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Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Der Européaische Wirtschafts- und Sozialausschus¥Sf) begrifdt die Bemihungen der
Europaischen Kommission um transparentere und sstidere Arbeitsbedingungen fir alle
Arbeitnehmerinnen und  Arbeitnehmer, insbesondereejedigen in  atypischen
Beschaftigungsverhéltnissen, als konkreten Schaitf dem Weg zur Umsetzung der
europaischen Saule sozialer Rechte.

Der EWSA bedauert, dass es nicht moglich war, dahtinie Uber schriftliche Erklarungen
(Richtlinie 91/533/EWG) im Rahmen des sozialen @yal zu Uberarbeiten und zu aktualisieren.
Er weist darauf hin, dass den Sozialpartnern eiesomdere Rolle bei der Regelung
transparenter und verlasslicher ArbeitsbedingungenVege des sozialen Dialogs und von
Tarifverhandlungen zukommt, wobei die Vielfalt zelien den Mitgliedstaaten und die
nationalen Gepflogenheiten berticksichtigt werden.

Der EWSA weist ferner auf den REFIT-Bericht hin,dem es heil3t, dass die derzeit geltende
Richtlinie 91/533/EWG noch stets einen klaren Mamtvbringt, ihren Zweck erfillt, nach wie
vor einen wichtigen Bestandteil dasquis bildet und fir alle interessierten Kreise immecimo
relevant ist. Unzulanglichkeiten wurden indes hihsich der Wirksamkeit, des personlichen
Geltungsbereichs der Richtlinie und ihrer Durchsetgzfestgestellt.

Einige Mitgliedstaaten sind die Herausforderungerchl atypische Beschéaftigungsverhaltnisse
angegangen und schitzen sich durch Tarifvertrdgen dsozialen Dialog oder
Rechtsvorschriften, um faire Arbeitsbedingungen GHmbrgange mit vielfaltigen beruflichen
Laufbahnen auf den Arbeitsmarkten sicherzustellers der EWSA ausdriicklich begrif3t. Die
Kommission sollte klarstellen, dass ein solcheruBchunter uneingeschrankter Achtung der
Autonomie der Sozialpartner aufrechterhalten wesigite.

Der EWSA versteht die Ziele des Kommissionsvorgghifdir eine Richtlinie Uber transparente
und verlassliche Arbeitsbedingungen, die zu einesséren Schutz fir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, besonders in atypischen Beschéaftiguarhpaltnissen, fiihren sollen. Der EWSA
weist darauf hin, dass lediglich ein ausgewogeawrehtlich einwandfreier, unmissverstandlicher
und ausreichend begrindeter Vorschlag die erfootherl Konvergenz und die koharente
Anwendung der Verpflichtungen gewahrleisten kanre dich aus der vorgeschlagenen
Richtlinie ergeben.

Der EWSA ist sich der besonderen Situation natielic Personen, die als Arbeitgeber
fungieren, sowie von Kleinstunternehmen und kleingnternehmen bewusst, denen zur
Erfullung ihrer Verpflichtungen im Rahmen der vasgelagenen Richtlinie u. U. nicht die
gleichen Mittel zur Verfigung stehen wie mittlerend groReren Unternehmen. Der EWSA
empfiehlt daher, dass die Europdische Kommissiord ufie Mitgliedstaaten diesen
Unternehmen geeignete Unterstitzung und Hilfe a@bisollten, um sie bei der Erflllung
dieser Verpflichtungen zu unterstitzen. Der in déonschlag bereits vorgesehene Einsatz von
Vorlagen und Modellen ist ein gutes Beispiel, weitpraktische MalRhahmen sollten geprift
werden.

SOC/572 — EESC-2018-00300-00-01-AC-TRA (EN) 3/16



1.7

1.8

1.9

1.10

1.11

1.12

Um die Wirksamkeit der durch das Unionsrecht get#ithRechte sicherzustellen, sollte der
personliche Geltungsbereich der Richtlinie dberrifitbhe Erklarungen mit dem Ziel
aktualisiert werden, angemessen auf Arbeitsmankiekiungen zu reagieren und gleichzeitig
die nationalen Gepflogenheiten zu beachten. NadicAnder Kommission hat der Gerichtshof
der Europaischen Union in seiner Rechtsprechungeti@gn fir die Feststellung des
Arbeitnehmerstatus aufgestellt, die sich fur distlegung des personlichen Geltungsbereichs
dieser Richtlinie eignen. Die Definition des Befgifdes ,Arbeitnehmers® bzw. der
»Arbeitnehmerin“ beruht auf diesen Kriterien. Dieolmission sollte die Aufstellung eines
Leitfadens in Erwagung ziehen, um Arbeitgeber ber derflllung ihrer Pflichten zu
unterstitzen und die Arbeitnehmerinnen und Arbéitmer zu sensibilisieren, wodurch das
Risiko von Rechtsstreitigkeiten verringert wird.

Der EWSA weist darauf hin, dass die Mitgliedstadteder Lage sein missen, im Rahmen des
sozialen Dialogs festzulegen, wer unter die Katieg@rbeitnehmer* fallt, allerdings muss dies
im Lichte des Ubergeordneten Ziels der Richtlireestanden werden, das darin besteht, ,sichere
und verlassliche Beschaftigung zu férdern und bleitig die Anpassungsfahigkeit des
Arbeitsmarktes zu erhalten und die Lebens- und ifgbedingungen zu verbessern“. Der
EWSA betont, dass daher auch Hausangestellte, ueeleind Fischer in den
Anwendungsbereich der Richtlinie einbezogen werdeltten. Die Arbeitsbedingungen fur
Seeleute werden bereits zu einem groRen Teil ddiehVereinbarung der europaischen
Sozialpartner Uber das Seearbeitstibereinkommet_@eaus dem Jahr 2006 geregelt, die im
Anhang zur Richtlinie 2009/13/EG des Rates enthaie

Der EWSA weist darauf hin, dass das Kriterium dezisingsabhangigkeit bei der Definition

des Begriffs der ,Arbeitnehmerin® bzw. des ,Arbaitimers® der Einbeziehung von

Plattform-Mitarbeitern entgegenstehen kénnte. Epfezhlt daher eine weitere Klarstellung,

damit auch solche Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehineden Genuss des Schutzes der
Richtlinie kommen kénnen. Nach Auffassung des EW&SMiten jedoch Menschen, die echt
selbstandig und unabhangig sind und Plattformerzemit vom Anwendungsbereich der
Richtlinie ausgenommen werden.

Der EWSA empfiehlt, den persénlichen Geltungsbéredter Richtlinie hinsichtlich der
Begriffsbestimmung des ,Arbeitgebers” zu klarendikeser derzeit unscharf ist.

