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Einleitung

1. Die Frage des Arbeitsverhaltnisses wird nach dem Verfahren der einmaligen Bera-
tung behandelt, das in Artikel 38 der Geschéftsordnung der Konferenz vorgesehen ist.
Im Einklang mit diesem Artikel hat das Amt diesen zusammenfassenden Bericht Cber
die Gesetzgebung und Praxis ausgearbeitet, der Uber 60 IAO-Mitgliedstaaten in ver-
schiedenen Regionen und mit unterschiedlichen Rechtssystemen und -traditionen erfal3t
und somit ein breites Spektrum der bestehenden Rechtsvorschriften und Praktiken in die-
sem Bereich abdeckt. Auf der Grundlage der entsprechenden Rechtstexte, der einschl&gi-
gen Rechtsprechung und anderer Regelungsformen werden die wichtigsten Entwicklun-
gen und die sich abzeichnenden Tendenzen einer vergleichenden Untersuchung unterzo-
gen. Dem Bericht ist ein Fragebogen beigegeben, der zur Ausarbeitung einer Empfeh-
lung dienen soll. Die Regierungen werden ersucht, detaillierte Antworten auf den Frage-
bogen zu erteilen, anhand dessen das Amt sodann entsprechend Artikel 38 Absatz 2 der
Geschéftsordnung der Konferenz einen endgultigen Bericht verfassen wird. Dieser end-
gultige Bericht wird einen Empfehlungsentwurf enthalten, der der Konferenz zur Pri-
fung unterbreitet wird.

2. Gemal3 Artikel 38 Absatz 1 der Geschéftsordnung muf3 der vorliegende Bericht den
Regierungen spétestens 18 Monate vor der Er6ffnung der 95. Tagung der Konferenz im
Jahr 2006 zugestellt werden. Nach Absatz 2 desselben Artikelsist der endgultige Bericht
den Regierungen spéatestens vier Monate vor der Eréffnung der genannten Konferenzta-
gung zu Ubermitteln. Damit das Amt gentigend Zeit zur Prifung der Antworten auf den
Fragebogen und zur Ausarbeitung des abschliefenden Berichts hat, werden die Regie-
rungen ersucht, ihre Antworten so rechtzeitig zu Gbermitteln, dal} sie spétestens am
1. Juli 2005 bzw. — im Fall von Bundesstaaten und Landern, in denen der Fragebogen in
die Landessprache Ubersetzt werden mul® — am 1. August 2005 beim Internationalen
Arbeitsamt in Genf eintreffen.

3. In diesem Zusammenhang seien die Regierungen auf Artikel 38 Absatz 1 hinge-
wiesen, wo sie ersucht werden, ,,die mal3gebenden Verbande der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer zu befragen, bevor sie ihre Antworten endgtiltig fertigstellen®. Die Ergeb-
nisse dieser Befragung sollten in den Antworten der Regierungen zum Ausdruck kom-
men. Die Regierungen werden gebeten, in ihren Antworten anzugeben, welche Verbande
befragt worden sind.

4. Der vorliegende Bericht ist in drel Kapitel unterteilt. In Kapitel | wird dargestellt,
wie sich die Diskussionen Uber das Arbeitsverhdltnis im Rahmen der IAO in den letzten
zehn Jahren entwickelt haben; dabel wird auf die Diskussionen Uber die , Vertrags-
arbeit” in den Jahren 1997 und 1998, die Sachverstdndigentagung von 2002 Uber
Beschéftigte in Situationen, in denen sie Schutz bendtigen, und die Allgemeine Aus-
sprache auf der Arbeitskonferenz im Jahr 2003 eingegangen. Ferner werden die wichtig-
sten Ergebnisse der 39 nationalen Untersuchungen zusammengefaldt, die in den Jahren
1999 bis 2001 durchgefiihrt worden sind. In Kapitel Il wird ein Uberblick dariiber
gegeben, in welcher Weise die allgemeinen Aspekte des Arbeitsverhédtnisses in den ver-
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schiedenen Landern geregelt werden und welche Tendenzen und Probleme hier zu
verzeichnen sind. Die Grundlage hierfur bildet eine vergleichende Untersuchung der ent-
sprechenden Rechtsvorschriften von tber 60 IAO-Mitgliedstaaten; diese Untersuchung
vertieft und erganzt die Angaben Uber die einschldgige Gesetzgebung und Praxis, diein
dem Bericht fur die allgemeine Aussprache auf der 91. Tagung der Internationalen
Arbeitskonferenz im Jahr 2003 enthalten sind *. In Kapitel [11 wird kurz erl&utert, worum
es bei diesem Fragebogen geht, wie er aufgebaut ist und was er zum Inhalt hat.

L 1AA: Der Erstreckungsbereich des Arbeitsverhédltnisses, Bericht V, Internationale Arbeitskonferenz,
91. Tagung, Genf, 2003.



Kapitel |

Das Arbeitsverhaltnis — Herausforderungen
und Perspektiven: Ein Uberblick

5. DasArbeitsverhdtnisist ein in vielen Landern der Welt verwendeter Rechtsbegriff
fur das Verhdtnis zwischen einer gewohnlich als , Arbeitnehmer* bezeichneten Person
und einem , Arbeitgeber”, fur den der ,Arbeitnehmer® gegen Entgelt unter bestimmten
Bedingungen Leistungen erbringt. Im Rahmen des —wie auch immer definierten —
Arbeitsverhatnisses entstehen die wechselseitigen Rechte und Pflichten des Arbeitneh-
mers und des Arbeitgebers. Das Arbeitsverhéltnis war und ist auch weiterhin der wich-
tigste Weg, Uber den die Arbeitnehmer Zugang zu den mit einer Beschéftigung verbun-
denen Rechten und Leistungen auf dem Gebiet des Arbeitsrechts und der sozialen Siche-
rung erhaten. Es stellt den Hauptbezugsrahmen dar, wenn es die Rechte und Pflichten
der Arbeitgeber gegenliber den Arbeitnehmern zu ermitteln gilt.

6. Die tiefgreifenden Veranderungen in der Arbeitswelt und insbesondere auf dem
Arbeitsmarkt haben zu neuartigen Beschéftigungsverhaltnissen gefuhrt, die nicht immer
den Bestimmungsfaktoren des Arbeitsverhaltnisses entsprechen. Dadurch ist der Arbeits-
markt flexibler geworden, auf der anderen Seite aber hat die Zahl der Arbeitnehmer
zugenommen, deren Beschaftigungsstatus unklar ist und die somit nicht den Schutz
geniel3en, der gewohnlich mit einem Arbeitsverhdltnis verbunden ist. Die Herausforde-
rung, die sich in diesem Zusammenhang stellt, hat der Generaldirektor des Internationa-
len Arbeitsamtes im Jahr 2004 fol gendermal3en beschrieben:

Dem Staat kommt eine Schllisselrolle bei der Entwicklung férderlicher institutionel -
ler Rahmenbedingungen zu, um eine Ausgewogenheit zwischen der fir Unternehmen
erforderlichen Flexibilitdt und der Sicherheit fur Arbeitnehmer zu erzielen, wenn es
darum geht, den wechselnden Erfordernissen einer globalen Wirtschaft gerecht zu
werden. ... Kern nationaler grundsatzpolitischer MalRnahmen im Hinblick auf die sozialen
Herausforderungen der Globalisierung ist eine dynamische Strategie in bezug auf die
Veranderungen am Arbeitsmarkt *.

7. Der fur das Arbeitsverhdtnis geltende Rechtsrahmen ist ein wichtiger Bestandtell
der staatlichen Mal3nahmen, um die Veranderungen am Arbeitsmarkt unter Beriicksichti-
gung der erforderlichen Flexibilitét und Sicherheit in den Griff zu bekommen.

8.  Seit mehr as einem Jahrzehnt befaldt sich die Internationale Arbeitskonferenz in
der einen oder anderen Form mit der Frage des Arbeitsverhaltnisses. Im folgenden wird
ein Uberblick tiber die Entwicklung der einschlagigen Diskussionen gegeben, die in der
Allgemeinen Aussprache auf der Arbeitskonferenz im Jahr 2003 ihren Hohepunkt fan-
den. Ferner werden in diesem Kapitel die relevantesten Ergebnisse der in den Jahren
1999 bis 2001 durchgefiihrten nationalen Untersuchungen zusammenfassend dargel egt,

L |AA: Eine faire Globalisierung: Die Rolle der 1AO, Bericht des Generaldirektors der Weltkommission fiir die
soziale Dimension der Globalisierung, Internationale Arbeitskonferenz, 92. Tagung, Genf, 2004, S.20 f.
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die die Grundlage fur den Bericht des IAA fur die genannte allgemeine Aussprache bil-
deten und in ebendiesem Bericht umfassend analysiert worden sind %,

Entwicklung der Diskussionen tber das
Arbeitsverhaltnis im Rahmen der IAO

9. Das Arbeitsverhdltnis dient der IAO a's Bezugspunkt, wenn sie sich mit den ver-
schiedenen Formen von Arbeitsbeziehungen zu beschéftigen hat. In den letzten Jahren
hat die Konferenz die Frage der selbstandigen Erwerbstétigen erértert und Uber Wander-
arbeitnehmer, Heimarbeiter, Arbeitnehmer im Dienst privater Arbeitsvermittler, Kinder-
arbeiter sowie Erwerbstétige in Genossenschaften, in der informellen Wirtschaft und in
der Fischereiwirtschaft diskutiert. Auch bei den Beratungen Uber soziale Sicherheit und
Mutterschutz kam die Frage der Arbeitsverhaltnisse zur Sprache.

10. 1997 und 1998 hat sich die Konferenz u.a. mit dem Thema ,Vertragsarbeit* 3
befaldt. Den Beratungen der Konferenz Uber dieses Thema lag urspriinglich die Absicht
zugrunde, bestimmte Kategorien schutzloser Erwerbstétiger durch die Annahme eines
Ubereinkommens und einer Empfehlung zu schiitzen, doch der Vorschlag, ein solches
Ubereinkommen und eine solche Empfehlung anzunehmen, setzte sich nicht durch. Am
Ende der zweiten Aussprache im Jahr 1998 hat die Konferenz indes eine Entschlief3ung
verabschiedet, in der der Verwaltungsrat des Internationalen Arbeitsamtes gebeten
wurde, , diese Fragen in die Tagesordnung einer kiinftigen Tagung der Internationalen
Arbeitskonferenz im Hinblick auf die mdgliche Annahme eines Ubereinkommens und
einer ergdnzenden Empfehlung aufzunehmen, falls eine solche Annahme nach den nor-
malen Verfahren von dieser Konferenz als nétig erachtet wird“. Der Verwaltungsrat
wurde ferner gebeten, den Generaldirektor anzuweisen,

a) Sachverstandigentagungen zur Untersuchung zumindest der folgenden Fragen ein-
zuberufen, die sich aus den Beratungen des Ausschusses fir Vertragsarbeit erge-
ben:

i)  welche Beschéftigten in den Situationen, mit deren Ermittlung im Ausschul3
begonnen worden ist, Schutz bendtigen;

ii) geeignete Mittel und Wege, wie solche Beschéftigte geschiitzt werden kon-
nen, und die Mdglichkeit, die verschiedenen Situationen gesondert zu behan-
deln;

iii) wie solche Beschéftigte in Anbetracht der verschiedenen Rechtssysteme,
die Eestehen, und der sprachlichen Unterschiede definiert werden wir-
den”.

2 |AA; Der Erstreckungsbereich des Arbeitsverhéltnisses, BerichtV, Internationale Arbeitskonferenz,
91. Tagung, Genf, 2003.

3 Was die Berichte des K onferenzausschusses filr Vertragsarbeit und die Aussprache dariiber im Plenum anlangt,
siehe IAA: Record of Proceedings, Internationale Arbeitskonferenz, 85. Tagung, Genf, 1997, zwanzigste Sitzung
am 18. Juni, und Provisional Record Nr. 18, ferner Record of Proceedings, Internationale Arbeitskonferenz,
86. Tagung, Genf, 1998, Provisional Record Nr. 16 und Nr. 21. Als Diskussionsgrundlage hatte das Amt fol-
gende Dokumente erstellt: IAA: Vertragsarbeit, BerichteVI (1) und (2), Internationale Arbeitskonferenz,
85. Tagung, Genf, 1997, sowie Vertragsarbeit, Berichte V (1), (2A) und (2B), Internationale Arbeitskonferenz,
86. Tagung, Genf, 1998.

4 |AA: Record of Proceedings, 86. Tagung, a.a.O., Provisional Record Nr. 16, S.16/73. Der vollstéandige Text der
Entschlief3ung ist in Anhang | dieses Berichtes wiedergegeben.
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11. Es sei hervorgehoben, dal3 bel diesen verschiedenen Diskussionen Delegierte aus
allen Regionen wiederholt vom , Arbeitsverhdtnis* (,,employment relationship”) spra-
chen, in al den unterschiedlichen Formen und Bedeutungen, die es annehmen kann, und
dies als einen allgemein bekannten und tblichen Begriff voraussetzten.

12. Entsprechend der Entschlief3ung von 1998 fand im Mai 2000 in Genf eine Drei-
gliedrige Sachverstandigentagung Uber Beschéftigte in Situationen, in denen sie Schutz
bendtigen, statt °. In der von der Tagung ® angenommenen gemeinsamen Erklérung
wurde festgestellt, , dal3 das globale Phéanomen der sich wandelnden Art der Arbeit zu
Situationen fuhrt, in denen die rechtliche Erstreckung des Arbeitsverhaltnisses (die dafir
ausschlaggebend ist, ob Arbeitnehmer unter den Schutz der Arbeitsgesetzgebung fallen)
nicht mit den tatsachlichen Gegebenheiten der Arbeitsverhdtnisse tbereinstimmt. Ten-
denziell fuhrt dies dazu, dald Arbeitnehmer, die unter den Schutz des Arbeits- und
Beschéftigungsrechts fallen sollten, diesen Schutz weder tatsachlich noch rechtlich in
Anspruch nehmen kénnen* ’. Der Geltungsbereich der die Arbeitsverhétnisse betreffen-
den Regelungen stimme nicht mit den tatséchlichen Gegebenheiten Uberein, die von
Land zu Land und innerhalb der Lander von Sektor zu Sektor verschieden seien. Aul3er-
dem sei , offensichtlich, dal3 einige Lander zwar reagiert haben, indem sie den Geltungs-
bereich der gesetzlichen Regelungen des Arbeitsverhdltnisses angepaldt haben”, dies sai
»jedoch nicht in allen Landern der Fall“ gewesen.

13. Inder gemeinsamen Erklérung wurde festgestellt, ,, dal3 verschiedene Landerstudien
den Fundus verfugbarer Informationen tber das Arbeitsverhdltnis und das Ausmal, in
dem abhangig Beschéftigte nicht mehr unter den Schutz der Arbeitsgesetzgebung fallen,
erheblich erweitert haben”. Nach Auffassung der Sachverstandigen sollten die Lander im
Rahmen ihrer innerstaatlichen Politik den Geltungsbereich der das Arbeitsverhaltnis
betreffenden Rechtsvorschriften im Lichte der tatséchlichen Gegebenheiten im Beschéf-
tigungsbereich regelméldig Uberprifen und, falls erforderlich, kléren oder anpassen.
Diese Uberpriifung sollte unter Beteiligung der Sozialpartner auf transparente Weise
durchgefiihrt werden. Die Sachverstandigen waren sich auch darin einig, dal3 die IAO
eine wichtige Rolle wahrnehmen kann, indem sie die Lander bei der Entwicklung von
Mal3nahmen unterstiitzt, mit denen die schutzbedirftigen Arbeitnehmer in den Geltungs-
bereich der Rechtsvorschriften fur das Arbeitsverhaltnis einbezogen werden.

14. Im Anschluf? an die 1998 von der Konferenz verabschiedete Entschlief3ung hat das
IAA eine Reihe von nationalen Untersuchungen durchgefiihrt 8, Diese nationalen Unter-

5 Als Diskussionsgrundlage fiir die Tagung hatte das IAA folgende Dokumente erstellt: IAA: Meeting of Experts
on Workers in Stuations Needing Protection (The employment relationship: Scope), technisches Basi sdokument,
Dok. MEWNP/2000, Genf, 2000, abrufbar unter http://mww.ilo.org/public/english/dial ogue/ifpdial/publ/ mewnp/
index.htm. Der Bericht Uber die Tagung ist in folgendem Dokument zu finden: IAA: Report of the Meeting of
Experts on Workers in Stuations Needing Protection, Dok. MEWNP/2000/4 (Rev.), im Anhang von Dok.
GB.279/2, 279. Tagung, Genf, Nov. 2000, abrufbar unter http://www.ilo.org/public/english/standards/relm/gb/
docs/gh279/pdf/gb-2.pdf.

% Report of the Meeting of Experts on Workersin Situations Needing Protection, aa.O., Abs. 107.

" Die Sachverstandigen der Arbeitnehmer- und der Regierungsseite waren der Ansicht, dal3 es sich um einen
wachsenden Trend handelt, wéhrend die Arbeitgeber die Auffassung vertraten, das Ausmal? dieses Trends sel
nicht bewiesen.

8 Eine erste Reihe von Untersuchungen zum Arbeiternehmerschutz wurde 1999 in den folgenden 29 Landern
durchgefiihrt (in Klammern die Namen der Verfasser): Argentinien (Adrian Goldin und Silvio Feldman), Austra-
lien (Alan Clayton und Richard Mitchel), Brasilien (José Francisco Siqueira Neto), Chile (Maria Ester Feres,
Helia Henriques und José Luis Ugarte), Deutschland (Rolf Wank), Frankreich (Frangoise Larré und Vincent
Waugquier), Indien (Rajasi Clerck und B.B. Patel), Islamische Republik Iran (Kgeshvad Monshizadeh), Italien
(Stefano Liebman), Japan (Mutsuko Asakura), Kamerun (Paul Gérard Pougoué), Republik Korea (Park Jong-
Hee), Marokko (Mohamed Korri Y oussoufi), Mexiko (Carlos Reynoso Castillo), Nigeria (Femi Falana), Pakistan
(Forts.)



Das Arbeitsverhaltnis

suchungen sollten helfen, die wichtigsten Situationen, in denen Arbeitnehmer nicht
angemessen geschiitzt sind, und die Probleme, die sich aufgrund dessen ergeben, zu
ermitteln und zu beschreiben und geeignete Abhilfemal3nahmen vorzuschlagen.

15. Die Untersuchungen bestétigten, dal? das Arbeitsverhéltnis weltweit ein wichtiger
Begriff ist, auf den sich die Arbeitsschutzsysteme weitgehend grinden, und stellten
heraus, dal3 der personliche Geltungsbereich der Regeln und Vorschriften fur das
Arbeitsverhdtnis Mangel aufweist. Aul3erdem bestétigten sie das Ausmal3 und die Fol-
gen der Probleme aufgrund des mangel nden Arbeitnehmerschutzes.

16. Auf der 91. Tagung der Konferenz im Juni 2003 hat eine allgemeine Aussprache
Uber den Erstreckungsbereich des Arbeitsverhaltnisses stattgefunden. Dabel wurde von
vielen Delegierten hervorgehoben, dald der Begriff des Arbeitsverhéltnisses in allen
Rechtssystemen und Rechtstraditionen zu finden ist. Bestimmte in Arbeitsrechtsvor-
schriften, Regelungen und Kollektivvereinbarungen verankerte Rechte und Anspriiche
sind Arbeitnehmern vorbehalten, die im Rahmen eines Arbeitsverhaltnisses beschéftigt
sind. Die Veranderungen bei den Arbeitsmarktstrukturen und der Arbeitsorganisation
sowie die mangelhafte Anwendung der Rechtsvorschriften haben unter anderem zur
Folge, dal3 die Zahl der Beschéftigten zunimmt, die zwar in Wirklichkeit Arbeitnehmer
sind, aber nicht den mit einem Arbeitsverhdltnis verbundenen Schutz genief3en. Die
Regierungen, die Arbeitgeber und die Arbeitnehmer teilten das Anliegen, daf3 die
Arbeitsrechtsvorschriften und -regelungen auf die in Arbeitsverhdtnissen stehenden
Erwerbstatigen tatsdchlich Anwendung finden und dal? es fur die vielfaltigen Beschéfti-
gungsbedingungen, unter denen Arbeitsleistungen erbracht werden kdnnen, einen ange-
messenen rechtlichen Rahmen gibt °.

17. In ihren Schluf¥folgerungen tber das Arbeitsverhdltnis hat die Konferenz auch
anerkannt, dal? der Schutz der Erwerbstétigen die Kernaufgabe der IAO darstellt. Im Ein-
klang mit der IAO-Strategie fur menschenwtrdige Arbeit gilt es daftir Sorge zu tragen,
dal3 samtlichen Erwerbstatigen, unabhangig von ihrem jeweiligen Beschéftigungsstatus,
menschenwrdige Arbeitsbedingungen geboten werden.

18. Die Konferenz hielt fest, dal3 die IAO es ins Auge fassen sollte, zu diesem Thema
international eine Initiative zu ergreifen. Eine Empfehlung wurde as angemessenes
Mittel hierfir angesehen. Die Empfehlung sollte sich auf die Frage der verdeckten
Arbeitsverhdltnisse und auf das Erfordernis konzentrieren, durch geeignete Mechanis-
men sicherzustellen, dal3 die in eéinem Arbeitsverhdtnis stehenden Personen den Schutz
geniel3en, auf den sie auf innerstaatlicher Ebene Anspruch haben. Eine solche Empfeh-

(Iftikhar Ahmad und Nausheen Ahmad), Peru (Marta Vieira und Alfredo Villavicencio), Philippinen (Bach
Macaraya), Polen (Marek Pliszkiewicz), Russische Foderation (Janna Gorbatcheva), Sowenien (Polona Konar),
Sudafrika (Halton Cheadle und Marlea Clarke), Trinidad und Tobago (Roodal Moonilal), Tschechische Republik
(Marcela Kubincova), Ungarn (Lajos Héthy), Uruguay (Antonio Grzetich und Hugo Fernandez), Venezuela
(Oscar Hernandez Alvarez und Jagueline Richter Duprat), Vereinigte Staaten (Alan Hyde), und Vereinigtes
Konigreich (Mark Freedland). Als der Punkt auf die Tagesordnung fur die allgemeine Aussprache gesetzt wurde,
sind 2001-2002 folgende neue Untersuchungen durchgefiihrt worden: Bulgarien (Ivan Neykov), Costa Rica
(Fernando Bolafios Céspedes), El Salvador (Carolina Quinteros und Dulceamor Navarrete), Finnland (Mari
Leisti, in Zusammenarbeit mit Heli Ahokas und Jorma Saloheimo), Irland (lvana Bacik), Jamaika (Orville W.
Taylor), Panama (Rolando Murgas Torrazza und Vasco Torres de Ledn), Sri Lanka (R. K. Suresh Chandra), Sid-
afrika (Marlea Clarke, zusammen mit Shane Godfrey und Jan Theron) und Thailand (Charit Meesit). Die meisten
dieser nationalen Untersuchungen konnen Uber folgende Internetseite konsultiert werden: http://www.ilo.org/
public/english/dial ogue/ifpdia/ll/wp.htm. In diesem Bericht erfolgt der Hinweis auf diese Untersuchungen unter
Angabe des Landes (kursiv). Der zweite Beicht Uber Stidafrika hat den Titel South Africa 2002.

® SchluRfolgerungen iiber das Arbeitsverhaltnisin IAA: Provisional Record Nr. 21, Internationale Arbeitskonfe-
renz, 91. Tagung, Genf, 2003, S.21/52-57.
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lung sollte den Mitgliedstaaten eine Orientierungshilfe bieten, ohne indes das Arbeits-
verhdltnis seinem sachlichen Gehalt nach allgemeingtiltig zu definieren. Die Empfehlung
sollte hinreichend flexibel sein, so dal? den unterschiedlichen Traditionen auf wirtschaft-
lichem, sozialem und rechtlichen Gebiet sowie auf dem Gebiet der Arbeitgeber-Arbeit-
nehmer-Beziehungen Rechnung getragen werden kann, und sie sollte auch die Frage der
Gleichstellung von Frauen und Mannern berticksichtigen. Echte handelsrechtliche und
echte unabhangige vertragliche Vereinbarungen sollte die Empfehlung unberihrt lassen.
Sie sollte dafur plédieren, dal3 auf innerstaatlicher Ebene im Wege von Kollektivver-
handlungen und des sozialen Dialogs Losungen fur dieses Problem gefunden werden,
und sie sollte den jungsten Entwicklungen auf dem Gebiet der Arbeitsverhéltnisse Rech-
nung tragen.

Das Arbeitsverhaltnis und das Recht

19. Der Rechtsbegriff des Arbeitsverhaltnisses ist in vielen Landern ein wichtiger
Pfeiler des Arbeitsmarktes. Bestétigt haben dies insbesondere die Diskussionen Uber
»Vertragsarbeit” auf der Internationalen Arbeitskonferenz in den Jahren 1997 und 1998,
die Debatte auf der Konferenz im Vorfeld zur Annahme des Ubereinkommens (Nr. 181)
Uber private Arbeitsvermittler, 1997, die von der IAO durchgefihrten nationalen Unter-
suchungen, die Sachversténdigentagung Uber Beschéftigte in Situationen, in denen sie
Schutz benttigen, und die algemeine Aussprache Uber den Erstreckungsbereich des
Arbeitsverhdtnisses auf der Konferenz im Jahr 2003. Auch in vielen internationalen
Arbeitsnormen gelangt dieser Umstand zum Ausdruck: Einige 1AO-Ubereinkommen
und -Empfehlungen gelten unterschiedslos fir samtliche Beschéftigte, wahrend andere
speziell auf Selbstéandige abstellen und wieder andere nur auf Personen, die sich in eéinem
Arbeitsverhaltnis befinden.

20. In vielen Landern bildet das Arbeitsverhdtnis weiterhin den vorherrschenden
Beschéftigungsrahmen '°. Namentlich in den industrialisierten Landern ist das Arbeits-
verhdltnis, wie aus einer im Jahr 2000 veroffentlichten Untersuchung hervorgeht, nicht
nur vorherrschend, sondern in der Regel auch dauerhaft, und dies entgegen fortlaufenden
Meldungen, dal3 einschneidende Veranderungen bei den Arbeitsverhdltnissen zu gerin-
gerer Stabilitét und groRerer numerischer Flexibilitét gefiihrt haben ™. Eine weitere,
2001 veroffentlichte Untersuchung gelangte zu dhnlichen Ergebnissen in sechs Transfor-
mationsl&ndern 2,

21. Naturlich stellt sich die Lage, was das Arbeitsverhdtnis angeht, nicht in alen Lan-
dern gleich dar. Wenn nur ein sehr geringer Tell der Bevolkerung in der ,offiziel-
len* Wirtschaft tétig ist und hohe Arbeitslosigkeit zum Anstieg selbstéandiger Erwerbstéd-
tigkeit beitrégt, bietet sich gewdhnlich ein anderes Bild; doch selbst in diesen Féllen
konnen die Lohnarbeitskréfte quantitativ einen bedeutenden Teil der erwerbstétigen
Bevolkerung ausmachen.

22. Im Zusammenhang mit der sich veréndernden Arbeitsorganisation und flexiblen
Arbeitsbedingungen ist oft davon die Rede, dal? neue Beschéftigungsformen weithin an
Bedeutung gewinnen. Der Ausdruck , neue Beschéftigungsformen® &3t sich jedoch in

10 5iehe Anhang 3.

1 P, Auer und S. Cazes: “The resilience of the long-term employment relationship: Evidence from the industria-
lized countries’, in International Labour Review, Bd. 139, Nr. 4, S. 379-408, Genf, 2000.

12 5, Cazes und A. Nesporova: “Labour market flexibility in the transition countries: How much is too much?”,
in International Labour Review, Bd. 140, Nr. 3, S. 305 und Tab. 4, Genf, 2001.
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verschiedener Weise verstehen und kann Unterschiedliches bedeuten, insbesondere was
seine rechtlichen Implikationen anlangt; daher ist hier eine wichtige Unterscheidung zu
treffen.

23. Wenn Erwerbstétige Arbeitsleistungen erbringen, so kénnen sie dies entweder im
Rahmen eines Arbeitsverhaltnisses unter der Weisungsbefugnis eines Arbeitgebers und
gegen Lohn oder als Selbstandige gegen Honorar im Rahmen eines zivil- oder handels-
rechtlichen Vertrags tun. Fur jedes dieser Verhéltnisse sind bestimmte Merkmale kenn-
zeichnend, die von Land zu Land unterschiedlich sind und den Ausschlag daftir geben,
inwieweit die Erbringung einer Arbeitsleistung unter ein Arbeitsverhdltnis oder aber
unter ein zivil- oder handel srechtliches Vertragsverhédtnis fallt.

24. Mittlerweile haben sich — in manchen Landern und Sektoren stérker als in anderen
— differenziertere  Formen von Beschéftigungsverhéltnissen herausgebildet. Die
Beschéftigungsverhaltnisse sind weit vielféltiger geworden, und neben der herkémmli-
chen Vollzeitbeschéftigung gehen die Arbeitgeber immer 6fter zu Beschaftigungsformen
Uber, die einen moglichst effizienten Einsatz der Arbeitskréfte erlauben. Viele Menschen
nehmen Kurzzeitvertrége an oder erkldren sich damit einverstanden, an bestimmten
Wochentagen zu arbeiten, weil esihnen an besseren Alternativen fehlt. In anderen Féllen
hingegen bieten diese Optionen eine geeignete L 6sung, die sowohl den Bedurfnissen der
Beschéftigten als auch denen des Unternehmens gerecht wird. Der Rickgriff auf ver-
schiedene Arten von Beschéftigungsverhaltnissen ist an und fir sich ein legitimes Mitte,
um den Herausforderungen zu begegnen, denen sich die Unternehmen gegentibersehen,
und um den Bedurfnissen mancher Arbeitnehmer entgegenzukommen, die flexiblere
Arbeitsbedingungen wiinschen. Diese verschiedenen Arten von Arbeitsvereinbarungen
finden im Rahmen des Arbeitsverhaltnisses ihren Platz.

25. Gleichzeitig gibt es auch zivil- oder handelsrechtliche Vertrage, mit denen die
Dienste selbstandiger Erwerbstétiger in Anspruch genommen werden kénnen, allerdings
unter von einem Arbeitsverhatnis abweichenden Bedingungen. In den letzten Jahren hat
die Zahl solcher Vertragsverhdltnisse immer stérker zugenommen. Rechtlich gesehen
fallen diese Arbeitsvereinbarungen nicht in den Rahmen des Arbeitsverhaltnisses.

26. Die Entscheidung, ob ein Arbeitsverhaltnis vorliegt oder nicht, mul? sich auf Tat-
sachen griinden und nicht darauf, wie die Vertragsparteien ihre Vereinbarung bezeichnet
oder welche Form sie ihm gegeben haben. Ob ein Arbeitsverhdtnis gegeben ist, hangt
daher von bestimmten objektiven Voraussetzungen ab und nicht davon, wie die einzel-
nen Parteien oder beide gemeinsam das Verhaltnis bezeichnen. Das heil3t, es gilt hier der
Rechtsgrundsatz des Vorrangs der Tatsachen, wie er in einigen nationalen Rechtssyste-
men ausdriicklich verankert ist. Dieser Grundsatz wird von den Richtern auch héaufig
angewandt, wenn eine ausdrtickliche einschlagige Vorschrift fehlt.

27. Fur die Entscheidung, ob ein Arbeitsverhdltnis vorliegt, wird in vielen Landern auf
verschiedene Faktoren ** zuriickgegriffen. Diese Faktoren kénnen unterschiedlich aus-
sehen, doch zu den gelaufigsten zéhlen etwa, inwieweit ein Unterordnungsverhéltnis
gegenliber dem Arbeitgeber gegeben ist, ob der Beschéftigte zum Nutzen einer anderen

1% |n viden Rechtssystemen werden die Ausdriicke Faktoren, Indikatoren und Priifungsmaiistabe ohne klare
Abgrenzung verwandt und sind untereinander austauschbar. Im Rahmen des vorliegenden Berichts sind mit dem
Wort Faktoren die qualitativen Elemente gemeint, mit denen das Vorliegen eines Arbeitsverhaltnisses nachge-
wiesen werden kann. Mit dem Wort Indikatoren wird auf die tatsachlichen Umsténde Bezug genommen, anhand
deren sich in jedem einzelnen Fall Uberprifen 183, ob diese Faktoren gegeben sind. Es handelt sich hier um eine
rein methodol ogische Unterscheidung fiir die Zwecke dieses Berichts; sie wird auch in dem beigefiigten Fragebo-
gen angewandt.
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Person arbeitet oder ob er weisungsgebunden arbeitet. Zuweilen gehen die Rechtsvor-
schriften auch einen Schritt weiter und werden bestimmte Erwerbstétige, deren Situation
mehrdeutig sein konnte, as abhangig beschéftigte Arbeitnehmer eingestuft oder gilt in
ihrem Fall die Vermutung, dal3 ein Arbeitsverhdltnis vorliegt. Im Arbeitsrecht anderer
Staaten wird umgekehrt verfahren und festgehalten, dal3 bestimmte Beschéaftigungs-
formen kein Arbeitsverhaltnis darstellen.

28. In einigen Rechtssystemen stiitzt man sich bel der Entscheidung, ob die fir das
Vorliegen eines Arbeitsverhdtnisses mal3geblichen Faktoren gegeben sind, auf bestim-
mte Indikatoren. Solche Indikatoren sind etwa das Ausmald der Einbindung in eine
Organisation, die eine Kontrolle tber die Arbeitsbedingungen ausiibt, die Bereitstellung
von Werkzeugen, Material oder Maschinen, Ausbildungsmal3nahmen oder die Frage, ob
das Entgelt regelméfdig gezahlt wird und einen betréchtlichen Anteil am Einkommen des
Beschéftigten ausmacht. In Landern mit Gewohnheitsrecht griinden sich die Richter bei
der Urteilsfindung auf bestimmte im Zug der Rechtsprechung entwickelte Prifungen,
die sich beispielsweise auf die Frage der Kontrolle, der Einbindung in den Betrieb, der
wirtschaftlichen Realitéat (wer trégt das finanzielle Risiko?) und der Gegenseitigkeit der
Verpflichtung beziehen. In allen Rechtssystemen hat der Richter gewohnlich auf der
Grundlage von Tatsachen entscheiden, unabhangig davon, wie die Parteien ihr Vertrags-
verhdltnis auslegen oder beschreiben.

29. Die Existenz eines Rechtsrahmens, durch den die Erbringung von Arbeitsleistun-
gen geregelt wird, schliefdt natiirlich nicht aus, dai3 in bestimmten Fallen die Meinungen
dartiber auseinandergehen konnen, ob ein Arbeitsverhdtnis vorliegt. Solche Meinungs-
verschiedenheiten treten sogar recht haufig auf, da es sehr viele und sehr unterschied-
liche Situationen gibt, in denen der Status des Beschaftigten unklar ist.

Das Arbeitsverhaltnis und der Schutz der
Arbeithehmer

Der Kontext des Schutzdefizits

30. Wie bereits festgestellt, hatte die Sachversténdigentagung im Mai 2000 auf den
mangelnden Schutz von Arbeitnehmern in bestimmten Situationen hingewiesen, in
denen die rechtliche Erstreckung des Arbeitsverhdtnisses nicht mit den tatsichlichen
Gegebenheiten der Arbeitsverhéltnisse Ubereinstimmt. Der Kontext, in dem ein solches
Schutzdefizit entstanden ist, unterscheidet sich erheblich von einem Land zum anderen,
doch Uberall ist er mit groferen Veranderungen bel den Beschéaftigungsstrukturen ver-
kniipft. Einige dieser Veranderungen hangen mit der Globalisierung **, dem technologi-
schen Wandel und den neuen Entwicklungen bei der Organisation und Arbeitsweise der
Unternehmen, oftmals in Verbindung mit Umstrukturierungen in einem stark wettbe-
werbsorientierten Umfeld, zusammen. Die Weltkommission fur die soziale Dimension
der Globalisierung stellt fest, dal3 ,, die Globalisierung einen Prozef3 weitreichenden Wan-
dels eingeleitet hat, der jeden betrifft* *°. Die Auswirkungen dieser Verdnderungen auf

14 Die wesentlichen Merkmale der Globalisierung sind nach der Definition der Weltkommission fiir die soziale
Dimension der Globadlisierung: ,die Liberalisierung des internationalen Handels, die Expansion auslandischer
Direktinvestitionen und die massiven grenziiberschreitenden Finanzstrome"*. 1AA: Eine faire Globalisierung:
Chancen fiir alle schaffen, Bericht der Weltkommission fiir die soziale Dimension der Globalisierung, S. 27,
Genf, 2004.

% Ehd., Synopsis, S. x.
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die betreffenden Lander, Gewerbezweige und Unternehmen kénnen mehr oder weniger
vorteilhaft ausfallen — hier bietet sich ein sehr uneinheitliches Bild *°.

31. Veranderungen beim Beschéftigungsstatus und Massenentlassungen stehen insbe-
sondere in Entwicklungs- oder Ubergangslandern haufig mit gréReren Finanzkrisen, mit
Auslandsverschuldung, Strukturanpassungsprogrammen und Privatisierungen in Zusam-
menhang. Die einschlégigen Entwicklungen haben sich in einer drastischen Verringe-
rung der Finanzkapazitéten bestimmter Lander und in einer Verschlechterung der
Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen niedergeschlagen. In diesem Kontext ist eine
besonders deutliche Ausweitung der informellen Wirtschaft und der Schwarzarbeit zu
verzeichnen.

32. Der mit diesen Entwicklungen verknipfte Wandel bel der Arbeitskréftestruktur
wurde durch Wanderbewegungen aus einem Land in ein anderes oder von einem Wirt-
schaftssektor zu einem anderen noch verstarkt *'. Als weitere Faktoren sind die nach-
drickliche Verlagerung auf den Dienstleistungsbereich, die stérkere Beteiligung von
Frauen, die erhohte Qualifikation junger Menschen in bestimmten Landern und der
Qualifikationsverlust von Arbeitskraften in anderen Landern zu nennen. Auch Verande-
rungen bei den Lebensweisen und beim Bildungsniveau sowie veranderte Erwartungen
fUhren dazu, dal3 sich die Arbeitnehmer grofRere Flexibilitat wiinschen. Diese Verande-
rungen wirken sich unvermeidlich auf die Haltung der Arbeitnehmer aus, nicht zuletzt,
was die Arbeitsplatzsuche und den Verbleib an einem Arbeitsplatz angeht.

33. Viele Unternehmen haben ihre Téatigkeiten so organisiert, dald sie in immer stérker
diversifizierter und selektiver Weise auf Arbeitskrafte zurlickgreifen; u.a. bedienen sie
sich hierzu verschiedener Arten von Vertrdgen oder der Dienste von Arbeitsvermittlern,
oder sie geben bestimmte Tétigkeiten an Unterauftragnehmer oder Selbsténdige weiter.
Gefordert wird dies durch die rasche technol ogische Entwicklung und durch die Einfih-
rung neuer Betriebsverwatungsmethoden im Gefolge zunehmender Wettbewerbsanfor-
derungen. Dieser Art von Flexibilitdt vorausgegangen oder mit ihr einhergegangen sind
nicht selten gesetzgeberische und institutionelle Reformen, mit denen das Arbeitskréafte-
angebot ausgebaut und die Nachfrage nach Arbeitskréften gestérkt oder selbstandige
Erwerbstétigkeit geférdert werden sollte, um so zur Schaffung von Arbeitsplétzen beizu-
tragen.

Auswirkungen mangelnden Schutzes
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34. Vor allem hat mangelnder arbeitsrechtlicher Schutz natirlich negative Folgen fur
die Arbeitnehmer und ihre Familien. Gleichzeitig kann das Fehlen von Rechten oder
Sicherheitsgarantien fur die Arbeitnehmer jedoch auch den Interessen der Unternehmen
selbst zuwiderlaufen und sich negativ auf die Gesellschaft im ganzen auswirken. Aul3er-

16 Zu den unterschiedlichen regionalen Auswirkungen dieser Verénderungen siehe Eine faire Globalisierung:
Chancen fur alle schaffen, aa.0., S. 35-49 ; ferner D. Dollar und A. Kraay: Trade, growth and poverty, Arbeits-
papier Nr. 2615 der politischen Forschungsabteilung der Weltbank, Washington D.C., 2001; K. Watkins: Making
globalization work for the poor, in Finance and Development, Bd. 39, Nr. 1, Washington D.C., Mé&z 2002;
P. Warr: Poverty incidence and sectoral growth: Evidence from Southeast Asia, WIDER-Diskussionspapier
Nr. 2002/20, United Nations University, World Insititute for Development Economics Research, Helskinki,
Febr. 2002; E. Lee: The Asian financial crisis: the challenge for social policy, IAA, Genf, 1998; T. Ademola
Oysgjide: Globalization and its economic impact: An African perspective, in J. Semboja, J. Mwapachu, E. Jansen
(Hrsg.): Local perspectives on globalization: The African case, Mkukina Nyota Publishers, Dar es Salaam, 2002;
sowie De Silva: |'s globalization the reason for national socio-economic problems?, IAA, Genf, 2001.

7 Die Frage der Wanderarbeitnehmer war Gegenstand einer allgemeinen Aussprache auf der Interntionalen
Arbeitskonferenz im Jahr 2004. Siehe IAA: Der Weg zu einer fairen Behandlung von Wanderarbeitnehmern in
der globalen Wirtschaft, Bericht VI, Internationale Arbeitskonferenz, 92. Tagung, Genf, 2004.
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dem deutet manches darauf hin, da3 diese Verénderungen Frauen stérker berthren as
Manner. Arbeitnehmer verlieren in solchen Situationen nicht nur ihre arbeitsrechtlichen
Anspriiche, sondern sehen sich auch Schwierigkeiten gegeniiber, wenn sie die zustandi-
gen Aufsichtsdienste um Schutz ersuchen oder die Arbeitsgerichte anrufen wollen. In
vielen Landern fallen sie auRerhalb des sozialen Sicherungssystems oder befinden sich
an dessen Rand und erhalten geringere Leistungen als Arbeitskréfte, die offiziell den
Status von Arbeitnehmern haben.

35. Fehlt ein arbeitsrechtlicher Schutz von Arbeitnehmern, so kann dies auch fur die
Arbeitgeber Folgen haben, insoweit dadurch die Produktivitdt beeintréachtigt und der
Wettbewerb zwischen den Unternehmen auf nationaler und branchenspezifischer oder
internationaler Ebene verzerrt wird, und zwar haufig zum Nachteil derer, die die Geset-
zesvorschriften einhalten *®. Mangelnde Rechtssicherheit kann auch zu gerichtlichen
Entscheidungen fuhren, durch die , Selbsténdige® als abhéngig Beschéftigte eingestuft
werden, was fir die Unternehmen betréchtliche unvorhergesehene wirtschaftliche Aus-
wirkungen hat. Gleichzeitig kdnnen Arbeitsbedingungen, die keine Aussicht auf ein sta-
biles Beschaftigungsverhdtnis oder auf Beforderung bieten, letztlich bewirken, dal3 sich
die betroffenen Arbeitnehmer dem Unternehmen nicht mehr verbunden fiihlen, und so zu
einer erhdhten und kostspieligen Personalfluktuation beitragen.

36. Ein weiterer Aspekt mangelnden Arbeitnehmerschutzes ist die Vernachlassigung
der Aus- und Fortbildung, nicht zuletzt auch der Schulung fur Arbeiten in einem mit
Gefahren verbundenen Umfeld. Die Unternehmen werden mdglicherweise nur ungern in
die Aushildung von Arbeitnehmern investieren, die voraussichtlich nicht lange bei ihnen
bleiben. Wer auf die Dienste eines anderen Unternehmens zuriickgreift, wird die von
diesem entsandten Arbeitskrafte wohl kaum schulen, es sei denn fur sehr spezifische
Zwecke . Ungeschulte Arbeitnehmer erleiden leichter Unfélle am Arbeitsplatz und
kénnen die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens behindern. Zudem kann durch
mangelnde Investitionen in die Ausbildung die Wettbewerbsfahigkeit des betreffenden
Landes geschmélert werden. In manchen Sektoren mit einer grof3en Zahl ungeschiitzter
Arbeitnehmer kann ferner das daraus resultierende negative Erscheinungsbild ernstzu-
nehmende Probleme aufwerfen, wenn es um die Anwerbung von Arbeitskréften und
deren Verbleib im Betrieb geht; ein Beispiel hierfur ist das Baugewerbe.

37. Mangelnder Arbeitnehmerschutz kann auch Auswirkungen auf die Gesundheit und
Sicherheit Dritter und der Gesellschaft im Allgemeinen haben. Durch manche Unfélle,
etwa durch Unféle, die durch schwere Fahrzeuge verursacht wurden %, oder durch

18 Ausdriickliche Erwahnung findet die Wettbewerbsfrage in der ersten innerstaatlichen Kollektivvereinbarung
zur Regelung von nicht abhdngigen Beschéftigungsverhdtnissen im Marktforschungssektor, die im Dezember
2000 in Italien unterzeichnet worden ist. Die Vertragsparteien sind dabei Uibereingekommen, Garantien flr
Arbeitnehmer und Unternehmen festzulegen, um die Arbeitnehmer zu schitzen und der den Wettbewerb
verzerrenden Schwarzarbeit vorzubeugen. Siehe die Vereinbarung bezliglich atypischer Arbeitnehmer im Markt-
forschungsbereich, in European Industrial Relations Observatory on-line (Eironling), abrufbar unter
http://www.eiro.eurofound.ie/2001/01/inbrief/T0101171N.html.

19 Welche Schwierigkeiten Arbeitnehmer des Baugewerbes beim Zugang zu Ausbildungsma3nahmen haben und
welche Losungen in Betracht gezogen werden kénnten, wurde behandelt in: IAA: The construction industry in
the twenty-fist century: Its image, employment prospects and skills requirements, Bericht fir die Aussprache auf
der dreigliedrigen Tagung, Genf, 2001, TMCIT/2001, abrufbar unter http://www.ilo.org/public/english/ dialogue/
sector/techmeet/tmcitOl/tmcitr.pdf.

