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RICHTLINIE (EU) 2019/1152 DES EUROPAISCHEN PARLAMENTS UND DES RATES
vom 20. Juni 2019

iiber transparente und vorhersehbare Arbeitsbedingungen in der Europiischen Union

DAS EUROPAISCHE PARLAMENT UND DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION —

gestiitzt auf den Vertrag iiber die Arbeitsweise der Europdischen Union, insbesondere auf Artikel 153 Absatz 2 Buchstabe
b in Verbindung mit Artikel 153 Absatz 1 Buchstabe b,

auf Vorschlag der Europidischen Kommission,

nach Zuleitung des Entwurfs des Gesetzgebungsakts an die nationalen Parlamente,

nach Stellungnahme des Europdischen Wirtschafts- und Sozialausschusses (1),

nach Stellungnahme des Ausschusses der Regionen (?),

gemifl dem ordentlichen Gesetzgebungsverfahren (3),

in Erwdgung nachstehender Griinde:

(1)  Artikel 31 der Charta der Grundrechte der Europiischen Union legt fest, dass jeder Arbeitnehmer das Recht auf
gesunde, sichere und wiirdige Arbeitsbedingungen, auf eine Begrenzung der Hochstarbeitszeit, auf tdgliche und
wochentliche Ruhezeiten sowie auf bezahlten Jahresurlaub hat.

(2)  In Grundsatz Nr. 5 der europdischen Siule sozialer Rechte, die am 17. November 2017 in Goteborg proklamiert
wurde, ist festgelegt, dass Arbeitnehmer ungeachtet der Art und Dauer des Arbeitsverhiltnisses das Recht auf faire
und gleiche Behandlung im Hinblick auf Arbeitsbedingungen sowie den Zugang zu sozialem Schutz und Fort-
bildung haben und dass der Ubergang in eine unbefristete Arbeitsform zu fordern ist; dass im Einklang mit der
Gesetzgebung und Kollektiv- bzw. Tarifvertrdgen die notwendige Flexibilitat fiir Arbeitgeber zu gewéhrleisten ist,
damit sie sich schnell an sich verindernde wirtschaftliche Rahmenbedingungen anpassen kénnen; dass innovative
Arbeitsformen, die gute Arbeitsbedingungen sicherstellen, zu fordern sind; dass Unternehmertum und Selbststin-
digkeit zu unterstiitzen sind und dass berufliche Mobilitdt zu erleichtern ist und dass Arbeitsverhéltnisse, die zu
prekiren Arbeitsbedingungen fithren, zu unterbinden sind, unter anderem durch das Verbot des Missbrauchs
atypischer Vertrdge, und dass Probezeiten eine angemessene Dauer nicht zu tiberschreiten haben.

(3)  In Grundsatz Nr. 7 der europdischen Sdule sozialer Rechte ist festgelegt, dass Arbeitnehmer das Recht haben, am
Beginn ihrer Beschiftigung schriftlich iiber ihre Rechte und Pflichten informiert zu werden, die sich aus dem
Arbeitsverhiltnis ergeben, auch in der Probezeit; dass sie bei jeder Kiindigung das Recht haben, zuvor die Griinde
zu erfahren und das Recht auf eine angemessene Kiindigungsfrist haben und dass sie das Recht auf Zugang zu
wirkungsvoller und unparteiischer Streitbeilegung und bei einer ungerechtfertigten Kiindigung Anspruch auf
Rechtsbehelfe einschlieflich einer angemessenen Entschadigung haben.

() ABL C 283 vom 10.8.2018, S. 39.

() ABL C 387 vom 25.10.2018, S. 53.

(’) Standpunkt des Europiischen Parlaments vom 16. April 2019 (noch nicht im Amtsblatt veroffentlicht) und Beschluss des Rates vom
13. Juni 2019.
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(4)  Seit dem Erlass der Richtlinie 91/533/EWG des Rates (*) hat es auf den Arbeitsmirkten aufgrund der demogra-
fischen Entwicklung und der Digitalisierung, die zur Entstehung neuer Formen der Beschiftigung gefiihrt haben,
tief greifende Veridnderungen gegeben, die Innovationen, die Schaffung von Arbeitsplitzen und die Belebung des
Arbeitsmarktes gefordert haben. Einige neue Arbeitsformen unterscheiden sich erheblich von herkémmlichen
Arbeitsverhaltnissen im Hinblick auf ihre Vorhersehbarkeit und fithren so aufseiten der Arbeitnehmer zu Ungewiss-
heit beziiglich der geltenden Rechte und des sozialen Schutzes. In dieser sich wandelnden Arbeitswelt besteht daher
eine groflere Notwendigkeit fiir Arbeitnehmer, umfassend tiber ihre wesentlichen Arbeitsbedingungen unterrichtet
zu sein, was zeitnah und schriftlich in einer fiir Arbeitnehmer leicht zuginglichen Form erfolgen sollte. Angesichts
der Entwicklung neuer Arbeitsformen erscheint es angemessen, Arbeitnehmern in der Union aufserdem eine Reihe
neuer Mindestrechte zu gewihren, die darauf abzielen, die Sicherheit und die Vorhersehbarkeit in Arbeitsverhalt-
nissen zu verbessern und dabei gleichzeitig eine Aufwirtskonvergenz in den Mitgliedstaaten herbeizufithren und
die Anpassungsfihigkeit des Arbeitsmarktes zu erhalten.

(5)  Gemif der Richtlinie 91/533/EWG haben die meisten Arbeitnehmer in der Union Anspruch darauf, schriftliche
Informationen iiber ihre Arbeitsbedingungen zu erhalten. Die Richtlinie 91/533/EWG gilt jedoch nicht fiir alle
Arbeitnehmer in der Union. Dariiber hinaus gibt es bei neuen Arbeitsformen, die seit 1991 aufgrund von Arbeits-
marktentwicklungen entstanden sind, Schutzliicken.

(6)  Es sollten daher auf Unionsebene Mindestanforderungen fiir die Unterrichtung iiber die wesentlichen Aspekte des
Arbeitsverhaltnisses und fiir die Arbeitsbedingungen festgelegt werden, die fiir alle Arbeitnehmer gelten und ihnen
ein angemessenes Maf$ an Transparenz und Vorhersehbarkeit ihrer Arbeitsbedingungen garantieren sollen, wobei
gleichzeitig ein angemessenes Mafd an Flexibilitdt atypischer Arbeitsverhltnisse beizubehalten ist, damit die Vorteile
fur Arbeitnehmer und fiir Arbeitgeber gewahrt werden.

(7 Die Kommission hat den Sozialpartnern gemafl Artikel 154 des Vertrags iiber die Arbeitsweise der Europiischen
Union im Rahmen eines zweiphasigen Konsultationsverfahrens die Moglichkeit gegeben, sich zur Verbesserung des
Anwendungsbereichs und der Wirksamkeit der Richtlinie 91/533/EWG sowie zur Erweiterung der Ziele der
Richtlinie durch die Festlegung neuer Rechte fiir Arbeitnehmer zu duflern. Dies hat zu keiner Einigung der
Sozialpartner gefithrt, Verhandlungen tiber diese Fragen aufzunehmen. Wie sich an den Ergebnissen der offenen
offentlichen Konsultationen, mit denen die Ansichten verschiedener Interessentriger und Biirgerinnen und Biirger
eingeholt wurden, ablesen lsst, ist es jedoch wichtig, in diesem Bereich auf Unionsebene tdtig zu werden und den
gegenwirtigen Rechtsrahmen zu modernisieren und an neue Entwicklungen anzupassen.

(8)  In seiner Rechtsprechung hat der Gerichtshof der Europiischen Union (im Folgenden ,Gerichtshof*) Kriterien fiir
die Feststellung des Status eines Arbeitnehmers aufgestellt (°). Die Auslegung dieser Kriterien durch den Gerichtshof
sollte bei der Umsetzung der Richtlinie beriicksichtigt werden. Falls sie die genannten Kriterien erfillen, konnten
Hausangestellte, Arbeitnehmer, die auf Abruf, intermittierend, auf der Grundlage von Gutscheinen und auf Online-
Plattformen beschiftigt sind, sowie Praktikanten und Auszubildende in den Anwendungsbereich dieser Richtlinie
fallen. Personen, die tatsichlich selbststindig sind, sollten nicht in den Anwendungsbereich dieser Richtlinie fallen,
da sie die Kriterien nicht erfillen. Der Missbrauch des Status der selbststindigen Erwerbstatigkeit, wie er im
nationalen Recht definiert ist — sei es auf nationaler Ebene oder in grenziiberschreitenden Situationen —, stellt
eine Form der falsch deklarierten Erwerbstitigkeit dar, die hdufig mit nicht angemeldeter Erwerbstitigkeit in
Verbindung steht. Wenn eine Person die typischen Kriterien fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhaltnisses erfillt,
aber als selbststindig erwerbstitig bezeichnet wird, um bestimmte rechtliche und steuerliche Verpflichtungen zu
umgehen, liegt Scheinselbststandigkeit vor. Diese Personen sollten in den Anwendungsbereich dieser Richtlinie
fallen. Die Ermittlung des Vorliegens eines Arbeitsverhaltnisses sollte sich an den Fakten orientieren, die sich auf die
tatsichliche Arbeitsleistung beziehen, und nicht an der Beschreibung des Verhiltnisses seitens der Parteien.

(*) Richtlinie 91/533/EWG des Rates vom 14. Oktober 1991 iiber die Pflicht des Arbeitgebers zur Unterrichtung des Arbeitnehmers tiber
die fiir seinen Arbeitsvertrag oder sein Arbeitsverhiltnis geltenden Bedingungen (ABL L 288 vom 18.10.1991, S. 32).

