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ZUSAMMENFASSUNG

Die Richtlinie (EU) 2019/1152 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 20.
Juni 2019 iiber transparente und vorhersehbare Arbeitsbedingungen in der Euro-
pdischen Union ersetzt die Richtlinie 91/533/EWG des Rates vom 14. Oktober 1991
iber die Pflicht des Arbeitgebers zur Unterrichtung des Arbeitnehmers (lber die fiir
seinen Arbeitsvertrag oder sein Arbeitsverhdltnis geltenden Bedingungen. Die
Richtlinie will die Arbeitsbedingungen verbessern, indem transparentere und vor-
hersehbarere Beschdiftigungsbedingungen geférdert werden, ohne aber die Ge-
staltungsmdéglichkeiten im Vertragsrecht allzu sehr einzuschrénken. So soll der Ar-
beitsmarkt anpassungsféhig bleiben. Zur Erreichung dieses Ziels sieht die Richtlinie
insbesondere folgende Massnahmen vor:

- Die Pflichten der Arbeitgebenden zur Unterrichtung (iber die wesentlichen
Aspekte des Arbeitsverhdltnisses werden im Verhdltnis zum geltenden Recht
(der Richtlinie 91/533/EWG) ausgebaut.

- Es werden Mindestanforderungen an die Arbeitsbedingungen in Bezug auf
die Héchstdauer einer Probezeit, die Mehrfachbeschdftigung, die Mindest-
vorhersehbarkeit der Arbeit, das Ersuchen um einen Ubergang zu einer an-
deren Arbeitsform sowie Pflichtfortbildungen festgelegt.

- Es werden horizontale Bestimmungen zur Durchsetzung der vorgenannten
Bestimmungen eingefiihrt, zum Beispiel neue Beweislastregeln und Regeln

zum Kiindigungsschutz.

Die Richtlinie wird durch eine Revision des Arbeitsvertragsrechts, das in den Arti-
keln des § 1173a ABGB geregelt ist, umgesetzt.

ZUSTANDIGES MINISTERIUM

Ministerium flr Inneres, Wirtschaft und Sport

BETROFFENE STELLE
Amt fur Volkswirtschaft







Vaduz, 7. Juli 2026
LNR 2024-1003
P

Sehr geehrter Herr Landtagsprasident,

Sehr geehrte Frauen und Herren Abgeordnete

Die Regierung gestattet sich, dem Hohen Landtag nachstehenden Bericht und An-
trag betreffend die Abanderung des Allgemeinen biirgerlichen Gesetzbuches zu

unterbreiten.

. BERICHT DER REGIERUNG

1. AUSGANGSLAGE

Die Vorlage dient der Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1152 des Européischen
Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019 Uber transparente und vorherseh-
bare Arbeitsbedingungen in der Europdischen Union (nachfolgend: Richtlinie), die

am 11. Juli 2019 im Amtsblatt der Europaischen Union (EU)?! veréffentlicht wurde.

Zweck der Richtlinie ist es, Mindestanforderungen fiir die Unterrichtung tber die
wesentlichen Aspekte des Arbeitsverhdltnisses und fiir die Arbeitsbedingungen

festzulegen, die fir alle Arbeitnehmenden gelten und ihnen ein angemessenes

1 ABI.L 186 vom 11.7.2019, S. 105 — 121.



Mass an Transparenz und Vorhersehbarkeit ihrer Arbeitsbedingungen garantieren

sollen.? Die Richtlinie enthélt Vorschriften zu folgenden Themen:

Unterrichtung tber das Arbeitsverhaltnis: z.B. die Pflicht zur Unterrichtung,
den Zeitpunkt und die Form der Unterrichtung, Anderungen des Arbeitsver-
héaltnisses, zusatzliche Informationen fiir ins Ausland geschickte Arbeitneh-

mende (Art. 4 ff. der Richtlinie);

Mindestanforderungen an die Arbeitsbedingungen: z.B. die Hochstdauer der
Probezeit, Mehrfachbeschaftigung, die Mindestvorhersehbarkeit der Arbeit,
Zusatzmassnahmen bei Arbeit auf Abruf, den Ubergang zu einer anderen Ar-

beitsform und Pflichtfortbildungen (Art. 8 ff. der Richtlinie);

Horizontale Bestimmungen: z.B. Rechtsvermutungen und Verfahren fiir eine
friihzeitige Streitbeilegung, Anspruch auf Abhilfe, Schutz vor Benachteili-
gung oder negativen Konsequenzen, Kiindigungsschutz und Beweislast so-

wie Sanktionen (Art. 15 ff. der Richtlinie).

Die Richtlinie 16st die bisher geltende Richtlinie 91/533/EWG3 ab, die festlegt, un-

ter welchen Voraussetzungen und in welchem Umfang Arbeitgebende ihren Ar-

beitnehmenden die wesentlichen Bedingungen fiir ein Arbeitsverhaltnis schriftlich

mitzuteilen haben. Die Richtlinie 91/533/EWG wurde in Liechtenstein durch eine

Abdnderung der Bestimmung von § 1173a Art. 27 Abs. 3 bis 6 des Allgemeinen

burgerlichen Gesetzbuches (ABGB)* umgesetzt.>

Siehe Erw. 6 und Art. 1 der Richtlinie.

Richtlinie 91/533/EWG des Rates vom 14. Oktober 1991 Uber die Pflicht des Arbeitgebers zur Unterrich-
tung des Arbeitnehmers lber die fiir seinen Arbeitsvertrag oder sein Arbeitsverhaltnis geltenden Bedin-
gungen, ABI. L 288 vom 18.10.1991, S. 0032 — 0035.

Allgemeines biirgerliches Gesetzbuch vom 1. Juni 1811, im Fiirstentum Liechtenstein eingefiihrt aufgrund
der Flrstlichen Verordnung vom 18. Februar 1812 (ASW).

Gesetz vom 19. Juni 1997 uber die Abanderung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbuches (Arbeitsver-
tragsrecht), LGBI. 1997 Nr. 154 (Bericht und Antrag Nr. 49/1996 und Nr. 27/1997).



Die EU-Mitgliedstaaten mussten die Vorschriften bis zum 1. August 2022 in natio-
nales Recht umsetzen. Gleichzeitig wurde zu diesem Zeitpunkt die Richtlinie
91/533/EWG aufgehoben. Die Richtlinie ist relevant flr den Europédischen Wirt-
schaftsraum (EWR) und damit in den EWR-Acquis zu (ilbernehmen. Mit der vorge-

legten Gesetzesanderung erfillt Liechtenstein seine Umsetzungsverpflichtungen.

2. BEGRUNDUNG DER VORLAGE

Der europdische Gesetzgeber erachtet die Schaffung dieser neuen Richtlinie vor
allem aus zwei Grunden fur erforderlich: Zum einen gilt die Richtlinie 91/533/EWG
nicht fir alle Arbeitnehmenden in der EU respektive im EWR. Zum anderen gibt es
bei Arbeitsformen, die seit Inkrafttreten der Richtlinie 91/533/EWG im Jahr 1991
aufgrund von arbeitsmarktlichen Entwicklungen neu entstanden sind, Schutzli-

cken.®

Die Richtlinie erganzt punktuell die bereits bestehenden Regelungen, wie sie in §
1173a Art. 27 ABGB umgesetzt wurden. Darlber hinaus enthalt die Richtlinie wei-
tere, inhaltlich neue Bestimmungen, die Gber den Regelungsinhalt der Richtlinie
91/533/EWG hinausgehen. Zu nennen sind an dieser Stelle insbesondere die Er-
weiterung des Katalogs der Pflichtangaben, wie beispielsweise zur Probezeit und
zu Anspriichen auf Fortbildungen sowie besondere Regelungen bei Arbeitsverhalt-
nissen auf Abruf und zur Mehrfachbeschaftigung, also die Tatigkeit fiir mehrere

verschiedene Arbeitgebende.

Diese Neuerungen sind nachzufiihren und durch eine Anpassung der Bestimmun-

gen des ABGB umzusetzen.

6 Erw. 5 der Richtlinie.
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Wie sich die faktische Ausgangslage in Liechtenstein darstellt, kann nur rudimen-
tar aufgezeigt werden. Auswertungen zur Anzahl der Arbeitsverhéltnisse pro Per-
son werden nicht erstellt, auch geben die Statistiken nicht an, welche Formen von
Arbeitsverhiltnissen in welcher Anzahl vorkommen.” Erfasst werden dagegen die
Arbeitsplatze nach Teil- und Vollzeitpensen. Es zeigt sich, dass der Anteil der Ar-
beitspldatze mit Pensen von weniger als 50% ansteigt. Der Anteil dieser Arbeits-
platze am Total betrug im Jahr 2008 noch 9.8% (3’332 von 34’147), im Jahr 2024
dagegen bereits 19% (8'825 von 46'364). Am ausgepragtesten finden sich Teilzeit-
pensen im Dienstleistungssektor (24.9% im Jahr 2024), wo in den grosseren Teil-
bereichen besonders die Bereiche Erziehung und Unterricht, Gesundheitswesen
sowie Kunst, Unterhaltung und Erholung mit Anteilen von mehr als 30% hervor-
treten. Mit 66.4% erreicht der Bereich «Private Haushalte mit Hauspersonal» den
hochsten Anteil an Pensen von weniger als 50% (in absoluten Zahlen: 465 von

700).

Vornehmlich sind es Frauen, welche mit Pensen von weniger als 50% arbeiten,
wobei sich hier die Entwicklung leicht relativiert hat: Wahrend Frauen 2024 insge-
samt 41.7% aller Arbeitsplatze belegten (2008: 39.7%), betrug ihr Anteil an diesen
Kleinpensen 61.7% (2008: 77.0%).8

Gemadss Aussagen der Arbeitgeberverbande und des LANV findet Arbeit auf Abruf in Liechtenstein nur in
sehr geringem Masse statt: Im Bankensektor kommt sie nicht zur Anwendung, auch in der Industrie wird
sie dusserst selten herangezogen. Am ehesten wird sie im gewerblichen Umfeld, z.B. in Sektoren wie der
Gastronomie und der Gebadudereinigung verwendet, wobei hierzu keine Zahlen vorliegen.

Siehe zum Ganzen Tabelle «351.201d Arbeitsplatze nach Jahr, Voll-/ Teilzeit, Wirtschaftszweig, Arbeitsge-
meinde und Geschlecht», herunterzuladen auf www.etab.llv.li, Bereich «Wirtschaftsbereiche und Unter-
nehmen», Unterbereich «Unternehmen, Arbeitsplatze».


http://www.etab.llv.li/
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3. SCHWERPUNKTE DER VORLAGE

3.1 Informationspflichten

Einen ersten Schwerpunkt bildet die Neufassung der Informationspflichten, die bis
anhin in Umsetzung der Richtlinie 91/533/EWG in § 1173a Art. 27 Abs. 3 bis 6
ABGB geregelt waren. Die vorliegend umzusetzende Richtlinie baut die Informati-
onspflichten der Arbeitgebenden weiter aus und fligt diesem erweiterten Pflich-
tenkatalog noch eine Reihe weiterer Bestimmungen hinzu. Dazu gehért, innerhalb
welcher Fristen und in welcher Form die Informationen im Einzelnen zu erteilen
sind. Zusatzlich sind auch gesetzliche Vermutungen aufzustellen fiir den Fall, dass

die Informationen nicht erteilt werden.