2 In einer der nationalen Untersuchungen wird beispielsweise der ZusammenstoR eines Sattelschleppers mit
zwei Kraftfahrzeugen im Jahr 1999 in Australien erwahnt, bei dem sechs Menschen getdtet worden sind. Der
Unfall ist auf die Ubermiidung des Lastwagenfahrers zuriickzufilhren, der unter dem Einflu von Aufputschmit-
teln stand, die er von seinem Arbeitgeber und einem Arbeitskollegen erhalten hatte. Zudem gehérten lange Fahr-
ten Uber die gesetzlich zuléssigen Fahrtzeiten hinaus zu den Ublichen Gepflogenheiten des Transportunterneh-
(Forts.)
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grofRere Unfdlle in Industrieanlagen, ist die Umwelt geschadigt und sind Dritte verletzt
oder sogar getotet worden. Dald zwischen Unfallgefahren und mangelndem Arbeitneh-
merschutz ein Zusammenhang besteht, hat sich auch in Situationen gezeigt, in denen in
groRem Umfang Auftrége tiber Untervertrége weitervergeben werden #. Dabei liegt das
Problem nicht in der Auftragsweitervergabe als solcher, sondern darin, dal3 diese Weiter-
vergabe in unangemessener Weise erfolgt und dadurch Gefahren herbeigefihrt oder
bestehende Gefahren verstéarkt werden.

38. Mangelnder Schutz kann ferner erhebliche finanzielle Auswirkungen haben, da
entsprechend weniger Sozialversicherungsbeitrage und Steuern entrichtet werden %, In
den Vereinigten Staaten beispielsweise fuhrt die falsche Einstufung abhéngig Beschéf-
tigter al's selbstandig Erwerbstétige nach Schatzungen des Finanzministeriums dazu, dal3
der Sozialversicherung, der Gesundheitsversicherung (Medicare) und der Bundesarbeits-
losenversicherung jahrlich Einnahmen in Hohe von rund 2,6 Milliarden US-Dollar ent-
gehen und das Einkommensteueraufkommen um 1,6 Milliarden US-Dollar geschmélert
wird. Kurz gesagt: Schutz ist erforderlich, nicht nur, weil damit den Arbeitnehmern und
den Unternehmen gedient wird, sondern auch, weil diesim offentlichen Interesse gebo-
tenist.

Unsicherheiten in bezug auf die einschlagigen
Rechtsvorschriften
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39. Immer hdufiger kommt es zu Streitigkeiten Uber die rechtliche Natur eines Verhalt-
nisses, in dessen Rahmen eine Arbeitsleistung erbracht wird. Das Arbeitsverhaltnis kann
objektiv mehrdeutig oder verdeckt sein. In beiden Situationen besteht Unsicherheit tber
den Geltungsbereich der Rechtsvorschriften und kann der Schutz, den diese Vorschriften
bieten, verloren gehen.

40. Andere rechtliche Fragen werfen die Probleme auf, denen sich Arbeitnehmer in
dreiseitigen Arbeitsverhdtnissen gegeniibersehen. Dabei handelt es sich um Arbeitneh-
mer eines Unternehmens (,,leistungserbringendes’ Unternehmen), die fur eine dritte
Partei (,leistungsnutzendes® Unternehmen) arbeiten, fir die ihr Arbeitgeber Arbeits-
oder Dienstleistungen erbringt. Im Fall dieser Arbeitnehmer besteht kein Zweifel Uber
ihren Beschéftigungsstatus, doch héufig fallt es ihnen schwer zu erkennen, wer ihr

mens, fir das er arbeitete; siehe Australien, S. 51-52. Auch bei einem Lastwagenzusammenstol3 am 24. Okt. 2001
im Schweizer Sankt-Gotthard-Tunnel, bei dem elf Menschen das Leben verloren, war festzustellen, dai3 die ein-
schlégigen Vorschriften nicht eingehalten worden waren; siehe Internationale StrafRentransportunion (IRU),
Pressemitteilung Nr. 625, 30. Okt. 2001, sowie Gothard: les camionneurs européens dénoncent leurs moutons
noirsin Le Temps, Genf, 31. Okt. 2001.

2 In Zusammenhang mit der Explosion am 21. Sept. 2001 in einer Chemiefabrik in Toulouse (Frankreich), bei
der 30 Menschen getotet, Hunderte von Menschen verletzt und Tausende von Wohnungen zerstért worden sind,
hat der einschlagige Untersuchungsausschul? darauf hingewiesen, dal? sich durch , Untervergabekaskaden® (die
Einschaltung eines Unterauftragnehmers durch eine Firma, die selbst bereits ein Unterauftragnehmer ist) die
Gefahr schwerer Industrieunfélle noch erhtht. Der Untersuchungsausschuf schlug u.a. vor, dafd solche Vergabe-
praktiken in Industrieanlagen mit hohen Risiken untersagt und die Arbeitsbedingungen sowie der Schutz der
externen Beschéftigten verbessert werden. Franzdsische Nationalversammlung: Rapport fait au nom de la
commission d’enquéte sur la slreté des installations industrielles et des centres de recherche et sur la protection
des personnes et de I’ environnement en cas d' accident industriel majeur, Bd. I, Nr. 3559, 29. Jan. 2002, abrufbar
unter http://www.assembl ee-nationale.fr/rap-enq/r3559/r3559-01.asp. Als Reaktion auf den Unfal ist im Jahr
2003 ein Gesetz Uber Vorbeugemalinahmen gegen Technologie- und Naturrisiken sowie Uber einschlagige Ent-
schadigungsmalinahmen (Gesetz Nr. 2003-699 vom 30. Juli 2003) verabschiedet worden, durch das die Arbeits-
gesetzgebung abgedndert wurde.

2 giehe United States General Accounting Office: Contingent workers: Incomes and benefits lag behind those of
rest of workforce, GAO/HEHS-00-76, Juni 2000, abrufbar unter http://www.gao.gov/new.items/he00076.pdf.
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Arbeitgeber ist, welches ihre Rechte sind und wer fur die Gewéahrleistung dieser Rechte
zustandig ist.

41. Tatsachliche oder scheinbare Verénderungen bei der Rechtsstellung von Arbeitneh-
mern sind wohl ein Zeichen der Zeit, und sie sind nicht allein in traditionellen Sektoren
wie dem Verkehrswesen (Lastwagenfahrer, Taxifahrer) sowie dem Bau- und dem
Bekleidungsgewerbe festzustellen, sondern auch in neuen Bereichen, etwa beim Ver-
kaufspersonal in Warenhausern, bei bestimmten Té&tigkeiten im Grof3handel oder bei pri-
vaten Sicherheitsfirmen; doch gibt es hier von einem Land zum anderen und von einer
Region zur anderen betréchtliche Unterschiede.

Obj ektiv mehrdeutige Arbeitsverhaltnisse

42. Bei einem normalen Arbeitsverhdltnis besteht gewohnlich kein Zweifel Uber den
Status des Arbeitnehmers. Mitunter indes kann ein Beschéftigter Uber einen grof3en
Ermessensspielraum verfiigen, und dies mag Zweifel hinsichtlich seines Beschéftigungs-
status hervorrufen. Ferner gibt es Situationen, in denen die fir ein Arbeitsverhédtnis
kennzeichnenden Hauptfaktoren nicht offen zutage treten; dabel liegt nicht die Absicht
vor, ein Arbeitsverhdtnis zu verschleiern, sondern es besteht ein echter Zweifel, ob ein
Arbeitsverhdtnis gegeben ist. Zu einer solchen Situation kann es kommen, weil das Ver-
haltnis zwischen dem Beschéftigten und der Person, fur die er die Arbeitsleistung
erbringt, eine spezifische, komplexe Form aufweist oder weil das Verhdtnisim Lauf der
Zeit eine besondere Entwicklung genommen hat. Solche Situationen kénnen sich bei
sel bstandigen Erwerbstétigen wie Elektrikern, Klempnern oder Programmierern ergeben,
die mit der Zeit eine dauerhafte Beschéaftigungsbeziehung mit einem einzigen Kunden
eingehen.

43. In anderen Fallen, namentlich in Arbeitsbereichen, in denen sich ein grof3erer Wan-
del vollzieht, mag es sich anbieten oder sich mitunter sogar als notwendig erweisen, auf
eine Reihe flexibler, dynamischer Beschéftigungsbedingungen zurtickzugreifen, die sich
schwer in das herkdmmliche Muster des Arbeitsverhaltnisses einfligen lassen. Beispiels-
weise kann mit jemandem ein Fernbeschéftigungsverhdtnis vereinbart werden; diese
Person erbringt ihre Arbeitsleistung an einem betriebsfernen Ort, ohne feste Arbeitsstun-
den oder Arbeitstage, bel freier Arbeitsgestaltung und mit besonderen Vereinbarungen
Uber das Arbeitsentgelt. Manche Beschéftigte haben moglicherweise niemals einen Fuld
in das Unternehmen gesetzt, etwa wenn sie Uber das Internet angestellt wurden, auch die
Arbeit Uber Internet abgewickelt wird und die Bezahlung per Bankiiberweisung erfolgt.
Doch es mag durchaus sein, dal? das Unternehmen diese Beschéftigten ganz selbstver-
stéandlich als seine Arbeitnehmer ansieht, etwa weil sie Ausriistungen benutzen, die
ihnen das Unternehmen zur Verfligung stellt, und weil sie dessen Anweisungen befolgen
und einer subtilen, aber effizienten Form der Kontrolle unterliegen. Ein weiteres Beispiel
fur die Infragestellung des herkbmmlichen Beschéftigungsmusters ist die neue Erschei-
nung 2(3er sogenannten ,, e-lancers® (lber Internet verbundene selbstéandige Auftragsneh-
mer) <.

44, Auf halbem Weg zwischen selbstandiger und abhéngiger Erwerbstétigkeit befinden
sich ,wirtschaftlich abhéngige* Erwerbstétige, die formell selbstandig sind, aber ein-
kommensmaldig von einem oder einigen wenigen , Kunden“ abhangen. Diese Erwerbst&-
tigen sind nicht leicht zu charakterisieren, geschweige denn zu quantifizieren, da hier

2 giehe L. Karoly und C. Panis: The 21% century at work: Forces shaping the future workforce and workplacein
the United States, Santa Monica, Kalifornien, RAND, 2004.
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sehr unterschiedliche Situationen anzutreffen sind und eine Definition sowie einschla-
gige statistische Instrumente fehlen.

45. Werden Vertrége in der eindeutigen Absicht geschlossen, die Dienste eines Selb-
sténdigen in Anspruch zu nehmen, so liegt esim Interesse des Arbeitgebers, sich zu ver-
gewissern, dafd der betroffene Erwerbstdtige nicht falsch eingestuft wird; denn der
Arbeitgeber kann finanziell haftbar gemacht werden, falls die Behdrden feststellen soll-
ten, dald es sich bei dem Erwerbstétigen in Wirklichkeit um einen abhéngig beschéftigten
Arbeitnehmer handelt #*.

Verdeckte Arbeitsverhaltnisse

14

46. Ein verdecktes Arbeitsverhaltnis bedeutet, dal3 dem Verhdtnis ein von den tatséch-
lichen Gegebenheiten abweichender Anschein verliehen wird, um den rechtlichen Schutz
aul3er Kraft zu setzen oder abzuschwéachen oder um die Steuer- und Sozialversicherungs-
vorschriften zu umgehen. Es handelt sich hierbel also um den Versuch, das Arbeitsver-
haltnis zu verschleiern oder verzerrt darzustellen, indem es durch einen anderen rechtli-
chen Deckmantel verhdllt wird oder ihm eine andere Form verliehen wird. Verdeckte
Arbeitsverhaltnisse kénnen auch beinhalten, dal? die Identitét des Arbeitgebers verschlei-
ert wird; dies ist der Fall, wenn eine Mittelsperson als Arbeitgeber ausgegeben wird,
damit der tatséchliche Arbeitgeber bei dem Arbeitsverhdtnis nicht in Erscheinung tritt
und er vor alem jeglicher Verantwortung gegentiber den Arbeitnehmern enthoben ist.

47. Dieradikaste Weise, ein Arbeitsverhdltnis zu verschleiern, besteht darin, ihm den
Anschein eines Verhdltnisses anderer Rechtsnatur zu verleihen, sel es eines zivil- oder
handel srechtlichen, genossenschaftlichen, familidren oder sonstigen Verhdtnisses. Zu
den vertraglichen Mitteln, die am haufigsten zur Verschleierung eines Arbeitsverhalt-
nisses benutzt werden, z&hlt ein breites Spektrum zivil- und handel srechtlicher Vertrage,
durch die der Anschein selbstandiger Tétigkeit entsteht.

48. Die zweite Art und Weise, ein Arbeitsverhdltnis zu verschleiern, betrifft die Form,
die ihm gegeben wird. Hier steht zwar das Vorliegen eines Arbeitsverhdtnisses aul3er
Frage, doch wird die Natur des Arbeitsverhdltnisses vorsétzlich falsch dargestellt, um
den Beschéftigten bestimmte Rechte und Leistungsanspriiche zu verweigern. Fur die
Zwecke dieses Berichts werden solche Vertragsmanipulationen as eine weitere Form
verdeckter Arbeitsverhatnisse betrachtet, die zu einem mangelnden Schutz der betroffe-
nen Arbeitnehmer fihrt. Dies ist beispielsweise der Fall, wenn befristete Vertrage oder
Vertrage fir die Ubernahme einer bestimmten Aufgabe geschlossen werden, die sodann
wiederholt, sei es mit oder ohne Unterbrechungen, erneuert werden. Die sichtbarste
Folge dieser Art von Vertragsmanipulation besteht darin, dal3 der Beschéftigte nicht die
Rechte erwirbt und nicht die Leistungen erhdlt, auf die die Arbeitnehmer aufgrund der
Arbeitsrechtsvorschriften oder Kollektivvertrége Anspruch haben.

49. Der IAO-Sachverstandigenausschul? fir die Anwendung der Ubereinkommen und
Empfehlungen hatte 1995 die Tendenz festgestellt, statt Arbeitsvertrégen andere Arten
von Vertragen zu verwenden, um so die Schutzvorschriften des Ubereinkommens von
1982 iiber die Beendigung des Arbeitsverhél tnisses (Nr. 158) zu umgehen %°.

2 Siehe z.B. S. Fishman: Hiring independent contractors: The employer’s legal guide, 4. Aufl., Berkeley, Nolo,
2000.

% |AA: Protection against unjustified dismissal, Bericht 11l (4B), Abs. 56, Internationale Arbeitskonferenz,
82. Tagung, Genf, 1995.
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» Dreiseitige” Arbeitsverhaltnisse

50. ,Dreiseitige” Arbeitsverhdtnisse ergeben sich, wie bereits erwéhnt, wenn die
Arbeitnehmer, die von einer bestimmten Person (dem , Leistungserbringer) beschéftigt
werden, flr eine andere Person (den ,, Leistungsnutzer”) arbeiten. Fur die formliche Ver-
einbarung von Arbeitsleistungen steht ein breites Spektrum von Vertragen zur Verfu-
gung. Solche Vertrége konnen fur die Beschéftigten des ,, Leistungserbringers® Beschéf-
tigungsmoglichkeiten, Gelegenheiten zur Sammlung von Erfahrungen und berufliche
Herausforderungen beinhalten und insofern fur sie vorteilhaft sein. Doch rechtlich
gesehen kann sich bei diesen Vertrégen eine technische Schwierigkeit ergeben, daes die
betroffenen Arbeitnehmer mit zwei (oder mehr) Gespréachspartnern zu tun haben kénnen,
von denen jeder bestimmte Funktionen eines herkdmmlichen Arbeitgebers wahrnimmt.

51. Esgibt natirlich auch objektiv mehrdeutige oder verdeckte dreiseitige Arbeitsver-
haltnisse. Ein , dreiseitiges’ Arbeitsverhaltnis setzt gewdhnlich einen zivil- oder handels-
rechtlichen Vertrag zwischen einem Leistungsnutzer und einem Leistungserbringer
voraus. Es kann jedoch sein, dal3 kein solcher Vertrag besteht und der Leistungserbringer
kein Unternehmen im eigentlichen Sinne, sondern eine Mittelsperson im Dienste des
Leistungsnutzers ist, durch deren Einschaltung verschleiert werden soll, dal3 der
Leistungsnutzer der tatséchliche Arbeitgeber ist.

52. ,Dreisatige* Arbeitsverhaltnisse hat es immer schon gegeben, doch gewinnen sie
nun zunehmend an Bedeutung. Die nationalen Untersuchungen zeigen, dal3 unter den
Unternehmen in den meisten Landern die Tendenz festzustellen ist, andere Unternehmen
zwischenzuschalten oder mit anderen Unternehmen zusammenzuarbeiten. In diesen
Féllen verwenden leistungsnutzende Unternehmen Arbeitskréfte verschiedener Firmen
innerhalb oder auf3erhalb ihrer Betriebsanlagen oder entsenden sie sogar ins Ausland.

53. ,Dreiseitige” Arbeitsverhdtnisse kdnnen verschiedene Formen annehmen. Am
bekanntesten ist der Ruckgriff auf Auftragnehmer und private Arbeitsvermittler. Sehr
verbreitet ist auch das Franchising. Dabei erlaubt ein Unternehmen einem anderen
Unternehmen bzw. einer Person, seine Handelsmarke oder sein Erzeugnis zu verwenden,
und zwar im Prinzip auf selbstandiger Basis. Der Franchisenehmer hat gegeniiber dem
Franchisegeber allerdings finanzielle Verpflichtungen, und der Franchisegeber bt
gewohnlich eine Kontrolle Uber den Betrieb des Franchisenehmers aus, nicht zuletzt
auch Uber dessen Personal.

54. Be einem Arbeitsverhdtnis besteht gewohnlich kein Zweifel Gber die Identitét des
Arbeitgebers, wenn es die Arbeitnehmer nur mit einer Person zu tun haben. Diese Person
stellt den Arbeitnehmer ein oder nimmt die normalen Funktionen eines Arbeitgebers
wahr, d.h. sie weist die zu erledigenden Aufgaben zu, stellt die Mittel zu deren Durch-
fuhrung bereit, erteilt Anweisungen und Uberwacht deren Umsetzung, zahlt Léhne, Uber-
nimmt die Risiken, macht Gewinne und beendigt gegebenenfalls das Arbeitsverhdltnis.
Anders kann sich die Lage indes bei dreiseitigen Arbeitsverhaltnissen darstellen, bel
denen diese Rollen von mehr als einer Person gesondert oder gemeinsam tbernommen
werden und eine oder mehrere dieser Personen als Arbeitgeber wahrgenommen werden
koénnen; hier mag sich der Arbeitnehmer berechtigterweise fragen: Wer ist eigentlich
mein Arbeitgeber? Insbesondere weild der Arbeitnehmer mdoglicherweise nicht, an wen
er sich mit Lohnforderungen oder Entschadigungsforderungen bei Arbeitsunfallen
wenden soll und ob er gegentiber dem Leistungsnutzer Anspriiche geltend machen kann,
wenn der direkte Arbeitgeber verschwindet oder zahlungsunfahig wird. Der Zweifel hin-
sichtlich der Identitét des Arbeitgebers oder die Rolle des Leistungsnutzers im Rahmen
des Arbeitsverhéltnisses wirft bei dreiseitigen Arbeitsverhéltnissen folgende Schliissel-
frage auf: Welche Rechte hat der Arbeitnehmer? Handelt es sich dabei um die Rechte,
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die der Arbeitnehmer mit seinem Arbeitgeber (dem leistungserbringenden Unternehmen)
vereinbart hat, oder um die Rechte, die die Beschéftigten des leistungsnutzenden Unter-
nehmens haben, oder um eine Kombination beider?

55. Die Arbeitnehmer konnen sich fragen, wer fur die Sicherung ihrer Rechte verant-
wortlich ist. Die Antwort, die sich normalerweise aus den Gesetzesvorschriften ergibt,
lautet: In erster Linie sind die Arbeitgeber dafir verantwortlich, dal3 die Rechte ihrer
Arbeitnehmer gewdhrleistet sind, gleichglltig, ob es sich bei dem Arbeitgeber um ein
Auftragsunternehmen, einen Arbeitsvermittler, eine Genossenschaft oder irgendeine
andere sie beschéftigende Firma oder Einrichtung handelt. Doch dem Leistungsnutzer
kann eine entscheidende Rolle zukommen, was die Beachtung dieser Rechte anlangt
(Begrenzung der Arbeitszeit, Pausen, bezahlter Urlaub usw.). Manche Gesetze sehen
auch vor, dald dem Leistungsnutzer unter bestimmten Umsténden insofern ein gewisses
Mal3 an Verantwortung zu tbertragen ist, as er unmittelbaren Vorteil aus den Arbeitdei-
stungen des Arbeitnehmers zieht und zudem oft mehr oder weniger den Eindruck eines
Arbeitgebers erweckt. Je nach den Umstéanden und den Rechtsvorschriften des Landes
sind der Arbeitgeber (das leistungserbringende Unternehmen) und der Leistungsnutzer
gesamtschuldnerisch haftbar, so dal? der Arbeitnehmer unterschiedslos gegentiber beiden
oder dem einen oder anderen von ihnen seine Anspriiche geltend machen kann. Unter
anderen Umstanden ist die Haftung des Leistungsnutzers subsidiar, d.h. gegen ihn
konnen nur Anspriiche erhoben werden, wenn das leistungserbringende Unternehmen
seine einschldgigen Pflichten nicht erfillt. Diese Frage wird auch in einigen Urkunden
der IAO behandelt %,

56. Die ldentitdt des Arbeitgebers und anderer etwaiger Parteien dreiseitiger Arbeits-
verhéaltnisse festzustellen sowie die Rechte der Arbeitnehmer und die fur die Gewahrlei-
stung dieser Rechte verantwortlichen Personen zu ermitteln, wirft Rechtsfragen auf, die
nicht leicht zu 16sen sind. Die grofdte Herausforderung besteht jedoch in der Aufgabe,
dafiir Sorge zu tragen, dal3 die Arbeitnehmer im Rahmen eines solchen Arbeitsverhalt-
nisses das gleiche Schutzniveau genief3en, wie es das Arbeitsrecht traditionell fir Arbeit-
nehmer in zweiseitigen Arbeitsverhdtnissen vorsient, ohne indes dadurch legitime
private und 6ffentliche Wirtschaftsinitiativen zu behindern.

57. Zusammenfassend gesagt sehen sich Arbeitnehmer in dreiseitigen Arbeitsverhalt-
nissen haufig mehreren Gesprachspartnern gegenuber. Unter solchen Umstanden ist es
von entscheidender Bedeutung, dal3 die Arbeitnehmer wissen, wer der Arbeitgeber i<t
welche Rechte sie haben und wer fir die Gewahrleistung ihrer Rechte verantwortlich ist.
Ebenso wichtig ist es, die Stellung des Leistungsnutzers gegentiber den Beschéftigten
des leistungserbringenden Unternehmens zu kléren. Ein ausgewogener, konstruktiver

% Das Ubereinkommen (Nr. 94) iber Arbeitsklauseln (6ffentliche Auftrége), 1949, enthalt beispielsweise eine
Reihe von Garantien flr Arbeitskréfte von Unternehmen, denen von Behdrden Auftrage erteilt werden. Nach dem
Ubereinkommen (Nr. 162) (iber Asbest, 1986, gilt, wenn es an einem Arbeitsplatz mehr als einen Arbeitgeber
gibt, dai diese Arbeitgeber gemeinsam fiir geeignete Schutzmal3nahmen Sorge zu tragen haben, unbeschadet der
Verantwortung jedes einzelnen Arbeitgebers fur die Sicherheit und Gesundheit der von ihm beschéftigten Arbeit-
nehmer. Das Ubereinkommen (Nr. 167) iber den Arbeitsschutz im Bauwesen, 1988, enthélt eine shnliche Ver-
pflichtung; auf3erdem werden darin die Pflichten und V erantwortlichkeiten der verschiedenen Arbeitgeber festge-
legt und wird der Begriff , Arbeitgeber” definiert (der den Hauptunternehmer, den Unternehmer und den Subun-
ternehmer umfaldt). Ahnliche Bestimmungen finden sich in dem Ubereinkommen (Nr. 148) iber die Arbeitsum-
welt (Luftverunreinigung, L&rm und Vibrationen), 1977, dem Ubereinkommen (Nr. 152) (iber Arbeitsschutz bei
der Hafenarbeit, 1979, dem Ubereinkommen (Nr. 155) iiber den Arbeitsschutz, 1981 und dem Ubereinkommen
(Nr. 176) Uber Arbeitsschutz in Bergwerken, 1995. Dariiber hinaus behandelt das Ubereinkommen (Nr. 177) tiber
Heimarbeit, 1996, die jeweiligen Pflichten von Arbeitgebern und Vermittlern, wahrend sich das Ubereinkommen
(Nr. 181) Uber private Arbeitsvermittler, 1997, mit der Frage befaldt, welche Verantwortlichkeiten diese Ver-
mittler und die Einsatzbetriebe (L eistungsnutzer) gegentiber den Arbeitnehmern des V ermittlers haben.



Das Arbeitsverhaltnis — Herausforderungen und Perspektiven: Ein Uberblick

Ansatz in dieser Frage mufite auch den dabei sich stellenden rechtlichen Schwierigkeiten
und den legitimen Interessen, die hier ins Spiel kommen, Rechnung tragen.

Die Diskrepanz zwischen Rechtslage und
Wirklichkeit beseitigen

58. Da die Rechtdage und die tatséchliche Situation bel den Arbeitsverhdtnissen
zunehmend auseinander klaffen, mul? etwas unternommen werden, um diese Diskrepanz
zu beseitigen. Es gédlte, die Rechtsvorschriften Uber das Arbeitsverhéltnis zu aktuaisie-
ren und Unklarheiten auszurdumen, damit leichter erkennbar wird, wann ein Arbeitsver-
haltnis vorliegt, und die Verschleierung von Arbeitsverhaltnissen erschwert wird. Ange-
sichts des Uberhandnehmens objektiv mehrdeutiger und verdeckter Arbeitsverhéltnisse
sowie der Zunahme dreiseitiger Arbeitsverhdltnisse wére zu raten, dal3 die Mitglied-
staaten ihre Rechtssysteme unter Beteiligung der Sozialpartner einer Uberpriifung unter-
ziehen, um unter Beriicksichtigung ihrer jeweiligen spezifischen Probleme sowie
gestutzt auf rechtsvergleichende Untersuchungen etwaige Mangel zu ermitteln. Dies
wiurde es ihnen ermdglichen, Art und Ausmal3 der erforderlichen Mal3nahmen zu bestim-
men, und sollte im Ergebnis dazu fuhren, dal3 die Rechtsvorschriften Gber das Arbeits-
verhdtnis im Rahmen eines fortlaufenden, dynamischen Prozesses regel maldig angepalt
werden kdnnen.

Klarung des Geltungsbereichs der einschlagigen
Rechtsvorschriften

59. Der erste Teil der Strategie hétte zum Ziel, den Geltungsbereich der einschlagigen
Rechtsvorschriften zu kléren, gegebenenfalls auszudehnen und insgesamt so genau wie
moglich anzugeben. Auf dieser Stufe sollten die am haufigsten anzutreffenden Formen
verdeckter Arbeitsverhdtnisse sowie die Félle geprift werden, in denen sich am schwer-
sten entscheiden 183, ob ein Arbeitsverhaltnis oder aber ein zivil- bzw. handel srechtli-
ches Verhdltnis vorliegt. Dabei gélte es, die technischen Mangel in den Rechtsvorschrif-
ten zu beseitigen, damit objektiv mehrdeutige Félle und das Problem der verdeckten
Arbeitsverhdtnisse angemessen behandelt werden konnen. Was die dreiseitigen Arbeits-
verhaltnisse anlangt, so mif3ten hinreichend klare Rechtsvorschriften vorgesehen werden,
damit die Arbeitnehmer wissen, wer ihr Arbeitgeber ist, welches ihre Rechte sind und
wer fur deren Gewahrleistung verantwortlich ist.

60. Die vergleichende Rechtswissenschaft bietet eine Fille von Konzepten und Rechts-
konstrukten fir den Begriff des Arbeitsverhdtnisses sowie Faktoren und Indikatoren,
anhand deren sich das Vorliegen eines Arbeitsverhaltnisses feststellen [83. AulRerdem
gibt es Verfahren und Einrichtungen zur Durchsetzung der Rechtsvorschriften und zur
Sicherung der Arbeitnehmerrechte. Diese erméglichen es im Allgemeinen, die einschl&-
gigen Vorschriften in geeigneter Weise anzuwenden und so den Status des betreffenden
Beschéftigten zu ermitteln. Allerdings decken die Rechtsvorschriften der einzelnen
Lander die verschiedenen Aspekte dieses Fragenkomplexes nicht in gleicher Weise oder
mit gleicher Prézision und Wirksamkeit ab (siehe Kapitel I1).

Anpassung der Grenzen der Gesetzgebung

61. Die Klarung des Geltungsbereichs allein reicht jedoch moglicherweise nicht aus,
um Falle zu regeln, die durch die gegenwartig geltenden Gesetzesvorschriften nicht
erfald werden. Hierfir wird es erforderlich sein, die Grenzen der Gesetzgebung neu
anzupassen. Dies kann in verschiedener Weise geschehen. Erstens gilt es, in bezug auf
objektiv mehrdeutige Arbeitsverh@litnisse, bei denen einige oder samtliche Merkmale
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eines Arbeitsverhdltnisses fehlen oder sich nur undeutlich abzeichnen, die Rechtsvor-
schriften so anzupassen, dal? das Vorliegen eines Arbeitsverhdtnisses leichter erkennt-
lich wird. Zweitens konnen die Vorschriften auf Kategorien von Arbeitnehmern oder
Sektoren ausgedehnt werden, die bislang ausdrticklich oder implizit von ihrem Geltungs-
bereich ausgeschlossen sind. Von einem solchen Ausschlul® sind haufig Arbeitnehmer
von Klein- und Kleinstbetrieben sowie Arbeitnehmer in manchen Ausfuhrfreizonen
betroffen. Zudem gelten die Arbeitsrechtsvorschriften in einigen Landern nicht allge-
mein, sondern nur fr bestimmte Arbeitnehmer. In solchen Féllen ware es wohl ratsam,
schrittweise zu einer allgemeineren Anwendung der einschldgigen Rechtsvorschriften
Uberzugehen. Drittens ist es mdglich, dal’ der Geltungsbereich der Gesetzesvorschriften
durchaus angemessen ist, aber von den Gerichten eng ausgelegt wird. Durch die Ausar-
beitung entsprechender Faktoren und Indikatoren zur Feststellung der Existenz eines
Arbeitsverhdtnisses kann auf eine erhdhte Kohéarenz und eine verbesserte V orhersehbar-
keit der einschlagigen Gerichtsentscheidungen hingewirkt werden.

Ausgewogenes Verhaltnis zwischen dem Gebot sozialer
Gerechtigkeit und der Forderung nach Anpassungsfahigkeit

62. Mangelnder Arbeitnehmerschutz wirft auch Fragen auf, die zum einen mit dem
Gebot sozider Gerechtigkeit und zum anderen mit der Forderung nach Flexibilitét oder
Anpassungsfahigkeit zu tun haben. Es gilt, sich um ein ausgewogenes Verhaltnis zwi-
schen diesen beiden Erfordernissen zu bemiihen und im Rahmen des sozialen Dialogs
hierliber einen breiten Konsens zu erzielen. Die Arbeitgeber miissen sich standig im
weltweiten Wettbewerb behaupten, um wirtschaftlich zu tberleben, und es ist nur legi-
tim, wenn sie die Mdglichkeiten, die ihnen die verschiedenen Beschéftigungsformen bie-
ten, in diesem Sinne zu nutzen suchen. Auf der anderen Seite wird es den Unternehmen
schwergefallen, mit schlecht ausgebildeten, demotivierten und héufig den Arbeitsplatz
wechselnden Arbeitskréften ihre Produktivitét zu erhéhen.

63. Ein ausgewogenes Verhdltnis zwischen sozialer Gerechtigkeit und Anpassungs-
fahigkeit steht im Mittelpunkt der IAO-Strategie fir menschenwirdige Arbeit; diese
Strategie bietet einen Rahmen dafur, die verschiedenen Interessen miteinander zu ver-
sbhnen und im Wege des Sozialdialogs zu einem Konsens zu gelangen. Die einzelnen
Lander haben unterschiedliche institutionelle und politische Antworten gefunden, um
diese divergierenden Interessen miteinander zu versthnen. So wird z.B. in einer Reihe
europaischer Lander nun Flexibilitét durch Sicherheit gefordert, wahrend friher durch
Flexibilitat Unsicherheit geschaffen wurde %7

Sicherstellung der Einhaltung von Vorschriften
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64. Wenn es das Problem der objektiv mehrdeutigen, verdeckten oder dreiseitigen
Arbeitsverhdtnisse gibt, so ist dies jedoch nicht allein auf mangelnde Klarheit und Pro-
bleme im Zusammenhang mit dem Geltungsbereich der entsprechenden Gesetzesvor-
schriften zurtickzufihren, sondern hierzu trégt auch bei — und in manchen Léndern in
besonders gravierender Weise —, dal3 die Vorschriften nicht eingehalten und nicht ange-
messen durchgesetzt werden.

65. Mangelnde Einhaltung der Vorschriften ist besonders haufig in Entwicklungslan-
dern festzustellen, obgleich das durchaus auch in industrialisierten Landern vorkommt.
Die Untersuchungen bestétigen die oft gedulRerte Ansicht, dal’3 die herkdmmlichen

2" Siehe P. Auer: Employment revival in Europe: Labour market success in Austria, Denmark, Ireland and the
Netherlands, IAA, Genf, 2000.



Das Arbeitsverhaltnis — Herausforderungen und Perspektiven: Ein Uberblick

Mechanismen zur Durchsetzung der Arbeitsrechtsvorschriften nicht in der erforderlichen
Weise angewandt werden. Namentlich die Mechanismen und Verfahren zur Feststellung,
ob ein Arbeitsverhdltnis vorliegt und wer die daran beteiligten Personen sind, reichen im
Allgemeinen nicht aus, um Verstof3en gegen das Arbeitsrecht vorzubeugen oder die
Rechte der Arbeitnehmer zu schiitzen. Besonders problematisch ist die Lage in der infor-
mellen Wirtschaft, was die Einhaltung und Durchsetzung der Rechtsvorschriften angeht.

66. In den meisten Landern wirken sich finanzielle Zwange nachteilig auf die Durch-
setzung der Arbeitsrechtsvorschriften durch die Verwaltungs- und Justizbehtrden aus.
Zudem sehen sich diese Behorden aufgrund ihrer beschréankten Befugnisse und der ihnen
zur Verfugung stehenden Mittel oftmals aul3er Stande, ihren Pflichten nachzukommen.

67. Die Arbeitsaufsichtsbehtrden stofl3en bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben oft-
mals auf betréchtliche Schwierigkeiten. In manchen Landern ist die Wahrscheinlichkeit
sehr gering oder gleich Null, dal3 ein Arbeitsinspektor einen bestimmten Betrieb besu-
chen, Méngel feststellen, Abhilfemal3nahmen verlangen und deren tatséchliche Durch-
fuhrung erzwingen konnte. Besondere Schwierigkeiten stellen sich bei grof3en Betriebs-
gel&nden oder Betriebsanlagen an abgel egenen Orten sowie — aus anderen Grinden — bel
Klein- und Kleinstbetrieben. Noch prekérer ist die Lage, was ein Einschreiten von
Arbeitsinspektoren bei objektiv mehrdeutigen oder verdeckten Arbeitsverhéltnissen
betrifft, und zwar selbst in Landern, in denen die Inspektoren befugt sind, selbsténdig
solche Félle zu ermitteln und Abhilfemal3nahmen zu treffen.

68. Grundsétzlich haben alle Beschéftigten Zugang zu den Gerichten. In manchen Lan-
dern unterliegt dieser Zugang jedoch in der Praxis bedeutenden Einschrankungen und
konnen es sich nur wenige Beschéftigte leisten, ein langwieriges und kostspieliges
Gerichtsverfahren anzustrengen, dessen Ausgang unvermeidlicherweise ungewil3 ist.
Noch seltener ist natirlich der Fall, dal3 Arbeitnehmer, die noch in einem Beschéfti-
gungsverhdltnis stehen, die Gerichte anrufen, um eine Entscheidung Uber ihren Beschéf-
tigungsstatus zu erwirken.

69. Der Schutz der Arbeitnehmer im Rahmen des Arbeitsverhaltnisses kann nur ver-
bessert werden, wenn die Verfahren, mit denen die Einhaltung der Arbeitsrechtsvor-
schriften sichergestellt werden soll, wirksam angewandt werden und die entsprechenden
Einrichtungen wirksame Arbeit leisten. Jedes Land sollte nach Mal3gabe der Méngel, die
es in seiner Rechtsordnung und bei der Organisation und Arbeitsweise seiner fur den
Arbeitnehmerschutz zusténdigen Einrichtungen festgestellt hat, prifen, inwieweit es
seine Arbeitsaufsicht einfacher und wirkungsvoller gestalten kann, und ihr hierzu Bera-
tungs- und Durchsetzungsbefugnisse einrdumen, die den heutigen Umsténden angemes-
sen sind.
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K apitel 11

Tendenzen und Probleme bei den
RegelungsmalRnahmen: Eine vergleichende
Untersuchung

70. In diesem Kapitel wird ein Uberblick dariiber gegeben, wie die allgemeinen
Aspekte des Arbeitsverhdltnisses in den verschiedenen Landern geregelt werden; im
Zentrum steht dabei die Frage des Erstreckungsbereichs des Arbeitsverhaltnisses. Hierzu
wurden die entsprechenden Rechtsvorschriften von tber 60 IAO-Mitgliedstaaten unter-
sucht *. Diese vergleichende Untersuchung vertieft und ergénzt die Angaben Uber die
einschlégige Gesetzgebung und Praxis, die in dem Bericht fir die allgemeine Aus-
sprache auf der 91. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz im Jahr 2003 enthalten
sind 2. Neben der Uberpriifung der einschlégigen Gesetzgebung und Rechtsprechung in
den verschiedenen Landern enthdlt das Kapitel auch weitere zweckdienliche Angaben
Uber etwaige Regelungsmal3nahmen, die die Mitgliedstaaten bei der Konzeption und
Umsetzung einer Grundsatzstrategie fur den Fragenkreis des Arbeitsverhdtnisses in
Betracht ziehen konnten.

Das Recht und das Arbeitsverhaltnis

71. Das Arbeitsrecht vieler Staaten enthadlt Bestimmungen Uber das Arbeitsverhdtnis,
insbesondere Uber dessen Erstreckungsbereich. Diese Bestimmungen weisen zwar
gewisse Ahnlichkeiten auf, das heif’t jedoch nicht, da3 die Arbeitsgesetzgebung aller
Staaten diesen Fragenbereich in erschopfender oder in gleicher Weise abdeckt. Das
Arbeitsrecht mancher Staaten enthét Bestimmungen Uber den Arbeitsvertrag als spezi-
fische Vertragsform, Uber seine Definition, die Vertragsparteien und ihre jewelligen
Pflichten. Andere Arbeitsgesetzgebungen bieten Bestimmungen, durch die leichter
erkennbar werden soll, wann ein Arbeitsverhdtnis besteht, und sehen administrative und
gerichtliche Mechanismen vor, mit denen die Einhaltung und Durchsetzung dieser
Rechtsvorschriften Uberwacht werden soll.

72. Allgemein gesprochen wird mit einem Arbeitsverhdtnis eine rechtliche Verbin-
dung zwischen zwei Personen hergestellt, in deren Rahmen die eine Person fur die
andere Person gegen Entgelt unter bestimmten, durch die innerstaatlichen Gesetze und
Gepflogenheiten festgel egten Bedingungen eine Arbeitsleistung erbringt.

! Anhang 4 dieses Berichts enthélt ein Verzeichnis der tiberpriiften Gesetzgebung. In den FuRnoten dieses Kapi-
tels wird auf die Rechtstexte lediglich nach dem Namen des Landes verwiesen; im Fall von Léndern, bei denen
im Anhang mehr als eine Quelle aufgefihrt wird, enthélt die Ful3note den vollsténdigen oder abgekiirzten Titel.

2 |AA: Der Erstreckungsbereich des Arbeitsverhéltnisses, aa.O.
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73. Die Gesetzgebung einiger Lander enthalt eine Definition des Arbeitsvertrags, der
den Rahmen fir das Arbeitsverhéltnis bildet, sowie eine Definition der Begriffe , Arbeit-
nehmer und , Arbeitgeber” 3. Die Definition des Begriffs , Arbeitgeber* kann Auftrag-
nehmer oder Arbeitsvermittler einschliefen, und die Rechtsvorschriften konnen
bestimmte Auflagen fur die Person oder den Betrieb vorsehen, der die Dienste solcher
Auftragnehmer oder Vermittler in Anspruch nimmt.

74. Invielen Landern enthalten die Gesetzesvorschriften eine materiell-rechtliche Defi-
nition des Arbeitsvertrags, aus der hervorgeht, welche Faktoren fir einen solchen Ver-
trag konstitutiv sind und ihn somit von anderen, ahnlichen Vertragen unterscheidbar
machen. In anderen Landern indes gehen die Rechtsvorschriften nicht sehr ins Einzelne,
und die Entscheidung, ob ein Arbeitsvertrag vorliegt, bleibt weitgehend der Recht-
sprechung Uberlassen.

Materiell-rechtliche Definitionen
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75. Die Rechtsvorschriften, die materiell-rechtliche Definitionen enthalten, bestimmen
den Arbeitsvertrag im wesentlichen als eine Vereinbarung, in deren Rahmen eine Person
fir eine andere Person gegen Entgelt unter bestimmten Bedingungen eine Arbeitdei-
stung erbringt. Um zu entscheiden, ob ein Vertrag als ein Arbeitsvertrag anzusehen i,
wird eine Reihe von Faktoren herangezogen; mit welchen Worten und wie ausftihrlich
diese Faktoren beschrieben werden, ist von einem Land zum anderen unterschiedlich.

76. Nach den Rechtsvorschriften Argentiniens und El Salvadors z.B. ist diesbeziiglich
mal3gebend, ob bel der Erbringung der Arbeitsleistung ein Abhangigkeitsverhaltnis
gegenuber dem Arbeitgeber gegeben ist. In Chile werden die Ausdriicke Abhangigkeit
und Unterordnung gebraucht, in Panama Unterordnung oder Abhangigkeit, in Kolum-
bien andauernde Abhangigkeit oder Unterordnung, in Costa Rica standige Abhangigkeit
und Weisungsgebundenheit, sei es unmittelbar oder gegeniber einem entsprechend
Bevollmachtigten, in Nicaragua Unterordnung unter einen Arbeitgeber. In Mexiko und
Peru wird von untergeordneter Arbeitsleistung gesprochen, in Venezuela von Arbeit flr
eine andere Person in einem Abhéngigkeitsver haltnis gegeniiber einer anderen Person .
Der einschlagigen franzosischen Rechtsprechung zufolge impliziert ein Arbeitsvertrag,
dai3 die Arbeitdeistung in einem Unterordnungsver hdltnis gegentiber einem Arbeitgeber
erbracht wird ®. Andere Gesetze sprechen von Arbeit, die gemaR betriebsinterner Bestim-
mungen oder unter Anleitung des Arbeitgebers verrichtet wird °.

77. Nach den Rechtsvorschriften von Benin, Burkina Faso, Gabun, Kongo, Niger,
Ruanda und anderen Landern sowie nach dem Arbeitsgesetzbuch Portugals wird eine
Arbeitseistung im Rahmen eines Arbeitsvertrags erbracht, wenn sie unter der Leitung
und/oder der Weisungsbefugnis eines Arbeitgebers erbracht wird. Diese Faktoren treten

3 Siehe beispielsweise die folgenden innerstaatlichen Studien unter http://www.ilo.org/public/english/dialogue/
ifpdial/ll/er_back.htm: Argentinien (S. 2) Brasilien (S. 16-17), Chile (S. 9), Costa Rica (S. 2, 7-9 und 45), El Sal-
vador (S. 6 und 7), Indien (S. 6-8, 10-14 und 19), Islamische Republik Iran (S. 7), Italien (S. 2), Jamaika (S. 8
und 9), Kamerun (S. 11), Republik Korea (S. 3-6), Marokko (S. 2-5), Mexiko (S. 9), Nigeria (S. 7), Panama (S. 6-
8 und 17-19), Peru (S. 6-12), Polen (S. 2 und 11), Russische Foderation (S. 2 und 12), Sidafrika (S. 10-13), Tri-
nidad und Tobago (S. 15-17 und 27-30), Tschechische Republik (S. 4), Venezuela (S. 6-12) und Vereinigtes
Konigreich (S. 9).

4 Siehe Argentinien, Gesetz iber den Arbeitsvertrag, Art. 21; El Salvador, Art.17; Chile, Art. 7; Panama,
Art. 62; Kolumbien, Art. 22.1 und Art. 23.1; Costa Rica, Art. 18; Nicaragua, Art. 19; Mexiko, Art. 20; Peru,
Gesetz Uber Produktivitét und Wettbewerbsfahigkeit, Art. 4; Venezuela, Art. 67.