(°) Urteile des Gerichtshofs vom 3. Juli 1986, Deborah Lawrie-Blum/Land Baden-Wiirttemberg, C-66/85, ECLLEU:C:1986:284, vom
14. Oktober 2010, Union syndicale Solidaires Isere/Premier ministre und andere, C-428/09, ECLLEU:C:2010:612, vom 9. Juli 2015,
Ender Balkaya/Kiesel Abbruch- und Recycling Technik GmbH, C-229/14, ECLLEU:C:2015:455, vom 4. Dezember 2014, FNV Kunsten
Informatie en Media/Staat der Nederlanden, C-413/13, ECLLEU:C:2014:2411, und vom 17. November 2016, Betriebsrat der Ruhr-
landklinik gGmbH/Ruhrlandklinik gGmbH, C-216/15, ECLEEU:C:2016:883.
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(9)  Es sollte den Mitgliedstaaten ermdoglicht werden, festzulegen, dass gewisse Bestimmungen dieser Richtlinie, wenn
dies aus objektiven Griinden aufgrund des besonderen Charakters der Aufgaben, die sie zu erfullen haben, oder
ihrer Beschiftigungsbedingungen, gerechtfertigt ist, nicht fiir bestimmte Kategorien von Beamten, Katastrophen-
schutzorganisationen, Streitkrifte, Polizeibehorden, Richter, Staatsanwilte, Ermittler und andere Strafverfolgungs-
behorden gelten.

(10) Die in dieser Richtlinie festgelegten Anforderungen in Bezug auf die folgenden Sachverhalte sollten aufgrund der
Besonderheiten ihrer Arbeitsbedingungen nicht fiir Seeleute oder Seefischer gelten: Mehrfachbeschiftigung, sofern
sie mit der Arbeit auf Schiffen oder Fischereifahrzeugen unvereinbar sind, Mindestvorhersehbarkeit der Arbeit,
Entsendung von Arbeitnehmern in einen anderen Mitgliedstaat oder in ein Drittland, Ubergang zu einer anderen
Arbeitsform und Informationen tiber die Identitit der Sozialversicherungstriger, die die Sozialbeitrdge erhalten. Fiir
die Zwecke der vorliegenden Richtlinie sollten Seeleute und Seefischer im Sinne der Begriffsbestimmungen in den
Richtlinien 2009/13/EG (°) bzw. (EU) 2017/159 des Rates (7) als innerhalb der Union arbeitend gelten, wenn sie an
Bord von Schiffen oder Fischereifahrzeugen arbeiten, die in einem Mitgliedstaat zugelassen sindoder unter der
Fahne eines Mitgliedstaats fahren.

(11)  Angesichts der wachsenden Zahl von Arbeitnehmern, die aufgrund von Ausnahmeregelungen, welche die Mit-
gliedstaaten gemdfd Artikel 1 der Richtlinie 91/533/EWG treffen, vom Anwendungsbereich der genannten Richt-
linie ausgeschlossen sind, ist es notwendig, diese Ausnahmeregelungen durch eine Moglichkeit fiir die Mitglied-
staaten zu ersetzen, die Bestimmungen dieser Richtlinie nicht auf Arbeitsverhiltnisse anzuwenden, deren im Voraus
festgelegte und tatsdchlich geleistete Arbeitsstunden in einem Referenzzeitraum von vier aufeinanderfolgenden
Woche im Durchschnitt drei Stunden wochentlich oder weniger betrdgt. Bei der Berechnung dieser Stunden sollten
alle tatsichlich fiir einen Arbeitgeber geleisteten Stunden einbezogen werden, z. B. Uberstunden oder zusitzliche
Arbeit zu der in einem Arbeitsvertrag oder Arbeitsverhiltnis garantierten oder vorgesehenen Arbeit. Ab dem
Zeitpunkt, zu dem ein Arbeitnehmer diesen Grenzwert iiberschritten hat, gelten die Bestimmungen dieser Richtlinie
fur ihn, unabhingig von den darauffolgend geleisteten Stunden oder den im Arbeitsvertrag angegebenen Arbeits-
stunden.

(12)  Arbeitnehmer ohne garantierte Arbeitszeit, etwa diejenigen mit Null-Stunden-Vertrigen oder bestimmten Abruf-
vertrigen, sind besonders gefihrdet. Daher sollten die Bestimmungen dieser Richtlinie unabhingig von der Anzahl
der Stunden, die sie tatsichlich arbeiten, fiir sie gelten.

(13)  Mehrere verschiedene natiirliche oder juristische Personen oder andere Organisationen konnen in der Praxis die
Aufgaben und Zustindigkeiten eines Arbeitgebers wahrnehmen. Die Mitgliedstaaten sollten frei sein, die Personen
niher zu bestimmen, die als ganz oder teilweise verantwortlich fiir die Erfiillung der den Arbeitgebern durch diese
Richtlinie auferlegten Verpflichtungen gelten, solange alle diese Verpflichtungen erfiillt werden. Die Mitgliedstaaten
sollten auch entscheiden kénnen, dass diese Verpflichtungen teilweise oder ganz an eine natiirliche oder juristische
Person zu iibertragen sind, die keine Partei des Arbeitsvertrags oder des Arbeitsverhiltnisses ist.

(14)  Die Mitgliedstaaten sollten die Moglichkeit haben, besondere Regeln aufzustellen: um Einzelpersonen, die als
Arbeitgeber fur Hausangestellte im Haushalt fungieren, von den in dieser Richtlinie festgelegten Anforderungen
in Bezug auf die folgenden Sachverhalte auszunehmen: um Antrige auf andere Arbeitsformen zu priffen und
darauf zu reagieren sowie kostenlose Pflichtfortbildung anzubieten, und Rechtsbehelfsregelungen sollten Anwen-
dung finden, wonach bei Informationen, die in den Dokumenten, die dem Arbeitnehmer nach dieser Richtlinie
bereitzustellen sind, fehlen, von giinstigen Vermutungen ausgegangen wird.

(15)  Die Richtlinie 91/533/EWG enthielt erstmals eine Liste der wesentlichen Aspekte des Arbeitsvertrags oder Arbeits-
verhiltnisses, tiber die Arbeitnehmer schriftlich zu unterrichten sind. Es ist erforderlich, diese Liste anzupassen, die
die Mitgliedstaaten erweitern konnen, um den Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt und insbesondere der Zu-
nahme der atypischen Arbeitsformen Rechnung zu tragen.

(16)  Hat ein Arbeitnehmer keinen festen oder vorherrschenden Arbeitsort, sollte er iiber die gegebenenfalls geltenden
Vorkehrungen fur Fahrten zwischen den Arbeitsorten informiert werden.

(%) Richtlinie 2009/13/EG des Rates vom 16. Februar 2009 zur Durchfithrung der Vereinbarung zwischen dem Verband der Reeder in
der Europdischen Gemeinschaft (ECSA) und der Europiischen Transportarbeiter-Foderation (ETF) iiber das Seearbeitsiibereinkommen
2006 und zur Anderung der Richtlinie 1999/63/EG (ABL L 124 vom 20.5.2009, S. 30).

Richtlinie (EU) 2017/159 des Rates vom 19.Dezember 2016 zur Durchfiihrung der Vereinbarung iiber die Durchfithrung des
Ubereinkommens iiber die Arbeit im Fischereisektor von 2007 der Internationalen Arbeitsorganisation, die am 21.Mai 2012
zwischen dem Allgemeinen Verband der landwirtschaftlichen Genossenschaften der Europdischen Union (COGECA), der Europdischen
Transportarbeiter-Foderation (ETF) und der Vereinigung der nationalen Verbdnde von Fischereiunternehmen in der Europiischen
Union (Européche) geschlossen wurde (ABL L 25 vom 31.1.2017, S. 12).

—
-
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(17)  Es sollte moglich sein, dass die Unterrichtung tiber den Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbildung
in der Form einer Information erfolgt, welche die Anzahl der Fortbildungstage, auf die der Arbeitnehmer gegebe-
nenfalls pro Jahr Anspruch hat, und Angaben iiber die allgemeine Fortbildungsstrategie des Arbeitgebers enthilt.

(18)  Es sollte moglich sein, dass die Angaben zu dem bei der Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses von Arbeitgeber und
Arbeitnehmer einzuhaltenden Verfahren die Frist fur die Einreichung einer Klage gegen die Kiindigung enthalten.

(19)  Die Unterrichtung iiber die Arbeitszeit sollte im Einklang mit der Richtlinie 2003/88/EG des Europdischen Par-
laments und des Rates (%) erfolgen und sollte Informationen tiber Ruhepausen, tigliche und wochentliche Ruhe-
zeiten sowie iber den Umfang des bezahlten Urlaubs umfassen, sodass der Schutz der Sicherheit und der
Gesundheit der Arbeitnehmer sichergestellt wird.

(200  Die Unterrichtung iber die Vergiitung sollte Informationen zu allen Bestandteilen der getrennt angegebenen
Vergiitung umfassen, einschlieflich — falls zutreffend — der Beitrdge in Form von Geld- oder Sachleistungen,
Zahlungen fiir Uberstunden, Boni und anderer Anspriiche, die der Arbeitnehmer im Hinblick auf ihre bzw. seine
Arbeit direkt oder indirekt erhidlt. Unbeschadet der Erteilung solcher Informationen sollte es den Arbeitgebern
unbenommen bleiben, zusitzliche Vergiitungsbestandteile, etwa Einmal-Zahlungen, vorzusehen. Der Umstand, dass
iiber Vergiitungsbestandteile, die gesetzlich oder kollektiv — bzw. tarifvertraglich vorgesehen sind, nicht unter-
richtet worden ist, sollte kein Grund sein, diese dem Arbeitnehmer nicht zu gewahren.