3.2 Arbeitsverhiltnisse ohne fest definierte Arbeitszeiten

Ein zweiter Schwerpunkt liegt auf der Schaffung von Regeln fiir Arbeitsverhaltnisse
ohne definierte Arbeitszeiten. Solche Arbeitsverhaltnisse wurden bekannt als Null-
Stunden-Vertrage (zero-hours contracts, ZHC). Sie sehen in ihrer reinsten Form
vor, dass die Arbeitgebenden die Arbeitnehmenden jederzeit zur Arbeit rufen kén-
nen, aber nur die tatsichlich geleistete Arbeitszeit zu vergiiten haben.® Die sich
andernde Auftragslage mit Folgen fiir den Arbeitsanfall im Betrieb gehort klassi-
scherweise in die Risikosphére der Arbeitgebenden, entsprechend wird die Abwal-
zung dieses Risikos auf einen Teil der Belegschaft oft kritisiert. In den Erwdgungen
der Richtlinie wird daran erinnert, dass gemass der europaischen Saule sozialer
Rechte «[...] Arbeitsverhadltnisse, die zu prekaren Arbeitsbedingungen fiihren, zu
unterbinden sind, unter anderem durch das Verbot des Missbrauchs atypischer

Vertrdge [..]».1° Die Richtlinie geht nicht so weit, Null-Stunden-Vertrage

9 Leicht anders gelagert sind die sogenannten KAPOVAZ-Vertrage (fur «kapazitdtsorientierte variable Ar-

beitszeit»), bei denen die Lage der Arbeitszeit variiert, das jahrliche Pensum aber fixiert ist.

10 Erw. 2 der Richtlinie.
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grundsatzlich zu verbieten. Aber die Richtlinie sieht vor, dass jene Staaten, welche
solche erlauben, eine Reihe von Massnahmen zu ergreifen haben, um Missbrauch
vorzubeugen. Bei Arbeitsverhaltnissen mit vollig oder grossenteils unvorherseh-

baren Arbeitsmustern ist sicherzustellen, dass

- Arbeitnehmende nur dann zur Arbeitsleistung verpflichtet sind, wenn der
Arbeitgebende beim Abruf der Arbeit eine gesetzliche Vorankiindigungsfrist
einhalt und wenn der Arbeitseinsatz innerhalb einer vertraglich vereinbar-

ten Referenzzeit liegt; !

- dass ein allzu kurzfristiger Widerruf eines Arbeitseinsatzes eine Pflicht zur

Entschiadigung hervorruft.1?
Ist Arbeit auf Abruf (ohne fixiertes Mindestpensum) grundsatzlich zuldssig, so ist
wahlweise

- die Zuldssigkeit solcher Vertrage nach Dauer oder Anwendung zu beschran-

ken; oder
- eine gesetzliche Vermutung Gber ein Mindestpensum aufzustellen; oder
- es sind andere gleichwertige Massnahmen zu treffen, welche missbrauchli-

che Praktiken verhindern.13

3.2.1 Rechtslage in Liechtenstein

Obwohl es bis heute keine gesetzlich verankerte Definition gibt, ist die Arbeitsform
der «Arbeit auf Abruf» im liechtensteinischen Arbeitsrecht allgemein anerkannt
(Richterrecht). An der generellen Zulassigkeit soll unverdandert festgehalten wer-

den, jedoch missen nun in Umsetzung der Richtlinie spezielle Regelungen oder

11 Art. 10 Abs. 1 und 2 der Richtlinie.

12 Art. 10 Abs. 3 der Richtlinie.
13 Art. 11 der Richtlinie.
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Massnahmen zur Einddmmung von Missbrauch vorgesehen werden. Im Folgenden
wird dargestellt, warum mit dieser Vorlage die oben genannte dritte Variante mit

anderen gleichwertigen Massnahmen vorgeschlagen wird.

3.2.2 Rechtsvergleich

Im Osterreichischen Arbeitsrecht ist Arbeit auf Abruf nicht vorgesehen. Die Ge-
richte haben Versuche, Vertrage fiir eine «Beschaftigung nach Bedarf» abzu-
schliessen, mehrfach als gesetzeswidrig und teilnichtig taxiert.* Mit diesem Ver-
bot eriibrigt sich in Osterreich jede weitere Umsetzung dieser Richtlinienmaterie.
In Deutschland wurde der Weg der gesetzlichen Vermutung eines Mindestpen-
sums von wochentlich 20 Stunden gewahlt, wenn die Dauer der wochentlichen
Arbeitszeit nicht mit Vereinbarung festgelegt ist. Wenn die Dauer der tédglichen
Arbeitszeit nicht festgelegt ist, hat der Arbeitgeber die Arbeitsleistung des Arbeit-
nehmers jeweils fir mindestens drei aufeinander folgende Stunden in Anspruch
zu nehmen ° In der Schweiz wird unterschieden zwischen «echter» und «unech-
ter Arbeit auf Abruf», Unterscheidungsmerkmal ist die Pflicht des Arbeitnehmen-
den, dem Abruf des Arbeitgebenden Folge zu leisten: Die Pflicht zur Arbeitsleis-
tung ist nur bei der echten Arbeit auf Abruf gegeben.® Die Einsitze kénnen regel-
massig oder unregelmassig erfolgen. Bei einer solchen Arbeit miissen die Arbeit-
nehmenden zu bestimmten Zeiten bereit sein, dem Ruf zur Arbeit zu folgen. Das
schweizerische Bundesgericht betont in standiger Rechtsprechung, dass die echte

Arbeit auf Abruf zuldssig ist, hat dabei aber Schranken gesetzt:

14 Ludwig Dvorak, Neue Versuche: Unzulassige Arbeit auf Abruf, DRdA-infas 2021, 414.

§ 12 Abs. 1 des Gesetzes Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage (Teilzeit- und Befristungsgesetz
- TzBfG) vom 21. Dezember 2000 (BGBI. | S. 1966).

16 Bej der unechten Arbeit auf Abruf kommt nach schweizerischer Lehre und Praxis der Arbeitsvertrag erst
zustande, wenn beide dem einzelnen Arbeitseinsatz zugestimmt haben. Diese Form wird z.T. auch als
Gelegenheitsarbeit bezeichnet, der unter Umstanden ein Rahmenvertrag zu Grunde liegt.

15
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Die Zeiten, in denen sich die Arbeitnehmenden fiir einen Einsatz verfligbar
halten miissen (Bereitschaftszeiten, nach Begrifflichkeit der Richtlinie: Refe-
renzzeiten), sind zu entschadigen. Die Hohe der Entschadigung hangt grund-
satzlich von zwei Einflussfaktoren ab, der Ankiindigungsfrist, d.h. der Zeit-
spanne zwischen Abruf und effektivem Einsatz, und den Schwankungen der
effektiven Arbeitseinsitze.’ Es kann auch vereinbart werden, dass die Ent-

schadigung im Lohn inkludiert ist.

Unzuldssig ist eine plotzliche Verringerung des monatlichen Arbeitsvolu-
mens. Der Umfang der Arbeit auf Abruf kann je nach Umstanden variieren,
die Arbeitnehmenden diirfen sich aber auf eine Mindestabrufdauer verlas-

sen.1®

3.2.3 Umsetzung in Liechtenstein

Liechtenstein hat das schweizerische Arbeitsvertragsrecht rezipiert und baut ent-

sprechend auf die Tradition eines liberalen Vertragsrechts. Das Verbot oder die

zeitliche und inhaltliche Einschrankung wiirden diesem liberalen Grundsatz wider-

sprechen (vgl. Art. 11 Bst. a der Richtlinie). Mit der Einflihrung einer gesetzlichen

Vermutung beziiglich eines Mindestpensums wiirde sich Liechtenstein ebenso zu

sehr von der schweizerischen Praxis entfernen (vgl. Art. 11 Bst. b der Richtlinie).

Die vom schweizerischen Bundesgericht aufgestellten Schranken bilden dagegen

auch Massnahmen, die der Verhinderung von Missbrauch im Sinne von Art. 11 Bst.

c der Richtlinie dienen kénnen.

17

Vgl. BGE 124 Il 249 und weitere Hinweise in Streiff/v. Kaenel/Rudolph, Arbeitsvertrag, Ziirich 2012, Art.
319 N18f.

18 Vgl. Urteil 4A_534/2017. Das Bundesgericht stiitzt sich dabei auf Art. 324 OR (wortlautidentisch der liech-

tensteinische § 1173a Art. 17 ABGB Uber den Annahmeverzug des Arbeitgebers), welcher einseitig zwin-
gend festlege, dass der Arbeitgeber das Geschéftsrisiko trage.
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Fir die Umsetzung ergibt sich die Problematik, dass nicht auf die schweizerische
Gesetzeslage verwiesen werden kann, sondern dass sich die Rezeption der schwei-
zerischen Rechtslage aus Richterrecht ergibt. Zusatzlich ist (iber das schweizeri-
sche Richterrecht hinauszugehen, da nach der Richtlinie eine Ankiindigungsfrist
einzufihren ist, bei deren Nichtbeachtung keine Pflicht zur Leistung der Arbeit ent-
steht, ebenso eine Widerrufsfrist, bei deren Nichtbeachtung Lohn trotzdem ge-

schuldet ist.

Diese Problematik wird wie folgt gel6st: Eine richtlinienkonforme Umsetzung ver-
langt, dass die Arbeit auf Abruf nach dem Konzept der Richtlinie zu fassen ist. Da-
mit 16st sich das liechtensteinische Recht in diesem Bereich von der schweizeri-
schen Rezeptionsgrundlage. Art. 11 der Richtlinie wird erstens dadurch umgesetzt,
dass die Arbeitnehmenden erwarten diirfen, mindestens so viel Lohn zu erhalten,
wie sie in den letzten drei Monaten im Mittel erhalten haben. Diese Regel ent-
spricht der Schweizer Lehre und Praxis und stellt zugleich einen ersten Teil der
Umsetzung der Verpflichtungen aus Art. 11 Bst. c der Richtlinie dar, Massnahmen
zur Verhinderung missbrauchlicher Praktiken vorzusehen. Als zweite solche Mas-
snahme ist in jedem Fall ein Viertel der Referenzzeit als Arbeitszeit zu entlohnen.
Diese Bestimmung schafft insofern eine Entschadigung fir die Referenzzeit, als die
Arbeitnehmenden liber die tatsachlich geleistete Arbeitszeit hinaus Lohn erhalten,
wenn sie nicht wenigstens zu einem Viertel der Referenzzeiten zur Arbeit gerufen
wurden. Die Bestimmung ist aber keine gesetzliche Vermutung iber ein Mindest-
pensum, denn sie kann nicht wie eine solche widerlegt werden. Sie bildet nach
Ansicht der Regierung eine einfach umzusetzende Massnahme, welche davor
schiitzt, dass Arbeitnehmende (ibermassig verpflichtet werden, sich fir einen Ab-
ruf bereitzuhalten und dann nur wenig bezahlte Arbeit leisten konnen. Diese Re-
gelungen wurden nach Abschluss des Vernehmlassungsverfahrens neu eingefiigt

und als einfache Regelungen von den Sozialpartnern begrisst.
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4. VERNEHMLASSUNG

4.1 Eingegangene Stellungnahmen

Mit Beschluss vom 2. Mai 2023 verabschiedete die Regierung den Vernehmlas-
sungsbericht betreffend die Abanderung des Allgemeinen birgerlichen Gesetzbu-
ches (Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1152 Uber transparente und vorherseh-

bare Arbeitsbedingungen in der Europaischen Union).

Im Rahmen des Vernehmlassungsverfahrens wurden alle Gemeinden sowie die
nachstehend aufgefiihrten Organisationen, Verbande und Stellen eingeladen, bis

zum 21. Juli 2023 ihre Stellungnahme abzugeben:

- Wirtschaftskammer Liechtenstein fiir Gewerbe, Handel und Dienstleistung

(WKL)
- Liechtensteinische Industrie- und Handelskammer (LIHK)
- Liechtensteinischer Bankenverband (LBV)
- Liechtensteinische Treuhandkammer
- Liechtensteinischer Anlagefondsverband
- Liechtensteinische Rechtsanwaltskammer (RAK)
- Verein unabhangiger Vermogensverwalter in Liechtenstein
- Liechtensteinische Wirtschaftsprifer-Vereinigung
- Liechtensteinischer Pensionskassenverband
- Vereinigung liechtensteinischer gemeinnutziger Stiftungen und Trusts
- Liechtensteinischer Versicherungsverband

- Liechtensteinischer Hotel- & Gastronomieverband

19 Diese Frist wurde bis zum 31. August 2023 verlangert.
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- Vereinigung Bauerlicher Organisationen (VBO)

- Liechtensteiner Arbeitnehmerinnenverband (LANV)
- Landgericht

- Staatsanwaltschaft

- Finanzmarktaufsicht

- AHV-IV-FAK-Anstalten

- Stiftung zur Uberwachung von allgemeinverbindlich erkldrten Gesamtar-

beitsvertragen in Liechtenstein (ZPK SAVE)

Eine inhaltliche Stellungnahme eingereicht haben die WKL, die AHV-IV-FAK-Anstal-
ten, der LANV, der LBV, die RAK und die LIHK.

