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Vorwort

Neues Arbeitnhehmerentsenderecht

Die Entsenderichtlinie aus dem Jahr 1996 hat lange Zeit einen - relativ - sicheren Rah-
men fur die Regulierung grenzuberschreitender Arbeitnehmereinsatze geboten. Den-
noch sind die Konflikte zwischen Abschottung und Offnung sowie zwischen sozialem
Schutz und Liberalisierung nie ganz zur Ruhe gekommen, und zuletzt wurde auch das
Entsenderecht wieder auf den Prufstand gebracht. Der Reformentwurf, den das Euro-
paische Parlament Ende Mai dieses Jahres in erster Lesung gebilligt hat, sieht erhebli-
che Eingriffe in das bisherige System vor. Es sind Erweiterungen bei den im Entsen-
dungsfall glltigen Vorschriften des Aufnahmestaats geplant. Zudem wird fur Entsen-
dungen, die zwolf Monate uberschreiten, die fast vollstandige Anwendung des im Auf-
nahmestaat glltigen Arbeitsrechts angeordnet, welches in der Regel neben dasjenige
des Entsendestaats tritt. Den Mitgliedstaaten werden Erweiterungen nur bis zu 18 Mo-
naten erlaubt. Beschrankungen ergeben sich somit nicht nur fir den Einsatz auslandi-
scher Anbieter in Deutschland, sondern auch fiir die Entsendung aus dem deutschen
Inland ins europadische Ausland. Die avisierte Neuregelung wirft eine Vielzahl von Fra-
gen auf. Klarungsbedarf ergibt sich fir die praktische Handhabung des neuen Rechts,
etwa fur die Koppelung mit dem koordinierenden Sozialrecht. Nicht zuletzt stellt sich
das Problem der Vereinbarkeit mit hoherrangigem Europarecht, insbesondere der

Dienstleistungsfreiheit.

Richard Giesen (ZAAR)
Matthias Jacobs (BLS)
Abbo Junker (ZAAR)
Volker Rieble (ZAAR)
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Jagiellonen-Universitat Krakau

Diskussion
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Professor Dr. Martin Franzen

Ludwig-Maximilians-Universitat Miinchen

Die Neuregelung der Arbeitnehmerentsendung in Europa - Arbeitsrechtliche Fragen
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I. Fakten

I1. Die urspriingliche Entsenderichtlinie 96/71/EG
aus dem Jahr 1996

1. Der Vorschlag der EU-Kommission aus dem Jahr
2016

IV. Uberblick iiber den wesentlichen Inhalt der
Anderungsrichtlinie 2018/957/EU

V. Vorgaben der Dienstleistungsfreiheit und der
darauf bezogenen EuGH-Rechtsprechung
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EU-Kommission 2014:

- 1,9 Mio. Entsendungen =" 0,7% der Erwerbsbevilkerung
der EU

— Drei Viertel aller Entsendungen finden in den drei Sektoren
Baugewerbe (43,7%), verarbeitende Industrie (21,8%) und
Unternehmensdienstleistungen (10,3%) statt.

Polen: 514.000

Deutschland: 260,000
Slowenien: 164.000
Spanien: 147.000
Frankreich: 136.000
Italien: 115.000
Slowakei: 112.00
Belgien: 104,000,
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Deutschland: 440.000

Frankreich: 203.000
Belgien: 178.000
Osterreich: 120.000

Quelle Foliend4 + 3;
http:/www.enroparl europa.en/'mfographic/posted-workers/mdex._en html#overview

Uberblick iiber den wesentlichen Inhalt der urspriinglichen
Arbeitnehmer-Entsenderichtlinie 96/71/EG aus dem Jahr 1996

1. Kollisionsrechtliche Ausgangslage
Art. 8 Abs. 2 8.2 Rom I-VO:

- gewdhnlicher Arbeitsort bleibt erhalten, wenn der Arbeitnehmer
seine Arbeit voriibergehend in einem anderen Staat als dem
Staat des gewdhnlichen Arbeitsorts verrichtet.

— pewohnlicher Arbeitsort i1st nach Art, 8 Abs, 2 5. | Rom I-VO
das zentrale Merkmal fiir die objektive Ankniipfung des
Arbeitsvertragsstatut
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Eingriffsnormen nach Art. 9 Rom I-VO:

Zwingende Vorschrift, deren Einhaltung von einem Staat
als so entscheidend fiir die Wahrung seines dGffentlichen
Interesses, insbesondere seiner politischen, sozialen oder
wirtschaftlichen Organisation, angesehen wird, dass sie
ungeachtet des nach Maligabe dieser Verordnung auf den
Vertrag anwendbaren Rechts auf alle Sachverhalte
anzuwenden ist, die in thren Anwendungsbereich fallen.

2. Modifizierung und Prizisierung in der Entsenderichtlinie
2%/7T1/EG

— Politischer Kompromiss zwischen Hochlohnldinder im
Zentrum und Norden Europas und Niedriglohnldnder im
Siiden und im mittleren Osten Europas.

— Art. 3 Abs. 1 RL96/7T1/EG:

Katalog mitgliedstaatlicher Rechtsvorschriften, die als
Eingriffsnormen im Sinne der heutigen Rom 1-VO fiir den
arbeitsrechtlichen Bereich festgelegt wurden.



,Neues Arbeitnehmerentsenderecht”
10. ZAAR-Tagung am 19.10.2018

Art. 3 Abs. 1 UAbs. 1 RL 96/71/EG:

— Hachstarbeitszeiten und Mindestruhezeiten; bezahlter
Mindestjahresurlaub;  Mindestlohnsitze  einschlieBlich  der
Uberstundensitze mit Ausnahme zusitzlicher betrieblicher
Altersversorgungssysteme; Bedingungen fiir die Uberlassung
von Arbeitskriften, inshesondere durch Leiharbeitsunternehmen;
Sicherheit, Gesundheitsschutz und Hygiene am Arbeitsplatz;
Schutzmalinahmen im Zusammenhang mit den Arbeits- und
Beschiiftigungsbedingungen von schwangeren Frauen, Kindern
und Jugendlichen sowie Gleichbehandlung von Minnern und
Frauen und andere Nichtdiskriminierungsbestimmungen.

— Regelungen  miissen in Rechts-  oder
Verwaltungsvorschriften des Destinationsstaats
oder fiir allgemein verbindlich erklirten
Tarifvertrigen enthalten sein.

— Fiir allgemeinverbindlich erklirte Tarifvertrige ist
dies durch die Entsenderichtlinie 96/71/EG nur fiir
den Bereich der Bauwirtschaft verbindlich fiir die
Mitgliedstaaten vorgegeben (Art. 3 Abs. | UAbs. 1
Spiegelstrich 2 RL 96/71/EG mit dem Verweis auf
den Anhang der Richtlinie).
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— Mitgliedstaaten ohne System einer Allgemein-
verbindlicherkldrung von Tarifvertrdgen konnen nach
Art. 3 Abs. 8 UAbs. 2 RL 96/71/EG Tarifvertriage oder
Schiedsspriiche zugrundelegen, welche . fiir alle in den
jeweiligen geographischen Bereich fallenden und die
betreffende Tatigkeit oder das betreffende Gewerbe
ausiibenden gleichartigen Unternechmen allgemein
wirksam sind”, ersatzweise Tarifvertrige, die von
Lreprisentativsten Organisationen  der  Tarif-
vertragsparteien™ landesweit geschlossen wurden und
gelten.

3. Flankierung mit Hilfe der Durchsetzungsrichtlinie
2014/67/EU

— Kriterienkatalog mit Indizien, die auf eine Entsendung
von Arbeitnehmern im Rahmen der Erfiillung von
Dienstleistungsaufiriigen im Rechtssinne hinweisen
(Art. 4 RL 2014/67).

— Verbesserung des Zugangs zu Informationen iiber die
zwingend im Zielstaat anzuwendenden

Arbeitsbedingungen (Art. 5 RL 2014/67/EU).
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— Verwaltungszusammenarbeit der zustindigen
Behérden 1m  Herkunfts- und  Zielstaat der
Dienstleistung (Kapitel 11, Art. 6 — 8 RL 2014/67/EU).

— Durchfithrung von Kontrollen und Priifungen durch die
Mitgliedstaaten (Art. 9, 10 RL 2014/67/EU).

— Verhiingung von Sanktionen, einschlieBlich deren
grenziiberschreitende Durchsetzung (Art. 13 — 19 RL
2014/67/EU).

Der Vorschlag der EU-Kommission zur Anderung der
Entsenderichtlinie 96/71/EG aus dem Jahr 2016

— Statutenwechsel des Arbeitsvertrags nach 24 Monaten

— Art. 3 Abs. 1 UAbs. 1 Buchst. ¢ RL 96/71/EG: Anderung des
Terminus . Mindestlohnsiitze™ in ,,Entlohnung™ in Ankniipfung an
EuGH ,,Sdhkaalojen™ vom 12, Februar 2015

— Tarifvertraglich  geregelte Arbeitsbedingungen  sollten
unionsrechtlich verbindlich auf entsandte Arbeitnehmer in allen
Wirtschaftszweigen und nicht nur in der Bauwirtschaft
angewandt werden.

= Verpflichtung der Destinationsstaaten zur  Offentlichen
Information iber die einzelnen Enteeltbestandteile.
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Wesentlicher Inhalt der Richtlinie 2018/957/EU
zur Anderung der Entsenderichtlinie 96/71/EG

1. Erweiterung  der  Instrumente auf nicht  fiir
allgemeinverbindlich erkléirte Tarifvertrige in allen
Mitgliedstaaten auf freiwilliger Basis durch Anderung
von Art. 3 Abs. 8 UAbs. 1 RL 96/71/EG-neu

Mitgliedstaaten konnen nun alle Tarifvertrige auf
entsandte  Arbeitnehmer und deren  Arbeitgeber
anwenden, sofern sie m  dem jeweiligen Gebiet
.allgemein - wirksam™  sind  oder von  den
~reprasentativsten™ Tarifvertragsparteien auf Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerseite mit Geltung im gesamten
Staatsgebiet geschlossen wurden (Art. 3 Abs. 8 UAbs. 2
RL 96/71/EG).

Fiir Deutschland m. E. bedeutungslos, da es Tarifvertrige
mit diesen Anforderungen wohl hier nicht gibt.
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2. Erweiterung der zwingend anwendbaren
Regelungsbereiche nach Art. 3 Abs. 1 UAbs. 1 RL
96/71/EG-neu

Art. 3 Abs. 1 UAbs. 1 Buchst. ¢ RL 96/71/EG-neu:
.Entlohnung™®  anstelle von ,Mindestlohnsitze™
(EuGH Rechtssache ,,Sdhkdalojen™ vom 12. Februar
2015)

Zwei rusitzliche Tatbestinde im Katalog des Art. 3 Abs. 1
UAbs. 1 RL 926/71/EG-neu:

— Regelungen iiber die Bedingungen der Unterkiinfte entsandter
Arbeitnehmer, soweit diese vom Arbeitgeber zur Verfligung
gestellt werden (Art. 3 Abs. 1 UAbs. 1 Buchst. h RL
96/71/EG-neu),

— Zulagen oder Aufwandsentschidigungen, welche Reisekosten
oder Kosten fiir die Unterkuntt ausgleichen sollen, die fiir den
Weg vom gewdhnlichen Arbeitsort zum Ort der
Arbeitserbringung oder an diesem Ort wihrend der
Entsendung entstehen (Art. 3 Abs. | UAbs. | Buchst. i RL
96/71/EG-neu).
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3. Entsendungen von lingerer Dauer als 12 Monate:
Grundsatz der Gleichbehandlung (Art. 3 Abs. 1a
UAbs. 1 RL 96/71/EG-neu)

— unabhiingig vom jeweils auf den Arbeitsvertrag
anwendbaren Recht und nur bezogen auf die
obengenannten Regelungsinstrumente Rechts- oder
Verwaltungsvorschriften des  Zielstaats  sowie
allgemeinverbindliche Tarifvertrage und sonstige
allgemeine Tarifvertrige, die der Mitgliedstaat nun
von sich aus auch auf entsandte Arbeitnehmer
anwendet.

Ausnahme nach Art. 3 Abs. 1a UAbs. 2 RL 96/71/EG-neu:

— Verfahren, Formvorschrifien und Bedingungen fiir den Abschluss
und die Beendigung der Arbeitsvertriige  einschhelflich
Wetthewerbsverboten und zusitzliche betriebliche
Altersversorgungssysteme.

— Verlangerung der Frist von 12 Monaten auf 18 Monate durch den
Zielstaat moglich

— Transparente Information nach MalBgabe von Art. 3 Abs. 1 UAbs. 3
und 4 RL 96/7[/EG-neu iiber die nach Art. 3 Abs. la RL 96/71/EG-
neu geltenden Arbeitsbedingungen sowie die Entlohnung und deren
Bestandteile gemiB Art. 3 Abs, 1 UAbs. 1 Buchst. ¢ RL 96/71/EG-
neu auf emer offiziellen Internetserte durch den Zielstaat
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4.Regelungen zur grenziiberschreitenden
Arbeitnehmeriiberlassung (Art. 1 Abs. 3
Buchst. ¢, Art. 3 Abs. 1b RL 96/71/EG-neu)

5. Regelung zu den Entsendungszulagen nach
Art. 3 Abs. 7 RL 96/71/EG

,.Unklarheitenregel in Art. 3 Abs. 7 UAbs. 3
RL 96/71/EG-neu

Vorgaben der Dienstleistungsfreiheit (Art. 56 AEUV)
1. Grundlinien der EuGH-Rechtsprechung

a) Obersitze des EuGH

— Anwendung von arbeitsrechtlichen Vorschriften des
Destinationsstaats auf Arbeitnehmer, die im Rahmen der
Erbringung von Dienstleistungen in diesen Staat entsandt
werden, beschriinkt grundsatzlich die
Dienstleistungsfreiheit.

15
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— Rechtfertigung aus  zwingenden
Griinden des Allgemeininteresses
(etwa Schutz der Arbeitnehmer)

— Grundsatz der VerhaltnismaBigkeit

b) Einzelfragen

Bedenklich: Vorschriften des
Destinationsstaats,  welche  dem

Dienstleister Pflichten auferlegen,
deren Zweck der Dienstleister bereits
in seinem Niederlassungsstaat erfiillt

(Doppelregelung)
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Beispiele:

— Kostenpflicht fiir  Arbeitserlaubnisse  von
Arbeitnehmern aus Drittstaaten aufgrund von
Vorschriften des Destinationsstaats.

— Belastung mit Beitriigen zu Sozialkassen, die zu
gleichem oder dhnlichem Zweck bereits von
Institutionen  des  Herkunfisstaats  des
Dienstleisters erhoben werden.

Zulissig:

— Haftung des Bauunternchmers fiir den wvom
Nachunternehmer zu zahlenden Mindestlohn

— Mindestlohn des Destinationsstaats

¢) Anwendung dieser Malistiibe auf die neugefasste
Entsenderichtlinie

17
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Grundsatz der Gleichbehandlung bei linger davernder
Entsendung (Art. 3 Abs. 1a UAbs. 1 RL 96/71/EG-neu)

— Schwer  durchschaubares  Regelungsgeflecht  von
Arbeitsvertragsstatut des Herkunftsstaats und zwingenden
Bestimmungen des Zielstaats,

=> Transparenz der Regelung des Art. 3 Abs. la RL
96/71/EG problematisch!

— Transparenz und Durchschaubarkeit der Regelungen des
Zielstaats fiir den ausliandischen Dienstleistungserbringer
werden vom EuGH im Rahmen der VerhdltmsmiBigkeit

genau gepriift.

EuGH 12. 2. 2015 - C-396/13 — Rn. 44, NZA
2015, 345 (Sihkoalojen):

EuGH legt Begriff der ,Mindestlohnsitze™ im Sinne
von Art. 3 Abs. 1 UAbs. 1 Buchst. ¢ RL 96/71/EG weit
aus, aber unter dem Vorbehalt, dass die Anwendung der
Bestimmungen des Zielstaats in transparenter und
zwingender Weise vorgenommen werden kann.

— Aullerdem problematisch:
Aspekt der ,,Doppelregelung*
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Fazit

— Bedingungen fiir die Erbringer grenziiberschreitender
Dienstleistungen aus Mitgliedstaaten mit niedrigerem
Lohnniveau werden verschlechtert.

— Entsendungen von Arbeitnehmern aus
Hochlohnldndern wie Deutschland werden erschwert,
weil ab 12 bzw. 18 Monate nahezu das gesamte
Arbeitsrecht des Zielstaats zu beachten ist!

19
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Professor Dr. Heinz-Dietrich Steinmeyer

Westfalische Wilhelms-Universitat Minster

Die Neuregelung der Arbeitnehmerentsendung in Europa - Sozialrechtliche Fragen

Thesen

1. Arbeitsrecht und Sozialrecht sind zwar von den Lebenssachverhalten her vergleich-
bar, weisen aber unterschiedliche Strukturprinzipien auf, die sich auch bei interna-
tionalen Sachverhalten im Grundsatz auswirken.

2. Das Sozialrecht ist einer Rechtswahl nicht zuganglich, gleichwohl sind aber die Re-
geln der VO 883/04 und der VO Rom | zu entsandten Arbeitnehmern im Ergebnis
weitgehend dhnlich.

3. Dieses Prinzip durchbricht die Entsenderichtlinie, da sie anders als Art. 8 und 9 Rom
| und die Regeln des europaischen koordinierenden Sozialrechts nicht allein vom
Schutz des Arbeitnehmers ausgeht sondern Wettbewerbsgesichtspunkte bertick-
sichtigt.

4. Dasfiuihrt zu Briichen zwischen Arbeits- und Sozialrecht, die sich in der Praxis nach-
teilig auswirken werden.

a. Der personliche Anwendungsbereich ist nicht unbedingt deckungsgleich, da VO
883/04 grundsatzlicher vorgeht.

b. Das europaische Sozialrecht erfasst die Sozialversicherung insgesamt.

c. Die Entsendefristen sind ebenfalls unterschiedlich - 24 Monaten mit Verlange-
rungsmoglichkeit im Sozialrecht und 12 bis 18 Monate bei Arbeitnehmerent-
sendung

d. Beider Ersetzung bzw. Ablésung eines Arbeitnehmers sind die Regelungen un-
terschiedlich ausgestaltet. Im Sozialrecht Regelung auch einschlagig, wenn Ar-
beitnehmer eines anderen Arbeitgebers ablost, im Fall der Entsenderichtlinie
hingegen nur bei Ablosung durch Arbeitnehmer des gleichen Unternehmens.
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5. DieRegelungder neuen Entsenderichtlinie flihrt zu Briichen zwischen Arbeits- und
Sozialrecht, ggf. auch zu Ungerechtigkeiten und jedenfalls zur Erhéhung der Kom-
plexitat von Entsendungen.

6. Esistnichtzuerwarten, dass das Sozialrecht den MaBgaben der Entsenderichtlinie
angepasst wird und es ware auch nicht sinnvoll.