(21)  Falls es wegen der Art der Beschiftigung — etwa bei einem Abrufvertrag — nicht maoglich ist, einen festen
Arbeitsplan anzugeben, sollten die Arbeitgeber die Arbeitnehmer dariiber informieren, wie ihre Arbeitszeiten
festzulegen sind, einschlieflich der Zeitfenster, in denen sie aufgefordert werden kénnen zu arbeiten, und der
Mindestankiindigungsfrist, die sie vor Beginn eines Arbeitsauftrags zu erhalten haben.

(22)  Die Unterrichtung tiber Sozialversicherungssysteme sollte Informationen iiber die Identitdt der Sozialversicherungs-
trager, die die Sozialbeitrdge erhalten, gegebenenfalls Informationen zu Leistungen bei Krankheit, zu Leistungen bei
Mutterschaft, Vaterschaft und Elternschaft, zu Leistungen bei Arbeitsunfillen und Berufskrankheiten sowie zu
Leistungen bei Alter, bei Invaliditat, fir Hinterbliebene, bei Arbeitslosigkeit, bei Vorruhestand und fiir Familien
umfassen. Wihlt. der Arbeitnehmer den Sozialversicherungstriger selbst, sollten Arbeitgeber diese Informationen
nicht bereitstellen miissen. Die Unterrichtung iiber den Sozialversicherungsschutz durch den Arbeitgeber sollte
gegebenenfalls Informationen tiber das Bestehen von Zusatzrentensystemen im Sinne der Richtlinie 2014/50/EU
des Europdischen Parlaments und des Rates (°) und ergdnzender Rentenregelungen im Sinne der Richtlinie
98/49/EG des Rates (!%) umfassen.

(23)  Arbeitnehmer sollten einen Anspruch darauf haben, bei Beschaftigungsbeginn schriftlich iiber ihre Rechte und
Pflichten informiert zu werden, die sich aus dem Arbeitsverhiltnis ergeben. Die grundlegenden Informationen
sollten ihnen daher moglichst umgehend, spatestens innerhalb einer Kalenderwoche ab ihrem ersten Arbeitstag,
zugehen. Die iibrigen Informationen sollten ihnen innerhalb eines Monats ab ihrem ersten Arbeitstag zugehen. Der
erste Arbeitstag sollte als tatsichlicher Beginn der Ausiibung von Arbeiten durch den Arbeitnehmer im Rahmen
des Arbeitsverhiltnisses verstanden werden. Die Mitgliedstaaten sollten darauf hinwirken, dass Arbeitgeber vor dem
Ende der urspriinglich vereinbarten Laufzeit des Arbeitsvertrags die einschligigen Informationen iiber das Arbeits-
verhiltnis bereitstellen.

(24)  Im Hinblick auf den verstdrkten Einsatz von digitalen Kommunikationsmitteln konnen die Informationen, die nach
dieser Richtlinie schriftlich zur Verfiigung zu stellen sind, auf elektronischem Wege iibermittelt werden.

(25)  Um den Arbeitgebern zu helfen, die Informationen zeitnah zu erteilen, sollten die Mitgliedstaaten auf nationaler
Ebene Vorlagen bereitstellen konnen, einschlieflich gezielter und ausreichend umfangreicher Informationen iiber
den geltenden Rechtsrahmen. Diese Vorlagen kénnten von nationalen Behorden und Sozialpartnern auf sektoraler
oder lokaler Ebene weiterentwickelt werden. Die Kommission unterstiitzt die Mitgliedstaaten bei der Erarbeitung
von Vorlagen und Modellen und macht sie gegebenenfalls umfassend zuginglich.

(%) Richtlinie 2003/88/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 4. November 2003 iiber bestimmte Aspekte der Arbeits-
zeitgestaltung (ABL L 299 vom 18.11.2003, S.9).

(°) Richtlinie 2014/50/EU des Européischen Parlaments und des Rates vom 16. April 2014 iiber Mindestvorschriften zur Erhohung der
Mobilitit von Arbeitnehmern zwischen den Mitgliedstaaten durch Verbesserung des Erwerbs und der Wahrung von Zusatzrenten-
anspriichen (ABL L 128 vom 30.4.2014, S. 1).

(1% Richtlinie 98/49/EG des Rates vom 29.Juni 1998 zur Wahrung erginzender Rentenanspriiche von Arbeitnehmern und Selbst-
standigen, die innerhalb der Europiischen Gemeinschaft zu- und abwandern (ABI L 209 vom 25.7.1998, S. 46).
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(26)  Arbeitnehmer, die ins Ausland geschickt werden, sollten zusitzliche Informationen betreffend ihre Situation
erhalten. Bei aufeinanderfolgenden Arbeitsauftragen in mehreren Mitgliedstaaten oder Drittlindern sollte es er-
moglicht werden, die Informationen fiir mehrere Arbeitsauftrige vor der ersten Abfahrt zu gruppieren und bei
etwaigen Verdnderungen spiter zu dndern. Arbeitnehmer, die entsandte Arbeitnehmer im Sinne der Richtlinie
96/71/EG des Europiischen Parlaments und des Rates (') sind, sollten auferdem iiber die einzige offizielle na-
tionale Website des Aufnahmemitgliedstaats unterrichtet werden, wo sie die fiir ihre Situation geltenden Arbeits-
bedingungen finden konnen. Sofern von den Mitgliedstaaten nicht anders geregelt, gelangen diese Verpflichtungen
zur Anwendung, wenn die Dauer des Arbeitszeitraums im Ausland mehr als vier aufeinanderfolgende Wochen
betragt.

(27)  Die Probezeit gestattet es den Parteien des Arbeitsverhiltnisses zu tiberpriifen, ob der Arbeitnehmer und die Stelle,
fur die er eingestellt worden ist, miteinander vereinbar sind, und dem Arbeitnehmer zugleich begleitende Hilfe
anzubieten. Der Eintritt in den Arbeitsmarkt oder der Ubergang auf eine neue Stelle sollte nicht mit einer lingeren
Ungewissheit einhergehen. Wie in der européischen Sdule sozialer Rechte festgelegt, sollten Probezeiten daher eine
angemessene Dauer haben.

(28)  Zahlreiche Mitgliedstaaten haben eine generelle Hochstdauer der Probezeit zwischen drei und sechs Monaten
festgesetzt, die als angemessen gelten sollte. Es sollte moglich sein, dass Probezeiten in Ausnahmefillen linger
als sechs Monate dauern, wenn dies durch die Art der Tatigkeit gerechtfertigt ist, etwa bei Leitungs- oder Fithrungs-
funktionen oder Stellen des offentlichen Dienstes, oder wenn dies im Interesse des Arbeitnehmers ist, etwa im
Zusammenhang mit spezifischen Mafinahmen zur Forderung dauerhafter Beschiftigung, insbesondere fiir junge
Arbeitnehmer. Probezeiten sollten aufferdem in Fillen entsprechend verlingert werden konnen, in denen der
Arbeitnehmer wihrend der Probezeit von der Arbeit fernblieb, beispielsweise aufgrund einer Krankheit oder auf-
grund von Urlaub, damit der Arbeitgeber die Moglichkeit hat, die Eignung der Person fur die betreffende Aufgabe
zu beurteilen. Bei befristeten Arbeitsverhiltnissen mit einer Dauer von weniger als zwolf Monaten sollten die
Mitgliedstaaten dafiir Sorge tragen, dass die Probezeitdauer angemessen ist und im Verhdltnis zur erwarteten Dauer
des Vertrags und der Art der Titigkeit steht. Falls nach nationalem Recht oder gemif den nationalen Gepflogen-
heiten vorgesehen, sollte es Arbeitnehmern ermdglicht werden, wahrend der Probezeit Arbeitnehmerrechte zu
erwerben.

(29)  Ein Arbeitgeber sollte Arbeitnehmern weder verbieten diirfen, aulerhalb des mit ihm festgelegten Arbeitsplans eine
Beschaftigung bei anderen Arbeitgebern aufzunehmen, noch sie benachteiligen, falls sie dies tun. Es sollte den
Mitgliedstaaten ermdoglicht werden, Bedingungen fiir die Anwendung von Unvereinbarkeitsbestimmungen im Sinne
von Auflagen, wonach ein Arbeitnehmer nicht fir andere Arbeitgeber arbeiten darf, aus objektiven Griinden
festzulegen, etwa zum Schutz der Gesundheit und Sicherheit der Arbeitnehmer auch durch eine Begrenzung der
Arbeitszeit, zum Schutz von Geschiftsgeheimnissen, der Integritit des offentlichen Dienstes oder zur Vermeidung
von Interessenkonflikten.

(30)  Arbeitnehmer mit einem vollig oder grofitenteils unvorhersehbaren Arbeitsmuster sollten tiber ein Mindestmafl an
Vorhersehbarkeit verfiigen, wenn der Arbeitsplan hauptsichlich vom Arbeitgeber festgelegt wird, entweder direkt,
etwa durch die Zuweisung von Arbeitsauftrigen, oder indirekt, etwa durch die Aufforderung an den Arbeitnehmer,
auf Kundenwiinsche zu reagieren.

(31)  Zu Beginn des Arbeitsverhltnisses sollten schriftlich Referenzstunden und Referenztage im Sinne von Zeitfenstern
festgelegt werden, in denen auf Aufforderung des Arbeitgebers gearbeitet werden darf.