Der EWSA begrufdt die Neufassung der Unterrichtufighp der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in Bezug auf ihre Arbeitsbedingungeei Beginn und Anderung eines
Arbeitsverhaltnisses und die Klarstellung, dassalignterrichtung spatestens zu Beginn eines
Arbeitsverhéltnisses oder dem Eintritt der Andeemgu erfolgen hat. Der EWSA ist sich
bewusst, dass im Falle von Kleinst- und Kleinurddmen eine begrenzte Flexibilitat aus
betrieblichen Grinden gerechtfertigt sein kann.idBleeitig ist daflir zu sorgen, dass die
Arbeitnehmerinnen und  Arbeitnehmer mdglichst fritige vor Beginn ihres
Beschaftigungsverhaltnisses Uber ihre Arbeitsbagtiggn unterrichtet werden.

Der EWSA stellt fest, dass der Vorschlag es denia§mmtnern erlaubt, Tarifvertrage zu
schlieBen, die von den Mindestanforderungen an Adlgeitsbedingungen abweichen. Der
EWSA beflrwortet dies unter der Voraussetzung, dasgiele der Richtlinie erreicht werden
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und dass sich der Gesamtschutz der Beschéftigfexireuam angemessenen Niveau befindet und
nicht beeintrachtigt wird.

Der EWSA ist der Auffassung, dass Arbeit auf Abalg Beschaftigungsform ohne geeigneten
Referenzzeitraum und eine angemessene Ankundigistgeéinen Bestand haben kann. Er
empfiehlt, dass Arbeitsvertrage, die Arbeit auf #bvorsehen, eine bestimmte Anzahl von
Stunden oder die entsprechende Bezahlung garanselien.

Der EWSA unterstitzt die Bestimmungen beziglich d#déindestanforderungen an die

Arbeitsbedingungen, insbesondere in Bezug auf @dieeD der Probezeit, die EinschrAnkungen
beim Verbot von Mehrfachbeschaftigung, die Mindiestparkeit der Arbeit, den eventuellen

Ubergang zu einer anderen Beschaftigungsform uadidgebot einer kostenlosen Fortbildung,
wenn diese fir die Arbeit bendtigt wird, fur die b&tnehmerinnen und Arbeitnehmer

beschéftigt werden. Der EWSA empfiehlt jedoch ddtérung bestimmter Aspekte und spricht
sich dafir aus, die Verantwortung im Einklang miénd nationalen Recht und den

Gepflogenheiten des sozialen Dialogs der nationalmme zu Uberlassen.

Der EWSA ist der Auffassung, dass es fir die winksaAnwendung dieser Richtlinie richtig

ist, dass die Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer Kiondigung oder anderen MalRnahmen
mit gleicher Wirkung geschitzt werden, weil sieeilim der Richtlinie vorgesehenen Rechte in
Anspruch genommen haben. In einem solchen Fall kanm Arbeitgeber durchaus verlangt
werden, auf Antrag des Arbeitnehmers oder der Ambeimerin die Grinde fur die Kiindigung

schriftlich darzulegen.

Der Vorschlag sieht Instrumente vor, mit denen Miehteinhaltung der Verpflichtung zur
Unterrichtung geman dieser Richtlinie sanktioniggtden soll. Der EWSA hatte schon in einer
friheren Stellungnahme auf diese Licke hingewiesehAbhilfe gefordert. Er ist der Ansicht,
dass Sanktionen, wenn sie gerechtfertigt sindhieriHéhe dem durch den Arbeithehmer
erlittenen Schaden entsprechen sollten. Der EW3hiRe die Bestimmung gemald Artikel 14
Absatz 1, durch die dem Arbeitgeber 15 Tage eingetdverden, um fehlende Informationen
Zu erganzen.

Der Vorschlag enthélt Mindestnormen fir die Konesiy weswegen es wichtig ist, dass
Arbeitnehmer, die materiellrechtlich bisher besgeschiitzt sind, bei der Umsetzung der
Richtlinie keine Verschlechterung furchten missBer EWSA begruf3t daher, dass der
Richtlinienentwurf ein ausdrickliches Ruickschritidot vorsieht. Er empfiehlt jedoch, dass
nicht nur sichergestellt werden sollte, dass dagm@leine Schutzniveau nicht verschlechtert
wird, sondern dass in der Richtlinie deutlicheradéhingewiesen werden sollte, dass in Bezug
auf die einzelnen Bereiche, die die Richtlinie usstakeine Verschlechterung zuléssig ist.

Kontext des Vorschlags

Die Richtlinie ,uber transparente und verlasslichbeitsbedingungen in der Europdaischen
Union“ (2017/0355 (COD)) soll die bestehende Rioiel 91/533/EWG vom 14. Oktober 1991
,<aber die Pflicht des Arbeitgebers zur Unterrictgutles Arbeitnehmers Uber die fur seinen
Arbeitsvertrag oder sein Arbeitsverhaltnis geltanBedingungen” (Richtlinie Gber schriftliche
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Erklarungen oder Nachweisrichtlinie) ersetzen. ikt dariber hinaus weitere EU-Richtlinien
erganzen.

Der Vorschlag stiutzt sich dabei auf die Ermachtigagnundlage in Artikel 153 Absatz 2 b des
Vertrags Uber die Arbeitsweise der Europdischeno{AEUV) und die Ergebnisse einer
REFIT-Evaluierung des bestehenden EU-Rechts. Im IRBEricht heil3t es, dass die
Nachweisrichtlinie einen klaren Mehrwert bringtrah Zweck erfillt, nach wie vor einen
wichtigen Bestandteil de&cquis bildet und flr alle interessierten Kreise immecmaeelevant
ist. Unzulanglichkeiten wurden indes hinsichtlicher d Wirksamkeit, des persoénlichen
Geltungsbereichs der Richtlinie und ihrer Durchsedgfestgestellt.

Fur die Vorlage einer neuen oder Uberarbeitetenifdichen Erklarung betragen die Kosten
schatzungsweise zwischen 18 und 153 EUR fir KMU .bzwischen 10 und 45 EUR flr
groRere Unternehmen. Den Unternehmen wirden aufleréénmalige Kosten im
Zusammenhang mit der Einarbeitung in die neue Rightentstehen: Diese werden mit
durchschnittlich 53 EUR fur KMU bzw. 39 EUR fir ¢fére Unternehmen veranschlagt. Die
Kosten der Beantwortung von Antragen auf neue Bdtighngsformen werden voraussichtlich
denen der Vorlage neuer schriftlicher Erklarungetsgrechen.