«

,Neues Arbeitnehmerentsenderecht
10. ZAAR-Tagung am 19.10.2018

Rechtsanwalt Frank Meyer

Airbus

Rechtsprobleme der Arbeitnehmerentsendung aus Deutschland

Airbus in Deutschland
rd. 45.000 Mitarbeiter an rd. 25 Standandorten

Hohn
Hamburg
Stade Rostock
Buxiehude
Nordenham
Trauen
Varel
Bremen Wunstorf
Al Airbus Operations GmibH
A0S Arbus Defance and
Augsburg Space SmbH
Lampoldshausen Dianauwsrth %ﬂpmmm Aarates
EBacknang AHD: Aibus Helicopber
Ul Dautschiand GmbH
m Aschau
Ottobrunn
Friedrichshafen Schrobenhausen

Manching

23
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Rechtsanwalt Frank Meyer

Anzahl der Entsendungen aus Deutschland

Stand: Juni 2018

Gastland Heimatgesellschaft Anzahl
Frankreich Al ADS, AHD, PAG 87
Spanien ADS, AHD, PAG 30
China Al ADS 28
UK Al, ADS 16
Ruma&nien PAG |
Miederlande ADS T
Mexica, Japan, Al ADS, AHD jes
Singapore
sonstige alle 19
Summe 206

Einzelheiten zur Entsendung aus Deutschland

Stand: Juni 2018

Daver __________|Core/Non Core Familie
<=12 Monate: 13 Falle ~ EU: 144 Falle mit: 110 Falle
> =12 Monate: 193 Falle  Non EU: 62 Falle Ohne: 96 Falle

208 Falle 206 Falle 206 Falle
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Handhabung von Auslandsentsendungen (1)

= Anwendung einer Konzernbetriebsvereinbarung lber Auslandsentsendungen (KBV)
aus dem Jahre 2009 flr Entsendungen von einem Zeitraum von drei Monaten bis zu
fiinf Jahren

+ Abschluss eines Entsendungsvertrages mit entsendungsbedingten Zahlungen
(Musterentsendungsvertrag als Anlage zur KBV)

* Ruhendstellung des deutschen (Home) Arbeitsvertrages

= Das Gesamteinkommen eines entsandten Mitarbeiters setzt sich zusammen aus
folgenden Elementen:
- monatliches Bruttoentgelt
- Mobilitatszulage
- Kaufkraftausgleich, falls anwendhbar
- Landererschwerniszulage, falls anwendbar
- zusalzliche entsendungsbedingte Lelstungen

Handhabung von Auslandsentsendungen (2)

* Die Versteuerung richtet sich nach dem Prinzip “Tax Equalization™, vor dem
Hintergrund, dass die Mitarbeiter bei voriibergehender Auslandsentsendung das
gleiche Nettoentgelt erhalten, das sie bei einer Tatigkeit in Deutschland erhalten
hitten, festgehalten in einem Anhang , Steuerausgleichs-Grundsitze™ zur KBV

+ Die hypothetische Steuer wird ausgehend vom Unternehmenseinkommen
{Aulerachtlassung privater Einkiinfte) anhand der deutschen Lohnsteuertabellen
mittels der Kriterien L5t-Klasse, Familienstatus, Anzahl der Kinder, ohne KSt ermittelt

» Zu Beginn des Auslandseinsatzes und danach jedes Jahr wird eine [vorldufige)
hypothetische Steuer ermittelt und dann monatlich zu je 1/12 vom Bruttoentgelt
abgezogen

+ Die Zahlung der tatsdchlich auf das Unternehmenseinkommen entfallenden
auslandischen Steuer erfolgt durch den Arbeitgeber im Auftrag des Arbeitnehmers

+ Die Steuererklirung wird mittels eines vom ArbG beauftragten Steuerberaters erstelit
und abgegeben.

25



Rechtsprobleme der Arbeitnehmerentsendung aus Deutschland
Rechtsanwalt Frank Meyer

Handhabung der Auslandsentsendungen (3)

Ergibt die Steuererklirung im Gastland eine Nachzahlung, so wird diese vom
Arbeitgeber gezahlt, ergibt sich eine Rlickzahlung, wird diese vom Arbeitgeber
vereinnahmt, soweit sie das Unternehmenseinkommen betrifft; im AuBenverhiltnis
bleibt der Arbeitnehmer allerdings Steuerschuldner

Ergibt die Summe der im abgelaufenen Jahr erfolgten Zahlungen, dass die zunichst
ermittelte hypothetische Steuer zu niedrig angesetzt wurde, so ist der Mitarbeiter zur
[ratenweisen) Machzahlung verpflichtet. Eine ﬂhar:ahlung verpflichtet den
Arbeitgeber zur Erstattung

Diese Grundsitze bedeuten

- Planungssicherheit fiir die Mitarbeiter, weil sie bereits bei Beginn der Entsendung wissen, welche
Metioleistungen sie erhalten

- flr den Konzern Kostenneutralitét, da der Ausgleich zwischen Landem in denen die
Einkommensteuer niedriger istals in Deutschland mit den Landern, in denen sie hoher ist als in

Deutschland erfolgt

-

Handhabung von Auslandsentsendungen (4)

= i.ii. nimmt das Verfahren den Mitarbeitern das Risiko der .ﬁndurung der Steuersitze
génzlich ab und zugleich die Verpflichtung, die Steuerzahlung selbst zu organisieren

und durchzuflhren

+ Beispiel:

- In Frankreich ist die Einkommensshbever niedriger als in Deutschland. Dies fihrt dazu, dass fir die
nach Frankreich entsandten Mitarbeiter eine hdhere hypothetische Steuer vom Entgelt abgezogen
wird bzw, im Wege der Nachzahlung wverlangt wird, als sie fir die Einkommenssieuer an den
franzdsischen Staat abgefihrt wird
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Arbeitsgerichtliches Verfahren in Minchen

= Antritt des KBRs, die HypoTax-Regelung sei unwirksam

Beschluss des ArbG Minchen vom 4. Juli 2018

&

“Die Steuerausgleichsgrundsitze zur Konzembetriebsvereinbarung und der
Musterentsendungsvertrag sind unwirksam; die KBV ist i.d. unwirksam"

= Begrindung des ArbG Miinchen

“Keine Zustindigkeit des KBR zur Regelung der Hypo-Tax und der anderen
entsendungsbedingten Leistungen”

« Beschwerdeverfahren vor dem LAG Minchen (anhangig)

&

Diverse Individualverfahren vor den ArbGen

Wie geht es weiter?

* Entsendungen klassischerArt wird es nicht mehr geben!
* Angeboteines lokalen Arbeitsvertrages mit lokalem Entgelt

* Mobility Paket bestehend aus einer “host allowance und einem signing
bonus™; Schulgeld und Sprachkurse werden arbeitgeberseitig gezahit

» Besondere Pramien fiir Mitarbeiter, die sich zum ausldndischen Einsatz in
der FAL bereiterklidren

27



28




,Neues Arbeithehmerentsenderecht”
10. ZAAR-Tagung am 19.10.2018

Professor Dr. Leszek Mitrus

Jagiellonen-Universitat Krakau

Arbeitnehmerentsendung aus polnischer Sicht

Uberblick:

* Hintergrund: Die Entsenderichtlinie 96/71 und ihre Bedeutung fiir Polen
* Probleme der praktischen Anwendung der Entsendevorschriften
» Die Reform der Richtlinie 96/71 aus polnischer Perspektive

* Schlussfolgerungen

Entsenderichtlinie 96/71:

* wurde vor mehr als 20 Jahren erlassen

* Ziele der Richtlinie: Gleichgewicht zwischen

(1) der Ausiibung der Diensleistungsfreiheit unter gleichen
Wettbewerbsbedingungen und

(2) dem Schutz der Rechte entsandter Arbeitnehmer

* Entsendung hat voriibergehenden Charakter, d.h. der entsandte Arbeitnehmer
ist kein Wanderarbeitnehmer

Hauptfrage: Wer wird durch die Richtlinie 96/71 geschuitzt?
+ entsandte Arbeitnehmer?

* Unternehmen, die in einem anderem Mitgliedstaat Dienstleistungen
anbieten?

. heimische Arbeitnehmer?

. der Arbeitsmarkt des Aufnahmestaats?
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* Herkunftslandprinzip: z.B. Anwendung polnischen Rechts bei Entsendung
nach Deutschland

* Arbeitsortprinzip: z.B. MalRgeblichkeit bestimmter deutscher Arbeitsrechtsnor-
men bei Entsendung nach Deutschland

* Der Aufnahmestaat kann die Beachtung der nationalen Regelungen liber Ar-
beitsbedingungen verlangen (u.a. Mindestlohnsatze)

+ Art. 3: ,Kernbestand klar definierter Arbeits- und Beschaftigungsbedingunen”:
komplette Liste von Vorschriften, aber nicht das gesamte Arbeitsrecht

EU-Erweiterung 2004:

« Ubergangsperiode im Bereich der Arbeitnehmerfreiziigikeit, aber keine Be-
schrankungen im Bereich des Warenverkehrs und der Dienstleistungsfreiheit

« Entsendefreiheit seit 1.5.2004 eréffnet (mit Ausnahmen im Bausektor in
Deutschland und Osterreich)

* Wesentliche Unterschiede zwischen alten und neuen Mitgliedstaaten, u.a.:
Mindestlohne, Sozialabgaben, Steuern, Arbeitskosten

Wettbewerbsvorteile der polnischen Unternehmer:

* Geht es nurum niedrigere Entlohnung und Arbeitskosten?

» Oder auch: Produktivitat, Effizienz, Qualifikationsniveau, Qualitat der Dienst-
leistungen?

Zusétzliche Kosten: z. B. Ubersetzung von Dokumenten, Einstellung von Kon-
taktpersonen

 Sozialleistungen nach polnischem Recht (z.B. im Fall der Erkrankung des Ar-
beitnehmers)

Das ,,alte” Europa:

*  Furcht vor unfairem Wettbewerb durch Billiglohnunternehmen und Soziald-
umping,

aber:

« Kunden aus den alten Mitgliedstaaten stehen hochqualifizierte (und relativ
glinstige) Arbeitskréafte aus den neuen Mitgliedstaaten zur Verfligung (z. B. in
der Pflegebranche)
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(Un)zuldssige Beschrankungen der Dienstleistungsfreiheit:

+  Wo liegt die Grenze der Kompetenzen des nationalen Gesetzgebers und der
Sozialpartner im Hinblick auf entsandte Arbeitnehmer?

* Rechtssache C-341/05 Laval: Nach den Forderungen und KollektivmaBnahmen
der schwedischen Gewerkschaften wurde das lettische Unternehmen Laval fir
insolvent erklart

+  EuGH: UnverhéltnismaBigkeit (insb. Rn. 103 des Urteils)

Das Europdische Parlament zum Sozialdumping
(EntschlieBung vom 14.9.2016):

+ das Konzept umfasst eine grol3e Bandbreite vorsatzlich missbrauchlicher Prak-
tiken und die Umgehung geltender europdischer und einzelstaatlicher Rechts-
vorschriften

« einschlieBlich Gesetzen und allgemeinverbindlichen Tarifvertragen, die durch
die unrechtmaRige Minimierung von Personal- und Betriebskosten zur Ent-
wicklung eines unlauteren Wettbewerbs beitragen sowie die Verletzung von
Arbeitnehmerrechten und die Ausbeutung von Arbeitnehmern bewirken {...)

Praktische Probleme der Arbeitnehmerentsendung:

* Nicht angemeldete Erwerbstatigkeit
» Scheinselbstandigkeit
» ,Briefkastenfirmen”

- aber:

* RechtmaRige Arbeitnehmerentsendung entspricht den Grundlagen des Bin-
nenmarkts - und stellt keine Marktverzerrung dar
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Die Richtlinie 2014/67:

Verstarkte Durchsetzung der Richtlinie 96/71, insbesondere:

Kriterien zur Feststellung einer tatsachlichen Entsendung
besserer Zugang zu Informationen lber Beschaftigungsbedingungen
Verhinderung von Missbrauch und der Umgehung von Vorschriften

Verwaltungszusammenarbeit der zustandigen Behdérden

Die Richtlinie 2018/957 zur Anderung der Richtlinie 96/71

Was ist neu?

Ziel: Sicherstellung des Schutzes entsandter Arbeitnehmer wahrend ihrer Ent-
sendung im Verhaltnis zur Dienstleistungsfreiheit

Die Mindestbeschaftigungsbedingungen:
»Entlohnung” statt ,Mindestlohnsatze”
- Bedingungen fur Unterklnfte

- Reise-, Unterbringungs-, Verpflegungskosten

Die gesetzlich normierte zeitliche Begrenzung der Arbeitnehmerentsendung

Die Erweiterung des Anwendungsbereichs von Tarifvertragen (in der Zukunft
nicht nur im Bausektor)

Die Verordnung 883/2004 zur Koordinierung der Systeme der sozialen Sicher-
heit bleibt unberuhrt

»Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit am gleichen Ort”:

»Entlohnung” statt ,Mindestlohnsatze”
Der Begriff ,,Entlohnung” ist nach nationalem Recht zu verstehen

Sollten entsandte Arbeitnehmer wirklich alle Bestandteile der Entlohnung er-
halten?

Der Bruttobetrag ist von Bedeutung

Sozialabgaben bleiben unverandert
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2. Die neuen Mindestarbeitsbedingungen:

Bedingungen fiir Unterkiinfte von Arbeitnehmern

Zulagen oder Kostenerstattungen zur Deckung von Reise-, Unterbringungs-
und Verpflegungskosten fiir Arbeitnehmer, die aus beruflichen Griinden nicht
zu Hause wohnen

3. Die zeitliche Begrenzug der Entsendung:

Fragen:

Wenn die tatsachliche Entsendung mehr als 12 Monate betragt, gelten die zu-
satzlichen Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen

in der Praxis: fast das ganze Arbeitsrecht des Aufnahmestaates

Zulassigkeit der Verlangerung auf 18 Monate; ,mit einer Begriindung verse-
hene Mitteilung”

Laut der novellierten Richtlinie entsteht nach 12 (bzw. 18) Monaten
automatisch die Verbindung zwischen dem entsandten Arbeitnehmer und
dem Arbeitsmarkt des Aufnahmestaats

auch Ketten-Entsendungen (mit wechselnden Personen auf demselben
Arbeitsplatz) werden erfasst

Ergebnis: de facto kein Herkunftslandprinzip im Bereich des Arbeitsrechts

Ergebnis der neuen Richtlinie:
Starkung der Rechte entsandter Arbeitnehmer oder unzulassige Beschrankung
der Dienstleistungsfreiheit?

»Beschrankungen der Dienstleistungsfreiheit sind nur zuldssig, wenn sie ge-
rechtfertigt sind aus zwingenden Griinden des Allgemeininteresses und wenn
sie verhaltnismalig und erforderlich” sind: Ist das der Fall?

Ist die neue Richtlinie europarechtskonform?
Vor allem: Steht sie im Einklang m. Art. 56 AEUV?

Soll internationaler Strafenverkehr durch die Entsenderichtlinie erfasst wer-
den?

Wird in der Zukunft die Zahl der Entsendungen aus Polen in die , alten Mit-
gliedstaaten” verringert werden?
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Schlussfolgerungen:

« OrdnungsgemafRe Arbeitnehmerentsendung ist ,,win — win” Aktivitat fur alle
Beteiligten

+ Die tatsachliche Befolgung der Richtlinie 96/71 ist von ausschlaggebender Be-
deutung. Um sie zu bewerkstelligen, bedarf es keiner wesentlichen Reform der
Richtlinie. Stattdessen sollten Uberwachung und Durchsetzung verstarkt wer-
den.

+ DieRichtlinie 2018/957 ist ein Beispiel fur Protektionismus.

Post scriptum:

* Am 3.10.2018 haben Polen und Ungarn gegen die Richtlinie 2018/957 Nichtig-
keitsklage beim EuGH erhoben.

* Fortsetzung folgt...
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31996L0071

Richtlinie 96/71/EG des Europadischen Parlaments und des Rates vom 16. Dezember
1996 iiber die Entsendung von Arbeitnhehmern im Rahmen der Erbringung von
Dienstleistungen

Amtsblatt Nr. L 018 vom 21/01/1997 S. 0001 - 0006

RICHTLINIE 96/71/FG DES FUROPAISCHEN PARLAMENTS UND DES RATES vom 16, Dezember
1996 (iber die Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen

DAS EUROPAISCHE PARLAMENT UND DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION -

gestiitzt auf den Vertrag zur Grindung der Europdischen Gemeinschaft, insbesondere auf Artikel
57 Absatz 2 und Artikel 66,

auf Vorschlag der Kommission (1),

nach Stellungnahme des Wirtschafts- und Sozialausschusses (2),
gemdél dem Verfahren des Artikels 189b des Vertrags (3),

in Erwdgung nachstehender Griinde:

(1) Die Beseitigung der Hindernisse fiir den freien Personen- und Dienstleistungsverkehr zwischen
den Mitgliedstaaten gehdrt gemai3 Artikel 3 Buchstabe c) des Vertrages zu den Zielen der
Gemeinschatft.

(2) Fiir die Erbringung von Dienstleistungen sind nach dem Vertrag seit Ende der Ubergangszeit
Einschrédnkungen aufgrund der Staatsangehdrigkeit oder einer Wohnsitzvoraussetzung unzuldssig.

(3) Die Verwirklichung des Binnenmarktes bietet einen dynamischen Rahmen fiir die
léndertibergreifende Erbringung von Dienstleistungen. Das veranlal3t eine wachsende Zahl von
Unternehmen, Arbeitnehmer fiir eine zeitlich begrenzte Arbeitsleistung in das Hoheitsgebiet eines
Mitgliedstaats zu entsenden, der nicht der Staat ist, in dem sie normalerweise beschdftigt werden.

(4) Die Erbringung von Dienstleistungen kann entweder als Ausfihrung eines Auftrags durch ein
Unternehmen, in seinem Namen und unter seiner Leitung im Rahmen eines Vertrags zwischen
diesem Unternehmen und dem Leistungsempfénger oder in Form des Zurverfiigungstellens von
Arbeitnehmern fiir ein Unternehmen im Rahmen eines offentlichen oder privaten Auftrags
erfolgen.

(5) Voraussetzung fiir eine solche Forderung des lénderiibergreifenden Dienstleistungsverkehrs
sind ein fairer Wettbewerb sowie MalBnahmen, die die Wahrung der Rechte der Arbeitnehmer
garantieren.

(6) Mit der Transnationalisierung der Arbeitsverhdltnisse entstehen Probleme hinsichtlich des auf
ein Arbeitsverhéltnis anwendbaren Rechts. Es liegt im Interesse der betroffenen Parteien, die fiir
das geplante Arbeitsverhdltnis geltenden Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen festzulegen.

(7) Das Ubereinkommen von Rom vom 19, Juni 1980 iber das auf vertragliche Schuldverhéltnisse
anzuwendende Recht (4), das von zwdlf Mitgliedstaaten unterzeichnet wurde, ist am 1. April 1991
in der Mehrheit der Mitgliedstaaten in Kraft getreten.

(8) In Artikel 3 dieses Ubereinkommens wird als allgemeine Regel die freie Rechtswahl der
Partefen festgelegt. Mangels einer Rechtswahl ist nach Artikel 6 Absatz 2 auf den Arbeitsvertrag
das Recht des Staates anzuwenden, in dem der Arbeitnehmer in Erfuellung des Vertrages
gewdhnlich seine Arbeit verrichtet, selbst wenn er vortibergehend in einen anderen Staat
entsandlt ist, oder das Recht des Staates, in dem sich die Niederlassung befindet, die den
Arbeitnehmer eingestellt hat, sofern dieser seine Arbeit gewdhnlich nicht in ein und demselben
Staat verrichtet, es sei denn, daB sich aus der Gesamtheit der Umsténde ergibt, dal3 der
Arbeitsvertrag engere Verbindungen zu einem anderen Staat aufweist; in diesem Fall ist das
Recht dieses anderen Staates anzuwenden.

(9) Nach Artikel 6 Absatz 1 dieses Ubereinkommens darf die Rechtswahl der Parteien nicht dazu
fiihren, daB dem Arbeitnehmer der Schutz entzogen wird, der ihm durch die zwingenden
Bestimmungen des Rechts gewdhrt wird, das nach Absatz 2 mangels einer Rechtswah/
anzuwenden ware.
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(10) Nach Artikel 7 dieses Ubereinkommens kann - zusammen mit dem fiir anwendbar erklérten
Recht - den zwingenden Bestimmungen des Rechts eines anderen Staates, insbesondere des
Mitgliedstaats, in dessen Hoheitsgebiet der Arbeitnehmer voribergehend entsandt wird, Wirkung
verliehen werden.

