine Relevanz kann in diesem Fall nur infrage gestellt
werden, wenn ,.engere Verkniipfungen mit einem anderen Ort als der ,Heimatbasis* %
bestiinden, was eine Einzelfallbewertung erfordert. Ferner entschied der Gerichtshof, dass der
reguldre Arbeitsort nicht mit der ,,Staatsangehorigkeit des Luftfahrzeugs gleichgesetzt
werden kann*®., In dem betreffenden Fall ging es um die Anwendung der Briissel-I-
Verordnung, jedoch gelten dieselben Erwigungen fiir die Bestimmung des anwendbaren
Rechts, von dem im Rahmen der Rom-I-Verordnung nicht abgewichen werden kann. In dieser
Hinsicht bezieht sich die Rom-I-Verordnung auf dasselbe Konzept des gewdhnlichen
Arbeitsorts. Der Gerichtshof erwidhnte ausdriicklich, dass die beiden Instrumente einheitlich
ausgelegt und angewandt werden sollten.

Die Kommission hat sich in ihren jiingsten Gesprichen mit den Mitgliedstaaten, dem
Europédischen Parlament und den Sozialpartnern auf diese Entwicklung der Rechtsprechung
bezogen. Sie hat die Erwartung gedullert, dass im EU-Luftverkehrsbinnenmarkt tétige
Unternehmen alle anwendbaren europdischen und nationalen Rechtsvorschriften einhalten.

40 https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/41547fa8-20a8-11e6-86d0-
0laa75ed71al/language-de

4 Verordnung (EU) Nr. 1215/2012 des Europidischen Parlaments und des Rates vom 12. Dezember 2012 iiber
die gerichtliche Zustindigkeit und die Anerkennung und Vollstreckung von Entscheidungen in Zivil- und
Handelssachen (ABI. L 351 vom 20.12.2012, S. 1).

4 Verordnung (EG) Nr. 593/2008 des Europiischen Parlaments und des Rates vom 17. Juni 2008 iiber das auf
vertragliche Schuldverhéltnisse anzuwendende Recht (Rom I) (ABI. L 177 vom 4.7.2008, S. 6).

43 KOM(2005) 650 endg.

4 Urteil vom 14. September 2017 in den verbundenen Rechtssachen C-168/16 und C-169/16, Nogueira and
Others.

45 Siehe Randnr. 73 des Urteils.

%6 Siehe Randnrn. 75 und 76 des Urteils.
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Im Rahmen ihrer Evaluierung der Verordnung iiber Luftverkehrsdienste, die die meisten
zentralen Aspekte des Luftverkehrsbinnenmarktes abdeckt, bewertet die Kommission unter
anderem die unbeabsichtigten sozialen Auswirkungen dieser Rechtsvorschriften (besonders
auf die Arbeitsbedingungen). Parallel dazu hat sie eine Studie als Teil der Vorbereitung fiir
die zukiinftige Folgenabschitzung im Hinblick auf eine mdgliche Uberpriifung der
Verordnung iiber Luftverkehrsdienste in all ihren Aspekten in Auftrag gegeben.

MABNAHME

Die Kommission wird weiterhin mit dem Européischen Justiziellen Netz zusammenarbeiten,
um fiir die jiingsten Urteile des Gerichtshofs der EU und ihre Auswirkungen auf
Angelegenheiten der internationalen Zustindigkeit und das auf Arbeitsvertrige
anzuwendende Recht zu sensibilisieren. Dazu zéhlt auch eine mogliche Aktualisierung des
Praxisleitfadens aus dem Jahr 2016 iiber die Verordnungen Rom I und Briissel I zur
Beriicksichtigung der jiingsten Urteile des Gerichtshofs der EU.

Die Kommission fiihrt eine Studie durch, die bei der Bewertung helfen wird, ob weitere
MafBnahmen zur Verbesserung der Funktionsweise des europdischen
Luftverkehrsbinnenmarkts nétig sind, unter anderem zur Erhohung der Rechtssicherheit des
mobilen fliegenden Personals, einschlieflich des in der EU arbeitenden Personals aus
Drittlandern beziiglich des auf ihre Arbeitsvertrige anwendbaren Rechts.

Die Kommission fordert die Mitgliedstaaten auf, durch geeignete MaBnahmen die
Durchsetzung der bestehenden Vorschriften auf nationaler Ebene sowie die kontinuierliche
Einhaltung der EU-Rechtsvorschriften, wie sie vom Gerichtshof der EU ausgelegt werden,
sicherzustellen.

4.2.2.  Beschiftigung durch Vermittler, einschliefilich befristeter Leiharbeit

Wie von der Ricardo-Studie bestitigt, haben sich im Luftverkehrsbinnenmarkt verschiedene
Beschiftigungsmodelle oder Arbeitsvereinbarungen, wie z. B. indirekte
Beschiftigungsvereinbarungen, Kurzzeitvertrage oder Selbststidndigkeit, als Alternativen zu
den herkdmmlichen unbefristeten Beschéftigungsvertrigen entwickelt. Insbesondere die
europdischen Sozialpartner, aber auch einige Mitgliedstaaten haben Bedenken hinsichtlich der
moglichen negativen Auswirkungen dieser Beschiftigungsmodelle und Arbeitsbedingungen
des fliegenden Personals geduBert. Ferner wurden Bedenken dariiber geduBlert, dass sich der
Missbrauch oder die Umgehung des geltenden Arbeitsrechts durch manche
Luftfahrtunternehmen zum Nachteil von Luftfahrtunternehmen auswirkt, die sich an die
einschldgigen EU- und nationalen Vorschriften halten und im Zuge dessen ungleiche
Rahmenbedingungen entstehen.

Der Luftfahrtsektor war bereits in der Vergangenheit fiir seine hoch qualifizierten
Arbeitspldatze und die fiir das fliegende Personal meist iiber dem Durchschnitt liegende
Qualitit der Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen bekannt*’. Wie die Ricardo-Studie
zeigt, gilt dies auch weiterhin fiir die iiberwiegende Mehrheit: Ein direkter und unbefristeter
Arbeitsvertrag mit einem Luftfahrtunternehmen bleibt weiterhin die vorherrschende
Beschiftigungsform fiir 80 % der Flugbegleiter und 82 % der Piloten, die in der EU

47 Obwohl z. B. die Leiharbeit und Selbststindigkeit zugenommen haben, liegen die Zahlen insgesamt deutlich
unter denen anderer Sektoren der Wirtschaft insgesamt (siche SWD(2015) 261).
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arbeiten*®. Die heutige Herausforderung liegt darin, sicherzustellen, dass die Arbeitgeber iiber
die notige Flexibilitdt verfligen, sich an den Wandel im wirtschaftlichen Kontext anzupassen,
wiahrend gleichzeitig gute Arbeitsbedingungen und gleiche Wettbewerbsbedingungen, im
Einklang mit den einschldgigen Rechtsvorschriften und Grundsidtzen des EU-Rechts,
gewihrleistet sein miissen®.