Die Arbeitgeber rechnen mit geringfigigen indirekteKosten (rechtliche Beratung,
Uberarbeitung der Systeme zur Arbeitszeitplanungiséhalverwaltung, Unterrichtung der
Belegschaft usw.). Flexibilitdtseinbul3en werden s Rande spirbar sein (fir den geringen
Teil der Arbeitgeber, die die flexibelsten Besciggfhgsformen umfassend nutzen).

Am 26. April 2017 und am 21. September 2017 leiite Kommission eine Anhdrung der
europaischen Sozialpartner in zwei Phasen zur wciigh Ausrichtung und zum Inhalt einer
UnionsmalRnahme gemalR Artikel 154 AEUV ein. Die 8lpartner waren geteilter Meinung
hinsichtlich der Notwendigkeit gesetzgeberischer RN&hmen zur Uberarbeitung der
Richtlinie 91/533/EWG. Der EWSA wiederholt seinegrdits in einer frGheren Stellungnahme
vertretenen Standpunkt, dass transparente undsskclie Arbeitsbedingungen vorrangig im
Rahmen des sozialen Dialogs von den Sozialparteesgehandelt werden solfenund
bedauert, dass sich die Sozialpartner nicht aektérVerhandlungen fir den Abschluss einer
Vereinbarung auf EU-Ebene einigen konnten.

Die Kommission weist darauf hin, dass sich die Adveelt seit der Annahme der Richtlinie
91/533/EWG uber die Pflicht des Arbeitgebers zutethichtung des Arbeitnehmers tber die
fur seinen Arbeitsvertrag oder sein Arbeitsverhdlipeltenden Bedingungen (im Folgenden
.Nachweisrichtlinie) erheblich verandert hat. lerdletzten 25 Jahren war der Arbeitsmarkt
Gegenstand einer zunehmenden Flexibilisierung. bhr J2016 betraf ein Viertel aller
Arbeitsvertrage ,atypische* Formen der Beschaftgguand mehr als die Halfte der in den
letzten zehn Jahren neu geschaffenen Arbeitsplégzen ,atypisch”. Die Digitalisierung hat
zudem die Schaffung neuer Formen der Beschaftigeggnstigt.

ABI. C 434 vom 15.12.2017, S. 30
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Die Kommission stellt in dem Vorschlag fest, dagth gdie Flexibilitat, die mit den neuen
Beschaftigungsformen einhergeht, als wichtiger éakiir die Schaffung von Arbeitsplatzen
und das Wachstum des Arbeitsmarkts erwiesen hat2@&4 wurden mehr als funf Millionen
Arbeitsplatze geschaffen; davon betrafen fast 2e%e Formen der Beschéatftigung.

Die Kommission hat aber auch erkannt, dass diestvigkiung Instabilitdt und eine
abnehmende Planbarkeit in einigen Arbeitsbeziehuzge Folge hatte. Dies gilt vor allem fir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in besonder&grem Verhaltnissen. Zwischen 4 und
6 Millionen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer habe Abruf- oder
Gelegenheitsarbeitsvertrage, oft ohne Angabe, wexthwie lange sie arbeiten werden. Mehr
als 1 Million Beschéftigte unterliegen AusschlieBkeitsklauseln, die sie daran hindern, fir
einen weiteren Arbeitgeber zu arbeiten. Auf deresen Seite ergab die sechste Erhebung von
Eurofound Uber die Arbeitsbedingungen aus dem J20i&, dass 80 % der Beschéftigten in
den 28 EU-Mitgliedstaaten mit ihren Arbeitsbedingen zufrieden sind.

Einige Mitgliedstaaten sind die Herausforderungarchl atypische Beschaftigungsverhéltnisse
angegangen und schitzen sich durch Tarifvertragen dozialen Dialog oder
Rechtsvorschriften, um faire Arbeitsbedingungen (Hmbrgédnge mit vielfaltigen beruflichen
Laufbahnen auf den Arbeitsmérkten sicherzustellers der EWSA ausdriicklich begrifdt. Die
Kommission sollte in den Erwagungsgrinden klarstell dass bestimmte Formen der
Absicherung, beispielsweise in Belgien und Schwedegpektiert werden. In Belgien zum
Beispiel geht das System der zusatzlichen Arbéitgplin verschiedenen Sektoren von dem
Grundsatz aus, dass die Arbeitnehmer bereits @néaren wichtigen Arbeitsplatz haben.

Allgemeine Bemerkungen

Der EWSA hat in seinen Stellungnahrﬁeur europaischen Saule sozialer Rechte auch die EU
und ihre Mitgliedstaaten aufgefordert, einen Reggtvahmen zu schaffen und umzusetzen,
durch den die Anpassungsfahigkeit erhdht wird, elefach, transparent und verlasslich ist,
damit die Arbeitnehmerrechte und die Rechtsstdukidit gestarkt und bewahrt werden und die
EU in der Lage ist, im Zuge der Umsetzung der Elgniy einen stabilen Rechtsrahmen fir
Tarifverhandlungen und den sozialen Dialog zu firdén seiner ersten Stellungnahme zur
europaischen Saule sozialer Rethtdhat der EWSA hervorgehoben, dass die
Arbeitsmarktbedingungen neue und vielfaltigere fighe Laufbahnen beglnstigen muissen.
Im Arbeitsleben werden unterschiedliche Formen 8ehaffung von Arbeitsplatzen und
unterschiedliche Formen von Arbeit benétigt. Diesforelert geeignete rechtliche
Beschaftigungsschutzbestimmungen, um einen Rahinmefaife Arbeitsbedingungen zu bieten
und um Einstellungen im Rahmen aller Arten von Adwertragen zu fordern.

ABI. C 125 vom 21.4.2017, S. 18BI. C 81 vom 2.3.2018, S. 145

ABI. C 125 vom 21.4.2017, S. 10
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Der EWSA weist darauf hin, dass atypische Besdhiitisverhaltnisse erhebliche Folgen
sowohl fur den Einzelnen als auch fir die Geseliidhsgesamt haben kdnnen. Eine unsichere
Beschaftigung kénnte z. B. einer Familiengrindudgm Erwerb von Wohneigentum und
anderen persoénlichen Vorhaben im Wege stehen.lEaugberticksichtigen, dass insbesondere
junge Menschen, Frauen sowie Menschen mit Migrationergrund von diesen
Beschaftigungsformen betroffen sind. Die haufig natypischen Beschéaftigungsformen
einhergehende schlechtere Bezahlung kann in bestimféallen zusatzliche Sozialleistungen
erforderlich machen und sich dartber hinaus ndahtmif die Rentenanspriiche und die Hohe
der Rente auswirken.