5 Codedu Travail, 65. Ausgabe, Paris, Dalloz, 2003, S. 23. Siehe auch Estland, Art. 1.
6 Lettland, Art. 28 Abs. 2; Litauen, Art. 93; Russische Foderation, Art. 56.
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auch in verschiedenen anderen Spielformen auf: In Finnland wird auf eine Arbeitdei-
stung unter der Leitung und Aufsicht des Arbeitgebers Bezug genommen und in Bahrain
auf eine Arbeitsleistung unter der Kontrolle oder Aufsicht des Arbeitgebers, wahrend in
den Rechtsvorschriften Tunesiens in diesem Zusammenhang von der Leitung und Kon-
trolle des Arbeitgebers und in denen Marokkos von der Leitung des Arbeitgebers gespro-
chen wird. In Angola und Botsuana wird vom Vorliegen eines Arbeitsvertrags ausgegan-
gen, wenn der Arbeitnehmer den Weisungen des Arbeitgebers unterliegt; in Slowenien
wird die Formulierung entsprechend den Anweisungen und unter der Kontrolle des
Arbeitgebers verwendet ’.

78. Die gelaufigsten Faktoren, anhand deren entschieden wird, ob eine Arbeitsleistung
im Rahmen eines Arbeitsvertrags erbracht wird, sind also Abhéngigkeit und Unterord-
nung, Arbeit unter der Leitung, Weisungsbefugnis, Aufsicht oder Kontrolle des Arbeitge-
bers, nach dessen Weisungen oder Anweisungen oder fur Rechnung des Arbeitgebers. In
einigen Rechtssystemen werden die Ausdriicke Abhangigkeit und Unterordnung alter-
nativ oder zusammen verwendet, teils mit unterschiedlicher Bedeutung, teils als Syno-
nyme.

79. In den Rechtsvorschriften Panamas beispielsweise wird jedem Ausdruck eine
unterschiedliche Bedeutung beigelegt und eine unterschiedliche ndhere Bestimmung bei-
geflgt: rechtliche Unterordnung und wirtschaftliche Abhéngigkeit. Rechtliche Unterord-
nung heifdt in diesem Zusammenhang, dai3 die Erbringung der Arbeitsleistung unter der
Leitung des Arbeitgebers oder seiner Vertreter erfolgt oder eine solche Leitung wahr-
scheinlich ist. Vom Vorliegen wirtschaftlicher Abh&ngigkeit wird ausgegangen, wenn
die Betrége, die der Arbeitnehmer erhdlt, seine Haupteinnahmeguelle darstellen, wenn
dem Arbeitnehmer diese Betrdge von einer Person oder einem Unternehmen aufgrund
seiner Arbeitstétigkeit gezahlt werden und wenn der Arbeitnehmer Gber keine wirtschaft-
liche Selbsténdigkeit verfigt und wirtschaftlich mit dem Bereich verknipft ist, in dem
die als Arbeitgeber anzusehende Person bzw. das entsprechende Unternehmen tétig ist.
Interessanterwei se kann wirtschaftliche Abhéngigkeit im Zweifelsfall als ein Faktor gel-
tend gemacht werden, wenn zu entscheiden ist, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt 8.

80. In den Rechtsvorschriften Costa Ricas und Panamas wird beriicksichtigt, dal3 es
verschiedene Grade der Unterordnung geben kann; es wird ndmlich anerkannt, dal? auch
im Fall ,minimaler” oder , abgeschwéachter* Unterordnung ein Arbeitsverhéltnis vorlie-
gen kann °.

81. Das Arbeitsrecht mancher Lander enthalt nicht nur eine Definition des Arbeitsver-
trages, sondern auch des Arbeitsverhdtnisses; dieses wird dabei als Erbringung einer
Arbeitsleistung verstanden, unabhéngig von der Art der Vereinbarung, in deren Rahmen
sie erbracht wird *°. In den Rechtsvorschriften eines Landes wird der Arbeitsvertrag in

7 Siehe Benin, Art. 9; Burkina Faso, Art. 10; Gabun, Art. 18; Kongo, Art. 7, Buchst. c; Niger, Art. 37; Ruanda,
Art. 5; Portugal, Art. 10; Finnland, Kap. 1, Art. 1; Katar, Art. 1.9; Bahrain, Art. 38; Tunesien, Art. 6; Marokko,
Art. 6; Angola, Art. 53 Abs. 2 Buchst. f; Botsuana, Art. 2; Slowenien, Art. 4. Fir die Definitionen abhangiger
Beschéftigung in den Léndern der Européischen Union siehe die Vergleichstabellein: “* Economically dependent
workers', employment law and industrial relations’, in European Industrial Relations Observatory On-line
(Eironline), abrufbar unter http://www.eiro.eurofound.ie/2002/05/study/TN0205101S.html.

8 Panama, Art. 64 und 65.

® Um den Anwendungsbereich der Arbeitsrechtsvorschriften weiter auszudehnen, wird das Vorliegen eines
Arbeitsverhdltnisses in Costa Rica (S. 3 und 62) selbst bei einem nur ,, minimalen Unterordnungsverhaltnis* und
in Panama (S. 7 und 13) auch bei einem ,, abgeschwéchten oder diffusen Unterordnungsverhéltnis* anerkannt.

10" Argentinien, Gesetz tiber den Arbeitsvertrag, Art. 23; Mexiko, Art. 20; Panama, Art. 62.
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den gréReren Zusammenhang des Arbeitsverhaltnisses gestellt **. Nach dem Arbeitsrecht
von Panama hat ein Arbeitsverhéltnis dieselben Wirkungen wie ein Arbeitsvertrag *2.

Deskriptive Definitionen

82. In anderen Landern, vor allem in Landern mit Gewohnheitsrecht wird der Arbeits-
vertrag ohne Angabe der fir einen Arbeitsvertrag kennzeichnenden Faktoren einfach
beschrieben. In Keniaist er as ein Vertrag definiert, dem zufolge eine Person sich bereit
erklart, Arbeitsleistungen als Arbeitnehmer zu erbringen, in Nigeria als ein Vertrag, mit
dem jemand einwilligt, als Arbeitnehmer fir einen Arbeitgeber zu arbeiten, in Lesotho
und in Indonesien als ein Vertrag zwischen einem Arbeitgeber und einem Arbeitnehmer,
in Irland, Malaysia und Neuseeland als , contract of service" (Arbeitsvertrag), in der
Republik Korea als Vertrag, mit dem eine Person sich verpflichtet, gegen Entgelt zu
arbeiten **. In Kambodscha und in China ist er as ein Vertrag zwischen Arbeitnehmern
und Arbeitgebern definiert, durch den ein Arbeitsverhdtnis begriindet wird 4. In Malay-
Saist ein Dienstvertrag definiert als eine Vereinbarung, in der sich eine Person bereit
erklért, eine andere Person als Arbeitnehmer zu beschéftigen, und sich diese Person
bereit erklart, firr seinen Arbeitgeber Dienste zu erbringen *°.

83. Doch selbst in Léandern, deren Recht keine materiell-rechtliche Definition des
Arbeitsverhdtnisses oder des Arbeitsvertrags enthdt, kann es Vorschriften geben, die
eine klare Vorstellung von den Bedingungen vermitteln, unter denen ein durch ein sol-
ches Verhdltnis oder einen solchen Vertrag gebundener Arbeitnehmer arbeitet. So schlie-
[2en die Bestimmungen Uber die Pflichten des Arbeitnehmers oftmals die Verpflichtung
ein, den Anweisungen des Arbeitgebers Folge zu leisten — ein typisches Merkmal von
Lohnarbeit; damit ist ein wichtiger Anhaltspunkt gegeben, wenn es Uber das Vorliegen
eines Arbeitsvertrags zu entscheiden gilt *°.

Die Parteien des Arbeitsverhaltnisses

84. In den Rechtsvorschriften vieler Staaten werden auch die Parteien des Arbeitsver-
haltnisses bzw. des Arbeitsvertrags definiert, und zuweilen dient diese Definition dazu,
noch einmal in Erinnerung zu rufen oder im Einzelnen anzugeben, unter welchen Bedin-
gungen Arbeitseistungen im Rahmen eines Arbeitsverhaltnissen erbracht werden.

Der Arbeitnehmer oder Erwerbstétige
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85. Zur Bezeichnung einer Person, die Arbeitdeistungen im Rahmen eines Arbeitsver-
haltnisses erbringt — und also im engeren Sinne ein , Arbeitnehmer” ist —, werden oftmals
auch die Ausdriicke , Erwerbstédtiger oder , Beschaftigter” verwendet, obgleich genau
genommen auch selbsténdige Erwerbstédtige unter diese allgemeineren Begriffe fallen.
Der , Erwerbstétige” bzw. ,, Arbeitnehmer” ist in Chile als eine Person definiert, die im
Rahmen eines Abhangigkeits- oder Unterordnungsverhdtnisses arbeitet, in Mexiko als
jemand, der eine personliche, untergeordnete Arbeitseistung erbringt, und in Nicaragua

1 Venezuela, Arbeitsgesetz, Titel 1.
2 pPanama, Art. 62.

13 Siehe Kenia, Art. 2; Nigeria, Art. 91 Abs. 1; Lesotho, Art. 3; Indonesien, Art. 1 Abs. 14; Irland, Art. 2 Abs. 1;
Neuseeland, Art. 5; Korea, Art. 17.

14 Kambodscha, Art. 65; China, Art. 16.
5 Malaysia, Art. 2 Abs. 1.
16 Sieghez.B. Angola, Art. 53 Abs. 2 Buchst. f); Slowenien, Art 32.
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alsjemand, der unter der Leitung des Arbeitgebers und in einem Unterordnungsver halt-
nis diesem oder dessen Bevollméchtigten gegentiiber arbeitet 1.

86. In Landern hingegen, in denen deskriptive Definitionen die Regel sind, wird in den
Rechtsvorschriften lediglich festgestellt, dal’ ein Arbeitnehmer eine Person ist, die fur
einen Arbeitgeber arbeitet. In Lesotho z.B. gilt jede Person als Arbeitnehmer, die in
irgendeiner Funktion im Rahmen eines Vertrags mit einem Arbeitgeber arbeitet. In Thai-
land wird unter dem Ausdruck ,, Arbeitnehmer” eine Person verstanden, die sich bereit
erkléart, gegen Lohn fir einen Arbeitgeber zu arbeiten, unabhangig davon, wie ihr
Beschéftigungsstatus bezeichnet wird, in Australien eine Person, deren tbliche Beschéf-
tigung die eines Arbeitnehmers ist, allerdings unter Ausschlul® von Personen in Berufs-
ausbildung, in Pakistan jede Person, die nicht unter die Definition des Begriffs ,, Arbeit-
geber® fallt und unmittelbar oder Uber einen Auftragnehmer gegen Entgelt oder Ver-
gutung in einem Betrieb oder Gewerbe beschéftigt wird, unabhéngig davon, ob die
Beschéftigungsbedingungen ausdriicklich festgehalten wurden oder als stillschweigend
vereinbart gelten. Im Vereinigten Konigreich ist ein Arbeitnehmer eine Person, die einen
Arbeitsvertrag eingegangen ist oder im Rahmen eines Arbeitsvertrags arbeitet (bzw.
gearbeitet hat, falls das Arbeitsverhdtnis inzwischen beendet ist) 8. In diesen Fallen
bezieht sich die eine Definition auf die andere, und keine von beiden bietet eine genaue
Begriffsbestimmung. Daher ist es in diesen Landern noch wichtiger, dal3 im Zuge der
Rechtsprechung die Faktoren und Anhaltspunkte festgelegt werden, anhand deren sich
kldren 183, ob ein Arbeitsvertrag bzw. ein Arbeitsverhdtnis vorliegt und wer die Ver-
tragsparteien sind. Erstaunlich ist in diesem Zusammenhang, in welchem Mal3 die
Rechtssysteme der verschiedenen Landern, selbst von Landern mit unterschiedlichen
Rechtstraditionen oder in unterschiedlichen Teilen der Welt, bei der Behandlung dieses
und anderer Aspekte des Arbeitverhdtnisses miteinander tberei nstimmen.

87. In jedem Fall ist der Begriff des in einem Arbeitsverhdltnis stehenden Arbeit-
nehmers, wie auch immer er definiert wird, dem Begriff des selbstandigen oder unabhan-
gigen Erwerbstétigen gegentiberzustellen. In Chile gilt z.B. als selbsténdiger Erwerbsté-
tiger, wer bel der Auslibung seiner Téatigkeit nicht von einem Arbeitgeber abhéngt oder
wer Arbeitnehmer beschéftigt, die von ihm abhangig sind *°.

Der Arbeitgeber

88. In den Rechtsvorschriften mancher Lander wird der Arbeitgeber als die Person
definiert, die den Arbeitnehmer beschéftigt oder dessen Dienste in Anspruch nimmt,
gegebenenfalls im Rahmen eines Arbeitsvertrags®. In Venezuela gilt a's Arbeitgeber,
wer fir einen Betrieb oder eine Arbeitsstétte verantwortlich ist, in dem bzw. an der
Arbeitnehmer ihrer Arbeit nachgehen. In Brasilien ist der Arbeitgeber genauer definiert,
nadmlich als die Person, die das Geschéftsrisiko tragt, Arbeitskréfte einstellt und entlohnt

17 Chile, Art. 3; Mexiko, Art. 8; Nicaragua, Art. 6.

8 |esotho, Art. 3; Thailand, Art. 5; Australien, Art. 4 Abs. 1; Pakistan, Art. 2; Vereinigtes Konigreich, Gesetz
Uber die Beschaftigungsrechte 1996, Art. 230 Abs. 1. Fir andere Definitionen des Begriffs,, Arbeitnehmer” siehe:
Botsuana, Art. 2; Kenia, Art. 2; Mauritius, Art. 2; Nigeria, Art. 91 Abs. 1; Sambia, Art. 3 Abs. 1; Irland, Art. 2
Abs. 1; Slowenien, Art. 5 Abs. 1; Bangladesch, Art. 2; Niederlande, Burgerliches Gesetzbuch, Art. 7:659; Neu-
seeland, Art. 6; Philippinen, Art. 13; Sri Lanka, Art. 2 Abs. 1; Trinidad und Tobago, Art. 2 Abs. 1.

19 Chile, Art. 3 Buchst. c.

2 Argentinien, Gesetz iber den Arbeitsvertrag, Art. 26; Chile, Art. 3; Costa Rica, Art. 2; Kanada, Kanadisches
Arbeitsgesetzbuch, Art. 3; Kolumbien, Art. 22 Abs. 2; Mexiko, Art. 10; Nicaragua, Art.9; Panama, Art. 87;
Bahrain, Art. 1; Demokratische Republik Kongo, Art. 7 Buchst. b); Ghana, Art. 175; Islamische Republik Iran,
Art. 3; Katar, Art. 1.4; Thailand, Art. 5; Malaysia, Art. 2 Abs. 1; Neuseeland, Art. 5; Lettland, Art. 4; Slowenien,
Art. 5 Abs. 2.
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und die Erbringung von Arbeitsleistungen leitet 2%, In Vietnam ist der Arbeitgeber durch
drei Funktionen gekennzeichnet: Einstellung, Beschaftigung und Entlohnung eines
Arbeitnehmers %,

89. Im spanischen Recht wird auch ausdriicklich auf Arbeitgeber Bezug genommen,
die im Einklang mit den gesetzlichen Regelungen Arbeitskréfte Gberlassen. Nimmt eine
juristische oder nattirliche Person — einschlief3lich Rechtspersonen aufgrund von Mitin-
habervereinbarungen — die Dienste von Arbeitnehmern in Anspruch, die von jemand
anderem beschéftigt werden, aber in ihre Organisation eingebunden sind und unter ihrer
Leitung stehen, oder die Dienste von Arbeitskraften, die von rechtméal3ig etablierten Zeit-
arbeitsfirmen zur Verwendung in Einsatzbetrieben eingestellt worden sind, so hat diese
Person den Status eines Arbeitgebers bzw. Unternehmers %,

90. Die Rechtsvorschriften des Vereinigten Konigreichs enthalten folgende Definition:
Als Arbeitgeber eines Arbeitnehmers gilt die Person, die den Arbeitnehmer beschéftigt
(bzw. beschéftigt hat, falls das Beschaftigungsverhaltnis inzwischen beendet ist) 2.

91. Die philippinische Gesetzgebung bezieht sich bei der Definition des Arbeitgebers
von Heimarbeitern auf bestimmte Aspekte der Situation des Arbeitgebers und auf dessen
Verhdltnis zu dem Arbeitnehmer. Als Arbeitgeber wird in diesem Zusammenhang jede
natlrliche oder juristische Person angesehen, die, sei es fir eigene Rechnung bzw. zum
eigenen Nutzen, sei es im Auftrag einer auf3erhalb der Philippinen anséssigen Person,
unmittelbar oder mittelbar tUber einen Angestellten, Vermittler, Unternehmer, Subunter-
nehmer oder irgendeine andere Person Waren oder Giter verkauft oder liefert bzw. deren
Lieferung veranlaldt, wenn die Guter dazu bestimmt sind, im hauslichen Bereich oder in
dessen Umkreis weiterverarbeitet und anschlief3end zuriickgegeben oder entsprechend
den Anweisungen dieser Person verduf3ert oder verteilt zu werden, und wenn diese
Person die betreffenden Guter nach der Weiterverarbeitung selbst oder Uber jemand
anderen wieder zuriickkauft 2,

92. In manchen Definitionen des Arbeitgebers wird auf die Person Bezug genommen,
die den Vertrag mit dem Arbeitnehmer unterzeichnet, und dabei zuweilen auch auf eine
Person, die den Arbeitgeber vertritt. In Botsuana beispielsweise gilt als Arbeitgeber, wer
einen Arbeitsvertrag geschlossen hat, um jemandes Arbeitskraft in Anspruch zu nehmen,
— als solcher Arbeitgeber kann auch die Regierung oder eine Behérde auftreten — oder
wer der Eigentumer, einstweilige Betreiber oder verantwortliche Leiter des — wie auch
immer gearteten — Unternehmensiist, in dem der Arbeitnehmer beschaftigt ist .

93. In den Rechtsvorschriften anderer Lander wird eigens auf die Vertreter des Arbeit-
gebers eingegangen und werden diese vom Arbeitgeber unterschieden *.

2! Brasilien, Art. 2; Venezuela, Art. 49.

2 Vietnam, Art. 6.

% Arbeitnehmercharta, Art. 1.2.

2 Gesetz Uiber die Beschaftigungsrechte 1996, Art. 230 Abs. 4.

% Manteldurchfiihrungsvorschriften zum Arbeitsgesetzbuch, Durchfithrungsverordnung X1V, Art. 2 Buchst. b).

% Botsuana, Art. 2. Fir eine hnliche Definition siehe Lesotho, Art. 3; Nigeria, Art. 91 Abs. 1; Bangladesch,
Art. 2.

27 Mexiko, Art. 11; Panama, Art. 88; Venezuela, Art. 50.
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Feststellung, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt

94. Selbst wenn die Gesetzgebung klare Vorschriften Uber das Arbeitsverhdtnis ent-
halt, kann sich die Entscheidung, ob in einem gegebenen Fall tatsachlich ein Arbeitsver-
haltnis vorliegt, als schwierig oder sogar als unmdglich erweisen. In vielen Fallen wird
der betroffene Arbeitnehmer aus Furcht, seinen Arbeitsplatz zu verlieren, die Frage nicht
vor Gericht bringen, solange sein Arbeitsvertrag noch lauft; nach Ablauf des Vertrags
kann jedoch die Sammlung und V orlage von Beweismaterial noch schwieriger werden.

95. Wie ein Vergleich der einschldgigen Rechtsvorschriften zeigt, gibt es indes ver-
schiedene Mittel und Wege, wie dem Arbeitnehmer die Beweislast und dem Richter die
Entscheidung dartiber, ob ein Arbeitsverhdtnis vorliegt, erleichtert werden kann. Viel-
leicht am wichtigsten ist hier die allgemeine Anwendung des sogenannten Grundsatzes
des Vorrangs der Tatsachen.

Der Grundsatz des Vorrangs der Tatsachen

96. Wiebereitsin Kapitel | erwahnt, muf3 sich die Entscheidung, ob ein Arbeitsverhélt-
nis vorliegt oder nicht, auf den tatsachlichen Inhalt der Vereinbarungen und der Leistun-
gen der Vertragsparteien grinden und nicht darauf, wie sie den Vertrag bezeichnet haben.
Das heif’t, es gilt hier der Rechtsgrundsatz des Vorrangs der Tatsachen %2,

97. Im allgemeinen hat der Richter auf der Grundlage von Tatsachen zu entschieden.
Die Rechtsvorschriften vieler Lander sehen beispielsweise vor, dal3 der Arbeitsvertrag
ausdriicklich oder stillschweigend geschlossen worden sein kann 2. Durch die Méglich-
keit eines stillschweigenden Vertrags wird den tatsachlichen Umstanden Gewicht ver-
liehen, unter denen die Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer zustande
gekommen ist, wenn diese Vereinbarung nicht schriftlich getroffen worden ist und wohl
auch in den Féllen, in denen die tatséchlichen Gegebenheiten von dem abweichen, was
in einem schriftlichen Vertrag festgehaten wurde. Dem Gedanken eines stillschweigen-
den Vertrages kommt in der Rechtsprechung wachsende Bedeutung zu *°.

98. In der Gesetzgebung anderer Lander wird der Arbeitnehmer as eine Person
bestimmt, die ihre Berufstétigkeit gegen Entgelt der Leitung und Weisungsbefugnis
eines Arbeitgebers unterstellt, und wird dariiber hinaus festgehalten, dal? bei der Ent-
scheidung, ob jemand als Arbeitnehmer anzusehen ist, die rechtliche Stellung des
Arbeitgebers und des Arbeitnehmers auer Acht zu lassen ist 3. Ahnlich sieht das
Arbeitsrecht eines anderes Landes vor, dal3 in den Fallen, in denen nach gerichtlichem
Befund ein zivilrechtlicher Vertrag fur die Arbeitsbeziehungen zwischen einem Arbeit-
nehmer und einem Arbeitgeber gilt, die Arbeitsrechtsvorschriften auf diese Arbeitsbezie-
hungen Anwendung finden %,

% Siehe Argentinien (S. 14), Chile (S. 20), Costa Rica (S. 3), Deutschland (S. 4 und 39), Frankreich (S. 33),
Kamerun (S. 15), Republik Korea (S. 4), Mexiko (S. 10), Pakistan (S. 4), Panama (S. 9), Peru (S. 8), Polen (S. 2),
Russische Foderation (S. 35), Sowenien (S. 9), Trinidad und Tobago (S. 18, 20, und 30-32), Uruguay (S. 6),
Vereinigte Saaten (S. 96), Vereinigtes Konigreich (S. 33 und 34). In Italien (S. 10) legen die Richter offenbar
groReres Gewicht auf die tatsichlichen Absichten der Vertragsparteien.

2 Siehe z.B. Ghana, Art. 175; Irland, Art. 2 Abs. 1; Kenia, Art. 2; Lesotho, Art. 3; Malaysia, Art. 2, Abs. 1;
Malawi, Art. 3; Mauritius, Art. 2; Sri Lanka, Art. 2 Abs. 1; Thailand, Art. 5; Sambia, Art. 3, Abs. 1.

% Firr ein Beispiel aus dem Vereinigten Kénigreich siehe unten die Ausfiihrungen in dem Abschnitt ,, Uber-
lassung von Arbeitskréften im Rahmen handel srechtlicher Vertrége®.

31 Benin, Art. 2; Burkina Faso, Art. 1; Gabun, Art. 1; Kamerun, Art. 1 Abs. 2; Niger, Art. 2.
%2 Russische Foderation, Art. 11.
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99. Was die Entlohnung und somit einen der Kernbestandteile des Arbeitsvertrags
anlangt, so gelten in Finnland die einschldgigen Rechtsvorschriften auch dann, wenn
zwar kein Lohn vereinbart worden ist, aber die Tatsachen darauf hindeuten, dal3 nicht
die Absicht bestand, die Arbeitsleistung unentgeltlich zu erbringen *.

100. Wenn es zu entscheiden gilt, ob ein Arbeitsverhdltnis gegeben ist, stiitzen sich
einige Rechtssysteme zur Feststellung der Sachlage auf bestimmte Anhaltspunkte, wie
z.B. die Befolgung von Weisungen des Arbeitgebers, die Verflgbarkeit des Beschéftig-
ten fUr den Arbeitergeber und soziodkonomische Ungleichheit zwischen den Vertrags-
parteien *,

101. In Landern mit Gewohnheitsrecht griinden sich die Richter bei der Urteilsfindung
auf bestimmte im Zuge der Rechtsprechung entwickelte Prifungen, die sich beispiels-
weise auf die Frage der Kontrolle, der Einbindung in den Betrieb, der wirtschaftlichen
Realitdt (wer trégt das finanzielle Risko?) und der Gegenseitigkeit der Verpflichtung
beziehen *.

102. Einige Rechtssysteme sehen sogar Bestimmungen zur Bekampfung von Ver-
schleierung und Betrug vor, um im Interesse der Arbeitnehmer und/oder der Steuer- und
Sozialversicherungseinrichtungen dem Grundsatz des Vorrangs der Tatsachen zur
Durchsetzung zu verhelfen. Nach dem Arbeitsrecht von Panama z.B. diirfen bei der Ent-
scheidung, ob ein Arbeitsverhdltnis vorliegt, oder bei der Ermittlung der Parteien eines
Arbeitsverhaltnisses fiktive Vertrage, as angebliche Arbeitgeber eingeschaltete Mittels-
personen oder als Arbeitgeber fungierende fiktive juristische Personen nicht berticksich-
tigt werden. Versucht eine juristische Person durch irrefihrende oder falsche Unterlagen

% Finnland, Kap. 1 Art. 1.

3 Siehe Italien (S. 5-12). In der Republik Korea (S. 5) wurden in einer Entscheidung des Obersten Gerichts aus
dem Jahr 1994 folgende Anhaltspunkte aufgefihrt: ... der Arbeitgeber bestimmt den Inhalt der Arbeit; der
Arbeitnehmer unterliegt fir das Betriebspersona geltenden Regelungen; der Arbeitgeber leitet oder Gberwacht
konkret und jeweils auf den betroffenen Beschéftigten bezogen die Ausfiihrung der Arbeit; der Arbeitnehmer
kann einen Dritten mit der Erbringung der Arbeitsleistung beauftragen; Besitz von Inventargegensténden, Roh-
stoffen oder Werkzeugen; Art des Lohns, durch den die Arbeit entgolten wird; Existenz eines Grund- oder Fest-
lohns; Einbehaltung der Lohnsteuer; kontinuierliche Belieferung mit Arbeit und ausschliefdiche Kontrolle durch
den Arbeitgeber; Anerkennung des Arbeitnehmerstatus durch andere Rechtsvorschriften wie das Sozialschutz-
gesetz; soziae und wirtschaftliche Lage der beiden Parteien”. In der Untersuchung Uber Panama (S. 14-17) wird
Folgendes genannt: 1) Anhaltspunkte fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhaltnisses, 2) Anhaltspunkte, die fir sich
genommen fir den Nachweis eines Arbeitsverhdltnisses nicht ausreichen, 3) Anhaltspunkte, die zusammen
genommen das Vorliegen eines Arbeitsverhatnisses ausschlieflen kénnen, 4) Anhaltspunkte, die ein Arbeitsver-
haltnis auszuschlieffen scheinen, aber nicht hinreichen, um die Méglichkeit, dal’ ein Arbeitsverhdltnis gegeben ist,
vollstdndig auszuschlief3en. In den Niederlanden ,kann der Richter bei der Ermittlung der wahren Natur des
Arbeitsverhdltnisses folgende Anhaltspunkte beriicksichtigen: Die Arbeitszeit und die Arbeitsstétte werden vom
Arbeitgeber festgelegt; der Arbeitgeber erteilt verbindliche Weisungen in bezug auf den Inhalt, die Ausfiihrung
und die praktische Organisation der Arbeit oder hat die Befugnis hierzu; ein Fernbleiben vom Arbeitsplatz ist
dem Arbeitgeber zu melden; der Arbeitgeber fihrt ein Verzeichnis tber die Urlaubstage; der Arbeitnehmer erhalt
einen festen Monats- oder Wochenlohn; dem Arbeitnehmer wird der Lohn im Krankheitsfall fortbezahlt; der
Arbeitnehmer ist gehalten, an Personaversammlungen teilzunehmen, bzw. ist in den Betrieb des Arbeitgebers
eingebunden; dem Arbeitnehmer werden Bekleidungsanweisungen erteilt; der Arbeitnehmer ist nicht Eigentimer
der Materialien und Ausriistungen, die er bei seiner Arbeit verwendet; die Arbeit wird unter der Leitung und Auf-
sicht des Arbeitgebers durchgefiihrt; der Arbeitnehmer hat dem Arbeitgeber auf Abruf zur Verfligung zu stehen;
der Arbeitnehmer ist verpflichtet, die Arbeit persdnlich auszufiihren (...) Gewohnlich fiihren die Richter zur
Begrindung ihrer Entscheidung eine Reihe solcher Anhaltspunkte an...” (C. Bosse: ,, The scope of the employ-
ment relationship in the Netherlands’, Tilburg University, 2004, unver 6ffentlichtes Dokument, S. 5-6). Siehe auch
die Anhaltspunkte flr rechtliche oder wirtschaftliche Abhangigkeit oder Unterordnung oder rechtliche und wirt-
schaftliche Selbstandigkeit in Argentinien (S. 15-17), Islamische Republik Iran (S. 8-11), Japan (S. 10), Marokko
(S. 5-8), Peru (S. 6-8), Russische Foderation (S. 12 und 35-37), Uruguay (S. 2-4).

% Siehe Vereinigtes Konigreich (S. 6). Siehe auch Australien (S. 29 und 30), Indien (S. 19 und 20), Jamaika
(S. 10), Nigeria (S. 15), Pakistan (S. 4), Trinidad und Tobago (S. 18-19), Vereinigte Saaten (S. 55-62).
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oder eben durch ihre Grindung oder ihre Tétigkeit ihre arbeitsrechtlichen Pflichten zu
umgehen, so kann ein von dieser juristischen Person beschéftigter Arbeitnehmer seine
Anspriiche in Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis gegentiber den Aktionaren,
Partnern oder Mitgliedern der juristischen Person geltend machen. Tauscht ferner eine
juristische Person die Erbringung einer Arbeits- oder Dienstleistung nur vor, so berech-
tigt das diesen Gesetzesvorschriften zufolge nicht dazu, eine von dieser juristischen Per-
son beschéftigte natiirliche Person nicht als Arbeitnehmer zu betrachten *. In Argenti-
nien gilt ein Vertrag als null und nichtig, wenn seinem Abschlul3 eine betriigerische Ver-
letzung oder Umgehung der Arbeitsrechtsvorschriften zugrunde liegt, sei es weil Ver-
tragsbedingungen vorgetéuscht worden sind, die in einem Arbeitsvertrag keinen Platz
haben, sei es durch Einschaltung von Mittelspersonen oder durch irgendwelche anderen
Mittel; in diesen Féllen gilt flr das Beschaftigungsverhdtnis weiterhin das Gesetz tber
die Arbeitsvertrage.®” Das argentinische Recht nimmt ferner auch ausdriicklich die betri-
gerische Verwendung des Genossenschaftssystems zur Umgehung der Arbeitsrechtsvor-
schriften ins Visier; es versucht einerseits, durch die Verhangung von Bul3geldern der
Umgehung der Vorschriften vorzubeugen, und bietet andererseits durch eine Befreiung
von Abgaben und Buf3geldern bei freiwilliger Einhaltung der Vorschriften einen Anreiz
dafirr, das Arbeitsverhaltnis mit den gesetzlichen Vorschriften in Einklang zu bringen *.
Das chilenische Recht sieht neben gemeinschaftlicher Haftung die V erhdngung von Bul3-
geldern fir Arbeitgeber vor, die eine Anstellung von Arbeitskréften durch Dritte vorspie-
geln oder mit einer List ihre Identitét oder ihr Kapital zu verschleiern oder falsch darzu-
stellen versuchen, um ihre arbeitsrechtlichen Pflichten oder die Sozialversicherungsvor-
schriften zu umgehen. Unter List ist in diesen Féllen eine falsche Darstellung der Tat-
sachen zu verstehen, die in Folgendem bestehen kann: Verwendung unterschiedlicher
Unternehmensnamen, Schaffung gesonderter Rechtsidentitaten, Aufteilung des Unter-
nehmens oder andere Maldnahmen, die zu einer Schméderung der individuellen oder
kollektiven Rechte der Arbeitnehmer oder zu einem Verlust solcher Rechte fuhren.
Aullerdem ist die Frist fur die Klageerhebung und Einforderung von Anspriichen in
diesem Zusammenhang auf fiinf Jahre ausgedehnt worden *°. Ferner werden durch die
Rechtsvorschriften einiger Lander Heimarbeiter auch dann geschitzt, wenn die Bezie-
hung zu dem Arbeitgeber darin besteht, dal? der Heimarbeiter von diesem Material kauft
und ihm sodann die daraus gefertigten Erzeugnisse wieder verkauft, ganz als handelte es
sich dabei um ein handel srechtliches Ankaufs- und Verkaufsgeschaft “°.

Gesetzliche Bestimmung

103. Einige Rechtssysteme gehen einen Schritt weiter und stufen, sei es allgemein oder
unter bestimmten Voraussetzungen, bestimmte potentiell mehrdeutige oder strittige
Situationen as Arbeitsverhdltnisse ein oder stellen zumindest die Vermutung auf, dai3
ein Arbeitsverhaltnis besteht.

104. Die spanische Gesetzgebung geht beispielsweise davon aus, dald Berufssportler in
einem besonderen Arbeitsverhdtnis stehen, wenn sieim Auftrag und unter der Organisa-
tion und Leitung einer sportlichen Einrichtung oder eines Sportklubs gegen Entgelt

% panama, Art. 63, 92 und 93.

87 Argentinien, Gesetz (iber den Arbeitsvertrag, Art. 14. Fir hnliche Bestimmungen siehe Brasilien, Art. 9;
El Salvador, Art. 17; —was den StralRenverkehrssektor betrifft — Mexiko, Art. 314.

% Argentinien, National es Beschéftigungsgesetz, Art. 2 Buchst. j sowie Art. 7, 8 und 12.
¥ Chile, Art. 478.
40 E| salvador, Art. 71; Mexiko, Art. 312; Venezudla, Art. 293.
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regelmaldig aus freien Stiicken einen Sport betreiben. Umgekehrt fallt nicht unter diese
Rechtsvorschriften, wer in einem Klub einen Sport betreibt und lediglich eine Entschédi-
gung fir die ihm durch die Ausiibung des Sports entstandenen Auslagen erhdlt **. Das
Gleiche gilt fur 6ffentlich auftretende Kinstler, die eine Arbeitsbeziehung mit einem ent-
sprechenden Veranstalter oder einem Manager eingehen und im Auftrag und unter der
Organisation und Leitung des Veranstalters bzw. Managers auftreten %,

105. In Frankreich wird bei folgenden Berufssparten unter bestimmten Bedingungen
vom Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses ausgegangen: darstellende Kunstler (wie in
Spanien), Mannequins bzw. Dressmen, Berufgournalisten sowie Handelsvertreter oder
Handelsreisende . Das mexikanische Recht enthalt dhnliche Bestimmungen fir
Handels- und Versicherungsvertreter, Handelsreisende, Verkaufsforderer und ahnliche
Berufssparten *. In den mexikanischen und den panamesischen Rechtsvorschriften wer-
den auch verschiedene Beschéftigte des 6ffentlichen Verkehrssektors (Fahrer, Schaffner
usw.) beriicksichtigt .

106. Das franzosische Arbeitsrecht geht sogar noch weiter und schitzt bestimmte
Beschéftigte, gleichgultig, ob sie einen Arbeitsvertrag haben oder nicht, sofern ihre
Tatigkeit bestimmten Bedingungen geniigt *°.

107. Mitunter wird in den Rechtsvorschriften angegeben, ob eine bestimmte Art von
Arbeit von ihrem Geltungsbereich ausgeschlossen ist bzw. ob bei ihr in Anbetracht der
Bedingungen, unter denen sie durchgefuhrt wird, vom Vorliegen eines Arbeitsvertrags
auszugehen ist. In Chile z.B. gilt die Vermutung, dal3 es sich bei Heimarbeit, die weder
diskontinuierlich noch sporadisch ausgelibt wird, um ein Arbeitsverhaltnis handelt; auf
der anderen Seite wird nicht vom Vorliegen eines Arbeitsvertrags ausgegangen, wenn
die Arbeits- oder Dienstleistung unmittelbar fir die Offentlichkeit erbracht wird oder
wenn ein Student einer Hochschule oder einer Berufsbildungs- bzw. technischen Bil-
dungseinrichtung der Sekundérstufe oder ein Absolvent einer dieser Schulen aufgrund
von Praktikumsanforderungen wahrend eines bestimmten Zeitraums Heimarbeit ausiibt,
selbst wenn das Unternehmen, in dem er arbeitet, seine Verkdstigung und Beforderung
Ubernimmt oder ihm hierfir einen ZuschuRR zahlt *’. Das mexikanische Recht enthélt
ghnliche Bestimmungen fiir Heimarbeiter %, In Finnland sieht das Arbeitsvertragsgesetz
vor, dai3 es seiner Geltung keinen Abbruch tut, wenn der Arbeitnehmer die Arbeitdei-

41 Spanien, Arbeitnehmercharta, Art. 2 Art. 1 Buchst. d), und K6nigliche Rechtsverordnung 1006 vom 26. Juni
1985 zur Regelung des besonderen Arbeitsverhé tnisses von Berufssportlern.

“2 Spanien, Arbeitnehmercharta, Art. 2 Art. 1, Buchst. €), und Konigliche Rechtsverordnung 1435 vom 2. Aug.
1985 zur Regelung des besonderen Arbeitsverhatnisses ausiibender Kiinstler.

4 Frankreich, Art. L. 761-2, L. 762-1 und L. 751-1; bestimmte Beschaftigte, die aufgrund ihrer Arbeitsbedingun-
gen ds Selbstandige angesehen werden kdnnten, werden wie Heimarbeiter, Journalisten und darstellende Kiinst-
ler, als Arbeitnehmer eingestuft (Art. L. 721-1, L. 721-6, L. 761-1 und L. 762-1).

4 Mexiko, Art. 285.

% Mexiko, Art. 256 und 258; Panama, Art. 238 und 245. In Panama (S. 9-14) gelten folgende Erwerbstétige al's
Arbeitnehmer: Vertreter und Verkéufer im Handel sgewerbe sowie dhnliche Tétigkeiten mit Ausnahme von Perso-
nen, die die Arbeitsleistung nicht selbst erbringen oder der Tétigkeit nur gelegentlich nachgehen, wirtschaftlich
abhangige Farmpéchter, darstellende Kiinstler, Musiker, Dozenten, Transportfahrer, Lehrer, Eisverkaufer und
andere Verkaufer, Genossenschaftsarbeiter sowie Lehrlinge. Eine dhnlich weit gesteckte Definition des Arbeit-
nehmerbegriffs ist beispielsweise in Queensand, Australien, (S. 68-69) im Gesetz von 1999 Uber die Arbeitsbe-
ziehungen zu finden.

4 Frankreich, Art. L. 781-1und L. 782-1.
47 Chile, Art. 8.
% Mexiko, Art. 311-316.
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stung bel sich zuhause oder an einem Ort seiner Wahl erbringt oder wenn er dabei seine
eigenen Werkzeuge oder Maschinen benutzt *°.

108. Ob Verkaufern von Versicherungspolicen, Sparbriefen und Wettscheinen ein
Arbeitnehmerstatus zukommt, hangt in Kolumbien davon ab, ob sie einen Arbeitsvertrag
vereinbart haben oder sich auf ihre eigenen Mittel stiitzen, nicht von einem Unternehmen
abhangig sind und im Rahmen eines handel srechtlichen Vertrags arbeiten *°.

109. Im Arbeitsrecht anderer Staaten wird umgekehrt verfahren und festgehalten, dal3
bestimmte Beschéftigungsformen kein Arbeitsverhéltnis darstellen ' oder da
bestimmte Kategorien von Erwerbstétigen vom Geltungsbereich der Arbeitsrechtsvor-
schriften ausgeschlossen sind; zuweilen wird auch der Regierung die Befugnis einge-
raumt, einen solchen Ausschluld zu verfigen. Am haufigsten ist der vollstandige oder
teilweise Ausschlul der Beamten und dhnlicher Kategorien von Beschéftigten *, selte-
ner der Ausschlufd allgemein von Beschéftigten des 6ffentlichen Sektors. In den Rechts-
vorschriften mancher Lander werden in diesem Zusammenhang ferner obligatorische
Arbeits- oder Dienstleistungen oder im Gefangnis geleistete Arbeit > genannt, gewshn-
liche, nichtberufliche Tétigkeiten >, Hauspersonal und Personen, die als Hauspersondl
angesehen werden *°, Mitglieder von Genossenschaften *°. Das spanische Recht schlieft
auch Unternehmensberater aus, ferner Arbeitseistungen auf Freundschafts- oder frei-
williger Basis oder aus Gefalligkeit sowie gewerbliche Téatigkeiten und von Familienmit-
gliedern geleistete Arbeiten, sofern nicht der Beweis erbracht wird, da3 es sich um
Arbeitnehmer handelt °”. In einigen Léndern werden Betriebe mit einer Zahl von
Beschéftigten, die unter einer bestimmten Schwelle liegt, aus dem Geltungsbereich der
Rechtsvorschriften Uber das Arbeitsverhaltnis oder von einigen ihrer Bestimmungen aus-
geklammert *, In anderen Staaten gelten fiir bestimmte Kategorien von Beschéftigten
Sondervorschriften, was das Arbeitsverhdtnis angeht, in Marokko z.B. mit der Mal3gabe,

4 Finnland, Kap. 1 Art. 1.
%0 Kolumbien, Art. 94-97 und 97 Buchst. b).

! In Panama (S. 30) z.B. werden Heimarbeiter nicht als in einem Arbeitsverhdltnis stehende Arbeitnehmer
angesehen und sind daher vom Geltungsbereich der Arbeitsrechtsvorschriften ausgeschlossen. Gesetz Nr. 1 von
1986 zum Erlal3 von arbeitsrechtlichen Bestimmungen zur Férderung der Beschaftigung und Produktivitéat und
Annahme anderer Bestimmungen, Art. 7.

52 Beispielsweise Bahrain, Art. 2; Benin, Art. 2; Chile, Art. 1; El Salvador, Art. 1 und 2; Frankreich, Art. L.120-
1; Gabun, Art. 1; Ghana, Art. 1; Kambodscha, Art. 1; Kamerun, Art. 1 Abs. 3; Katar, Art. 3 Abs. 1; Kenia, Art. 1;
Lesotho, Art. 2; Malawi, Art. 2; Pakistan, Art. 1; Panama, Art. 2; Slowenien, Art. 1-3; Vietnam, Art. 4.

53 gpanien, Arbeitnehmercharta, Art. 1 Abs. 3 Buchst. b; Finnland, Kap. 1 Art. 2; Estland, Art. 7.
% Finnland, Kap. 1 Art. 2.
% Bahrain, Art. 2; Katar, Art. 3.

% Angola, Art. 1 Abs. 5; Brasilien, Art. 442 (den brasilianischen Vorschriften zufolge ist im Fall von Genossen-
schaften, ungeachtet ihres jeweiligen Tétigkeitsbereichs, kein Arbeitsverhdltnis zwischen der Genossenschaft und
ihren Mitgliedern oder zwischen diesen und den Nutzern ihrer Arbeitsleistungen gegeben); Kolumbien, Gesetz
zur Novellierung der Gesetzgebung Uber Genossenschaften, Art. 59; Vietnam, Art. 4.

57 Spanien, Arbeitnehmercharta, Art. 1, Abs. 2.

%8 In der Islamischen Republik Iran kénnen Betriebe mit weniger als 10 Beschaftigten voribergehend vom Gel-
tungsbereich einiger der einschlagigen Gesetzesvorschriften ausgeklammert werden, sofern dies aufgrund der
Umstande gerechtfertigt ist (Art. 191). In der Republik Korea gilt das Gesetz iber die Arbeitsnormen nur fir
Betriebe oder Arbeitsstétten, die mehr as finf Arbeitnehmer normal beschéftigen (Art. 10). Peru hat fir Klein-
und Kleinstbetriebe (1-50 Beschéftigte) mit begrenztem Jahresumsatz besondere Arbeitsrechtsvorschriften
erlassen, die auf diese Betriebe zeitlich begrenzt (bis zu funf Jahren) Anwendung finden (Gesetz Uber die
Forderung und Regularisierung von Klein- und Mikrobetrieben, Art. 43 ff.).
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daid sich die Rechtsstellung der betroffenen Arbeitnehmer dadurch nicht verschlechtern
darf *°.

110. Die Gesetzgebung anderer Lander erlaubt der Regierung, den Erstreckungsbereich
der Rechtsvorschriften Uber das Arbeitsverhaltnis anzupassen, beispielsweise durch Ein-
beziehung bestimmter Kategorien von Arbeitnehmern. So kann im Vereinigten Konig-
reich durch Erlal3 verfiigt werden, dal3 bestimmte Personen a's Parteien eines Arbeitsver-
trags anzusehen sind ®. In Siidafrika ,, kann der Minister auf Empfehlung der Kommis-
sion fur die Arbeitsbedingungen durch eine entsprechende Verdffentlichung im Amts-
blatt verfligen, dal3 eine Kategorie von Personen hinsichtlich dieses Gesetzes oder eines
Tells hiervon, hinsichtlich anderer Arbeitsrechtsvorschriften, mit Ausnahme des Geset-
zes von 1966 Uber die Arbeitslosenversicherung (Gesetz Nr. 30 von 1966), oder hinsicht-
lich sektorspezifischer Beschliisse a's Arbeitnehmer zu betrachten sind* ®. In Botsuana
kann eine bestimmte Berufssparte durch Verfligung des Ministers vollsténdig oder teil-
weise ausgeklammert werden .