Die Ricardo-Studie weist auf die Schwierigkeit hin, verldssliche Daten iiber die Nutzung von
Leiharbeitsunternehmen oder anderen Vermittlungsorganisationen zu sammeln®®. Die
Mehrheit der befragten Luftfahrtunternehmen gab an, dass sie das fliegende Personal nicht
iiber Vermittler beschéftigen und ist der Ansicht, dass es in den letzten Jahren auch keine
Veranderung in dieser Hinsicht gegeben habe. Die Angaben in der Studie hingegen zeigen,
dass zwischen 9 und 19 % der Flugbegleiter’! und circa 8 % der Piloten iiber eine Art
Vermittlungsorganisation beschéftigt sind und dass die grole Mehrheit der iliber einen
solchen Vermittler Beschiftigten fiir die Billigflugunternehmen arbeitet (97 % der befragten
Flugbegleiter und 69 % der befragten Piloten). Junge Flugbegleiter arbeiten eher im Auftrag
einer Vermittlungsorganisation®?.

Die Beschiftigung iiber Vermittler besteht aus verschiedenen Vereinbarungen, die teilweise
komplexe Verkettungen von Beschéftigungsverhéltnissen mit sich bringen. Dadurch ist es fiir
das fliegende Personal teilweise schwierig seinen tatsdchlichen Arbeitgeber zu nennen. Einige
haben einen  Arbeitsvertrag oder ein  Beschéftigungsverhéltnis mit einem
Leiharbeitsunternehmen geschlossen und werden zeitweise entsandt, um unter Aufsicht und
Leitung einer Fluggesellschaft fiir ein Luftfahrtunternehmen zu arbeiten. Diese
Leiharbeitnehmer werden durch die Richtlinie iiber Leiharbeit>® geschiitzt, in der festgelegt
ist, dass den Arbeitnehmern, die bei einem Leiharbeitsunternehmen beschiftigt sind und
voriibergehend unter der Aufsicht und Leitung eines entleihenden Unternehmens titig sind,
mindestens die gleichen grundlegenden Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen eingerdumt
werden miissen, als wenn sie fiir denselben Arbeitsplatz direkt von dem Unternehmen
beschiftigt worden wéren. Dies gilt fiir die Dauer des Einsatzes bei dem entleihenden
Unternehmen.

Das fliegende Personal kann zudem von einer anderen Art von Vermittlungsagentur oder
einer Tochtergesellschaft des Luftfahrtunternehmens (Personalagentur) beschéftigt werden.
Diese Praktiken sind unter einigen wenigen Luftfahrtunternehmen wesentlich starker
verbreitet und haufiger unter dem jungen fliegenden Personal, das neu in dieser Branche ist.

4 Dennoch variieren die Zahlen in Abhingigkeit von der Art des Luftfahrtunternehmens und dem Alter des
jeweiligen Mitglieds des fliegenden Personals deutlich.

49 Sieche SWD(2018) 67, in dem fiir jedes Grundprinzip des Pfeilers und die Art seiner Umsetzung Bezug auf den
Rechtsrahmen genommen wird.

50 Viele Befragte konnten weder Angaben dazu machen, durch welche Art der Vermittlungsorganisation sie
eingestellt worden sind, noch war es ihnen moglich ihren aktuellen Arbeitgeber zu nennen.

5119 % der befragten Flugbegleiter duBerten, dass sie einen Arbeitsvertrag mit einem Vermittlungsunternehmen
fiir Personalbesetzung haben, wohingegen die befragten Luftfahrtunternehmen darauf hinwiesen, dass sie 9 %
der Flugbegleiter iiber derartige Vertrige beschiftigen.

52 Der Anteil in den Altersgruppen 18-29 (34 %) und 30-39 (27 %) liegt verglichen mit 11 % fiir die
Altersgruppen 40-49 und 3 % fiir 50-59 deutlich héher. Der Anteil der Piloten mit derartigen Vertrdgen ist in
allen Altersgruppen relativ gering.

>3 Richtlinie 2008/104/EG des Europiischen Parlaments und des Rates vom 19. November 2008 iiber Leiharbeit,
ABI. L 327 vom 5.12.2008.
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Die Bedingungen, unter denen Unternehmen Beschiftigung {iber Vermittler — einschlieBlich
Leiharbeit — nutzen konnen, variieren je nach den Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten.
Jedoch miissen in allen Mitgliedstaaten Anschuldigungen iiber Missbrauch anhand einer
Einzelfallbetrachtung  von  den  zustindigen  Behorden,  insbesondere  durch
Arbeitsaufsichtsbehdrden und die zustdndigen nationalen Gerichte, im Einklang mit den
einschldgigen europdischen und nationalen Rechtsvorschriften {berpriift und bewertet
werden. Ebenso muss die Rechtssicherheit verbessert werden. In diesem Zusammenhang ist
es wichtig, zwischen illegalen Sachverhalten und hoch komplexen aber legalen Sachverhalten
zu unterscheiden. Zusitzlich konnen die Vermittler/Personalagenturen ihren Sitz in einem
anderen Mitgliedstaat haben als demjenigen, in dem das Luftfahrtunternehmen und/oder der
Arbeitnehmer anséssig sind (siche Abschnitt 4.2.3). Eine verstirkte Zusammenarbeit
zwischen den Arbeitsaufsichtsbehorden sollte innerhalb der EU stirker gefordert werden.

Auf EU-Ebene konnen Flugsicherheitsvorschriften den Einsatz von externem Bodenpersonal
beeinflussen. Mindestens die Hélfte des Personals, das die Instandhaltungsarbeiten in
Werkstétten, Hangars oder Flugbetriebsbereichen ausfiihrt, sollte (unabhéngig von der
Arbeitsschicht) fest angestellt sein, um die organisatorische Stabilitit zu gewihrleisten>*. Fiir
das fliegende Personal gelten die EU-Sicherheitsvorschriften ebenso wie fiir das gesamte
Personal, unabhidngig von seinem Status als Beschiftigte oder Selbstindige, und den
Luftfahrtunternehmen  wird nahegelegt, jegliche speziellen Risiken in ihrem
Sicherheitsmanagementsystem zu identifizieren und zu mindern®’.

MABNAHME

Die Kommission arbeitet eng mit der Agentur der Europdischen Union fiir Flugsicherheit und
mit Interessentrdgern zusammen, um sicherzustellen, dass die Sicherheitsmanagementsysteme
der Luftfahrtunternehmen alle Beschiftigungsmodelle und  Arbeitsvereinbarungen
beriicksichtigen, einschlieBlich des Personals, das {iiber Vermittler oder selbststindig
beschéftigt ist.

Die Kommission fordert die Mitgliedstaaten auf, durch geeignete Mallnahmen die
Durchsetzung der bestehenden Vorschriften zum Schutz von Leiharbeitnehmern auf
nationaler Ebene sowie die kontinuierliche Einhaltung der EU-Rechtsvorschriften
sicherzustellen.