Der EWSA teilt das Ziel der Kommission zu gewdalstien, dass dynamische, innovative
Arbeitsmarkte in einer Weise geregelt werden, denarbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
einen grundlegenden Schutz und den Arbeitgebergeffuistige Produktivitatssteigerungen
bietet und eine Konvergenz hin zu besseren LehamsArbeitsbedingungen in der ganzen EU
ermdglicht. Der EWSA weist darauf hin, dass ledigliein ausgewogener, rechtlich
einwandfreier, unmissverstandlicher und ausreicheegtiindeter Vorschlag die erforderliche
Konvergenz und die einheitliche Anwendung der Mapfungen gewahrleisten kann, die sich
aus dem zur Diskussion stehenden Teil des Arbelitseauf dem européischen Arbeitsmarkt
ergeben.

Die Kommission weist darauf hin, dass das Regekysgem in der EU zunehmend komplex
geworden ist. Sie ist der Auffassung, dass daduaiieh Gefahr des Wettbewerbs auf der
Grundlage von Sozialdumping steigt, was sowohl dembeitgebern, die unhaltbarem

Wettbewerbsdruck ausgesetzt sind, als auch den lidliggaaten schadet, denen
Steuereinnahmen und Sozialversicherungsbeitraggeleet. Der EWSA unterstitzt die

Intention der Kommission, Mindestbedingungen fiypesch Beschaftigte festzulegen, dabei die
nationalen Rechtssysteme und die Systeme des esoZiaadlogs zu achten und insbesondere
diejenigen Arbeitnehmer zu schiitzen, die nicht uhgifvereinbarungen fallen.

Dieser Vorschlag gehort nach Auffassung des EWSAden wichtigsten MaflRnahmen der
Kommission im Zuge der européischen Saule sozRémhte, die das Europaische Parlament,
der Rat und die Kommission auf dem Sozialgipfel ziiimema faire Arbeitsplatze und
Wachstum am 17. November 2017 in Géteborg prokldrhaben. Die Saule dient als Kompass
fur eine erneute Aufwartskonvergenz bei den Saaatiards im Zusammenhang mit den sich
wandelnden Gegebenheiten der Arbeitswelt. Dieséntitiee soll zur Verwirklichung der
Grundsatze ,Sichere und anpassungsfahige Besalmddtig und ,Informationen Uber
Beschaftigungsbedingungen und Kuindigungsschutz® dgdule beitragen. Es gibt
unterschiedliche Ansichten dariiber, wie diese Gsatmd am wirksamsten umgesetzt werden
sollen. Einige betrachten den Kommissionsvorschdégy wichtigen Schritt in die richtige
Richtung, wahrend andere der Ansicht sind, dagéber das Notwendige hinausgeht.

Der EWSA betont jedoch, dass der soziale Dialog Tiadfverhandlungen die wichtigsten
Instrumente bleiben sollten, um transparente, sslithe und angemessene Arbeitsbedingungen
sicherzustellen, und die Europaische Kommissioliesekhr darauf bedacht sein, nicht in den
sozialen Dialog und die Tarifverhandlungen einzifgneoder sie zu behindern.
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Besondere Bemerkungen
Geltungsbereich und Begriffsbestimmungen

GemalR Artikel 1 Absatz 2 gelten die in dieser Riclat festgelegten Mindestrechte fir alle
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in der Union. Ui Wirksamkeit der durch das
Unionsrecht gewahrten Rechte sicherzustellen, esaktr personliche Geltungsbereich der
Nachweisrichtlinie mit dem Ziel aktualisiert ~ werden angemessen auf
Arbeitsmarktentwicklungen zu reagieren und gleitigadie nationalen Gepflogenheiten zu
beachten. Nach Ansicht der Kommission hat der Geiof der Europaischen Union in seiner
Rechtsprechung Kriterien fir die Feststellung delseAnehmerstatus aufgestellt, die sich fur
die Festlegung des personlichen GeltungsbereigsedRichtlinie eignen. Die Definition des
Begriffs der ,Arbeitnehmerin“ bzw. des ,Arbeitnehra&in Artikel 2 Absatz 1 dieser Richtlinie
beruht auf diesen Kriterien. Sie gewahrleisten &btgrente Implementierung des personlichen
Geltungsbereichs der Richtlinie, Uberlassen die @émdung auf konkrete Falle aber den
nationalen Behorden und Gerichten. Falls sie dieageten Kriterien erfiillen, kdnnten
Hausangestellte, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehigier auf Abruf, intermittierend, auf der
Grundlage von Gutscheinen und auf Online-Plattforrheschéftigt sind, sowie Praktikanten
und Auszubildende in den Geltungsbereich diesdntiice fallen.

Der EWSA weist darauf hin, dass das Kriterium dezisiingsabhéngigkeit der Einbeziehung
von Plattform-Mitarbeitern entgegenstehen kdnnierzd sollte in den Erwagungsgriunden eine
Klarstellung dahingehend erfolgen, dass Algorithrfigreinen Mitarbeiter die gleiche Bindung
wie mundliche oder schriftliche Weisungen habennigin Echte Selbsténdige, die Plattformen
nutzen, sollten vom Anwendungsbereich dieser Risathusgenommen werden.

Der EWSA weist darauf hin, dass Mitgliedstaaten Godialpartner in der Lage sein mussen,
im Rahmen des sozialen Dialogs festzustellen, weerudie Kategorie ,Arbeithehmer” fallt,
allerdings muss dies im Lichte des tUbergeordnetels der Richtlinie verstanden werden, das
darin besteht, die Arbeitsbedingungen durch diedé&iung sicherer und verlasslicher
Beschaftigung zu verbessern und die Anpassungs&ihides Arbeitsmarktes zu erhalten. Der
EuGH hat deutlich gemacht (siehe z.B. Rechtssa€hg93/10, O'Brien), dass die
Mitgliedstaaten keine Bestimmungen anwenden didén die Verwirklichung der mit einer
Richtlinie verfolgten Ziele untergraben und die Rimie so ihrer praktischen Wirksamkeit
berauben kdnnten.