(32)  Eine angemessene Mindestankiindigungsfrist — die als der Zeitraum zwischen dem Zeitpunkt, zu dem ein Ar-
beitnehmer tiber einen neuen Arbeitsauftrag informiert wird, und dem Beginn dieses Auftrags zu verstehen ist —
stellt bei Arbeitsverhiltnissen mit Arbeitsmustern, die vollig oder groftenteils unvorhersehbar sind, ein weiteres
notwendiges Element der Vorhersehbarkeit beziiglich der Arbeit dar. Die Liange der Ankiindigungsfrist darf je nach
den Erfordernissen des betreffenden Sektors unterschiedlich sein, doch muss ein angemessener Schutz der Arbeit-
nehmer sichergestellt sein. Die Mindestankiindigungsfrist gilt unbeschadet der Richtlinie 2002/15/EG des Europai-
schen Parlaments und des Rates (12).

(33)  Die Arbeitnehmer sollten die Moglichkeit haben, einen Arbeitsauftrag abzulehnen, wenn er auferhalb der Referenz-
stunden und Referenztage fallt oder, wenn der Arbeitnehmer nicht innerhalb der Mindestankiindigungsfrist tiber
den Arbeitsauftrag unterrichtet worden ist, ohne Nachteile fiir diese Ablehnung zu erleiden. Die Arbeitnehmer
sollten auch die Moglichkeit haben, den Arbeitsauftrag anzunehmen, wenn sie dies wiinschen.

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

('?) Richtlinie 2002/15/EG des Européischen Parlaments und des Rates vom 11. Médrz 2002 zur Regelung der Arbeitszeit von Personen,
die Fahrtdtigkeiten im Bereich des Strafentransports ausiiben (ABI L 80 vom 23.3.2002, S. 35).
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(34) Hat ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsmuster vollig oder grofitenteils unvorhersehbar ist, mit dem Arbeitgeber
vereinbart, einen bestimmten Arbeitsauftrag zu iibernehmen, der Arbeitnehmer in der Lage sein, entsprechend
zu planen. Der Arbeitnehmer sollte durch eine angemessene Entschiddigung vor Einkommenseinbuflen aufgrund
eines verspateten Widerrufs eines vereinbarten Arbeitsauftrags geschiitzt sein.

(35)  Abrufvertrage oder dhnliche Arbeitsvertrage wie Null-Stunden-Vertrige, in deren Rahmen der Arbeitgeber tiber die
Flexibilitat verfugt, die Arbeitnehmer nach Bedarf zur Arbeit aufzufordern, sind fiir die Arbeitnehmer besonders
unvorhersehbar. Mitgliedstaaten, in denen solche Vertrige zuldssig sind, sollten sicherstellen, dass es wirksame
Mafnahmen zur Verhinderung eines Missbrauchs dieser Vertrage gibt. Bei diesen Mafinahmen konnte es sich um
Beschrinkungen der Anwendung und Dauer dieser Vertrige, eine widerlegbare Vermutung, dass ein Arbeitsvertrag
oder Arbeitsverhiltnis mit einem garantierten Umfang bezahlter Stunden ausgehend von den in einem vorherigen
Referenzzeitraum geleisteten Stunden vorliegt, oder andere gleichwertige Malnahmen handeln, mit denen miss-
brauchliche Praktiken wirksam verhindert werden.

(36) Wenn Arbeitgeber die Moglichkeit haben, Arbeitnehmern in atypischen Arbeitsverhiltnissen Vollzeitarbeitsvertrige
oder unbefristete Arbeitsvertrage anzubieten, sollte im Einklang mit den Grundsitzen im Sinne der europiischen
Siule sozialer Rechte ein Ubergang zu sichereren Arbeitsformen geférdert werden. Arbeitnehmer sollten das Recht
haben, den Arbeitgeber um eine vorhersehbarere und sicherere Arbeitsformen zu ersuchen und eine begriindete
schriftliche Antwort des Arbeitgebers zu erhalten, in der auf die Bediirfnisse des Arbeitsgebers und die des
Arbeitnehmers eingegangen wird. Die Mitgliedstaaten sollten die Moglichkeit haben, die Haufigkeit solcher Er-
suchen zu begrenzen. Diese Richtlinie sollte die Mitgliedstaaten nicht davon abhalten, festzulegen, dass es dem
Arbeitnehmer im Fall von Stellen des o6ffentlichen Dienstes, die im Zuge eines Auswahlverfahrens besetzt werden,
nicht moglich ist, einfach um diese Stellen zu ersuchen, und dass fiir diese daher nicht das Recht gilt, um eine
Arbeitsform mit vorhersehbareren und sichereren Arbeitsbedingungen zu ersuchen.

(37)  Wenn Arbeitgeber gemidfl den Rechtsvorschriften der Union oder nationalen Rechtsvorschriften oder Kollektiv-
bzw. Tarifvertrdgen verpflichtet sind, Arbeitnehmern Fortbildung anzubieten, damit diese die Arbeit durchfiihren
konnen, fir die sie beschiftigt werden, sollte sichergestellt sein, dass diese Fortbildung allen Arbeitnehmern
angeboten wird, auch denjenigen in atypischen Arbeitsverhiltnissen. Die Kosten fiir diese Fortbildung sollten
dem Arbeitnehmer weder in Rechnung gestellt noch von ihrer bzw. seiner Vergiitung einbehalten oder abgezogen
werden. Die Fortbildung sollte als Arbeitszeit angerechnet und moglichst wahrend der Arbeitszeit besucht werden.
Diese Verpflichtung betrifft nicht die Berufsausbildung oder Fortbildung, die erforderlich ist, um eine Berufsqua-
lifikation zu erlangen, aufrechtzuerhalten oder zu erneuern, solange der Arbeitgeber nicht gemif den Rechts-
vorschriften der Union oder nationalen Rechtsvorschriften oder Kollektiv- bzw. Tarifvertragen verpflichtet wird, sie
dem Arbeitnehmer zur Verfigung zu stellen. Die Mitgliedstaaten sollten die Manahmen ergreifen, die erforderlich
sind, um Arbeitnehmer vor missbrauchlichen Praktiken im Zusammenhang mit Fortbildung zu schiitzen.

(38) Die Autonomie der Sozialpartner und ihre Funktion als Vertretung der Arbeitnehmer und Arbeitgeber sollten
gewahrt bleiben. Es sollte den Sozialpartnern daher offenstehen, iibereinzukommen, dass in bestimmten Branchen
oder Situationen andere Bestimmungen als die Mindeststandards gemif$ dieser Richtlinie geeigneter sind, die Ziele
dieser Richtlinie zu erreichen. Die Mitgliedstaaten sollten daher die Moglichkeit haben, den Sozialpartnern zu
erlauben, kollektiv- oder Tarifvertrage beizubehalten, auszuhandeln, zu schliefen und durchzusetzen, die von
bestimmten Bestimmungen in dieser Richtlinie abweichen, solange dabei das generelle Schutzniveau fir die
Arbeitnehmer nicht abgesenkt wird.

(39)  Die offentliche Konsultation zur europdischen Sdule sozialer Rechte hat gezeigt, dass es notwendig ist, die Durch-
setzung des Arbeitsrechts der Union zu stirken, um dessen Wirksamkeit sicherzustellen. Die Evaluierung der
Richtlinie 91/533/EWG im Rahmen des Programms der Kommission zur Gewahrleistung der Effizienz und Leis-
tungsfahigkeit der Rechtsetzung hat bestdtigt, dass strengere Durchsetzungsmechanismen die Wirksamkeit des
Arbeitsrechts der Union verbessern konnten. Die Konsultation hat auflerdem ergeben, dass Rechtsbehelfssysteme,
die einzig auf Schadenersatzforderungen beruhen, weniger effektiv sind als Systeme, die auch Sanktionen (etwa
pauschale Strafgelder oder den Entzug der Zulassung) fiir Arbeitgeber vorsehen, welche versiumen, schriftliche
Erklirungen abzugeben. Sie hat ferner gezeigt, dass Arbeitnehmer wihrend des Arbeitsverhaltnisses nur selten
Rechtsbehelfe einlegen, womit das Ziel der schriftlichen Erklarung, niamlich sicherzustellen, dass die Arbeitnehmer
tiber die wesentlichen Merkmale des Arbeitsverhiltnisses zu unterrichte werden, gefihrdet ist. Es ist daher erfor-
derlich, Durchsetzungsbestimmungen vorzusehen, mit denen sichergestellt wird, dass, wenn Informationen iber
das Arbeitsverhiltnis nicht erteilt werden, giinstige Vermutungen oder ein Verfahren angewandt wird, bei dem der
Arbeitgeber zur Erteilung der fehlenden Informationen aufgefordert und, wenn er dieser Aufforderung nicht
nachkommt, sanktioniert werden kann, oder beides. Es sollte moglich sein, dass diese giinstigen Vermutungen
die Vermutung enthalten, dass der Arbeitnehmer ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis hat, dass es keine Probezeit gibt
oder dass der Arbeitnehmer eine Vollzeitstelle innehat, wenn die entsprechenden Informationen fehlen. Rechts-
behelfe kénnten von der Durchfithrung eines Verfahrens abhingig gemacht werden, bei dem der Arbeitgeber von
dem Arbeitnehmer oder Dritten, etwa einem Vertreter des Arbeitnehmers oder einer anderen zustindigen Behorde
oder Stelle, auf das Fehlen der Informationen hingewiesen wird und rechtzeitig vollstindige und korrekte Infor-
mationen bereitzustellen hat.
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(40)  Seit dem Erlass der Richtlinie 91/533/EWG ist ein umfangreiches System an Vorschriften fiir die Durchsetzung des
sozialen Besitzstands in der Union angenommen worden, insbesondere im Bereich Gleichbehandlung, die zum Teil
auf diese Richtlinie angewandt werden sollten, damit sichergestellt ist, dass Arbeitnehmer im Einklang mit Grund-
satz Nr. 7 der europdischen Saule sozialer Rechte Zugang zu wirkungsvoller und unparteiischer Streitbeilegung,
etwa einem Zivil- oder Arbeitsgericht, sowie Anspruch auf Rechtsbehelfe haben, was auch eine angemessene
Entschiddigung umfassen kann.