4.2.3. Entsendung von Arbeitnehmern

Es haben sich Fragen dahin gehend ergeben, in welchem Umfang die Entsendung fiir Piloten
und das fliegende Personal genutzt wurde und inwiefern die Richtlinie {iber die Entsendung
von Arbeitnehmern>® auf sie anzuwenden ist. In einer konkreten Frage ging es darum, ob
diese Bestimmungen von manchen Luftfahrtunternehmen umgangen werden, um

3 Annehmbare Nachweisverfahren (AMC 145.A.30(d) Personalanforderungen), herausgegeben von der EASA
gemdl der Verordnung (EU) Nr. 1321/2014 der Kommission iiber die Aufrechterhaltung der Lufttiichtigkeit von
Luftfahrzeugen und luftfahrttechnischen Erzeugnissen, Teilen und Ausriistungen und die Erteilung von
Genehmigungen fiir Organisationen und Personen, die diese Tatigkeiten ausfithren (ABI. L 362 vom 17.12.2014,
S. 1).

>3 Siehe auch Abschnitt 3.
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Arbeitnehmer mit geringer bezahlten Vertrdgen in Linder mit einem hdheren Lebensunterhalt
zu entsenden.

Der Ricardo-Studie zufolge gilt die Richtlinie iiber die Entsendung von Arbeitnehmern®’
grundsitzlich fiir die grenziiberschreitende Erbringung von Dienstleistungen durch
Leiharbeitsunternehmen oder Vermittlungsagenturen. Sie betrachtete zwei zusétzliche
Sachverhalte, die moglicherweise in den Geltungsbereich dieser Richtlinie fallen: das Leasing
mit Besatzung (Wet Lease) und die voriibergehende Uberlassung von fliegendem Personal an
einen Betriebsstiitzpunkt au3erhalb der Heimatbasis.

Die Ricardo-Studie stellt auBBerdem fest, dass der voriibergehende Einsatz von Personal
auflerhalb der Heimatbasis in der Luftfahrt relativ selten ist. 6 % der Flugbegleiter und 12 %
der Piloten duferten, dass sie sich in einer Art voriibergehenden Beschéftigung in einem
anderen Mitgliedstaat befinden. 18 von 24 Luftfahrtunternehmen gaben an, dass sie das
Personal nicht auBlerhalb seiner Heimatbasis beschéftigen. Ferner bestétigt die Studie, dass
Wet-Lease-Vereinbarungen selten vorkommen. Nur 4 von 23 Luftfahrtunternehmen
berichteten, dass sie Arbeitnehmer einsetzen, die voriibergehend an einem anderen Stiitzpunkt
als ihrer Heimatbasis im Rahmen eines Leasingvertrags arbeiten®.

Interviews mit Interessentriagern bestitigen zudem, dass die Richtlinie {iber die Entsendung
von Arbeitnehmern in der Regel nicht auf das fliegende Personal angewandt wird. Parallel
dazu wiesen einige Befragte der Studie auf das fehlende Bewusstsein unter den
Interessentrdgern hin, einschlieBlich der nationalen Behorden, iiber die in den Mitgliedstaaten
geltenden Rechte, in die sie voriibergehend entsandt wurden, und die fehlenden Informationen
vom Arbeitgeber iiber diese Rechte. Interessentriger nannten zudem Probleme bei der
Durchsetzung der Vorschriften, beginnend mit der Frage, wer fiir die Durchsetzung dieser
verantwortlich ist.

Wet-Lease-Vorgénge filigen eine weitere rechtliche Komplexitétsstufe fiir fliegendes Personal
hinzu, weil bei diesem Modell ein Luftfahrzeug mit fliegendem Personal geleast wird und der
Flug von einem anderen Luftfahrtunternehmen durchgefiihrt wird (dem Leasingnehmer).
Diese Verfahren konnen Luftfahrzeuge und fliegendes Personal aus Drittldndern einschliefen.
Die im Rahmen der Ricardo-Studie durchgefiihrte Feldstudie weist auf die Bedenken der
Arbeitnehmervertreter hinsichtlich des moglichen Einsatzes von Wet-Lease-Vereinbarungen
hin, um Streiks oder geltende arbeits- und sozialrechtliche Vorschriften zu umgehen®.

Die  Entsenderichtlinie = findet =~ Anwendung auf die  Luftfahrtunternehmen,
Leiharbeitsunternehmen und andere Arten von Vermittlern, die Arbeitnehmer voriibergehend
in andere Mitgliedstaaten entsenden (,,entsandte Arbeitnehmer*), um grenziiberschreitende
Dienstleistungen in dem jeweiligen Mitgliedstaat zu erbringen.

Ein Mitglied des fliegenden Personals, das effektiv angewiesen wurde, voriibergehend in
einem anderen Mitgliedstaat zu arbeiten, was im Kontext eines Wet-Lease-Vertrags der Fall

57 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 (ABI. L 18, vom 21.1.1997,
S. 1) (und Richtlinie 2014/67/EU des Europdischen Parlaments und des Rates vom 15. Mai 2014 {iiber die
Durchsetzung der Richtlinie 96/71/EG (ABL L 159 vom 28.5.2014, S. 11, ,,die Durchsetzungsrichtlinie®)).

*8 Die Zahlen sollten mit Vorsicht behandelt werden, da Wet-Lease-Vereinbarungen zumeist nur voriibergehend
genutzt werden, teilweise sogar nur fiir einen einzigen Flug.

59 Aufgrund der kleinen Stichprobe der Befragten war es nicht méglich, die in der Ricardo-Studie aufgefiihrten
Behauptungen zu priifen und zu bestétigen.
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sein kann, waire nach der Definition ein entsandter Arbeitnehmer, wenn e¢in
Beschiftigungsverhiltnis zwischen dem fliegenden Personal und dem Leasinggeber wiahrend
des gesamten Zeitraums des Leasings bestiinde. Dies sollte im Einzelfall bewertet werden.
Fliegendes Personal, das an einen anderen Stiitzpunkt versetzt wird (d. h. dem eine neue
Heimatbasis zugewiesen wird), wiirde nicht als entsandt gelten, es sei denn es erfiillt die
besonderen Bedingungen, die in der entsprechenden Richtlinie {iber die Entsendung von
Arbeitnehmern festgelegt wurden.

Die jiingsten Anderungen der Richtlinie iiber die Entsendung von Arbeitnehmern®, in der der
Grundsatz des gleichen Entgelts fiir gleiche Arbeit am gleichen Ort festgelegt ist, miissen von
den Mitgliedstaaten bis zum 30. Juli 2020 umgesetzt und ab diesem Zeitpunkt angewendet
werden. Dies wird zu einer Erleichterung der grenziiberschreitenden Erbringung von
Dienstleistungen fiihren, wihrend gleichzeitig der faire Wettbewerb und die Achtung der
Rechte entsandter Arbeitnehmer gewihrleistet werden. Eine Reihe von Anderungen besteht
darin, den Grundsatz der Gleichbehandlung (wie in Abschnitt 4.2.25 beschrieben) auf
entsandte Leiharbeitnehmer und von Vermittlungsagenturen beschiftigte Arbeitnehmer
auszuweiten, einschlieBlich des fliegenden Personals, wihrend den aufnehmenden
Mitgliedstaaten weiterhin die Moglichkeit eingerdumt wird, zu entscheiden, ob auch andere
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen, die in dem jeweiligen Staat fiir Leitharbeitnehmer
gelten, zur Anwendung kommen sollen.