4.1.4 Der EWSA beflrrchtet, dass die tatsachliche Definitiles Arbeitgebers in dem Vorschlag zu

Verwirrung und Komplexitat fihren kénnte. Mit deedtstellung, dass der Arbeitgeber ,eine
oder mehrere natiirliche oder juristische Personi@n)die unmittelbar oder mittelbar Partei
eines Beschaftigungsverhaltnisses mit einer Arbaimerin oder einem Arbeitnehmer ist bzw.
sind", fuhrt der Vorschlag ein neues Konzept defirition des Arbeitgebers ein. Im Regelfall

gibt es nur einen Arbeitgeber fur ein einzelneseftdverhaltnis. Diesbezlglich ist auf die
geltenden nationalen Rechtsvorschriften zu verweise
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4.1.5

4.1.6

4.2

4.2.1

4.2.2

4.2.3

Der EWSA weist darauf hin, dass die AusnahmeregelanArtikel 1 Absatz 6 eine nicht zu

rechtfertigende Ungleichbehandlung der Hausandestel bei Zugang zu besseren
Arbeitsformen, zu Fortbildung sowie bei der Geltmadhung ihrer Rechte erméglicht. Diese
Ungleichbehandlung ist nicht sachgerecht und vom ddintergrund des in mehreren
EU-Landern inzwischen ratifizierten und somit vedlichen ILO-Ubereinkommens Nr. 189

Uber die Arbeitsbedingungen von Hausangestellteit aulassig.

Der EWSA begrufdt, dass die Richtlinie gemaR Artlkélbsatz 7 auf Seeleute bzw. Fischer
anwendbar sein soll. In Bezug auf die Arbeitsbedimggn von Seeleuten, die durch die
Richtlinie 2009/13/EG des Rates geregelt werdentriteder EWSA die Ansicht, dass die
Vereinbarkeit der vorgeschlagenen Richtlinie mih d@esonderheiten des Seemannsberufs
geprift werden sollte.

Pflicht zur Unterrichtung

Der EWSA begrifdt, dass nach Artikel 4 Absatz 1 $atles Vorschlags Arbeitnehmer zu
Beginn des Beschaftigungsverhaltnisses Uber iheemtichen Arbeitsbedingungen unterrichtet
werden sollen. Nur so kann sichergestellt werdassdbeide Seiten in Kenntnis eigener Rechte
und Pflichten das Beschaftigungsverhaltnis eingeh@nterrichtung zu einem spéteren
Zeitpunkt geht einseitig zu Lasten der Beschaftigtend bei Kurzzeit-Arbeitsverhaltnissen
verlieren sie komplett den ihnen zustehenden ScHiz EWSA erkennt jedoch an, dass
aul3ergewOhnliche Umstande dazu fuhren konnen, #dsmstunternehmen und kleine
Unternehmen nicht in der Lage sind, die Informatioram ersten Tag bereitzustellen. Der
EWSA empfiehlt, fir Kleinstunternehmen und Kkleinentéinehmen eine geringflgige
Verlangerung der Fristen fur die Bereitstellung Moformationen vorzusehen. Der EWSA
erkennt ebenfalls an, dass ein erweitertes Paketindformationen fir Unternehmen,
insbesondere kleine Unternehmen und Kleinstunteneeh einen erhdhten Aufwand bedeuten
konnte. Der EWSA st daher der Ansicht, dass natieh Personen sowie kleinen
Unternehmen und Kleinstunternehmen u. a. durch &feté, die KMU vertreten, Hilfe und
Unterstutzung gewahrt werden sollte, damit sie nhkéerpflichtungen im Rahmen dieser
Richtlinie nachkommen kénnen.

Der Vorschlag sieht in Artikel 4 Absatz 1 vor, dass Dokument mit den Informationen Uber
das Beschaftigungsverhaltnis elektronisch beraigiesind Ubermittelt werden darf, sofern es
fir die Arbeitnehmerin oder den Arbeitnehmer leizhgénglich ist. Nach Uberzeugung des
EWSA ist es jedoch wichtig zu gewahrleisten, daiss Winterrichtung wirklich erfolgt. Er
empfiehlt, dass den Arbeitgebern und ArbeithehntienMdglichkeit gegeben werden sollte,
sich selbst auf die Form der Ubermittlung zu einjgend dass die Unterrichtung erst mit der
Empfangsbestéatigung durch den Arbeitnehmer bzw. Atteeitnehmerin als abgeschlossen
gelten sollte.

Der EWSA teilt die Auffassung, dass die Unterrictafuiber die Anderungen der wesentlichen
Arbeitsbedingungen bei erster Gelegenheit, spateziem Zeitpunkt des Wirksamwerdens der
Anderung, erfolgen muss. Insofern wird eine wesehdl Schutzliicke in der geltenden

Nachweisrichtlinie 91/533/EWG geschlossen, wonaoHekungen erst einen Monat nach deren
Wirksamwerden schriftlich mitgeteilt werden misséArtikel 5 Absatz 1). Um einen
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ubermaRigen Verwaltungsaufwand zu vermeiden, skiitegestellt werden, dass Anderungen,
die sich aus Anderungen der geltenden Rechts- uedvattungsvorschriften oder durch
Tarifvertrage ergeben, von dem Unternehmen nicttedn mitgeteilt werden missen, da diese
in vielen Mitgliedstaaten von Gesetzgebern und&partnern kommuniziert werden.

4.2.4 Artikel 6 Absatz 1 entspricht weitgehend den Bestimgen der geltenden Regelung der

4.2.5

4.2.6

4.2.7

4.2.8

4.3

4.3.1

Nachweisrichtlinie (Artikel 4 Absatz 1). Der EWS#eBt eine Konkretisierung der Information
Uber die Sach- und Geldleistungen (nun unter Bablst) fest.

Der EWSA begruft die in Artikel 6 Absatz 2 vorgesad Verpflichtung zur erweiterten

Unterrichtung von entsandten Beschéftigten. Er ehfifklarzustellen, dass diese Regelung auf
der ihr vorgehenden Regelung aufbaut, die Inforon&th also zusatzlich zu den unter Artikel 6
Absatz 1 und in Artikel 3 Absatz 2 festgelegtenomfationen zu erteilen sind. Auch wenn
unklar ist, wann die Uberarbeitete Richtlinie 96EQ in Kraft treten wird, weist der EWSA

darauf hin, dass die Bestimmungen dieser Richtli@e endgultigen Einigung beziglich der
Uberarbeitung der Richtlinie Giber die Entsendung &doeitnehmern Rechnung tragen miissen.

Der EWSA gibt zu bedenken, dass der Verweis auindeh Artikel 5 Absatz. 2 Buchstabe a
der Durchsetzungsrichtlinie 2014/67/EU in jedemdliédstaat zu errichtende Homepage den
Anforderungen einer Unterrichtung nicht gendgt. Deireser Verweis setzt voraus, dass jeder
Mitgliedstaat seine entsprechende Verpflichtung des Durchsetzungsrichtlinie vollstandig
erfillt hat und die Informationen sowohl inhaltliéis auch sprachlich fir die Entsandten
verstandlich sind. Da viele Lander, darunter Dehltstd, ihre Verpflichtung aus Artikel 5 der
Richtlinie 2014/67/EG — trotz Ablauf der Umsetzuinigs — nur unzureichend erfullt haben,
lauft der Verweis ins Leere, wenn die Internetseitar sehr allgemeine Informationen bieten,
die zudem nicht in den erforderlichen Sprachen falsge sind.