(41) Insbesondere sollten Arbeitnehmer angesichts des grundlegenden Anspruchs auf wirksamen Rechtsschutz auch
nach dem Ende des Arbeitsverhaltnisses, in dessen Verlauf es zu einem vermuteten Verstoff gegen ihre in dieser
Richtlinie verankerten Rechte gekommen ist, in den Genuss dieses Schutzes kommen.

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

(43)  Arbeitnehmer, die in dieser Richtlinie vorgesehene Rechte wahrnehmen, sollten vor Kiindigung oder vergleichbarer
Benachteiligung — indem zum Beispiel ein auf Abruf titiger Arbeitnehmer keine Arbeit mehr zugewiesen be-
kommt — oder vor jeglicher Vorbereitung auf eine maogliche Kiindigung, weil sie versucht haben, diese Rechte
wahrzunehmen, geschiitzt sein. Ist ein Arbeitnehmer der Ansicht, ihm sei aus den genannten Griinden gekiindigt
worden oder habe vergleichbare Nachteile erlitten, sollte er und die zustindigen Behorden oder Stellen die Moglich-
keit haben, den Arbeitgeber aufzufordern, hinreichend genau bezeichnete Griinde fiir die Kiindigung oder die
Mafinahme mit gleicher Wirkung zu nennen.

(44)  Die Beweislast dafiir, dass die Kiindigung oder die gleichwertige Benachteiligung nicht erfolgt ist, weil der Arbeit-
nehmer seine ihm aufgrund dieser Richtlinie zustehenden Rechte wahrgenommen hat, sollte beim Arbeitgeber
liegen, wenn der Arbeitnehmer vor einem Gericht oder einer anderen zustindigen Behorde oder Stelle Tatsachen
anfiihrt, die darauf schliefen lassen, dass ihm aus solchen Griinden gekiindigt oder er einer gleichwertigen Benach-
teiligung ausgesetzt worden ist. Es sollte den Mitgliedstaaten offenstehen, diese Regel in Verfahren nicht anzuwen-
den, in denen ein Gericht oder eine andere zustindige Behorde oder Stelle den Sachverhalt untersuchen miisste,
insbesondere in Systemen, wo eine Kiindigung zuvor bereits von einer derartigen Behorde oder Stelle genehmigt
werden muss.

(45)  Die Mitgliedstaaten sollten wirksame, verhaltnismafSige und abschreckende Sanktionen fiir die Verletzung der aus
dieser Richtlinie erwachsenden Verpflichtungen festlegen. Sanktionen kénnen administrative und finanzielle Sank-
tionen, wie Geldbuffen oder Entschidigungszahlungen, sowie andere Arten von Sanktionen umfassen.

(46) Da die Ziele dieser Richtlinie, ndmlich die Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch die Forderung transparen-
terer und vorhersehbarere Beschiftigung bei gleichzeitiger Gewahrleistung der Anpassungsfihigkeit des Arbeits-
marktes von den Mitgliedstaaten nicht ausreichend verwirklicht werden konnen, sondern vielmehr wegen der
Notwendigkeit, gemeinsame Mindestanforderungen festzulegen, auf Unionsebene besser zu verwirklichen sind,
kann die Union im Einklang mit dem in Artikel 5 des Vertrags iiber die Europdische Union verankerten Sub-
sidiaritatsprinzip titig werden. Entsprechend dem in demselben Artikel genannten Grundsatz der Verhaltnismafig-
keit geht diese Richtlinie nicht tiber das fiir die Verwirklichung dieser Ziele erforderliche Maf hinaus.

(47)  Mit dieser Richtlinie werden Mindestanforderungen festgelegt, sodass das Recht der Mitgliedstaaten unberiihrt
bleibt, giinstigere Bestimmungen einzufithren oder beizubehalten. Gemidf dem derzeitigen Rechtsrahmen erwor-
bene Anspriiche sollten weiterhin gelten, es sei denn, durch diese Richtlinie werden giinstigere Bestimmungen
eingefiihrt. Die Umsetzung dieser Richtlinie darf weder dazu genutzt werden, bestehende Rechte abzubauen, die in
vorhandenem Unionsrecht oder nationalem Recht festgelegt sind, noch darf sie als Rechtfertigung dienen, das
allgemeine Schutzniveau fiir Arbeitnehmer in dem von der Richtlinie erfassten Bereich zu senken. Insbesondere
sollte sie nicht als Grundlage fur die Einfuhrung von Null-Stunden-Vertrigen oder dhnlichen Arbeitsvertrigen
dienen.

(48)  Bei der Umsetzung dieser Richtlinie sollten die Mitgliedstaaten administrative, finanzielle oder rechtliche Auflagen
vermeiden, die der Griindung und dem Ausbau von Kleinstunternehmen, kleinen und mittleren Unternehmen
entgegenstehen. Die Mitgliedstaaten sind daher aufgefordert, die Auswirkungen ihres Umsetzungsrechtsakts auf
kleine und mittlere Unternehmen zu priifen, um sicherzustellen, dass sie nicht unverhéltnismafSig beeintrachtigt
werden — wobei ein besonderes Augenmerk auf Kleinstunternehmen und auf dem Verwaltungsaufwand liegen
sollte —, und das Ergebnis dieser Priifung zu verdffentlichen.
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(49)  Die Mitgliedstaaten konnen den Sozialpartnern die Umsetzung dieser Richtlinie ibertragen, wenn die Sozialpartner
dies gemeinsam beantragen und sofern die Mitgliedstaaten alle erforderlichen Maflnahmen treffen, um jederzeit
gewihrleisten zu kénnen, dass die mit dieser Richtlinie angestrebten Ergebnisse erzielt werden. Aufferdem sollten
sie im Einklang mit den nationalen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten angemessene Mafnahmen ergreifen,
um sicherzustellen, dass die Sozialpartner wirksam einbezogen werden, und um den sozialen Dialog zu fordern
und zu verbessern, damit die Bestimmungen dieser Richtlinie umgesetzt werden.

(50)  Die Mitgliedstaaten sollten jedwede angemessenen Mafinahmen ergreifen, um die Erfiillung der Verpflichtungen aus
dieser Richtlinie sicherzustellen, indem beispielsweise gegebenenfalls Priifungen vorgenommen werden.

(51)  Angesichts der erheblichen Anderungen, die diese Richtlinie hinsichtlich des Zwecks, des Anwendungsbereichs und
des Inhalts der Richtlinie 91/533/EWG mit sich bringt, ist es nicht angezeigt, die genannte Richtlinie zu dndern.
Die Richtlinie 91/533/EWG sollte daher aufgehoben werden.

(52)  Gemif$ der Gemeinsamen Politischen Erklirung vom 28. September 2011 der Mitgliedstaaten und der Kommission
zu Erlduternde Dokumente ('%) haben sich die Mitgliedstaaten verpflichtet, in begriindeten Fillen zusitzlich zur
Mitteilung ihrer Umsetzungsmaffnahmen ein oder mehrere Dokumente zu iibermitteln, in denen der Zusammen-
hang zwischen den Bestandteilen einer Richtlinie und den entsprechenden Teilen nationaler Umsetzungsinstru-
mente erldutert wird. In Bezug auf diese Richtlinie hilt der Gesetzgeber die Ubermittlung derartiger Dokumente fiir
gerechtfertigt —

HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

KAPITEL I
ALLGEMEINE BESTIMMUNGEN

Artikel 1
Zweck, Gegenstand und Anwendungsbereich

(1) Zweck dieser Richtlinie ist es, die Arbeitsbedingungen zu verbessern, indem eine transparentere und vorherseh-
barere Beschiftigung gefordert und zugleich die Anpassungsfahigkeit des Arbeitsmarktes gewdhrleistet wird.

(2)  In dieser Richtlinie werden die Mindestrechte festgelegt, die fiir jeden Arbeitnehmer in der Union gelten, der nach
den Rechtsvorschriften, Kollektiv- bzw. Tarifvertrigen oder Gepflogenheiten in dem jeweiligen Mitgliedstaat einen Arbeits-
vertrag hat oder in einem Arbeitsverhiltnis steht, wobei die Rechtsprechung des Gerichtshofs zu beriicksichtigen ist.

(3)  Die Mitgliedstaaten konnen entscheiden, dass die Verpflichtungen aus dieser Richtlinie nicht fir Arbeitnehmer mit
einem Arbeitsverhaltnis gelten, dessen im Voraus festgelegte und tatsichlich geleistete Arbeitszeit in einem Referenz-
zeitraum von vier aufeinanderfolgenden Wochen im Durchschnitt nicht mehr als drei Stunden wochentlich betrdgt. Alle
Zeiten, die bei Arbeitgebern gearbeitet werden, welche ein Unternehmen, eine Gruppe oder eine Organisation bilden oder
einem Unternehmen, einer Gruppe oder einer Organisation angehéren, werden diesem Dreistunden-Durchschnitt zuge-
rechnet.

(4)  Absatz 3 ist nicht anwendbar auf Arbeitsverhaltnisse, bei denen vor dem Beschiftigungsbeginn kein garantierter
Umfang bezahlter Arbeit festgelegt ist.