Eine wirksamere Anwendung und Durchsetzung der Richtlinie iiber die Entsendung von
Arbeitnehmern durch die zustdndigen nationalen Behorden bei Sachverhalten, die unter die
Richtlinie fallen, werden dabei helfen, die Arbeitsbedingungen des fliegenden Personals und
die Rechtssicherheit zu verbessern und gleiche Wettbewerbsbedingungen innerhalb des
Europdischen Wirtschaftsraums zu gewihrleisten. Mit der Durchsetzungsrichtlinie soll
sichergestellt werden, dass die Bestimmungen zur Entsendung von Arbeitnehmern
angemessen durchgesetzt und von allen Unternehmen eingehalten werden. Um echte
Entsendungen zu identifizieren und Missbrauch und Umgehung der Bestimmungen zu
verhindern, sind in Artikel 4 der Richtlinie Umstinde aufgelistet, die in die
Gesamtbeurteilung jedes spezifischen Falles einbezogen werden kénnen.

Die Schaffung der FEuropidischen Arbeitsbehorde®® wird auch dazu beitragen,
sicherzustellen, dass die EU-Vorschriften zur Arbeitskraftemobilitidt auf gerechte, einfache
und wirksame Weise durchgesetzt werden. Die Behorde soll ihre Arbeit 2019 aufnehmen und
ithre volle operative Leistungsfahigkeit bis zum Jahr 2023 erreichen. Die Kommission schlagt
vor, dass die Rolle der Behorde darin bestehen sollte, die Zusammenarbeit zwischen den EU-
Landern bei der grenziibergreifenden Durchsetzung der einschldgigen EU-Rechtsvorschriften
zu unterstiitzen, einschlieBlich bei der Bekdmpfung nicht angemeldeter Erwerbstitigkeit,
damit die Arbeit der derzeitigen Europdischen Plattform zur Bekdmpfung nicht angemeldeter
Erwerbstitigkeit fortgesetzt wird. Dies umfasst die Erleichterung der Durchfiihrung
gemeinsamer Kontrollen. Die Behorde sollte schlichten und einen Beitrag zur Beilegung von
grenziiberschreitenden Streitigkeiten zwischen einzelstaatlichen Behdrden leisten. Sie sollte
es zudem den Einzelpersonen und Arbeitgebern erleichtern, Zugang zu Informationen iiber
ihre Rechte und Pflichten sowie zu entsprechenden Dienstleistungen zu erhalten.

% Die Anderungen wurden durch die Richtlinie (EU) 2018/957 des Européischen Parlaments und des Rates vom
28. Juni 2018 zur Anderung der Richtlinie 96/71/EG iiber die Entsendung von Arbeitnehmern (ABI. L 173 vom
9.7.2018, S. 16) eingefiihrt.

o1 Artikel 5 der Richtlinie 2008/104/EG.

62 COM(2018) 131.
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MABNAHME

Die Kommission wird weiterhin durch den Expertenausschuss fiir die Entsendung von
Arbeitnehmern mit den Mitgliedstaaten zusammenarbeiten, um die Anwendung der Richtlinie
iiber die Entsendung von Arbeitnehmern und die Durchsetzungsrichtlinie zu verbessern und
insbesondere die Umsetzung und Anwendung der iiberarbeiteten Richtlinie zu unterstiitzen,
damit die Gleichbehandlung verbessert und grenziiberschreitender Betrug verhindert werden
kann.

Die Kommission fordert die Mitgliedstaaten auf, durch geeignete MaBnahmen die
Durchsetzung der bestehenden Vorschriften zum Schutz der entsandten Arbeitnehmer auf
nationaler Ebene sowie die kontinuierliche Einhaltung der EU-Rechtsvorschriften, wie sie
vom Gerichtshof der EU ausgelegt werden, sicherzustellen.

4.2.4. Selbststindige Erwerbstiitigkeit

Laut der Ricardo-Studie bestehen Vereinbarungen zur selbststindigen Erwerbstitigkeit
zumeist zwischen einem Luftfahrtunternehmen und einem selbststdndigen Piloten, der
entweder direkt durch das Luftfahrtunternehmen oder iiber eine Vermittlerorganisation
beauftragt wird. Es existieren auch komplexere Vereinbarungen. Diese konnen zum Beispiel
ein Konstrukt aus mehreren Vermittlern oder die Griindung eines Unternehmens mit
beschrinkter Haftung einer Gruppe von selbststdndigen Piloten umfassen. Die Ricardo-Studie
weist daraufhin, dass die Selbststindigkeit keine héufig eingesetzte Beschiftigungsform unter
den europiischen Luftfahrtunternehmen darstellt. Die selbststindige Erwerbstétigkeit scheint
unter den Flugbegleitern vernachlédssigbar zu sein. 9 % der befragten Piloten bezeichneten
sich selbst als selbststindig®. 75 % dieser Piloten gaben an, dass sie fiir ein
Billigflugunternehmen arbeiten, davon 59 % fiir ein bestimmtes Unternehmen.

Selbststandigkeitsvereinbarungen bieten den Luftfahrtunternehmen allgemein eine hdhere
Flexibilitdit und ermdglichen es ihnen, schnell auf Verdnderungen in einem sehr
wettbewerbsintensiven Markt zu reagieren. Eine Analyse der Antworten auf die Umfrage
verdeutlicht, dass ein erheblicher Anteil der Piloten, die angaben, selbststindig titig zu sein,
fiir nur ein Luftfahrtunternehmen arbeiten. Sie liben eine berufliche Tatigkeit unter der
Aufsicht und in Abhédngigkeit des Luftfahrtunternehmens aus und kdnnen somit nicht als
echte Selbststindige betrachtet werden®.

In welchem Mal} fliegendes Personal wirklich selbststindig tétig ist oder faktisch doch ein
Beschiftigungsverhéltnis besteht (d. h. Scheinselbststindigkeit), war Thema mehrerer
Studien®. Die Frage, ob solche Praktiken als tatsichliche Selbststindigkeit oder als
Scheinselbststindigkeit zu betrachten sind, ist in erster Linie von den zustindigen nationalen
Behorden im Einklang mit den einschlidgigen européischen und nationalen Rechtsvorschriften
anhand von Einzelfallbetrachtungen zu iiberpriifen und zu bewerten. Die Konzepte der
Selbststandigkeit variieren unter den Mitgliedstaaten hinsichtlich der Definition sowie der
Rechte und Pflichten von selbststindigen Arbeitnehmern.

638 % gaben an, dass sie iiber ein Vermittlungsunternehmen beauftragt wurden und 1 % gab an, direkt durch das
Luftfahrtunternehmen beauftragt worden zu sein.