Die AHV-IV-FAK-Anstalten begriissen die Vorlage mit Verweis auf Erwagungsgrund
22 und Art. 4 Abs. 2 Bst. o der Richtlinie, welche Informationspflichten der Arbeit-

gebenden (iber Belange der Sozialversicherungen vorsehen.

Die Gemeinden Balzers, Mauren, Planken, Ruggell, Schaan, Triesen, Triesenberg
und Vaduz sowie die Finanzmarktaufsicht, das Landgericht, die Staatsanwalt-
schaft, die Vereinigung liechtensteinischer gemeinniitziger Stiftungen und Trusts,
die Liechtensteinische Treuhandkammer, die Liechtensteinische Wirtschaftspri-
fer-Vereinigung, die Vereinigung Bauerlicher Organisationen, der Verein unabhan-
giger Vermogensverwalter in Liechtenstein und die Datenschutzstelle haben auf

eine Stellungnahme verzichtet.

Aufgrund der eingegangenen Stellungnahmen der Arbeitgeberverbdnde und des
LANV wurde der Gesetzesentwurf in einzelnen Punkten Uberarbeitet. Die Neue-
rungen wurden mit diesen Vernehmlassungsteilnehmern erneut besprochen. Im
Sinne eines ausgewogenen Pakets, das die Interessen aller Verbande beriicksich-

tigte, fanden die Uberarbeitungen einhellige Zustimmung.
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4.2 Ergebnisse der Vernehmlassung

Nachfolgend wird, sofern angezeigt, auf allgemeine Themen aus der Vernehmlas-
sung eingegangen. Konkrete Anderungsvorschlige zur Gesetzesvorlage werden in

den Erlduterungen zu den jeweiligen Bestimmungen erértert.

4.2.1 Allgemeines

Die LIHK beflrwortet transparente und vorhersehbare Arbeitsbedingungen. lhr
Ziel ist es, bei richtlinienkonformer Umsetzung die bestehende Ausrichtung des
liechtensteinischen Arbeitsvertragsrechts aufrechtzuerhalten. Auch der LBV
spricht sich fir eine Minimalumsetzung aus. Die RAK begriisst grundsatzlich die
Starkung der Mindestanforderungen fiir die Information iber die wesentlichen Ar-

beitsbedingungen und der Mindestanforderungen fiir die Arbeitsbedingungen.

Die WKL mochte im Zusammenhang mit dieser Revision erneut darauf aufmerk-
sam machen, dass § 1173a ABGB einer Reform unterzogen werden sollte oder zu-
mindest eine Angleichung an die entsprechende schweizerische Rechtslage erfol-
gen musste. Dasselbe wadre nach Ansicht der WKL beim Arbeitsgesetz und den da-

zugehorigen Verordnungen notwendig.

Die Regierung nimmt diese Position zu Kenntnis, méchte aber davon absehen, Re-
visionen im Arbeitsrecht vorzunehmen, die weder durch mit der Mitgliedschaft zum
EWR verbundene Pflichten noch durch erkannte und beschriebene Mdngel im liech-

tensteinischen Recht begriindet sind.

Der LANV erachtet die von der Richtlinie vorgesehenen Verbesserungen fir Ar-
beitnehmende als sehr wichtig. Der LANV spricht sich nicht per se gegen Arbeit auf
Abruf aus, aber insbesondere in der vergangenen Pandemie habe sich die Proble-
matik dieser Form von Arbeit gezeigt, als auch in Liechtenstein Arbeitnehmende

ohne zugesicherte Mindestpensen von einem auf den andern Tag ihre
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Existenzgrundlage verloren hatten. Arbeitnehmende auf Abruf gelte es auch in

«normalen» Zeiten besser zu schiitzen.

4.2.2 Neue Begriffe

Der LBV bringt vor, dass mit der Umsetzung Begriffe eingefiihrt wiirden, die dem
Arbeitsrecht bisher fremd sind, und dass der Text sehr technisch-juristisch formu-
liert sei, wo doch gerade das ABGB auch fiir Nichtjuristen verstandlich sein sollte.
Auch die LIHK regt an, die in der Vernehmlassungsvorlage vorgeschlagenen For-
mulierungen und neuen Begriffe nach Moglichkeit sprachlich zu vereinfachen.

Dies stehe einer inhaltlich korrekten Umsetzung der Richtlinie nicht entgegen.

Die Regierung teilt die Auffassung, dass auf eine mdglichst verstdndliche Sprache
zu achten ist. Bei Umsetzungen von Richtlinien ist dieses Ziel nicht ganz einfach zu
erreichen, gerade dann, wenn eine Minimalumsetzung vorgenommen und damit
jeder Spielraum der Richtlinie ausgendiitzt werden soll. Mit Wiederholung des Richt-
linientextes kann zudem erreicht werden, dass eine EWR-konforme Auslegung ge-
sichert werden kann. Das kann dort von Vorteil fiir die Rechtssicherheit sein, wo

Liechtenstein sich von der schweizerischen Rezeptionsvorlage l6sen muss.

5. ERLAUTERUNGEN ZU DEN EINZELNEN BESTIMMUNGEN UNTER BERUCK-

SICHTIGUNG DER VERNEHMLASSUNG

5.1 Allgemeine Vorbemerkungen

Die Umsetzung der Richtlinie erfolgt abschliessend durch eine Revision des Ar-
beitsvertragsrechts (§ 1173a ABGB). Dem Arbeitnehmerbegriff von Art. 1 Abs. 2

der Richtlinie  entsprechend sind auch die offentlich-rechtlichen
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Dienstverhaltnisse von der Richtlinie erfasst, flr diese ergibt sich die Anwendbar-

keit der ABGB-Bestimmungen durch den Verweis von Art. 3 Staatspersonalgesetz

(StPG).%°

Fiir die Umsetzung kann kein schweizerisches Recht tibernommen werden, da die

Schweiz die Richtlinie nicht umsetzt. Punktuell kann auf das deutsche Recht ver-

wiesen werden, wo die Richtlinie insbesondere mit Anpassungen des Nachweisge-

setzes (NachwG)?! sowie des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG)2? umge-

setzt wurde. In Osterreich ist Arbeit auf Abruf verboten.?3

5.2 Abanderung von § 1173a des Aligemeinen biirgerlichen Gesetzbuches

(ABGB)

Zu Art. 1 — Begriff

Die sogenannte «echte Arbeit auf Abruf» war bis anhin ein Konstrukt, das sich aus

der schweizerischen Rechtsprechung zu Art. 319 Obligationenrecht (OR)?* (ent-

spricht Art. 1%°) ergab, sie war aber weder in der Schweiz noch in Liechtenstein

gesetzlich geregelt. Anlasslich der Umsetzung der Richtlinie ist es notwendig, die

20

21

22

23

24
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Gesetz vom 24. April 2008 (iber das Dienstverhaltnis des Staatspersonals (Staatspersonalgesetz; StPG),
LGBI. 2008 Nr. 144.

Gesetz Uber den Nachweis der fiir ein Arbeitsverhaltnis geltenden wesentlichen Bedingungen (Nachweis-
gesetz - Nachw@G), Vollzitat: Nachweisgesetz vom 20. Juli 1995 (BGBI. | S. 946), das zuletzt durch Artikel 1
des Gesetzes vom 20. Juli 2022 (BGBI. I S. 1174) gedndert worden ist.

Gesetz Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage (Teilzeit- und Befristungsgesetz - TzBfG), Vollzi-
tat: Teilzeit- und Befristungsgesetz vom 21. Dezember 2000 (BGBI. | S. 1966), das zuletzt durch Artikel 7
des Gesetzes vom 20. Juli 2022 (BGBI. I S. 1174) gedndert worden ist.

Osterreich hat die Richtlinie umgesetzt mit der Gesetzesnovelle zum Arbeitsvertragsrechts-Anpassungs-
gesetz (AVRAG), in Kraft getreten am 28. Marz 2024 (BGBI. | Nr. 11/2024, kundgemacht am 27. Marz
2024).

Bundesgesetz betreffend die Ergdnzung des Schweizerischen Zivilgesetzbuches (Funfter Teil: Obligatio-
nenrecht) vom 30. Méarz 1911, SR 220.

Wo in diesem Kapitel ein Artikel ohne Angabe des Gesetzes oder der Richtlinie genannt ist, handelt es sich
jeweils um einen Artikel aus dem § 1173a ABGB, der das gesamte im ABGB geordnete Arbeitsvertrags-
recht beinhaltet.
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echte Arbeit auf Abruf als weitere Variante des Arbeitsvertrags in einem neuen

Abs. 2 Bst. b einzufiihren. Abs. 2 Bst. a entspricht geltendem Recht.

Zu Art. 3a — Arbeitspflicht bei Arbeit auf Abruf
Der neu einzufiihrende Art. 3a regelt hinsichtlich der Arbeitspflicht, welche spezi-

fischen Regeln bei Arbeit auf Abruf zusatzlich zu Art. 3 gelten sollen.

Bei Arbeit auf Abruf vereinbaren der Arbeitgebende und der Arbeitnehmende, an
welchen (Wochen-) Tagen und zu welchen (Tages-) Zeiten ein Arbeitseinsatz
grundsatzlich stattfinden kann, d.h. fir welche Zeiten sich der Arbeitnehmende
zur Verfligung zu halten hat. Fur diese Zeiten wird der Begriff der «Referenzzeiten»
verwendet, in Analogie zu den Begriffen der «Referenzstunden und Referenztage»

der Richtlinie.2®

Der LBV kritisiert die Verwendung dieses Begriffs, der dem ABGB fremd ist. Die

RAK erachtet es als wiinschenswert, wenn der Begriff definiert wird.

Aus Sicht der Regierung soll an diesem Begriff festgehalten werden. Da ein neuer
Gegenstand ins Arbeitsvertragsrecht eingefiihrt wird, ist es richtig, fiir diesen einen
neuen Begriff zu verwenden. Arbeitsbereitschaft und Rufbereitschaft werden
schon (mit anderer Bedeutung)?’ im Arbeitsgesetz verwendet. Mit Verwendung
des Begriffs der Referenzzeiten wird zudem klargestellt, dass Arbeit auf Abruf neu

im Lichte der Richtlinie geregelt ist. Mit der Regelung in Abs. 1, dass die

26 sehr ausfiihrlich definiert werden die Referenzzeiten in § 2 Abs. 1 Ziff. 9 Bst. c des deutschen NachwG: «c)
der Zeitrahmen, bestimmt durch Referenztage und Referenzstunden, der fiir die Erbringung der Arbeits-
leistung festgelegt ist». Aus Sicht der Regierung ist eine solche genaue Umschreibung nicht erforderlich.

27 «Arbeitsbereitschaft» ist nach Art. 15 Abs. 1 der Verordnung | zum Arbeitsgesetz (ArGV 1) ein Pikettdienst,

der im Betrieb zu leisten und als Arbeitszeit zu rechnen ist. «Rufbereitschaft» ist ein Pikettdienst, der
ausserhalb des Betriebs geleistet werden kann (Art. 15 Abs. 2 ArGV 1). Bei Rufbereitschaft gilt als Arbeits-
zeit die Wegzeit und die Zeit, in der der Arbeitnehmer tatsachlich zur Arbeit herangezogen wird.

Im Unterschied dazu erfolgt bei der Referenzzeit kein unmittelbarer Ruf zur Arbeit. Stattdessen erfolgt
eine Anklndigung, dass ein Einsatz zu einer bestimmten Zeit zu leisten sein wird, der tatsachliche Einsatz
ist also im Voraus bestimmt.
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Referenzzeiten vereinbarte Zeiten sind und dass sich der Arbeitnehmende inner-
halb dieser Zeiten fiir einen Abruf bereitzuhalten hat, ist eine rechtsgentigliche De-

finition gegeben.