(11) Nach dem in Artikel 20 dieses Ubereinkommens anerkannten Grundsatz des Vorrangs des
Gemeinschaftsrechts beriibrt das Ubereinkommen nicht die Anwendung der Kollisionsnormen fiir
vertragliche Schuldverhdltnisse auf besonderen Gebieten, die in Rechtsakten der Organe der
Europdischen Gemeinschaften oder in dem in Ausfiihrung dieser Akte harmonisierten
innerstaatilichen Recht enthalten sind oder enthalten sein werden.

(12) Das Gemeinschaftsrecht hindert die Mitgliedstaaten nicht daran, ihre Gesetze oder die von
den Sozialpartnern abgeschlossenen Tarifvertrdge auf sémtliche Personen anzuwenden, die -
auch nur voriibergehend - in ihrem Hoheitsgebiet beschdftigt werden, selbst wenn ihr Arbeitgeber
in einem anderen Mitgliedstaat anséssig ist. Das Gemeinschaftsrecht verbietet es den
Mitgliedstaaten nicht, die Einhaltung dieser Bestimmungen mit angemessenen Mitteln
sicherzustellen.

(13) Die Gesetze der Mitgliedstaaten miissen koordiniert werden, um einen Kern zwingender
Bestimmungen tber ein Mindestmal3 an Schutz festzulegen, das im Gastland von Arbeitgebern zu
gewdhrieisten ist, die Arbeitnehmer fiir eine zeitlich begrenzte Arbeitsleistung in das Hoheitsgebiet
eines Mitgliedstaats entsenden, in dem eine Dienstleistung zu erbringen ist, Eine solche
Koordinierung kann nur durch Rechtsvorschriften der Gemeinschaft erfolgen.

(14) Ein "harter Kern" kiar definierter Schutzbestimmungen ist vom Dienstleistungserbringer
unabhéangig von der Dauer der Entsendung des Arbeitnehmers einzuhalten.

(15) In bestimmten Einzelféllen von Montage- und/oder Einbauarbeiten sind die Bestimmungen
Uber die Mindestlohnséatze und den bezahlten Mindestjahresuriaub nicht anzuwenden.

(16) Die Anwendung der Bestimmungen (ber die Mindestlohnsétze und den bezahlten
Mindestjahresurlaub bedarf aulBerdem einer gewissen Flexibilitidt. Betrdgt die Dauer der
Entsendung nicht mehr als einen Monat, so kénnen die Mitgliedstaaten unter bestimmten
Bedingungen von den Bestimmungen tber die Mindestlohnsatze abweichen oder die Mdglichkeit
von Abweichungen im Rahmen von Tarifvertrdgen vorsehen. Ist der Umfang der zu verrichtenden
Arbeiten gering, so kénnen die Mitgliedstaaten von den Bestimmungen lber die Mindestlohnsétze
und den bezahlten Mindestjahresuriaub abweichen.

(17) Die im Gastland geltenden zwingenden Bestimmungen lber ein Mindestmal an Schutz
diirfen jedoch nicht der Anwendung von Arbeitsbedingungen, die fiir die Arbeitnehmer giinstiger
sind, entgegenstehen.

(18) Es sollte der Grundsatz eingehalten werden, dal3 aulBerhalb der Gemeinschaft ansédssige
Unternehmen nicht besser gestellt werden diirfen als Unternehmen, die im Hoheitsgebiet eines
Mitgliedstaats ansdssig sind.

(19) Unbeschadet anderer Gemeinschaftsbestimmungen beinhaltet diese Richtlinie weder die
Verpfiichtung zur rechtlichen Anerkennung der Existenz von Leiharbeitsunternehmen, noch
hindert sie die Mitgliedstaaten, ihre Rechtsvorschriften (ber das Zurverfiigungstellen von
Arbeitskraften und lber Leiharbeitsunternehmen auf Unternehmen anzuwenden, die nicht in
ihrem Hoheitsgebiet niedergelassen, dort aber im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen
tatig sind.

(20) Diese Richtlinie berihrt weder die von der Gemeinschaft mit Drittléndern geschlossenen
Ubereinkiinfte noch die Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten, die den Zugang von
Dienstleistungserbringern aus Drittidndern zu ihrem Hoheitsgebiet betreffen. Ebenso bleiben die
einzelstaatlichen Rechtsvorschriften, die die Einreise und den Aufenthalt von Arbeitnehmern aus
Drittldndern sowie deren Zugang zur Beschéftigung regeln, von dieser Richtlinie unberiihrt.

(21) Welche Bestimmungen im Bereich der Sozialversicherungsleistungen und -beitrdge
anzuwenden sind, ist in der Verordnung (EWG) Nr. 1408/71 des Rates vom 14. Juni 1971 zur
Anwendung der Systeme der sozialen Sicherheit auf Arbeitnehmer und deren Familien, die
innerhalb der Gemeinschaft zu- und abwandern (5), geregelt.

(22) Diese Richtlinie bertihrt nicht das Recht der Mitgliedstaaten liber kollektive MalBnahmen zur
Verteidigung berufiicher Interessen.

(23) Die zusténdigen Stellen in den Mitgliedstaaten mdssen bei der Anwendung dieser Richtlinie
zusammenarbeiten. Die Mitgliedstaaten haben geeignete MalBnahmen fiir den Fall der
Nichteinhaltung dieser Richtlinie vorzusehen.

(24) Es muiB3 sichergestellt werden, dal3 diese Richtlinie ordnungsgemal3 angewandt wird. Hierzu
ist eine enge Zusammenarbeit zwischen der Kommission und den Mitgliedstaaten vorzusehen.
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(25) Spétestens fiinf Jahre nach Annahme dieser Richtlinie hat die Kommission die Anwendung
dieser Richtlinie zu dberpriifen und, falls erforderlich, Anderungsvorschidge zu unterbreiten -

HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:
Artikel 1
Anwendungsbereich

(1) Diese Richtlinie gilt fiir Unternehmen mit Sitz in einem Mitgliedstaat, die im Rahmen der
léndertibergreifenden Erbringung von Dienstleistungen Arbeitnehmer gemal3 Absatz 3 in das
Hoheitsgebiet eines Mitgliedstaats entsenden.

(2) Diese Richtlinie gilt nicht fiir Schiffsbesatzungen von Unternehmen der Handelsmarine.

(3) Diese Richtlinie findet Anwendung, soweit die in Absatz 1 genannten Unternehmen eine der
folgenden Idnderiibergreifenden MalBnahmen treffen.:

a) einen Arbeitnehmer in ihrem Namen und unter ihrer Leitung in das Hoheitsgebiet eines
Mitgliedstaats im Rahmen eines Vertrags entsenden, der zwischen dem entsendenden
Unternehmen und dem in diesem Mitgliedstaat tétigen Dienstleistungsempfanger geschlossen
wurde, sofern fir die Dauer der Entsendung ein Arbeitsverhdltnis zwischen dem entsendenden
Unternehmen und dem Arbeitnehmer besteht, oder

b) einen Arbeitnehmer in eine Niederlassung oder ein der Unternehmensgruppe angehdrendes
Unternehmen im Hoheitsgebiet eines Mitgliedstaats entsenden, sofern fiir die Dauer der
Entsendung ein Arbeitsverhaltnis zwischen dem entsendenden Unternehmen und dem
Arbeitnehmer besteht, oder

¢) als Leiharbeitsunternehmen oder als einen Arbeitnehmer zur Verfiigung stellendes
Unternehmen einen Arbeitnehmer in ein verwendendes Unternehmen entsenden, das seinen Sitz
im Hoheitsgebiet eines Mitgliedstaats hat oder dort seine Tétigkeit ausiibt, sofern fiir die Dauer
der Entsendung ein Arbeitsverhéltnis zwischen dem Leiharbeitunternehmen oder dem einen
Arbeitnehmer zur Verfiigung stellenden Unternehmen und dem Arbeitnehmer besteht.

(4) Unternehmen mit Sitz in einem Nichtmitgliedstaat darf keine giinstigere Behandlung zuter/
werden als Unternehmen mit Sitz in einem Mitgliedstaat.

Artikel 2
Begriffsbestimmung

(1) Im Sinne dieser Richtlinie gilt als entsandter Arbeitnehmer jeder Arbeitnehmer, der wéhrend
eines begrenzten Zeitraums seine Arbeitsleistung im Hoheitsgebiet eines anderen Mitgliedstaats
als demjenigen erbringt, in dessen Hoheitsgebiet er normalerweise arbeitet.

(2) Fiir die Zwecke dieser Richtlinie wird der Begriff des Arbeitnehmers in dem Sinne verwendet,
in dem er im Recht des Mitgliedstaats, in dessen Hoheitsgebiet der Arbeitnehmer entsandt wird,
gebraucht wird.

Artikel 3
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen

(1) Die Mitgliedstaaten sorgen dafiir, dals unabhéngig von dem auf das jeweilige Arbeitsverhaltnis
anwendbaren Recht die in Artikel 1 Absatz 1 genannten Unternehmen den in ihr Hoheitsgebiet
entsandten Arbeitnehmern beziiglich der nachstehenden Aspekte die Arbeits- und
Beschdéftigungsbedingungen garantieren, die in dem Mitgliedstaat, in dessen Hoheitsgebiet die
Arbeitsleistung erbracht wird,

- durch Rechts- oder Verwaltungsvorschriften und/oder

- durch fiir allgemein verbindlich erkidrte Tarifvertrége oder Schiedsspriiche im Sinne des
Absatzes 8, sofern sie die im Anhang genannten Tétigkeiten betreffen,

festgelegt sind:
a) Hoechstarbeitszeiten und Mindestruhezeiten,
b) bezahlter Mindestjiahresurlaub;

¢) Mindestlohnsétze einschiieBlich der Uberstundensétze; dies gilt nicht fiir die zusétzlichen
betrieblichen Altersversorgungssysteme;

d) Bedingungen fiir die Uberlassung von Arbeitskréften, insbesondere durch
Leiharbeitsunternehmen,
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e) Sicherheit, Gesundheitsschutz und Hygiene am Arbeitsplatz;

f) SchutzmalBnahmen im Zusammenhang mit den Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen von
Schwangeren und Wdchnerinnen, Kindern und Jugendlichen,

g) Gleichbehandlung von Mannern und Frauen sowie andere Nichtdiskriminierungsbestimmungen.

Zum Zweck dlieser Richtiinie wird der in Unterabsatz 1 Buchstabe c) genannte Begriff der
Mindestlohnsétze durch die Rechtsvorschriften und/oder Praktiken des Mitgliedstaats bestimmt, in
dessen Hoheitsgebiet der Arbeitnehmer entsandt wird.

(2) Absatz 1 Unterabsatz 1 Buchstaben b) und c) gilt nicht fiir Erstmontage- unay/oder
Einbauarbeiten, die Bestandtell eines Liefervertrags sind, fiir die Inbetriebnahme der gelieferten
Gliter unerildBlich sind und von Facharbeitern und/oder angelernten Arbeitern des
Lieferunternehmens ausgefiihrt werden, wenn die Dauer der Entsendung acht Tage nicht
lbersteigt.

Dies gilt nicht fiir die im Anhang aufgefiihrten Bauarbeiten.

(3) Die Mitgliedstaaten kénnen gemal3 ihren (blichen Verfahren und Praktiken nach Konsultation
der Sozialpartner beschlieBen, Absatz 1 Unterabsatz 1 Buchstabe c) in den in Artikel 1 Absatz 3
Buchstaben a) und b) genannten Féllen nicht anzuwenden, wenn die Dauer der Entsendung einen
Monat nicht lbersteigt.

(4) Die Mitgliedstaaten kénnen gemdal3 ihren Rechtsvorschriften und/oder Praktiken vorsehen, dal8
durch Tarifvertrdge im Sinne des Absatzes 8 fiir einen oder mehrere Tatigkeitsbereiche in den in
Artikel 1 Absatz 3 Buchstaben a) und b) genannten Fallen von Absatz 1 Unterabsatz 1 Buchstabe
¢) sowie von dem Beschlu3 eines Mitgliedstaats nach Absatz 3 abgewichen werden kann, wenn
die Dauer der Entsendung einen Monat nicht (ibersteigt.

(5) Die Mitgliedstaaten kdnnen in den in Artikel 1 Absatz 3 Buchstaben a) und b) genannten
Féllen eine Ausnahme von Absatz 1 Unterabsatz 1 Buchstaben b) und c) vorsehen, wenn der
Umfang der zu verrichtenden Arbeiten gering ist.

Die Mitgliedstaaten, die von der in Unterabsatz 1 gebotenen Mdglichkeit Gebrauch machen, legen
die Moaalitdten fest, denen die zu verrichtenden Arbeiten entsprechen miissen, um als Arbeiten
von geringem Umfang zu gelten.

(6) Die Dauer der Entsendung berechnet sich unter Zugrundelegung eines Bezugszeitraums von
einem Jahr ab Beginn der Entsendung.

Bei der Berechnung der Entsendungsdauer wird die Dauer einer gegebenenfalls im Rahmen einer
Entsendung von einem zu ersetzenden Arbeitnehmer bereits zuriickgelegten Entsendungsdauer
berticksichtigt.

(7) Die Absétze 1 bis 6 stehen der Anwendung von fiir die Arbeitnehmer giinstigeren
Beschdéftigungs- und Arbeitsbedingungen nicht entgegen.

Die Entsendungszulagen gelten als Bestandteil des Mindestlohns, soweit sie nicht als Erstattung
fiir infolge der Entsendung tatsachlich entstandene Kosten wie z. B. Reise-, Unterbringungs- und
Verpflegungskosten gezahlt werden.

(8) Unter "fiir allgemein verbindlich erkidrten Tarifvertragen oder Schiedsspriichen” sind
Tarifvertrdge oder Schiedsspriiche zu verstehen, die von allen in den jeweiligen geographischen
Bereich fallenden und die betreffende Tatigkeit oder das betreffende Gewerbe austibenden
Unternehmen einzuhalten sind.

Gibt es kein System zur Allgemeinverbindlicherkidrung von Tarifvertrégen oder Schiedsspriichen
im Sinne von Unterabsatz 1, so kénnen die Mitgliedstaaten auch beschlieSen, folgendes zugrunde
zu legen:

- die Tarifvertrdge oder Schiedsspriiche, die fiir alle in den jeweiligen geographischen Bereich
fallenden und dlie betreffende Tétigkeit oder das betreffende Gewerbe ausiibenden gleichartigen
Unternehmen allgemein wirksam sind, und/oder

- die Tarifvertrdge, die von den auf nationaler Ebene reprédsentativsten Organisationen der
Tarifvertragsparteien geschlossen werden und innerhalb des gesamten nationalen Hoheitsgebiets
zur Anwendung kommern,

sofern deren Anwendung auf die in Artikel 1 Absatz 1 genannten Unternehmen eine
Gleichbehandlung dieser Unternehmen in bezug auf die in Absatz 1 Unterabsatz 1 genannten
Aspekte gegentiber den im vorliegenden Unterabsatz genannten anderen Unternehmen, die sich
in einer vergleichbaren Lage befinden, gewdéhrieistet.
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Gleichbehandlung im Sinne dieses Artikels liegt vor, wenn fiir die inldndischen Unternehmen, die
sich in einer vergleichbaren Lage befinden,

- am betreffenden Ort oder in der betreffenden Sparte hinsichtlich der Aspekte des Absatzes 1
Unterabsatz 1 dieselben Anforderungen gelten wie fiir die Entsendeunternehmen und

- diese Anforderungen ihnen gegendiber mit derselben Wirkung durchgesetzt werden kénnen.

(9) Die Mitgliedstaaten kdnnen vorsehen, dal die in Artikel 1 Absatz 1 genannten Unternehmen
Arbeitnehmern im Sinne von Artikel 1 Absatz 3 Buchstabe c) diejenigen Bedingungen garantieren,
die in dem Mitgliedstaat, in dessen Hoheitsgebiet die Arbeitsleistung erbracht wird, fiir
Leiharbeitnehmer gelten.

(10) Diese Richtlinie beriihrt nicht das Recht der Mitgliedstaaten, unter Einhaltung des Vertrags
fiir inldndische und ausldndische Unternehmen in gleicher Weise

- Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen fiir andere als die in Absatz 1 Unterabsatz 1
aufgefiihrten Aspekte, soweit es sich um Vorschriften im Bereich der dffentlichen Ordnung
handelt,

- Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen, die in Tarifvertrdgen oder Schiedsspriichen nach
Absatz 8 festgelegt sind und andere als im Anhang genannte Tatigkeit betreffen,

vorzuschreiben.
Artikel 4
Zusammenarbeit im Informationsbereich

(1) Zur Durchfiihrung dieser Richtlinie benennen die Mitgliedstaaten gemas ihren
Rechtsvorschriften und/oder Praktiken ein oder mehrere Verbindungsbliros oder eine oder
mehrere zusténdige einzelstaatliche Stellen.

(2) Die Mitgliedstaaten sehen die Zusammenarbeit der Behdrden vor, die entsprechend den
einzelstaatlichen Rechtsvorschriften fiir die Uberwachung der in Artikel 3 aufgefiihrten Arbeits-
und Beschéftigungsbedingungen zustdndig sind. Diese Zusammenarbeit besteht insbesondere
darin, begriindete Anfragen dieser Behdrden zu beantworten, die das lénderiibergreifende
Zurverfligungstellen von Arbeitnehmern, einschlieBlich offenkundiger VerstdBe oder Félle von
Verdacht auf unzuldssige léndertibergreifende Tétigkeiten, betreffen.

Die Kommission und die in Unterabsatz 1 bezeichneten Behdrden arbeiten eng zusammen, um
etwaige Schwierigkeiten bei der Anwendung des Artikels 3 Absatz 10 zu priifen.

Die gegenseitige Amtshilfe erfolgt unentgeltiich.

(3) Jeder Mitgliedstaat ergreift die geeigneten Mallnahmen, damit die Informationen (ber die
nach Artikel 3 maBgeblichen Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen allgemein zugénglich sind.

(4) Jeder Mitgliedstaat nennt den anderen Mitgliedstaaten und der Kommission die in Absatz 1
bezeichneten Verbindungsbliros und/oder zusténdigen Stellen.

Artikel 5
MalBnahmen

Die Mitgliedstaaten sehen geeignete MalBnahmen fiir den Fall der Nichteinhaltung dieser Richtlinie
vor.

Sie stellen insbesondere sicher, dal den Arbeitnehmern undy/oder ihren Vertretern fiir die
Durchsetzung der sich aus dieser Richtlinie ergebenden Verpfiichtungen geeignete Verfahren zur
Verfiigung stehen.

Artikel 6
Gerichtliche Zusténdigkeit

Zur Durchsetzung des Rechts auf die in Artikel 3 gewdhrileisteten Arbeits- und
Beschdftigungsbedingungen kann eine Klage in dem Mitgliedstaat erhoben werden, in dessen
Hoheitsgebiet der Arbeitnehmer entsandt ist oder war; dies bertihrt nicht die Moglichkert,
gegebenenfalls gemél den geltenden internationalen Ubereinkommen (ber die gerichtliche
zZusténdigkeit in einem anderen Staat Klage zu erheben.

Artikel 7
Durchfiihrung
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Die Mitgliedstaaten erlassen die Rechts- und Verwaltungsvorschriften, die erforderlich sind, um
dieser Richtlinie spatestens ab dem 16. Dezember 1999 nachzukommen. Sie setzen die
Kommission hiervon unverziiglich in Kenntnis.

Wenn die Mitgliedstaaten diese Vorschriften erlassen, nehmen sie in den Vorschriften selbst oder
durch einen Hinweis bei der amtlichen Verd&ffentlichung auf diese Richtlinie Bezug. Die
Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten dieser Bezugnahme.