Erleichterung des Nachweises eines Arbeitsverhaltnisses
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111. Um den Arbeitnehmern den Nachweis eines Arbeitsvertrags zu erleichtern, kann
rechtlich vorgesehen werden, dal3 diese Vertrage auf Einvernehmensbasis geschlossen
werden, d. h. durch bloRe Einwilligung der Parteien ohne weitere Formalitdten 3. Aus
verschiedenen Grunden, die mit der Einhaltung der Vorschriften und Nachweiserforder-
nissen zusammenhangen, mogen die Rechtsvorschriften aber auch verlangen, dald der
Vertrag schriftlich geschlossen wird. Es ist auch méglich, dal? rechtlich davon ausgegan-
gen wird, dald ein Arbeitsverhaltnis vorliegt, wenn eine Arbeitsleistung erbracht wird.
Das Arbeitsrecht der Russischen Foderation sieht diesbeziiglich vor, dald ein Arbeitsver-
trag, der nicht vorschriftsmélig abgefaldt wurde, als gultig anzusehen ist, wenn der
Arbeitnehmer mit Wissen oder unter Anleitung des Arbeitgebers oder dessen Vertreters
die Arbeit aufnimmt. Sobald der Arbeitnehmer die Arbeit aufgenommen hat, mul3 der
Arbeitgeber spatestens drei Tage nach dem Tag des Arbeitsbeginns einen schriftlichen
Arbeitsvertrag fiir den Arbeitnehmer aufsetzen .

112. Gewohnlich wird in den Rechtsvorschriften auch ausdricklich festgehalten, dal3
das Arbeitsverhaltnis durch eines der Ublichen Mittel oder durch ein anderes gesetzlich
zul &ssiges Mittel nachgewiesen werden kann .

5 Marokko, Art. 3.
% Gesetz tiber die Beschéftigungsrechte 1999, Art. 23 (4).

51 Gesetz iiber die grundlegenden Beschéftigungsbedingungen 1997, Art. 83, abgesndert durch Gesetz iber die
grundlegenden Beschéftigungsbedingungen 2002, Art. 20.

52 Botsuana, Art. 106.

5 Diesbeziiglich sehen die Rechtsvorschriften mancher Lander vor, dai der Arbeitsvertrag miindlich oder
schriftlich und ausdriicklich oder stillschweigend geschlossen werden kann, oder definieren dieses Vertragsver-
héltnisin einer Weise, bel der die Form oder die Bezeichnung des Vertrags keine Rolle spielt. Siehe z.B. Argenti-
nien, Gesetz Uber den Arbeitsvertrag, Art. 21; Botsuana, Art. 106; Brasilien, Art. 422; El Salvador, Art. 17; Finn-
land, Kap. 1 Art. 3 (ein Arbeitsvertrag kann mindliche, schriftliche oder elektronische Form haben); Ghana,
Art. 175; Indonesien, Art. 51; Kambodscha, Art. 65; Kolumbien, Art. 37; Lesotho, Art. 3; Mexiko, Art. 20;
Nicaragua, Art. 19; Panama, Art. 62; Portugal, Art. 102; Spanien, Arbeitnehmercharta, Art. 8; Trinidad und
Tobago, Art. 2.

% Russische Foderation, Art. 67.

% Siehe z.B. Argentinien, Gesetz Uber den Arbeitsvertrag, Art. 50; Brasilien, Art. 456; Burkina Faso, Art. 12;
Katar, Art. 38; Kolumbien, Art. 54; Lettland, Art. 41 Abs. 1; Marokko, Art. 18; Mexiko, Art. 776; Niger, Art. 39;
Ruanda, Art. 7; Tunesien, Art. 6.
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113. Einen wichtigen Faktor dafir, da3 Ungewif3heiten ausgerdumt werden konnen,
stellt die Pflicht des Arbeitgebers dar, den Arbeitnehmer Uber die Vertragsbedingungen
durch Aushandigung eines schriftlichen Vertrags, eines Anstellungsschreibens oder
anderer Unterlagen, aus denen die wesentlichen Aspekte des Arbeitsvertrags
oder -verhdtnisses hervorgehen, zu unterrichten. Diese Verpflichtung, durch die gleich-
zeitig auch der Nachweis eines Arbeitsvertrags erleichtert wird, ist im Recht der Euro-
péischen Union ausdriicklich verankert ® und wird in den einzelstaatlichen Rechtsvor-
schriften noch weiter ausgefiihrt ®”. Wird dieser Pflicht nicht nachgekommen, so mag
dies den Arbeitnehmer veranlassen, seinen Arbeitnehmerstatus in Zweifel zu ziehen.
Umgekehrt erleichtert ein solches schriftliches Dokument dem Arbeitnehmer den Nach-
weis seines Status.

114. Zur Erleichterung dieses Nachweises dient auch die im Recht mancher Lander vor-
gesehene Vermutung, dal3 ein Arbeitsverhdltnis oder -vertrag vorliegt, sobald bestimmte
Bedingungen erfiillt sind ®,

115. So sind beispielsweise in verschiedenen Varianten Bestimmungen zu finden,
wonach davon auszugehen ist, dal3 zwischen jemandem, der personlich eine Arbeitdei-
stung erbringt, und der Person, fur die diese Arbeitsleistung erbracht wird, ein Arbeits-
verhaltnis oder -vertrag besteht ®; oder diese Vermutung gilt, wenn der Arbeitnehmer
mehr as zwel Tage hintereinander Arbeitsleistungen erbracht hat oder wenn ein Unter-
ordnungsverhétnis erkennbar ist "°. Nach niederlandischem Recht wird davon ausgegan-
gen, dal3 jemand, der flr eine andere Person gegen Entgelt drel Monate hintereinander
auf Wochenbasis oder mindestens 20 Stunden im Monat gearbeitet hat, auf der Grund-
lage eines Arbeitsvertrags arbeitet . In Portugal wird vermutet, dai? ein Arbeitsverhalt-
nis vorliegt, wenn samtliche der folgenden Anhaltspunkte feststellbar sind: a) Der
Arbeitnehmer gehort der Organisationsstruktur des Nutznief3ers seiner Tétigkeit an und
erbringt eine Arbeitsleistung unter dessen Leitung; b) die Arbeit wird im Unternehmen
des Nutzniefers oder an einem Ort unter seiner Kontrolle entsprechend einem zuvor fest-
gelegten Zeitplan ausgefihrt; c) der Arbeitnehmer wird fur die Zeit, wéhrend der er die
Tatigkeit auslibt, entlohnt oder ist vom Nutznief3er seiner Tétigkeit wirtschaftlich abhén-
gig; d) die Arbeitsmittel werden im wesentlichen vom Nutzniel3er bereit gestellt; €) die
Arbeitdeistungen werden wahrend eines ununterbrochenen Zeitraums von 90 Tagen
erbracht 2. In Slowenien wird im Falle eines Streits dariiber, ob zwischen einem Arbeit-
nehmer und einem Arbeitgeber ein Arbeitsverhdtnis besteht, vom Vorliegen eines sol-
chen Verhdltnisses ausgegangen, wenn eine Reihe von Anhaltspunkten gegeben ist. In
Estland gilt die Vermutung, dal3 die Parteien einen Arbeitsvertrag geschlossen haben, es

% Art. 2 und 3 der Richtlinie 91/533/EWG des Rates vom 14. Oktober 1991 iber die Pflicht des Arbeitgebers zur
Unterrichtung des Arbeitnehmers Uber die fir seinen Arbeitsvertrag oder sein Arbeitsverhdtnis geltenden Bedin-
gungen, Amtsblatt der Européischen Gemeinschaften, Nr. L 288, 18. Oktober 1991. http://europa.eu.int/comm/
employment_social/labour_law/docs/directivedl 533 de.pdf.

57 Siehe z.B. Finnland, Kap. 2, Art. 4; Niederlande, Burgerliches Gesetzbuch, Art. 7:655; Spanien, Art. 8 (3);
Vereinigtes Konigreich, Gesetz Uber die Beschéftigungsrechte 1996, Art. 1-7.

% |m Arbeitsgesetzbuch von Panama sind acht Vermutungen aufgefiihrt, was das Vorliegen eines Arbeitsverhélt-
nisses und andere einschl&gige Aspekte anlangt (Art. 737).

% Argentinien, Gesetz Uber den Arbeitsvertrag, Art. 23; Chile, Art. 8; Costa Rica, Art. 18; Mexiko, Art. 21;
Panama, Art. 66; Spanien, Art. 8.1; Venezuela, Art. 65.

0 E| Salvador, Art. 20.
™ Niederlande, Biirgerliches Gesetzbuch, Art. 7:610a
2 portugd, Art. 12.
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sei denn, der vermutliche Arbeitgeber kann das Gegenteil beweisen oder esist offenkun-
dig, daR die Parteien einen Vertrag anderer Art eingegangen sind %, In Malaysia kann
die Beschéftigung, Einstellung oder Auftragsvergabe an diese oder jene Person oder
Kategorie von Personen zur Erbringung von Arbeitdeistungen aulRerhalb eines Arbeits-
vertrags untersagt werden; gilt ein solches Verbot, so wird die betreffende Person oder
Kategorie von Personen im Fall der Beschéftigung, Einstellung oder Auftragserteilung
als Arbeitnehmer angesehen, und die Person oder Einrichtung, die sie beschéftigt, ein-
stellt oder ihr einen Arbeitsauftrag erteilt, wird as ihr Arbeitgeber betrachtet. Zuwider-
handlungen gegen diese Bestimmungen bilden einen Straftatbestand .

116. Es kommt auch vor, dal3 die Rechtsvorschriften einen schriftlichen Vertrag verlan-
gen und den Arbeitgeber mit einem Gerichtsverfahren bedrohen, wenn der Vertrag nur
mindlich geschlossen wurde. Fehlt ein schriftlicher Vertrag, so werden in eéinem Land
die von dem betroffenen Arbeitnehmer geltend gemachten Tatsachen oder Umstéande,
die der Vertrag hétte enthalten mussen, als zutreffend angesehen, es sei denn, das Gegen-
teil ist Uber jeden verniinftigen Zweifel hinaus nachweisbar ™.

117. Neben der Annahme, dal3 ein Arbeitsvertrag vorliegt, konnen die Rechtsvorschrif-
ten auch eine Vermutung bezlglich seines Inhalts umfassen, beispielsweise wenn unter
bestimmten Bedingungen davon auszugehen ist, dal3 ein Vertrag auf unbestimmte Dauer
geschlossen wurde, selbst wenn eine Dauer angegeben ist, wenn es sich bei der dem
Arbeitnslswmer Ubertragenen Arbeit um eine sténdig im Unternehmen geleistete Tétigkeit
handelt ™.

Klarung, was unter den Begriff ,, Arbeitsverhaltnis* fallt
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118. In einigen Landern sind seit dem Ende des zwanzigsten Jahrhunderts Rechtsvor-
schriften zur Neubestimmung des Arbeitsverhaltnisses verabschiedet worden, um den
Geltungsbereich der Vorschriften und folglich den mit ihnen verbundenen Schutz auf
neue Kategorien von Beschéftigten auszudehnen, um verdeckte oder irrefiihrende
Arbeitsverhdtnisse zu bekéampfen und die Einhaltung der Vorschriften zu verbessern
sowie um den Arbeitnehmern die Erbringung eines Nachweises zu erleichtern, nament-
lich wenn es darum geht, in einem gegebenen Fall das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnis-
ses zu beweisen. Parallel zu diesen gesetzgeberischen Mal3nahmen, die der wachsenden
Besorgnis angesichts des mangelnden Schutzes von Arbeitnehmern in mehrdeutigen
oder verdeckten Arbeitsverhadtnissen entspringen, hat sich auf dem Gebiet der Recht-
sprechung die Tendenz fortgesetzt, das herkdmmliche Konzept des Arbeitsverhaltnis auf
neue und komplexe Situationen anzuwenden.

119. Es ist in verschiedener Weise versucht worden zu kléren, wie weit der Begriff
»Arbeitsverhaltnis® reicht. Einer der einschldgigen Ansétze beinhaltet, genauer zu defi-
nieren, was unter diesen Begriff fallt, unabhangig von der Form des Vertrags, oder Ver-
fahren festzulegen, mit denen der Geltungsbereich der einschlégigen Vorschriften den
sich wandelnden Erfordernissen angepaldt werden kann. Ein anderer Ansatz besteht darin,
abhangige und selbstandige Erwerbstétigkeit klarer voneinander abzugrenzen. Eine dritte
Option greift auf eine Verbindung dieser beiden Komponenten zurtick. Ferner wurden

# Slowenien, Art. 16; Estland, Art. 8.
™ Malaysia, Art. 2A.

> Panama, Art. 69.

6 El Salvador, Art. 25.
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neue Rechtsvorschriften fur bestimmte Arbeitsformen erlassen, die in manchen Léndern
bislang nur unzureichend definiert waren. Im Arbeitsrecht eines Landes schliefdlich wird
der mit dem Arbeitsvertrag verbundene Schutz auf Vertrdge ausgedehnt, die einem
Arbeitsvertrag gleichzustellen sind. Diese funf Ansdtze werden in den nachstehenden
Absétzen beschrieben und anhand der Entwicklung der einschldgigen Rechtsprechung
veranschaulicht.

Bestimmung des Erstreckungsbereichs des
Arbeitsverhaltnisses

120. In Neuseeland hat die Frage des Arbeitnehmerschutzes im Gesetz tber die Arbeits-
verhaltnisse Behandlung gefunden. Darin wird allgemein festgelegt, welche Beschéftig-
ten unter die neuen Rechtsvorschriften fallen, und —was wichtiger ist — es werden unab-
héngige Stellen (das Arbeitsgericht oder die Behdrde fur Arbeitsverhaltnisse) erméchtigt
nachzuprufen, welcher Art die Verbindung zwischen der die Arbeitsleistung erbringen-
den Person und der Partei, die Uber diese Arbeitsleistung verfligen kann, tatsachlich ist.
Solche Befugnisse spielen eine entscheidende Rolle bei der Bekdmpfung irrefihrender
oder verdeckter Arbeitsverhdtnisse. In Artikel 6 dieses Gesetzes ist folgendes niederge-

legt:
(1) Im Rahmen dieses Gesetzes bedeutet der Begriff , Arbeitnehmer’, soweit aufgrund
des Zusammenhangs keine andere Auslegung erforderlich i,

a) eine Person beliebigen Alters, die von einem Arbeitgeber gegen Lohn oder
Vergltung im Rahmen eines Arbeitsvertrags zur Ausfihrung von Arbeiten
beschéftigt wird,

b)  unter Einschluf3 von
i)  Heimarbeitern und
i)  Arbeitsuchenden,
c)  aber unter Ausschlufd von Freiwilligen, die
i) kein Entgelt fur ihre freiwillig geleistete Arbeit erwarten und
i)  kein Entgelt fur ihre freiwillig geleistete Arbeit erhalten.

(2) Wenn es mit Bezug auf Absatz 1 Buchstabe @) zu entscheiden gilt, ob eine Person
von einer anderen Person im Rahmen eines Arbeitsvertrags beschéftigt wird, muf3
(je nach Fall) das Gericht oder die Behtrde ermitteln, welches Verhdltnis tatsach-
lich zwischen den beiden besteht.

121. In Finnland gilt das Arbeitsvertragsgesetz fir Arbeitsvertrage, mit denen ein oder
mehrere Arbeitnehmer einwilligen, personlich fir einen Arbeitgeber unter dessen Lei-
tung und Aufsicht gegen Bezahlung oder eine andere Form von Entgelt eine Leistung zu
erbringen . In dem Gesetz werden das Diskriminierungsverbot, das Gleichbehandlungs-
gebot und der breite Geltungsbereich des Arbeitsverhaltnisses bekréftigt, und, wie
erwahnt, wird beispielsweise festgehalten, dal3 die Bestimmungen dieses Gesetzes auch
dann gelten, wenn die Arbeitnehmer ihre eigenen Werkzeuge oder Ausriistungen ver-
wenden. Das finnische Recht sah bereits vor, dal? der Arbeitsvertrag jede beliebige Form
haben kann ®. Mit dem neuen Gesetz wird prézisiert, da3 der Vertrag mindliche,

™ Finnland, Kap. 1 Art. 1.

™ Gesetz Uiber die Arbeitsvertrage (Nr. 320 von 1970), in der Folge geandert und nun durch das neue Gesetz auf-
gehoben.
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schriftliche oder elektronische Form haben kann °; die neuen Vorschriften erleichtern
auch die Feststellung eines Arbeitsverhaltnisses, selbst wenn es sich um ein Arbeitsver-
haltnis zwischen Personen in verschiedenen Landern handelt, die einander nicht kennen.

122. Wie in anderen, dlteren Rechtsvorschriften wird auch in dem neuen Gesetz dem
unbefristeten Vertrag gegentiber dem befristeten Vertrag eine bevorzugte Stellung einge-
raumt: Der Abschlufd von Zeitvertragen ist nur zuldssig, wenn hierfir gute Griinde gel-
tend gemacht werden konnen. Ferner wird durch das Gesetz gewahrleistet, dal3 die
Arbeitnehmer bel Verlangerung des Arbeitsverhdltnisses und selbst bei kurzen Unter-
brechungen ihre erworbenen Anspriiche behalten. So verringert sich der Abstand zwi-
schen Arbeitnehmern mit Zeitvertragen und Arbeitnehmern mit unbefristeten Vertrégen.
Zeitvertrége, fur deren Befristung es keinen triftigen Grund gibt oder die ohne stichhal-
tige Begriindung nacheinander verlangert werden, gelten as unbefristete Vertrdge. Die
Bestimmungen, mit denen die bevorzugte Stellung der unbefristeten Vertrage bekréaftigt
wird, sind besonders signifikant, da die jlngste Entwicklung bei den Arbeitsverhéltnis-
sen in Finnland nicht zuletzt durch die Zunahme befristeter Vertrége gekennzeichnet ist.
Von dieser Entwicklung waren Frauen und Manner in unterschiedlichem Mal3 betroffen:
Nach Angaben fir das Jahr 1999 arbeiteten 21 Prozent der Frauen und 15 Prozent der
Méanner im Rahmen von Zeitvertragen .

123. In Neuseeland gibt es eine dhnliche Rechtsvorschrift: Will ein Arbeitgeber einen
befristeten Arbeitsvertrag schlief3en, der zu einem bestimmten Datum, bel Eintritt eines
bestimmten Ereignisses oder mit dem Abschlul? eines bestimmten Vorhabens endet, so
muf3 er , echte, einsichtige Grinde" dafiir geltend machen kénnen, dal? die Beschéftigung
des Arbeitnehmers auf diese Weise enden soll. Keine ,echten Grinde* liegen dem
Gesetz zufolge vor, wenn es darum geht, ,,a den Arbeitnehmer von den in diesem
Gesetz niedergelegten Rechten auszunehmen oder diese Rechte einzuschrénken, b) die
Eignung des Arbeitnehmers fiir eine feste Beschaftigung zu priifen” &,

124. Im Vereinigten Konigreich ist die Regierung aufgrund der einschlagigen Gesetzes-
vorschriften befugt, deren personlichen Geltungsbereich anzupassen; mit dieser neuen
Befugnis soll dem zunehmenden Problem verdeckter und objektiv mehrdeutiger Arbeits-
verhaltnisse begegnet werden. Nach Artikel 23 des Gesetzes von 1999 Uber die Arbeits-
verhdtnisse kann die Regierung bestimmten Einzel personen Arbeitnehmerrechte gegen-
Uber einem (wie auch immer definierten) Arbeitgeber zuerkennen; sie kann vorsehen,
dal? diese Personen als Parteien eines Arbeitsvertrags zu behandeln sind, und bestimmen,
wer asihre Arbeitgeber anzusehen sind.

125. In Indien wurde im Oktober 1999 die Nationale Kommission fir Arbeitsfragen ein-
gesetzt. Sie hatte den Auftrag, eine Rationalisierung der bestehenden Rechtsvorschriften
fur Arbeitstétigkeiten im ,organisierten Sektor” vorzuschlagen; ferner sollte sie Vor-
schlége fur Rahmenrechtsvorschriften unterbreiten, mit denen im , nicht organisierten
Sektor* ein Mindestniveau an Arbeitnehmerschutz gewéhrleistet werden kann . Damit
die Rechtsvorschriften algemeine, uneingeschrénkte Gultigkeit erhalten, schlug die
Kommission in ihrem Bericht vor, die Beschéftigten in allen Gesetzen in gleicher Weise

" Finnland, Kap. 1 Art. 1.
8 Finnland (S. 3 und 11-16).
8 Neuseeland, Art. 66.

82 Nach dem Bericht der Kommission entfallen auf den nicht organisierten Sektor 92 Prozent der Gesamtarbeits-
kréfte; 32 Prozent der Arbeitskréfte im nicht organisierten Sektor und unter den Selbstédndigen sind Frauen.
Bericht der Zweiten Nationalen Kommission flr Arbeitsfragen, Juni 2002, Ziff. 1.15 und 1.22, abrufbar unter
http://www.labour.nic.infcomm2/nitc_report.html.
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zu definieren. Sie empfahl, ein besonderes, konsolidiertes Gesetz fur kleine Unterneh-
men (d.h. mit weniger als zwanzig Beschéftigten) zu erlassen. Dadurch wirden nicht nur
die Beschéftigen dieser Unternehmen geschiitzt, sondern wirde den Kleinbetrieben auch
die Einhaltung der Rechtsvorschriften erleichtert; denn nach Ansicht der Kommission
werden die bestehenden Rechtsvorschriften, die fir grof3e Unternehmen gedacht sind,
den Bedingungen dieses Sektors nicht gerecht .

Abgrenzung von abhangiger und selbstandiger
Erwerbstétigkeit

126. In Irland sind die Regierung sowie die Arbeitgeber- und die Arbeitnehmerverbande
angesichts der schwierigen Abgrenzung von abhangiger und selbstandiger Erwerbstétig-
keit zu einem einvernehmlichen Ansatz gelangt. Das irische System der Arbeitsbezie-
hungen beruht auf einer breit angel egten Sozial partnerschaft, die in einer nationalen Ver-
einbarung Uber die Festlegung von Lohnerhéhungen und andere einschlégige Fragen
ihren Ausdruck findet 3.

127. In Zusammenhang mit den Verhandlungen tber eine Vereinbarung fur den Zeit-
raum 2000 bis 2002, das so genannte Programm fur Wohlstand und Fairnef3, wurde
beschlossen, eine Arbeitsgruppe zu dem Thema ,, Beschéftigungsstatus® einzusetzen, die
eine einheitliche Definition des Begriffs , Arbeitnehmer” erarbeiten sollte. Es fehlte
ndmlich eine gesetzliche Definition der Begriffe ,Arbeitnehmer® und , selbstandiger
Erwerbstétiger”, und die steigende Zahl von als,, Selbsténdige” eingestuften Personen, in
deren Fall eine Einstufung as ,Arbeitnehmer” alem Anschein nach angemessener
gewesen ware, gab mehr und mehr zu Bedenken Anlal3.

128. Diese Frage hat weit reichende Implikationen; denn die Art und Weise, in der
Steuer- und Sozialversicherungsabgaben zu entrichten sind, der Anspruch auf Unterstiit-
zung bei Arbeitdosigkeit, Invaliditdt oder Krankheit, bestimmte arbeitsrechtliche
Anspriche und die Verantwortung fir die geleistete Arbeit, ale diese Aspekte héngen
davon ab, ob der Beschéftigte als Arbeitnehmer angesehen wird. Uberdies kann eine
unzutreffende Einstufung eines Beschéftigten schwerwiegende Folgen fur den Arbeitge-
ber nach sich ziehen, u.a. BuRgelder. Nicht zuletzt haben auch die Steuerbehérden ein
besonderes Interesse an einer angemessenen Einstufung der Beschéftigten, und sie
bemihen sich sehr tatkréftig darum festzustellen, wer als Arbeitnehmer und wer als
Selbstandiger zu betrachten ist, um Steuerumgehungen vorzubeugen. Die Arbeitsgruppe
zum Beschéftigungsstatus hat ein Paket von Indikatoren erarbeitet, anhand deren ent-
schieden werden kann, welche Erwerbstétige Arbeitnehmer und welche Selbstandige
sind (siehe Kasten 1). Zieht man diese Indikatoren heran (auch wenn vielleicht nicht alle
in jedem Fall anzuwenden sind) und berlicksichtigt man insgesamt die Merkmale der
Téatigkeit des Beschéftigten, einschliefdlich der Arbeitsbedingungen und der tatséchlichen
Natur seines Verhdtnis zu seinem Arbeitgeber, so sollte es bereits leichter fallen, den
Beschéftigungsstatus des Betroffenen zu bestimmen.

129. Die Arbeitsgruppe zum Beschéftigungsstatus legte nicht nur die Indikatoren fir die
Unterscheidung zwischen Arbeitnehmern und Selbstandigen fest, sondern ging auch der
Frage nach, in welcher Form diese Indikatoren Verwendung finden sollten. Sie sprach
sich dagegen aus, die Indikatoren in einem Gesetz zu verankern, und gab einer Richt-

8 Epd., Ziff. 1.17, 6.21, 6.28 und 6.30.
8 Siehelrland (S. 1-4) und Pedersini, aa.O.
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Kasten 1

Irland: Richtliniensammlung zur Bestimmung des Beschéftigungsstatus
(Arbeitnehmer- oder Selbstandigenstatus)

Selbstandige

Arbeitnehmer
Als Arbeitnehmer ist normalerweise anzusehen, wer

der Kontrolle einer anderen Person unterliegt,
die ihm Anweisungen erteilt, wie, wann und wo
die Arbeit auszufihren ist;

nur Arbeitsleistungen erbringt;

einen festen Stunden-, Wochen- oder Monats-
lohn bezieht;

seine Arbeit nicht weitervergeben kann. kann
die Arbeit weitervergeben und von der weiter-
vergebenden Person vergitet werden, so liegt
moglicherweise lediglich ein Transfer des
Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Verhaltnisses vor;

kein Material fir die Arbeit liefert;

keine anderen Ausristungsgegenstande als
kleine berufstypische Werkzeuge bereitstellt.
Der Bereitstellung von Werkzeug oder Aus-
ristung braucht nicht unbedingt gréRReres
Gewicht beigemessen zu werden, wenn
ansonsten unter Bertcksichtigung aller
Umsténde des Falls der Schluf? nahe liegt,
daf3 von einem Arbeitnehmerstatus auszu-
gehen ist;

bei der Durchfuihrung der Arbeit keinem
personlichen finanziellen Risiko ausgesetzt ist;

keine Verantwortung fir Investitionen und
Management in dem Unternehmen tragt;

nicht die Moglichkeit hat, aus einer rationellen
zeitlichen Planung seiner Arbeitsverpflich-
tungen oder aus einer rationellen Erledigung
der aus diesen Verpflichtungen erflie3enden
Aufgaben Nutzen zu ziehen;

feste Arbeitszeiten hat oder wochentlich oder
monatlich eine festgelegte Zahl von Stunden
arbeitet;

fir nur eine Person oder nur ein Unternehmen
arbeitet;

Spesen zur Deckung von Unterhalts- und/oder
Reisekosten erhalt;

Anspruch auf eine Sondervergitung oder auf
zeitlichen Ausgleich fur Uberstunden hat.

Als Selbstandiger ist normalerweise anzusehen, wer

Eigentimer seines Unternehmens ist;

einem finanziellen Risiko ausgesetzt ist, da er
die Kosten fiir die Entschadigung oder Wieder-
gutmachung zu tragen hat, wenn die im
Rahmen seines Vertrags geleistete Arbeit
fehlerhaft oder von mangelnder Qualitat ist;

die Verantwortung fir Investitionen und
Management in dem Unternehmen tragt;

aus einer rationellen zeitlichen Planung seiner
Arbeitsverpflichtungen und aus einer rationel-
len Erledigung dieser Verpflichtungen und Auf-
gaben Nutzen ziehen kann;

bestimmen kann, welche Arbeit zu tun ist,
wann und wo sie zu erbringen ist und ob er
selbst die Arbeit ausfuhrt;

andere Personen unter von ihm gewahlten
Bedingungen beauftragen kann, die verein-
barte Arbeit durchzufiihren;

dieselben Leistungen fir mehr als eine Person
oder fur mehr als ein Unternehmen gleichzeitig
erbringen kann;

das Material fur die Arbeit bereitstellt;

die fur die Arbeit erforderlichen Ausristungs-
gegenstande und Maschinen bereitstellt,
abgesehen von kleinen berufstypischen Werk-
zeugen oder Ausristungsgegenstanden, die
im Gesamtkontext nicht als Zeichen fur eine
auf eigene Rechnung tétige Person ange-
sehen werden kénnen;

im Rahmen seiner Geschaftstatigkeit tber
einen festen Ort verfligt, wo Material, Aus-
ristung und dergleichen gelagert werden kann;

einen Preis fur die Arbeit berechnet und ver-
einbart;

selbst flr seinen Versicherungsschutz auf-
kommt;

bei der Erflllung der Arbeitsverpflichtungen
Uber seine Arbeitszeit bestimmen kann.

Quelle: Programm fiir Wohlstand und Fairmnel3, Arbeitsgruppe zum Beschéftigungsstatus, Code of practice for determining employment or self-
employment status of individuals (Dublin, Juli 2001).
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liniensammlung den Vorzug, deren Anwendung rein freiwillig sein sollte. Ihre Legitimi-
tét bezieht die Sammlung daraus, dal3 sie von den Vertretungsorganen der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer sowie von den zustandigen Behérden einvernehmlich gebilligt
worden ist . Obgleich sie nicht rechtsverbindlich ist, wurde erwartet, da die Stellen,
die sich mit Streitigkeiten Uber den Beschéaftigungsstatus befassen, ihr Rechnung tragen.
Es wurde vorgesehen, dal3 die Arbeitsgruppe selbst die Anwendung der Richtlinien-
sammlung beobachtet, um ihre Wirksamkeit zu tberprufen.

130. In Deutschland gibt es seit 1999, namlich seit die Uberarbeitete Fassung des Sozial-
versicherungsgesetzes in Kraft getreten ist, fir die Zwecke der Soziaversicherung eine
rechtliche Definition des Arbeitnehmerbegriffs. Mit den neuen Rechtsvorschriften wird
eine Vermutung aufgestellt, der zufolge jemand als Arbeitnehmer anzusehen ist, wenn
auf ihn wenigstens zwel der folgenden Indikatoren zutreffen: Er hat keine soziaver-
sicherungspflichtigen Beschéftigten; er arbeitet gewohnlich nur fir einen Unternehmer;
er erbringt die gleichen Arbeitdeistungen wie normale Arbeitnehmer; er hat die gleiche
Arbeit bereits zuvor as Arbeitnehmer ausgefihrt; er 183t keine Anzeichen unternehmeri-
scher Téatigkeit erkennen. Damit soll eine hinreichend genaue und praktisch anwendbare
Definition geboten werden, die die Verschleierung von Arbeitsverhaltnissen erschwert
und die Behandlung von zwischen einem echten und einem verdeckten Arbeitsverhaltnis
liegenden Fallen erleichtert %

Der kombinierte Ansatz

131. Bei der 2002 in Siidafrika verabschiedeten Gesetzesreform ® werden einige der
oben aufgefiihrten Komponenten miteinander kombiniert. Diese Reform, mit der die
1995 und 1997 angenommenen Arbeitsrechtsvorschriften abgeandert werden, ist nicht
nur wegen ihres Inhalts wichtig, sondern auch weil sie sich auf einen intensiven, wir-
kungsvollen und konstruktiven Sozialdialog unter Beteiligung aler Betroffenen grin-
dete ®. Die neuen Vorschriften behandeln u.a die Frage, wie weit der Begriff des
Arbeitsverhdtnisses reicht — eine besonders schwierige Aufgabe in einem Land, in dem
mehrdeutige zwei- und dreiseitige Arbeitsverhdtnisse in den letzten zehn Jahren und vor
alem ggeit der Verabschiedung der Rechtsvorschriften von 1995 stark zugenommen
haben ™.

8 Auch vor der Richtliniensammlung gab es bereits Initiativen in diesem Sinne: eine Verdffentlichung des
irischen Finanzamts und des Ministeriums fiir Soziales, Gemeinschaftsangel egenheiten und Familie aus dem Jahr
1998 mit dem Titel , Arbeitnehmer oder Selbstandiger — ein Leitfaden fiir Steuer- und Sozialversicherungsfra-
gen"“, eine Broschiire des irischen Finanzamts aus dem Jahr 1996 und eine Reihe von Informationsbroschiiren des
Ministeriums fir Unternehmen, Handel und Beschéftigung, die zwar nicht auf den ,, Arbeitnehmer*-Status Bezug
nehmen, aber die Rechte der Arbeitnehmer bel der Arbeit in vollem Umfang erléutern.

8 Deutschland (S. 4-6). Siehe auch Pedersini, aa.O.

87 Anderungsgesetz zum Gesetz (iber die grundlegenden Beschéftigungsbedingungen, 2002, und Anderungsge-
setz zum Gesetz Uber die Arbeitsbeziehungen, 2002.

8 Die Reform, die 1999 angekiindigt worden war, begann mit einer Anhérung aller Betroffenen, des Arbeitsge-
richtshofes, der Vermittlungs- und Schlichtungskommission (CCMA) und der Kollektivverhandlungsréte. Im Juli
2000 wurden die aus der Anhérung hervorgegangenen Gesetzesvorlagen verdffentlicht, um der Offentlichkeit
Gelegenheit zur Stellungnahme zu bieten, und der Nationale Rat fur wirtschaftliche Entwicklung und Arbeit
(NEDLAC) nahm deren Erérterung auf. Als die Verhandlungen im NEDLAC in eine Sackgasse gerieten, wurden
siein einem dreigliedrigen Ausschul® mit drei Mitgliedern fortgesetzt; gleichzeitig wurden im Millennium Labour
Council (MLC) Verhandlungen gefiihrt, um den Grundstein fir einen Konsens zu legen. Durch eine , grund-
sdtzliche® Vereinbarung im MLC wurde der Weg frel fir eine Einigung im NEDLAC, zu der es schliefdich im
Juli 2001 kam. Danach arbeitete eine juristische Redaktionsgruppe den Entwurf der Gesetze aus, die sodann am
1. August 2002 offiziell verkiindet worden sind. Siehe Siidafrika 2002 (S. 44-50).

8 Ebd. (S. 13 und 22).
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132. Zur Klarung und Anpassung des Geltungsbereichs der Rechtsvorschriften wurden
zwei Elemente eingefiihrt. Das erste, das an den deutschen Ansatz und den irischen Ver-
haltenskodex erinnert, ist eine allgemeine Vermutung zugunsten eines Arbeitnehmer-
status und findet sich sowohl im geénderten Gesetz von 2000 uber die grundlegenden
Beschéaftigungsbedingungen und im gednderten Gesetz von 2002 Uber die Arbeitsbezie-
hungen ®. Nach dieser Vermutung wird eine Person as Arbeitnehmer angesehen, wenn
auf sie ein oder mehrere der sieben im Gesetz aufgefiihrten Indikatoren zutreffen (siehe
Kasten 2).

133. Die Vermutung eines Arbeitnehmerstatus gilt indes nicht fir Beschéftigte Uber
einem bestimmten Einkommensniveau. Bei Inkrafttreten des Gesetzes tber die grundle-
genden Beschéftigungsbedingungen im Jahr 2002 wurde als Schwelle ein Jahresein-
kommen von 89.445 Rand (10.000 US-Dollar) festgelegt *.

134. AufRerdem wurde dem Nationalen Rat fur wirtschaftliche Entwicklung und Arbeit
(NEDLAC) durch das gednderte Gesetz Uber die Arbeitsbeziehungen aufgetragen, eine
Sammlung praktischer Richtlinien auszuarbeiten und festzulegen, anhand deren ent-
schieden werden kann, ob jemand — einschlief3lich Personen mit Einkinften Gber der im
vorstehenden Absatz genannten Obergrenze — als Arbeitnehmer anzusehen ist %. Eine
weitere Neuerung ist, wie bereits erwahnt, die besondere Befugnis des Ministers, fur die
Zwecke der Arbeitsgesetzgebung eine Kategorie von Personen as Arbeitnenmer zu
betrachten ®°. Dies dient nicht nur zur Klérung des Geltungsbereichs des Gesetzes, son-
dern ermdglicht auch dessen Anderung durch Verfiigung des Ministers.

135. In Peru enthélt die Vorlage fur ein Allgemeines Arbeitsgesetz vom Juli 2002 eine
explizite, allgemeine Bestimmung seines Geltungsbereichs. Mit dem Gesetz soll die per-
sonliche Erbringung von Arbeits- oder Dienstleistungen geregelt werden, die im Rahmen
eines Unterordnungsverhatnisses gegen Entgelt auf der Grundlage eines mindlichen
oder schriftlichen Vertrags, gleichglltig welcher Bezeichnung oder welcher Form,
erfolgt. Danach verliert ein Arbeitnehmer seinen Status auch dann nicht, wenn person-
liche Leistungen durch den Deckmantel einer juristischen Person verschleiert werden.
Erbringt ein Beschéftigter die Leistung innerhalb der organisatorischen Struktur und
unter der Leitung des Arbeitgebers oder, soweit rechtlich zul&ssig, einer dritten Partel, so
ist ein Unterordnungsverhaltnis gegeben. Nach dem Gesetzentwurf gilt die Vermutung,
dald bei Erbringung personlicher Arbeits- oder Dienstleistungen gegen Entgelt ein Unter-
ordnungsverhdtnis vorliegt und dal3 ein Arbeitsverhdtnis besteht, wenn die Leistung an
einem Arbeitsplatz erbracht wird. Aul3erdem sind in der Gesetzesvorlage Punkte aufge-
fahrt, die fur die Einstufung eines Beschéftigungsverhdltnisses als Arbeitsverhdtnis
zwar nicht von ausschlaggebender Bedeutung sind, aber hierfir oder fur die Feststellung,

9 Ebd. (S. 50-54).

%1 Nach der Arbeitsmarkterhebung von 2001 verdienten von 10 Millionen Beschéftigten 600.000 mehr als
8000 Rand pro Monat. Somit lagen die Einkiinfte von rund 5,5 Prozent aller Erwerbstétigen tiber dem Schwellen-
wert, der in dem Gesetz Uber die grundlegenden Beschéftigungsbedingungen vorgesehen war (siehe Sid-
afrika 2002, S. 53). Gemé&l dem eben genannten Gesetz ist der Arbeitsminister befugt, die Hohe der Einkom-
mensschwelle auf Empfehlung der Kommission fiir die Beschaftigungsbedingungen durch einen im Amtsblatt zu
verdffentlichenden BeschluRR festzulegen. Nach diesem Verfahren ist die Einkommensschwelle mit Wirkung vom
24. Mérz 2003 auf 115.572 Rand angehoben worden (Basic Conditions of Employment Act 75 of 1997: Determi-
nation: Earnings Threshold, Regierungsmitteilung Nr. 536 im Amtsblatt Nr. 25012 vom 14. Méarz 2003).

92 Art. 51 des Anderungsgesetzes, das durch den Artikel 200 A des Gesetzes iiber die Arbeitsbeziehungen von
1995 abgeéndert wird.

% Art. 83 des Gesetzes Uber die grundlegenden Beschéftigungsbedingungen in der durch Art. 20 des entsprech-
enden Anderungsgesetzes abgeinderten Fassung. Siehe Siidafrika 2002 (S. 54).
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Kasten 2
Sudafrika: Angenommener Arbeitnehmerstatus

Jemand gilt als Arbeitnehmer, wenn auf ihn einer der folgenden Anhaltspunkte zutrifft:
- Er unterliegt hinsichtlich seiner Arbeitsweise der Kontrolle oder der Weisungsbefugnis

einer anderen Person.

- Er unterliegt hinsichtlich seiner Arbeitszeiten der Kontrolle oder der Weisungsbefugnis
einer anderen Person.

- Erist, sofern er fur eine Organisation arbeitet, in diese eingebunden.

- Er hat fir die betreffende andere Person in den letzten drei Monaten im Durchschnitt min-
destens 40 Stunden monatlich gearbeitet.

- Erist wirtschaftlich von der anderen Person abhéngig, fur die er Arbeits- oder Dienstlei-
stungen erbringt.

- Er erhalt von der anderen Person fiir die Ausiibung seiner Tatigkeit erforderliche Werk-
zeuge oder sonstige Arbeitsausriistung.

- Er erbringt fir nur eine Person Arbeits- oder Dienstleistungen.

Quelle: Artikel 83 A, Gesetz liber die grundlegenden Beschaftigungsbedingungen (Basic Conditions of Employment Act - BCEA),
durch Artikel 21 des Anderungsgesetzes von 2002 in das urspriingliche Gesetz von 1997 aufgenommen.

ob ein Anspruch auf bestimmte Rechte besteht, als Anhaltspunkte dienen kénnen. Ferner
werden darin die Parteien des Arbeitsvertrags (Arbeitgeber und Arbeitnehmer) definiert
und wird die Vermutung aufgestelIt, da solche Vertrage unbefristet gelten **.

136. In Quebec (Kanada) wurde im Jahr 2002 zur Neubestimmung des Arbeitsverhalt-
nisses ein Sachverstandigenausschuf? eingesetzt, der einen Bericht Uber die Sozialschutz-
bediirfnisse von Menschen in nicht herkdmmlichen Arbeitssituationen erstellte . Anlald
fur diese Initiative waren die Veranderungen bei den Arbeitsbeziehungen aufgrund der
neuen Arbeitsmethoden mancher Unternehmen sowie in Zusammenhang mit der Erbrin-
gung bestimmter Offentlicher Dienstleistungen und dem Auftreten neuer Kategorien
selbstandiger Erwerbstétiger, bei denen es sich teills um Scheinselbstéandige, teils um
echte Selbsténdige handelt.

Kategorisierung einiger Arbeitsformen

137. Neben den algemeinen Bestimmungen Uber den Erstreckungsbereich des Arbeits-
verhdltnisses gibt es auch spezifische Regelungen, mit denen in bezug auf bestimmte
Beschéftigte oder bestimmte Arbeitsformen geklért werden soll, wann ein Arbeitsver-
haltnis vorliegt. Fir Heim- und Telearbeit, fr die Beschéftigten von privaten Arbeits-
vermittlern und fir Arbeitergenossenschaften sind solche Vorschriften erlassen worden.

138. In Chile gilt seit der Arbeitsrechtsreform von 2001 die Vermutung, dal3 es sich bei
Heimarbeit, die weder diskontinuierlich noch sporadisch ausgetibt wird, um ein Arbeits-
verhéltnis handelt ®. In Finnland sieht das Arbeitsvertragsgesetz ausdriicklich vor, dai3
es seiner Geltung keinen Abbruch tut, wenn der Arbeitnehmer die Arbeitsleistung bei
sich zu Hause erbringt o

9 Siehe Entwurf eines Allgemeinen Arbeitsgesetzes, Juli 2002, Art. I-1X sowie 1, 4-7, 11, 14 und 17.

% J. Bernier, G. Vallée, C. Jobin: Social protection needs of individualsin non-standard work situations, Schluf3-
bericht, Kanada, Quebec, Arbeitsministerium, 2003, abrufbar unter http://www.travail.gouv.qc.ca/actualite/
travail_non_traditionnel/Bernier2003/index.html.

% Chile, Art. 8, in der durch Art. 5 des Gesetzes Nr. 19759 gesnderten Fassung.
9 Finnland, Kap. 1 Art. 1.
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139. In Neuseeland wird im Gesetz tiber die Arbeitsbeziehungen bei der Darlegung des
Rahmens des Arbeitsverhéltnisses besonders deutlich auf Heimarbeiter Bezug genom-
men. Nach diesem Gesetz gilt als Arbeitnehmer, wer durch einen Arbeitsvertrag gebun-
den ist. Doch Heimarbeiter werden ausdriicklich zu dieser Kategorie gezahlt, selbst
wenn sie im Rahmen eines Vertrages arbeiten, dessen Parteien technisch gesehen ein
Verkaufer und ein Kaufer sind ®®. Was eine solche Verkéufer-K aufer-Beziehung bei der
Heimarbeit anlangt, so sieht das venezolanische Arbeitsgesetz in der geanderten Fassung
von 1997 Folgendes vor: Wer regelméaldig oder mit einer gewissen Regelméfdigkeit
jemandem Material verkauft, das diese Person bei sich zuhause verarbeitet oder
zusammensetzt, und anschlief3end das Erzeugnis zu einem vereinbarten Preis wieder
kauft, gilt als Arbeitgeber (patrono), und die Person, die auf diese Weise fur ihn arbeitet,
ist als Heimarbeiter anzusehen *°.

140. Nach dem oben erwdhnten peruanischen Entwurf eines allgemeinen Arbeitsgeset-
zes wird Heimarbeit als personliche Arbeits- oder Dienstleistung angesehen, selbst wenn
der Heimarbeiter dabei von unmittelbaren Familienangehérigen, die von ihm wirtschaft-
lich abhangig sind, unterstiitzt wird *%.

141. Fur Telearbeit, die in mancher Hinsicht eine moderne Form der Heimarbeit dar-
stellt, wurden 2002 mit einer Rahmenvereinbarung auf Ebene der Européischen Union
Regelungen aufgestellt, die die Sozialpartner selbst erarbeitet haben *. Die Rahmenver-
einbarung deckt verschiedene Formen von Telearbeit ab, ist aber auf regelméllige Tele-
arbeit beschrankt, d.h. auf Telearbeit, die im Rahmen eines Arbeitsvertrags oder Arbeits-
verhaltnisses geleistet wird und bei der den Telearbeitern die gleichen Rechte wie denin
den Einrichtungen des Arbeitgebers beschéftigten Arbeitskraften zuerkannt werden. Um
Unklarheiten in bezug auf den Status des Beschéftigten und einer etwaigen ,, Umwand-
lung® in einen Selbstandigenstatus vorzubeugen, enthdlt die Vereinbarung folgende
Bestimmung: ,Der Wechsel zu Telearbeit berilihrt als solcher den Beschéftigungsstatus
des Telearbeitnehmers nicht, da sich damit nur die Art und Weise andert, wie die Arbeit
ausgefihrt wird.« 1%

142. Im peruanischen Entwurf eines allgemeinen Arbeitsgesetzes wird Telearbeit recht-
lich definiert, und es werden Indikatoren genannt, die helfen kdnnen, ein Unterordnungs-
verhaltnis bel dieser Art von Arbeit aufzudecken . Nach dem chilenischen Arbeits-
gesetzbuch gelten die Vorschriften Gber die Begrenzung der Arbeitszeit nicht fir Telear-
beit (d.h. fir Dienstleistungen, die aul3erhalb des Betriebs unter Einsatz eines Computers
oder von Telekommunikationsmitteln erbracht werden) .