90 % der befragten selbststindigen Piloten gaben an, parallel nicht fiir mehr als ein Luftfahrtunternehmen
arbeiten zu diirfen und 93 % wiesen darauf hin, dass sie nicht wahlen kdnnen wann, wo und fiir wen sie arbeiten
mochten (zwei aussagekréftige Indikatoren fiir eine selbststédndige Téatigkeit).

%5 Siehe Ricardo-Studie.
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Gemél der Rechtsprechung des europdischen Gerichtshofs sind jedoch die folgenden
Faktoren mafBgeblich, um zu definieren, ob die Partei eines Arbeitsvertrags ein Arbeitnehmer
im Sinne der Verordnungen Briissel I und Rom I ist (und somit von den Schutzbestimmungen
beziiglich eines individuellen Arbeitsvertrags profitiert): der Aufbau einer dauerhaften
Verbindung, durch die der Arbeitnehmer in einem gewissen Umfang in den geschiftlichen
organisatorischen Rahmen des Arbeitgebers einbezogen wird®® und durch die ein
Abhingigkeitsverhiltnis des Arbeitnehmers vom Arbeitgeber entsteht®’.

Hinsichtlich der Arbeitnehmerfreiziigigkeit definiert eine stidndige Rechtsprechung des
Europédischen Gerichtshofs die Begrifflichkeiten ,,Arbeitnehmer* und ,,Dienstleistung (eine
grenziiberschreitende Tétigkeit, die auBerhalb eines Beschéftigungsverhéltnisses ausgefiihrt
wird). Die alleinige Tatsache, dass eine Person Tétigkeiten auBBerhalb der Regelungen eines
Arbeitsvertrags ausiibt, bedeutet nicht, dass die Person kein Arbeitnehmer im Sinne des
Artikels 45 des Vertrags iiber die Arbeitsweise der Europédischen Union ist. Dies muss im
Einzelfall bewertet werden. In seiner Rechtsprechung hat der Europdische Gerichtshof
folgende unabhingige europdische Definition fiir ,,Arbeitnehmer* festgelegt: ,,Eine natiirliche
Person, die wihrend einer bestimmten Zeit fiir einen anderen nach dessen Weisung
Leistungen erbringt, fiir die sie als Gegenleistung eine Vergiitung erhilt.” Eine Person, bei der
es sich de facto um einen Arbeitnehmer im Sinne des europdischen Arbeitsrechts handelt,
sollte als Arbeitnehmer gelten und dem einschlidgigen EU-Arbeitsrecht unterliegen.
Andererseits sollten tatsdchlich selbststindige Personen, die Dienstleistungen unabhéngig und
eigenverantwortlich erbringen und das unternehmerische Risiko tragen, nicht als
Arbeitnehmer betrachtet werden, da sie die vom Europdischen Gerichtshof festgelegten
Kriterien nicht erfiillen®®,

Um einige der vorgenannten Probleme (vor allem die Scheinselbststindigkeit) anzugehen, hat
die Kommission eine Reihe von Initiativen vorangebracht. Zusitzlich zur Schaffung der
Europiischen Arbeitsbehorde (sieche Abschnitt 4.2.3) sieht der Vorschlag der Kommission
fiir eine Richtlinie iiber transparente und verlissliche Arbeitsbedingungen vor, dass alle
Arbeitnehmer, einschlielich jene in flexiblen, untypischen und neuen Arbeitsverhéltnissen,
zusitzlichen Schutz erhalten (z. B. Zugang zu transparenten Informationen {iiber ihr
Beschiftigungsverhiltnis, neue materielle Rechte und DurchsetzungsmaBBnahmen). Fliegendes
Personal, das filschlicherweise als selbststindige eingestuft wird, wiirde in den
Anwendungsbereich dieser Richtlinie fallen.

Ferner hat sich die Europiische Plattform zu nicht angemeldeter Erwerbstitigkeit,
gegriindet im Mai 2016, zur Stirkung der Zusammenarbeit bei der Bekdmpfung von nicht
angemeldeter  Erwerbstétigkeit auf  europdischer Ebene, dem  Problem der
Scheinselbststindigkeit bereits durch ein dem Straenverkehr gewidmetes Seminar (Juni
2018) und eine Studie iiber Scheinselbststindigkeit gewidmet®. Die Vertreter tauschen
Informationen und bewédhrte Verfahren aus und arbeiten an einer engeren

66 Urteil vom 15. Januar 1987 in der Rechtssache 266/85, Shenavai; Siehe auch Urteil vom 15. Februar 1989, in
der Rechtssache 32/88, Six Constructions.

67 Urteil vom 10. September 2015 in der Rechtssache 47/14.

% 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.

8 "Practices of Enforcement Bodies in Detecting and Preventing Bogus Self-Employment” (Verfahren von
Durchsetzungsbehdrden zur Ermittlung und Vorbeugung von Scheinselbststédndigkeit) (Heyes & Hastings,
2017).
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grenziiberschreitenden Zusammenarbeit, auch im Hinblick auf die Vermeidung von
grenziiberschreitendem Betrug. In jedem Land wird eine engere Kooperation mit allen
Behorden angestrebt, die sich mit nicht angemeldeter Erwerbstitigkeit befassen, wie z. B.
Arbeitsaufsichtsbehorden, Steuerbehdrden und Sozialversicherungstréiger.

Im Einklang mit der Européischen Sédule sozialer Rechte unterstiitzt die Kommission auch
einen besseren Zugang zum Sozialschutz fiir Arbeitnehmer und Selbststindige’’; sie hat zu
diesem Zweck einen Vorschlag angenommen’!. Selbststindige und Personen mit atypischen
Arbeitsvertrdigen  sind im  Hinblick auf die  Sozialversicherung, fehlende
Arbeitslosenversicherung oder dem Zugang zu Ruhegehaltsanspriichen nicht immer
ausreichend abgesichert.

MABNAHME

Die Kommission fordert die Mitgesetzgeber auf, den Vorschlag fiir die Richtlinie iiber
transparente und verldssliche Arbeitsbedingungen in der Europdischen Union anzunehmen.

Die Kommission ersucht die Mitgliedstaaten, die Empfehlung’? zum Zugang zum
Sozialschutz fiir alle Arbeitnehmer und Selbststindige, iiber die im Dezember 2018 eine
politische Einigung erzielt wurde, umzusetzen — insbesondere im Hinblick auf diejenigen, die
aufgrund ihres Beschiftigungsstatus nicht ausreichend durch die Sozialversicherungssysteme
abgesichert sind.

Die Europdische Plattform zur Bekdmpfung nicht angemeldeter Erwerbstétigkeit wird 2019
ein Seminar veranstalten, um Losungen in Bezug auf nicht angemeldete Erwerbstatigkeit im
Luftverkehr mit einem besonderer Schwerpunkt auf der Scheinselbststindigkeit von
fliegendem Personal und der grenziiberschreitenden Zusammenarbeit zwischen den
zustindigen Behorden zu finden”.