Artikel 8
Uberpriifung durch die Kommission

Spatestens zum 16. Dezember 2001 iiberpriift die Kommission die Anwendung dieser Richtlinie,
um dem Rat erforderlichenfalls entsprechende Anderungen vorzuschlagen.

Artikel 9

Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.
Geschehen zu Briissel am 16. Dezember 1996.
Im Namen des Europadischen Parlaments

Der Prasident

K. HANSCH

Im Namen des Rates

Der Prasident

I YATES

(1) ABI. Nr. C 225 vom 30. 8. 1991, S. 6, und
ABI. Nr. C 187 vom 9. 7. 1993, S. 5.

(2) ABI. Nr. C 49 vom 24. 2. 1992, S. 41.

(3) Stellungnahme des Europdischen Parlaments vom 10. Februar 1993 (ABI. Nr. C 72 vom 13. 3.
1993, S. 78), gemeinsamer Standpunkt des Rates vom 3. Juni 1996 (ABI. Nr. C 220 vom 29. 7.
1996, S. 1) und BeschluB des Européischen Parlaments vom 18. September 1996 (ABI. Nr. C 320
vom 28. 10. 1996, S. 73). BeschluB des Rates vom 24. September 1996.

(4) ABI. Nr. L 266 vom 9. 10. 1980, S. 1.

(5) ABL. Nr. L 149 vom 5. 7. 1971, S. 2. Verordnung zuletzt gedndert durch die Verordnung (EG)
Nr. 3096/95 (ABI. Nr. L 335 vom 30. 12. 1995, S. 10).

ANHANG

Die in Artikel 3 Absatz 1 zweiter Gedankenstrich genannten Tatigkeiten umfassen alle
Bauarbeiten, die der Errichtung, der Instandsetzung, der Instandhaltung, dem Umbau oder dem
AbriB von Bauwerken dienen, insbesondere

1. Aushub
. Erdarbeiten
. Bauarbeiten im engeren Sinne
. Errichtung und Abbau von Fertigbauelementen

. Einrichtung oder Ausstattung

2

3

4

5

6. Umbau
7. Renovierung

8. Reparatur

9. Abbauarbeiten
10. Abbrucharbeiten
11. Wartung

12. Instandhaltung (Maler- und Reinigungsarbeiten)
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13. Sanierung.
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Gesetz uber zwingende Arbeitsbedingungen fir
grenzuberschreitend entsandte und fur regelmaRig im Inland
beschaftigte Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen (Arbeitnehmer-
Entsendegesetz - AEntG)

AENtG
Ausfertigungsdatum: 20.04.2009
Vollzitat:

"Arbeitnehmer-Entsendegesetz vom 20. April 2009 (BGBI. I S. 799), das zuletzt durch Artikel 2 Absatz 5 des
Gesetzes vom 18. Juli 2017 (BGBI. I S. 2739) geandert worden ist"

Stand: Zuletzt geandert durch Art. 2 Abs. 5 G v. 18.7.2017 | 2739
AuBerkrafttreten gem. Art. 15 Abs. 2 G v. 11.8.2014 | 1348 ist berucksichtigt

FuBnote

(+++ Textnachweis ab: 24.4.2009 +++)

(+++ Zur Anwendung vgl. & 13 G v. 11.8.2014 I 1348 (MiLoG) +++)

(+++ Zur Anwendung d. § 18 Abs. 1 bis 4 vgl. § 1 Abs. 2 MiLoDokV +++)
(+++ Zur Anwendung d. § 19 Abs. 1 u. 2 vgl. § 1 Abs. 2 MiLoDokV +++)

Eingangsformel

Der Bundestag hat mit der Mehrheit seiner Mitglieder und mit Zustimmung des Bundesrates das folgende Gesetz
beschlossen:

Abschnitt 1
Zielsetzung

§ 1 Zielsetzung

Ziele des Gesetzes sind die Schaffung und Durchsetzung angemessener Mindestarbeitsbedingungen fir
grenziberschreitend entsandte und fur regelmaBig im Inland beschaftigte Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
sowie die Gewahrleistung fairer und funktionierender Wettbewerbsbedingungen durch die Erstreckung der
Rechtsnormen von Branchentarifvertragen. Dadurch sollen zugleich sozialversicherungspflichtige Beschaftigung
erhalten und die Ordnungs- und Befriedungsfunktion der Tarifautonomie gewahrt werden.

Abschnitt 2
Allgemeine Arbeitsbedingungen

§ 2 Allgemeine Arbeitsbedingungen

Die in Rechts- oder Verwaltungsvorschriften enthaltenen Regelungen tber

die Mindestentgeltsatze einschlieBlich der Uberstundensatze,

den bezahlten Mindestjahresurlaub,

die Héchstarbeitszeiten und Mindestruhezeiten,

die Bedingungen fir die Uberlassung von Arbeitskraften, insbesondere durch Leiharbeitsunternehmen,
die Sicherheit, den Gesundheitsschutz und die Hygiene am Arbeitsplatz,

o vk wnN e

die SchutzmaBnahmen im Zusammenhang mit den Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen von
Schwangeren und Waéchnerinnen, Kindern und Jugendlichen und

7. die Gleichbehandlung von Mannern und Frauen sowie andere Nichtdiskriminierungsbestimmungen
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finden auch auf Arbeitsverhaltnisse zwischen einem im Ausland ansassigen Arbeitgeber und seinen im Inland
beschaftigten Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen zwingend Anwendung.

Abschnitt 3
Tarifvertragliche Arbeitsbedingungen

§ 3 Tarifvertragliche Arbeitsbedingungen

Die Rechtsnormen eines bundesweiten Tarifvertrages finden unter den Voraussetzungen der 8§ 4 bis 6 auch auf
Arbeitsverhaltnisse zwischen einem Arbeitgeber mit Sitz im Ausland und seinen im rdumlichen Geltungsbereich
dieses Tarifvertrages beschaftigten Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen zwingend Anwendung, wenn

der Tarifvertrag als Tarifvertrag nach § 4 Absatz 1 Nummer 1 fur allgemeinverbindlich erklart ist oder eine
Rechtsverordnung nach § 7 oder § 7a vorliegt. Eines bundesweiten Tarifvertrages bedarf es nicht, soweit
Arbeitsbedingungen im Sinne des § 5 Nr. 2 oder 3 Gegenstand tarifvertraglicher Regelungen sind, die
zusammengefasst raumlich den gesamten Geltungsbereich dieses Gesetzes abdecken.

§ 4 Branchen

(1) § 3 qilt fur Tarifvertrage

1. des Bauhauptgewerbes oder des Baunebengewerbes im Sinne der Baubetriebe-Verordnung vom 28. Oktober
1980 (BGBI. | S. 2033), zuletzt geandert durch die Verordnung vom 26. April 2006 (BGBI. | S. 1085), in der
jeweils geltenden Fassung einschlieflich der Erbringung von Montageleistungen auf Baustellen auBerhalb
des Betriebssitzes,

der Gebaudereinigung,

fur Briefdienstleistungen,

fur Sicherheitsdienstleistungen,

fUr Bergbauspezialarbeiten auf Steinkohlebergwerken,

fur Waschereidienstleistungen im Objektkundengeschaft,

der Abfallwirtschaft einschlieflich StraBenreinigung und Winterdienst,

fur Aus- und Weiterbildungsdienstleistungen nach dem Zweiten oder Dritten Buch Sozialgesetzbuch und

W X N o Uk WN

fur Schlachten und Fleischverarbeitung.

(2) § 3 gilt daruber hinaus fur Tarifvertrage aller anderen als der in Absatz 1 genannten Branchen, wenn die
Erstreckung der Rechtsnormen des Tarifvertrages im 6ffentlichen Interesse geboten erscheint, um die in §
1 genannten Gesetzesziele zu erreichen und dabei insbesondere einem Verdrangungswettbewerb Gber die
Lohnkosten entgegen zu wirken.

§ 5 Arbeitsbedingungen

Gegenstand eines Tarifvertrages nach § 3 kénnen sein

1. Mindestentgeltsatze, die nach Art der Tatigkeit, Qualifikation der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen und
Regionen differieren kédnnen, einschlieBlich der Uberstundensatze,

die Dauer des Erholungsurlaubs, das Urlaubsentgelt oder ein zusatzliches Urlaubsgeld,

die Einziehung von Beitragen und die Gewahrung von Leistungen im Zusammenhang mit Urlaubsansprichen
nach Nummer 2 durch eine gemeinsame Einrichtung der Tarifvertragsparteien, wenn sichergestellt ist,

dass der auslandische Arbeitgeber nicht gleichzeitig zu Beitragen zu der gemeinsamen Einrichtung der
Tarifvertragsparteien und zu einer vergleichbaren Einrichtung im Staat seines Sitzes herangezogen wird

und das Verfahren der gemeinsamen Einrichtung der Tarifvertragsparteien eine Anrechnung derjenigen
Leistungen vorsieht, die der auslandische Arbeitgeber zur Erflllung des gesetzlichen, tarifvertraglichen oder
einzelvertraglichen Urlaubsanspruchs seines Arbeitnehmers oder seiner Arbeithehmerin bereits erbracht hat,
und

4. Arbeitsbedingungen im Sinne des § 2 Nr. 3 bis 7.

Die Arbeitsbedingungen nach Satz 1 Nummer 1 bis 3 umfassen auch Regelungen zur Falligkeit entsprechender
Ansprliche einschlieBlich hierzu vereinbarter Ausnahmen und deren Voraussetzungen.
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§ 6 Besondere Regelungen

(1) Dieser Abschnitt findet keine Anwendung auf Erstmontage- oder Einbauarbeiten, die Bestandteil eines
Liefervertrages sind, fur die Inbetriebnahme der gelieferten Glter unerlasslich sind und von Facharbeitern oder
Facharbeiterinnen oder angelernten Arbeitern oder Arbeiterinnen des Lieferunternehmens ausgefihrt werden,
wenn die Dauer der Entsendung acht Tage nicht Ubersteigt. Satz 1 gilt nicht far Bauleistungen im Sinne des § 101
Abs. 2 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch und nicht fir Arbeitsbedingungen nach § 5 Nr. 4.

(2) Im Falle eines Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nr. 1 findet dieser Abschnitt Anwendung, wenn der Betrieb
oder die selbststandige Betriebsabteilung im Sinne des fachlichen Geltungsbereichs des Tarifvertrages
Uberwiegend Bauleistungen gemal § 101 Abs. 2 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch erbringt.

(3) Im Falle eines Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nr. 2 findet dieser Abschnitt Anwendung, wenn der Betrieb
oder die selbststandige Betriebsabteilung Gberwiegend Gebdudereinigungsleistungen erbringt.

(4) Im Falle eines Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nr. 3 findet dieser Abschnitt Anwendung, wenn der Betrieb
oder die selbststandige Betriebsabteilung Uberwiegend gewerbs- oder geschaftsmalig Briefsendungen fur Dritte
beférdert.

(5) Im Falle eines Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nr. 4 findet dieser Abschnitt Anwendung, wenn der

Betrieb oder die selbststandige Betriebsabteilung Uberwiegend Dienstleistungen des Bewachungs- und
Sicherheitsgewerbes oder Kontroll- und Ordnungsdienste erbringt, die dem Schutz von Rechtsgutern aller Art,
insbesondere von Leben, Gesundheit oder Eigentum dienen.

(6) Im Falle eines Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nr. 5 findet dieser Abschnitt Anwendung, wenn der
Betrieb oder die selbststandige Betriebsabteilung im Auftrag eines Dritten berwiegend auf inlandischen
Steinkohlebergwerken Grubenraume erstellt oder sonstige untertagige bergbauliche Spezialarbeiten ausfihrt.

(7) Im Falle eines Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nr. 6 findet dieser Abschnitt Anwendung, wenn der Betrieb
oder die selbststandige Betriebsabteilung gewerbsmaRig Uberwiegend Textilien flr gewerbliche Kunden sowie
offentlich-rechtliche oder kirchliche Einrichtungen wascht, unabhangig davon, ob die Wasche im Eigentum der
Wascherei oder des Kunden steht. Dieser Abschnitt findet keine Anwendung auf Waschereidienstleistungen, die
von Werkstatten fur behinderte Menschen im Sinne des § 219 des Neunten Buches Sozialgesetzbuch erbracht
werden.

(8) Im Falle eines Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nr. 7 findet dieser Abschnitt Anwendung, wenn der
Betrieb oder die selbststandige Betriebsabteilung Uberwiegend Abfalle im Sinne des § 3 Absatz 1 Satz 1
des Kreislaufwirtschaftsgesetzes sammelt, beférdert, lagert, beseitigt oder verwertet oder Dienstleistungen
des Kehrens und Reinigens 6ffentlicher Verkehrsflachen und Schnee- und Eisbeseitigung von éffentlichen
Verkehrsflachen einschlielich Streudienste erbringt.

(9) Im Falle eines Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nr. 8 findet dieser Abschnitt Anwendung, wenn der Betrieb
oder die selbststandige Betriebsabteilung Gberwiegend Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen nach dem Zweiten
oder Dritten Buch Sozialgesetzbuch durchfihrt. Ausgenommen sind Einrichtungen der beruflichen Rehabilitation
im Sinne des § 51 Absatz 1 Satz 1 des Neunten Buches Sozialgesetzbuch.

(10) Im Falle eines Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nummer 9 findet dieser Abschnitt Anwendung in Betrieben
und selbststéandigen Betriebsabteilungen, in denen Gberwiegend geschlachtet oder Fleisch verarbeitet

wird (Betriebe der Fleischwirtschaft) sowie in Betrieben und selbststandigen Betriebsabteilungen, die

ihre Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen Gberwiegend in Betrieben der Fleischwirtschaft einsetzen. Das
Schlachten umfasst dabei alle Tatigkeiten des Schlachtens und Zerlegens von Tieren mit Ausnahme von
Fischen. Die Verarbeitung umfasst alle Tatigkeiten der Weiterverarbeitung von beim Schlachten gewonnenen
Fleischprodukten zur Herstellung von Nahrungsmitteln sowie deren Portionierung und Verpackung. Nicht erfasst
ist die Verarbeitung, wenn die Behandlung, die Portionierung oder die Verpackung beim Schlachten gewonnener
Fleischprodukte direkt auf Anforderung des Endverbrauchers erfolgt.

§ 7 Rechtsverordnung fiir die Falle des § 4 Absatz 1
(1) Auf gemeinsamen Antrag der Parteien eines Tarifvertrages im Sinne von § 4 Absatz 1 sowie §8 5 und 6 kann

das Bundesministerium flr Arbeit und Soziales durch Rechtsverordnung ohne Zustimmung des Bundesrates
bestimmen, dass die Rechtsnormen dieses Tarifvertrages auf alle unter seinen Geltungsbereich fallenden und
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nicht an ihn gebundenen Arbeitgeber sowie Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen Anwendung finden, wenn dies
im offentlichen Interesse geboten erscheint, um die in § 1 genannten Gesetzesziele zu erreichen.

(2) Kommen in einer Branche mehrere Tarifvertrage mit zumindest teilweise demselben fachlichen
Geltungsbereich zur Anwendung, hat der Verordnungsgeber bei seiner Entscheidung nach Absatz 1 im Rahmen
einer Gesamtabwagung erganzend zu den in § 1 genannten Gesetzeszielen die Reprasentativitat der jeweiligen
Tarifvertrage zu bertcksichtigen. Bei der Feststellung der Reprasentativitat ist vorrangig abzustellen auf

1. die Zahl der von den jeweils tarifgebundenen Arbeitgebern beschaftigten unter den Geltungsbereich des
Tarifvertrages fallenden Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen,

2. die Zahl der jeweils unter den Geltungsbereich des Tarifvertrages fallenden Mitglieder der Gewerkschaft, die
den Tarifvertrag geschlossen hat.

(3) Liegen fur mehrere Tarifvertrage Antrage auf Allgemeinverbindlicherkldarung vor, hat der Verordnungsgeber
mit besonderer Sorgfalt die von einer Auswahlentscheidung betroffenen Glter von Verfassungsrang abzuwagen
und die widerstreitenden Grundrechtsinteressen zu einem schonenden Ausgleich zu bringen.

(4) Vor Erlass der Rechtsverordnung gibt das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales den in den
Geltungsbereich der Rechtsverordnung fallenden Arbeitgebern sowie Arbeithehmern und Arbeitnehmerinnen,
den Parteien des Tarifvertrages sowie in den Fallen des Absatzes 2 den Parteien anderer Tarifvertrage und
paritatisch besetzten Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts Arbeitsbedingungen fir den
Bereich kirchlicher Arbeitgeber zumindest teilweise im Geltungsbereich der Rechtsverordnung festlegen,
Gelegenheit zur schriftlichen Stellungnahme innerhalb von drei Wochen ab dem Tag der Bekanntmachung des
Entwurfs der Rechtsverordnung.

(5) Wird in einer Branche nach § 4 Absatz 1 erstmals ein Antrag nach Absatz 1 gestellt, wird nach Ablauf der
Frist nach Absatz 4 der Ausschuss nach § 5 Absatz 1 Satz 1 des Tarifvertragsgesetzes (Tarifausschuss) befasst.
Stimmen mindestens vier Ausschussmitglieder fir den Antrag oder gibt der Tarifausschuss innerhalb von zwei
Monaten keine Stellungnahme ab, kann eine Rechtsverordnung nach Absatz 1 erlassen werden. Stimmen

zwei oder drei Ausschussmitglieder fir den Antrag, kann eine Rechtsverordnung nur von der Bundesregierung
erlassen werden. Die Satze 1 bis 3 gelten nicht fir Tarifvertrage nach § 4 Absatz 1 Nummer 1 bis 8.

§ 7a Rechtsverordnung fiir die Falle des § 4 Absatz 2

(1) Auf gemeinsamen Antrag der Parteien eines Tarifvertrages im Sinne von § 4 Absatz 2 sowie §§ 5 und 6
Absatz 1 kann das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales durch Rechtsverordnung ohne Zustimmung des
Bundesrates bestimmen, dass die Rechtsnormen dieses Tarifvertrages auf alle unter seinen Geltungsbereich
fallenden und nicht an ihn gebundenen Arbeitgeber sowie Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen Anwendung
finden, wenn dies im 6ffentlichen Interesse geboten erscheint, um die in § 1 genannten Gesetzesziele zu
erreichen und dabei insbesondere einem Verdrangungswettbewerb Uber die Lohnkosten entgegenzuwirken.

(2) § 7 Absatz 2 und 3 findet entsprechende Anwendung.

(3) Vor Erlass der Rechtsverordnung gibt das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales den in den
Geltungsbereich der Rechtsverordnung fallenden und den mdéglicherweise von ihr betroffenen Arbeitgebern
sowie Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen, den Parteien des Tarifvertrages sowie allen am Ausgang

des Verfahrens interessierten Gewerkschaften, Vereinigungen der Arbeitgeber und paritatisch besetzten
Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts Arbeitsbedingungen fir den Bereich kirchlicher
Arbeitgeber festlegen, Gelegenheit zur schriftlichen Stellungnahme innerhalb von drei Wochen ab dem Tag

der Bekanntmachung des Entwurfs der Rechtsverordnung. Die Gelegenheit zur Stellungnahme umfasst
insbesondere auch die Frage, inwieweit eine Erstreckung der Rechtsnormen des Tarifvertrages geeignet ist, die
in § 1 genannten Gesetzesziele zu erflillen und dabei insbesondere einem Verdrangungswettbewerb (ber die
Lohnkosten entgegenzuwirken.

(4) Wird ein Antrag nach Absatz 1 gestellt, wird nach Ablauf der Frist nach Absatz 3 der Ausschuss

nach § 5 Absatz 1 Satz 1 des Tarifvertragsgesetzes (Tarifausschuss) befasst. Stimmen mindestens vier
Ausschussmitglieder flr den Antrag oder gibt der Tarifausschuss innerhalb von zwei Monaten keine
Stellungnahme ab, kann eine Rechtsverordnung nach Absatz 1 erlassen werden. Stimmen zwei oder drei
Ausschussmitglieder flr den Antrag, kann eine Rechtsverordnung nur von der Bundesregierung erlassen werden.