Verlangt der Arbeitgebende einen Einsatz ausserhalb dieser Referenzzeiten, so be-

steht keine Pflicht, die Arbeit zu leisten (Abs. 2 Bst. a).

Abs. 2 Bst. b sieht vor, dass der Arbeitnehmende nur dann zur Leistung verpflich-
tet ist, wenn der Arbeitgebende ihm den Einsatz vier Tage zuvor ankiindigt. Diese
Frist kann nach Abs. 3 mit Gesamtarbeitsvertrag bis auf drei Tage verklrzt werden.
Mit diesen Bestimmungen wird Art. 10 Abs. 1 Bst. b der Richtlinie umgesetzt, wel-

cher eine «angemessene Ankilindigungsfrist» verlangt.

Mit diesen Fristen folgt die Regierung weitgehend den Stellungnahmen von LIHK,
WKL und RAK, welche die in der Vernehmlassungsvorlage vorgeschlagenen Fristen
(eine Woche ohne GAV, drei Tage mit GAV) als zu lang kritisiert hatten. In die Ab-
wdgung einzubeziehen ist jedoch, dass die Arbeit auf Abruf nicht dazu dienen soll,
die kurzfristig wirkenden Betriebsrisiken, die grundsdtzlich von den Arbeitgeben-
den zu tragen sind, auf die Arbeitnehmenden abzuwdlzen. Die Méglichkeit, einen
GAV abzuschliessen und die Frist dann als Absprache zwischen den Sozialpartnern
auf bis zu drei Tage zu verkiirzen, steht allen Branchen offen und bietet den Sozial-

partnern Gestaltungsspielraum.

Die Ankiindigung hat schriftlich zu erfolgen. Das kann geschehen durch Aushandi-
gen eines Einsatzplans oder durch Versenden einer Textnachricht oder dhnlichem.

Mit diesem Erfordernis sollen Streitigkeiten vermieden werden.

Mit Einfilhrung von Art. 3a wird auch festgelegt, dass es keine Form von echter
Arbeit auf Abruf mehr geben kann, bei der keine Referenzzeiten bestimmt wer-
den. Dies entspricht einem Anliegen des LANV, der in der Stellungnahme eine (ab-

schliessende) Definition der Arbeit auf Abruf gefordert hat. Der LANV hat weiter
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gefordert, dass die Regeln fir die echte Arbeit auf Abruf auf samtliche Arbeitsver-
héaltnisse im Stundenlohn und explizit auch bei Plattform-Arbeitnehmenden bzw.
Gig-Arbeitern?® anwendbar sein sollen. Dies, weil immer wieder festzustellen sei,
dass im Dienstleistungssektor (insbesondere in der Reinigung) Arbeitgebende die
geplanten Einsatze kurzfristig stornierten und die oftmals weiblichen Arbeitneh-

menden mit Migrationshintergrund nicht entschadigt wiirden.

Aus Sicht der Regierung soll die unechte Arbeit auf Abruf, bei der keine Leistungs-
pflicht besteht, weiterhin méglich sein. Die vom LANV ins Spiel gebrachten Formen
der Arbeit im Stundenlohn, der Plattform- und der Gig-Arbeit kénnen sowoh! als

unechte als auch als echte Arbeit auf Abruf ausgestaltet sein.

Zu Art. 9a — Arbeit auf Abruf
Art. 9a regelt die Lohnfragen, welche sich spezifisch bei der Arbeit auf Abruf erge-

ben.

Abs. 1 Bst. a sieht vor, dass Arbeitnehmende bei Arbeit auf Abruf Anspruch auf
einen gewissen angemessenen Durchschnittslohn haben. Dieser Anspruch ent-
spricht der schweizerischen Lehre und Praxis und soll weiterhin bestehen. Er ist

aber ins Gesetz aufzunehmen.

Der LANV und die WKL haben in ihren Stellungnahmen verlangt, der Durch-
schnittslohn solle sich nicht an den vergangenen drei, sondern an den vergange-

nen 12 Monaten orientieren.

Die Regierung spricht sich dafiir aus, den Mittelwert von drei Monaten beizubehal-

ten. Dies entspricht der Lehre und Praxis in der Schweiz und ist wie folgt zu

28 Als Gig-Arbeiter werden in der Regel Selbststandige, Freelancer, Freiberufler oder mit Kleinpensen Be-
schéftige bezeichnet, welche meist fiir einmalige und eher kurze Auftrdge oder Einsatze herangezogen
werden («gig» engl. fur Auftritt).
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begriinden: Wenn ein Arbeitnehmer von einem Tag auf den andern nicht mehr zur
Arbeit abgerufen wird, erleidet er faktisch eine fristlose Kiindigung — ohne dass der
Arbeitgeber gezwungen wdre, Griinde fiir eine fristlose Kiindigung vorzulegen. Um
dem Arbeitnehmer einen angemessenen Schutz zu gewdhren, der in etwa dem
Kiindigungsschutz entspricht, geniigt es, den Mittelwert der drei vergangenen Mo-
nate heranzuziehen. Eine Verldngerung auf 12 Monate wiirde die Flexibilitét der
Arbeit auf Abruf — letztlich also die Motivation fiir deren Einsatz — unnétig be-

schrénken.

Die Richtlinie verlangt, dass Massnahmen zur Verhinderung von missbrauchlichen
Praktiken bei Arbeit auf Abruf zu ergreifen sind.?° In der Vernehmlassungsvorlage
hat die Regierung als solche Massnahmen insbesondere vorgesehen, dass die Re-
ferenzzeiten, in denen kein Arbeitseinsatz stattfindet, zu entschadigen sind, hat
dazu aber auch vorgeschlagen, dass diese Entschadigung im Lohn (fiir den Arbeits-

einsatz) enthalten sein kdnne.

Der LANV verlangt, dass in Liechtenstein keine Null-Stunden-Vertrage geschlossen
werden dirfen. Ein solches Verbot widerspreche dem liberalen Vertragsrecht
nicht, sondern schiitze Arbeitnehmende vor zu grossen Abhangigkeiten und Unsi-
cherheiten. Der LANV schlagt die Einflihrung eines garantierten Mindestpensums

bei Arbeit auf Abruf vor.

Die Regierung nimmt diese Anregung teilweise auf und schldgt mit Abs. 1 Bst. b
ein relatives Mindestpensum vor: Ein Viertel der vereinbarten Referenzzeiten ist als

Mindestpensum zu entlohnen, also auch dann, wenn tatséichlich weniger

29 Die Richtlinie stellt hier Alternativen zur Wahl: Die Massnahme von Art. 11 Bst. a besteht darin, die Arbeit

auf Abruf hinsichtlich der Dauer oder Anwendbarkeit (z. B. Zuldssigkeit in bestimmten Branchen) zu be-
schranken. Die Massnahme von Art. 11 Bst. b der Richtlinie besteht darin, gesetzlich eine widerlegbare
Vermutung fir ein bestehendes Mindestpensum aufzustellen. Nach Bst. c schliesslich kénnen alternative
Massnahmen ergriffen werden, soweit auch sie wirksam vor Missbrauch schiitzen. Die Regierung verfolgt
mit der Umsetzungsvorlage die Méglichkeit nach Bst. c.
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gearbeitet wurde. Diese Regel erscheint angemessen und ist einfach zu handha-
ben, sie gibt den Arbeitnehmenden bereits auf vertraglicher Ebene Sicherheit iiber
den mindestens zu erwartenden Lohn und dem Arbeitgeber eine konkrete Kosten-
vorstellung. Diese Sicherheit hitte mit den in der Vernehmlassung vorgeschlage-
nen Regeln nicht erreicht werden kénnen: Wenn die Entschédigung in den Lohn
inkludiert ist, aber mangels Abruf keine Arbeit geleistet wird, so erhdilt der Arbeit-

nehmer keinen Lohn und keine Entschddigung fiir die Referenzzeiten.

Mit Einflhrung dieses relativen Mindestpensums kann umgekehrt die in der Ver-
nehmlassung vorgesehene Entschadigung fiir die Referenzzeiten entfallen. Der
LANV hat fur die Referenzzeiten eine Entschadigung von 33% bis 50% des Lohns
gefordert, damit die Arbeitgebenden nicht willkiirlich ausgedehnte Referenzzeiten

verlangen.

Die Bestimmung eines Mindestpensums von einem Viertel der Referenzzeiten bie-
tet den Arbeitnehmenden zwar weniger garantiertes Einkommen als die vom LANV
geforderte Entschédigung, sie ist nach Ansicht der Regierung aber doch geeignet,
um missbrduchliche Praktiken zu verhindern — damit ist Art. 11 der Richtlinie in der

Variante von Art. 11 Bst. ¢ der Richtlinie umgesetzt.

Die Materie des Abs. 1 wurde nach der Vernehmlassung im hier dargestellten Sinn
tiberarbeitet und fand einhellige Zustimmung der anschliessend begriissten Ver-

bénde.

Abs. 2 dient der Umsetzung von Art. 10 Abs. 3 der Richtlinie, welcher den Mitglied-
staaten die Wahlmaoglichkeiten gibt, den Widerruf eines Einsatzes durch den Ar-
beitgebenden tiberhaupt nicht zuzulassen3® oder nur unter der Bedingung, dass

bei Unterschreitung einer angemessenen Frist eine Entschadigung geschuldet ist.

30 Ein trotzdem erfolgter Widerruf wiirde dann nach den Regeln tiber den Annahmeverzug behandelt.
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Die Richtlinie tGberlasst bei Umsetzung der letzteren Variante die Festlegung der
konkreten Héhe der Entschadigung sowie der konkreten Frist den Mitgliedstaaten.
Fiir die Umsetzung dieser Bestimmung wird vorgeschlagen, den Widerruf zuzulas-
sen, gleichzeitig aber eine volle Entschadigung vorzusehen, wenn die Frist unter-
schritten wird. Die angemessene Frist soll dabei dieselbe sein, wie jene fiir die An-
kiindigung des Einsatzes, also mindestens vier Tage oder mindestens drei Tage bei

entsprechender Regelung in einem GAV.

Die LIHK spricht sich flr eine kiirzere Frist aus und bringt vor, dass ein zu spat wi-
derrufener Einsatz nicht wie Arbeitszeit zu entlohnen, sondern mit einem geringe-

ren Satz zu entschadigen ist.

Dem Anliegen der LIHK kam die Regierung bereits dadurch nach, dass die Ankiin-
digungsfrist verkiirzt wurde.3! Die von der LIHK verlangte zusdtzliche Verkiirzung
der Widerrufsfrist wiirde die Ankiindigungsfrist unterlaufen, weil es dann méglich
wdre, innerhalb der Ankiindigungsfrist Einsdtze fiir sémtliche Referenzzeiten anzu-

ordnen und diese Anordnung dann spdter zu widerrufen.

Eine geringere Entschddigung (anstatt voller Entlohnung) bei zu spdtem Widerruf
wdre zwar gemdss der Richtlinie denkbar, widerspricht aber dem (librigen gelten-
den Arbeitsrecht, welches diese Situation als Annahmeverzug des Arbeitgebers ein-
stuft. Zudem verbietet es Art. 20 der Richtlinie den Mitgliedstaaten, das den Ar-
beitnehmern bereits jetzt gewdhrte allgemeine Schutzniveau zu verringern. Eine
Abschwdichung des Annahmeverzugs wdre als Verletzung dieses sog. Regressions-

verbots zu betrachten.

Die Bestimmungen dieses Artikels beziehen sich nur auf den Umfang des Arbeits-

vertrags auf Arbeit auf Abruf. Wiinscht der Arbeitgebende, dass der

31 Siehe Erlauterungen zu Art. 3a, S. 22 ff.
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Arbeitnehmende ausserhalb der vereinbarten Referenzzeiten einen Arbeitsein-
satz leistet, so handelt es sich um unechte Arbeit auf Abruf, welche der Arbeitneh-
mende ohne Sanktionen und unabhangig von der Ankiindigungsfrist ablehnen
kann. Leistet der Arbeithnehmende aber diese unechte Arbeit auf Abruf, so ist sie
wie ein weiteres Arbeitsverhaltnis zu betrachten: Der dafiir zu zahlende Lohn darf

nicht eingerechnet werden in die Minima von Abs. 1 Bst. a oder b.