Die Kommission fordert die Mitgliedstaaten auf, durch geeignete Mallnahmen die
Durchsetzung der bestehenden arbeitsrechtlichen Vorschriften auf nationaler Ebene sowie die
kontinuierliche Einhaltung der EU-Rechtsvorschriften, wie sie vom Gerichtshof der EU
ausgelegt werden, sicherzustellen.

4.2.5. Fliegendes Personal aus Drittlindern in der EU sowie internationale Aspekte

Im Europdischen Wirtschaftsraum zugelassene Luftfahrtunternehmen haben in der
Vergangenheit auf bestimmten Strecken aus kulturellen und sprachlichen Griinden Personal
aus Drittlindern eingesetzt. Die Ricardo-Studie bestétigt dies hauptsdchlich fiir Fliige
nach/aus Drittlaindern und weniger fiir Fliige innerhalb des EWR. Sie weist auf bestimmte
Félle hin, bei denen Luftfahrtunternehmen fliegendes Personal aus Drittlindern einsetzt. Auf
der Grundlage dieser gesammelten Daten kann weder eine Aussage dariiber getroffen werden,
wie verbreitet diese Praxis ist, noch ob sich die Heimatbasis des eingesetzten fliegenden
Personals in einem Drittland oder in der EU befand. Die meisten der befragten

701P 18-1624.

1COM(2018) 132.

72 Eine politische Einigung wurde am 6.12.2018 erzielt.

3 Arbeitsprogramm 2019-2020, am 19.10.2018 angenommen.
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Luftfahrtunternehmen gaben an, nie fliegendes Personal aus Drittlindern auf EU-Strecken
einzusetzen.

Der Schengener Grenzkodex’* umfasst spezifische Vorschriften fiir fliegendes Personal, das
sich im Transit befindet oder sich wihrend seiner Ruhezeit in einem Schengen-Staat aufhélt.
Besitzer einer Fluglizenz oder eines Besatzungsausweises kdnnen an einem Zwischenlande-
oder Zielflughafen an oder von Bord ihres Flugzeugs gehen, ohne die Bedingungen fiir
Kurzaufenthalte in einem Mitgliedstaat (bis zu drei Monate) erfiillen zu miissen.

Es konnen jedoch andere europdische oder nationale Vorschriften gelten, die die Aufenthalts-
und Arbeitsbedingungen in dem betreffenden Land regeln. Laut den européischen
Rechtsvorschriften zur legalen Zuwanderung miissen fiir das fliegende Personal aus
Drittlindern, das in einem Mitgliedstaat ansidssig ist und iiber eine Arbeits- und
Aufenthaltserlaubnis verfiigt, die gleiche Behandlung wie den Biirgern des betreffenden
Staats, z. B. hinsichtlich der Arbeitsbedingungen und der sozialen Sicherheit, garantiert
werden. Dies dient als Vorsichtsmalnahme, um unfaire Wettbewerbsbedingungen aufgrund
von moglicher Ausbeutung von Nicht-EU-Biirgern zu reduzieren.

Dennoch beeintrichtigt das Fehlen von Arbeitsnormen fiir die Zivilluftfahrt die Wirksamkeit
der arbeitsrechtlichen Vorschriften der EU und der Mitgliedstaaten sowohl fiir die Strecken
innerhalb als auch auBlerhalb der EU. Das Seearbeitsiibereinkommen der Internationalen
Arbeitsorganisation, das im EU-Recht umgesetzt wurde, hat sich sehr positiv auf die
Regulierung und Durchsetzung der Arbeitsbedingungen des globalen Seeverkehrsgewerbes
ausgewirkt. Im Gegensatz zum Seeverkehrssektor besteht innerhalb der Internationalen
Arbeitsorganisation kein Konsens dariiber, ob iiber ein internationales Arbeitsiibereinkommen
fiir die Zivilluftfahrt diskutiert werden sollte.

Ublicherweise beinhalten die bilateralen Luftverkehrsabkommen keine Bestimmungen iiber
Arbeits- und Sozialaspekte. Die EU hat sich bemiiht, anspruchsvolle Arbeits- und
Sozialklauseln in die Luftverkehrsabkommen mit Drittlindern einzubringen und wird dies
auch weiterhin verfolgen.

4 Verordnung (EU) 2016/399 des Europiischen Parlaments und des Rates vom 9. Mérz 2016 iiber einen
Gemeinschaftskodex fiir das Uberschreiten der Grenzen durch Personen (Schengener Grenzkodex) (ABI. L 77
vom 23.3.2016, S. 1).
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MABNAHME

Die Kommission nimmt eine legislative Eignungspriifung der EU-Rechtsvorschriften zur
legalen Zuwanderung’ vor, die unter anderem die Situation des hochmobilen fliegenden
Personals aus Drittlindern bewertet.

Sie wird weiterhin hohe Sozial- und Arbeitsstandards fiir den internationalen Luftverkehr
fordern, indem sie anspruchsvolle Sozial- und Arbeitsklauseln flir die europdischen
Luftverkehrsabkommen mit Drittlindern vorschligt.

4.3. Forderung des Geschlechtergleichstellung und der Vereinbarkeit
von Berufs- und Privatleben

Die Arbeit im Luftverkehrssektor hat sowohl fiir Frauen als auch fiir Ménner weiterhin ein
sehr positives Image’®. Die Geschlechtergleichstellung in der Luftfahrt ist daher besser als bei
anderen Verkehrstrigern. Frauen machen 40 % der Arbeitskrifte im Luftverkehrssektor aus’’.
Doch auch wenn der Anteil an Flugbegleiterinnen sehr hoch ist, liegt die Quote der Pilotinnen
weltweit bei nur 5 %’®.

In den kommenden Jahrzehnten wird der Luftfahrtsektor voraussichtlich weiter wachsen — er
muss daher ein attraktiver Arbeitsplatz fiir junge Menschen bleiben und es miissen mehr
Frauen fiir den Pilotenberuf gewonnen werden.

Im Jahr 2017 startete die Kommission die Initiative ,,Frauen im Verkehrssektor - EU-
Plattform fiir den Wandel”* um die Beschiftigung von Frauen und die Chancengleichheit fiir
Frauen und Minner im Verkehrssektor zu fordern. Im Jahr 2019 verdffentlichte die
Kommission ein ,Business case to increase female employment in Transport®*
(Geschiftsszenario zur Steigerung von weiblicher Beschéftigung im Verkehrssektor), welches
gute Beispiele aus dem Luftverkehrssektor beinhaltet, wie die Rekrutierung von Frauen
gefordert werden kann. Geschlechterstereotypen sind immer noch sehr relevant, was den
Pilotenberuf betriftt.

In Bezug auf die Beschiftigungsregelungen zeigt die Ricardo-Studie, dass weibliches
fliegendes Personal eher direkt angestellt wird, als iiber einen Vermittler. Der Unterschied ist
jedoch eher auf andere Faktoren als dem Geschlecht zuriickzufiihren, beispielsweise
Erfahrung, Alter und Rolle der Beschéftigten im Unternehmen.