% Neuseeland, Art. 5.
% Venezuela, Art. 293.
100 Art. II der Praambel.

101 Die europsischen Sozialpartner waren aufgefordert worden, ,Vereinbarungen zur Modernisierung der
Arbeitsorganisation einschliefflich einer flexiblen Arbeitsgestaltung mit dem Ziel auszuhandeln, die Produktivitat
und Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen zu erhéhen und dabei das nétige Gleichgewicht zwischen Flexibilitét
und Sicherheit zu erreichen“. Abs. 1, Ziffer 1 der Rahmenvereinbarung Uber Telearbeit, abrufbar unter
http://europa.eu.int/comm/employment_social/news/2002/jul /tel ework_en.pdf.

192 Epd., Abs. 3 Ziff. 1 sowie Abs. 4 Ziff. 2 und 3.

103 Der Fernbeschéftigungsvertrag dient zur Regelung einer Arbeitsleistung, die in folgender Weise erbracht
wird: Der Beschéftigte ist dabel im Unternehmen nicht korperlich anwesend, sondern steht mit diesem tiber Com-
puter, Telekommunikationsmittel und &hnliche Medien in Verbindung und wird tber solche Medien von dem
Unternehmen kontrolliert und Uberwacht.” (Art. 39, siehe auch Art. 40).

104 Art. 22 des Arbeitsgesetzbuchs in der durch Art. 7 des Gesetzes Nr. 19759 gesnderten Fassung.
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143. Was Genossenschaften betrifft, so werden die Lander in der 1AO-Empfehlung
(Nr. 193) betreffend die Forderung von Genossenschaften, 2002, aufgefordert, insbeson-
dere darauf hinzuwirken, dal3 die grundlegenden Arbeitsnormen der IAO und die Erkl&
rung der IAO uber grundlegende Prinzipien und Rechte der Arbeitnehmer bei der Arbeit
far alle Arbeitnehmer von Genossenschaften ohne jegliche Unterscheidung gefordert
werden.

Ausdehnung des Geltungsbereichs der Rechtsvorschriften auf
Arbeitnehmern gleichzustellende Erwerbstatige

144. Das Arbeitsgesetzbuch von Portugal sieht eine teilweise Ausdehnung seines Gel-
tungsbereichs Uber die Grenzen des Arbeitsvertrags hinaus vor; betroffen hiervon sind,
wie oben bereits erwdhnt, Erwerbstétige, die unter der Weisungsbefugnis und Leitung
einer oder mehrerer anderer Personen Leistungen erbringt. Gemél3 den entsprechenden
Bestimmungen ,finden die in diesem Gesetzbuch niedergelegten Grundsétze, insbeson-
dere was die Personlichkeitsrechte, die Gleichbehandlung, die Nichtdiskriminierung und
den Arbeitsschutz anlangt, unbeschadet einschlégiger besonderer Rechtsvorschriften
auch auf Vertrége Anwendung, die die Erbringung einer Arbeitsleistung ohne rechtliche
Unterordnung beinhalten, sofern sich der Erwerbstdtige gegentber dem Nutznieller
seiner Tatigkeit in einem Verhdltnis wirtschaftlicher Abhangigkeit befindet* 1%, Das
Arbeitsgesetzbuch bezeichnet die entsprechenden Vertragsvereinbarungen als einem
Arbeitsvertrag , gleichzustellende Vertrage® (contratos equiparados), fur die die im
Arbeitsrecht verankerten Grundsétze ebenfalls zu gelten haben.

Entwicklungen auf dem Gebiet der Rechtsprechung

145. Bel der Erérterung der Entwicklungen in Zusammenhang mit dem Arbeitsverhalt-
nisist esimmer interessant und nitzlich, die Rechtsprechung im Blick zu behalten. Den
Gerichten und sonstigen Justizorganen kommt eine entscheidende Rolle zu, wenn es gilt,
den Beschéftigungsstatus von Erwerbstétigen tatsachengemald einzustufen. Im folgenden
werden einige gerichtliche Entscheidungen aus verschiedenen Landern beschrieben.

146. Die Rechtssache Denny in Irland '® stellt in diesem Zusammenhang einen wichti-

gen rechtlichen Prézedenzfall dar, wie auch im Bericht der Arbeitsgruppe zum Beschéf-
tigungsstatus unterstrichen wird *’. Eine Beschéftigte hatte mit dem Lebensmittelunter-
nehmen ,Denny” einen Arbeitsvertrag als Vorfuhrerin geschlossen und wurde in ein
Verzeichnis von Vorfuhrern aufgenommen, die den Kunden Proben verschiedener
Erzeugnisse kostenlos anbieten. Forderte ein Laden einen Vorflhrer an, so setzte sich
das Unternehmen mit einer der im Verzeichnis aufgefihrten Personen in Verbindung,
die die Vorfuhrung Ubernehmen sollte. Die Vorfuhrer reichten sodann eine von dem
Ladenleiter unterschriebene Rechnung ein; sie wurden nach einem Tagessatz bezahlt und
erhielten Kilometergeld, erwarben aber keine Rentenanspriiche und konnten sich nicht
einer Gewerkschaft anschlief3en. Der Jahresvertrag der betreffenden Vorfuhrerin wurde
mehrmals erneuert. Der Vertrag fur 1993 enthielt indes die Bestimmung, dal3 die
Beschéftigte eine selbstandige Erwerbstétige sei und als solche selbst fir ihre steuer-
lichen Angelegenheiten verantwortlich sei. Zu dieser Zeit arbeitete sie im Durchschnitt

1% portugal, Art. 10 und 13.

106 Oberstes Gericht: Henry Denny & Sons Ltd. mit dem Handelsnamen Kerry Foods gegen den Minister fiir
soziale Wohlfahrt [1998], 1 IR 34.

27 |rland (S. 10-12).
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achtundzwanzig Stunden wochentlich und 48 bis 50 Wochen pro Jahr, wobei sie rund
finfzig Vorfuhrungen machte. Sie wurde dabei von dem Unternehmen nicht Uberwacht,
hielt sich aber an die einschlagigen Anweisungen des jeweiligen Ladenbesitzers und an
die schriftlichen Anweisungen des Unternehmens, das ihr das Material fur die Vorfuh-
rungen lieferte und jewells seine Zustimmung zur Durchfiihrung der einzelnen Vorfih-
rungen erteilte. Die strittige Frage war, ob sie tatsachlich als Selbstandige anzusehen sei
oder als Arbeitnehmerin, die von dem Unternehmen versichert werden muf3. Ausgehend
von den besonderen Umstanden des Falls und gestiitzt auf die allgemeinen Grundsétze,
die sich im Zuge der Rechtsprechung herausgebildet hatten, entschied das Oberste
Gericht, dal? sie a's durch einen Arbeitsvertrag gebundene Arbeitnehmerin einzustufen
ist, da sie Dienstleistungen fir eine andere Person und nicht auf eigene Rechnung
erbracht hatte.

147. In einer anderen Rechtssache !® hat sich das irische Arbeitsgericht mit dem Fall
eines Veterindrinspektors befald, der seit 1966 im Rahmen einer voribergehenden
Beschéftigung und auf Teilzeitbasis fir das irische Landwirtschaftsministerium arbeitete;
es galt festzustellen, ob er als Arbeitnehmer anzusehen ist. Wie das Gericht ausfihrte, ist
der Unterschied zwischen einem ,contract of service® (Arbeitsvertrag) und einem
»contract for service” (Dienstleistungsvertrag) ziemlich subtil und wirft komplizierte
rechtliche Fragen auf, weshalb in Grenzfélen eine solche Unterscheidung schwer fallen
kann. Das Gericht prifte die Kriterien der Richtliniensammlung zur Bestimmung des
Beschéftigungsstatus, den die Arbeitsgruppe zum Beschéftigungsstatus aufgestellt hatte.
Im Licht dieser Sammlung sowie anhand verschiedener anderer Mal3stébe gelangte das
Gericht zu dem Schlu3, dal3 es sich bei dem Veterinarinspektor um einen Selbsténdigen
handelt, der von der seine Dienste in Anspruch nehmenden Person wirtschaftlich
unabhangig ist; es begrindete dies mit dem Recht des Veterindrinspektors, Arbeit
abzulehnen, und mit dem Grad der Kontrolle, die er Uber die Ausfihrung seiner Auf-
gaben hat. Das Gericht entschied daher, dal3 er im Rahmen eines Dienstleistungsvertra-
ges (,contract for service") beschéftigt ist und nicht as, Arbeitnehmer* einzustufen ist.

148. In Sidafrika hatte ein auf die Herstellung und den Einbau von Einbauschrénken
spezialisierter Unternehmer den Grof3teil seiner Beschéftigten dazu Uberredet, zu kindi-
gen und in Zukunft al's selbsténdige Erwerbstétige fir ihn zu arbeiten. Das Arbeitsgericht
prifte exemplarisch anhand eines Vertrags mit einem der Beschéftigten, ob es sich bei
diesen Vertrdgen um echte und redliche Vertrdge handelte. Das Gericht stellte fest, dal
der betreffende Beschéftigte lediglich half, Schrénke auf ein Fahrzeug zu verladen und
sie nach dem Einbau zu saubern und zu polieren, und dald diese Arbeit integraler
Bestandteil der vom Unternehmer zu erbringenden Dienstleistung ist. Das Gericht
befand, der Unternehmer habe sich gegeniber dem Beschéftigten einen ,Ublen
Witz* erlaubt, als er diesem einredete, er sei ebenfals ein selbstdndiger Unternehmer,
wodurch er den Schutz verlor, der einem Arbeitnehmer gesetzlich zusteht. Das Gericht
entschied, dald der Vertrag ein Schwindel sei und auch die Zustimmung des Beschéf-
tigten zu dem Vertrag daran nichts &ndere 109,

149. In den Niederlanden hat das Bezirksgericht Apeldoorn im Jahr 2004 in Einklang
mit der Rechtsprechung des Obersten Gerichts entschieden, um von einem Unterord-
nungsverhaltnis sprechen zu kénnen, sei es nicht erforderlich, dal3 der Arbeitgeber dem

108 Arbeitsgericht, Ministerium fir Landwirtschaft, Ernahrung und Iandliche Entwicklung und Maurice O’ Reilly,
DWT0232, 18. Juni 2002.

109 Byjilding Bargaining Council (Southern and Eastern Cape) gegen Melmons Cabinets CC and Another (2001),
22113120 (LC), Labour Court (P478/00), 23. Nov. 2000.
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Arbeitnehmer tatséchlich Anweisungen erteilt, es gentige, dal3 er die Befugnis hierzu
habe ''°. Ebenfalls in Einklang mit frilheren einschlagigen Urteilen hat das Berufungsge-
richt Middelburg befunden, aus dem Inhalt einer schriftlichen Vereinbarung gehe nicht
zwingend hervor, ob ein Arbeitvertrag vorliegt oder nicht. Es mifdten auch der Zweck
des Vertrags und die Art und Weise, in der er zur Ausfihrung gebracht wird, berticksich-
tigt werden. Im Fall eines medizinischen Beraters entschied das Gericht, dal3 in Anbe-
tracht der folgenden Tatsachen ein Arbeitsvertrag bestand: a) Der ,, Arbeitnehmer” arbei-
tete fir keinen anderen Auftraggeber als fur den ,Arbeitgeber”; b) er hatte sich der
Arbeitsweise und Arbeitsorganisation des , Arbeitgebers’ anzupassen; c)er erhielt
Anweisungen in bezug auf den Inhalt seiner Arbeit; d) er arbeitete im Buro des ,, Arbeit-
gebers* nach einem festen Tages- und Stundenplan; €) er konnte nicht ohne Zustimmung
des ,, Arbeitgebers® Urlaub nehmen; f) sein Gehalt wurde auf der Grundlage einer Richt-
linie der Vereinigung angestellter Arzte festgelegt; g) der , Arbeitgeber” behielt Steuern

und Beitrage ein; h) der , Arbeitnehmer* hatte die Arbeit personlich zu verrichten ™,

150. In Frankreich hat das Oberste Gericht (Cour de Cassation) den Fall eines Taxifah-
rers gepruft, der im Rahmen elnes monatlichen, automatisch verlangerbaren Vertrags mit
der Bezeichnung ,Mietvertrag fir ein as Taxi ausgertstetes Fahrzeug” arbeitete und
einen im Vertrag als ,Mietpreis® bezeichneten Betrag zu entrichten hatte. Das Gericht
befand, dal3 sich hinter dem Vertrag ein Arbeitsvertrag verbarg, da der Taxifahrer durch
zahlreiche strenge Auflagen in bezug auf die Verwendung und die Wartung des Fahr-
zeugs gebunden war und sich in einem Unterordnungsverhaltnis befand 1z

151. Ebenfalls in Frankreich hatte das Oberste Gericht den Fall von Erwerbstétigen zu
behandeln, die im Rahmen einer Franchisevereinbarung mit der Zustellung und Abho-
lung von Paketen beschaftigt waren. Die ,, Franchisenehmer” holten die Pakete bei den
vom ,, Franchisegeber” angemieteten Raumlichkeiten ab und stellten sie nach einem vom
Unternehmen festgelegten Zeit- und Fahrtenplan zu. Dabei wurden die Gebihren von
dem Unternehmen festgesetzt, das sich die Rechnungen direkt von den Kunden bezahlen
lie3. Das Oberste Gericht hat in drei getrennten Rechtssachen die Lage von drei
» Franchisenehmern” gepriift und die drei entsprechenden Entscheidungen am selben Tag
verkiindet '3, Das Gericht entschied, da? die Arbeitsrechtsvorschriften auch fiir Perso-
nen gelten, deren Beschéaftigung im Wesentlichen darin besteht, im Auftrag eines einzi-
gen Gewerbe- oder Handel sunternehmens Bestellungen zu sammeln oder Gegenstéande
zur Behandlung, Lagerung oder Beforderung entgegenzunehmen, sofern diese Personen
ihre Arbeitsleistung an vom Unternehmen bereitgestellten oder gebilligten Ortlichkeiten
unter von ihm festgelegten Bedingungen und zu von ihm festgesetzten Preisen erbringen;
das Vorliegen eines Unterordnungsverhaltnisses braucht dabei nicht nachgewiesen zu
werden. Diese Entscheidung kommt, nach géngigem Verstandnis, einer Ausdehnung des
Geltungsbereichs der Arbeitsrechtsvorschriften auf bestimmte als |, Franchiseneh-
mer” ausgegebene Erwerbstatige gleich 14,

152. Ein Fall in Venezuela betraf Vertreiber von Bier und anderen Erzeugnissen, die
hierfur jewells eine Gesellschaft mit beschrankter Haftung gegriindet hatten. Die Vertrei-

110 Bezirksgericht Apeldoorn, 10. M&rz 2004, JAR 2004/75, zit. in Bosse, S. 6.
111 Berufungsgericht Middelburg, 5. Febr. 2003, JAR 2003/66, zit. ebd., S. 6.
12 Entscheidung Nr. 5371 vom 19. Dez. 2000. Siehe Le Monde vom 22. Dez. 2000.

113 Entscheidungen Nrn. 50105034, 35 und 36 vom 4. Dez. 2000. Siehe Libération vom 28. Jan. 2002 und Droit
social, Nr. 2, Febr. 2002, S. 162-163.

14 A Jeammaud: , L’ assimilation de franchisés aux salariés*, in Droit Social, Nr. 2, Febr. 2002, S. 158-161.
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ber kauften die Erzeugnisse zu einem von dem betreffenden Unternehmen festgesetzten
Preis und verkauften sie zu einem anderen, gleichfalls vom Unternehmen bestimmten
Preis an Einzelhandler in einem festgelegten Gebiet; dieses Gebiet belieferten sie mit
Lieferwagen, die mit dem Markenzeichen der Brauerei versehen waren. lhre Einkinfte
ergaben sich aus dem Unterschied zwischen An- und Verkaufspreis. Sie durften die
Erzeugnisse nicht aul3erhalb des festgelegten Gebiets und in diesem Gebiet auch keine
anderen Erzeugnisse als die des Unternehmens verkaufen. In einer der diesbezliglichen
Rechtssachen entschied das Oberste Gericht, dal? es sich bei den Vertreibern in Wirk-
lichkeit um Lohnarbeiter handelte, da sie nachweislich personliche Dienstleistungen
erbrachten, auch wenn sie als Betrieb eingetragen waren und auf der Grundlage handels-
rechtlicher Verkaufs- und Ankaufsvertrage arbeiteten. Bel 80 anderen Rechtssachen kam
es indes vor demselben Gericht zu Schlichtungsverfahren, und die Verfahrensparteien
erkanrlltl(gn schliefdlich an, dal3 es sich hier um handelsrechtliche Beziehungen han-
delte .

153. In einem ahnlichen Fall wurde eine Flugbegleiterin, die drei Jahre bei einer venezo-
lanischen Fluggesellschaft gearbeitet hatte, wegen ihrer Schwangerschaft von dem Flug-
programm und einem Fortbildungskurs, an dem sie mit Blick auf eine Beforderung teil-
nehmen sollte, ausgeschlossen, ohne dal’ ihr neue Aufgaben zugewiesen worden wéren.
Sie bezog somit kein Gehalt mehr, da sie lediglich eine monatliche Kommission fur die
Flige erhielt und nicht bei der Sozialversicherung gemeldet worden war. Die Fluggesell-
schaft bestritt, durch ein Arbeitsverhdtnis gebunden zu sein, und machte im Gegenteil
geltend, sie habe mit der Flugbegleiterin in deren Eigenschaft as Vertreterin einer
Gesellschaft mit beschrénkter Haftung einen handel srechtlichen Vertrag geschlossen. Da
die Flugbegleiterin aber tatséchlich Dienstleistungen fur die Fluggesellschaft erbracht
hatte, war das Gericht erster Instanz der Ansicht, dal3 ein Arbeitsverhaltnis zwischen den
Parteien nachgewiesen wurde, und entschied zugunsten der Beschéftigten 18,

154. In den Vereinigten Staaten beschéftigte ein grof3es Elektronikunternehmen seit
1987 , Zeitarbeiter* und , Freiberufler”. Die , Freiberufler® hatten schriftlich eingewilligt,
auf bestimmte den Arbeitnehmern zustehende Leistungen, u.a. den Zugang zum Aktien-
kaufplan, zu verzichten. Das Gericht befand jedoch, dal3 sowohl die , Zeitarbeiter* wie
die , Freiberufler” Arbeitnehmer des Unternehmens im Sinne der gangigen Rechtspre-
chung sind 117 Nach mehrjdhrigen Verhandlungen wurde schlief3dlich eine Einigung
erzielt, der zufolge das Unternehmen den Betroffenen rund 97 Millionen Dollar Entsché-
digung zahlte. Auferdem anderte es seine Einstellungs- und Personal el nstufungspolitik,
mit der Folge, dal3 rund 3.000 Beschéftigte der fraglichen Kategorie als Arbeitnehmer
eingestuft wurden und damit Anspruch auf Beteiligung an den Pléanen und Programmen
fir Leistungen zugunsten der Arbeitnehmer erhielten 2.

15 Oberstes Gericht, Kassationskammer fiir Arbeits- und Sozial sachen, Entscheidungen vom 15. M&rz 2000 und
17. Okt. 2002. In einem Fall, der Beschéftigte dieses Unternehmens betraf, réumte der Ausschuld fir Vereini-
gungsfreiheit zwar ein, dal3 es ihm nicht zukomme, sich zu der Frage des rechtlichen (arbeits- oder handel srecht-
lichen) Verhaltnisses zwischen den betroffenen Vertreibern bzw. Verkéufern und dem Unternehmen zu &uf3ern,
hielt jedoch gleichzeitig fest, dal? die im Biervertrieb und -verkauf Beschéftigten die Mdglichkeit haben miifdten,
Organisationen ihrer Wahl zu griinden (Ubereinkommen Nr. 87, Art. 2). 281. Bericht des Ausschusses fiir Verei-
nigungsfreiheit, Fall Nr. 1578, Official Bulletin (Genf, IAA), 1992, Reihe B, Nr. 1, Abs. 395-396.

118 Arbeitsgericht erster Instanz, Bundesstaat VVargas, 28. Apr. 1999.

17 Viizcaino gegen United Sates District Court, 173 F 3d 713 (Ninth Circuit, 1999); siehe Vereinigte Staaten
(S. 114-119).

18 United Sates District Court, Western District of Washington, Seattle, Vizcaino u.a. gegen Microsoft Corpo-
ration u. a. sowie Hughes u. a. gegen Microsoft Corporation u. a., Vereinbarung zur Streitbeilegung bei einer
Sammelklage, 8. Dez. 2000, und U.S. Court of Appealsfor the Ninth Circuit, Nr. 01-35494, 15. Mai 2002.
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155. Ein Problem bei gerichtlichen Entscheidungen sind die langen Verfahrensfristen,
und selbst wenn schlief3lich das Urtell verkiindet wird, kommt es haufig nur einem oder
wenigen Klagern zugute. In zwei der drel oben erwéhnten , Franchise”-Rechtssachen
dauerte das Verfahren vor den genannten franzosischen Gerichten rund vier Jahre, wah-
rend das streitige Beschaftigungsverhdtnis der Klager jeweils kaum mehr als drei Jahre
betragen hatte. Das Verfahren gegen das US-amerikanische Elektronikunternehmen
nahm mehr a's acht Jahre in Anspruch und endete lediglich mit einer auf3ergerichtlichen
Einigung zwischen den Parteien. Immerhin hatte dieser Fall, dessen personliche Reich-
weite anfangs noch unbestimmt war, letztlich Auswirkungen fir mehrere tausend
Beschéftigte 119, die franzosischen Gerichtsentschei dungen hingegen brachten nur fir die
direkt betroffenen Kléger Vorteile mit sich.

Regelung dreiseitiger Arbeitsverhaltnisse

156. Gesetzesvorschriften Uber dreiseitige Arbeitsverhdltnisse sind, namentlich in
bestimmten Regionen, deutlich seltener zu finden, und soweit es sie gibt, sind sie auch
erheblich weniger umfangreich als die Vorschriften tiber das herkdmmliche zweiseitige
Arbeitsverhdtnis zwischen einem Arbeitgeber und einem Arbeitnehmer. Rechtssyste-
men, die die Frage ,dreiseitiger” Arbeitsverhdltnisse berticksichtigen, stehen andere
gegenuber, die auf solche Arbeitsverhdtnisse Uberhaupt nicht oder nur fliichtig Bezug
nehmen. Wenn die Rechtsvorschriften auf , dreiseitige” Arbeitsverhaltnisse eingehen, so
enthalten sie insbesondere Bestimmungen Uber die Identitét der Arbeitgeber, Uber die
etwaige jeweilige Haftung des Arbeitgebers und des Leistungsnutzers sowie Uber die
Rechte der Arbeitnehmer.

157. Die folgenden Beispiele sollen aufzeigen, wie in den einschldgigen Rechtsvor-
schriften bestimmte SchlUsselfragen ,, dreiseitiger* Arbeitsverhdtnisse behandelt werden.

158. In der Regel konzentrieren sich die Rechtsvorschriften auf die zwei Hauptformen
.dreiseitiger* Arbeitsverhdtnisse: zum einen die Erbringung von Arbeits- und Dienst-
leistungen und zum anderen die Uberlassung von Arbeitskraften im Rahmen handels-
rechtlicher Vertrége. In beiden Féllen betreffen die Bestimmungen die Identitdt des
Arbeitgebers, die Arbeitsbedingungen und die Rechte der Arbeitnehmer sowie die

Pflichten und die Haftung des ,leistungserbringenden* und des ,leistungsnutzen-

den“ Unternehmers '%°.

Wer ist der Arbeitgeber (der leistungserbringende Unternehmer)?

159. Nach neueren sowie weniger neuen Rechtsvorschriften ist unter Arbeitgeber
(,, leistungserbringender Unternehmer) die Person oder das Unternehmen zu verstehen,

119 1m Zusammenhang mit einer Gebiihrenfrage in dieser Rechtssache merkte das Gericht an, dai3 die Streitigkeit
auch landesweit fir die Arbeitgeber und die Beschéftigten einen Nutzen erbrachte, da damit eine Kléarung der
Rechtsvorschriften fur die Einstufung befristet Beschéftigter herbeigefuihrt wurde. Ferner stellte es fest, da3 viele
Arbeitnehmer, die ansonsten a's , bedingt Beschaftigte” eingestuft worden wéren, infolge dieses Rechtsstreits die
mit einem Vollzeitarbeitsverhdtnis verbundenen Leistungsanspriiche erhielten. United States Court of Appeals
for the Ninth Circuit, Nr. 01-35494, 15. Mai 2002. S. 7011.

120 Fiir die Zwecke des vorliegenden Berichts verwendet das IAA — wie bereits im Bericht V fir die allgemeine
Aussprache im Jahr 2003 — die Ausdriicke , Leistungserbringer” und , Leistungsnutzer” (bzw. , Einsatzbetrieb®),
um die Parteien zu bezeichnen, mit denen der betreffende Arbeitnehmer in einem dreiseitigen Arbeitsverhdltnis
steht. Da es in diesem Kapitel jedoch darum geht, einen Uberblick Gber die einschlagige Gesetzgebung und
Praxis zu geben, werden hier zuweilen auch Ausdriicke wie Auftragnehmer, Unterauftragnehmer, Hauptunter-
nehmer oder indirekter Arbeitgeber fir diese Parteien gebraucht, wenn diese Ausdriicke in den entsprechenden
Rechtsvorschriften verwendet werden.
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die bzw. das den Erwerbstétigen beschaftigt, und unter Leistungsnutzer (oder Einsatzbe-
trieb) die Person oder das Unternehmen, die bzw. das sich die erbrachten Arbeitslei stun-
gen zunutze macht; in einigen Landern finden sich allerdings auch etwas abweichende
Definitionen.

Arbeits- oder Dienstleistungsauftrége

160. Die meisten Bestimmungen Uber , dreiseitige” Arbeitsverhdtnisse beziehen sich
auf die Erbringung von Arbeits- oder Dienstleistungen im Rahmen eines vertraglich
geregelten Auftrags. Ein Vergleich der Rechtsvorschriften zeigt, dal’ die Bestimmungen
Uber diese Art dreiseitiger Arbeitsverhdtnisse von drei unterschiedlichen Blickwinkeln
ausgehen, ndmlich dem des Arbeitgebers, des Leistungsnutzers und des Arbeitsnehmers.

161. Die Rechtsvorschriften einiger Lander klassifizieren Arbeitgeber als eine natlrliche
oder juristische Person, die unter Verwendung ihrer eigenen Ausristungsgegensténde
und ihres eigenen Personals filr einen Dritten Arbeits- oder Dienstleistungen erbringt *2.
In Chile wird der traditionelle Begriff des Auftragnehmers (contratista) im Zusammen-
hang mit gewerblichen oder agroindustriellen Unternehmen in der Land- und Forstwirt-
schaft oder &hnlichen Wirtschaftsbereichen definiert; er bezeichnet hier eine nattrliche
oder juristische Person, die auf eigene Rechnung Personen beschéftigt, um fur Dritte
Dienstleistungen zu erbringen *%2. Auch in der spanischen Arbeitnehmercharta wird in
einer Bestimmung Uber leistungsnutzende Unternehmen, die andere mit der Erbringung
von mit ihrer eigenen Téatigkeit zusammenhéngenden Arbeits- oder Dienstleistungen

beauftragen, auf den Auftragnehmer Bezug genommen 123,

162. In der Gesetzgebung anderer Lander wird der Ausdruck ,, Auftragnehmer® auch for
Unternehmer verwendet, die einem Hauptunternehmer Arbeitskréfte zur Verfigung
stellen %, In Mauritius spricht man hier von ,,job contractor *%. Die Rechtsvorschriften
wieder anderer Lander nehmen auf Auftragnehmer Bezug, ohne den Ausdruck ndher zu
definieren, sehen aber unter Umstdnden Bestimmungen Uber dessen Pflichten oder
dessen Haftung oder Uber beides vor.

163. Ahnlich findet in manchen afrikanischen Landern der ,tacheron* oder , maitre
ouvrier rechtliche Anerkennung, ein unabhangiger Unterauftragnehmer, der von einem
Unternehmen oder einem Projektleiter beauftragt wird, zu einem vereinbarten Preis

Arbeits- oder Dienstleistungen zu erbringen .

164. Das franzosische Arbeitsrecht geht diese Frage unter einem anderen Blickwinkel
an. Es nimmt auf einen Vertrag Uber die Erbringung bestimmter Arbeits- oder Dienst-
leistungen Bezug, den ein Gewerbe- oder Handel sunternehmen mit einer Person schlief3t,
die die erforderlichen Arbeitskrafte anstellt, doch weder Uber einen eigenen Betrieb ver-
figt noch ein unabhangiger Handwerker ist. Kommt die Person, die die Arbeitskrafte
eingestellt hat, ihren Verpflichtungen diesen gegentiber nicht nach, so geht die Haftung

12! Siehe z.B. Kambodscha, Art. 45 und 47; Kolumbien, Art. 34; Costa Rica, Art. 3; Mexiko, Art. 13; Nicaragua,
Art. 9; Panama, Art. 89.

122 Runderlal Nr. 153 entsprechend Art. 92a des Arbeitsgesetzbuchs (eingefilhrt durch Art. 14 des Gesetzes
Nr. 19759).

123 gpanien, Art. 42 Abs. 1 der Arbeitnehmerchartain der durch Art. 2 der Rechtsverordnung Nr. 5/2001 geén-
derten Fassung.

124 Botsuana, Art. 2, Abs. 1.
125 Mauritius, Arbeitsgesetz, Art. 2.
126 Benin, Art. 75-78; Burkina Faso, Art. 54-58; Gabun, Art. 113; Kamerun, Art. 48-51; Niger, Art. 20 und 21.
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unter bestimmten Umstéanden auf das betreffende Gewerbe- oder Handel sunternehmen
Uber. Vergleichbare Bestimmungen enthélt auch das tunesische Arbeitsrecht **/. Ahnlich
ist im marokkanischen Arbeitsrecht ein Unterauftrag (,contrat de sous-entreprise”) as
ein schriftlicher Vertrag definiert, mit dem ein Unternehmen einen Unterauftragnehmer
mit der Erbringung bestimmter Arbeits- oder Dienstleistungen beauftragt .

165. Ein , leistungserbringender” Unternehmer hat die tblichen Pflichten eines Arbeit-
gebers, unter Umstanden jedoch auch noch weitere. In Spanien beispielsweise sind diese
Unternehmer verpflichtet, sowohl ihre Arbeitnehmer als auch die Sozialversicherungs-
stelle schriftlich von der Identitdt des Einsatzbetriebs/lel stungsnutzenden Unternehmens
zu unterrichten, fiir das die Arbeitnehmer Leistungen erbringen .

Uberlassung von Arbeitskraften im Rahmen

handel srechtlicher Vertrage

166. Vertrage, die die Uberlassung von Arbeitskraften beinhalten, konnen gewdhnlich
nur von bestimmten Unternehmen unter bestimmten Bedingungen geschlossen werden
und unterliegen insofern weit stérkeren Einschrdnkungen als Arbeits- oder Dienst-
leistungsauftrage 130 Mitunter ist es ausdriicklich verboten oder stellt es sogar eine Straf-
tat dar, Arbeitskréfte unter anderen als den gesetzlich vorgesehenen Bedingungen zu
Uberlassen.

167. Die Uberlassung von Arbeitskréften durch private Arbeitsvermittler ist Gegenstand
des IAO-Ubereinkommens (Nr. 181) tiber private Arbeitsvermittier, 1997, und der dazu-
gehorigen Empfehlung (Nr. 188). Nach diesem Ubereinkommen besteht die Funktion
der Arbeitsvermittler darin, Arbeitnehmer mit dem Ziel zu beschéftigen, sie einer dritten
Partei zu liberlassen, die in dem Ubereinkommen als , Einsatzbetrieb bezeichnet wird.
Die Gesprachspartner der Arbeitnehmer sind der Vermittler, der sie beschéftigt, und die
Kunden des Vermittlers, fir die dieser Dienstleistungen erbringt ***.

168. Die Rechtssysteme mancher Lander enthalten Vorschriften, durch die die Tétigkeit
privater Arbeitsvermittler geregelt werden und die oftmals den Vorgaben der genannten
IAO-Urkunden entsprechen. Probleme beim Schutz der von diesen Arbeitsvermittlern
beschaftigten Arbeitnehmer treten vor allem in Landern auf, die Uber keine angemesse-
nen Rechtsvorschriften verfiigen oder in denen die Vorschriften nicht wirksam ange-
wandt werden 1%,

169. In vielen Landern haben normalerweise die privaten Arbeitsvermittler den Status
des Arbeitgebers, doch ist dies nicht immer der Fall. Im Vereinigten Konigreich bei-

spielsweise deutet ein neueres Urtell darauf hin, dal? sich die Einschézung des Rechts-

verhaltnisses zwischen Zeitarbeitern und den Nutzern ihrer Arbeitsleistung verandert 133

127 Frankreich, Art. L.125-2; Tunesien, Art. 28-30.
128 Marokko, Art. 86; siehe auch Demokratische Republik Kongo, Art. 82-85.
129 gpanien, Art. 42 Abs. 3.

1% gighe z.B. Frankreich, Art. L.125-1; Kamerun, Art. 26; Marokko, Art. 477-483, 497 und 498; Niger, Art. 18
und 19; Spanien, Art. 43; Slowenien, Art. 57.

131 Art. 1 Abs. 1 Buchst. b).

132 1 den Niederlanden z.B. weist der Allgemeine Verband der Zeitarbeitsfirmen (ABU) darauf hin, daR dieille-
gale Uberlassung von Arbeitskraften zunimmt. Siehe Bosse, aa.0., S. 14 und http://www.abu.nl/abu/pagina.asp?
pagkey=37892.

1% Dacas gegen Brook Street Bureau (UK) Ltd., [2004], Civ 217, in: Industrial Relations Law Reports, Bd. 33,
Nr. 5 (Mai 2004), S. 358-360.
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Der Fall stellte sich wie folgt dar: Eine Frau war mit einer Arbeitsvermittlungsfirma eine
»Zeitarbeitsvereinbarung” eingegangen, in der ausdricklich festgehalten wurde, dai3
durch sie kein Arbeitsvertrag zwischen der Vermittlungsfirma und der Beschéftigten
oder zwischen der Beschéftigten und dem Kunden begrindet wird. Einige Jahre lang
wurde die Frau von der Vermittlungsfirma ausschlief3dlich einem von der Stadt verwalte-
ten Pflegeheim fir Menschen mit geistigen Storungen Uberlassen, wo sie als Putzfrau
arbeitete. Sie unterlag Tag fur Tag der Kontrolle der Stadtverwaltung, die in diesem Fall
durch die Heimverwaltung ausgeiibt wurde, und erhielt von dieser die Putzmittel, die
erforderliche Ausriistung und eine Schutzkleidung. Sie arbeitete funf Tage in der Woche
nach einem vorgeschriebenen Stundenplan. Der Arbeitsvermittler zahlte ihr den Lohn
auf der Grundlage des Preises aus, den er der Stadtverwaltung fur seine Dienste in Rech-
nung stellte. Im April 2001 auf3erte die Stadtverwaltung nach einem Zwischenfall in dem
Heim den Wunsch, dal3 die betreffende Putzfrau aus der Arbeitsvereinbarung ausge-
schlossen wird, und der Arbeitsvermittler teilte ihr mit, dal3 er keine Arbeit mehr fir sie
habe. Die Beschéftigte erhob Klage wegen unzuldssiger Entlassung. In erster Instanz
wurde entschieden, da kein Arbeitsvertrag vorliege, sei sie weder bel der Vermittlungs-
firmanoch bel der Stadtverwaltung angestellt gewesen. Im Berufungsverfahren gelangte
das Arbeitsgericht zu dem Schlul3, dal3 der Arbeitsvermittler angesichts der betrécht-
lichen Kontrolle, die er Uber sie ausgelibt habe, und in Anbetracht der wechselseitigen
Pflichten des Arbeitsvermittlers und der Beschéftigten alsihr Arbeitgeber anzusehen sei.
In einem neuerlichen Berufungsverfahren in dieser Sache entschied jedoch das Beru-
fungsgericht, dald zwischen der Stadtverwaltung und der Beschéftigten ein stillschwei-
gender Arbeitsvertrag bestehen kann; das Vorliegen eines solchen stillschweigenden
Arbeitsvertrags ergibt sich dann notwendig aus dem Verhalten der Parteien und der
geleisteten Arbeit, wenn das ,fir einen Arbeitsvertrag erforderliche absolute Mindest-
mald an gegenseitigen Pflichten“ gegeben ist. ,...Ein solches Vertragsverhdtnis kann
stillschweigend gegeben sein, unabhéngig davon, ob ausdriicklich ein Arbeitsvertrag
geschlossen wurde, und auch unabhangig davon, ob in einem Vertrag zwischen dem
Beschéftigten und dem Arbeitsvermittler, wie im vorliegenden Fall, ausdriicklich festge-
halten wurde, dal3 der Vertrag keinen Arbeitsvertrag mit dem Endnutzer (oder dem
Arbeitsvermittler) begriindet ****. Das Berufungsgericht befand die Entscheidung des
Arbeitsgerichtes fur irrig, dald die Kl&gerin, die der Stadtverwaltung von der Vermitt-
lungsfirma mehrere Jahre lang zur Arbeit as Putzfrau Uberlassen worden war, keine
Arbeitnehmerin der Stadtverwaltung sei, da kein ausdriicklicher Vertrag zwischen der
Klé&gerin und der Stadtverwaltung vorliege. Das Arbeitsgericht habe bei dieser Entschel-
dung auf3er Acht gelassen, dal3 zwischen der Klagerin und der Stadtverwaltung ein still-
schweigender Arbeitsvertrag bestehen kann.

170. In einigen Landern ist festzustellen, dal? , Arbeitergenossenschaften” zur Uber-
lassung von Arbeitskréften dienen. In Kolumbien z.B. schlief3en sich Erwerbstétige sol-
chen Arbeitergenossenschaften an, um Waren herzustellen oder Arbeits- oder Dienst-
leistungen zu erbringen. Dabel sollen die Arbeiten moglichst von Genossenschaftsmit-
gliedern ausgeftihrt werden, die im Gegensatz zu den von der Genossenschaft beschéf-
tigten Arbeitnehmern nicht den fur abhangig Beschéftigte geltenden Arbeitsrechtsvor-
schriften unterliegen und die ihren Arbeitsbeitrag unter Umstanden sogar aus Solidaritét
unentgeltlich oder gegen ein vereinbartes Entgelt leisten, wenn sich die Genossenschaft
noch in der Griindungsphase oder in einer Krise befindet 1%,

13 M. Rubenstein: , Highlights®, in Industrial Relations Law Reports, aa.O., S. 345.
1% Gesetz zur Novellierung der Gesetzgebung tiber Genossenschaften, Art. 70 und Art. 57-60.
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171. Dieses System hat jedoch zu verdeckten und irrefihrenden Arbeitsverhdtnissen
gefuhrt, und es sind in solchen Fallen Bugelder verhéangt worden. So sind beispiels-
weise in Kolumbien Medienberichten zufolge Untersuchungen gegen 200 ,, Arbeiterge-
nossenschaften” eingeleitet worden, wobei festgestellt wurde, dal3 ,manche Zeitarbeits-
firmen sich als Genossenschaften ausgeben, um Steuer- und Sozialabgaben zu
umgehen® %,

172. Nach den argentinischen Rechtsvorschriften dirfen Arbeitergenossenschaften nicht
als Gelegenheits- oder Zeitarbeitsfirmen téatig werden oder in anderer Weise Dienste

anbieten, die normalerweise von Arbeitsvermittlern angeboten werden ¥

173. Ein privater Arbeitsvermittler, der mit einem leistungsnutzenden Unternehmen
einen Vertrag geschlossen hat, hat die Ublichen Pflichten eines Arbeitgebers, kann dari-
ber hinaus aber auch noch weitere Pflichten haben. Hierzu kann etwa die Pflicht gehoren,
die Arbeitnehmer und ihre Vertreter von der Identitét des leistungsnutzenden Unter-
nehmens und von den Bedingungen zu unterrichten, die der Vertrag mit diesem Unter-
nehmen vorsieht, ferner von dem Zweck und der Laufzeit des Vertrags, vom Einsatzort,
von der Zahl der betroffenen Arbeitnehmer und von den Vorkehrungen zur Koordinie-

rung der Arbeitsschutzmal3nahmen %,

Welche Stellung hat der Leistungsnutzer?

174. Die leistungserbringenden Unternehmen haben gewdhnlich den Status eines
Arbeitgebers; sie sind ihrerseits wiederum durch einen handelsrechtlichen Vertrag mit
einem leistungsnutzenden Unternehmen verbunden, dem sie ihre Dienste anbieten. In der
Gesetzgebung mancher Lander wird der Leistungsnutzer als , Hauptunternehmer® 139
bezeichnet. Wenn ein Unternehmen einen Arbeitnehmer einem anderen Unternehmen
Uberl 83, so wird letzteres Unternehmen in Finnland im Gesetz Uber die Arbeitsvertrage
as, Einsatzbetrieb” bezeichnet .

175. In den Rechtsvorschriften einiger Lander sind die Pflichten und die Verantwort-
lichkeiten des Leistungsnutzers gegeniiber den Beschéftigten des Leistungserbringers
festgelegt. Der Katalog der Pflichten des Leistungsnutzers kann Aspekte betreffen wie
die Auswahl und die Kontrolle des Leitungserbringers, die Unterrichtung seiner eigenen
Beschéftigten Gber die Bedingungen des mit dem leistungserbringenden Unternehmen
vereinbarten Vertrags, die Einhaltung der Arbeitsrechts- und Sozialversicherungsvor-
schriften sowie die Zahlung von Mindestlohnen und sonstiger Vergitungen durch das
leistungserbringende Unternehmen, die Aufnahme von arbeitsrechtlichen Klauseln in
den Vertrag mit dem leistungserbringenden Unternehmen und die Aufbewahrung einer
Kopie der mit diesem geschlossenen V ereinbarungen.

176. Die Verantwortung des Leistungsnutzers in bezug auf die Auswahl und die Kon-
trolle des Leistungserbringers beruht in der Regel auf seiner Pflicht, sich zu verge-
wissern, dald der Leistungserbringer ordnungsgemal3 gemeldet ist, soweit entsprechende

1% E| pais (Cali), 30. April 2004.
137 Siehe Argentinien, Art. 4.
138 Sjehe beispielsweise Spanien, Art. 42 der Arbeitnehmercharta.

139 gpanien, Art. 42 Abs. 2 der Arbeitnehmercharta in der durch Art. 2 der Verordnung Nr. 5/2001 gednderten
Fassung (Konigliche Rechtsverordnung Nr. 5/2001 vom 2. Mé&rz 2001); Brasilien, Art. 455; Marokko, Art. 87
und 89.

10 Finnland, Kap. 1 Art. 7 und Kap. 2 Art. 9.
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Vorschriften bestehen. In Spanien ist der Leistungsnutzer, der in den einschlégigen
Rechtsvorschriften a's ,, Hauptunternehmer bezeichnet wird, dartiber hinaus verpflichtet,

a) sich zu vergewissern, dal3 der Auftragnehmer alle félligen Sozialversicherungsab-
gaben entrichtet hat,

b) die rechtmdligen Vertreter seiner eigenen Beschéftigten Uber die Bedingungen
jedes mit einem Auftragnehmer oder Unterauftragnehmer geschlossenen Vertrags
Zu unterrichten,

Cc) den Betriebsrat Uber die Bedingungen zu unterrichten, unter denen die Unterauf-
tragsvergabe erfolgen soll **.