Zu Art. 27 - Schutz der Personlichkeit des Arbeitnehmers im Allgemeinen

Mit Abs. 3 bis 6 wurden die Regelungen der Vorgangerrichtlinie 91/533/EWG um-
gesetzt. Die neuen einzufligenden Regelungen der vorliegenden Richtlinie sind
wesentlich detaillierter und umfassender als jene der Vorgangerrichtlinie. Flr
diese Regelungen gilt deshalb umso mehr, dass sie nicht im Artikel 27 {iber den
«Schutz der Personlichkeit des Arbeitnehmers im Allgemeinen» geregelt werden
sollen, sondern in gesonderten Artikeln umzusetzen sind. Zudem dienen die Infor-
mationspflichten nicht dem Personlichkeitsschutz und sind deshalb unter dem Ti-
tel «IX. Ubrige Pflichten» umzusetzen. Aus diesem Grund sind die Abs. 3 bis 6 zu
streichen. Der Regelungsgehalt des Art. 27 Abs. 3 bis 6 findet sich neu in Art. 36¢
bis 36e.

Zu Art. 36a — Forderung und Information bei Teilzeitarbeitsverhéltnissen und be-
fristeten Arbeitsverhaltnissen

Mit Schaffung des neuen Abs. 3 wird Art. 12 der Richtlinie umgesetzt. Besagter
Artikel gibt dem Arbeitnehmenden das Recht, seinen Arbeitgebenden um eine Ar-
beitsform mit vorhersehbareren und sichereren Arbeitsbedingungen ersuchen zu
dirfen, falls eine solche Stelle verfiigbar ist, und eine begriindete schriftliche Ant-
wort zu erhalten. Die Richtlinie Uberldasst den Mitgliedstaaten die Entscheidung,

wie haufig ein entsprechendes Ersuchen zu einem Anspruch auf eine schriftliche
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Begriindung fihrt. Dies soll in Analogie zur deutschen Rechtslage3? einmal jahrlich
der Fall sein. Bei «natirlichen Personen, die als Arbeitgeber fungieren und bei
Kleinstunternehmen sowie bei kleinen und mittleren Unternehmen»33, erlaubt die
Richtlinie langere Begriindungsfristen. Alle diese Regeln sollen nicht gelten, wenn
es sich um Arbeitsverhadltnisse von Hausangestellten handelt oder das Pensum von
drei Stunden pro Woche nicht Giberschritten wird. Die Einfiihrung dieser Ausnah-

men entspricht einer Minimalumsetzung.3*

Zu Art. 36b - Flexible Arbeitsregelungen aus familidaren Griinden

Die Abdnderung von Abs. 2 dient nicht der Umsetzung der Richtlinie. Vielmehr
wird mit dieser Abdnderung ein Fehler berichtigt, der sich bei der Einfliihrung der
Bestimmungen zur Elternzeit mit LGBI. 2025 Nr. 13> ergeben hat: Fir die Berech-
nung der Dauer des Arbeitsverhéltnisses ist auf Art. 34c Abs. 8 und nicht auf Abs.

7 zu verweisen.

Zur Uberschrift vor Art. 36¢

Die Artikel 35ff. regeln die «Ubrigen Pflichten» des Arbeitgebers. Fiir die neu ein-
zufiigenden Bestimmungen soll am Schluss dieses Kapitels ein zuséatzlicher Titel
«Informationspflichten» eingefligt werden, unter dem dann in drei Artikeln Inhalt,
Form und Fristen sowie spatere Anderungen von Informationen iiber das Arbeits-
verhéltnis geregelt werden. Die RAK regte an, diese Bestimmungen systematisch

so zu ordnen, dass klar sei, welche Bestimmungen fiir Arbeit auf Abruf gelten.

32 siehe § 7 Abs. 3 TzBfG.

33 Bej Letzteren handelt es sich um Unternehmen mit weniger als 250 Arbeitnehmenden. Dies entspricht

der Empfehlung 2003/361/EG der Kommission vom 6. Mai 2003 betreffend die Definition der Kleinstun-
ternehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen (bekannt gegeben unter Aktenzeichen K(2003)
1422), ABI. Nr. L 124 vom 20/05/2003 S. 0036 — 0041.

Siehe die von der Richtlinie vorgesehenen fakultativen Ausnahmen von Art. 1 Abs. 3 (in Verbindung mit
Abs. 4) und von Art. 1 Abs. 7.

Umsetzung der Richtlinie (EU 2019/1158 - Einflhrung der Elternzeit), in Kraft seit 1.1.2026.
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Nach Ansicht der Regierung bedarf es keiner weiteren Unterteilungen, da sdimtli-
che dem § 1173a ABGB unterstellten Arbeitsverhdiltnisse von diesen Bestimmun-
gen erfasst sind und sich gesonderte Geltungsbereiche (fiir Entsendungen, fiir Ar-

beitsverhdltnisse ohne fixe Arbeitszeiten) ohne weiteres aus dem Text ergeben.

Die bereits in Punkt 4.2.2 erwahnte Kritik der schweren Lesbarkeit bezieht sich

insbesondere auf die unter diesem Titel angefiihrten Bestimmungen.

Die Umsetzung der Richtlinie verlangt nach Ansicht der Regierung die ausfiihrliche
Nennung und Beschreibung aller Elemente. Punktuell konnten hier Vereinfachun-
gen gefunden werden. Die Einfiihrung einer Verordnung zum Arbeitsvertragsrecht
hdtte zwar den Vorteil, dass viele technische Details auf Verordnungsebene gelést
werden kénnten, wdére aber der Lesbarkeit insofern abtréglich, als dann nicht mehr

alle Vorschriften gesammelt wdren.

Zu Art. 36¢ - Information iiber wesentliche Bedingungen des Arbeitsverhaltnis-
ses

Abs. 1 setzt die sehr umfangreichen Bestimmungen von Art. 4 Abs. 1 und 2 der
Richtlinie um und wiederholt dabei weitgehend deren Wortlaut, weil der erforder-
liche Detaillierungsgrad einerseits keine Vereinfachungen zuldsst, und anderer-
seits die Begriffe mit dem Ubrigen Arbeitsvertragsrecht im Einklang stehen und

verstandlich sind.

. Bst. a verlangt Namen und Anschrift der Vertragsparteien und ersetzt den
bestehenden Art. 27 Abs. 3 Bst. a, in welchem lediglich Personalien des Ar-
beitgebenden und nicht auch jene des Arbeitnehmenden verlangt werden.
Nach Massgabe von Art. 4 Abs. 2 Bst. b der Richtlinie umfasst die Anschrift
auch die Nennung des Sitzes des Unternehmens oder gegebenenfalls des

Wohnsitzes des Arbeitgebenden.
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Bst. b dient der Umsetzung von Art. 4 Abs. 2 Bst. b der Richtlinie. Wahrend
nach geltendem Recht nur eine Mitteilung tiber den Arbeitsplatz verlangt
wird (Art. 27 Abs. 3 Bst. b), sind neu detailliertere Regelungen aufzunehmen.
Wenn der Arbeitsort nicht fixiert werden kann, muss der Arbeitgebende da-
rauf hinweisen, dass der Arbeitnehmende grundsatzlich an verschiedenen

Orten tatig wird oder den Arbeitsort frei wahlen kann.

Bst. c Ubernimmt in Ziff. 1 und 2 den Wortlaut von Art. 4 Abs. 2 Bst. c der
Richtlinie. Wahrend die Angaben zu Funktion, Dienstgrad und Art der Arbeit
nach Ziff. 1 bereits nach geltendem Recht zu machen sind, kann neu alterna-
tiv dazu eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der Arbeit gegeben

werden.

Bst. d verlangt Angaben Uber den Beginn des Arbeitsverhéltnisses, welche

bereits nach geltendem Recht (Art. 27 Abs. 3 Bst. b) zu machen sind.

Bst. e verlangt bei befristeten Arbeitsverhadltnissen Angaben liber den Zeit-
punkt der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Wahrend die Richtlinie In-
formationen zum «Enddatum oder der erwarteten Dauer des Arbeitsverhalt-
nisses» einfordert, beschrankt sich der Gesetzesentwurf auf die Angaben
zum Zeitpunkt der Beendigung. Nach herrschender Lehre und Praxis endet
ein befristetes Arbeitsverhaltnis zu einem bestimmten oder bestimmbaren
Datum. Ein bestimmtes Datum ist ein «Enddatum», ein bestimmbares Da-
tum kann der Eintritt eines bestimmten Ereignisses sein, wobei dessen Ein-
tritt einigermassen berechenbar sein muss, daraus ergibt sich die «erwar-

tete Dauer».

Nach Bst. f sind — in Umsetzung von Art. 4 Abs. 2 Bst. f der Richtlinie — bei
Leiharbeithnehmenden Name und Anschrift des Einsatzbetriebs oder der Ein-
satzbetriebe zu nennen, wenn und sobald diese bekannt sind. Hierzu ist da-

rauf hinzuweisen, dass Art. 19 Abs. 2 des Arbeitsvermittlungsgesetzes



31

(AVG)3® festlegt, welche Punkte zwingend in einem Arbeitsvertrag zwischen
dem Verleiher und dem Arbeitnehmenden zu regeln sind. Die Identitat des
Einsatzbetriebs gehort nicht dazu.3” Die Materien im AVG sind zwingend in
einem schriftlichen Vertrag zu regeln und eine Verletzung dieser Pflicht kann
zu Sanktionen gegen den Verleiher fiihren.3® Im Gegensatz dazu verlangt die
Richtlinie die Nennung der Informationen nicht zwingend in einem Vertrag.
Aus diesem Grund soll auch Art. 4 Abs. 2 Bst. f der Richtlinie symmetrisch im
ABGB und nicht im AVG umgesetzt werden. Das bedeutet fir Arbeitsver-
trage zwischen Verleiher und Arbeitnehmenden konkret, dass das Fehlen
der Angaben liber den Einsatzbetrieb (obwohl dieser bekannt ware) nicht
nach AVG von einer Behdrde sanktioniert werden kann. Anspruch auf diese

Information besteht lediglich aufgrund des Arbeitsvertragsrechts.

Bst. g verlangt Informationen lber die Dauer und Bedingungen der Probe-
zeit, sofern eine solche besteht. Diese Bestimmung wird neu eingefiihrt und

Ubernimmt den Wortlaut von Art. 4 Abs. 2 Bst. g der Richtlinie.

Ebenso neu eingefihrt wird Bst. h: Anspriiche auf von Arbeitgebenden be-

reitgestellte Fortbildungen sind anzugeben, sofern sie bestehen.

Bst. i verlangt Angaben (ber die Dauer der bezahlten Ferien. Falls diese zum
Zeitpunkt der Unterrichtung nicht angegeben werden kann, miissen die Mo-
dalitdten der Gewahrung und der Festlegung der Ferien genannt werden.
Dieser zweite Teil ist neu einzufihren und entspricht dem Wortlaut von Art.
4 Abs. 2 Bst. i der Richtlinie, wobei der Begriff «Urlaub» der Richtlinie unse-

rem Recht entsprechend angepasst wird.

36 Gesetz vom 12. April 2000 Uber die Arbeitsvermittlung und den Personalverleih (Arbeitsvermittlungsge-

setz, AVG), LGBI. 2000 Nr. 103.

37 Wohl aber den Einsatzort (Art. 19 Abs. 2 Bst. b AVG).

38

Art. 35 Abs. 2 Bst. c AVG.
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Bst. k erweitert den bestehenden Art. 27 Abs. 3 Bst. d, gemdss welchem die
Kindigungsfristen oder das Verfahren zu ihrer Festsetzung zu nennen sind.
Zusatzlich dazu sind auch Angaben Uber das bei der Kiindigung einzuhal-
tende Verfahren, einschliesslich der formellen Anforderungen, zu machen.

Der Wortlaut von Art. 4 Abs. 2 Bst. i der Richtlinie wird tbernommen.