Der EWSA weist darauf hin, dass die Erflllung déotmationspflicht Uber einen Hinweis auf
die geltenden Vorschriften, wie in Artikel 6 Abs&zavorgesehen, den Anforderungen an eine
hinreichende Unterrichtung von ausléandischen Angdimern nicht genidgt, wenn die
Vorschriften nicht in einer fir sie verstandlich8prachfassung zuganglich sind. Gerade was
die zu erwartende Vergitung im Ausland angeht, eriissislandische Beschaftigte unmittelbar
und nicht Gber einen Verweis auf fur sie nicht té@mdliche Vorschriften informiert werden.

Artikel 6 Absatz 4 sieht eine Ausnahme von der imfationspflicht bei Auslandseinsatzen vor,
deren Dauer vier aufeinanderfolgende Wochen nibletrdchreitet. Der EWSA flrchtet, dass
damit eine Lucke geschaffen werden konnte, die Wiegehung der Informationspflichten
ermoglicht. Er empfiehlt zu gegebener Zeit eine 8gwung dieser Ausnahme.

Mindestanforderungen an die Arbeitsbedingungen

Der EWSA unterstitzt das Ziel der Kommission, mir dRegelung in Artikel 7 Absatz 1

einheitliche Mindeststandards in Bezug auf die Da@e Probezeit einzufiihren. Die Regelung,
ebenso wie die Ausnahme in Artikel 7 Absatz 2, wdeh Interessen von Arbeitgebern wie
Arbeitnehmern gerecht. Die Probezeit gestattetiesme Arbeitgeber zu Uberprifen, ob die
Arbeitnehmer fir die Stelle geeignet sind, fir die eingestellt wurden, und ihnen zugleich
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begleitende Hilfe und Fortbildung anzubieten. Walbreler Probezeit kann ein verminderter
Kiindigungsschutz gelten. Der Eintritt in den Arbeiairkt oder der Ubergang auf eine neue
Stelle sollte nicht mit einer lAngeren Ungewisslegihergehen. Wie in der europaischen Saule
sozialer Rechte festgelegt, sollten Probezeiteredaine angemessene Dauer haben. Der
EWSA weist darauf hin, dass Artikel 7 Absatz 2 es Witgliedstaaten ermdglicht, eine langere
Probezeit vorzusehen, wenn dies durch die Art descBaftigung gerechtfertigt ist, was
beispielsweise im 6ffentlichen Dienst in einigendfiedsl&andern der Fall sein kdnnte oder auch
bei Arbeitsplatzen mit au3erordentlich hohem Anéorehgsprofil.

4.3.2 Der EWSA beflirwortet die in Artikel 8 Absatz 1 vesghene Regelung, dass ein Arbeitgeber
Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmern nicht verbiedarf, aul3erhalb der Zeiten, in denen sie
fur ihn arbeiten, eine Beschaftigung bei anderefbefgebern aufzunehmen, unter der
Voraussetzung, dass sie im Rahmen der durch dieit8zeitrichtlinie vorgegebenen Grenzen
bleiben, die dem Schutz der Gesundheit und dere8ielt der Arbeitnehmer dienen soll. Der
EWSA weist jedoch darauf hin, dass ein derart gefasstes Recht auf Mehrfachbeschéftigung
mit den nationalen Vorschriften, Praktiken und Gegdnheiten in Bezug auf den sozialen
Dialog und Sozialpartnerschaften in den verschiedeRlitgliedstaaten im Einklang stehen
sollte. Ein derart weit gefasstes Recht kdnnte IBroé verursachen, insbesondere wenn es um
Beschaftigte geht, die fiir einen Arbeitgeber uniebitbar sind, denn kein Arbeitnehmer kann
zur gleichen Zeit fir mehrere Arbeitgeber tatignsé Bezug auf die Arbeitszeitrichtlinie steht
auch zu beflrchten, dass der Arbeitgeber dafimtsratlich sein kénnte, die Einhaltung der
Arbeitszeiten von Personen in parallelen Beschiitgverhaltnissen zu kontrolliereBer
EWSA empfiehlt klarzustellen, dass der Arbeitgemeht fur die Kontrolle der Einhaltung der
Arbeitszeiten in einem anderen Beschéftigungsvarisilerantwortlich ist.

4.3.3 Gemal Artikel 8 Absatz 2 durfen die Arbeitgeber e@inbarkeitskriterien festlegen, bei deren
Vorliegen solche Beschrankungen aus legitimen Geindetwa zum Schutz von
Geschéftsgeheimnissen oder zur Vermeidung vondsgenkonflikten, gerechtfertigt sind. In
Erwéagungsgrund 20 spricht die Kommission von bestiem Gruppen von Arbeitgebern. Die
Arbeitgeber konnen Artikel 8 Absatz 2 grundséatzlibefurworten, sind allerdings der
Auffassung, dass dadurch, dass die Einschrankungudgibung einer beruflichen Tétigkeit nur
fur bestimmte Gruppen von Arbeitgebern gilt, dersahlisselpositionen tatigen Beschatftigten
solche Beschrankungen mdglicherweise nicht auferlegrden kénnen, ganz unabhangig
davon, fur welche Gruppe von Arbeitgebern sie aebeméchten. Die Gewerkschaften jedoch
sprechen sich gegen diese breite Ausnahmeregels)gla sie den Arbeitgebern das einseitige
Recht geben wirde, die Unvereinbarkeitskriteriesizidegen, durch die die Aufnahme einer
parallelen Beschaftigung eingeschrankt wird. FUn &all, dass der Arbeitgeber berechtigte
Grunde fur derartige Beschrankungen anfihrt, mide=e objektiv begrindet werden kdnnen,
und daher sollten grundséatzlich die GesetzgeberdiadGerichte der Mitgliedstaaten dafir
verantwortlich sein, Interessenkonflikte zwischen @eteiligten zu schlichten.