177. Werden die Arbeitskréfte dem leistungsnutzenden Unternehmen von einem
Arbeitsvermittler Uberlassen, so ist das Nutzerunternehmen in der Regel dafir verant-
wortlich, dal3 die gesetzlichen und die vertraglich vereinbarten Arbeitsbedingungen ein-
gehalten werden, was die Arbeitszeit, Nachtarbeit, die wochentlichen Erholungszeiten
und Urlaub, Sicherheit und Gesundheit sowie die Beschaftigung von Frauen, Kindern
und Jugendlichen angeht. Dem Leistungsnutzer obliegen auch die Pflichten in bezug auf
den Arbeitsschutz, und er hat grundsétzlich die personlichen Schutzausriistungen bereit

zu stellen ¥,

178. Die Verantwortung des Leistungsnutzers wurde von einem US-amerikanischen
Gericht auch in einem Fall hervorgehoben, in dem K osteneinsparungen des leistungsnut-
zenden Unternehmens eine Rolle spielten. Auf eine Klage des Arbeitsministeriums hin
und gestiitzt auf das Gesetz Uber angemessene Arbeitsnormen untersagte das Gericht
einem Bekleidungshersteller die Vermarktung von Waren, die Auftragsunternehmen
unter VerstoRR gegen die Mindestlohn- und Uberstundenvorschriften gefertigt hatten.
Dem Urteil zufolge werden durch eine solche Art von Billigproduktion nicht nur die
Arbeitnehmer geschadigt, sondern erhalten damit obendrein die Hersteller und Vertrei-
ber, die gegen das Gesetz verstolden, einen Wettbewerbsvorteil gegentiber denjenigen,
die die Rechtsvorschriften einhalten . Das Gericht ging aber noch weiter und ordnete
an, dal? die leistungsnutzende Firma vor Abschluld einer Vereinbarung mit einem Auf-
tragnehmer zu priifen hat, ob der Preis, den sie dem Auftragnehmer zu zahlen beabsich-
tigt, es diesem ermoglicht, die Mindestlohn- und Uberstundenvorschriften einzuhalten.
Aul3erdem musse die Firma tGberprifen, ob der Auftragnehmer gewillt und imstande ist,
diese Vorschriften einzuhalten, und sie misse von dem Auftragnehmer verlangen, sie
unverzuglich zu unterrichten, wenn er dazu nicht imstande sein sollte. Ferner wurde ver-
flgt, dald jeder Auftragnehmer der Nutzerfirma Einsicht in seine Biicher gewadhren mui3
und die Nutzerfirma diese Blcher tUberpriifen muf3, wenn sie den Verdacht hegt, daf3 der
Auftragnehmer die Vorschriften nicht einhdt. Des Weiteren mufdten die Auftragnehmer
der Nutzerfirma schriftlich zusichern, dali3 sie die Rechtsvorschriften beachten. Der Nut-
zerfirma wiederum wurde die Verpflichtung auferlegt, Uber sdmtliche Geschéfte mit
allen ihren Auftragnehmern Buch zu fuhren, diese Unterlagen aufzubewahren und auf
Anfragen des Arbeitsministeriums zu diesen Unterlagen ohne Verzug Auskunft zu ertei-
len. Bel Verstol eines Auftragnehmers gegen die Mindestlohn- und Uberstundenvor-

141 Art. 42 Abs. 1 und 4 sowie Art. 64 der Arbeitnehmercharta.
142 gjehe beispielsweise Frankreich, Art. L. 134-4-6.

13 United States District Court for the Southern District of New York, 992 F. Supp. 677, 5. Febr. 1998. Nach
Angaben, die das Arbeitsministerium in dieser Rechtssache vorgelegt hat, verstiefen im Jahr 1997 rund
63 Prozent der Bekleidungsunternehmen der Stadt New York gegen das Gesetz Uber angemessene Arbeits-
normen, in dem die Vorschriften tber Mindestl6hne und Uberstunden niedergelegt sind.
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schriften hatte die Nutzerfirma dies dem Arbeitsministerium zu melden und durfte die
unter Verstol3 gegen die Gesetzesvorschriften hergestellten Waren nicht vermarkten.

179. In Botsuana schreibt das Arbeitsgesetz von 1982 im Einklang mit dem Uberein-
kommen (Nr. 94) Uber Arbeitsklauseln (6ffentliche Auftrége), 1949, vor, dal3 bestimmte
offentliche Auftrage eine Klausel enthalten missen, wonach jeder im Rahmen des Auf-
trags geschl ossene Arbeitsvertrag dem Arbeitsgesetz unterliegt 14,

180. Ferner gibt es Gesetzesvorschriften, durch die der Leistungsnutzer rechtlich haftbar
gemacht wird, wenn das leistungserbringende Unternehmen die Gesetze nicht beachtet.
Viele Lander besitzen seit langem einschldgige Rechtsvorschriften, aber auch in neuen
Rechtstexten gelangt dieser Grundsatz zum Ausdruck. So kann eine subsididre Haftung
des Leistungsnutzers vorgesehen sein, wenn das leistungserbringende Unternehmen
bestimmten Verpflichtungen nicht nachkommt *°, oder eine gemeinschaftliche Haftung
des leistungserbringenden und des leistungsnutzenden Unternehmens bei der Ubertra-
gung oder Weitervergabe von Arbeits- oder Dienstleistungsauftragen **°. Nach venezola-
nischem Recht ist eine solche Haftung nur gegeben, wenn zwischen der Tétigkeit des
leistungserbringenden und der des leistungsnutzenden Unternehmens ein Zusammen-
hang besteht **/. Nach dem Arbeitsrecht von Panama ist der Leistungsnutzer als Arbeit-
geber aller Beschéftigten des leistungserbringenden Unternehmens anzusehen, wenn das
leistungserbringende Unternehmen ausschliefdlich oder vorwiegend fir den Leistungs-
nutzer tétig ist, doch fur die den Arbeitnehmern zustehenden Leistungen und Vergttun-

gen sind beide gemeinschaftlich haftbar 2.

181. In Mauritius hat ein von einem Auftragnehmer beschéftigter Arbeitnehmer, der die
Zahlung seines Lohns einfordert, in bezug auf das Eigentum des Leistungsnutzers die
gleichen Rechte, wie wenn er vom Leistungsnutzer unmittelbar, ohne Einschaltung des
leistungserbringenden Unternehmers, beschaftigt worden wére **°. In Chile tragt der
Leistungsnutzer keine Verantwortung, wenn es sich um Bauarbeitsleistungen zu einem
vorab vereinbarten Preis handelt und der Auftraggeber eine natirliche Person ist 150,

182. Was die Grenzen der Verantwortung des Leistungsnutzers anlangt, so hat das
Oberste Gericht Argentiniens entschieden, dal3 sich die gemeinschaftliche Haftung des
Nutzers nicht auf die Zahlung von Lohnriickstdnden und Kundigungsabfindungen an
Arbeitnehmer von Betrieben erstreckt, die Uber eine Konzession fir unternehmens-
interne Gaststéttendienstleistungen verfiigen 31 In Indien hat das Oberste Gericht mit
einem Urteil Uber die Entlassung von Arbeitskréften, die von einem Auftragsunterneh-
men oder vermittelt Uber ein solches Unternehmen beschéftigt werden, entschieden, dal3
der Leistungsnutzer nicht verpflichtet ist, die von oder Gber ein leistungserbringendes

144 Botsuana, Art. 134.

5 Brasilien, Art. 455; Chile, Art. 63.

146 K olumbien, Art. 34; Mexiko, Art. 13 und 15; Panama, Art. 89 und 90.

147 Venezuela, Art. 55 und 56.

18 Panama, Art. 90. Eine ahnliche Bestimmung ist in Mexiko, Art. 15, enthalten.
1499 Arbeitsgesetz, Art. 42.

150" Chile, Art. 63.

151 Oberstes Gericht, Rechtssache Escudero, Segundo R. u.a gegen NueveA.S. u.a vom 14. Sept. 2000,
E. 119.XXXIV — DT, 2001-A, 98, in Derecho del trabajo, Nr. 7, Juli 2001.
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Untern%wzmen Beschéftigten zu Ubernehmen und sie selbst als Arbeitnehmer einzu-
stellen .

183. In Australien hat das Bundesgericht Grenzen fur die Ubertragung von Tétigkeiten
und Arbeitnehmern auf eine andere Person oder ein anderes Unternehmen festgelegt. In
der entsprechenden Rechtssache ging es darum, daf3 die Stadtverwaltung von Dandenong
(Greater Dandenong City Council) im Bundesstaat Victoria Arbeitnehmer entlassen
hatte, die fur die Pflege behinderter, dterer oder benachteiligter Menschen zusténdig
waren ™3, Fiir diese Pflegeaufgaben war ein Ausschreibungsverfahren eréffnet worden,
obgleich von vornherein bekannt war, dal? das bisher von der Stadtverwaltung beschéf-
tigte Personal bei dem ausgeschriebenen Wettbewerb nicht mithalten konnte, wenn es
nicht eine Schmélerung seiner im Rahmen von Kollektivverhandlungen erworbenen
Anspriche hinnehmen wollte, und dal? die meisten von ihnen entlassen werden wurden.
In der Tat gewann den Auftrag ein Unternehmen, das diese Dienstleistungen zu niedrige-
ren Preisen und unter schlechten Beschéftigungsbedingungen anbot. Der Grofiteil der
Angestellten wurde entlassen, und einige von ihnen wurden spéter von dem betreffenden
Unternehmen zu schlechteren Bedingungen wieder eingestellt. Das Gericht befand, dal3
die Entlassung aus einem ,,unzuldssigen Grund“ — namlich wegen der Anspriiche, die
das Personal durch die Kollektivvereinbarung erworben hatte — erfolgt war, was einen
Verstol3 gegen das Gesetz Uber die Beziehungen am Arbeitsplatz darstellt, und dal3 somit
das Recht auf Vereinigungsfreiheit verletzt worden ist.

Welche Rechte hat der Arbeitnehmer?

184. Die dritte Schllsselfrage, die sich fur Arbeitnehmer bei einem , dreiseiti-
gen* Arbeitsverhdltnis stellt, betrifft ihre Rechte.

185. Grundsétzlich umfassen die Rechte der Arbeitnehmer die in Gesetzen und Kollek-
tivvereinbarungen verankerten Mindestrechte sowie die im Arbeitsvertrag niedergel eg-
ten Rechte. Wird die Arbeit jedoch im Namen eines leitungserbringenden Unternehmens
fir einen Dritten geleistet, der ebenfalls Beschéftigte hat, so wird haufig die Forderung
nach einer Angleichung der Beschéftigungsbedingungen laut, zumal wenn die Arbeits-
leistung in den Betriebsstdtten oder auf Baustellen des Leistungsnutzers erbracht wird
und dort gleichzeitig auch dessen eigene Arbeitnehmer gleichwertige Tétigkeiten durch-
fuhren, etwa wenn ein Leiharbeitnehmer zusammen mit Angestellten des Leistungsnut-
zers in Teamarbeit die gleiche Tétigkeit ausiibt. Es kann in solchen Zusammenhangen
auch ein Verstol3 gegen die Rechtsvorschriften vorliegen, sofern die Einschaltung eines
leistungserbringenden Unternehmens dazu dient, rechtliche oder vertragliche Pflichten
zu umgehen. Eine solche Umgehung von Pflichten war etwa, was die L6hne und die
Beschéftigungsbedingungen betrifft, in dem oben erwahnten Fall vor dem Bezirksgericht
fur den sudlichen Bezirk von New Y ork oder, was die Wahrnehmung von Kollektivrech-
ten anlangt, in der genannten Rechtssache vor dem australischen Bundesgericht festzu-
stellen.

186. Manche Rechtssysteme raumen den betreffenden Arbeitnehmern gegen Uber dem
leistungsnutzenden Unternehmen Rechte in bezug auf Kollektivvereinbarungen, auf die
Vereinigungsfreiheit und auf bestimmte Arbeitsbedingungen oder dhnliche Rechte wie
den unmittelbar vom Nutzerbetrieb beschéftigten Arbeitnehmern ein.

152 F4l| der indischen Stahlbehérde, Urteil vom 30. Aug. 2001.

158 Australian Municipal, Administrative, Clerical and Services Union (AMACSU) gegen Greater Dandenong
City Council, (2000), 48 Australian Industrial Law Reports 4-326.
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187. Nach dem argentinischen Arbeitsvertragsgesetz fallen Uber einen Zeitarbeitsver-
mittler eingestellte Arbeitnehmer unter die einschlagigen Kollektivvereinbarungen, und
sie haben Anspruch auf gewerkschaftliche Vertretung sowie auf die Sozialleistungen, die
fur den Tétigkeitsbereich des Nutzerunternehmens vorgesehen sind 154,

188. Durch das finnische Arbeitsvertragsgesetz werden Kollektivverhandlungen fir die
Anliegen von Arbeitnehmern, die einem Betrieb Uberlassen werden, eindeutig gefordert.
Nach diesem Gesetz mufl? sich jeder Arbeitgeber zumindest an eine nationale Kollektiv-
vereinbarung halten. Ist ein leistungserbringendes Unternehmen durch keine Kollektiv-
vereinbarung gebunden, so sind auf seine Arbeitnehmer zumindest die Bestimmungen
der im Einsatzbetrieb geltenden Kollektivvereinbarung anzuwenden 155

189. Zum Recht von Leiharbeitnehmern auf Kollektivverhandlungen hat der Rat fir
Arbeitsbeziehungen (National Labor Relations Board) der Vereinigten Staaten eine Ent-
scheidung getroffen, der grofRe Bedeutung zukommt, und zwar nicht nur wegen der
zugrunde liegenden Rechtsfrage und weil der Rat seine frihere Haltung revidiert hat,
sondern auch weil damit der allgemeinere Zusammenhang, in dem diese Frage zu sehen
ist, in den Blick gertickt wurde, namlich das Problem der sogenannten ,, bedingt Beschéf-
tigten* (,,contingent workforce*) und die notwendige Neuanpassung der im amerikani-
schen Gesetz (iber die Arbeitsbeziehungen vorgesehenen Schutzbestimmungen **°. In
dem strittigen Fall hatte der Rat zu prifen, ob die von einem Arbeitsvermittler Gber-
lassenen Arbeitnehmer zur selben Verhandlungsgruppe gehérten wie die Arbeitnehmer
des Fertigungsbetriebs (d.h. des Einsatzbetriebs). Der Fertigungsbetrieb hatte hierzu
seine Zustimmung erteilt, aber es konnte nicht nachgewiesen werden, dald auch die
Zustimmung des Arbeitsvermittlers vorlag. Nach Ansicht des Rates waren das Ferti-
gungsunternehmen und der Arbeitsvermittler ganz offenkundig gemeinsam Arbeitgeber
der betroffenen Leiharbeitnehmer, da sie beide in Fragen in Zusammenhang mit dem
Arbeitsverhdtnis — etwa was den Vertragsabschluf3, die Entlassung, die Disziplin, die
Uberwachung und die Anweisungen anlangt — Entscheidungen trafen und so gemeinsam
die wesentlichen Aspekte dieser Arbeitsverhdtnisse regelten. Die Leiharbeitnehmer
arbeiteten Seite an Seite mit den Arbeitnehmern des Fertigungsbetriebs, Ubten die glei-
che Tatigkeit aus und unterlagen der gleichen Uberwachung. Der Rat gelangte zu dem
Ergebnis, dal3 Arbeitnehmer, die gleichzeitig von einem ,leistungsnutzenden Arbeitge-
ber” und einem ,, leistungserbringenden Arbeitgeber® —in diesem Fall eéinem Arbeitsver-
mittler — beschéftigt werden, derselben Kollektivverhandlungsgruppe angehéren kénnen,
ohne dal’ es hierfir der Zustimmung des ,, leistungserbringenden Arbeitgebers® bedarf.
Der Rat hat damit seine frihere Haltung in der Frage der Zustimmung des Arbeitgebers
revidiert. Seinem neuen Ansatz zufolge ist hier dem Grundsatz der Interessengemein-
schaft Vorrang einzuraumen; d.h. ausschlaggebend war der Nachwels, dal3 die Zeitar-
beitskréfte und die fest angestellten Arbeitnehmer der gleichen Uberwachung und den
gleichen Arbeitsbedingungen unterlagen und die gleichen Interessen hatten, was die
Lohne, die Arbeitszeit und die Beschéftigungsbedingungen anbelangt.

190. Nach dem slowenischen Arbeitsgesetz ist im Arbeitsvertrag eines Beschéftigten,
der von seinem Arbeitgeber einem Nutzerbetrieb zur Erbringung von Arbeitsleistungen
Uberlassen wird, festzuhalten, dal3 die Hohe des Lohns und sonstiger Vergitungen von
der tatséchlich im Nutzerbetrieb geleisteten Arbeit abhangt und dabel den jeweils fir den

1% Argentinien, Art. 29a.
1% Finnland, Kap. 2 Art. 7 und 9.

1% gighe [331NLRB Nr.173] M.B. Sturgis, Inc., 14-RC-11572, abrufbar unter http://www.nlrb.gov/nirb/
shared_files/decision/331/331-173.htm.
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Leistungsnutzer geltenden Kollektivvereinbarungen und allgemeinen Rechtsvorschriften
Rechnung zu tragen ist. AulRerdem haben der Leistungsnutzer und der Arbeitnehmer
wahrend des Zeitraums, in dem der Arbeitnehmer im Nutzerbetrieb arbeitet, die Bestim-
mungen des Arbeitsgesetzes, der fur den Leistungsnutzer geltenden Kollektivvereinba-
rungen und der einschldgigen allgemeinen Rechtsvorschriften zu beachten, was die
unmittelbar mit der Erbringung der Arbeitsleistung zusammenhangenden Rechte und
Pflichten betrifft ',

191. Das peruanische Recht sieht vor, dal3 die Beschéftigten bzw. die Mitglieder von
Dienstleistungsunternehmen und Arbeitergenossenschaften die gleichen Rechte und
Sozialleistungen genief3en wie die anderen Arbeitnehmer in der Privatwirtschaft und dal3
sie wadhrend des Zeitraums, in dem sie einem leistungsnutzenden Betrieb Uberlassen
werden, Anspruch auf die Lohn- und Arbeitsbedingungen haben, die der Betrieb seinen
eigenen Beschéftigten bietet *°.

192. Ganz dhnlich gilt in Niger, dal3 der Lohn, den ein Zeitarbeiter von einem Arbeits-
vermittler jeweils wahrend eines Einsatzes in einem Nutzerbetrieb erhalt, nicht unter
dem Lohn liegen darf, den er erhalten hétte, wenn er direkt bei dem Nutzerbetrieb ange-

stellt gewesen ware ™.

193. In Mauritius enthalten die Rechtsvorschriften ausfuhrliche Bestimmungen, mit
denen Diskriminierung und sexuelle Bel&stigung von ,,Vertragsarbeitern“ durch Auftrag-
nehmer, Arbeitsvermittler und Vorgesetzte ausdriicklich untersagt werden 190 1 Frank-
reich haben Zeitarbeiter im Einsatzbetrieb zu den gleichen Bedingungen wie die Arbeit-
nehmer dieses Betriebs Zugang zu kollektiven Beforderungsdiensten und kollektiven
V ersorgungseinrichtungen (namentlich Kantinen) 2,

194. In den Niederlanden sieht eine neue, fir den Zeitraum 2004 bis 2009 geltende
Kollektivvereinbarung Uber Zeitarbeit einen stufenweisen Schutz der Arbeitnehmer vor,
je nach dem, wie lange sie in dem betreffenden Unternehmen gearbeitet haben; dabel
gelten folgende drei Stufen: i) Phase A: Beschéftigungsdauer von bis zu 78 Wochen fur
das Zeitarbeitsunternehmen; ii) Phase B: bis zu zwei Jahre fir das Unternehmen oder
acht Vertrdge mit dem Unternehmen; und iii) Phase C: nach dreieinhalb Jahren mit dem-
selben Unternehmen unbefristeter Vertrag mit dem Arbeitsvermittler. Nach 26 Wochen
in demselben Unternehmen erhélt der Zeitarbeiter den gleichen Lohn wie vergleichbare
Arbeitnehmer des leistungsnutzenden Unternehmens. Falls in Phase B die Zeitarbeit
wahrend der Laufzeit einer der Vertrége beendet wird, so muf3 der Arbeitsvermittler bis

zum Ende der vorgesehenen Laufzeit den Lohn fortzahlen 2,

157 glowenien, Art. 60 Abs. 2 und Art. 62 Abs. 2.

1% Peru, Gesetz zur Regelung der Tétigkeit von speziellen Dienstleistungsunternehmen und Arbeitnehmerge-
nossenschaften, Art. 7.

1% Niger, Art. 16 Abs. 4.
180 Mauritius, Gesetz iiber Diskriminierung aufgrund der Geschlechtszugehdrigkeit, Art. 10, 11 und 21.
181 Frankreich, Art. L. 124-4-7.

182 Bosse, aa.0., S. 8-9. Siehe die im Marz 2004 verdffentlichte Zusammenfassung der Kollektivvereinbarung
auf der Internetseite http://www.abu.nl/assets/abu/overabu/cao/ Samenvatting%20CA O%20Engel s.pdf.
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Einhaltung und Durchsetzung der Rechtsvorschriften

195. Den Bestimmungen Uber die Einhaltung und Durchsetzung der Vorschriften
kommt sehr grof3e Bedeutung zu, vor allem in komplexen Félen, in denen der einzelne
Arbeitnehmer nicht in der Lage ist, seine Rechte wirksam geltend zu machen.

196. Verschiedene neuere Initiativen befassen sich mit den Problemen bei der Einhal-
tung und Durchsetzung der Arbeitsrechtsvorschriften und bemihen sich um eine geeig-
nete Antwort. Esist eine Tendenz zugunsten einer freiwilligen Einhaltung von Regelun-
gen festzustellen, wie sie in einer Reihe von Erklérungen, Richtliniensammlungen und
Rahmenvereinbarungen zwischen internationalen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerver-
béanden zum Ausdruck kommt. Vor dem Hintergrund einer globalisierten Wirtschaft, in
der das Verhalten der Unternehmen von den Aktionéren, den Verbrauchern, den Medien
und den Arbeitnehmerverbanden genau beobachtet wird, hat sich dies als ein entschei-
dender Ansatz erwiesen. Auch der Staat hat Mal3nahmen ergriffen, um die Einhaltung
der Rechtsvorschriften sicherzustellen; neben der bereits erdrterten allgemeinen Neuaus-
richtung und Anpassung der Rechtsvorschriften sind einige spezifische Vorschriften und
Mechanismen erarbeitet worden, um Unsicherheiten und Betriigereien in Zusammen-
hang mit dem Beschéftigtenstatus vorzubeugen oder wirksame Abhilfe zu schaffen,
wenngleich es weiterhin ein grofl3es Problem darstellt, dal3 in solchen Féllen die Anru-
fung von Gerichten nur beschrankt moglich ist.

197. Das finnische Gesetz Uber die Arbeitsvertrage enthdlt ausfuhrliche Angaben zur
Pflicht des Arbeitgebers, den Arbeitnehmer Uber den Inhalt seines Arbeitsvertrags zu
unterrichten %%, Diese Bestimmung dient zum Schutz des Arbeitnehmers. Gleichzeitig
bedeutet sie, dal? der Arbeitgeber von Beginn an entscheiden muf3, ob er den Beschéftig-
ten as Arbeitnehmer oder as Selbstéandigen ansieht, da er nur in ersterem Fal die
gesetzlich vorgeschriebenen Angaben zu machen hat. Beschéftigte, die keine solchen
Informationen erhalten, aber ihrer Auffassung nach Arbeitnehmer sind, kdnnen bei der
zustandigen Behorde Beschwerde erheben.

198. In Sudafrikaist die Novelle zum Gesetz Uber die Arbeitsbeziehungen in dieser Hin-
sicht deutlicher. Mit ihr wird némlich ein institutioneller Beratungsmechanismus fir
Beschéftigte geschaffen, die sich Uber ihren Status unsicher sind. Jede der Vertragspar-
teien kann sich, sofern ihr Einkommen den festgelegten Schwellensatz 1% nicht tiber-
schreitet, an die Vermittlungs- und Schlichtungskommission (CCMA) mit der Bitte um
ein Gutachten wenden, ob es sich bel der betreffenden Person um einen Arbeitnehmer
handelt .

199. In Quebec (Kanada) sehen neue Rechtsvorschriften einen ahnlichen Vorbeugeme-
chanismus vor; mit ihm soll nicht nur festgestellt werden, ob der Beschéftigte als Arbeit-
nehmer einzustufen ist, sondern auch, ob von einem Arbeitgeber geplante betriebliche
Veranderungen dazu fuhren, dal3 der Arbeitnehmer zu einem selbsténdig Erwerbstétigen
ohne Arbeitnehmerstatus wird. Der Arbeitgeber mul3 dem zustandigen Arbeitnehmerver-
band mitteilen, welche Verdnderungen er vorzunehmen gedenkt. Teilt der betreffende
Verband nicht die Ansicht des Arbeitgebers dartiber, wie sich die geplanten Veranderun-
gen auf den Status des Arbeitnehmers auswirken, so kann der Verband den Ausschuf3 fur

183 Finnland, Kap. 2 Art. 4.

184 Die Festsetzung dieses Schwellensatzes wird durch Art. 6 Abs. 3 des Gesetzes iiber die grundlegenden
Beschéftigungsbedingungen geregelt.

185 Art. 200 A Abs. 3 des Gesetzes iiber die Arbeitsbeziehungen in der durch Art. 51 des entsprechenden Ande-
rungsgesetzes gednderten Fassung. Siehe Siidafrika 2002 (S. 53).
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Arbeitsbeziehungen (Commission des relations de travail) um eine Entscheidung ersu-
chen. Ruft der Verband den Ausschul3 an, so darf der Arbeitgeber die geplanten Veran-
derungen nicht vornehmen, solange der Ausschul3 keine Entscheidung getroffen hat oder
die beiden Parteien nicht zu einer Einigung gelangt sind *%°.

200. In Chile sind durch die Anderungen am Arbeitsgesetzbuch auch wichtige Mal3nah-
men anderer Art eingefihrt worden, mit denen Betrug in Zusammenhang mit dem
Arbeitsverhdtnis verhindert und die Durchsetzung der Rechtsvorschriften verbessert
werden soll. Die Reform sieht hohe Buf3gelder fir Arbeitgeber vor, die eine Anstellung
von Arbeitskréften durch Dritte vorspiegeln oder mit einer List ihre Identitét oder ihr
Kapital zu verschleiern oder falsch darzustellen versuchen, um ihre arbeitsrechtlichen
Pflichten oder die Sozialversicherungsvorschriften zu umgehen **’. Die Gesetzesnovelle
ermoglichte ferner die Schaffung von 300 Arbeitsinspektorenstellen und den Erlal3 von
Bestimmungen, mit denen die Durchsetzung der Arbeitsrechtsvorschriften verbessert
werden sol| %,

201. Auch in Peru umfaldt der Entwurf eines Allgemeinen Arbeitsgesetzes eine Reihe
wichtiger einschlégiger Bestimmungen: Der Grundsatz des Vorrangs der Tatsachen wird
bekréftigt; vom Arbeitgeber wird verlangt, da3 er ein Register der Heimarbeiter fuhrt
und eine Kopie davon dem Beschéftigten aushandigt; Dienstleister missen amtlich ein-
getragen sein, und der Geltungsbereich des Gesetzes wird ausdriicklich auf Mitglieder
von Genossenschaften ausgedehnt 169,

202. Die Gesetzgebung mancher Lander enthdt auch besondere Bestimmungen, mit
denen die Rechte der Arbeitnehmer in dreiseitigen Arbeitsverhdtnissen gestérkt werden
sollen. Solche Bestimmungen betreffen im wesentlichen die Tétigkeit des leistungser-
bringenden Unternehmens, die vom leistungsnutzenden Unternehmen auszutibende
Uberwachung, den Arbeitsvertrag, die Verwaltungsaufsicht und den Zugang zu den
Arbeitsgerichten.

203. Was die Tétigkeit des leistungserbringenden Unternehmens anlangt, so kann z.B.
eine Zulassungs- oder Eintragungspflicht fur die Tatigkeit als Leistungserbringer oder
Arbeitsvermittler und fir die Grindung von Arbeitergenossenschaften vorgesehen
werden. Es kommt auch vor, dafl3 Garantien hinsichtlich der Zahlungsféhigkeit verlangt
werden.

204. Nach den Rechtsvorschriften von Niger und von Peru darf ein Unternehmen, das
Arbeitskrafte Uberlaft, daneben keine andere Tétigkeit ausiiben 1’°. Das peruanische
Recht verlangt von leistungserbringenden Unternehmen und Arbeitergenossenschaften
die Hinterlegung einer Sicherheit, um so sicherzustellen, dal3 sie ihren Arbeitsrechts- und
Sozialversicherungspflichten gegeniber den Arbeitnehmern nachkommen, die sie einem

| ei stungsnutzenden Unternehmen tiberl assen 2.

186 Art. 20.0.1 des Arbeitsgesetzbuchs, eingefiihrt durch Art. 11 der Gesetzesvorlage 31 (2001, Kap. 26): Gesetz
zur Anderung des Arbeitsgesetzbuchs, zur Einsetzung des Ausschusses fiir Arbeitsbeziehungen und zur Ande-
rung anderer Rechtsvorschriften, 21. Juni 2001.

167 Art. 478 des Arbeitsgesetzbuchs in der durch Art. 100 des Gesetzes Nr. 19759 gesnderten Fassung.
188 Jbergangsbestimmungen 6 und 7 des Gesetzes Nr. 19759.
189 Art. X 1.6 des Einleitenden Titels und Art. 35, 73 und 60.

10 Niger, Art. 15; Peru, Gesetz zur Regelung der Tatigkeit von speziellen Dienstleistungsunternehmen und
Arbeitnehmergenossenschaften, Art. 2.

71 pery, ehd., Art. 24.
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205. In den afrikanischen Léndern, in denen es das tacheron-System gibt, mul3 der
Hauptunternehmer ein Verzeichnis samtlicher tacherons fiihren, mit denen er einen Ver-
trag unterzeichnet hat 172

206. In den Vereinigten Staaten schreibt der Bundesstaat Kalifornien vor, dal
bestimmte Auftra%nehmer ihre Téatigkeit nur nach Zulassung durch die Arbeitsbehtrde
ausiiben durfen 7,

207. Nach franzésischem Recht mul3 ein Unternehmen, das als Arbeitsvermittler tétig
werden will, bei der zustandigen Behdrde eine Erklarung abgeben, in der die rechtlichen
Merkmale des Unternehmens und die Namen der Leiter des Unternehmens angegeben
werden und aus der hervorgeht, auf welchen geographischen Bereich und welche Berufs-
felder sich seine Tatigkeit erstreckt; aufRerdem wird eine hinreichende Finanzgarantie
verlangt. Ahnliche Vorschriften gelten in Peru fur Arbeitsvermittler und Genossenschaf-
ten. Nach Aufnahme ihrer Tétigkeit muld die Vermittlungsfirma oder die Genossenschaft
mit den Kunden, denen sie Arbeitnehmer Uberl &3, entsprechende Vertrége schlief3en, in
denen die Grinde fur die Uberlassung und deren Merkmale angegeben werden. Ferner
muid die zustdndige Behdrde Uber die unterzeichneten Arbeitsvertrdge unterrichtet
werden 1,

208. Als Fazit dieser Untersuchung von Gesetzgebung und Praxis ist festzuhalten: Die
allgemeinen Probleme bei der Einhaltung und Durchsetzung der Arbeitsrechtsvorschrif-
ten berthren, alesin alem betrachtet, auch das Arbeitsverhdtnis. Manche Lander haben
zwar in ihre Gesetzgebung eine Reihe spezifischer Mal3nahmen aufgenommen, um die
mit verdeckten Arbeitsverhaltnissen verbundenen Probleme und die sich bei dreiseitigen
Arbeitsverhdtnissen stellenden Schwierigkeiten anzugehen, doch kaum etwas deutet
darauf hin, dald koharente und entschlossene Anstrengungen unternommen werden, um
der mangelnden Einhaltung und unzureichenden Durchsetzung der Vorschriften abzuhel -
fen. In diesem Zusammenhang sei auf die einschlégigen Schluf¥folgerungen hingewiesen,
zu denen die Arbeitskonferenz 2003 bei ihrer algemeinen Aussprache Uber den
Erstreckungsbereich des Arbeitsverhaltnisses gelangt ist und die spezifische Empfehlun-
gen fur die Probleme der unzureichenden Durchsetzung und mangelnden Einhaltung der

Rechtsvorschriften enthalten 1,

172 Benin, Art. 78; Burkina Faso, Art. 57; Kamerun, Art. 51.
173 Kalifornisches Arbeitsgesetzbuch, Art. 1682-1689.

1 Frankreich, Art. L. 124-8 und L. 124-10 bis 124-12; Peru, Gesetz zur Regelung der Tatigkeit von speziellen
Dienstleistungsunternehmen und Arbeitnehmergenossenschaften, Art. 10 und Art. 13-22.

1% Siehe Anhang 2, insbesondere Abs. 11, 12 und 13.
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Eine neue Urkunde: Grundlage und maoglicher
Inhalt einer Empfehlung

209. Die Entschlief3ung und die Schluf¥folgerungen tber das Arbeitsverhdtnis, die auf
der 91. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz (2003) angenommen worden sind *,
sehen eine bedeutende Rolle fur die IAO im Zusammenhang mit dem Erstreckungsbe-
reich und der Anwendung des Arbeitsverhdtnisses vor, einschlief3dlich weiterer For-
schungsarbeiten und eines Programms fir technische Zusammenarbeit, fur Hilfe und fir
Beratung der Mitgliedstaaten. In den Schluf¥folgerungen wird auch festgestellt, dal3 die
IAO die Annahme einer internationalen Antwort zu diesem Thema ins Augen fassen
sollte. Auch die auf der 86. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz (1998) ange-
nommene Entschlielung 2 bezog sich auf die mégliche Annahme internationaler Urkun-
den zum Schutz von Beschéftigten in den vom Ausschul3 fur Vertragsarbeit ermittelten
Situationen.

210. Die 2003 durchgefiihrte allgemeine Aussprache bot den dreigliedrigen Mitglieds-
gruppen der 1AO eine Gelegenheit, Art und Ausmal3 des Problems auf der Grundlage
ihrer eigenen Kenntnisse und Erfahrungen dieser Fragen auf der innerstaatlichen Ebene
sowie der vom Amt durchgefiihrten Forschungen ausgiebig zu erértern und zu analysie-
ren. Daraus ergab sich ein dynamisches Bild, das zeigte, dal dieses bedeutende Problem
viele Facetten aufweist; es handelt sich um ein komplexes und an Bedeutung zunehmen-
des Phénomen; die moglichen Lésungen sind vielfdtig und in stdndigem Ful3, und
gleichzeitig weisen die Antworten in verschiedenen Landern und Regionen viele
gemeinsame Elemente und Tendenzen auf. Die Bedeutung von Mal3nahmen auf der
innerstaatlichen Ebene wurde im gesamten Verlauf der Aussprache hervorgehoben. In
den Schluf¥folgerungen wurde festgestellt, dal3 die Mal3nahmen auf innerstaatlicher
Ebene die Entwicklung eines nationalen grundsatzpolitischen Rahmensin Absprache mit
den Sozialpartnern, eine verbesserte Erhebung von statistischen Daten, eine klarere Poli-
tik im Bereich der Gleichstellung der Geschlechter und eine bessere Rechtseinhaltung
und Rechtsdurchsetzung umfassen sollten. Dies entspricht dem von der Sachverstandi-
gentagung Uber Beschéftigte in Situationen, in denen sie Schutz benétigen, verfolgten
Ansatz (Genf, Mai 2000).

211. Die Parameter einer mdglichen internationalen Norm zu diesem Thema wurden in
der Entschlief3ung von 2003 umrissen, und das Amt hat sich bei der Ausarbeitung des
Fragebogens davon leiten lassen. Eine Empfehlung, wie sie von der Konferenz im Jahr
2003 vorgeschlagen wurde, ist naturgemal? eine Forderungsurkunde und wiirde den Vor-
teil haben, dal} sie die Mitgliedstaaten zur Formulierung und fortschreitenden Umset-
zung innerstaatlichen Politiken anregen wirde, die ein gemeinsames Ziel verfolgen, aber

1 Anhang 2 zu diesem Bericht.

2 Anhang 1 zu diesem Bericht.
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den innerstaatlichen Umsténden Rechnung tragen wirden. Threr Natur nach wirde sie
den Mitgliedstaaten keine detaillierten und konkreten Verpflichtungen auferlegen, mit
Ausnahme der normalen Berichterstattungspflichten, wie sie sich aus der Verfassung der
IAO ergeben.

212. In den nachstehenden Absédtzen werden Aufbau und Inhalt des Fragebogens kurz
erlautert. Damit soll den Mitgliedstaaten sowie den Arbeitnehmer- und Arbeitgeberver-
banden die Ausarbeitung ihrer Antworten erleichtert werden. In dem Fragebogen geht es
darum, die wesentlichen Bestandteile einer mdglichen Empfehlung zu bestimmen, die
den Mitgliedstaaten Orientierungshilfe und einen Rahmen fur die leichtere Entwicklung
und Klarung ihrer Politik, Gesetzgebung und Ansétze zur Behandlung von Problemen im
Zusammenhang mit der Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhdtnisses und des
Beschéftigungsstatus der Erwerbstatigen bieten werden.

Aufbau des Fragebogens

213. Der Fragebogen gliedert sich in vier Abschnitte wie folgt: Form der internationalen
Urkunde; Préambel; Inhalt der Urkunde und sonstige Fragen. Ihm gehen einige einlei-
tende Fragen voraus, die dazu dienen sollen, die verfugbaren Informationen tber Gesetz-
gebung und Fallrecht zu vertiefen und zu verfeinern.

Inhalt des Fragebogens

Abschnitt I: Form der internationalen Urkunde

214. Der Fragebogen ist im Hinblick auf die Annahme einer Empfehlung im Jahr 2006
im Einklang mit dem wahrend der allgemeinen Aussprache im Jahr 2003 verfolgten
Ansatz abgefalit. In den Schluf¥folgerungen dieser Aussprache wurde klar zum Ausdruck
gebracht, dal? die IAO die Annahme einer internationalen Antwort zu diesem Themains
Augen fassen sollte und dal3 eine Empfehlung als eine geeignete Antwort angesehen
wird 3. Diesist Gegenstand der Fragen 1 und 2.

215. Wenn ein Gegenstand in die Tagesordnung der Konferenz aufgenommen worden
ist, werden die Mitgliedstaaten aufgefordert, in ihren Antworten auf einen Fragebogen
ihre diesbeziiglichen Auffassungen darzulegen. Es wird dann Sache der Delegierten auf
der 94. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz (2006) sein, hierzu einen Beschlul3
zu fassen. Artikel 19(1) der Verfassung der Internationalen Arbeitsorganisation lautet
wie folgt: ,erkléart sich die Konferenz fir die Annahme von Antrégen, die einen Gegen-
stand der Tagesordnung betreffen, so hat sie zu bestimmen, ob diese Antréage die Form
erhalten sollen a) eines internationalen Ubereinkommens oder b) einer Empfehlung,
wenn sich der behandelte Gegenstand Uberhaupt nicht oder unter einem bestimmten
Gesichtspunkt nicht fiir die sofortige Annahme eines Ubereinkommens eignet”.

Abschnitt II: Praambel
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216. Den Normen der IAO geht normalerwei se eine Préambel voraus. Frage 3 soll dazu
dienen zu entscheiden, welche Elemente in die Préaambel der Urkunde aufgenommen
werden sollten und auch die einschlagigen Verweise auf bestehende 1AO-Urkunden
und -Politiken zu bestimmen.

3 Punkt 25 der Schluf¥folgerungen tiber das Arbeitsverhd tnis (Anhang 2 zu diesem Bericht).
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217. Die folgenden grundlegenden Uberlegungen werden in den einzelnen Teilen dieser
Fragen aufgeworfen: 1) im Kontext der derzeitigen Veradnderungen im Arbeitsmarkt und
in der Arbeitsorganisation ist es aus den verschiedenen dargelegten Griinden manchmal
schwierig festzustellen, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt; 2) in manchen Féllen liegt ein
Arbeitsverhdtnis vor, doch ist es bisweilen schwierig zu bestimmen, wer der Arbeitge-
ber ist, welche Rechte der Beschéftigte hat und wer dafr verantwortlich ist; 3) aufgrund
dieser Schwierigkeiten gibt es Beschéftigte, die in der Praxis aus dem Geltungsbereich
der Arbeitsgesetzgebung ausgeschlossen sind; 4) die Staaten sollten daher eine Politik
entwickeln und umsetzen, die darauf abzielt sicherzustellen, dal3 solche Beschéftigte
Schutz genief3en, wobei auch die Gleichstellungsdimension berlicksichtigt werden sollte;
5) in der Pr&ambel wirde die Bedeutung und Nutzlichkeit des sozialen Dialogs fur die-
sen Zweck bekréftigt; und 6) wirde auf die IAO-Erklérung tber grundlegende Prinzi-
pien und Rechte bei der Arbeit und andere einschl&gige Instrumente verwiesen werden.

Abschnitt lll. Inhalt der Urkunde

218. In Anbetracht der Probleme, die durch den fehlenden Schutz fir Beschéftigte
geschaffen werden, die aus einem oder mehreren der in Frage 3 aufgefihrten Grinde
aul3erhalb des Erstreckungsbereichs des Arbeitsverhaltnisses bleiben, wiirde das Ziel der
neuen Urkunde darin bestehen, die Staaten zur Entwicklung und Umsetzung einer Politik
anzuregen, um die Frage in einer dynamischen, den innerstaatlichen Verhaltnissen ent-
sprechende Weise anzugehen; dieser Aspekt wird in Frage 4 behandelt. Es wirde der
Ansatz verfolgt, den Geltungsbereich der Gesetzgebung in geeigneten Zeitabsténden zu
Uberprufen und erforderlichenfalls zu kléren und anzupassen, um Beschéftigten, die fak-
tisch in einem Arbeitsverhdltnis stehen, einen angemessenen gesetzlichen Schutz zu
gewdhrleisten.

219. Die neue Urkunde wurde nicht durch die blof3e Annahme einer spezifischen Mal3-
nahme, wie eine Uberpriifung oder Revision der einschldgigen Gesetzgebung, in vollem
Umfang umgesetzt, wie wirksam dies auch immer sein kénnte. Der Wert der neuen
Urkunde wirde auch darin liegen, dal3 sie die Aufmerksamkeit der Staaten auf die Not-
wendigkeit lenken wirde, den politischen Willen zum Schutz der betreffenden Beschéf-
tigten zu entwickeln und diesen politischen Willen im Rahmen eines fortlaufenden Pro-
zesses in die Tat umzusetzen, der dem Ausmal3d und den Besonderheiten des Problems
des Arbeitsverhdltnisses auf der innerstaatlichen Ebene Rechnung tragen wirde. Dieser
fortlaufende Prozel3 konnte zu Vorschlagen fuhren, die ihrerseits in geeignete kurz-,
mittel- und langfristige MalRnahmen umgesetzt werden konnten, die regelméldig evaluiert
und Uberwacht werden wirden.

220. Es ist durchaus denkbar und in der Tat winschenswert, dal3 ein gegebener Staat
bereits tber eine Politik entsprechend der in diesem Abschnitt des Fragebogens vorge-
schlagenen verfugt oder eine solche Politik gestaltet und durchfihrt. In diesem Fall
wirde die neue Urkunde anregen, dal3 die Staaten mit dieser Politik fortfahren und sie in
geeigneten Zeitabstanden evaluieren.

221. Die neue Urkunde wirde keine konkreten Weisungen fir die Mitgliedstaaten hin-
sichtlich Form oder Inhalt einer Politik im Bereich des Arbeitsverhatnisses festlegen. Es
ware Sache eines jeden Staates, geeignete Mittel firr die Uberwachung der sich wandeln-
den Realitét des Arbeitsmarkts zu wahlen, die Bereiche zu bestimmen, in denen Beschéf-
tigte ohne Schutz sind, entweder wegen einer unzulanglichen Gesetzgebung oder infolge
der unzureichenden Anwendung dieser Gesetzgebung, und die geeignetsten Mittel zur
Beseitigung solcher Defizite zu ersinnen.
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222. Die neue Urkunde wirde jedoch bestimmte Elemente vorschlagen, die Tell einer
innerstaatlichen Politik im Bereich des Arbeitsverhdltnisses sein koénnten. In
Abschnitt 111 des Fragebogens werden diese Elemente in den Fragen 5 bis 16 unter den
folgenden sechs Rubriken dargelegt: Inhalt einer innerstaatlichen Politik; Beratung und
Durchfihrung; Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhdtnisses; Beilegung von
Streitigkeiten; Rechtseinhaltung und Rechtsdurchsetzung und zivil- oder handel srecht-
liche Vertréage.

223. Frage5 sieht den in vielen innerstaatlichen Rechtsordnungen anerkannten Grund-
satz des Vorrangs der Tatsachen vor. Der Grundsatz des Tatsachenvorrangs koénnte fir
die geeignete Prifung von Situationen ausschlaggebend sein, in denen Beschéftigte
Arbeit im Rahmen eines Arbeitsverhéltnisses verrichten, das unklar ist, von den Parteien
falschlicherweise als zivil- oder handel srechtliches Verhéltnis bezeichnet oder auf andere
Weise verschleiert wird.

224. Der erste Absatz der Frage 6 bezieht sich auf andere grundlegende Aspekte der
Politik, die in einer neuen Urkunde behandelt werden konnte: Eine solche Politik sollte
innerstaatlich, transparent und auf dreigliedriger Grundlage formuliert sein. Dieser
Bericht hat eindeutig dargelegt, dal3 der fehlende Schutz fir Beschéftigte viele Sektoren
bertihrt und eine Angelegenheit ist, die den Staat und die Gesellschaft allgemein sowie
die Sozialpartner angeht. Daher bedarf es effektiver, ausgewogener und harmonischer
Ldsungen, die diesen verschiedenen Interessen Rechnung tragen. Transparenz bei der
Gestaltung und Durchfuhrung einer Politik im Bereich des Arbeitsverhaltnisses ist infol-
gedessen unerl@llich. Dies kann am besten unter Mitwirkung der zustandigen Stellen
und der mal3gebenden Verbande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer bewerkstelligt
werden. Der Bericht veranschaulicht den Wert des sozialen Dialogs Uber diese Frage,
indem er einige innerstaatliche Erfahrungen anfuhrt.

225. Obgleich das Problem des fehlenden Schutzes von Beschéftigten, die faktisch in
einem Arbeitsverhdltnis stehen, im Grunde Uberall das gleiche ist, sollten Art und
Umfang des Schutzes der betreffenden Beschéftigten auf der innerstaatlichen Ebene
bestimmt werden, d.h. im Einklang mit der Gesetzgebung und Praxisin jedem Land.

226. Die neue Urkunde wirde zwar erheblichen Spielraum fur innerstaatliche Mal3-
nahmen lassen, es konnten jedoch eine Reihe von Mal3nahmen aufgefihrt werden als
Anhaltspunkte daflir, was in eine innerstaatliche Politik im Bereich des Arbeitsverhdlt-
nisses einbezogen werden konnte. Diese Mal3nahmen werden im zweiten Absatz der
Frage 6 vorgeschlagen.

227. Wie bereits erwahnt, ist die Beteiligung der Sozialpartner bei der Gestaltung der
Politik unerl&dlich. In dem Abschnitt Uber Beratung und Durchfiihrung unter Frage 7
wirde die neue Urkunde einen Mechanismus fur die Verfolgung von Verénderungen im
Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorganisation sowie fir die Beratung der Regierung bei
der Annahme und Durchftihrung der in Frage 6 genannten Mal3nahmen vorsehen. Hier-
bei koénnte es sich um einen neuen oder einen bestehenden Mechanismus handeln, ent-
weder mit ausschliefdlicher Kompetenz in dem betreffenden Bereich oder mit einem brei-
teren Zustandigkeitsbereich. Wichtig ist, dal3 der Mechanismus geeignet ist und einen
effektiven Informationsaustausch und eine wirksame Beratung ermdglicht.