Bst. | regelt, welche Angaben bezliglich des Lohns zu machen sind. Hier wird
nicht der Wortlaut von Art. 4 Abs. 2 Bst. i der Richtlinie Gibernommen, da fiir
die einzelnen Lohnbestandteile im bestehenden Recht eigene Begriffe ver-
wendet werden. Entsprechend wird die Formulierung des bestehenden Art.
27 Abs. 3 Bst. f Gbernommen, erganzt um den Begriff «Entschadigung», da
zu den anderen genannten zusatzlichen Lohnbestandteilen (Zulagen, Grati-
fikationen, Spesen) weitere hinzutreten kdnnen und diese Bestimmung je-

denfalls alles umfassen soll, was als Lohnbestandteil anzusehen ist.

Bst. m verlangt eine Information Gber Arbeitszeiten fiir die Falle, in denen
das Arbeitsmuster vollig oder grosstenteils vorhersehbar ist. Der Begriff «Ar-
beitsmuster» in Bst. m und n wird von der Richtlinie in Art. 2 Bst. c definiert
als «Organisationsform der Arbeitszeit nach einem bestimmten Schema, das
vom Arbeitgeber festgelegt wird». Dieser Begriff bezieht sich in einer umfas-
senderen Weise auf die Art der Arbeitszeiteinteilung, z.B. ob im Schichtbe-

trieb zu arbeiten ist, nach Gleitzeitmodell oder auf Abruf.

Bst. n regelt die Informationen fiir die Falle, in denen das Arbeitsmuster vol-
lig oder grosstenteils unvorhersehbar ist. Das ist insbesondere auch bei Ar-
beit auf Abruf gegeben. Arbeitnehmende mit unregelmassigen und unvor-
hersehbaren Einsdtzen sollen moglichst genaue Informationen zu den Ar-
beitszeiten erhalten, damit sie ihre Ubrige Zeit planen und allenfalls weitere
Erwerbstéatigkeiten austiben konnen. Aus der Richtlinie wird hier der Begriff
des «Arbeitsplans» (ibernommen; dieser wird in Art. 2 Bst. a der Richtlinie

definiert als «Plan, in dem die Uhrzeiten und die Tage festgelegt sind, zu bzw.
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an denen die Arbeit beginnt und endet». Es handelt sich damit um einen
konkreten Zeitplan; der Begriff entspricht damit weitgehend dem im o6ffent-

lichen Arbeitsrecht verwendeten Begriff der «Lage der Arbeitszeiten».3°

. Bst. o Gibernimmt den bestehenden Art. 27 Abs. 3 Bst. e und dient der Um-

setzung von Art. 4 Abs. 2 Bst. n der Richtlinie.

. Bst. p setzt Art. 4 Abs. 2 Bst. o der Richtlinie um. Neu muss der Arbeitge-
bende auch angeben, bei welchen Einrichtungen und Sozialversicherungen

der Arbeitnehmende obligatorisch oder freiwillig versichert ist.

Abs. 2 setzt Art. 7 Abs. 1 und Abs. 4 der Richtlinie um. Dieser Absatz gilt fiir Arbeit-
nehmende, die ihre Arbeit im Ausland zu erbringen haben, ohne dass eine Entsen-
dung stattfindet. Gemass Art. 7 Abs. 4 der Richtlinie sind diese zusatzlichen Infor-
mationen erst erforderlich, wenn der Arbeitseinsatz im Ausland langer als vier Wo-

chen dauert.

Abs. 3 betrifft Arbeitnehmende, die im Sinne der Entsenderichtlinie®® zur Arbeit
ins Ausland entsandt werden. Die Bestimmung setzt Art. 7 Abs. 2 der Richtlinie um
und sieht zusatzliche Unterrichtungspflichten der Arbeitgebenden vor. Die Richtli-
nie regelt dabei nur Entsendungen in einen anderen EWR-Staat, hier sollen aber —
nach dem geltenden Recht von Art. 27 Abs. 4 —alle Entsendungen erfasst werden.
Eine Ausnahme bildet das Erfordernis von Abs. 3 Bst. ¢, auf den Link zur offiziellen

nationalen Website hinzuweisen, auf welcher alle fiir entsandte Arbeitnehmende

39 Sjehe Art. 59 Abs 2 der Verordnung | vom 22. Marz 2005 zum Arbeitsgesetz (ArGV |), LGBI. 2005 Nr. 67.

40 pRichtlinie 96/71/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 16. Dezember 1996 Uber die Ent-
sendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen, Amtsblatt Nr. L 018 vom
21/01/1997S.1-6.
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relevanten Rechtsvorschriften publiziert sind. Die Pflicht zu einer solchen Publika-

tion besteht nur fur EWR-Staaten.*!

Mit Abs. 4 werden Art. 4 Abs. 3 und Art. 7 Abs. 3 der Richtlinie umgesetzt. Arbeit-
gebende kdnnen zur Erfiillung bestimmter Informationspflichten auf anwendbare
Bestimmungen in Gesetzen, Normalvertragen oder GAV verweisen. Auch auf diese
Weise ist es den Arbeitnehmenden moglich — und auch zumutbar —, die notwen-

digen Informationen zu erhalten.

Mit Abs. 5 wird — e contrario — festgelegt, dass bei Arbeitsverhdltnissen mit weni-
ger als drei Stunden pro Woche, die aber garantiert sein miissen, die Informati-
onspflichten nach Abs. 1 bis 3 nicht bestehen. In Art. 36a Abs. 3 wird ebenso auf
diesen Absatz verwiesen. So dient dieser Absatz der Umsetzung der Bestimmun-
gen von Art. 1 Abs. 3 und 4 der Richtlinie, mit welchen der Geltungsbereich der
Richtlinie festgelegt wird. Die RAK erachtet es als wiinschenswert, den Begriff «bil-

den oder angehdren» zu definieren.

Satz 2 von Abs. 5 Bst. a wurde wortwértlich der Richtlinie entnommen, weil sich im
liechtensteinischen Recht kein Begriff gebildet hat, der sich fiir Konzerne oder an-

dere wirtschaftliche Konglomerate verwenden liesse.

Zu Art. 36d — Form und Zeitpunkt der Information

Abs. 1 dient der Umsetzung von Art. 5 Abs. 1 der Richtlinie und regelt die Fristen
und Formen bei einer individuellen Informationspflicht, d.h. in den Fallen, die nicht
von Art. 36¢ Abs. 4 erfasst werden. Im Unterschied zum bestehenden Recht sind
neu auch elektronische Formen der Information moglich, solange die Bedingungen

von Abs. 1 Bst. b erfillt sind. Das Erfordernis eines Ubermittlungs- und

41 gje ergibt sich aus Art. 5 Abs. 2 der Richtlinie 2014/67/EU, in Liechtenstein umgesetzt mit Art. 4 Abs. 3
Entsendegesetz (Gesetz liber die Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der grenzliberschreitenden
Erbringung von Dienstleistungen, LGBI. 2000 Nr. 88).
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Empfangsnachweises nennt die Richtlinie nur bei elektronischer Information. Im

Sinne einer Minimalumsetzung soll das auch so ibernommen werden.

Der LANV schlagt vor, in jedem Fall einen schriftlichen Vertrag zu verlangen und

die Alternative der «schriftlichen Mitteilung» nicht mehr zuzulassen.

Die Regierung méchte den Grundsatz beibehalten, dass der Abschluss eines Ar-
beitsvertrags auch miindlich méglich ist und dann lediglich die Pflicht zur einseiti-

gen schriftlichen Mitteilung besteht.

Abs. 2 setzt Art. 5 Abs. 2 der Richtlinie um und definiert, bis spatestens wann die

Informationen zu erfolgen haben.

Mit Einfiihrung von Abs. 3 wird Art. 15 der Richtlinie umgesetzt. Fiir den Fall, dass
ein Arbeitgebender seine Informationspflichten nicht fristgerecht oder nicht voll-
standig erfillt, werden die gesetzlichen Vermutungen aufgestellt, dass ein unbe-
fristetes Arbeitsverhaltnis vorliegt, dass keine Probezeit besteht und dass eine
Vollzeitstelle vorliegt. Diese gesetzlichen Vermutungen kommen aber nur zum
Tragen, wenn der Arbeitnehmende dies beansprucht und der Arbeitgebende sie
nicht widerlegt. Zudem kdnnen diese gesetzlichen Vermutungen erst entstehen,
wenn der Arbeitgebende nach Ablauf der Fristen nach Abs. 2 zur Erfiillung seiner
Pflichten aufgefordert wurde und auch die Nachfrist von einer Woche verstreichen

liess.

Der LBV, die LIHK und die RAK haben in ihrer Stellungnahme angegeben, dass diese
Nachfrist angesichts der drohenden Konsequenzen zu kurz sei. Die LIHK und die
RAK forderten zunachst eine Verlangerung auf vier Wochen, stimmten der einw6-

chigen Frist nach Uberarbeitung des Vernehmlassungsentwurfs*? aber zu.

42 vgl.s. 18.
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Die einwéchige Nachfrist ist sachlich gerechtfertigt: Erstens haben Arbeitgebende
ihren Pflichten nach Art. 36¢ ohnehin auch ohne Aufforderung nachzukommen und
zweitens erscheint es ohne grossen Aufwand mdglich, binnen einer Woche hin-
sichtlich der von den gesetzlichen Vermutungen betroffenen Materien (Befristung,

Probezeit, Pensum) Klarheit zu schaffen.

zu Art. 36e — Anderungen von Informationen

Abs. 1 bestimmt in Umsetzung von Art. 6 der Richtlinie, unter welchen Bedingun-
gen eingetretene Anderungen der bereits erteilten Informationen zur Verfiigung
gestellt werden mussen. Mit Abs. 2 wird bestimmt, dass die gesetzlichen Vermu-
tungen von Art. 36d Abs. 3 auch zum Tragen kommen kénnen, wenn diese Infor-

mationen (iber spatere Anderungen nicht pflichtgeméss erteilt werden.

zu Art. 36f — Pflichtfortbildung

Art. 36f verlangt zur Umsetzung von Art. 13 der Richtlinie, dass Fortbildungen fir
die Arbeitnehmenden kostenlos sind und als Arbeitszeit zu entlohnen sind, wenn
eine gesetzliche Vorschrift, ein GAV oder ein Normalarbeitsvertrag verlangen, dass
der Arbeitgebende eine solche Fortbildung anbieten muss. Gemadss offentlichem
Arbeitsrecht gilt schon heute, dass eine Fortbildung als Arbeitszeit anzurechnen
ist, wenn sie vom Arbeitgebenden angeordnet wird.** Nach Schweizer Lehre und
Praxis zu Art. 327a OR (Auslagenersatz, entspricht Art. 24) sind Arbeitgebende ver-
pflichtet, die Fortbildungskosten zu Gbernehmen und fiir die Zeit der Fortbildung
den Lohn zu entrichten, wenn sie die Fortbildung angeordnet haben. An dieser
Rechtslage soll nichts gedndert werden. Fir die Umsetzung der Richtlinie soll Art.

36f dennoch eingefiihrt werden.

43 5. Art. 13 Abs. 4 ArGV I: «Muss sich ein Arbeitnehmer auf Anordnung des Arbeitgebers oder auf Grund
seiner beruflichen Tatigkeit von Gesetzes wegen weiter- oder fortbilden, dann stellt die dafiir aufgewen-
dete Ausbildungszeit Arbeitszeit dar.»
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Zu Art. 45b - Kiindigungsfristen wahrend der Probezeit

Mit Abs. 4 wird Art. 8 Abs. 2 Satz 2 der Richtlinie umgesetzt und geregelt, unter
welchen Voraussetzungen bei Erneuerung eines befristeten Arbeitsverhaltnisses
eine neue Probezeit vereinbart werden darf. Materiell entspricht dies der schwei-
zerischen Rechtsprechung zu Art. 335b OR, dem § 1173a Art. 45b nachgebildet ist.
Die Umsetzungspflicht verlangt aber dennoch eine gesetzliche Regelung dieser

Vorschrift.