(%) ABL C 369 vom 17.12.2011, S. 14.
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(5) Die Mitgliedstaaten konnen bestimmen, welche Personen fiir die Erfillung der den Arbeitgebern durch diese
Richtlinie auferlegten Verpflichtungen verantwortlich sind, solange alle diese Verpflichtungen erfiillt werden. Sie kénnen
auch entscheiden, dass diese Verpflichtungen ganz oder teilweise einer natiirlichen oder juristischen Person iibertragen
werden miissen, die keine Partei des Arbeitsverhiltnisses ist.

Dieser Absatz lasst die Richtlinie 2008/104/EG des Europdischen Parlaments und des Rates (14) unberiihrt.

(6)  Die Mitgliedstaaten konnen aus objektiven Griinden festlegen, dass die Bestimmungen des Kapitels III nicht fur
Beamte, Katastrophenschutzorganisationen, die Streitkrifte, die Polizeibehorden, Richter, Staatsanwilte, Ermittler oder
andere Strafverfolgungsbehorden gelten.

(7)  Die Mitgliedstaaten konnen entscheiden, die Verpflichtungen aus den Artikeln 12 und 13 sowie aus Artikel 15
Absatz 1 Buchstabe a nicht auf natiirliche Personen anzuwenden, die als Arbeitgeber in Haushalten fungieren, in denen
Arbeit fiir diese Haushalte erbracht wird.

(8)  Unbeschadet der Richtlinien 2009/13/EG und (EU) 2017159 des Rates ist Kapitel I dieser Richtlinie auf Seeleute
bzw. Seefischer anwendbar. Die Verpflichtungen nach Artikel 4 Absatz 2 Buchstaben m und o sowie nach den Artikeln 7,
9, 10 und 12 gelten nicht fiir Seeleute oder Seefischer.

Artikel 2
Begriffsbestimmungen

Fiir die Zwecke dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck

a) ,Arbeitsplan” einen Plan, in dem die Uhrzeiten und die Tage festgelegt sind, zu bzw. an denen die Arbeit beginnt und
endet;

b) ,Referenzstunden und Referenztage Zeitfenster an festgelegten Tagen, in denen auf Aufforderung des Arbeitgebers
Arbeit stattfinden kann;

) ,Arbeitsmuster die Organisationsform der Arbeitszeit nach einem bestimmten Schema, das vom Arbeitgeber festgelegt
wird.

Artikel 3
Bereitstellung von Informationen

Der Arbeitgeber stellt jedem Arbeitnehmer die gemafs dieser Richtlinie erforderlichen Informationen schriftlich zur Ver-
fiigung. Die Informationen sind in Papierform oder — sofern die Informationen fiir den Arbeitnehmer zuginglich sind,
gespeichert und ausgedruckt werden kénnen und der Arbeitgeber einen Ubermittlungs- oder Empfangsnachweis erhilt —
in elektronischer Form zur Verfigung zu stellen und zu tibermitteln.

(") Richtlinie 2008/104/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 19. November 2008 iiber Leiharbeit (ABL L 327 vom
5.12.2008, S.9).
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KAPITEL 1I

UNTERRICHTUNG UBER DAS ARBEITSVERHALTNIS

Artikel 4
Pflicht zur Unterrichtung

(1)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass den Arbeitgebern vorgeschrieben wird, die Arbeitnehmer iiber die wesent-
lichen Aspekte des Arbeitsverhiltnisses zu unterrichten.

(2)  Die in Absatz 1 genannte Unterrichtung umfasst mindestens folgende Informationen:

a) die Personalien der Parteien des Arbeitsverhiltnisses;

b) den Arbeitsort; falls es sich nicht um einen festen oder vorherrschenden Arbeitsort handelt: den Hinweis darauf, dass
der Arbeitnehmer grundsitzlich an verschiedenen Orten titig wird oder ihren bzw. seinen Arbeitsort frei wahlen
kann, sowie den Sitz des Unternehmens oder gegebenenfalls den Wohnsitz des Arbeitgebers;

¢) entweder

i) die Funktionsbezeichnung, den Grad sowie die Art oder Kategorie der Arbeit, die dem Arbeitnehmer bei der
Einstellung zugewiesen wurden, oder

ii) eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der Arbeit;

d) den Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhaltnisses;

e) bei befristeten Arbeitsverhiltnissen: das Enddatum oder die erwartete Dauer des Arbeitsverhiltnisses;

f) bei Leiharbeitnehmern: die Identitdt der entleihenden Unternehmen, wenn und sobald bekannt;

g) gegebenenfalls die Dauer und die Bedingungen der Probezeit;

h) gegebenenfalls den Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbildung;

i) die Dauer des bezahlten Urlaubs, auf den der Arbeitnehmer Anspruch hat, oder, falls dies zum Zeitpunkt der
Unterrichtung nicht angegeben werden kann, die Modalititen der Gewihrung und der Festlegung dieses Urlaubs;

j) das bei der Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses vom Arbeitgeber und vom Arbeitnehmer einzuhaltende Verfahren,
einschlieflich der formellen Anforderungen und der Linge der Kiindigungsfristen, oder, falls die Kiindigungsfristen
zum Zeitpunkt der Unterrichtung nicht angegeben werden konnen, die Modalititen der Festsetzung der Kiindigungs-
fristen;

k) die Vergiitung, einschlieflich des anfinglichen Grundbetrags, sofern vorhanden anderer Bestandteile, die getrennt
anzugeben sind, und der Periodizitdt und der Art der Auszahlung der Vergiitung, auf die der Arbeitnehmer Anspruch
hat;

I) falls die Arbeitsmuster véllig oder grofStenteils vorhersehbar sind: die Linge des Standardarbeitstages oder der Stan-
dardarbeitswoche des Arbeitnehmers sowie gegebenenfalls die Modalititen und die Vergiitung von Uberstunden und,
sofern zutreffend, etwaige Modalititen von Schichtinderungen;
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m) falls die Arbeitsmuster vollig oder grofitenteils unvorhersehbar sind, teilt der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer Folgen-
des mit:

i) den Grundsatz, dass der Arbeitsplan variabel ist, die Anzahl der garantierten bezahlten Stunden und die Ver-
giitung fiir zusdtzlich zu diesen garantierten Stunden erbrachte Arbeiten;

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

i) die Mindestankiindigungsfrist, auf die der Arbeitnehmer vor Beginn eines Arbeitsauftrags Anspruch hat, und, falls
zutreffend, die Frist fiir einen Widerruf nach Artikel 10 Absatz 3;

n) gegebenenfalls die Angabe der Kollektiv- bzw. Tarifvertrige, in denen die Arbeitsbedingungen des Arbeitnehmers
geregelt sind, oder bei aufSerhalb des Unternehmens durch einzelne parititische Stellen oder Institutionen abgeschlos-
senen Kollektiv- bzw. Tarifvertrigen: Angabe solcher Stellen oder parititischen Institutionen, in deren Rahmen sie
abgeschlossen wurden;

o) falls der Arbeitgeber dafiir zustindig ist: die Identitit der Sozialversicherungstriger, die die Sozialbeitrige im Zu-
sammenhang mit dem Arbeitsverhiltnis und einem gegebenenfalls vom Arbeitgeber gewihrten Sozialversicherungs-
schutz erhalten.

(3)  Die Informationen gemafl Absatz 2 Buchstaben g bis | und o konnen gegebenenfalls durch einen Hinweis auf die
Rechts- und Verwaltungsvorschriften bzw. die Satzungsbestimmungen oder Kollektiv- bzw. Tarifvertrige erteilt werden,
die fiir die entsprechenden Bereiche gelten.

Artikel 5
Zeitpunkt und Form der Unterrichtung

(1)  Sofern sie nicht frither bereitgestellt wurden, werden die Informationen gemafl Artikel 4 Absatz 2 Buchstaben a bis
e, g, k 1 und m dem Arbeitnehmer individuell zwischen dem ersten Arbeitstag und spitestens dem siebten Kalendertag in
Form eines oder mehrerer Dokumente zur Verfiigung gestellt. Die iibrigen Informationen gemifl Artikel 4 Absatz 2
werden dem Arbeitnehmer individuell innerhalb eines Monats ab dem ersten Arbeitstag in Form eines Dokuments
bereitgestellt.

(2)  Die Mitgliedstaaten konnen Vorlagen und Modelle fiir die in Absatz 1 genannten Dokumente entwickeln, die sie
dem Arbeitnehmer sowie dem Arbeitgeber unter anderem auf einer einzigen offiziellen nationalen Website oder im
Rahmen anderer angemessener Manahmen zuginglich machen.

(3)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass die Informationen iiber die Rechts- und Verwaltungsvorschriften bzw. die
Satzungsbestimmungen oder allgemeinverbindlichen Kollektiv- bzw. Tarifvertrige, die den anwendbaren Rechtsrahmen
regeln und von Arbeitgebern kommuniziert werden miissen, allgemein und kostenlos sowie in klarer, transparenter,
umfassender und leicht zugdnglicher Art und Weise durch Fernkommunikationsmittel und auf elektronischem Wege zur
Verfiigung gestellt werden, darunter auf bestehenden Online-Portalen.

Artikel 6
Anderungen des Arbeitsverhiltnisses

(1)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer Informationen iiber Anderungen von in
Artikel 4 Absatz 2 genannten Aspekten des Arbeitsverhiltnisses oder iiber Anderungen der zusitzlichen Informationen
fir in einen anderen Mitgliedstaat oder in ein Drittland geschickte Arbeitnehmer gemafS Artikel 7 bei erster Gelegenheit,
spitestens aber an dem Tag, an dem diese Anderungen wirksam werden, in Form eines Dokuments zur Verfiigung stellt.
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(2)  Das Dokument nach Absatz 1 ist nicht erforderlich im Fall von Anderungen, mit denen lediglich einer Anderung
der Rechts- und Verwaltungsvorschriften bzw. der Satzungsbestimmungen oder Kollektiv- bzw. Tarifvertrige, auf die die
Dokumente nach Artikel 5 Absatz 1 und gegebenenfalls nach Artikel 7 Bezug nehmen, Rechnung getragen wird.