228. In den Fragen 8 und 9 werden die Voraussetzungen dargelegt, die dieser Konsulta-
tionsmechanismus erfillen sollte, damit er seine Aufgabe wirksam wahrnehmen kann.
Erstens sollten dem Mechanismus, wenn er sinnvoll sein soll, Vertreter der zustandigen
Stellen und der mal3gebenden Verbande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer angeho-
ren (Frage 8); zweitens sollten die Beratungen mit diesen Organisationen haufig statt-
finden, wobei eine gleichberechtigte Vertretung der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer
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sichergestellt werden sollte, und auf Sachversténdigenberichten oder technischen Unter-
suchungen beruhen, die von den Parteien vereinbarte Methoden verwenden (Frage 9).

229. Um sicherzustellen, dal3 die innerstaatliche Politik im Bereich des Arbeitsverhdlt-
nisses transparent ist und die Regierung Uber die Auffassungen der zusténdigen Stellen
und der mal3gebenden Verbande der Arbeitnehmer in vollem Umfang unterrichtet wird,
sollte der Konsultationsmechanismus fir die Gestaltung und Durchfiihrung der Politik
im Bereich des Arbeitsverhdtnisses eine Reihe von Voraussetzungen erfillen, wie siein
den Fragen 7, 8 und 9 dargelegt sind. Diese V oraussetzungen sollten jedoch keine unné-
tige Komplizierung des Konsultationsmechanismus und -verfahrens zu Folge haben. Die
Mitgliedstaaten sollten im Gegenteil Losungen und Modalitéten ersinnen, die ihren eige-
nen Erfahrungen und innerstaatlichen Verhaltnissen angepaldt sind. Im Vordergrund soll-
ten die Entwicklung und Starkung des Bewul3tseins fur die Notwendigkeit einer solchen
Politik und die Herbeiftihrung eines Konsenses zur Festlegung einfacher, aber wirksamer
Methoden fur ihre Verwirklichung stehen.

230. Die Fragen zur Gestaltung und Durchfiihrung einer Politik im Bereich des Arbeits-
verhaltnisses werfen zwangsléufig die Frage auf, was unter einem Arbeitsverhdtnis zu
verstehen ist und wie sein Vorliegen bestimmt werden kann, insbesondere im Fall objek-
tiv unklarer oder verdeckter Beziehungen. Diese Angelegenheiten werden in den Fra-
gen 10 bis 12 in dem Abschnitt Gber die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsver-
haltnisses zur Sprache gebracht.

231. In dieser Hinsicht wurde der Fragebogen unter Berticksichtigung der Schluf3folge-
rungen der allgemeinen Aussprache im Jahr 2003 abgefaldt. Mit der neuen Urkunde
wirde nicht beabsichtigt, eine Definition des Arbeitsverhdtnisses zu bieten, die jedem
Mitgliedstaat Uberlassen bleibt. Sie wirde statt dessen methodol ogische Leitlinien festle-
gen, die fir die Mitgliedstaaten bei der Festlegung einer zufriedenstellenden innerstaat-
lichen Definition des Arbeitsverhédtnisses, die bei der Bestimmung seines Vorliegens
und der Beilegung von Streitigkeiten Uber den Beschaftigungsstatus hilfreich sein wird,
nutzlich sein kdnnen. Thr Ziel soll es sein, allgemein zu kléren, was ein Arbeitsverhdltnis
darstellen konnte, und mégliche Faktoren und Indikatoren fir seine Bestimmung an die
Hand zu geben, die auf den Lehren beruhen, die aus der Uberpriiften Gesetzgebung gezo-
gen worden sind.

232. Esist erwdhnenswert, dal3 in der gepruften Gesetzgebung einige gemeinsame Ten-
denzen festzustellen sind, selbst in Gesetzen, die das Arbeitsverhdltnis lediglich
beschreiben. Problematischer und schwerer in eindeutiger und algemein zufrieden-
stellender Weise zu bestimmen sind die Faktoren, die fir das Vorliegen eines Arbeits-
verhaltnisses mal3gebend sind und einen Arbeitnehmer von einem selbstandig Erwerbs-
tétigen unterscheiden.

233. Mit den Fragen 11 und 12 soll die Suche nach Werkzeugen geférdert werden, die
bei der Bestimmung des Arbeitsverhaltnisses hilfreich sein konnen.

234. Mit der Frage 11 soll festgestellt werden, ob die neue Urkunde vorsehen sollte, dai3
das Vorliegen eines Arbeitsverhdtnisses auf der Grundlage von Faktoren bestimmt
werden sollte, die durch die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis festgelegt worden
sind, wie dies in der Gesetzgebung oder im Fallrecht vieler Mitgliedstaaten bereits der
Fall ist, und ob ein Verzeichnis von Indikatoren zum Nachweis des Vorhandenseins
solcher Faktoren erwahnt werden sollte.

235. Frage 12 dagegen bezieht sich auf den Nachweis des Vorliegens eines Arbeitsver-
héltnisses. In Anbetracht der Schwierigkeiten, denen sich Beschéftigte diesbeztiglich
gewohnlich gegentibersehen, sehen manche innerstaatliche Gesetze auf verschiedene Art
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und Weise und mit unterschiedlichen Formulierungen eine Vermutung des Vorliegens
eines Arbeitsverhaltnisses auf der Grundlage bestimmter Indikatoren vor. In einigen
Landern sind diese Indikatoren durch Fallrecht festgelegt worden. Mit der Frage soll
festgestellt werden, ob die neue Urkunde auch vorsehen sollte, dal3, sobald einer oder
mehrere der Indikatoren ermittelt worden sind, das Verhédtnis zwischen dem Beschéf-
tigten, der Arbeit verrichtet, und der Person, fur die die Arbeit verrichtet wird, dem
Anschein nach as ein Arbeitsverhéltnis angesehen werden sollte.

236. Der néchste Teil dieses Abschnitts behandelt die Beilegung von Streitigkeiten tber
das Arbeitsverhdltnis. Gestaltung und Durchfihrung einer innerstaatlichen Politik im
Bereich des Arbeitsverhdtnisses reichen allein nicht aus. Beschéftigte und Arbeitgeber
muissen auch Uber wirksame und ziigige Mechanismen zur Vermeidung und Beilegung
von Streitigkeiten Uber den Beschéftigungsstatus von Beschéftigten verflgen. Der
Zugang der Beschéftigten zur Justiz ist fur die Gewahrleistung ihrer Rechte unerlailich,
und fur Arbeitgeber stellen wirksame Verfahren fir die Vermeidung und Beilegung von
Streitigkeiten eine Garantie der Rechtssicherheit dar.

237. Diesbeziglich wird im Fragebogen die Frage gestellt, ob die neue Urkunde vor-
sehen sollte, dal3 wirksame und ziigige Verwaltungs- oder sonstige Verfahren eingerich-
tet werden sollten, um es der zusténdigen Stelle zu gestatten, Streitigkeiten Uber den
Beschaftigungsstatus von Beschéftigten zu behandeln (Frage 13); und ob die Beilegung
von diesbeziglichen Streitigkeiten Sache der Arbeitsgerichte, sonstiger Gerichte, der
Schiedsgerichte oder sonstiger Gremien in Ubereinstimmung mit der innerstaatlichen
Gesetzgebung und Praxis sein sollte (Frage 14).

238. Gleichzeitig ist es unerldBlich, fur die wirksame Einhaltung der Gesetze Uber das
Arbeitsverhdtnis durch die betreffenden Parteien zu sorgen, ebenso wichtig ist aber, dal3
die zustandigen Stellen verpflichtet und in der Lage sind, die Einhaltung sicherzustellen.
Im Fragebogen wird daher die Frage gestellt, ob die neue Urkunde vorsehen sollte, dal3
die zustandigen Stellen wirksame und effiziente Durchsetzungsmal3nahmen in Uberein-
stimmung mit der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis treffen sollten (Frage 15).

239. Abschnitt 11 des Fragebogens endet mit einer Frage zum Recht der Arbeitgeber,
zivil- oder handel srechtliche V ertragsbeziehungen zu begrinden (Frage 16). Im gesam-
ten Verlauf der Diskussionen tber das Arbeitsverhéltnis wurde die Sorge gedul3ert, dal3
eine Regulierung in diesem Bereich das Recht einer Person beeintrachtigen konnte, mit
einer anderen Person einen Dienstleistungsvertrag auf zivil- oder handelsrechtlicher
Grundlage zu schlieffen. Diese Frage ist in den Berichten des IAA und in den Diskussio-
nen eindeutig geklart worden. Mit einer Person kann ein Vertrag Uber die Verrichtung
von Arbeit auf der Grundlage eines Arbeitsverhaltnisses oder auf zivil- oder handels-
rechtlicher oder jeder anderen Grundlage geschlossen werden. Die Natur eines solchen
Vertrages wird letztendlich nicht nach dem Etikett, mit dem die Parteien ihn versehen
haben, bestimmt werden, sondern geméal3 dem Grundsatz des Vorrangs der Tatsachen.
Mit dieser Frage soll festgestellt werden, ob in die neue Urkunde eine Bestimmung auf-
genommen werden sollte, die klar zum Ausdruck bringt, dal3 keine der Bestimmungen
der neuen Urkunde so ausgel egt werden darf, al's wirde dadurch das Recht von Arbeitge-
bern, zivil- oder handel srechtliche V ertragsbeziehungen zu begriinden, eingeschrank.

Abschnitt IV: Sonstige Fragen
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240. Schliefdlich enthalt der Fragebogen zwei Fragen, mit denen die Ansichten der Mit-
gliedstaaten dahingehend eingeholt werden sollen, ob irgendwelche Besonderheiten ihrer
innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis Schwierigkeiten bei der Durchfihrung der
neuen Urkunde hervorrufen konnten (Frage 17), und ob es andere einschldgige Fragen
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gibt, die in dem Fragebogen nicht erfaldt sind (Frage 18). Die Antworten auf diese bei-
den Fragen koénnen entscheidend dazu beitragen, sicherzustellen, dai3 die neue Urkunde
den Anliegen und Vorschldgen der Mitgliedstaaten ausreichend Rechnung tréagt.
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Der folgende Fragebogen ist gemaR Artikel 38 * der Geschéftsordnung der Inter-
nationalen Arbeitskonferenz ausgearbeitet worden, um die Auffassungen der Mitglied-
staaten zur Mdglichkeit der Annahme internationaler Arbeitsnormen in dem in diesem
Bericht untersuchten Bereich und zu den Elemente, die in diese Normen aufgenommen
werden konnten, in Erfahrung zu bringen. Gemal3 Artikel 38 der Geschéftsordnung
werden die Regierungen gebeten, ihre Auffassungen nach Befragung der mal3gebenden
Verbande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer darzulegen. Solche Befragungen sind
obligatorisch im Fall von Mitgliedern, die das Ubereinkommen (Nr. 144) 2 iiber drei-
gliedrige Beratungen (internationale Arbeitsnormen), 1976, ratifiziert haben. Entspre-
chend der Ublichen Praxis kdnnen die mal3gebenden Verbande der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer ihre Antworten direkt an das Amt schicken. Damit das Amt die Antworten
auf den Fragebogen berlicksichtigen kann, missen die Antworten spétestens am 1. Juli
2005 oder im Fall von Bundeslandern und Léndern, in denen der Fragebogen in die
Landessprache Ubersetzt werden muf3, am 1. August 2005 beim Amt eingehen. Auf
Website der IAO steht der Fragebogen unter folgender Adresse zur Verflgung:
http://www.ilo.org/public/german/standards/relm/ilc/index.htm

Bel der Ausarbeitung ihrer Antworten sollten die Mitglieder sich vor Augen halten,
dal3 in Anbetracht der Schluf3folgerungen und der Entschlief3ung, die auf der 91. Tagung
(2003) der Internationalen Arbeitskonferenz aufgrund der allgemeinen Aussprache auf
dieser Tagung der Konferenz angenommen wurden, die normenbezogene Tétigkeit in
diesem Bereich in Richtung der Annahme einer Urkunde, namlich einer Empfehlung,
gelenkt werden konnte. Eine solche Urkunde konnte den Grundsatz enthalten, dal3 sich
die Staaten verpflichten, eine Politik der Klérung und Anpassung des Geltungsbereichs
der Arbeitsgesetzgebung unter Berlicksichtigung der derzeitigen Arbeitsmarkt- und
Beschéftigungsrealitdten und in Absprache mit den Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
verbénden zu verfolgen, und sicherzustellen, dal? die Gesetzgebung in der Praxis ange-
wendet wird; und es kénnten eine Reihe von Mal3nahmen aufgefihrt werden, die auf der
innerstaatlichen Ebene im Hinblick auf die Umsetzung dieser Politik getroffen werden
konnten. Das Amt ist bei der Abfassung des vorliegenden Fragebogens daher von dieser
Annahme ausgegangen. Falls Mitglieder eine andere Auffassung vertreten, werden sie
gebeten, diesin ihren Antworten anzugeben.

! Esfindet das Verfahren der einmaligen Beratung Anwendung.

2 Nach Art. 5 Abs. 1a) des Ubereinkommens Nr. 144 sind das Ziel der in diesem Ubereinkommen vorgesehenen
Verfahren Beratungen tber Antworten der Regierungen auf Fragebogen zu Tagesordnungspunkten der Internatio-
nalen Arbeitskonferenz und Stellungnahmen der Regierungen zu Textentwiirfen, die von der Konferenz zu eror-
tern sind.
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Einleitende Fragen*

Falls Gesetzgebung und Fallrecht Ihres Landes in diesem Bericht erwahnt werden,
geben Se bitte an:

a) obdieVerweiserichtigsind:
[ Ja [J Nein

Falls sie nicht richtig sind, nehmen Se bitte die erforderlichen Korrekturen vor:

b) sonstige einschlagige Gesetzgebung und sonstiges einschlégiges Fallrecht (Uber-
mitteln Se bitte eine Kopie, wenn moglich):

Falls Gesetzgebung und Fallrecht Ihres Landes in diesem Bericht nicht erwahnt
werden, geben Se bitte die Gesetzgebung und das Fallrecht an, die fir alle oder einige
der in Kapitel Il des Berichts aufgefiihrten Punkte relevant sind, und Gbermitteln Se,
wenn moglich, eine Kopie:

I.  Form der internationalen Urkunde

1. Sollte die Internationale Arbeitskonferenz eine Urkunde Uber das Arbeitsverhaltnis
annehmen?

O Ja O Nein

Kommentar:

2. Wennja, sollte die Urkunde die Form einer Empfehlung erhalten?
O Ja [J Nein
Kommentar:

* Zusétzliche Informationen sind gegebenenfalls auf einem Blatt im Format DIN A4 beizufiigen.
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[I. Praambel
3. Solltedie Praambel der Urkunde:

(1) darauf hinweisen, daf? es in Anbetracht anhaltender und umfassender Ver-
anderungen im Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorganisation manchmal
schwierig ist festzustellen, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt oder nicht, und
zwar aus einem oder mehreren der folgenden Grinde:

a) der rechtliche Rahmen ist unklar, die Gesetzgebung ist zu enggefaldt
oder sonstwie unzulanglich;

O Ja 0 Nein
Kommentar:

b) dasArbeitsverhéltnisist unklar;
0 Ja [J Nein

Kommentar:

c) dasArbeitsverhéltnisist verschleiert?
] Ja [J Nein
Kommentar:

(2) darauf hinweisen, daf’ es moglich ist, dal3 das Arbeitsverhaltnis vorliegt, daf?
es aber manchmal schwierig ist zu bestimmen, wer der Arbeitgeber ist,
wel che Rechte der Beschéftigte hat und wer dafur verantwortlich ist?

Jad Nein O
Kommentar:

(3) darauf hinweisen, daf3 aufgrund dieser Schwierigkeiten Beschéftigte, die
durch ein Arbeitsverhéltnis geschiitzt werden sollten, in der Praxis vom
Geltungsbereich der Arbeitsgesetzgebung ausgeschlossen und infolgedessen
ohne Schutz sein kdnnen?

O Ja 0 Nein
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Kommentar:

(4) darauf hinweisen, daf3 die Mitglieder eine innerstaatliche Palitik zur regel-
maRigen Uberpriifung der Anwendung der Arbeitsgesetzgebung entwickeln
und durchfihren sollten, um sicherzustellen, da? die oben erwahnten
Beschaftigten einen angemessenen Schutz genief3en, wobei auch die Gleich-
stellungsdimension ber ticksi chtigt werden sollte?

O Ja O Nein

Kommentar:

(5) die Bedeutung und den Nutzen des sozialen Dialogs als Mittel zur Entwick-
lung und Durchfiihrung einer innerstaatlichen Politik zum Schutz dieser
Beschéftigten bekraftigen?

O Ja 0 Nein

Kommentar:

(6) auf die Erklarung der 1AO Uber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit und andere einschlagige Instrumente der 1AO Bezug nehmen
(anzugeben)?

O Ja [J Nein
Fallsja, bitte angeben:

Inhalt der Urkunde

Innerstaatliche Politik zum Schutz von Beschéftigten in
einem Arbeitsverhaltnis
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4.

Sollte die Urkunde vorsehen, dal? die Mitglieder eine innerstaatliche Politik ent-
wickeln und durchfuhren oder fortsetzen sollten, die darauf abzielen wirde, den
Geltungsbereich der Gesetzgebung in geeigneten Zeitabsténden zu tber prifen und
erforderlichenfalls zu kléren und anzupassen, um Beschéftigten im Rahmen eines
Arbeitsver haltnisses einen angemessenen Schutz zu gewahrleisten?

O Ja O Nein
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Kommentar:

Inhalt einer innerstaatlichen Politik

5.

Sollte die Urkunde vorsehen, dal? fur die Zwecke der in Frage 4 erwéhnten inner-
staatlichen Palitik sich die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses
an den Tatsachen orientieren sollte, unabhéngig von der zwischen den Parteien
getroffenen vertraglichen oder sonstigen Vereinbarungen?

O Ja 0 Nein
Kommentare:

(1) Sollte die Urkunde vorsehen, daf3 Art und Umfang des in Frage 4 erwahnten
Schutzes im Einklang mit der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis bestimmt
werden sollten, dal3 die einschlagige Politik aber in jedem Fall in transparenter
Weise unter Beteiligung der maligebenden Verbéande der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer durchgefiihrt werden sollte 3?

O Ja O Nein

Kommentar:

(2) Sollte eine solche innerstaatliche Politik mindestens die folgenden Mal3nah-
men umfassen, um:

a) den Beteiligten, insbesondere Arbeitgebern und Beschéaftigten, Leitli-
nien fir die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhaltnisses an
die Hand zu geben;

O Ja O Nein

Kommentar:

3 Abs. 5 der von der Sachverstandigentagung Uber Beschéftigte in Situationen, in denen sie Schutz benétigen,
angenommenen gemeinsamen Erkléarung (Genf, 15.-19. Mai 2000 in IAA: Report of the Meeting of Experts on
Workers in Stuations Needing Protection, Dok. MEWNP/2000/4(Rev.) in der Anlage zu Dok. GB.279/2,
279. Tagung, Genf, Nov. 2000, unter http://www.ilo.org/public/english/standards/rel m/gb/docs/gh279/pdf/gb-
2.pdf, Abs. 107.
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b) verschleierte Arbeitsverhaltnisse zu bekampfen;
[ Ja [J Nein

Kommentar:

c) klare Regeln fur Stuationen festzulegen, in denen Beschéftigte einer
Person (,des Leistungserbringers‘) fir eine andere Person (,den
Leistungsnutzer® ) arbeiten?

O Ja 0 Nein
Kommentar:

Wenn ja, sollten diese Regeln u.a. folgendes behandel n:
1) wer ist der Arbeitgeber?

O Ja [J Nein

Kommentar:

i) wie sind die Arbeitsbedingungen, einschliefdlich der Entlohnung,
beschaffen, wobei die Grundsitze der Chancengleichheit und
Gleichbehandlung zu berticksichtigen sind?

O Ja O Nein

Kommentar:

iii) die gemeinschaftliche Haftung des Leistungserbringers und des
Leistungsnutzers in der Weise, dal3 die Beschaftigten wirksam
geschitzt werden?

O Ja 0 Nein
Kommentar:
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d) umdie Einmischung in zvil- oder handelsrechtliche Vertragsbezehun-
gen zu vermeiden;

O Ja O Nein

Kommentar:

€) den Zugang zu geeigneten Streitbeilegungsverfahren und -mechanismen
zur Bestimmung des Beschaftigungsstatus von Beschéftigten sicherzu-
stellen;

O Ja O Nein

Kommentar:

f)  fur eine wirksame und effiziente Rechtsdur chsetzung zu sorgen?
0 Ja [J Nein
Kommentar:

Sonstige Mal3nahmen:

Beratung und Durchflhrung

7.

Sollte die Urkunde die Einrichtung eines neuen Mechanismus oder die Bezeich-
nung eines geeigneten bestehenden Mechanismus vorsehen mit der Aufgabe, Ver-
anderungen im Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorganisation zu verfolgen und die
Regierung zur Annahme und Durchfiihrung der in Frage 6 erwahnten Maf3nahmen
zu beraten?

O Ja O Nein

Kommentar:
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Sollte ein solcher Mechanismus die Mitwirkung der zustéandigen Sellen und der
mafidgebenden Verbande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer vorsehen?

O Ja O Nein

Kommentar:

Sollte die Urkunde vorsehen, dald im Rahmen des in Frage 8 erwahnten Mechanis-
mus Beratungen mit den in Betracht kommenden Verbanden der Arbeitgeber und
der Arbeitnehmer:

a) haufig stattfinden sollten;
O Ja [J Nein

Kommentar:

b) die gleichberechtigte Vertretung der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer
sicherstellen sollten;

O Ja 0 Nein

Kommentar:

c¢) auf Sachverstandigenberichten oder technischen Untersuchungen beruhen
sollten, die von den Parteien vereinbarte Methoden verwenden?

O Ja O Nein

Kommentar:

Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhaltnisses
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10. Sollte die Urkunde klarstellen, dald das Arbeitsverhéltnis eine gesetzliche Bezie-

hung begrindet zwischen einer Person, die Arbeit verrichtet, und der Person, fir
die die Arbeit gegen Entgelt verrichtet wird, und zwar unter bestimmten, durch die
innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis festgel egten Voraussetzungen?

O Ja O Nein
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11

12.

Kommentar:

(1) Sollte die Urkunde vorsehen, dal3 das Vorliegen eines Arbeitsver hltnisses auf
der Grundlage von Faktoren (wie Unterstellung, Arbeit fir eine andere Person,
weisungsgebundene Arbeit) bestimmt werden sollte, die durch die innerstaatliche
Gesetzgebung und Praxis festgelegt worden sind?

O Ja O Nein

Kommentar:

(2) Sollte die Urkunde ein Verzeichnis von Indikatoren auffiihren, die bei der
Festlegung der in Frage 11(1) erwahnten Faktoren hilfreich sein konnen
(beispielsweise die Person, die die Arbeitsbedingungen festlegt; ob das Ent-
gelt regelmaldig gezahlt wird und einen erheblichen Teil des Einkommens des
Beschaftigten darstellt; ob die Werkzeuge, Materialien und Maschinen
gestellt werden; ob die Arbeit ausschliefdlich oder hauptsachlich fiir eine Per-
son verrichtet wird; das Ausmald der Integration des Beschéftigten in den
Betrieb?)

O Ja 0 Nein
Kommentar:

(3) Wenn ja, geben Se bitte die Indikatoren an, die verwendet werden kénnen:

Sollte die Urkunde vorsehen, daf3, wenn einer oder mehrere der Indikatoren, wie
sie durch die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis bestimmt werden, gegeben
sind, die Beziehung zwischen dem Beschaftigten, der Arbeit verrichtet, und der
Person, fir die die Arbeit verrichtet wird, dem Anschein nach als ein Arbeitsver-
héltnis angesehen werden sollte?

O Ja 0 Nein
Kommentar:
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Beilegung von Streitigkeiten

13. Sollte die Urkunde vorsehen, dald wirksame und ziigige Verwaltungs- oder sonstige

14.

Verfahren eingerichtet werden sollten, um es der zustandigen Selle zu ermogli-

chen, Streitigkeiten Uber den Beschaftigungsstatus von Beschaftigten zu behan-
dein?

O Ja 0 Nein

Kommentar:

Sollte die Urkunde vorsehen, dal? die Beilegung von Streitigkeiten im Hinblick auf
die Bestimmung des Satus von Beschéaftigten Sache der Arbeitsgerichte, sonstiger
Gerichte, der Schiedsgerichte oder sonstiger Gremien in Ubereinstimmung mit der
innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis sein sollte?

O Ja 0 Nein

Kommentar:

Rechtseinhaltung und Rechtsdurchsetzung

15. Sollte die Urkunde vorsehen, daR die zustandigen Sellen in Ubereinstimmung mit

der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis wirksame und effiziente Durchset-
zungsmal3nahmen treffen sollten?

O Ja O Nein

Kommentar:

Zivil- oder handelsrechtliche Vertrage
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16. Sollte die Urkunde vorsehen, daf3 keine ihrer Bestimmungen so ausgelegt werden

darf, als wirde dadurch in irgendeiner Weise das Recht von Arbeitgebern beein-
trachtigt, zivil- oder handel srechtliche Vertragsbeziehungen zu begrinden?

O Ja O Nein

Kommentar:




Fragebogen

IV. Sonstige Fragen

17.

18.

Weist die Gesetzgebung oder Praxis in lhrem Land Besonderheiten auf, die
Schwierigkeiten bei der Durchfuhrung der in diesem Bericht vorgeschlagenen
Urkunde hervorrufen kénnen?

O Ja O Nein

Wenn ja, wie sollten diese Schwierigkeiten Uberwunden werden?

Gibt es irgendwelche andere einschlagige Fragen, die in diesem Fragebogen nicht
erfafdt sind?

] Ja [J Nein
Wenn ja, geben Se diese bitte an:

79



Anhang 1

EntschlieBung Uber die moégliche Annahme
internationaler Urkunden zum Schutz von
Beschaftigten in den vom Ausschulfd fur
Vertragsarbeit ermittelten Situationen

Die Allgemeine Konferenz der Internationalen Arbeitsorganisation,

die vom 2. bis 18. Juni 1998 in Genf zu ihrer sechsundachtzigsten Tagung zusammengetreten
ist,

hat den Bericht des zur Behandlung des fiinften Tagesordnungspunktes eingesetzten Aus-
schusses angenommen,

stellt fest, dald der Ausschul fir Vertragsarbeit mit der Ermittlung von Situationen begonnen
hat, in denen Beschéftigte Schutz bendtigen, und

stellt fest, dal’ der AusschuR3 in diesen Fragen Fortschritte erzielt hat;

bittet den Verwaltungsrat des Internationalen Arbeitsamtes, diese Fragen in die Tagesordnung
einer kiinftigen Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz im Hinblick auf die mdgliche Annahme
eines Ubereinkommens und einer erganzenden Empfehlung aufzunehmen, falls eine solche Annahme
nach den normalen Verfahren von dieser Konferenz als nétig erachtet wird. Der Verwaltungsrat wird
auch gebeten, diese Malnahme zu ergreifen, damit dieser Prozeld spétestens in vier Jahren abge-
schlossen ist,

bittet den Verwaltungsrat des Internationalen Arbeitsamtes ferner, den Generaldirektor
anzuweisen:

a)  Sachverstandigentagungen zur Untersuchung zumindest der folgenden Fragen einzuberufen, die
sich aus den Beratungen dieses Ausschusses ergeben:

i) welche Beschéftigten in den Situationen, mit deren Ermittlung im Ausschuf3 begonnen
worden ist, Schutz benétigen;

ii)  geeignete Mittel und Wege, wie solche Beschéftigten geschiitzt werden kénnen, und die
Maoglichkeit, die verschiedenen Situationen gesondert zu behandeln;

iii)  wie solche Beschéftigte in Anbetracht der verschiedenen Rechtssysteme, die bestehen,
und der sprachlichen Unterschiede definiert werden wirden;

b)  sonstige Manahmen zu ergreifen, um die vom Ausschufl? fir Vertragsarbeit begonnene Arbeit
abzuschlief3en.
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Anhang 2

EntschlieBung Uber das Arbeitsverhaltnis

Die Allgemeine Konferenz der Internationalen Arbeitsorganisation, die im Jahr 2003 zu ihrer
einundneunzigsten Tagung zusammengetreten ist,

die auf der Grundlage von Bericht V, Der Erstreckungsbereich des Arbeitsverhaltnisses, eine
allgemeine Aussprache durchgefuhrt hat;

1 nimmt die folgenden Schlul3folgerungen an;

2. bittet den Verwaltungsrat, sie bei der Planung zukiinftiger Tétigkeiten im Bereich des Arbeits-
verhdltnisses gebihrend zu berticksichtigen, und ersucht den Generaldirektor, ihnen bei der
Durchfiihrung von Programm und Haushalt fir die Zweijahresperiode 2004-05 und bei der
Zuweisung weiterer in der Zweijahresperiode 2004-05 moglicherweise zur Verfligung stehen-
der Mittel Rechnung zu tragen.

Schlu3folgerungen Uber das Arbeitsverhaltnis

1. Der Schutz der Erwerbstdtigen bildet den Kern des Auftrags der IAO. Im Rahmen der
Agenda fir menschenwirdige Arbeit sollten alle Erwerbstétigen ungeachtet ihres Beschéftigungs-
status unter menschenwiirdigen Bedingungen arbeiten. Es gibt Rechte und Anspriiche, die aufgrund
von Rechtsvorschriften und Gesamtarbeitsvertrégen bestehen und die fir Erwerbstdtige bestimmt
bzw. an Erwerbstétige gebunden sind, die im Rahmen eines Arbeitsverhétnisses tatig sind. Der
Ausdruck Arbeitnehmer ist ein Rechtsbegriff, der sich auf eine Person bezieht, die Partei einer
bestimmten Art von Rechtsbeziehung ist, welche normalerweise as Arbeitsverhdltnis bezeichnet
wird. Der Ausdruck Erwerbstétiger ist ein allgemeinerer Ausdruck, der auf jeden Erwerbstétigen
angewendet werden kann, unabhéngig davon, ob er ein Arbeitnehmer ist oder nicht. Der Begriff
Arbeitgeber bezeichnet die natiirliche oder juristische Person, fur die ein Arbeitnehmer im Rahmen
eines Arbeitsverhdltnisses Arbeits- oder Dienstleistungen erbringt. Das Arbeitsverhdltnis ist ein
Begriff, der eine rechtliche Verbindung zwischen einer als Arbeitnehmer und einer als Arbeitgeber
bezeichneten Person herstellt, wobei der Arbeitnehmer fir den Arbeitgeber unter bestimmten Bedin-
gungen gegen Entgelt Arbeits- oder Dienstleistungen erbringt. Selbsténdige Erwerbstétigkeit auf der
Grundlage handels- und zivilrechtlicher Vertragsvereinbarungen liegen definitionsgeméal? auRerhalb
des Rahmens des Arbeitsverhaltni sses.

2. Das Arbeitsrecht ist u.a. bestrebt, die mdglicherweise ungleiche Verhandlungsposition der
Parteien eines Arbeitsverhéltnisses anzugehen. Das Konzept des Arbeitsverhaltnisses ist allen Rechts-
systemen und Rechtstraditionen gemeinsam, aber die Pflichten, Rechte und Anspriiche, die damit
verbunden sind, sind von Land zu Land verschieden. Auch die Kriterien fur die Bestimmung, ob ein
Arbeitsverhdtnis vorliegt oder nicht, kdnnen schwanken, wenngleich in vielen Landern gemeinsame
Begriffe wie Abhéngigkeit oder Unterstellung anzutreffen sind. Ungeachtet der verwendeten Kriterien
geht es Regierungen, Arbeitgebern und Arbeitnehmern darum sicherzustellen, dal3 die verwendeten
Kriterien ausreichend klar sind, so daf’ der Geltungsbereich verschiedener innerstaatlicher Rechts-
vorschriften leichter ermittelt werden kann und dai sie digjenigen erfassen, die sie erfassen sollen,
d.h. digjenigen, die in einem Arbeitsverhéltnis stehen.

3. Verédnderungen in der Struktur des Arbeitsmarkts und in der Arbeitsorganisation fihren zu
sich wandelnden Formen der Arbeit sowohl innerhalb als auch auRerhalb des Rahmens des Arbeits-
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verhdltnisses. In einigen Situationen 183t sich mdglicherweise nicht eindeutig sagen, ob der Erwerbs-
tétige ein Arbeitnehmer ist oder ob er wirklich selbstandig erwerbstétig ist.

4. Eine der Folgen, die mit Veranderungen in der Struktur des Arbeitsmarkts, der Arbeits-
organisation und der mangelhaften Anwendung des Gesetzes verbunden sind, ist das zunehmende
Phanomen der Erwerbstétigen, die faktisch Arbeitnehmer sind, denen aber nicht der Schutz eines
Arbeitsverhétnisses zugute kommt. Diese Form einer unechten selbstandigen Erwerbstétigkeit ist in
weniger formalisierten Volkswirtschaften haufiger anzutreffen. Jedoch ist in vielen Landern mit gut
strukturierten Arbeitsmérkten ebenfalls eine Zunahme dieses Phanomens zu verzeichnen. Einige
dieser Entwicklungen sind neu; einige bestehen seit vielen Jahrzehnten.

5. Es liegt im Interesse aller Arbeitsmarktakteure sicherzustellen, dal3 die vielféltigen Rege-
lungen, nach denen ein Arbeitnehmer Arbeits- oder Dienstleistungen erbringt, in einen geeigneten
Rechtsrahmen eingebettet werden kdnnen. Klare Regeln sind fir eine angemessene Lenkung des
Arbeitsmarkts unerldfilich. Diese Aufgabe wird in vielen Landern durch einen oder eine Verbindung
der folgenden Faktoren erschwert:

- das Gesetz ist unklar, sein Geltungsbereich ist zu eng gefaldt, oder es ist anderweitig unzu-
langlich;

- das Arbeitsverhdltnis wird in Form einer zivil- oder handelsrechtlichen Vereinbarung ver-
schieert;

- das Arbeitsverhaltnisist unklar;

- der Erwerbstétige ist faktisch ein Arbeitnehmer, aber esist nicht klar, wer der Arbeitgeber ist,
welche Rechte der Erwerbstétige hat und bei wem diese Rechte durchgesetzt werden kénnen;

- mangel nde Einhaltung und Durchsetzung der Vorschriften.

6. Esbesteht Einvernehmen dariber, dal3 Rechtsklarheit und Rechtssicherheit im Interesse aller
Beteiligten liegen. Arbeitgeber und Arbeitnehmer sollten ihren Status und infolgedessen ihre jeweili-
gen gesetzlichen Rechte und Pflichten kennen. Zu diesem Zweck sollten die Gesetze so abgefaldt
werden, dal3 sie an die innerstaatlichen Umstande angepal?t sind und ausreichende Sicherheit und
Flexibilitét bieten, um die Realitéten des Arbeitsmarkts anzugehen und um dem Arbeitsmarkt Nutzen
zu bringen. Zwar kénnen die Gesetze nie ale im Arbeitsmarkt entstehenden Situationen in vollem
Umfang vorwegnehmen, es ist aber dennoch wichtig daflir zu sorgen, dal? keine gesetzlichen Schlupf-
I6cher entstehen bzw. solche Schlupflécher nicht bestehen bleiben kénnen. Die Gesetze und ihre
Auslegung sollten mit den Zielen der menschenwiirdigen Arbeit vereinbar sein, namlich Quantitat und
Qualitét der Beschéftigung zu verbessern, sie sollten flexibel genug sein, um innovative Formen men-
schenwirdiger Beschéftigung nicht zu behindern, und sie sollten eine solche Beschéftigung und das
Wachstum férdern. Der soziale Dialog unter dreigliedriger Beteiligung ist ein wesentliches Mittel, um
sicherzustellen, da’ Gesetzesreformen zu Klarheit und Rechtssicherheit fihren und ausreichend
flexibel sind.

7. Verdeckte Beschaftigung liegt vor, wenn der Arbeitgeber eine Person, die ein Arbeitnehmer
ist, nicht wie einen Arbeitnehmer behandelt, um so seinen wahren Rechtsstatus zu verschleiern. Dies
kann durch die unangebrachte Verwendung von zivil- oder handelsrechtlichen Vereinbarungen erfol -
gen. Dies schadet den Interessen der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber und ist ein Mif3brauch, der
menschenwirdiger Arbeit abtréglich ist und nicht toleriert werden sollte. Unechte selbsténdige
Erwerbstétigkeit, unechte Unterauftragsvergabe, die Errichtung von Pseudogenossenschaften, die
unechte Erbringung von Dienstleistungen und unechte Unternehmensumstrukturierungen gehéren zu
den Mitteln, die am haufigsten angewendet werden, um das Arbeitsverhéltnis zu verschieiern. Solche
Praktiken bewirken, da® dem Arbeitnehmer der Arbeitnehmerschutz vorenthalten wird und daf3
Kosten vermieden werden, wozu auch Steuern und Sozialversicherungsbeitrdge gehdren kdnnen. Es
liegen Anzeichen dafur vor, dal3 dies in bestimmten Bereichen wirtschaftlicher Tétigkeit haufiger ist,
doch sollten Regierungen, Arbeitgeber und Arbeitnehmer aktive Schritte unternehmen, um sich vor
solchen Praktiken zu schiitzen, wo immer sie auftreten.

8. Ein unklares Arbeitsverhdltnis liegt jedes Mal dann vor, wenn Arbeits- oder Dienst-
leistungen unter Bedingungen erbracht werden, die tatséchliche und echte Zweifel am Vorliegen eines
Arbeitsverhétnisses aufkommen lassen. In einer zunehmenden Zahl von Féllen ist es sehr schwierig,
zwischen unselbstéandiger und selbsténdiger Erwerbstétigkeit zu unterscheiden, selbst wenn nicht
beabsichtigt ist, das Arbeitsverhdltnis zu verschleiern. Diesbeziiglich wird anerkannt, da sich in
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vielen Bereichen der Unterschied zwischen Arbeitnehmern und selbstandig Erwerbstétigen verwischt
hat. Eines der Merkmale mancher neuer Arbeitsformen ist die Eigenstéandigkeit oder grofere
Unabhangigkeit der Arbeitnehmer.

9. Die sogenannten dreiseitigen Arbeitsverhétnisse, bei denen die Arbeits- oder Dienstleistun-
gen des Arbeitnehmers einer dritten Partei (dem Nutzer) erbracht werden, miissen insofern untersucht
werden, als sie zu einem Mangel an Schutz zum Schaden des Arbeitnehmers fihren kénnen. In
solchen Féllen geht es hauptséchlich um die Bestimmung, wer der Arbeitgeber ist, welche Rechte der
Arbeitnehmer hat und wer fir sie verantwortlich ist. Dabel werden Mechanismen benétigt, um die
Beziehung zwischen den verschiedenen Parteien zu kldren, damit die jeweiligen Verantwortlichkeiten
zugewiesen werden konnen. Diesbeziglich sei darauf hingewiesen, dal3 eine bestimmte Form des
dreiseitigen Arbeitsverhdltnisses im Zusammenhang mit der Erbringung von Arbeits- oder Dienst-
leistungen (iber Zeitarbeitsagenturen bereits von dem IAO-Ubereinkommen (Nr. 181) iiber private
Arbeitsvermittler, 1997, und seiner zugehdrigen Empfehlung (Nr. 188) behandelt worden ist.

10. Die Achtung des Rechts ist ein grundlegendes Prinzip, und auf Seiten des Staates sollte es
ein starkes politisches Eintreten fir die Einhaltung des Rechts geben, wobel alle Mechanismen
unterstiitzt werden sollten, die dies erleichtern, und auch die Sozial partner einbezogen werden sollten.
Die Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen fir die Rechtsdurchsetzung zusténdigen staatlichen
Stellen, insbesondere dem Arbeitsaufsichtsamt, der Verwaltung der Sozialen Sicherheit und den
Steuerbehérden, sollte gefordert werden, und es besteht auch die Méglichkeit einer besseren Koor-
dination mit der Polizei und den Zolldiensten. So kénnten Ressourcen und Daten gemeinsam und
effizienter genutzt werden, um mif3bréuchliche Praktiken, die Folge verschleierter Beschaftigungs-
vereinbarungen sind, zu bek&mpfen. Den Arbeitsverwaltungen und ihren Diensten kommt bei der
Uberwachung der Anwendung des Gesetzes und der Sammlung verlaRlicher Daten (iber Arbeitsmarkt-
tendenzen und sich wandelnde Beschéftigungsstrukturen sowie bei der Bekéampfung von verdeckten
Arbeitsverh@tnissen eine entscheidende Rolle zu.

11. Es sollte anerkannt werden, da3 zwar viele Lander Uber verl&liche Mechanismen und
Ingtitutionen der Rechtsdurchsetzung verfiigen, in zahlreichen anderen Landern ist dies jedoch nicht
der Fall. Eine unzureichende Rechtsdurchsetzung und mangelnde Rechtseinhaltung kdnnen bedeu-
tende Faktoren sein, die erkléren, warum so viele Arbeitnehmer keinen Schutz genief3en. Die effektive
Durchfiihrung und Durchsetzung der im Zusammenhang mit der Beschaftigung stehenden Rechte ist
in vielen Landern aufgrund unzureichender Materialausstattung, mangelnder Ausbildung und unzu-
reichender rechtlicher Rahmen schwach. Das Ubereinkommen (Nr. 81) iiber die Arbeitsaufsicht,
1947, sieht vor, dal3 einem System der Arbeitsaufsicht die Sicherstellung der Durchfiihrung der
gesetzlichen Vorschriften Uber die Arbeitsbedingungen und den Schutz der Arbeitnehmer bei der
Ausfuhrung ihrer Arbeit obliegt. Ferner wird daran erinnert, dal3 das Aufsichtspersonal geméal3 den
Bestimmungen dieses Ubereinkommens aus 6ffentlichen Beamten zu bestehen hat, deren Stellung und
Dienstverhdltnisse ihnen Stetigkeit der Beschaftigung und Unabhangigkeit von Verdnderungen in der
Regierung und von unzuléssigen auferen Einfliissen verbirgen.

12. Das Problem der Rechtsdurchsetzung beschrénkt sich nicht allein auf die Frage von
Ressourcen; esist auch von grundlegender Bedeutung, dal3 die Mitarbeiter der Arbeitsverwaltung und
gegebenenfalls insbesondere des Arbeitsaufsichtsamtes eine angemessene Ausbildung erhalten. Diese
Ausbildung sollte gute Kenntnisse der einschldgigen Gesetze und gesetzlichen Bestimmungen, ein-
schliefdlich von Gerichtsurteilen, umfassen hinsichtlich der Frage, wie die Existenz eines Arbeits-
verhaltnisses festgestellt werden kann. Ausbildungsunterlagen, die von den Sozialpartnern ausgearbei-
tete Richtlinien beinhalten kénnen, kénnten bel der Verbesserung der Qualifikationen der Mitarbeiter
und ihrer Fahigkeit, die im Zusammenhang mit verdeckten und mehrdeutigen Arbeitsverhétnissen
auftretenden Probleme effektiv anzugehen, auf3erordentlich hilfreich sein. Darliber hinaus kdnnte ein
Austausch von Erfahrungen und Arbeitsmethoden in unterschiedlichen Landern durch die Abordnung
von Fachkréften erreicht werden, insbesondere durch einen Austausch zwischen den Arbeitsverwal-
tungen und gegebenenfalls den Arbeitsaufsichtsdmtern von entwickelten Landern und Entwick-
lungslandern.

13. In Ubereinstimmung mit der ihnen im Ubereinkommen (Nr. 150) Uber die Arbeitsver-
waltung, 1978, zugedachten Rolle kénnen Arbeitsverwaltungen auch eine wichtige Rolle in frihen
Phasen der Ausarbeitung von Rechtsvorschriften spielen, deren Ziel es ist, Probleme im Zusammen-
hang mit dem Erstreckungsbereich des Arbeitsverhéltnisses zu regeln. Es ist @ulerst wiinschenswert,
dai’ Verbande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer eng in das Verfahren und das Instrumentarium
zur Festlegung von Regeln eingebunden werden, damit die Kenntnisse und Erfahrungen der wich-
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tigsten Arbeitsmarktakteure in die Ausarbeitung der Entwirfe von Rechtsvorschriften einflief3en
kénnen. Rechtsvorschriften sollten zwar ausreichend klar und prézise sein und zu vorhersehbaren
Ergebnissen fuhren, sie sollten jedoch vermeiden, Rigiditaten zu schaffen und den Bereich der echten
handel srechtlichen Vertrége und die Auftragsvergabe an echte Selbstandige zu berthren.

14. Mechanismen zur Beilegung von Streitigkeiten und/oder Verwaltungsverfahren zur
Bestimmung der Rechtsstellung von Arbeitnehmern sind ein wichtiger Dienst, der von der geeigneten
Stelle bereitgestellt werden sollte. Je nach innerstaatlichem Arbeitsbeziehungssystem kann ein solcher
Mechanismus drei- oder zweigliedrig sein. Sein Zustandigkeitsbereich kénnte allgemeiner Art oder
auf bestimmte Wirtschaftssektoren beschrénkt sein. Esist wichtig, dal’ Arbeitgeber und Arbeitnehmer
ohne weiteres und innerhalb angemessener Frist Zugang zu fairen und transparenten Mechanismen
und Verfahren zur Beilegung von Streitigkeiten beziiglich des Beschéftigungsstatus haben.