Zu Art. 46 Abs. 2 Bst. g — Missbrauchliche Kiindigung (Grundsatz)

Die Richtlinie verlangt in Art. 18, dass Arbeitnehmende vor Kiindigung oder Mass-
nahmen mit gleicher Wirkung geschiitzt sind, soweit ihnen eine solche Mass-
nahme droht, weil sie ein von der Richtlinie vorgesehenes Recht in Anspruch ge-
nommen haben. Das liechtensteinische Arbeitsrecht kann eine Kiindigung nicht
verhindern, sieht aber vor, dass eine missbrauchliche Kiindigung Schadenersatz-

anspriiche auslost. Damit ist ein hinreichender Schutz gegeben.

Zu Art. 48 — Verfahren

Hinsichtlich der Beweisregeln gilt grundsatzlich auch im Kiindigungsrecht, dass
jene Partei voll beweispflichtig ist, welche einen Anspruch geltend macht. Die
Richtlinie verlangt nun in Art. 18 Abs. 3 eine Beweiserleichterung: Wenn im Raum
steht, dass der Arbeitgebende gekiindigt hat, weil der Arbeitnehmende ein von
der Richtlinie vorgesehenes Recht in Anspruch genommen hat, so reicht es aus,
dass der Arbeitnehmende Tatschen vortragt, die dies glaubhaft machen. Erbringt
der Arbeitgebende dann den Gegenbeweis nicht, so erfolgte die Kiindigung miss-
brauchlich. Zur Umsetzung dieser Regel der Beweislasterleichterung ist Abs. 3 um

die entsprechenden Verweise zu erweitern.

Die WKL erachtet eine unterschiedliche Handhabung bei der Beweisdarlegung als
nicht praktikabel und sieht in der Beweiserleichterung grosse Nachteile fiir die Ar-

beitgebenden.
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Hierzu ist festzuhalten, dass hinsichtlich der Umsetzung von Art. 18 Abs. 3 und 4

der Richtlinie kein Spielraum fiir eine andere Umsetzung besteht.

Zu Art. 113 — Unabanderlichkeit zu Ungunsten des Arbeitnehmers

Die Umsetzungspflicht schliesst mit ein, dass die Bestimmungen, mit denen die
Richtlinie umgesetzt wird, auch zwingend zur Anwendung gelangen. So wie Art. 20
Abs. 2 der Richtlinie den Mitgliedstaaten das Recht belasst, fiir die Arbeitnehmen-
den glinstigere Vorschriften vorzusehen, soll auch das Recht bestehen bleiben,
von den Umsetzungsbestimmungen mit Einzelarbeitsvertrag oder GAV zugunsten
der Arbeitnehmenden abzuweichen. Entsprechend sind die von der Richtlinie vor-
gesehenen Rechte in den Katalog der einseitig zwingenden Rechte in Abs. 1 auf-
zunehmen. Eine Ausnahme hiervon bildet die Bestimmung zur Beweislasterleich-
terung (Art. 48 Abs. 3). Diese Bestimmung ist beidseitig zwingend, sie ist schon

nach geltendem Recht im entsprechenden Katalog von Art. 112 aufgefihrt.

Zu den Ubergangsbestimmungen

Flr bestehende Arbeitsverhaltnisse soll das neue Recht grundsatzlich mit Inkraft-
treten zur Anwendung kommen. Eine Ausnahme gilt fur die in Art. 36¢ geregelten
Informationspflichten: Die Arbeitgebenden miissen die schriftliche Mitteilung
(oder einen verschriftlichten Vertrag) nicht von sich aus zu einem bestimmten Da-
tum vorlegen, sondern erst dann, wenn ein Arbeitnehmender dies verlangt. Diese
Ubergangsbestimmung folgt der Regelung im deutschen Recht.** Die Frist soll zu-

dem von Art. 36d Abs. 3 abweichen und drei Wochen betragen.

Der LANV hat in seiner Stellungnahme vorgebracht, die Pflicht zur Information

solle in jedem Fall bestehen und nicht erst mit Aufforderung entstehen. Dies vor

44 § 5 des deutschen NachwG.



39

allem deshalb, weil Arbeitnehmende kaum von ihren Arbeitgebenden lber neue

Rechte und damit Gber dieses Gesetz informiert wiirden.

Aus Sicht der Regierung ist es angesichts des zu erwartenden Aufwands unnétig,
dass fiir alle bestehenden, dem liechtensteinischen Recht unterstehenden Arbeits-
verhdltnisse diese Informationen zu verschriftlichen sind, ohne dass ein Bediirfnis

danach besteht.

6. VERFASSUNGSMASSIGKEIT / RECHTLICHES

Die Richtlinie befindet sich noch im Ubernahmeverfahren ins EWR-Abkommen. Da
mit dem EWR-Ubernahmebeschluss Verpflichtungen gemass Art. 8 Abs. 2 der Lan-
desverfassung eingegangen werden, bedarf dieser der Zustimmung des Landtags.
Zu diesem Zwecke wurde ein entsprechender Bericht und Antrag nach Art. 103 des
EWR-Abkommens erstellt, welcher dem Hohen Landtag zur Beschlussfassung vor-

gelegt wird. Weiter wirft die Vorlage keine verfassungsmassigen Fragen auf.

7. AUSWIRKUNGEN AUF VERWALTUNGSTATIGKEIT UND RESSOURCENEIN-

SATZ

7.1 Neue und veranderte Kernaufgaben

Flr die Verwaltung entstehen keine neuen Kernaufgaben, ebenso werden keine

verandert.

7.2 Personelle, finanzielle, organisatorische und rdumliche Auswirkungen

Das Gesetz hat keine personellen, finanziellen, organisatorischen oder rdumlichen
Auswirkungen auf die Verwaltungstatigkeit. Die Arbeitgebenden werden ihre
Mustervertrage oder Musterinformationsschreiben iberprifen und allenfalls an-

passen miissen, es handelt sich hierbei aber um einen einmaligen Aufwand.
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7.3 Betroffene UNO-Nachhaltigkeitsziele und Auswirkungen auf deren Um-

setzung

Am 15. September 2015 verabschiedeten die Mitgliedstaaten der UNO im Rahmen
eines Gipfeltreffens die sogenannte UNO-Agenda 2030 fir nachhaltige Entwick-
lung. Diese Agenda umfasst insgesamt 17 Nachhaltigkeitsziele, die sogenannten
Sustainable Development Goals (SDGs), sowie 169 Unterziele, die weiter ins Detail

gehen.

Es ist davon auszugehen, dass sich die gegenstandliche Regierungsvorlage zur Um-
setzung der Richtlinie positiv auf SDG 8 (Menschenwiirdige Arbeit und Wirt-
schaftswachstum) auswirken wird. Negative Auswirkungen auf andere SDGs sind

nicht ersichtlich.

7.4 Evaluation

Es ist keine Frist fur eine Evaluation vorgesehen.

Il. ANTRAG DER REGIERUNG

Aufgrund der vorstehenden Ausfiihrungen unterbreitet die Regierung dem Land-

tag den

Antrag,

der Hohe Landtag wolle diesen Bericht und Antrag zur Kenntnis nehmen und die

beiliegende Gesetzesvorlage in Behandlung ziehen.

Genehmigen Sie, sehr geehrter Herr Landtagsprasident, sehr geehrte Frauen und

Herren Abgeordnete, den Ausdruck der vorziiglichen Hochachtung.
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REGIERUNG DES
FURSTENTUMS LIECHTENSTEIN

gez. Brigitte Haas
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lll. REGIERUNGSVORLAGE

Gesetz
vom ...

tiber die Abanderung des Allgemeinen biirgerlichen Gesetzbuches

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abanderung bisherigen Rechts

§ 1173a des Allgemeinen burgerlichen Gesetzbuches vom 1. Juni 1811, im
Flirstentum Liechtenstein eingeflihrt aufgrund der Firstlichen Verordnung vom

18. Februar 1812 (ASW), in der geltenden Fassung, wird wie folgt abgedndert:

Art. 1 Abs. 2

2) Als Einzelarbeitsvertrag gilt auch der Vertrag, durch den sich der Arbeit-

nehmer verpflichtet:

a)  zur regelmassigen Leistung von stunden-, halbtage- oder tageweiser Arbeit

(Teilzeitarbeit) im Dienst des Arbeitgebers; oder

b)  sich fiir einen Arbeitseinsatz bereitzuhalten und diesen nach Abruf des Ar-

beitgebers zu leisten (Arbeit auf Abruf).
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Art. 3a

la. Arbeitspflicht bei Arbeit auf Abruf

1) Der Arbeitnehmer hat sich bei Arbeit auf Abruf wahrend der vereinbarten

Referenzzeiten fur einen Abruf bereitzuhalten.

b)

2) Erist nicht zur Leistung von Arbeit verpflichtet, wenn:
der geplante Einsatz ausserhalb der vereinbarten Referenzzeiten liegt; oder

ihm der geplante Einsatz nicht schriftlich und wenigstens vier Tage vor des-

sen Beginn angekilindigt wurde.

3) Die Frist nach Abs. 2 Bst. b kann durch Gesamtarbeitsvertrag verkiirzt wer-

den; sie muss aber mindestens drei Tage betragen.

Art. 9a
la. Arbeit auf Abruf

1) Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer bei Arbeit auf Abruf den Lohn fiir

die tatsachlich geleistete Arbeitszeit zu entrichten, mindestens aber den héheren

der folgenden beiden Betrage:

a)

b)

den Lohn nach den Vorschriften tiber den Annahmeverzug (Art. 17) fiir die
Arbeitszeit, die der Arbeitnehmer im Durchschnitt der letzten drei Monate
geleistet hat oder normalerweise geleistet hatte oder, wenn das Arbeitsver-
héaltnis weniger als drei Monate dauerte, in guten Treuen zu leisten erwarten

durfte; oder

den Lohn, der geschuldet ware, wenn der Arbeitnehmer einen Viertel der

vereinbarten Referenzzeiten als tatsachliche Arbeitszeit geleistet hatte.
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2) Erfolgt der Widerruf eines Arbeitseinsatzes nicht vor Beginn der Ankiindi-
gungsfrist nach Art. 3a Abs. 2 Bst. b oder Abs. 3, so ist der urspriinglich angekiin-

digte Einsatz wie geleistete Arbeitszeit nach Abs. 1 zu entlohnen.

Art. 27 Abs. 3 bis 6

Aufgehoben

Art. 36a Abs. 3

3) Ersucht ein Arbeitnehmer, der schon seit mindestens sechs Monaten
beim selben Arbeitgeber beschaftigt ist, diesen um ein Arbeitsverhaltnis mit vor-
hersehbareren Arbeitszeiten und sichereren Arbeitsbedingungen, und ist eine ent-
sprechende Stelle verfligbar, so hat der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer binnen
eines Monats oder — bei Arbeitgebern mit weniger als 250 Arbeitnehmern — bin-
nen drei Monaten eine begriindete schriftliche Antwort zu erstatten. Bei Arbeit-
gebern mit weniger als 250 Arbeitnehmern kann die Antwort auch miindlich erfol-
gen, wenn derselbe Arbeitnehmer zusatzlich bereits ein dahnliches Ersuchen vor-
gebracht hat und die Begriindung fiir die Antwort bezlglich der Situation des Ar-
beitnehmers gleich geblieben ist. Ersuchen nach Satz 1 kénnen jahrlich gestellt
werden. Dieser Absatz findet keine Anwendung, wenn der Arbeitgeber eine natiir-
liche Person ist, flir deren Haushalt die Arbeit erbracht wird, oder es sich nicht um

ein Arbeitsverhaltnis nach Art. 36¢c Abs. 5 handelt.