Artikel 7
Zusitzliche Informationen fiir in einen anderen Mitgliedstaat oder in ein Drittland geschickte Arbeitnehmer

(1)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass der Arbeitgeber einem Arbeitnehmer der in einem Mitgliedstaat, der nicht
der Mitgliedstaat ist, in dem er fiir gewohnlich arbeitet, oder in einem Drittland arbeiten soll, vor seiner Abreise die in
Artikel 5 Absatz 1 genannten Dokumente bereitstellt und dass in den Dokumenten zusitzlich zumindest Folgendes
angegeben ist:

a) das Land oder die Lander, in dem bzw. in denen die Arbeit im Ausland geleistet werden soll, und die geplante Dauer
der Arbeit;

b) die Wahrung, in der die Vergiitung erfolgt;
¢) falls anwendbar: die mit den Arbeitsauftragen verbundenen Geld- oder Sachleistungen;

d) Angaben dazu, ob eine Riickfithrung vorgesehen ist, und falls ja, die Bedingungen fiir die Riickfihrung des Arbeit-
nehmers.

(2)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass die entsandten Arbeitnehmer im Sinne der Richtlinie 96/71/EG zusitzlich
tiber Folgendes unterrichtet werden:

a) die Verglitung, auf die sie im Einklang mit dem geltenden Recht des Aufnahmemitgliedstaats Anspruch haben;

b) falls anwendbar: Entsendezulagen und Regelungen fiir die Erstattung von Reise-, Verpflegungs- und Unterbringungs-
kosten;

¢) den Link zu der einzigen offiziellen nationalen Website, die der Aufnahmemitgliedstaat gemaf$ Artikel 5 Absatz 2 der
Richtlinie 2014/67/EU des Europiischen Parlaments und des Rates (1) eingerichtet hat.

(3)  Die Informationen gemafl Absatz 1 Buchstabe b und Absatz 2 Buchstabe a konnen gegebenenfalls durch einen
Hinweis auf konkrete Bestimmungen der Rechts- und Verwaltungsvorschriften und Satzungen oder Kollektiv- bzw.
Tarifvertrage erteilt werden, die fur diese Informationen gelten.

(4)  Sofern die Mitgliedstaaten nichts anderes bestimmen, finden die Absitze 1 und 2 keine Anwendung, wenn die
Dauer jedes einzelnen Arbeitszeitraums auferhalb des Mitgliedstaats, in dem der Arbeitnehmer fiir gewohnlich arbeitet,
nicht mehr als vier aufeinanderfolgende Wochen betrigt.

KAPITEL III
MINDESTANFORDERUNGEN AN DIE ARBEITSBEDINGUNGEN

Artikel 8
Héchstdauer einer Probezeit

(1) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass eine Probezeit, falls das Arbeitsverhaltnis nach Maflgabe des nationalen
Rechts oder der nationalen Gepflogenheiten eine solche umfasst, nicht linger als sechs Monate dauert.

(2)  Bei befristeten Arbeitsverhaltnissen tragen die Mitgliedstaaten dafiir Sorge, dass die Probezeitdauer im Verhaltnis
zur erwarteten Dauer des Vertrags und der Art der Titigkeit steht. Bei einer Vertragsverlingerung fiir dieselbe Funktion
und dieselben Aufgaben gilt fiir das Arbeitsverhaltnis keine neue Probezeit.

(") Richtlinie 2014/67/EU des Europdischen Parlaments und des Rates vom 15. Mai 2014 zur Durchsetzung der Richtlinie 96/71/EG
iiber die Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen und zur Anderung der Verordnung (EU)
Nr.1024/2012 iiber die Verwaltungszusammenarbeit mit Hilfe des Binnenmarkt-Informationssystems (,IMI-Verordnung)
(ABL L 159 vom 28.5.2014, S. 11).
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(3)  Die Mitgliedstaaten konnen in Ausnahmefillen lingere Probezeiten festsetzen, wenn dies durch die Art der Tatig-
keit gerechtfertigt oder im Interesse des Arbeitnehmers ist. Die Mitgliedstaaten konnen festlegen, dass die Probezeit in
Fillen, in denen der Arbeitnehmer wihrend der Probezeit der Arbeit ferngeblieben war, entsprechend verlingert werden
kann.

Attikel 9
Mehrfachbeschiftigung

(I)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass ein Arbeitgeber einem Arbeitnehmer weder verbieten darf, aufferhalb des mit
ihm festgelegten Arbeitsplans ein Arbeitsverhiltnis mit anderen Arbeitgebern aufzunehmen, noch ihn benachteiligen darf,
falls er dies tut.

(2)  Die Mitgliedstaaten diirfen Bedingungen festlegen, bei deren Vorliegen die Arbeitgeber aus objektiven Griinden
Unvereinbarkeitsbestimmungen anwenden diirfen, etwa aus Griinden der Gesundheit und der Sicherheit, zum Schutz von
Geschiftsgeheimnissen, der Integritit des offentlichen Dienstes oder zur Vermeidung von Interessenkonflikten.

Artikel 10
Mindestvorhersehbarkeit der Arbeit

(1)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsmuster vollig oder groftenteils unvorher-
sehbar sind, nicht vom Arbeitgeber verpflichtet werden kann zu arbeiten, es sei denn, die beiden folgenden Voraus-
setzungen sind erfiillt:

a) Die Arbeit findet innerhalb der vorab bestimmten Referenzstunden und Referenztage im Sinne von Artikel 4 Absatz 2
Buchstabe m Ziffer ii statt, und

b) der Arbeitgeber unterrichtet den Arbeitnehmer innerhalb einer angemessenen Ankiindigungsfrist gemaf den nationa-
len Rechtsvorschriften, Kollektiv- bzw. Tarifvertragen oder Gepflogenheiten nach Artikel 4 Absatz 2 Buchstabe m
Ziffer iii iber einen Arbeitsauftrag.

(2) Wenn eine oder beide der in Absatz 1 festgelegten Bedingungen nicht erfullt werden, ist. der Arbeitnehmer
berechtigt, einen Arbeitsauftrag abzulehnen, ohne dass ihm daraus Nachteile entstehen.

(3)  Erlauben die Mitgliedstaaten dem Arbeitgeber, einen Arbeitsauftrag ohne Entschadigung zu widerrufen, so ergreifen
die Mitgliedstaaten die erforderlichen Mafnahmen gemaff den nationalen Rechtsvorschriften, Kollektiv- bzw. Tarifver-
tragen oder Gepflogenheiten, damit sichergestellt ist, dass der Arbeitnehmer Anspruch auf Entschadigung hat, falls der
Arbeitgeber den zuvor mit dem Arbeitnehmer vereinbarten Arbeitsauftrag nach einer konkreten angemessenen Frist-
widerruft.

(4)  Die Mitgliedstaaten konnen Modalititen im Einklang mit den nationalen Rechtsvorschriften, Kollektiv- bzw. Tarif-
vertragen oder Gepflogenheiten zur Anwendung dieses Artikels erlassen.

Artikel 11
Zusatzmaflnahmen bei Abrufvertrigen

Erlauben die Mitgliedstaaten Abrufvertrige oder dhnliche Arbeitsvertrdge, so ergreifen sie mindestens eine der folgenden
Mafinahmen, um missbrauchliche Praktiken zu unterbinden:

a) Beschrankungen der Anwendung und Dauer von Abrufvertrigen und dhnlichen Arbeitsvertragen;

b) eine widerlegbare Vermutung, dass ein Arbeitsvertrag mit einem garantierten Mindestumfang bezahlter Stunden aus-
gehend von den in einem bestimmten Zeitraum durchschnittlich geleisteten Stunden vorliegt;
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¢) andere gleichwertige Mafinahmen, mit denen missbrauchliche Praktiken wirksam verhindert werden.

Die Mitgliedstaaten unterrichten die Kommission iiber diese Mafinahmen.

Artikel 12
Ubergang zu einer anderen Arbeitsform

(I)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Arbeitnehmer, die — falls zutreffend — ihre Probezeit abgeschlossen haben
und seit mindestens sechs Monaten bei demselben Arbeitgeber titig sind, ihren Arbeitgeber um eine Arbeitsform mit
vorhersehbaren und sichereren Arbeitsbedingungen, falls verfiigbar, ersuchen diirfen und eine begriindete schriftliche
Antwort erhalten. Die Mitgliedstaaten konnen die Haufigkeit der Ersuchen begrenzen, in deren Folge die Verpflichtung
nach MafSgabe dieses Artikels gilt.

(2)  Die Mitgliedstaaten sorgen dafiir, dass der Arbeitgeber innerhalb eines Monats nach dem Ersuchen die in Absatz 1
genannte begriindete schriftliche Antwort erteilt. Bei natiirlichen Personen, die als Arbeitgeber fungieren und bei Kleinst-
unternehmen sowie bei kleinen und mittleren Unternehmen kénnen die Mitgliedstaaten vorsehen, dass die genannte Frist
auf hochstens drei Monate verlangert wird, und erlauben, dass die Antwort miindlich erfolgt, wenn derselbe Arbeitnehmer
bereits ein dhnliches Ersuchen vorgebracht hat und die Begriindung fiir die Antwort beziiglich der Situation des Ar-
beitnehmers gleich geblieben ist.