15. Es spricht einiges dafir, dal3 ein mangelnder arbeitsrechtlicher Schutz abhéngig beschéftig-
ter Arbeitnehmer die geschlechtsspezifischen Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt verstarkt. Welt-
weit erhobene Daten bestétigen, dal3 insbesondere in der informellen Wirtschaft Uberall dort die
Erwerbsguoten von Frauen hoher liegen, wo es besonders viele mehrdeutige oder verdeckte Arbeits-
verhdltnisse gibt. Die geschlechtsspezifische Dimension des Problems wird auch dadurch verstérkt,
dal’ weibliche Arbeitnehmer in bestimmten Berufen und Sektoren dominieren, wo der Antell versteck-
ter und mehrdeutiger Arbeitsverhdltnisse relativ bedeutend ist, beispielsweise bel Tatigkeiten im
Haushalt, in der Textil- und Bekleidungsindustrie, im Verkauf und in Supermérkten, in Pflege- und
Betreuungsberufen und im Bereich der Heimarbeit. Frauen sind ganz klar Uberdurchschnittlich oft von
Ausschliissen oder Restriktionen in bezug auf bestimmte Rechte betroffen, beispielsweise in einigen
Ausfuhr-Freizonen.

16. Bezlglich der Gleichstellung der Geschlechter ist eine klarere Politik erforderlich, und die
einschldgigen Gesetze und Vereinbarungen auf nationaler Ebene miissen besser umgesetzt werden,
damit die Gleichstellungsdimension des Problems in effektiver Weise angegangen werden kann. Auf
internationaler Ebene ist festzuhalten, daR das Ubereinkommen (Nr. 100) ber die Gleichheit des
Entgelts, 1951, und das Ubereinkommen (Nr. 111) iiber die Diskriminierung (Beschaftigung und
Beruf), 1958, sich unmiRverstandlich auf alle Arbeitnehmer beziehen und daR im Ubereinkommen
(Nr. 183) Uber den Mutterschutz, 2000, erklart wird, dal3 es ,fir alle unselbstéandig beschéftigten
Frauen (gilt), einschlie}lich derjenigen, die in atypischen Formen abhéngiger Arbeit tatig sind”.

17. Um die verschiedenen Fragen im Zusammenhang mit dem Erstreckungsbereich des
Arbeitsverhéltnisses besser einschézen und angehen zu kdnnen, sollte den Regierungen nahegelegt
werden, in Absprache mit ihren Sozialpartnern einen nationalen grundsatzpolitischen Rahmen zu
entwickeln. Laut der Gemeinsamen Erklérung, die von der Sachversténdigentagung Uber Beschéftigte
in Situationen, in denen sie Schutz bendtigen, angenommen worden ist (Genf, Mai 2000), kdnnte eine
solche Politik, ohne sich darauf zu beschrénken, folgende Elemente umfassen:

- Bereitstellung einer klaren Orientierungshilfe fir Arbeitnehmer und Arbeitgeber zum
Arbeitsverhdltnis und insbesondere zur Unterscheidung zwischen abhéngig Beschéftigten und
selbsténdig Erwerbstétigen,;

- Gewadhrleistung eines effektiven ausreichenden Schutzes fir Arbeitnehmer;

- Bekampfung von verdeckter Beschéftigung, die dazu fiihrt, daRd abhéngig Beschaftigten der
ihnen zustehende rechtliche Schutz vorenthalten wird;

- Nichteinmischung in echte handelsrechtliche Vertrage und die Auftragsvergabe an echte
Selbstandige;

- Schaffung eines Zugangs zu geeigneten Beschlul3mechanismen zur Bestimmung des Status von
Arbeitnehmern.

18. Die Erfassung statistischer Daten und die Durchfiihrung von Forschungsarbeiten und
regelmaRigen Uberpriifungen der Veranderungen der Strukturen und Muster der Arbeit auf nationaler
und sektoraler Ebene sollten Teil dieses nationalen grundsatzpolitischen Rahmens sein. Die Metho-
dologie fir die Datenerfassung und die Durchfiihrung von Forschungsarbeiten und Uberpriifungen
sollte nach einem Prozel3 des sozialen Dialogs festgelegt werden. Alle erfaldten Daten sollten nach
Geschlecht aufgeschliisselt werden, und die Forschungsarbeiten und Uberprifungen auf nationaler
und sektoraler Ebene sollten ausdriicklich die Gleichstellungsdimension dieser Frage miteinbeziehen
und andere Aspekte der Verschiedenheit berticksichtigen.
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19. Die nationalen Arbeitsverwaltungen und ihre angeschlossenen Dienste sollten ihre Rechts-
durchsetzungsprogramme und -verfahren regelmaidig tberprifen. Dazu sollte auch die Ermittlung von
Sektoren und Berufsgruppen mit einem hohem Mal? an verdeckter Beschaftigung und die Annahme
eines strategischen Konzepts zur Rechtsdurchsetzung gehéren. Besondere Aufmerksamkeit sollte
Berufen und Sektoren mit einem hohen Anteil weiblicher Arbeitnehmer geschenkt werden. Es sollten
innovative Informations- und Bildungsprogramme sowie Beratungsstrategien und -dienste entwickelt
werden. Die Sozia partner sollten an der Entwicklung und Umsetzung dieser Initiativen beteiligt wer-
den.

Die Rolle der IAO
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20. Der IAO kommt in diesem Bereich eine wichtige Rolle zu, und die Fahigkeit des Amtes zur
Sammlung von vergleichbaren Daten und zur Durchfiihrung vergleichender Forschungsarbeiten ist
allgemein anerkannt. Diese Arbeiten helfen allen Mitgliedsgruppen der IAO, dieses Phanomen besser
zu verstehen und zu beurteilen. Die |AO sollte ihre Wissensgrundlage erweitern und sie nutzen, um
vorbildliche Verfahren zu férdern. Dies kdnnte fol gendes umfassen:

- die Durchfiihrung regelmaRiger Landerstudien mit dem Ziel, sich einen Uberblick tiber laufende
Arbeitsrechtsreformen auf dem Gebiet des Erstreckungsbereichs des Arbeitsverhdltnisses zu
verschaffen;

- vergleichende Analysen der bereits vorliegenden Informationen und Studien, um Tendenzen
und neue grundsatzpolitische Entwicklungen zu ermitteln;

- die Erstellung von Publikationen zu spezifischen Aspekten dieser Frage, um beispielsweise das
Phdnomen aus einer nationale Léndergrenzen Uberschreitenden Sicht zu beschreiben und um
die bisher entwickelten grundsatzpolitischen Antworten zu untersuchen;

- Durchfihrung von Studien Uber die regionalen, sektoralen und geschlechtsspezifischen
Dimensionen dieser Frage;

- Arbeiten zur Erschlief3ung nitzlicher, vergleichbarer Daten und Datenkategorien;

- die Veranstaltung von Tagungen auf regionaler und subregionaler Ebene, um Erfahrungen
auszutauschen, die Ergebnisse von Landerstudien zu verbreiten und die Kapazitdt und das
Wissen der Mitgliedsgruppen der |AO zu stérken;

- die Einberufung von Sachversténdigentagungen, um gegebenenfalls bestimmte Aspekte dieser
Frage zu behandeln;

- die Festlegung verwandter Themen as Gegenstand zur Behandlung durch Sektortagungen.

Die IAO sollte Ressourcen fir ein Programm fir technische Zusammenarbeit, fur Hilfe und fir
Beratung der Mitgliedstaaten hinsichtlich des Erstreckungsbereichs und der Anwendung des
Arbeitsverhéltnisses bereitstellen, um folgendes zu behandel n:

- den Anwendungsbereich der Gesetzgebung;
- allgemeine Aspekte des Arbeitsverhaltnisses;
- Zugang zu Gerichten;

- grundsatzpolitische Richtlinien und Kapazitétsaufbau zur Stérkung der Handlungsfahigkeit auf
Ebene der Verwaltung und der Justiz zur Férderung der Rechtseinhaltung.

Bei der Behandlung dieses Gegenstands sollte die IAO Bezug nehmen auf die Schluf¥folgerungen des
Ausschusses fur die informelle Wirtschaft, insbesondere digjenigen, die sich mit der Bedeutung der
Staats- und Verwaltungsfiihrung und dem rechtlichen und institutionellen Rahmen befassen.

21. Da Rechtseinhaltung und Rechtsdurchsetzung kritische Aspekte dieser Frage sind, sollte
das Amt seine Unterstiitzung nationaler Arbeitsverwaltungen und insbesondere der Arbeitsaufsichts-
amter starken. Es sollte seine internen organisatorischen Vorkehrungen in bezug auf die Arbeitsver-
waltung und gegebenenfalls die Arbeitsaufsicht Uberprifen, um sicherzustellen, dal? das Amt den
Mitgliedsgruppen in diesem Bereich kohédrentere und effizientere Dienste bietet.



EntschlieBung Giber das Arbeitsverhéltnis

22. In den meisten Léandern kommt Gerichten bei der Entscheidung und Beilegung von
Streitigkeiten beziiglich des Beschéftigungsstatus von Arbeitnehmern eine entscheidende Rolle zu. Es
ist aulderst wiinschenswert, daf3 Richter, Vermittler und andere zustandige 6ffentliche Bedienstete, die
mit diesen Streitigkeiten befal?t sind, eine adaquate diesbeziigliche Aushildung erhalten, einschliefdlich
internationaler Arbeitsnormen, Rechtsvergleich und Fallrecht. Das Amt sollte ermutigt werden, sein
Programm der Kooperation und Zusammenarbeit mit den zustandigen &ffentlichen Bediensteten und
Richtern der einschldgigen Gremien und Gerichte weiter zu stérken.

23. Es wird anerkannt, da3 in vielen Landern zahlreiche innovative Mal3nahmen eingefihrt
worden sind, um die Probleme im Zusammenhang mit der Bestimmung des Beschéftigungsstatus der
Erwerbstdtigen anzugehen. Die Mitgliedstaaten sollten sich in Zusammenarbeit mit den Sozialpart-
nern um geeignete und tragfahige Losungen fir diese Probleme bemiihen. Jeder Staat sollte eine
eingehende Uberpriifung zur Ermittlung von Méangeln durchfilhren, um geeignete und ausgewogene
Losungen zu erkunden, die unterschiedlichen Interessen Rechnung tragen. Einige Mal3nahmen sind in
der Form neuer Gesetze oder der Revision bestehender Gesetze erfolgt, wahrend sich andere durch
das Fallrecht ergeben haben. Unter anderem haben die Lander folgende Mal3nahmen angenommen:

- das Gesetz definiert das Arbeitsverhadltnis;

- das Gesetz begriindet eine Rechtsvermutung eines Arbeitsverhaltnisses, wenn die Arbeits- oder
Dienstleistungen unter bestimmten Umstéanden erbracht werden, es sei denn, es wird nachge-
wiesen, dal die Parteien nicht die Absicht hatten, ein Arbeitsverhaltnis einzugehen;

- die Kriterien fur die Bestimmung des Arbeitsverhdtnisses werden gesetzlich, durch das
Fallrecht oder in einer von den Sozial partnern entwickelten Richtliniensammlung festgelegt.

In anderen Fallen ist vorgesehen worden, daf? eine zusténdige Stelle das Vorliegen eines Arbeitsver-
héltnisses feststellt. Alle diese innovativen MalRhahmen verdienen eine sorgféltige Prifung. Zwei-
gliedrige und dreigliedrige Bemihungen, z.B. in der Form von Leitlinien, freiwilligen Kodizes und
Mechanismen und Verfahren fur die Beilegung von Streitigkeiten, haben auf innerstaatlicher Ebene
ebenfalls zur Behandlung dieser Probleme beigetragen. Alle Mal3nahmen sollten gegebenenfalls mit
fachlicher Beratung der |AO verfolgt werden.

24. Die IAO sollte ihren Dialog mit anderen internationalen Institutionen (einschliefdlich der
internationalen Finanzinstitutionen), deren Politik sich auf das Arbeitsverhéltnis auswirken konnte,
verstérken.

25. Die IAO sollte die Annahme einer internationalen Antwort zu diesem Thema ins Auge
fassen. Eine Empfehlung wird vom Ausschuf? a's eine geeignete Antwort angesehen. Diese Empfeh-
lung sollte sich auf verschleierte Arbeitsverhdtnisse und auf die Notwendigkeit von Mechanismen
konzentrieren, um sicherzustellen, dafd Personen mit einem Arbeitsverhdltnis Zugang zu dem Schutz
haben, auf dem sie auf innerstaatlicher Ebene Anspruch haben. Eine solche Empfehlung sollte den
Mitgliedstaaten Orientierungshilfe bieten, ohne das Wesen das Arbeitsverhaltnisses universell zu
definieren. Die Empfehlung sollte ausreichend flexibel sein, um unterschiedlichen wirtschaftlichen,
sozialen, rechtlichen und Arbeitsbeziehungstraditionen Rechnung zu tragen und die Gleichstellungs-
dimension angehen. Eine solche Empfehlung sollte nicht in echte handelsrechtliche und unabhéngig
vertragliche Vereinbarungen eingreifen. Sie sollte Kollektivverhandlungen und den sozialen Dialog
als Mittel fordern, um auf innerstaatlicher Ebene Lésungen fur das Problem zu finden, und sollte
neuere Entwicklungen im Bereich des Arbeitsverhdltnisses und diese Schlu3folgerungen berlick-
sichtigen. Der Verwaltungsrat des IAA wird daher gebeten, diese Frage in die Tagesordnung einer
kinftiger Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz aufzunehmen. Die Frage der dreiseitigen
Arbeitsverhdltnisse wurde nicht gel0st.
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Anhang 3

Beschaftigung nach Stellung im Erwerbsleben
und Geschlecht, letztes verfligbares Jahr

Land oder Quelle Letztes Geschlecht Beschéfti- Beschéftigte Arbeitgeber  Unbezahlt Sonstige
Territorium verflig- gung (in %) und mithelfende  und nicht
bares insgesamt selbstandig  Familienan-  zu Klassi-
Jahr (in 1.000) Erwerbs- gehorige fizierende

tétige (in %) (in %)
(in %)

Agypten Arbeitsmarkt- 2001 Insgesamt 17.556,7 61,5 29,2 9,3 0,0
erhebung Méanner 14.361,1 60,8 31,6 7,6 0,0
Frauen 3.195,6 64,8 18,2 17,0 0,0
Anguilla Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 55 0,0 0,0 0,0 0,0
erhebung Manner 3.0 0,0 0,0 0,0 0,0
Frauen 2.5 0,0 0,0 0,0 0,0
Argentinien Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 8.570,8 71,8 27,1 11 0,0
erhebung Ménner 4.887,7 66,5 32,8 0,8 0,0
Frauen 3.683,1 79 19,5 1,6 0,0
Athiopien Arbeitsmarkt- 1999 Insgesamt 24.896,6 8,2 443 47,0 0,5
erhebung Ménner 14.117,8 9,5 55,6 34,3 0,5
Frauen 10.778,8 6,4 29,5 63,6 0,6
Australien Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 9.3114 86,2 13,3 0,4 0,0
erhebung Méanner 5.191.9 83,5 16,2 0,3 0,0
Frauen 4.119.5 89,7 9,7 0,6 0,0
Bangladesch Arbeitsmarkt- 2000 Insgesamt 51.764.0 12,6 35,3 33,8 18,3
erhebung Manner 32.369,0 15,2 49,8 10,1 24,9
Frauen 19.395,0 8,3 11,0 73,2 74
Belgien Amtliche 1999 Insgesamt 3.847,6 82,1 14,7 3,2 0,0
Schéatzungen Manner 2.201,6 80,7 18,5 0,8 0,0
Frauen 1.645,9 84,1 9,5 6,4 0,0
Belize Arbeitsmarkt- 1999 Insgesamt 84,7 0,0 31,5 34 0,1
erhebung Manner 58,6 0,0 34,5 33 0,1
Frauen 26,1 0,0 24,9 35 01
Bolivien Arbeitsmarkt- 2000 Insgesamt 2.096,0 497 422 78 04
erhebung Ménner 11711 54,7 39,5 52 0,7
Frauen 9249 433 455 11,1 0,1
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Beschaftigung nach Stellung im Erwerbsleben und Geschlecht, letztes verfigbares Jahr

Land oder Quelle Letztes Geschlecht Beschafti- Beschéaftigte Arbeitgeber  Unbezahlt Sonstige
Territorium verflig- gung (in %) und mithelfende  und nicht
bares insgesamt selbstandig  Familienan-  zu Klassi-
Jahr (in 1.000) Erwerbs- gehorige fizierende

tatige (in %)
(in %)

Botsuana Arbeitsmarkt- 2000 Insgesamt 483,4 69,7 13,2 17,1 0,0
erhebung Ménner 269,4 71,2 11,9 16,9 0,0
Frauen 214,0 67,9 14,7 174 0,0
Bulgarien Arbeitsmarkt- 2003 Insgesamt 2.834 84,7 13,1 1,9 0,3
erhebung Ménner 1.500 81,5 16,8 13 0,3
Frauen 1.334 88,2 8,9 2,3 0,3
Chile Arbeitsmarkt- 2003 Insgesamt 5.675,1 68,2 29,7 2,0 0,0
erhebung Manner 3.749,7 65,7 32,9 1,4 0,0
Frauen 1.925,4 73,2 23,5 3,3 0,0
Costa Rica Arbeitsmarkt- 2001 Insgesamt 1.640,4 69,5 279 2,6 0,0
erhebung Méanner 1.069 68,6 29,3 2,1 0,0
Frauen 5714 711 25,3 3,6 0,0
Danemark Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 2.692,5 91,2 8,1 0,7 0,0
erhebung Méanner 14478 88,3 114 0,3 0,0
Frauen 1.244,6 94,7 4,2 1,2 0,0
Deutschland Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 36.172 88,6 10,4 11 0,0
erhebung Manner 19.996 86,1 13,4 0,5 0,0
Frauen 16.176 91,7 6,6 18 0,0
Die ehem. jug. Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 545,1 72,7 15,8 11,4 0,0
Republik erhebung Manner 327,3 71,8 21,2 7,0 0,0
Mazedonien Frauen 2178 74,2 78 18,1 0,0
Dominikanische  Amtliche 1997 Insgesamt 2.652,0 52,3 42,7 5,0 0,0
Schétzungen Ménner 1.891,4 47,1 47,6 53 0,0
Frauen 760,6 65,4 30,6 4.0 0,0
Ecuador Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 3.459,4 58,4 36,5 52 0,0
erhebung Manner 2.131,7 60,4 36,5 3,0 0,0
Frauen 1.327,7 55,0 36,3 8,6 0,0
El Salvador Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 2.520,1 53,5 32,6 8,7 5.2
erhebung Méanner 1.467,6 61,5 28,3 8,5 18
Frauen 1.052,4 42,3 38,7 9,0 10,0
Estland Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 594,3 91,1 75 0,4 0,0
erhebung Méanner 302,5 88,2 115 0,3 0,0
Frauen 291,8 94,1 5,4 0,4 0,0
Finnland Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 2.385 86,4 12,3 0,4 0,9
erhebung Manner 1.247 82,1 16 0,4 1,6
Frauen 1.138 91,2 8,3 0,4 0,0
Georgien Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 1.813,7 34,1 37,0 28,8 0,1
erhebung Ménner 954,3 33,8 46,2 19,9 0,1
Frauen 856,4 344 26,7 38,8 0,1
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Das Arbeitsverhaltnis

Land oder Quelle Letztes Geschlecht Beschafti- Beschéaftigte Arbeitgeber  Unbezahlt Sonstige
Territorium verflig- gung (in %) und mithelfende  und nicht
bares insgesamt selbstandig  Familienan-  zu Klassi-
Jahr (in 1.000) Erwerbs- gehorige fizierende

tatige (in %)
(in %)
Grenada Arbeitsmarkt- 1991 Insgesamt 24,7 75,4 19,6 0,0 5,0
erhebung

Griechenland Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 3.948,9 60,2 32,0 78 0,0
erhebung Manner 2.442,5 58,2 38,0 3,9 0,0
Frauen 1.506,4 63,5 22,3 14,2 0,0
Honduras Arbeitsmarkt- 1999 Insgesamt 2.299 46,8 39,7 13,0 0,5
erhebung Ménner 1.472,1 48,1 39,1 12,3 0,6
Frauen 826,9 136,0 40,9 14,3 0,3
Hongkong, Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 3.223,3 87,3 12,0 0,7 0,0
China erhebung Manner 1.780,7 82,5 17,3 0,2 0,0
Frauen 1.4425 93,3 54 14 0,0
Islamische Volkszghlung 1996 Insgesamt 14,571,6 51,7 39,3 55 3,6
Republik Iran Manner 12.806,2 51,4 419 34 34
Frauen 1.765,4 53,7 20,6 20,8 49
Irland Arbeitsmarkt- Insgesamt 1.749,9 82,3 16,8 0,9 0,0
erhebung Manner 1.017,2 74,9 24,3 0,7 0,0
Frauen 732,7 92,5 6,3 1,2 0,0
Island Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 156,7 834 16,3 0,3 0,0
erhebung Manner 83 76,4 23,3 0,2 0,0
Frauen 73,8 91,2 8,4 0,3 0,0
Isle of Man Volkszahlung 2001 Insgesamt 39,1 85,4 14,6 0,0 0,0
Ménner 21,3 79,7 20,3 0,0 0,0
Frauen 17,8 92,3 7,7 0,0 0,0
Israel Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 2.330,2 86,2 11,4 0,4 1,9
erhebung Ménner 1.257,6 81,9 15,9 0,2 19
Frauen 1.072,6 91,2 6,1 0,7 2,0
[talien Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 22.133 72,9 22,2 41 0,9
erhebung Méanner 13.769 69,2 26,9 3,0 0,9
Frauen 8.365 78,9 14,4 5,8 0,9
Jamaika Arbeitsmarkt- 1998 Insgesamt 954,3 59,0 38,2 2,2 0,5
erhebung Manner 553,7 54,3 43,8 1,3 0,6
Frauen 400,6 65,5 30,5 34 0,5
Japan Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 63.160 84,5 10,4 47 04
erhebung Méanner 37.190 84,9 131 1,6 0,4
Frauen 25.970 83,8 6,6 9,2 0,4
Jemen Arbeitsmarkt- 1999 Insgesamt 3.621,7 41,6 33,2 0,3 24,9
erhebung Manner 2.731,6 50,7 36,2 0,3 12,8
Frauen 890,1 13,8 24,0 0,3 39,4
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Beschaftigung nach Stellung im Erwerbsleben und Geschlecht, letztes verfigbares Jahr

Land oder Quelle Letztes Geschlecht Beschafti- Beschéaftigte Arbeitgeber  Unbezahlt Sonstige
Territorium verflig- gung (in %) und mithelfende  und nicht
bares insgesamt selbstandig  Familienan-  zu Klassi-
Jahr (in 1.000) Erwerbs- gehorige fizierende

tatige (in %)
(in %)

Kambodscha Arbeitsmarkt- 2001 Insgesamt 6.243,3 16,2 40,9 42,8 0,1
erhebung Ménner 3.017,1 19,1 49,3 31,6 01
Frauen 3.226,2 13,6 33,0 53,3 01
Kanada Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 15.411,8 84,8 15,0 0,2 0,0
erhebung Ménner 8.262,0 81,5 18,3 0,1 0,0
Frauen 7.149.8 88,5 11,2 0,3 0,0
Katar Arbeitsmarkt- 2001 Insgesamt 310,3 0,0 0,0 0,0 0,0
erhebung Manner 266,4 0,0 0,0 0,0 0,0
Frauen 43,9 0,0 0,0 0,0 0,0
Kolumbien Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 1.6619,9 496 442 6,0 0,3
erhebung Méanner 9.935,0 478 47,6 42 0,3
Frauen 6.685,0 52,1 39,0 8,6 0,2
Republik Korea  Arbeitsmarkt- 2000 Insgesamt 21.061,0 62,4 28,5 9,1 0,0
erhebung Manner 12.353,0 63,5 34,7 18 0,0
Frauen 8.707,0 60,8 19,7 19,5 0,0
Kroatien Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 1.536,4 75,8 20,4 3,8 0,0
erhebung Manner 850,5 74,8 23,4 18 0,0
Frauen 685,9 77 16,6 6,3 0,0
Lettland Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 1.006,9 87 9,3 3,7 0,0
erhebung Manner 516,6 85,1 114 35 0,0
Frauen 490,2 89 71 39 0,0
Litauen Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 1.438 79,6 16,9 35 0,0
erhebung Manner 726,2 76,4 20,8 2,8 0,0
Frauen 711,8 82,9 12,9 43 0,0
Macau, China Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 202,6 89 9,4 1,6 0,0
erhebung Manner 1.047 85,6 13,9 0,5 0,0
Frauen 95,6 92,9 43 2,8 0,0
Madagaskar Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 8.098,5 15 43,7 40,6 0,7
erhebung Méanner 4.135,7 17,8 51,6 29,7 0,8
Frauen 3.962,8 12,0 354 51,9 0,6
Malawi Volkszahlung 1998 Insgesamt 4.4589 12,9 84,6 25 0,0
Méanner 2.208,9 21,2 76,0 2,8 0,0
Frauen 2.250,0 48 93,1 2,1 0,0
Malaysia Arbeitsmarkt- 2003 Insgesamt 9.869,7 34 91,8 48 0,0
erhebung Ménner 6.323,6 4,6 93,2 2,2 0,0
Frauen 3.546,1 1,2 89,2 9,6 0,0
Maldiven Volkszghlung 2000 Insgesamt 86,2 23,8 51,6 2,0 22,6
Ménner 57,4 21,3 59,4 13 18,1
Frauen 28,9 28,8 36,2 34 31,6
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Land oder Quelle Letztes Geschlecht Beschafti- Beschéaftigte Arbeitgeber  Unbezahlt Sonstige
Territorium verflig- gung (in %) und mithelfende  und nicht
bares insgesamt selbstandig  Familienan-  zu Klassi-
Jahr (in 1.000) Erwerbs- gehorige fizierende

tatige (in %)
(in %)

Malta Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 1479 85,1 14,2 0,0 0,0
erhebung Manner 101,2 82,8 17,2 0,0 0,0
Frauen 45,9 91,8 6,3 0,0 0,0
Marokko Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 9.487,5 38,0 28,5 29,9 3,7
erhebung Manner 7.100,6 39,5 33,8 22,2 4.4
Frauen 2.387,0 33,4 12,7 52,5 15
Mauritius Arbeitsmarkt- 1995 Insgesamt 436,3 80,9 16,7 2,4 0,0
erhebung Manner 299,3 78,8 19,6 1,6 0,0
Frauen 137,0 85,5 10,4 41 0,0
Mexiko Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 40.302 62,3 28,6 9,1 0,0
erhebung Manner 26.383,2 62,1 30,8 7,0 0,0
Frauen 13.918,8 62,7 24,4 12,9 0,0
Republik Moldau ~ Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 1.356,5 64 33,6 2,4 0,1
erhebung Méanner 661,3 62,9 35,7 13 01
Frauen 695,2 65 315 3,4 0,0
Mongolei Volkszahlung 2000 Insgesamt 779,2 412 32,5 25,3 0,9
Ménner 420,5 39,3 45,6 14,0 11
Frauen 358,7 43,6 171 38,6 0,7
Neukaledonien ~ Volkszéhlung 1996 Insgesamt 64,4 83,8 15,9 0,3 0,0
Ménner 39,6 80,5 19,3 0,3 0,0
Frauen 24,8 89,1 10,4 0,5 0,0
Neuseeland Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 1.921 80,7 18,6 0,7 0,0
erhebung Manner 1.045,1 75,5 24,0 0,5 0,0
Frauen 875,9 86,8 12,3 0,9 0,0
Niederlande Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 7.952,0 88,9 10,5 0,6 0,0
erhebung Manner 44840 87,2 12,7 0,2 0,0
Frauen 3.468,0 91,2 1,7 1,1 0,0
Niederlandische  Arbeitsmarkt- 2000 Insgesamt 52,2 87,8 9,0 0,5 2,7
Antillen erhebung Méanner 27,3 84,0 13,2 0,1 2,7
Frauen 24,9 92,0 43 1,0 2,7
Norwegen Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 2.269 92,5 7 0,3 0,2
erhebung Méanner 1.198 89,8 9,7 0,3 0,3
Frauen 1.071 95,4 3,9 0,4 0,3
Osterreich Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 3.798.4 874 10,7 2,3 0,0
erhebung Manner 2.101.8 86,3 12,6 13 0,0
Frauen 1.696.7 88,7 8,3 3,4 0,0
Oman Arbeitsmarkt- 2000 Insgesamt 281,6 87,8 11,4 0,0 0,8
erhebung Manner 243,1 87,8 11,6 0,0 0,5
Frauen 38,6 87,8 9,9 0,0 2,3
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Beschaftigung nach Stellung im Erwerbsleben und Geschlecht, letztes verfigbares Jahr

Land oder Quelle Letztes Geschlecht Beschafti- Beschéaftigte Arbeitgeber  Unbezahlt Sonstige
Territorium verflig- gung (in %) und mithelfende  und nicht
bares insgesamt selbstandig  Familienan-  zu Klassi-
Jahr (in 1.000) Erwerbs- gehorige fizierende

tatige (in %)
(in %)
Pakistan Arbeitsmarkt- 2000 Insgesamt 38.882 39,9 39,3 20,8 0,0
erhebung Ménner 33.189 40,3 43,3 16,4 0,0
Frauen 5.693 37,1 16,0 46,9 0,0
Panama Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 1.080,5 64,9 31,7 3,4 0,0
erhebung Ménner 703,3 59,5 37,4 31 0,0
Frauen 377,2 74,9 21,1 4.0 0,0
Peru Arbeitsmarkt- 2001 Insgesamt 7.619,9 43,7 43,1 7,7 55
erhebung Manner 4.232,6 52,1 42,2 4,7 1,1
Frauen 3.387,3 33,2 441 115 11,1
Polen Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 13.617 72,7 21,8 55 0,0
erhebung Manner 7.432 70,2 25,7 4,0 0,0
Frauen 6.185 75,7 171 7,2 0,0
Portugal Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 51277 73,1 249 1,6 0,5
erhebung Méanner 2.796,8 71,8 26,9 1,0 0,5
Frauen 2.330,9 74,8 22,6 2,3 0,4
Puerto Rico Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 1.190 85,1 14,3 0,6 0,0
erhebung Manner 676 80,2 19,8 0,0 0,0
Frauen 514 91,6 7,0 1,2 0,0
Ruménien Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 9.234,2 61,7 23,0 15,1 0,3
erhebung Ménner 5.031,5 63,0 28,6 8,1 0,3
Frauen 4.202,6 60,1 16,2 23,4 0,3
Ruméanien Amtliche 1994 Insgesamt 10.011,6 61,9 25,2 12,8 0,0
Schétzungen Ménner 5.342,1 66,4 27,9 57 0,0
Frauen 4.669,5 56,9 22,2 21,0 0,0
Russische Arbeitsmarkt- 1999 Insgesamt 60.408,0 92,6 53 0,2 1,9
Foderation erhebung Manner 31.524,0 91,6 6,0 0,2 2,2
Frauen 28.884,0 93,8 45 0,2 15
Russische Amtliche 2002 Insgesamt 65.650,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Foderation Schéatzungen

San Marino Amtliche 2002 Insgesamt 19,4 88,5 115 0,0 0,0
Schétzungen Manner 115 86,6 13,4 0,0 0,0
Frauen 79 91,2 8,7 0,0 0,0
Schweden Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 4.234 90,4 9,4 0,3 0,0
erhebung Méanner 2.191 86,1 13,7 0,3 0,0
Frauen 2.043 94,9 48 0,2 0,0
Schweiz Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 3.951 82,6 15,1 2,4 0,0
erhebung Manner 2.169 80,3 18 18 0,0
Frauen 1.782 85,3 11,6 31 0,0
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Land oder Quelle Letztes Geschlecht Beschafti- Beschéaftigte Arbeitgeber  Unbezahlt Sonstige
Territorium verflig- gung (in %) und mithelfende  und nicht
bares insgesamt selbstandig  Familienan-  zu Klassi-
Jahr (in 1.000) Erwerbs- gehorige fizierende

tatige (in %)
(in %)
Singapur Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 2.033,7 86,5 12,7 0,7 0,0
erhebung Manner 1.122,6 82 17,7 0,3 0,0
Frauen 911,1 92,1 6,6 1,3 0,0
Slowakei Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 2.164,6 90 9,6 0,1 0,3
Ménner 1.177,1 86,9 12,9 0,1 0,1
Frauen 987,5 93,6 5,7 0,2 0,5
Slowenien Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 896 86 9,8 4,2 0,0
erhebung Manner 488 834 13,5 3,1 0,0
Frauen 409 89 51 5,6 0,0
Spanien Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 16.694,6 81,5 16,3 1,6 0,7
erhebung Manner 10.284,3 79,1 19,2 0,9 0,7
Frauen 6.410,2 85,2 115 2,7 0,6
Sri Lanka Arbeitsmarkt- 1998 Insgesamt 5.946,2 0,0 0,0 0,0 0,0
Méanner 3.855,3 0,0 0,0 0,0 0,0
Frauen 2.090,8 0,0 0,0 0,0 0,0
Republik Arbeitsmarkt- 2001 Insgesamt 1.6914,8 6,9 8,4 3,8 81,0
Tansania erhebung

Thailand Arbeitsmarkt- 2000 Insgesamt 34.676,3 40,5 34,8 24,6 0,1
erhebung Manner 19.081,2 40,9 43,1 16 0,1
Frauen 15.595,1 40,2 24,5 35,2 0,1
Trinidad und Arbeitsmarkt- 2001 Insgesamt 525,1 77,3 20,8 1,0 0,9
Tobago erhebung Manner 329 74,2 24,3 0,5 1,0
Frauen 196,1 82,4 14,9 19 0,8
Tschechische Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 4.765,0 83,2 15,4 0,6 0,8
Republik erhebung Manner 2.700,0 79,0 19,9 0,1 0,9
Frauen 2.065,0 88,8 95 1,2 0,5
Tunesien Arbeitsmarkt- 1989 Insgesamt 2.951,2 64,3 26,8 8,7 0,2
erhebung Manner 1.592,8 69,0 24,4 57 09
Frauen 386 58,6 19,3 21,8 0,3
Tirkei Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 20.287,0 50,9 29,2 19,9 0,0
erhebung Manner 14.615,0 55,7 35,4 8,9 0,0
Frauen 5.673,0 38,8 13,2 48,1 0,0
Ukraine Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 20.554,7 87,6 10,9 15 0,0
erhebung Méanner 10.470,5 87,8 11,2 11 0,0
Frauen 10.084,2 87,4 10,6 2,0 0,0
Ungarn Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 3.921,9 86,7 12,6 0,5 0,2
erhebung Manner 2.126,5 83,1 16,2 0,4 0,3
Frauen 1.795,4 90,8 8,3 0,7 0,2
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Beschaftigung nach Stellung im Erwerbsleben und Geschlecht, letztes verfigbares Jahr

Land oder Quelle Letztes Geschlecht Beschafti- Beschéaftigte Arbeitgeber  Unbezahlt Sonstige
Territorium verflig- gung (in %) und mithelfende  und nicht
bares insgesamt selbstandig  Familienan-  zu Klassi-
Jahr (in 1.000) Erwerbs- gehorige fizierende

tatige (in %)
(in %)

Uruguay Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 1.032 70,2 28,5 14 0,0
erhebung Ménner 589,7 65,5 33,6 0,9 0,0
Frauen 4423 76,4 21,6 2,0 0,0
Vereinigte Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 136.485 92,8 71 0,1 0,0
Staaten erhebung Manner 72.903 91,6 8,3 0,1 0,0
Frauen 69.734 85,8 53 0,1 0,0
Vereinigtes Arbeitsmarkt- 2002 Insgesamt 27.820,8 87,2 12,5 0,3 0,0
Konigreich erhebung Manner 14.973,4 82,9 16,9 0,2 0,0
Frauen 12.847,4 92,2 7,4 0,4 0,0
Westjordanland  Arbeitsmarkt- 2003 Insgesamt 591,1 57,2 314 11,4 0,0
und erhebung Méanner 489,6 57,7 35,3 7,0 0,0
Gazastreifen Frauen 101,5 55,0 12,5 32,5 0,0
Zypern Arbeitsmarkt- 2003 Insgesamt 3271 76,3 20,2 3,5 0,0
Manner 181,6 69,9 29 1,1 0,0
Frauen 145,5 84,3 9,2 6,5 0,0

Quelle: IAA: LABORSTA.
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Anhang 4

Verzeichnis gesetzlicher Quellenangaben *

Arabische Staaten

Bahrain Arbeitsgesetz fiir den Privatsektor, verkiindet durch den Rechtserla® Nr. 23 von
1976.
Katar Arbeitsgesetz Nr. 14, 2004.
Afrika
Angola Allgemeines Arbeitsgesetz vom 11. November 1981.
Benin Gesetz Nr. 98-004 vom 27. Januar 1998 zur Verkiindigung des Arbeitsgesetzbuchs.
Botsuana Beschaftigungsgesetz, 1982 (Nr. 29).

Burkina Faso

Gabun

Ghana
Kamerun
Kenia

Demokratische
Republik Kongo

Lesotho
Malawi
Marokko

Mauritius

Niger

Nigeria

Ruanda

Sambia

Gesetz Nr. 11-92/ADP vom 22. Dezember 1992 zur Verkiindigung des
Arbeitsgesetzbuchs.

Gesetz Nr. 3/94 vom 21. November 1994 zur Verkiindigung des Arbeitsgesetzbuchs.
Gesetz Nr. 12/2000 vom 12. Oktober 2000 zur Abanderung bestimmter Abschnitte
des Arbeitsgesetzbuchs.

Arbeitsgesetz, 2003 (Nr. 651).
Gesetz Nr. 92/007 vom 14. August 1992 zur Verkiindigung des Arbeitsgesetzbuchs.
Beschaftigungsgesetz (Kapitel 226), Nr. 2 von 1976 (konsolidiert bis 1984).

Gesetz Nr. 015/2002 vom 16. Oktober 2002 zur Verkiindigung des
Arbeitsgesetzbuchs.

ErlaR zum Arbeitsgesetz, 1992 (ErlaR Nr. 24 von 1992).
Beschaftigungsgesetz, 2000 (Nr. 6 von 2000).

Dahir Nr. 1-03-194 vom 11. September 2003 zur Verkiindigung des Gesetzes Nr. 65-
99 zum Arbeitsgesetzbuch

Arbeitsgesetz, 1975 (Nr. 50) (Konsolidierung, in der abgeénderten Fassung bis
2002). Gesetz iiber die Geschlechtliche Diskriminierung, 2002 (Nr. 43).

Verordnung Nr. 96-039 vom 29. Juni 1996 zur Verkiindigung des
Arbeitsgesetzbuchs.

Arbeitsgesetz (Kapitel 198), 1974, Nr. 21.

Gesetz Nr. 51/2001 vom 30. Dezember 2001 zur Verkiindigung des
Arbeitsgesetzbuchs.

Gesetz Uber die Arbeitsbeziehungen, 1993 (Nr. 27 von 1993), abgedndert bis Gesetz
Nr. 13 von 1994.

! Querverweise zu vielen dieser Texte, in der Originalsprache und/oder in einer Ubersetzung, finden sich in
NATLEX, der Datenbank der |AO Uber innerstaatliche Arbeitsgesetzgebung und verwandte Rechtsvorschriften
unter http://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex_browse.home
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Verzeichnis gesetzlicher Quellenangaben

Sudafrika Gesetz Uber die grundlegenden Beschaftigungsbedingungen, 1997 (Nr. 75 von 1997)
(BCEA).
Abanderungsgesetz iiber die grundlegenden Beschaftigungsbedingungen, 2002
(Nr. 11 von 2002).
Abanderungsgesetz iiber die Arbeitsbeziehungen, 2002 (Nr. 12 von 2002).

Tunesien Gesetz Nr. 66-27 vom 30. April 1966 zur Verkiindigung des Arbeitsgesetzbuchs in
der abgeénderten Fassung bis zum 15. Juli 1996.

Amerika

Argentinien Gesetz Uber das Arbeitssystem, Nr. 25877, 2. Marz 2004.
Nationales Beschaftigungsgesetz, Nr. 24013, 5. Dezember 1991.
Gesetz Uber den Arbeitsvertrag, Nr. 20744, konsolidiert durch Erlaf® Nr. 390 vom
13. Mai 1976.

Brasilien Konsolidierung der Arbeitsgesetze, angenommen durch Rechtserlal? Nr. 5452 vom
1. Mai 1943, in der abgeanderten Fassung.

Chile Arbeitsgesetzbuch, Rechtsverordnung Nr. 1, 31. Juli 2002.

Costa Rica Arbeitsgesetzbuch, in der abgeanderten Fassung bis 1995.

El Salvador Arbeitsgesetzbuch, verkiindet durch Erlal Nr. 15 vom 23. Juni 1972, in der bis Juli
1995 abgednderten Fassung.

Kanada Kanadisches Arbeitsgesetzbuch in der abgeanderten Fassen.

Kanada, Quebec

Kolumbien

Mexiko
Nicaragua

Panama

Peru

Trinidad und Tobago
Venezuela

Vereinigte Staaten

Arbeitsgesetzbuch in der bis 1. August 2004 abgeénderten Fassung.

Materielles Arbeitsgesetzbuch, verkiindet durch Verordnung Nr. 2663 und 3743 von
1950.

Gesetz Nr. 50 vom 29. Dezember 1990 zur Abanderung des Materiellen
Arbeitsgesetzbuchs und zum Erlal anderer Bestimmungen.

Gesetz Nr. 79 vom 23. Dezember 1988 zur Neufassung der Gesetzgebung iber
Genossenschaften.

Bundesarbeitsgesetz in der bis 1. Oktober 1995 abgeénderten Fassung.
Gesetz Nr. 185 zur Verkiindigung des Arbeitsgesetzbuchs, 30. Oktober 1996.

Arbeitsgesetzbuch, verkiindet durch KabinettsbeschluR Nr. 252, in der bis Gesetz
Nr. 44 von August 1995 abgeénderten Fassung.

Gesetz Nr. 28015 Uber die Férderung und Legalisierung von Klein- und
Mikrobetrieben, 2. Juli 2003.

Gesetz Nr. 27626 zur Regelung der Tétigkeit von speziellen Dienstleistungsbetreiben
und Arbeitnehmergenossenschaften, 9. Januar 2002.

Présidialerla Nr. 003-97-TR zur Billigung des Gesetzes uber Produktivitat und
Wettbewerbsféhigkeit, 21. Mérz 1997.

Arbeitsbeziehungsgesetz, 31. Juli 1972.

Organisches Arbeitsgesetz in der bis 1997 abgeé&nderten Fassung.
Arbeitsgesetzbuch von Kalifornien.

Europa und Zentralasien

Estland

Finnland
Frankreich
Irland
Lettland

Litauen

Arbeitsvertragsgesetz (Konsolidierung), 1992, in der bis 2003 abgeanderten
Fassung.

Arbeitsvertragsgesetz, Nr. 55 von 2001.

Arbeitsgesetzbuch, 1973, in der abgeénderten Fassung.

Gesetz Uber die Gleichstellung in der Beschaftigung, 1998 (Nr. 21 von 1998).
Arbeitsgesetz, 20. Juni 2001.

Arbeitsgesetzbuch, gebilligt durch Gesetz Nr. 1X-926 vom 4. Juni 2002.
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Niederlande

Portugal
Russische Fdderation
Slowenien

Spanien

Vereinigtes Konigreich

Birgerliches Gesetzbuch. Zitiert bei C. Bosse: ,The scope of employment
relationship in the Netherlands" (Universitat Tilburg, 2004). Unverdéffentlichter Text.

Gesetz Nr. 99/2003 zur Verkiindigung des Arbeitsgesetzbuchs.
Arbeitsgesetzbuch der Russischen Fdderation, 30. Dezember 2001.
Beschaftigungsgesetz vom 24. April 2002 (Text Nr. 2006).

Arbeitnehmercharta, konsolidierter Text verkiindigt durch die Kénigliche
Rechtsverordnung 1/1995 in der bis 2003 abgeanderten Fassung.

Konigliche Rechtsverordnung Nr. 1006/1985 vom 26. Juni zur Regelung des
speziellen Arbeitsverhaltnisses von hauptberuflichen Sportlern.

Konigliche Rechtsverordnung Nr. 1435/1985 vom 2. August zur Regelung des
speziellen Arbeitsverhdltnisses austbender Kunstler.

Gesetz Uber die Beschaftigungsrechte, 1996.
Arbeitsbeziehungsgesetz, 1999.

Asien und der Pazifik

Australien

Bangladesch
China

Indonesien

Islamische Republik Iran
Kambodscha

Republik Korea
Malaysia

Neuseeland

Pakistan

Philippinen

Sri Lanka
Thailand

Vietnam

Arbeitsbeziehungsgesetz, 1996 (in der bis 12. Marz 1997 abgeanderten Fassung).
Arbeitsheziehungsgesetz, 1998, Nr. 86 von 1988.

Gesetz Uber die Beschaftigung von Arbeitskréften, 1965 (Gesetz VIII von 1965).

Arbeitsgesetz der Volksrepublik China, verkiindet durch Erlal? Nr. 28 des
Présidenten der Volksrepublik China, 5. Juli 1994.

Gesetz der Republik Indonesien, Nr. 13, 2003 tber Arbeitskrafte.
Arbeitsgesetzbuch, 20. November 1990.

Arbeitsgesetz vom 10. Januar 1997.

Gesetz Uiber Arbeitsnormen, Nr. 5309, 13. Mérz 1997.
Beschaftigungsgesetz 1955 (Nr. 265) (neugefaldt bis 1981).
Arbeitsbeziehungsgesetz 2000 (Nr. 24 von 2000), 19. August 2000.
Arbeitsbeziehungsgesetz, 2002.

Arbeitsgesetzbuch der Philippinen, Présidialerla® Nr. 442 von 1974 in der
abgeénderten Fassung.

Gesetz Uber Arbeitnehmerentschadigung, 1935.
Arbeitsschutzgesetz von 1998.

Arbeitsgesetzbuch der Sozialistischen Republik Vietnam, 23. Juni 1994.