Art. 36b Abs. 2

2) Auf die Berechnung der Dauer des Arbeitsverhaltnisses nach Abs. 1 findet

Art. 34c Abs. 8 sinngemass Anwendung.
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Sachiiberschrift vor Art. 36¢

5. Informationspflichten

Art. 36¢

a) Information iiber wesentliche Bedingungen des Arbeitsverhdltnisses

1) Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer Informationen tber die fir das

Arbeitsverhaltnis geltenden wesentlichen Bedingungen in der in Art. 36d Abs. 1

vorgeschriebenen Form zur Verfiigung zu stellen; dazu gehoren insbesondere:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

g)

der Name und die Anschrift der Vertragsparteien;

der Arbeitsort oder, falls der Arbeitnehmer nicht nur an einem bestimmten
Arbeitsort tatig sein soll, ein Hinweis darauf, dass der Arbeitnehmer an ver-
schiedenen Orten beschaftigt werden oder seinen Arbeitsort frei wahlen

kann;
die Umschreibung der Tatigkeit und zwar entweder:

1.  die Funktionsbezeichnung, der Grad sowie die Art oder Kategorie der
Arbeit, die dem Arbeitnehmer bei der Einstellung zugewiesen wurde;

oder
2.  eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der Arbeit;
der Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhéltnisses;

bei befristeten Arbeitsverhaltnissen der Zeitpunkt der Beendigung des Ar-

beitsverhaltnisses;

bei Leiharbeitnehmern der Name und die Anschrift des Einsatzbetriebs,

wenn und sobald bekannt;

gegebenenfalls die Dauer und die Bedingungen der Probezeit;
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k)

n)
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gegebenenfalls der Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbil-

dung;

die Dauer der bezahlten Ferien, auf die der Arbeitnehmer Anspruch hat,
oder, falls dies zum Zeitpunkt der Unterrichtung nicht angegeben werden

kann, die Modalitdten der Gewahrung und der Festlegung dieser Ferien;

das bei der Kindigung des Arbeitsverhaltnisses einzuhaltende Verfahren,
einschliesslich der formellen Anforderungen und der Lange der Kiindigungs-
fristen, oder, falls die Kiindigungsfristen zum Zeitpunkt der Unterrichtung
nicht angegeben werden kénnen, die Modalitdten der Festsetzung der Kiin-

digungsfristen;

der Arbeitslohn (Geld- und Naturallohn), die Zulagen, Gratifikationen, Spe-
sen und Entschadigungen, falls solche zusatzlichen Lohnbestandteile verein-
bart wurden, sowie die Periodizitdt und Art der Auszahlung aller Lohnbe-

standteile;
falls die Arbeitsmuster véllig oder grosstenteils vorhersehbar sind:

1.  die taglichen oder wochentlichen Arbeits- und Ruhezeiten des Arbeit-

nehmers;

2.  gegebenenfalls die Modalititen und die Vergiitung von Uberstunden;

und
3. gegebenenfalls etwaige Modalitdten von Schichtanderungen;
falls die Arbeitsmuster véllig oder grosstenteils unvorhersehbar sind:

1. der Grundsatz, dass der Arbeitsplan variabel ist, allenfalls die Anzahl
der garantierten bezahlten Stunden und die Vergitung fir zuséatzlich

zu diesen garantierten Stunden erbrachte Arbeiten;

2.  die Referenzzeiten nach Art. 3a Abs. 1, in denen auf Aufforderung des

Arbeitgebers Arbeit stattfinden kann;
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p)
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3.  die Ankiindigungsfrist nach Art. 3a Abs. 2 Bst. b und 3;

die fur das Arbeitsverhéltnis allenfalls geltenden Normal- oder Gesamtar-

beitsvertrage;

der Name und die Anschrift der Einrichtungen, bei denen der Arbeitnehmer

obligatorisch oder freiwillig vom Arbeitgeber versichert ist.

2) Hat der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung langer als vier aufeinander-

folgende Wochen im Ausland zu erbringen, so hat der Arbeitgeber dem Arbeitneh-

mer vorbehaltlich Abs. 3 vor dessen Abreise zusatzlich folgende Informationen zur

Verfiigung zu stellen:

a)

b)

c)

d)

der Staat, in dem die Arbeitsleistung erbracht werden soll und deren voraus-

sichtliche Dauer;
die Wahrung, in der der Lohn entrichtet wird;

gegebenenfalls die mit der Auslandstatigkeit verbundenen Vorteile in Geld

oder Naturalien;

gegebenenfalls die Bedingungen fiir die Riickfihrung des Arbeitnehmers.

3) Arbeitnehmern, die langer als vier aufeinanderfolgende Wochen ins Aus-

land entsandt werden, sind zusatzlich zu den Informationen nach Abs. 1 und 2 fol-

gende Informationen zur Verfligung zu stellen:

a)

b)

der Lohn, auf die sie nach dem Recht des Staates, in dem die Arbeitsleistung

erbracht werden soll, Anspruch haben;

gegebenenfalls die Entsendezulagen und Regelungen fir die Erstattung von

Reise-, Verpflegungs- und Unterbringungskosten;
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bei einer Entsendung in den Europdischen Wirtschaftsraum der Link zu der
offiziellen nationalen Website des Staates, in dem die Arbeitsleistung er-

bracht wird, nach Art. 5 Abs. 2 der Richtlinie 2014/67/EU.

4) Die Informationspflichten nach Abs. 1 Bst. g bis m und p, Abs. 2 Bst. b

sowie Abs. 3 Bst. a kénnen durch einen Hinweis auf die fiir die entsprechenden

Bereiche geltenden Bestimmungen eines Gesetzes oder eines Normal- oder Ge-

samtarbeitsvertrags erfillt werden.

b)

5) Abs. 1 bis 3 gelten fiir Arbeitsverhaltnisse, bei denen:

die im Voraus festgelegte und tatsachlich geleistete Arbeitszeit in einem Be-
obachtungszeitraum von vier aufeinanderfolgenden Wochen im Durch-
schnitt mehr als drei Stunden wochentlich betragt. Alle Zeiten, die bei Ar-
beitgebern gearbeitet werden, welche ein Unternehmen, eine Gruppe oder
eine Organisation bilden oder einem Unternehmen, einer Gruppe oder einer
Organisation angehoren, werden diesem Drei-Stunden-Durchschnitt zuge-

rechnet;

vor dem Beschéftigungsbeginn kein garantierter Umfang bezahlter Arbeit

festgelegt ist.

Art. 36d

b) Form und Zeitpunkt der Information

1) Die Informationen nach Art. 36¢ sind in einem Arbeitsvertrag oder in einer

schriftlichen Mitteilung des Arbeitgebers wie folgt dem Arbeitnehmer zur Verfi-

gung zu stellen:

a)

b)

in Papierform; oder

in elektronischer Form, sofern:
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1.  die Informationen flr den Arbeitnehmer zuganglich sind;
2. die Informationen gespeichert und ausgedruckt werden kénnen; und

3.  der Arbeitgeber einen Ubermittlungs- oder Empfangsnachweis erhilt.

2) Die Informationen sind dem Arbeitnehmer innerhalb folgender Zeitraume

individuell zur Verfiigung zu stellen:

a)

b)

bei Informationen nach Art. 36¢ Abs. 1 Bst. a bis e, g, I, m und n spatestens

innerhalb einer Woche nach dem ersten Arbeitstag;

bei allen tGbrigen Informationen nach Art. 36¢ Abs. 1 innerhalb eines Monats

nach dem ersten Arbeitstag.

3) Kommt ein Arbeitgeber seinen Informationspflichten nach Art. 36¢ inner-

halb der Fristen nach Abs. 2 und danach binnen einer Woche nach einer Aufforde-

rung nicht oder nicht vollstéandig nach, so wird — soweit der Arbeitgeber nicht eine

natirliche Person ist, fir deren Haushalt die Arbeit erbracht wird — zugunsten des

Arbeitnehmers vermutet, dass:

a)
b)

c)

ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis vorliegt;
keine Probezeit besteht; und

der Arbeitnehmer eine Vollzeitstelle innehat.

Art. 36e

c) Anderungen von Informationen

1) Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer Anderungen der Informationen

nach Art. 36¢ Abs. 1 bis 3 unverziiglich, spatestens jedoch am Tag ihres Wirksam-

werdens in Form eines Dokuments zur Verfligung zu stellen. Dies ist nicht erfor-

derlich, wenn die Anderung aufgrund der Anderung einer Bestimmung eines
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Gesetzes oder eines Normal- oder Gesamtarbeitsvertrages, auf die in Art. 36¢ Abs.

4 verwiesen wurde, erfolgte.

2) Kommt ein Arbeitgeber seinen Informationspflichten nach Abs. 1 nicht

fristgerecht oder nicht vollstandig nach, gilt Art. 36d Abs. 3 entsprechend.

Art. 36f
6. Pflichtfortbildung

Ist der Arbeitgeber aufgrund der Bestimmungen eines Gesetzes oder eines
Normal- oder Gesamtarbeitsvertrages verpflichtet, einem Arbeitnehmer Fortbil-
dung im Hinblick auf die ausgeiibte Arbeit anzubieten, so hat der Arbeitgeber
diese Fortbildung kostenlos anzubieten und als Arbeitszeit anzurechnen. Die Fort-
bildung hat soweit moglich wahrend der Ublichen Arbeitszeiten des Arbeitneh-

mers stattzufinden.

Art. 45b Abs. 4

4) Wird nach Ablauf der gesetzlichen oder vereinbarten Probezeit ein befris-
tetes Arbeitsverhaltnis verlangert, kann keine neue Probezeit vereinbart werden,
es sei denn, eine solche ware durch neue Aufgaben des Arbeitnehmers gerecht-

fertigt.

Art. 46 Abs. 2 Bst. g

2) Die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitgeber ist im Wei-

teren missbrauchlich, wenn sie ausgesprochen wird:
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g) weil der Arbeitnehmer seine Rechte nach Art. 3a, 9a, 36a, 36d Abs. 3, Art.
36e Abs. 2, Art. 36f oder 45b Abs. 4 in Anspruch genommen hat oder neh-

men will.

Art. 48 Abs. 3

3) Tragt der Arbeitnehmer im Verfahren Tatsachen vor, die darauf schliessen
lassen, dass die Kiindigung aufgrund der Beantragung oder Inanspruchnahme ei-
ner Freistellung aus familidren Griinden nach Art. 34a bis 34d oder aufgrund der
Inanspruchnahme seiner Rechte nach Art. 3a, 9a, 36a, 36d Abs. 3, Art. 36e Abs. 2,
Art. 36f oder 45b Abs. 4 ausgesprochen wurde, obliegt dem Arbeitgeber der Nach-

weis, dass die Kiindigung aus anderen Griinden erfolgt ist.

Art. 113 Abs. 1 (Anderung der Artikelaufzihlung)

1) Durch Abrede, Normalarbeitsvertrag oder Gesamtarbeitsvertrag darf von
den folgenden Vorschriften zu Ungunsten des Arbeitnehmers nicht abgewichen

werden:

Art. 3a (Arbeitspflicht bei Arbeit auf Abruf)

(..)

Art. 9a (Arbeit auf Abruf)

(-..)

Art. 36a Abs. 3 (Ersuchen um ein Arbeitsverhéltnis)
Art. 36¢ und 36d (Informationspflichten)

Art. 36f (Pflichtfortbildung)
(...)
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Umsetzung von EWR-Rechtsvorschriften

Dieses Gesetz dient der Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1152 des Euro-
paischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019 (ber transparente und vor-
hersehbare Arbeitsbedingungen in der Europdischen Union (ABI. L 186 vom

11.7.2019, S. 105).

Ubergangsbestimmung

Hat das Arbeitsverhéltnis im Zeitpunkt des Inkrafttretens dieses Gesetzes
bereits bestanden, so entstehen die Informationspflichten des Arbeitgebers nach
§ 1173a Art. 36¢, sobald der Arbeitnehmer den Arbeitgeber zur Erteilung der In-
formationen auffordert. Beziiglich der Fristen und Sdumnisfolgen ist § 1173a Art.
36d anwendbar, jedoch gilt anstelle der Frist von einer Woche eine Frist von drei

Wochen ab Aufforderung des Arbeitnehmers zur Erteilung der Informationen.

V.

Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt unter Vorbehalt des ungenutzten Ablaufs der Referen-
dumsfrist am ... (1./Monat/Jahr) in Kraft, andernfalls am Tag nach der Kundma-

chung.
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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).



11.7.2019 Amtsblatt der Europdischen Union L 186/109

(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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