§ 8 Pflichten des Arbeitgebers zur Gewahrung von Arbeitshedingungen
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(1) Arbeitgeber mit Sitz im In- oder Ausland, die unter den Geltungsbereich eines flr allgemeinverbindlich
erklarten Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nummer 1 sowie §§ 5 und 6 Absatz 2 oder einer Rechtsverordnung
nach § 7 oder § 7a fallen, sind verpflichtet, ihren Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen mindestens die

in dem Tarifvertrag fir den Beschaftigungsort vorgeschriebenen Arbeitsbedingungen zu gewahren sowie

einer gemeinsamen Einrichtung der Tarifvertragsparteien die ihr nach § 5 Nr. 3 zustehenden Beitrage zu

leisten. Satz 1 gilt unabhangig davon, ob die entsprechende Verpflichtung kraft Tarifbindung nach § 3 des
Tarifvertragsgesetzes oder kraft Allgemeinverbindlicherklarung nach § 5 des Tarifvertragsgesetzes oder aufgrund
einer Rechtsverordnung nach § 7 oder § 7a besteht.

(2) Ein Arbeitgeber ist verpflichtet, einen Tarifvertrag nach § 4 Absatz 1 Nummer 1 sowie §§ 5 und 6 Absatz 2, der
durch Allgemeinverbindlicherklarung sowie einen Tarifvertrag nach §§ 4 bis 6, der durch Rechtsverordnung nach
§ 7 oder § 7a auf nicht an ihn gebundene Arbeitgeber sowie Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen erstreckt wird,
auch dann einzuhalten, wenn er nach § 3 des Tarifvertragsgesetzes oder kraft Allgemeinverbindlicherklarung
nach § 5 des Tarifvertragsgesetzes an einen anderen Tarifvertrag gebunden ist.

(3) Wird ein Leiharbeitnehmer oder eine Leiharbeitnehmerin vom Entleiher mit Tatigkeiten beschaftigt, die in
den Geltungsbereich eines flr allgemeinverbindlich erklarten Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nummer 1 sowie
§§ 5 und 6 Absatz 2 oder einer Rechtsverordnung nach § 7 oder § 7a fallen, hat der Verleiher zumindest die in
diesem Tarifvertrag oder in dieser Rechtsverordnung vorgeschriebenen Arbeitsbedingungen zu gewahren sowie
die der gemeinsamen Einrichtung nach diesem Tarifvertrag zustehenden Beitrage zu leisten; dies gilt auch
dann, wenn der Betrieb des Entleihers nicht in den fachlichen Geltungsbereich dieses Tarifvertrages oder dieser
Rechtsverordnung fallt.

FuBBnote

(+++ § 8: Zur Anwendung vgl. §§ 13 u. 13a +++)

§ 9 Verzicht, Verwirkung

Ein Verzicht auf den entstandenen Anspruch auf das Mindestentgelt nach § 8 ist nur durch gerichtlichen
Vergleich zulassig; im Ubrigen ist ein Verzicht ausgeschlossen. Die Verwirkung des Anspruchs der Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen auf das Mindestentgelt nach § 8 ist ausgeschlossen. Ausschlussfristen fur die
Geltendmachung des Anspruchs kénnen ausschlieflich in dem fur allgemeinverbindlich erklarten Tarifvertrag
nach den 8§ 4 bis 6 oder dem der Rechtsverordnung nach § 7 zugrunde liegenden Tarifvertrag geregelt werden;
die Frist muss mindestens sechs Monate betragen.

FuBnote
(+++ §9: Zur Anwendung vgl. 8§ 13 u. 13a +++)

Abschnitt 4
Arbeitsbedingungen in der Pflegebranche

§ 10 Anwendungsbereich

Dieser Abschnitt findet Anwendung auf die Pflegebranche. Diese umfasst Betriebe und selbststandige
Betriebsabteilungen, die Uberwiegend ambulante, teilstationdre oder stationare Pflegeleistungen oder ambulante
Krankenpflegeleistungen fir Pflegebedurftige erbringen (Pflegebetriebe). Pflegebedurftig ist, wer wegen einer
kérperlichen, geistigen oder seelischen Krankheit oder Behinderung fur die gewdhnlichen und regelmaRig
wiederkehrenden Verrichtungen im Ablauf des taglichen Lebens voribergehend oder auf Dauer der Hilfe bedarf.
Keine Pflegebetriebe im Sinne des Satzes 2 sind Einrichtungen, in denen die Leistungen zur medizinischen
Vorsorge, zur medizinischen Rehabilitation, zur Teilhabe am Arbeitsleben oder am Leben in der Gemeinschaft,
die schulische Ausbildung oder die Erziehung kranker oder behinderter Menschen im Vordergrund des Zweckes
der Einrichtung stehen, sowie Krankenhauser.

§ 11 Rechtsverordnung

(1) Das Bundesministerium flr Arbeit und Soziales kann durch Rechtsverordnung ohne Zustimmung

des Bundesrates bestimmen, dass die von einer nach § 12 errichteten Kommission vorgeschlagenen
Arbeitsbedingungen nach § 5 Nr. 1 und 2 auf alle Arbeitgeber sowie Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die
unter den Geltungsbereich einer Empfehlung nach § 12 Abs. 4 fallen, Anwendung finden.
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(2) Das Bundesministerium flir Arbeit und Soziales hat bei seiner Entscheidung nach Absatz 1 neben denin §
1 genannten Gesetzeszielen die Sicherstellung der Qualitat der Pflegeleistung sowie den Auftrag kirchlicher
und sonstiger Trager der freien Wohlfahrtspflege nach § 11 Abs. 2 des Elften Buches Sozialgesetzbuch zu
bertcksichtigen.

(3) Vor Erlass einer Rechtsverordnung gibt das Bundesministerium flir Arbeit und Soziales den in den
Geltungsbereich der Rechtsverordnung fallenden Arbeitgebern und Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen
sowie den Parteien von Tarifvertragen, die zumindest teilweise in den fachlichen Geltungsbereich der
Rechtsverordnung fallen, und paritatisch besetzten Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts
Arbeitsbedingungen fur den Bereich kirchlicher Arbeitgeber in der Pflegebranche festlegen, Gelegenheit zur
schriftlichen Stellungnahme innerhalb von drei Wochen ab dem Tag der Bekanntmachung des Entwurfs der
Rechtsverordnung.

§ 12 Kommission

(1) Das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales errichtet eine Kommission zur Erarbeitung von
Arbeitsbedingungen oder deren Anderung. Die Errichtung erfolgt im Einzelfall auf Antrag einer Tarifvertragspartei
aus der Pflegebranche oder der Dienstgeberseite oder der Dienstnehmerseite von paritatisch besetzten
Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts Arbeitsbedingungen fir den Bereich kirchlicher
Arbeitgeber in der Pflegebranche festlegen.

(2) Die Kommission besteht aus acht Mitgliedern. Das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales benennt je zwei
geeignete Personen sowie jeweils einen Stellvertreter aufgrund von Vorschlagen

1. der Gewerkschaften, die in der Pflegebranche tarifzustandig sind,

2. der Vereinigungen der Arbeitgeber in der Pflegebranche,

3. der Dienstnehmerseite der in Absatz 1 genannten paritatisch besetzten Kommissionen sowie

4. der Dienstgeberseite der in Absatz 1 genannten paritatisch besetzten Kommissionen.

(3) Die Sitzungen der Kommission werden von einem oder einer nicht stimmberechtigten Beauftragten des
Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales geleitet. Die Kommission kann sich eine Geschaftsordnung geben.

(4) Die Kommission beschlieRt unter Bertcksichtigung der in den §§ 1 und 11 Abs. 2 genannten Ziele
Empfehlungen zur Festsetzung von Arbeitsbedingungen nach § 5 Nr. 1 und 2. Sie kann eine Ausschlussfrist
empfehlen, die den Anforderungen des § 9 Satz 3 entspricht. Empfehlungen sind schriftlich zu begrinden.

(5) Die Kommission ist beschlussfahig, wenn alle Mitglieder anwesend oder vertreten sind. Ein Beschluss der
Kommission bedarf jeweils einer Mehrheit von drei Vierteln der Mitglieder

1. der Gruppe der Mitglieder nach Absatz 2 Nr. 1 und 2,

2. der Gruppe der Mitglieder nach Absatz 2 Nr. 3 und 4,

3. der Gruppe der Mitglieder nach Absatz 2 Nr. 1 und 3 sowie

4. der Gruppe der Mitglieder nach Absatz 2 Nr. 2 und 4.

Die Sitzungen der Kommission sind nicht 6ffentlich; der Inhalt ihrer Beratungen ist vertraulich.

(6) Mit Beschlussfassung tUber Empfehlungen nach Absatz 4 wird die Kommission aufgelést.
§ 13 Rechtsfolgen

Eine Rechtsverordnung nach § 11 steht flr die Anwendung der §§ 8 und 9 sowie der Abschnitte 5 und 6 einer
Rechtsverordnung nach § 7 gleich.

Abschnitt 4a
Arbeitsbedingungen im Gewerbe des grenziuberschreitenden StraRentransports von
Euro-Bargeld

§ 13a Gleichstellung
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Die Verordnung (EU) Nr. 1214/2011 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 16. November 2011 Uber
den gewerbsmaRig grenziberschreitenden Strafentransport von Euro-Bargeld zwischen den Mitgliedstaaten des
Euroraums (ABI. L 316 vom 29.11.2011, S. 1) steht fir die Anwendung der §§ 8 und 9 sowie der Abschnitte 5 und
6 einer Rechtsverordnung nach § 7 gleich.

Abschnitt 5
Zivilrechtliche Durchsetzung

FuBRnote

(+++ Abschn. 5 (§§ 14 u. 15): Zur Anwendung vgl. §§ 13 u. 13a +++)
§ 14 Haftung des Auftraggebers

Ein Unternehmer, der einen anderen Unternehmer mit der Erbringung von Werk- oder Dienstleistungen
beauftragt, haftet fir die Verpflichtungen dieses Unternehmers, eines Nachunternehmers oder eines von

dem Unternehmer oder einem Nachunternehmer beauftragten Verleihers zur Zahlung des Mindestentgelts

an Arbeitnehmer oder Arbeitnehmerinnen oder zur Zahlung von Beitragen an eine gemeinsame Einrichtung
der Tarifvertragsparteien nach § 8 wie ein Blirge, der auf die Einrede der Vorausklage verzichtet hat. Das
Mindestentgelt im Sinne des Satzes 1 umfasst nur den Betrag, der nach Abzug der Steuern und der Beitrage
zur Sozialversicherung und zur Arbeitsférderung oder entsprechender Aufwendungen zur sozialen Sicherung an
Arbeitnehmer oder Arbeitnehmerinnen auszuzahlen ist (Nettoentgelt).

FuBRnote

(+++ Abschn. 5 (§§ 14 u. 15): Zur Anwendung vgl. 8§ 13 u. 13a +++)
(+++ § 14: Zur Anwendung vgl. § 13 G v. 11.8.2014 |1 1348 (MiLoG) +++)

§ 15 Gerichtsstand

Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die in den Geltungsbereich dieses Gesetzes entsandt sind oder waren,
kénnen eine auf den Zeitraum der Entsendung bezogene Klage auf Erflllung der Verpflichtungen nach den §§ 2,
8 oder 14 auch vor einem deutschen Gericht flr Arbeitssachen erheben. Diese Klagemaglichkeit besteht auch fur
eine gemeinsame Einrichtung der Tarifvertragsparteien nach § 5 Nr. 3 in Bezug auf die ihr zustehenden Beitrage.

FuBnote
(+++ Abschn. 5 (8§ 14 u. 15): Zur Anwendung vgl. §§ 13 u. 13a +++)

Abschnitt 6
Kontrolle und Durchsetzung durch staatliche Behorden

FuBRnote

(+++ Abschn. 6 (8§ 16 bis 23): Zur Anwendung vgl. §§ 13 u. 13a +++)
§ 16 Zustandigkeit

Fir die Prifung der Einhaltung der Pflichten eines Arbeitgebers nach § 8, soweit sie sich auf die Gewahrung von
Arbeitsbedingungen nach § 5 Satz 1 Nummer 1 bis 3 beziehen, sind die Behérden der Zollverwaltung zustandig.

FuBnote

(+++ Abschn. 6 (8§ 16 bis 23): Zur Anwendung vgl. §§ 13 u. 13a +++)

§ 17 Befugnisse der Behdrden der Zollverwaltung und anderer Behérden

Die §§ 2 bis 6, 14, 15, 20, 22 und 23 des Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes sind entsprechend anzuwenden
mit der MalRgabe, dass
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1. die dort genannten Behdrden auch Einsicht in Arbeitsvertrage, Niederschriften nach § 2 des
Nachweisgesetzes und andere Geschaftsunterlagen nehmen kénnen, die mittelbar oder unmittelbar
Auskunft Gber die Einhaltung der Arbeitsbedingungen nach § 8 geben, und

2. die nach § 5 Abs. 1 des Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes zur Mitwirkung Verpflichteten diese Unterlagen
vorzulegen haben.

Die §§ 16 bis 19 des Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes finden Anwendung. § 6 Abs. 3 des
Schwarzarbeitsbekdmpfungsgesetzes findet entsprechende Anwendung. Fir die Datenverarbeitung, die dem in §
16 genannten Zweck oder der Zusammenarbeit mit den Behdrden des Europaischen Wirtschaftsraums nach § 20
Abs. 2 dient, findet § 67 Abs. 2 Nr. 4 des Zehnten Buches Sozialgesetzbuch keine Anwendung.

FuBRnote

(+++ Abschn. 6 (§§ 16 bis 23): Zur Anwendung vgl. §§ 13 u. 13a +++)
§ 18 Meldepflicht

(1) Soweit die Rechtsnormen eines fur allgemeinverbindlich erklarten Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nummer
1, § 5 Satz 1 Nummer 1 bis 3 und § 6 Absatz 2 oder einer Rechtsverordnung nach § 7 oder § 7a, soweit sie
Arbeitsbedingungen nach § 5 Satz 1 Nummer 1 bis 3 vorschreibt, auf das Arbeitsverhaltnis Anwendung finden,

ist ein Arbeitgeber mit Sitz im Ausland, der einen Arbeitnehmer oder eine Arbeitnehmerin oder mehrere
Arbeitnehmer oder Arbeitnehmerinnen innerhalb des Geltungsbereichs dieses Gesetzes beschaftigt, verpflichtet,
vor Beginn jeder Werk- oder Dienstleistung eine schriftliche Anmeldung in deutscher Sprache bei der zustéandigen
Behorde der Zollverwaltung vorzulegen, die die fir die Prifung wesentlichen Angaben enthalt. Wesentlich sind
die Angaben Uber

1. Familienname, Vornamen und Geburtsdatum der von ihm im Geltungsbereich dieses Gesetzes beschaftigten
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen,

Beginn und voraussichtliche Dauer der Beschaftigung,
Ort der Beschaftigung, bei Bauleistungen die Baustelle,
Ort im Inland, an dem die nach § 19 erforderlichen Unterlagen bereitgehalten werden,

A

Familienname, Vornamen, Geburtsdatum und Anschrift in Deutschland des oder der verantwortlich
Handelnden,

Branche, in die die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen entsandt werden sollen, und

Familienname, Vornamen und Anschrift in Deutschland eines oder einer Zustellungsbevollmachtigten, soweit
dieser oder diese nicht mit dem oder der in Nummer 5 genannten verantwortlich Handelnden identisch ist.

Anderungen beziiglich dieser Angaben hat der Arbeitgeber im Sinne des Satzes 1 unverziiglich zu melden.

(2) Der Arbeitgeber hat der Anmeldung eine Versicherung beizufligen, dass er seine Verpflichtungen nach § 8
einhalt.

(3) Uberlasst ein Verleiher mit Sitz im Ausland einen Arbeitnehmer oder eine Arbeitnehmerin oder mehrere
Arbeitnehmer oder Arbeitnehmerinnen zur Arbeitsleistung einem Entleiher, hat der Entleiher unter den
Voraussetzungen des Absatzes 1 Satz 1 vor Beginn jeder Werk- oder Dienstleistung der zustandigen Behérde der
Zollverwaltung eine schriftliche Anmeldung in deutscher Sprache mit folgenden Angaben zuzuleiten:

1. Familienname, Vornamen und Geburtsdatum der Uberlassenen Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen,
2. Beginn und Dauer der Uberlassung,

3. Ort der Beschaftigung, bei Bauleistungen die Baustelle,

4. Ortim Inland, an dem die nach § 19 erforderlichen Unterlagen bereitgehalten werden,

5

Familienname, Vornamen und Anschrift in Deutschland eines oder einer Zustellungsbevollmachtigten des
Verleihers,

6. Branche, in die die Arbeithnehmer und Arbeitnehmerinnen entsandt werden sollen, und
7. Familienname, Vornamen oder Firma sowie Anschrift des Verleihers.
Absatz 1 Satz 3 gilt entsprechend.
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(4) Der Entleiher hat der Anmeldung eine Versicherung des Verleihers beizufliigen, dass dieser seine
Verpflichtungen nach § 8 einhalt.

(5) Das Bundesministerium der Finanzen kann durch Rechtsverordnung im Einvernehmen mit dem
Bundesministerium flr Arbeit und Soziales ohne Zustimmung des Bundesrates bestimmen,

1. dass, auf welche Weise und unter welchen technischen und organisatorischen Voraussetzungen eine
Anmeldung, Anderungsmeldung und Versicherung abweichend von Absatz 1 Satz 1 und 3, Absatz 2 und 3
Satz 1 und 2 und Absatz 4 elektronisch Gbermittelt werden kann,

unter welchen Voraussetzungen eine Anderungsmeldung ausnahmsweise entfallen kann, und

wie das Meldeverfahren vereinfacht oder abgewandelt werden kann, sofern die entsandten Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen im Rahmen einer regelmaRig wiederkehrenden Werk- oder Dienstleistung eingesetzt
werden oder sonstige Besonderheiten der zu erbringenden Werk- oder Dienstleistungen dies erfordern.

(6) Das Bundesministerium der Finanzen kann durch Rechtsverordnung ohne Zustimmung des Bundesrates die
zustandige Behorde nach Absatz 1 Satz 1 und Absatz 3 Satz 1 bestimmen.

FuBnote

(+++ Abschn. 6 (88 16 bis 23): Zur Anwendung vgl. §§ 13 u. 13a +++)
(+++ § 18 Abs. 1 bis 4: Zur Anwendung vgl. § 1 Abs. 2 MiLoDokV +++)

§ 19 Erstellen und Bereithalten von Dokumenten

(1) Soweit die Rechtsnormen eines fur allgemeinverbindlich erklarten Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nummer
1, § 5 Satz 1 Nummer 1 bis 3 und § 6 Absatz 2 oder einer entsprechenden Rechtsverordnung nach § 7 oder § 7a
Uber die Zahlung eines Mindestentgelts oder die Einziehung von Beitragen und die Gewahrung von Leistungen
im Zusammenhang mit Urlaubsanspriichen auf das Arbeitsverhaltnis Anwendung finden, ist der Arbeitgeber
verpflichtet, Beginn, Ende und Dauer der taglichen Arbeitszeit der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
spatestens bis zum Ablauf des siebten auf den Tag der Arbeitsleistung folgenden Kalendertages aufzuzeichnen
und diese Aufzeichnungen mindestens zwei Jahre beginnend ab dem flr die Aufzeichnung maligeblichen
Zeitpunkt aufzubewahren. Satz 1 gilt entsprechend flr einen Entleiher, dem ein Verleiher einen Arbeitnehmer
oder eine Arbeitnehmerin oder mehrere Arbeitnehmer oder Arbeitnehmerinnen zur Arbeitsleistung tberlasst.