Artikel 13
Pflichtfortbildungen

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass den Arbeitnehmern Fortbildung kostenlos angeboten wird, als Arbeitszeit ange-
rechnet wird und maoglichst wahrend der Arbeitszeiten stattfindet, wenn der Arbeitgeber aufgrund von Rechtsvorschriften
der Union oder nationalen Rechtsvorschriften oder Kollektiv- bzw. Tarifvertrigen verpflichtet ist, den Arbeitnehmern
Fortbildung im Hinblick auf die Arbeit anzubieten, die sie ausiiben.

Artikel 14
Kollektiv- bzw. Tarifvertrige

Die Mitgliedstaaten konnen den Sozialpartnern erlauben, im Einklang mit dem nationalen Recht oder den nationalen
Gepflogenheiten Kollektiv- bzw. Tarifvertrige beizubehalten, auszuhandeln, zu schliefen und durchzusetzen, bei denen
Regelungen beziiglich der Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmern getroffen werden, die von den in den Artikeln 8 bis
13 beschriebenen Regelungen abweichen, sofern der Schutz der Arbeitnehmer insgesamt gewahrt bleibt.

KAPITEL IV
HORIZONTALE BESTIMMUNGEN

Artikel 15
Rechtsvermutungen und Verfahren fiir eine friihzeitige Streitbeilegung

(1)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass, wenn ein Arbeitnehmer innerhalb der Frist nicht alle oder nur Teile der
Dokumente gemifl Artikel 5 Absatz 1 oder Artikel 6 erhilt, eine oder beide der folgenden Regelungen angewandt wird:

a) Der Arbeitnehmer kommt in den Genuss von fiir ihn giinstigen Vermutungen, die vom Mitgliedstaat festgelegt werden
und die vom Arbeitgeber widerlegt werden konnen;

b) der Arbeitnehmer erhilt die Moglichkeit, bei einer zustindigen Behorde oder Stelle eine Beschwerde einzureichen
zeitnah und wirksam und angemessene Abhilfe zu erhalten.

(2)  Die Mitgliedstaaten konnen festlegen, dass die die in Absatz 1 genannten Vermutungen und Mechanismen erst
angewandt werden, wenn dem Arbeitgeber eine entsprechende Aufforderung iibermittelt wurde und dieser es versiumt
hat, die fehlenden Informationen rechtzeitig zur Verfugung zu stellen.
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Artikel 16
Anspruch auf Abhilfe

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Arbeitnehmer, einschliefSlich solcher, deren Arbeitsverhiltnis beendet ist, Zugang
zu wirkungsvoller und unparteiischer Streitbeilegung und einen Anspruch auf Abhilfe haben, wenn die ihnen aufgrund
dieser Richtlinie zustehenden Rechte verletzt werden.

Artikel 17
Schutz vor Benachteiligung oder negativen Konsequenzen

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

Artikel 18
Kiindigungsschutz und Beweislast

(I)  Die Mitgliedstaaten ergreifen die erforderlichen Mafinahmen, um eine Kiindigung oder Mafinahmen mit gleicher
Wirkung sowie jegliche Vorbereitung auf eine Kiindigung von Arbeitnehmer zu untersagen, wenn diese Manahmen
damit begriindet werden, dass die Arbeitnehmer die in dieser Richtlinie vorgesehenen Rechte in Anspruch genommen

haben.

(2)  Arbeitnehmer, die der Ansicht sind, dass ihnen aufgrund der Inanspruchnahme der in dieser Richtlinie vorgese-
henen Rechte gekiindigt worden ist oder dass sie deshalb Maffnahmen mit gleicher Wirkung ausgesetzt sind, konnen vom
Arbeitgeber verlangen, dass er hinreichend genau bezeichnete Griinde fiir die Kiindigung oder die MafSnahme mit gleicher
Wirkung anfithrt. Der Arbeitgeber legt diese Griinde schriftlich dar.

(3)  Die Mitgliedstaaten ergreifen die erforderlichen Mafnahmen, um sicherzustellen, dass in Fillen, in denen die in
Absatz 2 genannten Arbeitnehmer vor einem Gericht oder einer anderen zustindigen Behorde oder Stelle Tatsachen
anfithren, die darauf schlieen lassen, dass eine solche Kiindigung oder Mafnahme mit gleicher Wirkung erfolgt ist, der
Arbeitgeber nachzuweisen hat, dass die Kiindigung aus anderen als den in Absatz 1 angefithrten Griinden erfolgt ist.

(4)  Absatz 3 lasst das Recht der Mitgliedstaaten, eine fur die Arbeitnehmer giinstigere Beweislastregelung vorzusehen,
unberiihrt.

(5) Die Mitgliedstaaten sind nicht verpflichtet, Absatz 3 auf Verfahren anzuwenden, in denen die Ermittlung des
Sachverhalts dem Gericht oder einer anderen zustindigen Behorde oder Stelle obliegt.

(6)  Sofern von den Mitgliedstaaten nicht anders geregelt, findet Artikel 3 in Strafverfahren keine Anwendung.

Artikel 19
Sanktionen

Die Mitgliedstaaten legen Regeln fiir Sanktionen fest, die bei Verstoflen gegen nationale Rechtsvorschriften, welche gemaf§
dieser Richtlinie erlassen wurden, oder gegen bereits geltende einschlidgige Vorschriften zu Rechten, die unter diese
Richtlinie fallen, anwendbar sind. Die vorgeschenen Sanktionen miissen wirksam, angemessen und abschreckend sein.

KAPITEL V
SCHLUSSBESTIMMUNGEN

Artikel 20
Regressionsverbot und giinstigere Bestimmungen

(1)  Diese Richtlinie rechtfertigt nicht eine Verringerung des den Arbeitnehmern in den Mitgliedstaaten bereits jetzt
gewihrten allgemeinen Schutzniveaus.
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(2)  Diese Richtlinie berithrt nicht das Recht der Mitgliedstaaten, fiir die Arbeitnehmer giinstigere Rechts- oder Ver-
waltungsvorschriften anzuwenden oder zu erlassen oder die Anwendung von fiir die Arbeitnehmer giinstigeren Kollektiv-
bzw. Tarifvertrigen zu fordern oder zuzulassen.

(3)  Diese Richtlinie ldsst andere Rechte unberiihrt, die Arbeitnehmern durch andere Rechtsakte der Union erteilt
worden sind.

Artikel 21
Umsetzung und Durchfithrung

(I)  Die Mitgliedstaaten ergreifen die MaRnahmen, die erforderlich sind, um dieser Richtlinie spitestens am 1. August
2022 nachzukommen. Sie setzen die Kommission hiervon unverziiglich in Kenntnis.

(2)  Bei Erlass der Mafnahmen nach Absatz 1 nehmen die Mitgliedstaaten in den Vorschriften selbst oder durch einen
Hinweis bei der amtlichen Verdffentlichung auf diese Richtlinie Bezug. Die Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten dieser
Bezugnahme.

(3)  Die Mitgliedstaaten teilen der Kommission den Wortlaut der wichtigsten nationalen Rechtsvorschriften mit, die sie
auf dem unter diese Richtlinie fallenden Gebiet erlassen.

(4)  Die Mitgliedstaaten ergreifen im Einklang mit ihren nationalen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten angemes-
sene Mafinahmen, um sicherzustellen, dass die Sozialpartner wirksam einbezogen werden, und um den sozialen Dialog zu
fordern und zu verbessern, damit diese Richtlinie tatsdchlich durchgefiihrt wird.

(5) Die Mitgliedstaaten konnen den Sozialpartnern die Durchfithrung dieser Richtlinie tibertragen, wenn die Sozial-
partner dies gemeinsam beantragen und sofern die Mitgliedstaaten alle erforderlichen Mafnahmen treffen, um jederzeit
gewihrleisten zu konnen, dass die mit dieser Richtlinie angestrebten Ergebnisse erzielt werden.

Artikel 22
Ubergangsbestimmungen

Die in dieser Richtlinie festgelegten Rechte und Pflichten gelten spatestens am 1. August 2022 fur alle Arbeitsverhaltnisse.
Ein Arbeitgeber muss jedoch die in Artikel 5 Absatz 1 und in Artikel 6 und 7 genannten Dokumente nur auf Auf-
forderung eines Arbeitsnehmers, der an diesem Tag bereits beschaftigt ist, bereitstellen oder ergdnzen. Das Ausbleiben
einer solchen Aufforderung darf nicht zur Folge haben, dass Arbeitnehmer von den mit den Artikeln 8 bis 13 einge-
fuhrten Mindestrechten ausgeschlossen werden.

Artikel 23
Uberpriifung durch die Kommission

Nach Konsultierung der Mitgliedstaaten und der Sozialpartner auf Unionsebene und unter Beriicksichtigung der Aus-
wirkungen auf Kleinstunternehmen sowie kleine und mittlere Unternehmen {iberpriift die Kommission spitestens bis
1. August 2027 die Umsetzung dieser Richtlinie und schligt gegebenenfalls die notwendigen Anderungen der Rechts-
vorschriften vor.

Artikel 24
Aufhebung

Die Richtlinie 91/533/EWG wird mit Wirkung vom 1. August 2022 aufgehoben. Bezugnahmen auf die aufgehobene
Richtlinie gelten als Bezugnahmen auf die vorliegende Richtlinie.
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Artikel 25
Inkrafttreten

Diese Richtlinie tritt am zwanzigsten Tag nach ihrer Veréffentlichung im Amtsblatt der Europdischen Union in Kraft.

Artikel 26
Adressaten
Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.
Geschehen zu Briissel am 20. Juni 2019.
Im Namen des Europdischen Parlaments Im Namen des Rates
Der Président Der Président

A. TAJANI G. CIAMBA
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