4.3.4 Der EWSA beflrwortet das mit dem Vorschlag verfeldiel, die Planbarkeit der Arbeit auf
Abruf zu verbessern. Diese Planbarkeit lasst sigicldEinschrankungen der Einsatzzeiten auf
einen zuvor festgelegten Referenzrahmen sowie dulieh vorzeitige Ankundigung der
Einsatze — wie von der Vorschrift des Artikels Ygesehen — verbessern. Arbeithnehmer mit
einem gréRtenteils variablen Arbeitszeitplan soliier ein Mindestmal? an Planungssicherheit
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4.3.5

4.3.6

4.3.7

4.3.8

bezuglich der Arbeit verfligen, wenn der Arbeitgdeit hauptséchlich entweder direkt — zum
Beispiel durch die Erteilung von Arbeitsauftrageroder indirekt — zum Beispiel durch die
Aufforderung an die Arbeitnehmer, auf Kundenwinsche reagieren — Flexibilitdt der
Arbeitnehmer fordert. Es wird jedoch zu klaren sgias unter einer ausreichend angemessenen
Frist zu verstehen ist, in der der ArbeithehmerMorfeld Gber die Arbeit fir die folgenden
Tage unterrichtet wird, und wer darlber entscheias mit Blick auf die jeweilige Branche
fur die Unterrichtung Uber einen Arbeitsauftrag aimgemessener zeitlicher Vorlauf ist. Die
Regelungen unterscheiden sich von Branche zu Beanch

Der EWSA weist darauf hin, dass die Richtlinie leeigualitativen Vorgaben an die
Mitgliedstaaten betreffend den Referenzrahmen uadAdkiindigungsfrist macht. Es ist nicht
auszuschlieRen, dass auch weitgefasste Referamrzeitd kurze Vorankindigungszeiten
richtlinienkonform waren, ohne dass sich dadurcle @lanbarkeit der Arbeit fur die
Beschaftigten verbessert hatte. Hinzu kommt, dessReferenzzeiten einseitig vom Arbeitgeber
vorgegeben werden konnten, ohne dass den Arbeigrehdieses Recht eingeraumt wird, was
das bestehende Ungleichgewicht verfestigt.

Der EWSA ist sich bewusst, dass die mit Arbeit @&lfruf verbundene Flexibilitdt die
Planbarkeit des Alltags eines Beschéftigten eirdstdtir Ein schwankendes und unsicheres
Einkommen kann fir die Beschéftigten bei Arbeit Abfuf ein ernsthaftes Problem sein. Der
EWSA ist der Auffassung, dass Arbeit auf Abruf &eschéaftigungsform ohne geeigneten
Referenzzeitraum und eine angemessene Ankindigisig§iir den Arbeithehmer keinen
Bestand haben kann. Der EWSA empfiehlt, dass Asbeitrage, die Arbeit auf Abruf
vorsehen, eine bestimmte Anzahl von Stunden oderdisprechende Bezahlung garantieren
mussen.

Nach Artikel 10 Absatz1 sollen Arbeitnehmer ihre\rbeitgeber nach einer
Beschaftigungsdauer von sechs Monaten um eine Biiggmgsform mit sichereren und
verlasslicheren Arbeitsbedingungen ersuchen diuBen.EWSA begrif3t, dass diese Regelung
alle Kategorien der atypisch oder prekar Beschéfti@rfassen soll. Er ist besorgt dartiber, dass
ein durchsetzbares Recht auf den Ubergang zu aimderen Beschéftigungsform, wenn diese
zur Verfigung steht, nicht vorgesehen ist. Alleds dbloRe Recht, eine Anfrage zu stellen, stellt
insofern keine nennenswerte Verbesserung der Raghtsder Beschiftigten dar, da
Beschaftigte bereits jetzt ihren Wunsch nach efndstockung, Entfristung etc. &uRern dirfen.
Politische MalRnahmen zur Unterstitzung dieses Zigtdlten jedoch effizient und
verhéltnismafig sein und keinen unndétigen Verwgsanfwand fir die Unternehmen mit sich
bringen.

Der EWSA ist der Auffassung, dass die Vorgaberdiérschriftliche Antwort des Arbeitgebers

in Artikel 10 Absatz 2 erganzt werden mussen. Dibeitgeber sollten objektive geschétftliche
Grinde fir die Ablehnung eines Antrags anfihremiti@in Arbeithnehmer, der meint, sein

Antrag sei aus anderen Grinden abgelehnt wordemMdglichkeit hat, diese Ablehnung durch

die Gerichte und entsprechend den nationalen Gggfleeiten Uberprifen zu lassen. Nur so
kann gewahrleistet werden, dass die Arbeitgebeh ®msthaft mit den Antragen der

Arbeitnehmer befassen, anstatt eine beliebige Anteeogeben, nur um der Formalitat Gentge
zu tun.
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4.3.9 Der EWSA nimmt zur Kenntnis, dass die Kommissiomlén Ausnahmeregelung bezlglich der
schriftlichen Begrindungspflicht gemaR Artikel 1hsatz 2 die besondere Lage natirlicher
Personen, die als Arbeitgeber fungieren, sowie ddeinen Unternehmen und
Kleinstunternehmen anerkennt. Er weist jedoch dafasin, dass durch die derzeitige
Formulierung alle Unternehmen mit bis zu 249 Anhelitmern und einem jahrlichen Umsatz
von bis zu 50 Millionen EUR — und das sind 99 %erlUnternehmen in der EU — erfasst
werden. Der Anwendungsbereich dieser Ausnahmenegeioilte deshalb Giberdacht werden.

4.3.10 Der EWSA ist der Auffassung, dass die RichtliniditecChancen auf einen Ubergang von
Beschaftigten in atypischen Beschaftigungsverhsden in normalere
Beschaftigungsverhaltnisse, die ihren Qualifikatiorentsprechen, eréffnen sollte. Dafiir sind
Mindestrechte fiir befristet Beschaftigte auf Ubama in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis
und Erleichterungen bei der Aufstockung von Teilzif Vollzeit erforderlich, sofern freie
Arbeitskapazitaten/-platze im Betrieb und die ergspende Qualifizierung der Beschaftigten
vorliegen.

4.3.11 Der EWSA begrif3t die Bestimmung in Artikel 11, dadsn Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern kostenlos Fortbildung angeboten wisgnn die Arbeitgeber aufgrund von
Unions- oder nationalen Rechtsvorschriften odergraufd einschlagiger Tarifvertrage
verpflichtet sind, den Arbeitnehmerinnen und Arbelimern Fortbildung im Hinblick auf die
Arbeit anzubieten, fur die sie beschéaftigt werdeHlinsichtlich einer mdglichen
.Erstattungsklausel* fir den Fall, dass die Fodbilg Uber die rechtlichen Anforderungen
hinausgeht und zu einer héheren Qualifikation fllmt der Arbeitnehmer kurz nach der
Fortbildung kindigt, halt der EWSA fest, dass diéseEinzelfallen gut begrindet und
gegebenenfalls sozialpartnerschaftlich ausgehasdait muss, auf jeden Fall dem Gebot der
Verhaltnismafigkeit zu gehorchen hat und regrgssik. abnehmendes Ruckzahlungsrisiko mit
Dauer der Beschaftigung) gestaltet sein muss.