(2) Jeder Arbeitgeber ist verpflichtet, die fur die Kontrolle der Einhaltung eines fur allgemeinverbindlich
erklarten Tarifvertrages nach § 4 Absatz 1 Nummer 1, § 5 Satz 1 Nummer 1 bis 3 und § 6 Absatz 2 oder einer
entsprechenden Rechtsverordnung nach § 7 oder § 7a erforderlichen Unterlagen im Inland fir die gesamte
Dauer der tatsachlichen Beschaftigung der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen im Geltungsbereich dieses
Gesetzes, mindestens fur die Dauer der gesamten Werk- oder Dienstleistung, insgesamt jedoch nicht langer als
zwei Jahre in deutscher Sprache bereitzuhalten. Auf Verlangen der Prifbehérde sind die Unterlagen auch am Ort
der Beschaftigung bereitzuhalten, bei Bauleistungen auf der Baustelle.

(3) Das Bundesministerium flr Arbeit und Soziales kann durch Rechtsverordnung ohne Zustimmung des
Bundesrates die Verpflichtungen des Arbeitgebers oder eines Entleihers nach § 18 und den Absatzen 1 und 2
hinsichtlich einzelner Branchen oder Gruppen von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen einschranken.

(4) Das Bundesministerium der Finanzen kann durch Rechtsverordnung im Einvernehmen mit dem
Bundesministerium flr Arbeit und Soziales ohne Zustimmung des Bundesrates bestimmen, wie die Verpflichtung
des Arbeitgebers, die tagliche Arbeitszeit bei ihm beschaftigter Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
aufzuzeichnen und diese Aufzeichnungen aufzubewahren, vereinfacht oder abgewandelt werden kann, sofern
Besonderheiten der zu erbringenden Werk- oder Dienstleistungen oder Besonderheiten der Branche dies
erfordern.

FuBRnote

(+++ Abschn. 6 (§§ 16 bis 23): Zur Anwendung vgl. §§ 13 u. 13a +++)
(+++ § 19 Abs. 1 u. 2: Zur Anwendung vgl. § 1 Abs. 2 MiLoDokV +++)

§ 20 Zusammenarbeit der in- und auslandischen Behorden
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(1) Die Behdrden der Zollverwaltung unterrichten die zustandigen 6rtlichen Landesfinanzbehérden Gber
Meldungen nach § 18 Abs. 1 und 3.

(2) Die Behorden der Zollverwaltung und die Ubrigen in § 2 des Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes

genannten Behdérden dirfen nach MalRgabe der datenschutzrechtlichen Vorschriften auch mit Behérden anderer
Vertragsstaaten des Abkommens Uber den Europaischen Wirtschaftsraum zusammenarbeiten, die diesem Gesetz
entsprechende Aufgaben durchflhren oder flir die Bekampfung illegaler Beschaftigung zustandig sind oder
Auskinfte geben kénnen, ob ein Arbeitgeber seine Verpflichtungen nach § 8 erfillt. Die Regelungen Uber die
internationale Rechtshilfe in Strafsachen bleiben hiervon unberihrt.

(3) Die Behdrden der Zollverwaltung unterrichten das Gewerbezentralregister tUber rechtskraftige
BuBgeldentscheidungen nach § 23 Abs. 1 bis 3, sofern die GeldbuBe mehr als zweihundert Euro betragt.

(4) (weggefallen)

§ 21 Ausschluss von der Vergabe offentlicher Auftrage

(1) Von der Teilnahme an einem Wettbewerb um einen Liefer-, Bau- oder Dienstleistungsauftrag der

in §§ 99 und 100 des Gesetzes gegen Wettbewerbsbeschrankungen genannten Auftraggeber sollen
Bewerber oder Bewerberinnen flr eine angemessene Zeit bis zur nachgewiesenen Wiederherstellung ihrer
Zuverlassigkeit ausgeschlossen werden, die wegen eines VerstoBes nach § 23 mit einer Geldbul3e von
wenigstens zweitausendfunfhundert Euro belegt worden sind. Das Gleiche gilt auch schon vor Durchflhrung
eines BuRgeldverfahrens, wenn im Einzelfall angesichts der Beweislage kein vernunftiger Zweifel an einer
schwerwiegenden Verfehlung im Sinne des Satzes 1 besteht.

(2) Die flr die Verfolgung oder Ahndung der Ordnungswidrigkeiten nach § 23 zustandigen Behorden diirfen
offentlichen Auftraggebern nach § 99 des Gesetzes gegen Wettbewerbsbeschrankungen und solchen Stellen,
die von 6ffentlichen Auftraggebern zugelassene Praqualifikationsverzeichnisse oder Unternehmer- und
Lieferantenverzeichnisse flhren, auf Verlangen die erforderlichen Auskiinfte geben.

(3) Offentliche Auftraggeber nach Absatz 2 fordern im Rahmen ihrer Tatigkeit beim Gewerbezentralregister
Auskunfte Uber rechtskraftige BuBgeldentscheidungen wegen einer Ordnungswidrigkeit nach § 23 Abs. 1 oder
2 an oder verlangen von Bewerbern oder Bewerberinnen eine Erklarung, dass die Voraussetzungen fir einen
Ausschluss nach Absatz 1 nicht vorliegen. Im Falle einer Erklarung des Bewerbers oder der Bewerberin kdnnen
offentliche Auftraggeber nach Absatz 2 jederzeit zusatzlich Auskiinfte des Gewerbezentralregisters nach § 150a
der Gewerbeordnung anfordern.

(4) Bei Auftragen ab einer Hohe von 30 000 Euro fordert der 6ffentliche Auftraggeber nach Absatz 2 flr den
Bewerber oder die Bewerberin, der oder die den Zuschlag erhalten soll, vor der Zuschlagserteilung eine Auskunft
aus dem Gewerbezentralregister nach § 150a der Gewerbeordnung an.

(5) Vor der Entscheidung Uber den Ausschluss ist der Bewerber oder die Bewerberin zu héren.
FuBnote

(+++ Abschn. 6 (8§ 16 bis 23): Zur Anwendung vgl. §§ 13 u. 13a +++)
§ 22 (weggefallen)
§ 23 BuBgeldvorschriften

(1) Ordnungswidrig handelt, wer vorsatzlich oder fahrlassig

1. entgegen § 8 Abs. 1 Satz 1 oder Abs. 3 eine dort genannte Arbeitsbedingung nicht oder nicht rechtzeitig
gewahrt oder einen Beitrag nicht oder nicht rechtzeitig leistet,

2. entgegen § 17 Satz 1 in Verbindung mit § 5 Abs. 1 Satz 1 des Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes eine
Prifung nicht duldet oder bei einer Prifung nicht mitwirkt,

3. entgegen § 17 Satz 1 in Verbindung mit § 5 Abs. 1 Satz 2 des Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes das
Betreten eines Grundstlcks oder Geschaftsraums nicht duldet,

4. entgegen § 17 Satz 1 in Verbindung mit § 5 Abs. 3 Satz 1 des Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes Daten
nicht, nicht richtig, nicht vollstandig, nicht in der vorgeschriebenen Weise oder nicht rechtzeitig Gbermittelt,
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5. entgegen § 18 Abs. 1 Satz 1 oder Abs. 3 Satz 1 eine Anmeldung nicht, nicht richtig, nicht vollstandig, nicht in
der vorgeschriebenen Weise oder nicht rechtzeitig vorlegt oder nicht, nicht richtig, nicht vollstandig, nicht in
der vorgeschriebenen Weise oder nicht rechtzeitig zuleitet,

6. entgegen § 18 Abs. 1 Satz 3, auch in Verbindung mit Absatz 3 Satz 2, eine Anderungsmeldung nicht, nicht
richtig, nicht vollstandig, nicht in der vorgeschriebenen Weise oder nicht rechtzeitig macht,

entgegen § 18 Abs. 2 oder 4 eine Versicherung nicht, nicht richtig oder nicht rechtzeitig beifigt,

entgegen § 19 Absatz 1 Satz 1, auch in Verbindung mit Satz 2, eine Aufzeichnung nicht, nicht richtig, nicht
vollstandig oder nicht rechtzeitig erstellt oder nicht oder nicht mindestens zwei Jahre aufbewahrt oder

9. entgegen § 19 Abs. 2 eine Unterlage nicht, nicht richtig, nicht vollstandig oder nicht in der vorgeschriebenen
Weise bereithalt.

(2) Ordnungswidrig handelt, wer Werk- oder Dienstleistungen in erheblichem Umfang ausfuhren lasst, indem er
als Unternehmer einen anderen Unternehmer beauftragt, von dem er weif8 oder fahrlassig nicht wei3, dass dieser
bei der Erfillung dieses Auftrags

1. entgegen § 8 Abs. 1 Satz 1 oder Abs. 3 eine dort genannte Arbeitsbedingung nicht oder nicht rechtzeitig
gewahrt oder einen Beitrag nicht oder nicht rechtzeitig leistet oder

2. einen Nachunternehmer einsetzt oder zulasst, dass ein Nachunternehmer tatig wird, der entgegen § 8 Abs.
1 Satz 1 oder Abs. 3 eine dort genannte Arbeitsbedingung nicht oder nicht rechtzeitig gewahrt oder einen
Beitrag nicht oder nicht rechtzeitig leistet.

(3) Die Ordnungswidrigkeit kann in den Fallen des Absatzes 1 Nr. 1 und des Absatzes 2 mit einer GeldbuRe bis zu
funfhunderttausend Euro, in den Ubrigen Fallen mit einer GeldbuRe bis zu dreiBigtausend Euro geahndet werden.

(4) Verwaltungsbehdrden im Sinne des § 36 Abs. 1 Nr. 1 des Gesetzes Uber Ordnungswidrigkeiten sind die in § 16
genannten Behdrden jeweils fir ihren Geschaftsbereich.

(5) Fur die Vollstreckung zugunsten der Behdrden des Bundes und der bundesunmittelbaren juristischen
Personen des o6ffentlichen Rechts sowie flr die Vollziehung des Vermdgensarrestes nach § 111e der
Strafprozessordnung in Verbindung mit § 46 des Gesetzes lber Ordnungswidrigkeiten durch die in § 16
genannten Behdrden gilt das Verwaltungs-Vollstreckungsgesetz des Bundes.

FuBnote
(+++ Abschn. 6 (§§ 16 bis 23): Zur Anwendung vgl. §§ 13 u. 13a +++)

Abschnitt 7
Schlussvorschriften

§ 24 Evaluation

Die nach § 7 festgesetzten Mindestentgeltsatze sind im Hinblick auf ihre Beschaftigungswirkungen, insbesondere
auf sozialversicherungspflichtige Beschaftigung sowie die Schaffung angemessener Mindestarbeitsbedingungen,
fanf Jahre nach Inkrafttreten des Gesetzes zu Uberprufen.

§ 25 Inkrafttreten, AuBerkrafttreten

Dieses Gesetz tritt am Tag nach der Verkiindung in Kraft.
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RICHTLINIEN

RICHTLINIE (EU) 2018/957 DES EUROPAISCHEN PARLAMENTS UND DES RATES
vom 28. Juni 2018

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

(Text von Bedeutung fiir den EWR)

DAS EUROPAISCHE PARLAMENT UND DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION —

gestiitzt auf den Vertrag iiber die Arbeitsweise der Europiischen Union, insbesondere auf Artikel 53 Absatz 1 und
Artikel 62,

auf Vorschlag der Europiischen Kommission,

nach Zuleitung des Entwurfs des Gesetzgebungsakts an die nationalen Parlamente,
nach Stellungnahme des Europiischen Wirtschafts- und Sozialausschusses (?),
nach Stellungnahme des Ausschusses der Regionen (?),

gemifl dem ordentlichen Gesetzgebungsverfahren (3),

in Erwdgung nachstehender Griinde:

(1)  Die Freiziigigkeit der Arbeitnehmer, die Niederlassungsfreiheit und die Dienstleistungsfreiheit sind Grundprinzipien
des Binnenmarktes, die im Vertrag iiber die Arbeitsweise der Europdischen Union (AEUV) verankert sind. Die
Umsetzung und Durchsetzung dieser Grundsitze werden durch die Union weiterentwickelt und sollen gleiche
Bedingungen fiir Unternechmen und die Achtung der Arbeitnehmerrechte gewihrleisten.

(2)  Die Dienstleistungsfreiheit umfasst das Recht von Unternehmen, Dienstleistungen im Hoheitsgebiet eines anderen
Mitgliedstaats zu erbringen und ihre Arbeitnehmer zu diesem Zweck voriibergehend in das Hoheitsgebiet dieses
Mitgliedstaats entsenden zu konnen. Beschrankungen des freien Dienstleistungsverkehrs innerhalb der Union fiir
Angehorige der Mitgliedstaaten, die in einem anderen Mitgliedstaat als demjenigen des Leistungsempfingers an-
sdssig sind, sind nach Maflgabe von Artikel 56 AEUV verboten.

(3)  Gemafs Artikel 3 des Vertrags tiber die Europaische Union fordert die Union soziale Gerechtigkeit und sozialen
Schutz. Gemif§ Artikel 9 AEUV trdgt die Union bei der Festlegung und Durchfithrung ihrer Politik und ihrer
Mafnahmen den Erfordernissen im Zusammenhang mit der Forderung eines hohen Beschiftigungsniveaus, mit der
Gewahrleistung eines angemessenen sozialen Schutzes, mit der Bekdmpfung der sozialen Ausgrenzung sowie mit
einem hohen Niveau der allgemeinen und beruflichen Bildung und des Gesundheitsschutzes Rechnung.

(4)  Mehr als zwanzig Jahre nach Erlass der Richtlinie 96/71/EG des Europdischen Parlaments und des Rates (*) muss
gepriift werden, ob sie immer noch fur das richtige Gleichgewicht zwischen der Notwendigkeit der Forderung der
Dienstleistungsfreiheit und der Gewihrleistung gleicher Wettbewerbsbedingungen einerseits und zum anderen der
Notwendigkeit des Schutzes der Rechte entsandter Arbeitnehmer sorgt. Damit die Vorschriften einheitlich ange-
wendet werden und eine echte soziale Konvergenz erreicht wird, sollte neben der Uberarbeitung der Richtlinie
96/71/EG der Umsetzung und Durchsetzung der Richtlinie 2014/67/EU des Europiischen Parlaments und des
Rates (°) Vorrang eingerdumt werden.

() ABL C75 vom 10.3.2017, S. 81.

() ABL C 185 vom 9.6.2017, S.75.

() Stellungnahme des Européischen Parlaments vom 29.Mai 2018 (noch nicht im Amtsblatt veréffentlicht) und Beschluss des Rates
vom 21. Juni 2018.

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

() Richtlinie 2014/67/EU des Europdischen Parlaments und des Rates vom 15.Mai 2014 zur Durchsetzung der Richtlinie 96/71/EG
tiber 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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(5)  Im Bereich der Entsendung von Arbeitnehmern sind ausreichende und prazise statistische Daten dufSerst wichtig,
insbesondere zur Anzahl entsandter Arbeitnehmer in bestimmten Wirtschaftszweigen und je Mitgliedstaat. Die
Mitgliedstaaten und die Kommission sollten diese Daten erfassen und iiberwachen.

(6)  Der Gleichbehandlungsgrundsatz und das Verbot der Diskriminierung aus Griinden der Staatsangehorigkeit sind
seit den Griindungsvertrdgen im Unionsrecht verankert. Der Grundsatz des gleichen Entgelts wurde im Sekundar-
recht umgesetzt, nicht nur fiir Frauen und Manner, sondern auch fur Arbeitnehmer mit befristeten Arbeitsvertragen
und vergleichbare Arbeitnehmer mit unbefristeten Vertragen, fiir Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigte sowie fur Leih-
arbeitnehmer und vergleichbare Arbeitnehmer des entleihenden Unternehmens. Diese Grundsitze umfassen das
Verbot aller Maffnahmen, die eine direkte oder indirekte Diskriminierung aufgrund der Staatsangehorigkeit dar-
stellen. Bei der Anwendung dieser Grundsitze ist die einschligige Rechtsprechung des Gerichtshofs der Europai-
schen Union zu beriicksichtigen.

(7)  Die zustindigen Behorden und Stellen sollten gemdfd nationaler Rechtsvorschriften und/oder nationaler Gepflo-
genheiten in der Lage sein zu uberpriifen, ob die Verhiltnisse der Unterkiinfte, die von den Arbeitgebern fiir
entsandte Arbeitnehmer entweder direkt oder indirekt zur Verfiigung gestellt werden, mit den einschliagigen
nationalen Vorschriften des Mitgliedstaats, in dessen Hoheitsgebiet die Arbeitnehmer entsandt werden (Aufnahme-
mitgliedstaat), die auch auf entsandte Arbeitnehmer anwendbar sind, im Einklang stehen.

(8)  Entsandte Arbeitnehmer, die voriibergehend von ihrem regelmifligen Arbeitsplatz im Aufnahmemitgliedstaat an
einen anderen Arbeitsort gesandt werden, sollten mindestens dieselben fiir Arbeitnehmer, die aus beruflichen
Griinden von ihrem Wohnort entfernt sind, geltenden Zulagen oder Kostenerstattungen zur Deckung der Reise-
, Verpflegungs- und Unterbringungskosten erhalten wie gebietsansissige Arbeitnehmer in diesem Mitgliedstaat. Dies
sollte auch fiir Ausgaben gelten, die entsandten Arbeitnehmern entstehen, wenn sie zu und von ihrem regel-
mifigen im Aufnahmemitgliedstaat reisen miissen. Doppelzahlungen von Reise-, Verpflegungs- und Unterbrin-
gungskosten sollten vermieden werden.

(9)  Die Entsendung hat voriibergehenden Charakter. Entsandte Arbeitnehmer kehren nach Abschluss der Arbeiten, fiir
die sie entsandt worden sind, in der Regel in den Mitgliedstaat, aus dem sie entsandt wurden, zuriick. Allerdings
sollten angesichts der langen Dauer mancher Entsendungen und in Anerkennung der Verbindung, die zwischen
dem Arbeitsmarkt des Aufnahmemitgliedstaats und den fir solch lange Zeitraume entsandten Arbeitnehmern
besteht, bei Entsendezeitrdumen von iiber 12 Monaten die Mitgliedstaaten dafiir Sorge tragen, dass die Unterneh-
men, die Arbeitnehmer in ihr Hoheitsgebiet entsenden, diesen Arbeitnehmern zusitzliche Arbeits- und Beschafti-
gungsbedingungen garantieren, die fiir die Arbeitnehmer in dem Mitgliedstaat, in dem die Arbeit verrichtet wird,
verbindlich gelten. Dieser Zeitraum sollte verlingert werden, sofern der Dienstleistungserbringer eine mit einer
Begriindung versehenen Mitteilung vorlegt.

(10)  Ein besserer Arbeitnehmerschutz ist notwendig, um den freien Dienstleistungsverkehr auf einer fairen Grundlage
sowohl kurz- als auch langfristig sicherzustellen, insbesondere indem ein Missbrauch der durch die Vertrage
garantierten Rechte verhindert wird. Jedoch kénnen die Vorschriften iiber den Arbeitnechmerschutz das Recht
von Unternehmen, die Arbeitnehmer in das Hoheitsgebiet eines anderen Mitgliedstaats entsenden, sich auch in
Fillen, in denen die Entsendung lianger als zwolf Monate oder gegebenenfalls 18 Monate dauert, auf die Dienst-
leistungsfreiheit zu berufen, nicht berithren. Bestimmungen, die fiir entsandte Arbeitnehmer im Rahmen einer
Entsendung von mehr als zwolf oder gegebenenfalls 18 Monaten gelten, miissen daher mit dieser Freiheit vereinbar
sein. Gemdfs der stindigen Rechtsprechung sind Beschrinkungen der Dienstleistungsfreiheit nur zuldssig, wenn sie
aus zwingenden Griinden des Allgemeininteresses gerechtfertigt sowie verhaltnisméfig und erforderlich sind.