Auch wenn die Selbststindigkeit prinzipiell eine groBere Kontrolle liber die geleisteten
Arbeitsstunden ermdglichen sollte, erklarten Piloten beziiglich dieses Modells, dass das
Gegenteil der Fall sei und sie Gefahr liefen, ihren Arbeitsplatz zu verlieren, falls sie weniger

75 Ein Konsultationsprozess auf hochrangiger Ebene wird auf der Grundlage der Ergebnisse durchgefiihrt (siche
COM(2018) 635).

76 https://ec.europa.eu/transport/themes/social/studies/social_de.

77 Wohingegen nur 22 % Frauen im gesamten Verkehrssektor arbeiten (Eurostat Arbeitskrifteerhebung).

78 https://sesarju.eu/sites/default/files/documents/SES AR %20women%20in%20aviation.pdf.

79 https://ec.europa.eu/transport/themes/social/women-transport-eu-platform-change _en. Auf dieser Website
konnen auch bewéhrte Verfahren verbreitet werden und eine Erklérung fiir die Chancengleichheit von Frauen
und Ménnern im Verkehrssektor kann online unterzeichnet werden (bisher wurden iiber 1000 Unterschriften
gesammelt).

80 auf der Website der Plattform verfiigbar.
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Stunden als in den Vollzeitvertrdgen vorgesehen arbeiten. Dies fiihrte zu einem merklichen
Riickgang des Anteils des selbststdndigen fliegenden Personals, das angibt, mit dem Ausmal3
der zu Hause verbrachten Zeit zufrieden zu sein.

Durch eine bessere Aufteilung von Betreuungspflichten zwischen Frauen und Minnern
werden mehr Frauen in den Arbeitsmarkt eingebunden, auch im Luftverkehrssektor. Die
vorgeschlagene Richtlinie zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben?! zielt darauf ab,
dass mehr Ménner Elternurlaub in Anspruch nehmen und tragt daher zu diesem Ziel bei.
Dariiber hinaus werden flexible Arbeitszeitregelungen, die es sowohl Ménnern als auch
Frauen ermoglichen, berufliche Pflichten besser mit familidiren Verpflichtungen zu
vereinbaren, die Zufriedenheit am Arbeitsplatz erhohen und zur Attraktivitit des Berufs
beitragen.

Die in der Ricardo-Studie zusammengetragenen Daten {iber Mutterschafts- und
Vaterschaftsleistungen  bestdtigen, dass Frauen und Maénner in  alternativen
Beschiftigungsformen®” selten dieselbe Mutterschafts-/Vaterschaftszahlung und Freistellung
erhalten wie ihre direkt angestellten Kollegen®’. Weniger als die Hilfte der Pilotinnen und
Piloten, die liber einen Vermittler beschiftigt sind, haben die Moglichkeit, Mutterschafts-
bzw. Vaterschaftsurlaub zu nehmen. Fiir Leiharbeitnehmerinnen liegt das grofite Problem in
dem Risiko, ihren Arbeitsplatz zu verlieren, da die befristeten Vertrige nach einer
Schwangerschaft manchmal nicht verldngert werden. Laut der Ricardo-Studie sind diese
Risiken fiir Personen hoher, die fiir einige Billigfluganbieter tétig sind als fiir jene, die bei
herkdmmlichen Fluggesellschaften arbeiten.

MABNAHME

Die Kommission fordert Interessentrager im Luftverkehr aktiv zu konkreten Maflnahmen im
Rahmen der Initiative ,,Frauen im Verkehrssektor - EU-Plattform fiir den Wandel* auf, um
die Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen zu verbessern und Frauen fiir Berufe des
fliegenden Personals zu gewinnen und behalten zu kdnnen.

Die Kommission wird den Abschluss der Verhandlungen {iiber die Richtlinie zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben® aktiv unterstiitzen, um ein ausgewogeneres
Verhiltnis zwischen Miannern und Frauen bei den Arbeitskridften zu unterstiitzen. Dartiber
hinaus wird sie zwei Studien in Auftrag geben, damit 1. ein Toolkit fiir Lehrkrifte der Primar-
und Sekundarstufe entwickelt wird, um Geschlechterstereotype zu bekdmpfen und die jungen
Menschen fiir die Berufe im Verkehrssektor zu sensibilisieren; 2. bewéhrte Verfahren fiir die
optimale Gestaltung von familienfreundlichen Dienstpldnen ermittelt werden, die allen
Interessentragern zur Verfligung gestellt werden.

5. FORDERUNG EINES AKTIVEN UND UMFASSENDEN SOZIALEN DIALOGS

81 COM(2017) 253 final.

82 Eine Alternative zu direkten und unbefristeten Vertriigen.

8 Laut der Umfrage gaben 59 % der Flugbegleiterinnen und Flugbegleiter und 69 % der Pilotinnen und Piloten,
die direkt bei einem Luftfahrtunternehmen angestellt sind, an, dass sie im Einklang mit dem geltenden Recht
Zugang zu bezahltem Mutterschafts- bzw. Vaterschaftsurlaub haben. 48 % der Flugbegleiterinnen und
Flugbegleiter und 48 % der Pilotinnen und Piloten, die iiber einen Vermittler bei einem Luftfahrtunternchmen
angestellt sind, bestétigten, dass sie im Einklang mit dem geltenden Recht Zugang zu bezahltem Mutterschafts-
bzw. Vaterschaftsurlaub haben.

84 Vorschlag vom 26. April 2017.
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Die Kommission ist fest entschlossen, den europiischen sozialen Dialog zu férdern, wie dies
im achten Grundsatz der Europiischen Siule sozialer Rechte® und in der Gemeinsamen
Erklirung zum Neubeginn fiir den sozialen Dialog vom 27. Juni 2016% verankert ist. Der
Ausschuss fiir den européischen sektoralen sozialen Dialog in der Zivilluftfahrt umfasst drei
Arbeitsgruppen: fliegendes Personal, Bodendienste und Luftverkehrsmanagement®’.

Die grofiten Herausforderungen, die dieser Ausschuss ermittelt hat, umfassen das Fehlen von
weltweit gleichen Rahmenbedingungen, den zunehmenden Wettbewerb und die strukturellen
Veranderungen bei den Beschiftigungsformen sowie die Entwicklung der Initiative
,.einheitlicher europiischer Luftraum*®,

In diesem Zusammenhang sollte betont werden, dass zur Erarbeitung von Losungen fiir
industrielle Anspriiche und Interessen ein sozialer Dialog auf europdischer Ebene
Représentativitit, gegenseitige Anerkennung der Sozialpartner und die Bereitschaft zum
Fithren von fiir beide Seiten verbindlichen Verhandlungen erfordert. Durch die fehlende
Reprisentativitit der Luftfahrtunternehmen seit 2017% ist die Wahrscheinlichkeit gesunken,
einen aussagekréftigen europdischen sozialen Dialog fithren zu konnen.