4.3.12 Der EWSA begruf3t, dass Uber Artikel 12 die Mindestdards nach den Artikeln 7-11 dann
als tarifdispositives Recht ausgestaltet sein spNeenn die Schutzrechte fir Beschaftigte in
diesen Tarifvertragen auf einem angemessenen Niblegloen und in der Gesamtbetrachtung
der Schutz der Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehnewaiprt bleibt. Der Ausschuss betont,
dass transparente und verlassliche Arbeitsbedirgungrrangig im Rahmen des sozialen
Dialogs durch die Sozialpartner ausgehandelt wesdéen.

4.4 Sonstige Bestimmungen

4.4.1 Der EWSA hebt hervor, dass Artikel 13 die Mitgliesten verpflichtet, fir die Einhaltung
dieser Richtlinie zu sorgen, indem zuwiderlauferBlestimmungen von Kkollektiven und
individuellen Vereinbarungen fur nichtig erklarvizentsprechend den Vorgaben der Richtlinie
geandert werden missen. Die Folgen der Einfuhr@mgNichtigkeit und der entsprechenden
richtlinienkonformen Ausgestaltung in den Mitglitatsten sollten insbesondere im Lichte von
Artikel 12 sorgfaltig gepruft werden. Die Rolle d8pzialpartner bei der Gewahrleistung der
Einhaltung dieser Bestimmungen sollte gefordert geachtet werden.
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4.4.2

4.4.3

444

4.4.5

4.4.6

4.4.7

Der Regelungsvorschlag sieht in Artikel 14 Instrateevor, mit denen die Nichteinhaltung der
Informationspflichten aus dieser Richtlinie sankiest werden soll. Der EWSA hatte auf diese
Lucke schon in einer friheren Stellungnahme hingsen und Abhilfe gefordértEr ist der
Ansicht, dass Sanktionen, wenn sie gerechtfertigt,sin ihrer Héhe dem durch den
Arbeitnehmer erlittenen Schaden entsprechen solienkdénnten Gerichtsverfahren aufgrund
kleiner technischer Verstdl3e gegen die Richtlirdemieden werden. Der EWSA begrif3t die
Bestimmung gemalR Artikel 14 Buchstabe b, durchd#imm Arbeitgeber 15 Tage eingeraumt
werden, um fehlende Informationen zu ergénzen.

Der EWSA begrufRt die in Artikel 15 vorgesehene Maiptung der Mitgliedstaaten,
sicherzustellen, dass Arbeitnehmerinnen und Arbhitmer Zugang zu wirkungsvoller und
unparteiischer Streitbeilegung und einen Anspruah Rechtsbehelfe einschliel3lich einer
angemessenen Entschadigung haben, wenn die insetiemer Richtlinie zustehenden Rechte
verletzt werden.

Der EWSA begruf3t die in Artikel 16 vorgesehene Ketikierung des allgemeinen
Mafregelungsverbotes. Eine solche Konkretisierulig,von den Mitgliedstaaten durch ein
ausdrickliches Benachteiligungsverbot umzusetzene,what eine Signalfunktion fir die
Rechtsanwender und wirkt insofern praventiv.

Der EWSA nimmt den in Artikel 17 vorgesehenen Kigutigsschutz und die damit
verbundenen Beweislastregeln zur Kenntnis. Naclkéirl7 Absatz 1 soll die Kiindigung (oder
Maflnahmen mit gleicher Wirkung) oder Vorbereitungr dkindigung aufgrund der
Inanspruchnahme der Rechte aus dieser Richtlimehddie Mitgliedstaaten untersagt werden.
In Verbindung mit Artikel 17 Absatz 2, wonach Artreshmer, die meinen, aufgrund der
Inanspruchnahme der Rechte aus dieser Richtlik@ngkgt worden zu sein, eine schriftliche
Begriindung verlangen konnen, ist dies ein sinngdBehutzinstrument bei Inanspruchnahme
der Rechte aus dieser Richtlinie. Der Ansatz inik&ll7 Absatz 3, dass der Arbeitgeber
beweisen muss, dass die Kiindigung auf anderen @niimeruht als die von dem Arbeithehmer
bzw. der Arbeitnehmerin vorgetragene Benachteiliguyeht zwar in die richtige Richtung,
doch gilt es einige Bedenken hinsichtlich der Reghindlage zu klaren. Es sollte klargestellt
werden, dass Kindigungen oder &hnliche MalRRnahmeigruad der Tatsache, dass
Arbeitnehmerinnen oder Arbeitnehmer ihre in derificie vorgesehenen Rechte in Anspruch
genommen haben, unwirksam sind.

Der EWSA befurwortet die in Artikel 18 vorgeseheWerpflichtung der Mitgliedstaaten,
wirksame, angemessene und abschreckende Sanktidiien VerstoRe gegen die
Umsetzungsvorschriften festzulegen.

Der EWSA begrifdt die in Artikel 19 vorgesehene airddiche Regelung des

Ruckschrittverbotes in dieser Vorschrift, die besrein der geltenden Nachweisrichtlinie
(Artikel 7) verankert ist und die dort unverzichtlist, wo hohere materiellrechtliche Standards
gelten. Absatz 1 bedarf jedoch einer Klarstellungy sicherzustellen, dass nicht nur das

ABI. C 125 vom 21.4.2017, S. 10
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allgemeine Schutzniveau nicht verschlechtert wemtf, sondern ganz konkret bezogen auf
die einzelnen Bereiche, die diese Richtlinie untfaksine Verschlechterung aus Anlass der
Umsetzung dieser Richtlinie in den von ihr geregeBereichen zuldssig wére.

4.4.8 Der EWSA begrifdt, dass nach Artikel 21 die in dieRechtlinie festgelegten Rechte und
Pflichten auch auf bestehende Beschaftigungsverissét anwendbar sein sollen. Das ist
sachgerecht und vor dem Hintergrund der mit diéSehtlinie beabsichtigten Verbesserungen
der Rechtslage auch geboten. Er rdumt allerdingsdeiss dies Kosten verursachen und fur
Unternehmen zuséatzlichen Aufwand bedeuten kénrgesoliten Malinahmen ergriffen werden,
um natdrliche Personen wie Arbeitgeber sowie Utenmen, insbesondere kleine Unternehmen
und Kleinstunternehmen, zu unterstiitzen, damiths& Pflichten im Rahmen dieser Richtlinie
erfullen kénnen.

Brissel, den 23. Mai 2018

Luca JAHIER
Prasident des Européischen Wirtschafts- und Saxathusses
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