(11)  Uberschreitet eine Entsendung 12 oder gegebenenfalls 18 Monate, sollten die zusitzlichen Arbeits- und Beschif-
tigungsbedingungen, die von dem Unternehmen, das Arbeitnehmer in das Hoheitsgebiet eines anderen Mitglied-
staats entsendet, garantiert werden, auch fiir Arbeitnehmer gelten, die entsandt werden, um andere entsandte
Arbeitnehmer, die die gleiche Titigkeit am gleichen Ort ausfithren, zu ersetzen, damit sichergestellt wird, dass
mit diesen Ersetzungen nicht die sonst geltenden Vorschriften umgangen werden.

(12)  In der Richtlinie 2008/104/EG des Europdischen Parlaments und des Rates () ist der Grundsatz festgelegt, dass die
wesentlichen Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen fiir Leiharbeitnehmer mindestens denjenigen entsprechen
sollten, die fiir diese Arbeitnehmer gelten wiirden, wenn sie von dem entleihenden Unternehmen fiir den gleichen
Arbeitsplatz eingestellt wiirden. Dieser Grundsatz sollte auch fur Leiharbeitnehmer gelten, die in das Hoheitsgebiet
eines anderen Mitgliedstaats entsandt werden. Gilt dieser Grundsatz, so sollte das entleihende Unternehmen das
Leiharbeitsunternehmen von den Bedingungen, die fir die Arbeitnehmer im entleihenden Unternehmen hinsicht-
lich der Arbeitsbedingungen und der Entlohnung gelten, in Kenntnis setzen. Unter bestimmten Voraussetzungen
konnen die Mitgliedstaaten vom Grundsatz der Gleichbehandlung/des gleichen Entgelts nach Artikel 5 Absitze 2
und 3 der Richtlinie 2008/104/EG abweichen. Gilt eine solche Abweichung, ist es fiir das Leiharbeitsunternehmen
nicht notwendig, Kenntnis von den Arbeitsbedingungen des entleihenden Unternehmens zu haben, und die Pflicht
zur Information sollte deshalb nicht gelten.

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



L 173/18 Amtsblatt der Europdischen Union 9.7.2018

(13)  Es hat sich herausgestellt, dass Arbeitnehmer, die von einem Leiharbeitsunternehmen oder von einem einen
Arbeitnehmer zur Verfiigung stellenden Unternehmen einem entleihenden Unternehmen iiberlassen werden, im
Rahmen der Erbringung von linderiibergreifenden Dienstleistungen manchmal in das Hoheitsgebiet eines anderen
Mitgliedstaats entsandt werden. Der Schutz dieser Arbeitnehmer sollte gewihrleistet werden. Die Mitgliedstaaten
sollten sicherstellen, dass das entleihende Unternehmen das Leiharbeitsunternehmen oder das einen Arbeitnehmer
zur Verfugung stellende Unternehmen iiber entsandte Arbeitnehmer unterrichtet, die voriibergehend im Hoheits-
gebiet eines anderen Mitgliedstaats arbeiten, als dem Mitgliedstaat, in dem sie normalerweise fiir ein Leiharbeits-
unternehmen oder ein einen Arbeitnehmer zur Verfiigung stellenden Unternchmen arbeiten, damit der Arbeitgeber
gegebenenfalls die fiir den entsandten Arbeitnehmer giinstigeren Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen anwen-
den kann.

(14)  Diese Richtlinie sollte ebenso wie die Richtlinie 96/71/EG, unbeschadet der Verordnungen (EG) Nr. 883/2004 (})
und (EG) Nr. 987/2009 (%) des Europdischen Parlaments und des Rates gelten.

(15) Da die Arbeit im internationalen Stralenverkehr durch besonders hohe Mobilitit gekennzeichnet ist, wirft die
Umsetzung dieser Richtlinie in diesem Sektor besondere rechtliche Fragen und Schwierigkeiten auf, die im Rahmen
des Mobilititspakets durch besondere Regeln fiir den Strafenverkehr, die auch der verstirkten Bekimpfung von
Betrug und Missbrauch dienen, anzugehen sind.

(16) In einem wirklich integrierten und wettbewerbsorientierten Binnenmarkt konkurrieren Unternchmen auf der
Grundlage von Faktoren wie Produktivitit, Effizienz und dem Bildungs- und Qualifikationsniveau der Arbeitskrifte
sowie der Qualitdt ihrer Giiter und Dienstleistungen und durch den Grad an Innovation miteinander.

(17)  Es fallt in die Zustdndigkeit der Mitgliedstaaten, Entlohnungsvorschriften im Einklang mit ihren nationalen Rechts-
vorschriften und/oder nationalen Gepflogenheiten festzulegen. Die Festlegung der Lohne und Gehdlter fillt in die
alleinige Zustandigkeit der Mitgliedstaaten und der Sozialpartner. Es ist besonders darauf zu achten, dass die
nationalen Systeme fiir die Festlegung der Lohne und Gehélter und die Freiheit der beteiligten Parteien nicht
untergraben werden.

(18)  Beim Vergleich der Entlohnung des entsandten Arbeitnehmers mit der geschuldeten Entlohnung gemifl dem
nationalen Recht undfoder der nationalen Gepflogenheit des Aufnahmemitgliedstaats sollte der Bruttobetrag der
Entlohnung beriicksichtigt werden. Dabei sollten nicht die einzelnen Bestandteile der Entlohnung, die gemaf dieser
Richtlinie zwingend vorgeschrieben sind, sondern die Bruttobetrige der Entlohnung insgesamt verglichen werden.
Um Transparenz zu gewihrleisten und die zustindigen Behorden und Stellen bei der Durchfiithrung von Priifungen
und Kontrollen zu unterstiitzen, ist es jedoch notwendig, dass die einzelnen Bestandteile der Entlohnung gemifS
dem nationalen Recht undfoder den Gepflogenheiten des Mitgliedstaats, aus dem der Arbeitnehmer entsandt
wurde, hinreichend genau ermittelt werden konnen. Sofern die Entsendungszulagen nicht Auslagen betreffen,
die infolge der Entsendung tatsichlich entstanden sind, wie z. B. Reise-, Unterbringungs- und Verpflegungskosten,
sollten diese als Bestandteil der Entlohnung gelten und fir den Vergleich der Bruttobetrige der Entlohnung
beriicksichtigt werden.

(19)  Entsendungszulagen dienen oft mehreren Zwecken. Soweit ihr Zweck die Erstattung von infolge der Entsendung
entstandenen Kosten wie z. B. Reise-, Unterbringungs- und Verpflegungskosten ist, sollten sie nicht als Bestandteil
der Entlohnung gelten. Es ist Sache der Mitgliedstaaten, im Einklang mit ihren nationalen Rechtsvorschriften
und/oder nationalen Gepflogenheiten Erstattungsvorschriften fiir diese Kosten festzulegen. Der Arbeitgeber sollte
entsandten Arbeitnehmern diese Kosten im Einklang mit den auf das Arbeitsverhaltnis anwendbaren nationalen
Rechtsvorschriften und/oder nationalen Gepflogenheiten erstatten.

(200 In Anbetracht der Bedeutung der Entsendungszulagen sollte Unsicherheit in Bezug auf die Frage, welche Bestand-
teile der Entsendungszulagen der Kostenerstattung zuzuordnen sind, die durch die Entsendung entstanden sind,
vermieden werden. Bei der gesamten Zulage sollte davon ausgegangen werden, dass sie zur Erstattung von Kosten
gezahlt wird, sofern nicht in den Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen, die sich aus den auf das Arbeitsver-
haltnis anwendbaren Rechts- und Verwaltungsvorschriften, Tarifvertragen, Schiedsspriichen oder vertraglichen Ver-
einbarungen ergeben, festgelegt ist, welche Bestandteile der Zulage der Kostenerstattung zuzuordnen sind, die
durch die Entsendung entstanden und welche Bestandteil der Entlohnung sind.

(21) Die in nationalen Rechtsvorschriften oder in Tarifvertragen gemaff dieser Richtlinie festgelegten Entlohnungs-
bestandteile und sonstigen Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen sollten fiir alle Unternehmen und entsandten
Arbeitnehmer klar und transparent sein. Da Transparenz und der Zugang zu Informationen fiir die Rechtssicherheit
und die Rechtsdurchsetzung unverzichtbar sind, ist es gemdfl Artikel 5 der Richtlinie 2014/67[EU gerechtfertigt,
die Verpflichtung der Mitgliedstaaten, die Informationen iiber die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen auf der

(") Verordnung (EG) Nr. 883/2004 des Europiischen Parlaments und des Rates vom 29. April 2004 zur Koordinierung der Systeme der
sozialen Sicherheit (ABL. L 166 vom 30.4.2004, S. 1).

(3 Verordnung (EG) Nr. 987/2009 des Europiischen Parlaments und des Rates vom 16. September 2009 zur Festlegung der Modalititen
fur die Durchfithrung der Verordnung (EG) Nr. 883/2004 iiber die Koordinierung der Systeme der sozialen Sicherheit (ABL L 284
vom 30.10.2009, S. 1).



9.7.2018 Amtsblatt der Europdischen Union L 173/19

einzigen offiziellen nationalen Website zu verdffentlichen, dahingehend auszuweiten, alle zwingend vorgeschrie-
benen, die Entlohnung ausmachenden Bestandteile sowie die bei Entsendungen von mehr als 12 oder gegebenen-
falls 18 Monaten gemif dieser Richtlinie geltenden zusitzlichen Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen zu ver-
offentlichen. Jeder Mitgliedstaat sollte sicherstellen, dass die Information auf der einzigen offiziellen nationalen
Website korrekt und auf dem neuesten Stand ist. Sanktionen gegen ein Unternechmen wegen Nichteinhaltung der
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen, die den entsandten Arbeitnehmern zu garantieren sind, sollten angemes-
sen sein, und bei der Festlegung der Sanktion sollte insbesondere beriicksichtigt werden, ob die Informationen auf
der einzigen offiziellen nationalen Website tiber die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen gemif Artikel 5 der
Richtlinie 2014/67/EU unter Wahrung der Autonomie der Sozialpartner zur Verfiigung gestellt wurden.

(22)  Die Richtlinie 2014/67EU legt eine Reihe von Bestimmungen fest, mit denen sichergestellt wird, dass die Vor-
schriften tiber die Entsendung von Arbeitnehmern durchgesetzt und von allen Unternehmen eingehalten werden.
In Artikel 4 der genannten Richtlinie werden Umstinde genannt, die bei der Gesamtbeurteilung der jeweiligen
Situation beriicksichtigt werden konnen, um zu ermitteln, ob eine tatsichliche Entsendung vorliegt, und um
Missbrauch und Umgehung der Vorschriften zu verhindern.

(23)  Arbeitgeber sollten vor dem Beginn einer Entsendung geeignete Manahmen ergreifen, um gemifl der Richtlinie
91/533/EWG des Rates (') wesentliche Informationen fiir den Arbeitnehmer iiber die fiir die Entsendung relevanten
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen zur Verfiigung zu stellen.

(24)  Mit dieser Richtlinie wird ein ausgeglichener Rahmen fur die Dienstleistungsfreiheit und den Schutz entsandter
Arbeitnehmer eingerichtet, der diskriminierungsfrei, transparent und verhaltnismagig ist und gleichzeitig die Vielfalt
der nationalen Arbeitsbeziehungen achtet. Diese Richtlinie steht der Anwendung von fiir entsandte Arbeitnehmer
glinstigeren Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen nicht entgegen.

(25)  Um Missbriauche im Falle der Unterauftragsvergabe zu bekdmpfen und die Rechte entsandter Arbeitnehmer zu
schiitzen, sollten die Mitgliedstaaten gemaf8 Artikel 12 der Richtlinie 2014/67/EU geeignete Mafinahmen ergreifen,
um die Haftung bei Unterauftrigen sicherzustellen.

(26)  Um eine ordnungsgemife Anwendung der Richtlinie 96/71/EG sicherzustellen, sollten die Koordinierung zwischen
den zustindigen Behorden und/oder Stellen der Mitgliedstaaten sowie die Zusammenarbeit auf Unionsebene bei der
Bekdampfung von Betrug im Zusammenhang mit der Entsendung von Arbeitnehmern verstarkt werden.

(27)  Bei der Bekdmpfung von Betrug im Zusammenhang mit Entsendungen von Arbeitnehmern sollte die durch den
Beschluss (EU) 2016/344 des Europdischen Parlaments und des Rates (%) eingerichtete Europdische Plattform zur
Starkung der Zusammenarbeit bei der Bekimpfung nicht angemeldeter Erwerbstitigkeit (im Folgenden ,Plattform®)
gemiR ihres Mandats an der Uberwachung und Beurteilung von Betrugsfillen teilnechmen, die Durchfithrung und
Effizienz der Verwaltungszusammenarbeit zwischen den Mitgliedstaaten verbessern, Warnmechanismen entwickeln
sowie Hilfe und Unterstiitzung zur Verstirkung der Verwaltungszusammenarbeit und des Informationsaustauschs
zwischen den zustindigen Behorden und Stellen bieten. Dabei muss die Plattform eng mit dem mit dem Beschluss
2009/17/EG der Kommission (%) eingesetzten Expertenausschuss fiir die Entsendung von Arbeitnehmern zusam-
menarbeiten.

(28)  In Anbetracht des linderiibergreifenden Charakters bestimmter Betrugs- oder Missbrauchssachverhalte im Zusam-
menhang mit Entsendungen von Arbeitnehmern sind konkrete Mafinahmen zur Verstirkung der linderiibergrei-
fenden Dimension der Uberpriifungen, der Erkundigungen und des Informationsaustauschs zwischen den zustin-
digen Behorden oder Stellen der betreffenden Mitgliedstaaten gerechtfertigt. Zu diesem Zweck sollten die zustin-
digen Behorden oder Stellen im Rahmen der in den Richtlinien 96/71/EG und 2014/67/EU, insbesondere Artikel 7
Absatz 4 der Richtlinie 2014/67[EU vorgesehenen Verwaltungszusammenarbeit iiber die erforderlichen Mittel
verfiigen, um auf solche Sachverhalte aufmerksam zu machen und Informationen zur Verhinderung und Bekdmp-
fung von Betrug und Missbrauch auszutauschen.

(29)  Gemif$ der Gemeinsamen Politischen Erklarung der Mitgliedstaaten und der Kommission vom 28. September 2011
zu erlduternden Dokumenten (*) haben sich die Mitgliedstaaten verpflichtet, in begriindeten Fillen zusatzlich zur
Mitteilung ihrer Umsetzungsmaflnahmen ein oder mehrere Dokumente zu tibermitteln, 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.

(") 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 Arbeitsverhaltnis geltenden Bedingungen (ABI. L 288 vom 18.10.1991, S. 32).

(3 Beschluss (EU) 2016/344 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 9.Mirz 2016 tiber die Einrichtung einer Europdischen
Plattform zur Stirkung der Zusammenarbeit bei der Bekimpfung nicht angemeldeter Erwerbstitigkeit (ABL L 65 vom 11.3.2016,
5. 12).

(®) Beschluss 2009/17/EG der Kommission vom 19. Dezember 2008 zur Einsetzung des Expertenausschusses fiir die Entsendung von
Arbeitnehmern (ABL. L 8 vom 13.1.2009, S. 26).

() ABL C 369 vom 17.12.2011, S. 14.
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(30)  Die Richtlinie 96/71/EG sollte entsprechend gedndert werden —
HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:
Artikel 1
Anderungen der Richtlinie 96/71/EG

Die Richtlinie 96/71/EG wird wie folgt gedndert:
1. Artikel 1 wird wie folgt gedndert:

a) Der Titel erhilt folgende Fassung: ,Gegenstand und Anwendungsbereich®.

b) Folgende Absitze werden eingefiigt:

,(-1)  Mit dieser Richtlinie wird der Schutz entsandter Arbeitnehmer wihrend ihrer Entsendung im Verhiltnis zur
Dienstleistungsfreiheit sichergestellt, indem zwingende Vorschriften in Bezug auf die Arbeitsbedingungen und den
Schutz der Gesundheit und Sicherheit der Arbeitnehmer festgelegt werden, die eingehalten werden miissen.

(-1a)  Diese Richtlinie beriihrt in keiner Weise die Ausiibung der in den Mitgliedstaaten und auf Unionsebene
anerkannten Grundrechte, einschlieflich des Rechts oder der Freiheit zum Streik oder zur Durchfithrung anderer
Mafinahmen, die im Rahmen der jeweiligen Systeme der Mitgliedstaaten im Bereich der Arbeitsbeziehungen nach
ihren nationalen Rechtsvorschriften und/oder ihren nationalen Gepflogenheiten vorgesehen sind. Sie beriihrt auch
nicht das Recht, im Einklang mit den nationalen Rechtsvorschriften und/oder nationalen Gepflogenheiten Tarif-
vertrage auszuhandeln, abzuschlieen und durchzusetzen oder kollektive Mafinahmen zu ergreifen.”

) Absatz 3 wird wie folgt gedndert:
i) Buchstabe c erhilt folgende Fassung:

,€) als Leiharbeitsunternehmen oder als einen Arbeitnehmer {iberlassendes Unternehmen einen Arbeitnehmer
einem entleihenden Unternehmen iiberlassen, das seinen Sitz im Hoheitsgebiet eines Mitgliedstaats hat oder
dort seine Tatigkeit ausiibt, sofern fiir die Dauer der Entsendung ein Arbeitsverhaltnis zwischen dem Leih-
arbeitsunternehmen oder dem einen Arbeitnehmer zur Verfiigung stellenden Unternechmen und dem Ar-
beitnehmer besteht.”

ii) Folgende Unterabsitze werden angefiigt:

,Muss ein Arbeitnehmer, der von einem Leiharbeitsunternehmen oder einem Arbeitnehmer iiberlassenden
Unternehmen einem entleihenden Unternehmen gemaf Buchstabe ¢ tiberlassen wird, Arbeit im Rahmen der
landeriibergreifenden Erbringung von Dienstleistungen im Sinne von Buchstabe a, b oder ¢ im Hoheitsgebiet
eines anderen Mitgliedstaats als demjenigen verrichten, in dem der Arbeitnehmer normalerweise entweder fiir
das Leiharbeitsunternehmen oder das Arbeitnehmer zur Verfiigung stellende Unternehmen oder das entleihende
Unternehmen arbeitet, so gilt der Arbeitnehmer als von dem Leiharbeitsunternehmen oder dem Arbeitnehmer
zur Verfiigung stellenden Unternehmen, mit dem der Arbeitnehmer in einem Arbeitsverhiltnis steht, in das
Hoheitsgebiet dieses Mitgliedstaats entsandt. Das Leiharbeitsunternehmen oder das einen Arbeitnehmer zur
Verfiigung stellende Unternehmen ist als ein Unternehmen im Sinne von Absatz 1 zu betrachten und hilt
die entsprechenden Bestimmungen dieser Richtlinie und der Richtlinie 2014/67[EU des Europiischen Parlaments
und des Rates (*) uneingeschrankt ein.

Das entleihende Unternehmen unterrichtet das Leiharbeitsunternehmen oder das einen Arbeitnehmer {iiberlas-
sende Unternehmen, das den Arbeitnehmer iiberlassen hat, rechtzeitig vor Beginn der Arbeit nach Unter-
absatz 2.

(*) Richtlinie 2014/67/EU des Europdischen Parlaments und des Rates vom 15. Mai 2014 zur Durchsetzung der
Richtlinie 96/71/EG uber die Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleis-
tungen 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).