Zudem konnen weitere positive Anzeichen fiir eine stidrkere Beteiligung der europdischen
Sozialpartner genannt werden. Nach Artikel 115 der neuen Grundverordnung iiber die
Flugsicherheit zu den Verfahren fiir die Festlegung von Vorschriften und den
Konsultationsmechanismen sind die europdischen Sozialpartner und andere einschligige
Interessentrdger einzubeziehen, wenn {iiber die mdglichen sozialen Auswirkungen
regulatorischer Vorschlidge der Agentur beraten wird.

MABNAHME

Die Kommission wird im Kontext des Ausschusses fiir den européischen sozialen Dialog den
sozialen Dialog zwischen den Vertretern der Luftfahrtunternehmen und des fliegenden
Personals, auch zwischen den europidischen Sozialpartnern im Bereich der Zivilluftfahrt,
weiterhin aktiv unterstiitzen und fordern.

Die Kommission unterstiitzt die Sozialpartner dabei, die angemessene Vertretung der
Luftfahrtunternehmen und des fliegenden Personals sicherzustellen und dieses Instrument
bestmoglich einzusetzen, um freiwillige und fiir alle Seiten zufriedenstellende Losungen fiir
die thnen begegnenden Herausforderungen zu finden.

Sie wird weiterhin regelméfige Bewertungen der Organisationen der Sozialpartner, die durch
die Reprisentativititsstudien der Europdischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und

85 https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-
pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_de

8 http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=16099&langld=de

87 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=480&langld=de&intPageld=1829

8 Die Arbeit der Ausschiisse wird durch die Organisation von Treffen und die Finanzierung von Projekten nach
europdischen Aufforderungen zur Einreichung von Vorschldgen unterstiitzt.

8 Bis 2017 wurden die Luftfahrtunternehmen von drei Organisationen reprisentiert, die verschiedene
Marktsegmente, traditionelle, regionale und Freizeitfluggesellschaften vertraten. Die traditionelle Vereinigung
Européischer Luftfahrtunternehmen (AEA) stellte ihre Tétigkeiten ein und wurde im Ausschuss fiir den sozialen
Dialog nicht ersetzt. Einige Luftfahrtunternehmen, einschlieBlich der Billigflugunternehmen, haben um die
Aufnahme als Mitglieder des Ausschusses fiir den sozialen Dialog gebeten, jedoch wurde ihre Mitgliedschaft
zum Zeitpunkt des Verfassens dieses Berichts noch nicht vom Ausschuss bestétigt.
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Arbeitsbedingungen in den sozialen Dialog eingebunden sind, vornehmen. Eine Studie im
Luftverkehrssektor wird 2019 in Auftrag gegeben werden.

6. SCHLUSSFOLGERUNGEN

Bei der Erstellung dieses Berichts hat die Kommission auf die Informationen zuriickgegriffen,
die sie von allen interessierten Parteien seit 2015 erhalten hat, insbesondere auf der in
demselben Jahr von der Kommission organisierten Konferenz?®. Die Kommission hat sich
zudem auf die Ergebnisse der Ricardo-Studie, vorherige Studien und ihren regelmifBigen
Austausch mit Interessentrdgern in den letzten drei Jahren gestiitzt.

Der Luftverkehrssektor ist nach wie vor ein wichtiger und insgesamt attraktiver Arbeitgeber
fiir fliegendes Personal, der jedoch tief greifende strukturelle Verdnderungen durchlaufen hat
und diese auch weiterhin erfahrt. Auch wenn arbeitsrechtliche und soziale Bestimmungen
weiterhin grofStenteils auf nationaler Ebene geregelt werden, gibt es heute bereits EU-
Rechtsvorschriften und Verfahren zum Schutz des fliegenden Personals, wihrend gleichzeitig
deren Freiheit, sich frei in der EU bewegen und arbeiten zu konnen, sichergestellt wird.

Dieser Bericht verdeutlicht die Notwendigkeit, eine starke Sozialagenda aufrechtzuerhalten,
um den Luftverkehrssektor zu unterstiitzen. Es liegt im gemeinsamen Interesse aller
beteiligten Parteien, einschlieBlich der Luftfahrtunternehmen, ihrem Personal, der Fluggiste
sowie im Interesse der Verkehrsanbindung, dass die europdische Luftfahrt wettbewerbsfihig
und sozial verantwortlich bleibt.

Die Umsetzung dieser Agenda sollte die Kommission nicht allein vornehmen.
Mitgliedstaaten, die Kommission, die anderen EU-Organe, einzelne Luftfahrtunternehmen,
Arbeitgeberorganisationen und Vertretungen des fliegenden Personals auf europdischer und
auf nationaler Ebene sollten, im Einklang mit den Grundsédtzen der Europdischen Siule
sozialer Rechte, zusammenarbeiten, um einen sozial verantwortlichen Luftverkehrssektor zu
schaffen, in dem Sicherheit, nachhaltiges Wachstum und Wettbewerbsfahigkeit geférdert und
gleichzeitig die sozialen Rechte gewahrt werden.

Eine bessere Durchsetzung der européischen und nationalen Rechtsvorschriften ist in Bezug
auf alle Beschiftigungsformen des fliegenden Personals von wesentlicher Bedeutung. Dies
obliegt in erster Linie den Mitgliedstaaten, ihren zustdndigen Behdrden und den nationalen
Gerichten. Die angemessene Durchsetzung ist entscheidend fiir die Vermeidung von
Scheinselbststidndigkeit und anderen Praktiken, die einen Missbrauch oder die Umgehung von
geltendem Recht darstellen, sowie fiir die Sicherstellung gleicher Wettbewerbsbedingungen.
Die Kommission ist weiterhin entschlossen, den Mitgliedstaaten bei dieser Aufgabe
Unterstiitzung zu leisten.

BEREICHSUBERGREIFENDE MASSNAHMEN

2019 wird die Kommission einen hochrangigen Workshop mit allen interessierten Parteien
veranstalten, um iiber die seit 2015 beziiglich der Sozialagenda fiir fliegendes Personal
erzielten Fortschritte Bilanz zu ziehen und mogliche weitere Vorgehensweisen zu finden.

% https://ec.europa.eu/transport/media/events/event/high-level-conference-2015-social-agenda-transport_de
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Die Kommission wird eine Ad-hoc-Gruppe aus Sachverstindigen der Mitgliedstaaten
einsetzen, die sich mit Fragen rund um den Luftverkehr und das Arbeitsrecht befassen
werden, um  bewidhrte Verfahren zu ermitteln und dadurch einheitliche
Wettbewerbsbedingungen  und  gute  Arbeitsbedingungen  sicherzustellen.  Die
Sachverstindigengruppe wird unter anderem auch die Aufgabe erhalten, eine
Bestandsaufnahme der in diesem Bericht aufgefiihrten MaBnahmen vorzunehmen, in die
(wenn angemessen) die Sozialpartner einbezogen werden, und die Kommission und die
Mitgliedstaaten dahin gehend zu beraten, wie das Arbeitsrecht in der Luftfahrt angemessen
umgesetzt werden kann.
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