2. Artikel 3 wird wie folgt gedndert:
a) Absatz 1 erhilt folgende Fassung:

,(1)  Die Mitgliedstaaten sorgen dafiir, dass unabhingig von dem auf das jeweilige Arbeitsverhiltnis anwendbaren
Recht die in Artikel 1 Absatz 1 genannten Unternehmen den in ihr Hoheitsgebiet entsandten Arbeitnehmern
beziiglich der nachstehenden Aspekte auf der Grundlage der Gleichbehandlung die Arbeits- und Beschiftigungs-
bedingungen garantieren, die in dem Mitgliedstaat, in dessen Hoheitsgebiet die Arbeitsleistung erbracht wird,
festgelegt sind,

— durch Rechts- oder Verwaltungsvorschriften und/oder
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— durch fur allgemein verbindlich erklarte Tarifvertrige oder Schiedsspriiche oder durch Tarifvertrige oder
Schiedsspriiche, die anderweitig nach Absatz 8 Anwendung finden:

a) Hochstarbeitszeiten und Mindestruhezeiten;
b) bezahlter Mindestjahresurlaub;

c) Entlohnung, einschlieflich der Uberstundensitze; dies gilt nicht fiir die zusitzlichen betrieblichen Alters-
versorgungssysteme;

d) Bedingungen fiir die Uberlassung von Arbeitskriften, insbesondere durch Leiharbeitsunternehmen;
e) Sicherheit, Gesundheitsschutz und Hygiene am Arbeitsplatz;

f) Schutzmafinahmen im Zusammenhang mit den Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen von Schwangeren
und Wochnerinnen, Kindern und Jugendlichen;

g) Gleichbehandlung von Mannern und Frauen sowie andere Nichtdiskriminierungsbestimmungen;

h) Bedingungen fiir die Unterkiinfte von Arbeitnehmern, wenn sie vom Arbeitgeber fiir Arbeitnehmer, die von
ihrem regelmidfigen Arbeitsplatz entfernt sind, zur Verfiigung gestellt werden;

i) Zulagen oder Kostenerstattungen zur Deckung von Reise-, Unterbringungs- und Verpflegungskosten fiir
Arbeitnehmer, die aus beruflichen Griinden nicht zu Hause wohnen.

Buchstabe i gilt ausschliefSlich fir die Reise-, Unterbringungs- und Verpflegungskosten, die entsandten Arbeitneh-
mern entstehen, wenn sie zu und von ihrem regelmifigen Arbeitsplatz in dem Mitgliedstaat, in dessen Hoheits-
gebiet sie entsandt wurden, reisen miissen oder von ihrem Arbeitgeber voriibergehend von diesem regelmafSigen
Arbeitsplatz an einen anderen Arbeitsplatz gesandt werden.

Fiir die Zwecke dieser Richtlinie bestimmt sich der Begriff ,Entlohnung“ nach den nationalen Rechtsvorschriften
und/oder nationalen Gepflogenheiten des Mitgliedstaats, in dessen Hoheitsgebiet der Arbeitnehmer entsandt ist, und
umfasst alle die Entlohnung ausmachenden Bestandteile, die gemaf$ nationalen Rechts- oder Verwaltungsvorschrif-
ten oder durch in diesem Mitgliedstaat fiir allgemeinverbindlich erkldrte Tarifvertrage oder Schiedsspriiche oder
durch Tarifvertrige oder Schiedsspriiche, die nach Absatz 8 anderweitig Anwendung finden, zwingend verbindlich
gemacht worden sind.

Unbeschadet des Artikels 5 der Richtlinie 2014/67/EU veroffentlichen die Mitgliedstaaten die Informationen iiber
die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen nach den nationalen Rechtsvorschriften und/oder nationalen Gepflo-
genheiten unverziiglich und in transparenter Weise auf der einzigen offiziellen nationalen Website nach dem
genannten Artikel, einschlieflich der die Entlohnung ausmachenden Bestandteile gemifl Unterabsatz 3 des vor-
liegenden Absatzes und alle Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen gemifl Absatz 1a des vorliegenden Artikels.

Die Mitgliedstaaten sorgen dafiir, dass die auf der einzigen offiziellen nationalen Website bereitgestellten Informa-
tionen korrekt und aktuell sind. Die Kommission veréffentlicht auf ihrer Website die Adressen der einzigen
offiziellen nationalen Websites.

Ist den Informationen auf der einzigen offiziellen nationalen Website entgegen den Bestimmungen des Artikels 5
der Richtlinie 2014/67/EU nicht zu entnehmen, welche Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen anzuwenden sind,
so wird dieser Umstand gemif$ den nationalen Rechtsvorschriften und/oder den nationalen Gepflogenheiten bei der
Festlegung der Sanktionen im Falle von Verstoffen gegen die gemif dieser Richtlinie erlassenen nationalen Vor-
schriften so weit beriicksichtigt, wie es fiir die Gewahrleistung ihrer VerhaltnismaRigkeit erforderlich ist.”

=

Folgende Absitze werden eingefugt:

,(1a)  In Fillen, in denen die tatsichliche Entsendungsdauer mehr als 12 Monate betrigt, sorgen die Mitglied-
staaten dafiir, dass unabhingig von dem auf das jeweilige Arbeitsverhiltnis anwendbaren Recht die in Artikel 1
Absatz 1 genannten Unternchmen den in ihr Hoheitsgebiet entsandten Arbeitnehmern auf der Grundlage der
Gleichbehandlung zusitzlich zu den Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen gemifl Absatz 1 des vorliegenden
Artikels simtliche anwendbaren Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen garantieren, die in dem Mitgliedstaat, in
dessen Hoheitsgebiet die Arbeitsleistung erbracht wird, festgelegt sind

— durch Rechts- oder Verwaltungsvorschriften und/oder

— durch fur allgemein verbindlich erkldrte Tarifvertrige oder Schiedsspriiche, oder durch Tarifvertrige oder
Schiedsspriiche, die anderweitig nach Absatz 8 anderweitigy Anwendung finden.
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Unterabsatz 1 des vorliegenden Absatzes findet keine Anwendung auf folgende Aspekte:

a) Verfahren, Formalititen und Bedingungen fiir den Abschluss und die Beendigung des Arbeitsvertrags, einschlief3-
lich Wettbewerbsverboten;

b) zusitzliche betriebliche Altersversorgungssysteme.

Legt der Dienstleistungserbringer eine mit einer Begriindung versehene Mitteilung vor, so verlingert der Mitglied-
staat, in dem die Dienstleistung erbracht wird, den in Unterabsatz 1 genannten Zeitraum auf 18 Monate.

Ersetzt ein in Artikel 1 Absatz 1 genanntes Unternehmen einen entsandten Arbeitnehmer durch einen anderen
entsandten Arbeitnehmer, der die gleiche Tatigkeit am gleichen Ort ausfiihrt, so gilt als Entsendungsdauer fiir die
Zwecke dieses Absatzes die Gesamtdauer der Entsendezeiten der betreffenden einzelnen entsandten Arbeitnehmer.

Der in Unterabsatz 4 dieses Absatzes genannte Begriff ,gleiche Tatigkeit am gleichen Ort* wird unter anderem unter
Beriicksichtigung der Art der zu erbringenden Dienstleistung oder der durchzufithrenden Arbeit und der An-
schrift(en) des Arbeitsplatzes bestimmt.

(Ib)  Die Mitgliedstaaten bestimmen, dass die in Artikel 1 Absatz 3 Buchstabe ¢ genannten Unternehmen den
entsandten Arbeitnehmern die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen garantieren, die nach Artikel 5 der Richt-
linie 2008/104/EG des Europdischen Parlaments und des Rates (*) fur Leiharbeitnehmer gelten, die von im Mit-
gliedstaat der Leistungserbringung niedergelassenen Leiharbeitsunternehmen zur Verfiigung gestellt werden.

Das entleihende Unternechmen unterrichtet die in Artikel 1 Absatz 3 Buchstabe ¢ genannten Unternehmen iiber die
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen, die in diesem Unternehmen fur die Arbeitsbedingungen und die Ent-
lohnung gelten, soweit sie von Unterabsatz 1 des vorliegenden Absatzes erfasst sind.

(*) 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).”

) Absatz 7 erhilt folgende Fassung:

,(7)  Die Absitze 1 bis 6 stehen der Anwendung von fiir die Arbeitnehmer giinstigeren Beschiftigungs- und
Arbeitsbedingungen nicht entgegen.

Die Entsendungszulagen gelten als Bestandteil der Entlohnung, sofern sie nicht als Erstattung von infolge der
Entsendung tatsichlich entstandenen Kosten wie z. B. Reise-, Unterbringungs- und Verpflegungskosten gezahlt
werden. Der Arbeitgeber erstattet dem entsandten Arbeitnehmer unbeschadet des Absatzes 1 Unterabsatz 1 Buch-
stabe h diese Kosten im Einklang mit den auf das Arbeitsverhiltnis des entsandten Arbeitnehmers anwendbaren
nationalen Rechtsvorschriften und/oder nationalen Gepflogenheiten.

Legen die fiir das Arbeitsverhaltnis geltenden Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen nicht fest, ob und wenn ja
welche Bestandteile einer Entsendungszulage als Erstattung von infolge der Entsendung tatsichlich entstandenen
Kosten gezahlt werden oder welche Teil der Entlohnung sind, so ist davon auszugehen, dass die gesamte Zulage als
Erstattung von infolge der Entsendung entstandenen Kosten gezahlt wird.”

d) In Absatz 8 erhalten die Unterabsitze 2 und 3 folgende Fassung:

,Mangels eines Systems zur Allgemeinverbindlicherklarung von Tarifvertragen oder Schiedsspriichen im Sinne des
Unterabsatzes 1 oder zusitzlich zu einem solchen System konnen die Mitgliedstaaten auch beschliefen, Folgendes
zugrunde zu legen:

— die Tarifvertrage oder Schiedsspriiche, die fiir alle in den jeweiligen geographischen Bereich fallenden und die
betreffende Tatigkeit oder das betreffende Gewerbe ausiibenden gleichartigen Unternehmen allgemein wirksam
sind, und/oder

— die Tarifvertrige, die von den auf nationaler Ebene reprasentativsten Organisationen der Tarifvertragsparteien
geschlossen werden und innerhalb des gesamten nationalen Hoheitsgebiets zur Anwendung kommen,

sofern deren Anwendung auf in Artikel 1 Absatz 1 genannte Unternehmen eine Gleichbehandlung dieser Unter-
nehmen in Bezug auf die in Absatz 1 Unterabsatz 1 des vorliegenden Artikels genannten Aspekte und gegebenen-
falls beziiglich der den entsandten Arbeitnehmern nach Absatz 1a des vorliegenden Artikels zu garantierenden
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen mit den im vorliegenden Unterabsatz genannten anderen Unternehmen,
die sich in einer vergleichbaren Lage befinden, gewihrleistet.
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Gleichbehandlung im Sinne dieses Artikels liegt vor, wenn nationale Unternehmen in einer vergleichbaren Lage:

— am betreffenden Ort oder in der betreffenden Sparte hinsichtlich der Aspekte des Absatzes 1 Unterabsatz 1 des
vorliegenden Artikels denselben Anforderungen unterworfen sind, wie die Unternehmen im Sinne des Absatzes
1 Absatz 1 und gegebenenfalls den entsandten Arbeitnehmern zu garantierenden Arbeits- und Beschiftigungs-
bedingungen nach Absatz 1a des vorliegenden Artikels, und

— wenn sie dieselben Anforderungen mit derselben Wirkung erfillen miissen.”
e) Absitze 9 und 10 erhalten folgende Fassung:

.(9)  Die Mitgliedstaaten konnen bestimmen, dass die in Artikel 1 Absatz 1 genannten Unternchmen den Ar-
beitnehmern im Sinne von Artikel 1 Absatz 3 Buchstabe ¢ zusitzlich zu den in Absatz 1b des vorliegenden Artikels
genannten Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen andere Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen garantieren,
die fiir Leiharbeitnehmer in dem Mitgliedstaat gelten, in dem die Arbeitsleistung erbracht wird.

(10)  Diese Richtlinie berithrt nicht das Recht der Mitgliedstaaten, unter Einhaltung der Vertrage auf inlindische
Unternehmen und Unternehmen aus anderen Mitgliedstaaten in gleicher Weise Arbeits- und Beschiftigungsbedin-
gungen fir andere als die in Absatz 1 Unterabsatz 1 aufgefithrten Aspekte, soweit es sich um Vorschriften im
Bereich der offentlichen Ordnung handelt, anzuwenden.

3. Artikel 4 Absatz 2 Unterabsatz 1 erhilt folgende Fassung:

,(2)  Die Mitgliedstaaten sehen die Zusammenarbeit der zustindigen Behorden oder Stellen, einschlieBlich der
offentlichen Behorden, vor, die entsprechend den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften fiir die Uberwachung der in
Artikel 3 aufgefithrten Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen, auch auf Unionsebene, zustindig sind. Diese Zusam-
menarbeit besteht insbesondere darin, begriindete Anfragen dieser Behorden oder Stellen zu beantworten, die das
landertibergreifende Zurverfiigungstellen von Arbeitnehmern betreffen, und gegen offenkundige Verstoffe oder mog-
liche Fille unzuldssiger Tatigkeiten, wie landeriibergreifende Fille von nicht angemeldeter Erwerbstatigkeit und Schein-
selbststindigkeit im Zusammenhang mit der Entsendung von Arbeitnehmern, vorzugehen. Verfigt die zustindige
Behorde oder Stelle in dem Mitgliedstaat, aus dem der Arbeitnehmer entsandt wird, nicht iiber die Informationen,
um die die zustidndige Behorde oder Stelle des Mitgliedstaats, in dessen Hoheitsgebiet der Arbeitnehmer entsandt wird,
ersucht hat, so bemiiht sie sich, diese Informationen von anderen Behérden oder Stellen in diesem Mitgliedstaat zu
erlangen. Bei anhaltenden Verzdgerungen bei der Bereitstellung dieser Informationen an den Mitgliedstaat, in dessen
Hoheitsgebiet der Arbeitnehmer entsandt wird, wird die Kommission unterrichtet, die geeignete Malnahmen ergreift.”

4. Artikel 5 erhilt folgende Fassung:

JArtikel 5
Uberwachung, Kontrolle und Durchsetzung

Der Mitgliedstaat, in dessen Hoheitsgebiet der Arbeitnehmer entsandt wird, und der Mitgliedstaat, aus dem der
Arbeitnehmer entsandt wird, sind fiir die Uberwachung, Kontrolle und Durchsetzung der in dieser Richtlinie und
der Richtlinie 2014/67/EU festgelegten Verpflichtungen verantwortlich und ergreifen geeignete Mafnahmen fiir den
Fall der Nichteinhaltung dieser Richtlinie.

Die Mitgliedstaaten erlassen Vorschriften iiber Sanktionen, die bei Verstofien gegen die gemdfl dieser Richtlinie
erlassenen nationalen Vorschriften zu verhdngen sind, und treffen alle fiir die Anwendung der Sanktionen erforder-
lichen Manahmen. Die vorgesehenen Sanktionen miissen wirksam, verhiltnismifSig und abschreckend sein.

Die Mitgliedstaaten stellen insbesondere sicher, dass den Arbeitnehmern und/oder den Arbeitnehmervertretern fiir die
Durchsetzung der sich aus dieser Richtlinie ergebenden Verpflichtungen geeignete Verfahren zur Verfiigung stehen.

In dem Fall, dass nach einer von einem Mitgliedstaat gemaf8 Artikel 4 der Richtlinie 2014/67/EU durchgefiihrten
Gesamtbeurteilung festgestellt wird, dass ein Unternehmen félschlicherweise oder in betriigerischer Absicht den Ein-
druck erweckt hat, dass die Situation eines Arbeitnehmers in den Anwendungsbereich dieser Richtlinie fallt, stellt
dieser Mitgliedstaat sicher, dass der Arbeitnehmer in den Genuss des entsprechenden Rechts und der entsprechenden
Gepflogenheiten kommt.

Die Mitgliedstaaten sorgen dafiir, dass dieser Artikel nicht dazu fiihrt, dass fiir den betreffenden Arbeitnehmer ungiins-
tigere Bedingungen gelten als fiir entsandte Arbeitnehmer.”

5. Der einleitende Satz des Anhangs wird wie folgt gedndert:

,Die in Artikel 3 Absatz 2 genannten Tatigkeiten umfassen alle Bauarbeiten, die der Errichtung, der Instandsetzung, der
Instandhaltung, dem Umbau oder dem Abriss von Bauwerken dienen, insbesondere®.
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Artikel 2
Uberpriifung

(1)  Die Kommission iiberpriift die Anwendung und Umsetzung dieser Richtlinie. Bis 30. Juli 2023 unterbreitet die
Kommission dem Europdischen Parlament, dem Rat und dem Europdischen Wirtschafts- und Sozialausschuss einen
Bericht iiber die Anwendung und Umsetzung dieser Richtlinie und legt gegebenenfalls Vorschlige fir notwendige
Anderungen der vorliegenden Richtlinie und der Richtlinie 96/71/EG vor.

(2)  Der in Absatz 1 genannte Bericht enthilt eine Bewertung dariiber, ob in folgenden Fillen weitere Malnahmen zur
Gewahrleistung gleicher Ausgangsbedingungen und zum Schutz der Arbeitnehmer erforderlich sind:

a) im Fall der Unterauftragsvergabe;

b) im Hinblick auf Artikel 3 Absatz 3 der vorliegenden Richtlinie unter Beriicksichtigung der Entwicklungen in Bezug auf
den Gesetzgebungsakt zur Anderung der Richtlinie 2006/22/EG des Europiischen Parlaments und des Rates (')
beziiglich der Durchsetzungsanforderungen und zur Festlegung spezifischer Regeln im Zusammenhang mit der Richt-
linie 96/71/EG und der Richtlinie 2014/67/EU fiir die Entsendung von Kraftfahrern im StrafSenverkehrssektor.

Artikel 3
Umsetzung und Anwendung

(1)  Die Mitgliedstaaten erlassen und veréffentlichen bis 30.Juli 2020 die Rechts- und Verwaltungsvorschriften, die
erforderlich sind, um dieser Richtlinie nachzukommen. Sie teilen der Kommission unverziiglich den Wortlaut dieser
Maflnahmen mit.

Sie wenden diese Malnahmen ab dem 30.Juli 2020 an. Bis zu diesem Zeitpunkt ist die Richtlinie 96/71/EG weiterhin in
der Fassung anwendbar, die vor den mit dieser Richtlinie eingefithrten Anderungen galt.

Bei Erlass dieser Manahmen nehmen die Mitgliedstaaten in den Mafnahmen selbst oder durch einen Hinweis bei der
amtlichen Veréffentlichung auf die vorliegende Richtlinie Bezug. Die Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten dieser Be-
zugnahme.

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

(3)  Diese Richtlinie gilt fiir den StraRenverkehrssektor ab dem Geltungsbeginn eines Gesetzgebungsakts zur Anderung
der Richtlinie 2006/22/EG beziiglich der Durchsetzungsanforderungen und zur Festlegung spezifischer Regeln im Zu-
sammenhang mit der Richtlinie 96/71/EG und der Richtlinie 2014/67/EU fiir die Entsendung von Kraftfahrern im
StraBenverkehrssektor.

Artikel 4
Inkrafttreten

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

Atrtikel 5
Adressaten
Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.
Geschehen zu Briissel am 28. Juni 2018.
Im Namen des Europdischen Parlaments Im Namen des Rates
Der Prisident Die Prisidentin
A. TAJANI L. PAVLOVA

(") Richtlinie 2006/22/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 15. Mdrz 2006 iiber Mindestbedingungen fir die Durch-
fihrung der Verordnungen (EWG) Nr. 3820/85 und (EWG) Nr. 3821/85 des Rates iiber Sozialvorschriften fiir Tatigkeiten im Kraft-
verkehr sowie zur Aufhebung der Richtlinie 88/599/EWG des Rates (ABL L 102 vom 11.4.2006, S. 35).
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