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RICHTLINIEN

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

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

(Text von Bedeutung fiir den EWR)

DAS EUROPAISCHE PARLAMENT UND DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION —

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

auf Vorschlag der Europidischen Kommission,

nach Zuleitung des Entwurfs des Gesetzgebungsakts an die nationalen Parlamente,
nach Stellungnahme des Europdischen Wirtschafts- und Sozialausschusses (1),
nach Stellungnahme des Ausschusses der Regionen (?),

gemifl dem ordentlichen Gesetzgebungsverfahren (3),

in Erwdgung nachstehender Griinde:

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

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

(3)  Gemafd Artikel 3 des Vertrags iiber die Europiische Union fordert die Union soziale Gerechtigkeit und sozialen
Schutz. Gemif§ Artikel 9 AEUV trigt die Union bei der Festlegung und Durchfithrung ihrer Politik und ihrer
Mafinahmen den Erfordernissen im Zusammenhang mit der Forderung eines hohen Beschaftigungsniveaus, mit der
Gewihrleistung eines angemessenen sozialen Schutzes, mit der Bekimpfung der sozialen Ausgrenzung sowie mit
einem hohen Niveau der allgemeinen und beruflichen Bildung und des Gesundheitsschutzes Rechnung.

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

() ABL C75 vom 10.3.2017, S. 81.

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

(%) Stellungnahme des Europiischen Parlaments vom 29.Mai 2018 (noch nicht im Amtsblatt verdffentlicht) und Beschluss des Rates
vom 21. Juni 2018.

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

(°) Richtlinie 2014/67/EU des Europdischen Parlaments und des Rates vom 15.Mai 2014 zur Durchsetzung der Richtlinie 96/71/EG
iiber die Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen und zur Anderung der Verordnung (EU)
Nr. 1024/2012 iiber die Verwaltungszusammenarbeit mit Hilfe des Binnenmarkt-Informationssystems (,IMI-Verordnung®) (ABL L 159
vom 28.5.2014, S. 11).
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(5)  Im Bereich der Entsendung von Arbeitnehmern sind ausreichende und prizise statistische Daten duferst wichtig,
insbesondere zur Anzahl entsandter Arbeitnehmer in bestimmten Wirtschaftszweigen und je Mitgliedstaat. Die
Mitgliedstaaten und die Kommission sollten diese Daten erfassen und iiberwachen.

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

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

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

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

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

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

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

(") Richtlinie 2008/104/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 19.November 2008 iiber Leiharbeit (ABL L 327 vom
5.12.2008, S.9).
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(13)  Es hat sich herausgestellt, dass Arbeitnehmer, die von einem Leiharbeitsunternehmen oder von einem einen
Arbeitnehmer zur Verfiigung stellenden Unternehmen einem entleihenden Unternehmen iiberlassen werden, im
Rahmen der Erbringung von linderiibergreifenden Dienstleistungen manchmal in das Hoheitsgebiet eines anderen
Mitgliedstaats entsandt werden. Der Schutz dieser Arbeitnehmer sollte gewdahrleistet werden. Die Mitgliedstaaten
sollten sicherstellen, dass das entleihende Unternehmen das Leiharbeitsunternehmen oder das einen Arbeitnehmer
zur Verfiigung stellende Unternehmen iiber entsandte Arbeitnehmer unterrichtet, die voriibergehend im Hoheits-
gebiet eines anderen Mitgliedstaats arbeiten, als dem Mitgliedstaat, in dem sie normalerweise fiir ein Leiharbeits-
unternehmen oder ein einen Arbeitnehmer zur Verfiigung stellenden Unternehmen arbeiten, damit der Arbeitgeber
gegebenenfalls die fir den entsandten Arbeitnehmer giinstigeren Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen anwen-
den kann.

(14)  Diese Richtlinie sollte ebenso wie die Richtlinie 96/71/EG, unbeschadet der Verordnungen (EG) Nr. 883/2004 (1)
und (EG) Nr. 987/2009 (?) des Europdischen Parlaments und des Rates gelten.

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

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

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

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

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

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

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

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

(%) Verordnung (EG) Nr. 987/2009 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 16. September 2009 zur Festlegung der Modalititen
fur die Durchfithrung der Verordnung (EG) Nr. 883/2004 iiber die Koordinierung der Systeme der sozialen Sicherheit (ABL L 284
vom 30.10.2009, S. 1).
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einzigen offiziellen nationalen Website zu veroffentlichen, dahingehend auszuweiten, alle zwingend vorgeschrie-
benen, die Entlohnung ausmachenden Bestandteile sowie die bei Entsendungen von mehr als 12 oder gegebenen-
falls 18 Monaten gemdf dieser Richtlinie geltenden zusitzlichen Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen zu ver-
offentlichen. Jeder Mitgliedstaat sollte sicherstellen, dass die Information auf der einzigen offiziellen nationalen
Website korrekt und auf dem neuesten Stand ist. Sanktionen gegen ein Unternechmen wegen Nichteinhaltung der
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen, die den entsandten Arbeitnehmern zu garantieren sind, sollten angemes-
sen sein, und bei der Festlegung der Sanktion sollte insbesondere beriicksichtigt werden, ob die Informationen auf
der einzigen offiziellen nationalen Website iiber die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen gemifl Artikel 5 der
Richtlinie 2014/67[EU unter Wahrung der Autonomie der Sozialpartner zur Verfiigung gestellt wurden.

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

(23)  Arbeitgeber sollten vor dem Beginn einer Entsendung geeignete Mafnahmen ergreifen, um gemif der Richtlinie
91/533/EWG des Rates (!) wesentliche Informationen fiir den Arbeitnehmer iiber die fur die Entsendung relevanten
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen zur Verfigung zu stellen.

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

(25)  Um Missbriuche im Falle der Unterauftragsvergabe zu bekdmpfen und die Rechte entsandter Arbeitnehmer zu
schiitzen, sollten die Mitgliedstaaten gemaf$ Artikel 12 der Richtlinie 2014/67/EU geeignete Mafnahmen ergreifen,
um die Haftung bei Unterauftrdgen sicherzustellen.

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

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

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

(29)  Gemaf$ der Gemeinsamen Politischen Erklarung der Mitgliedstaaten und der Kommission vom 28. September 2011
zu erliuternden Dokumenten (%) haben sich die Mitgliedstaaten verpflichtet, in begriindeten Fillen zusitzlich zur
Mitteilung ihrer Umsetzungsmafnahmen ein oder mehrere Dokumente zu iibermitteln, in denen der Zusammen-
hang zwischen den Bestandteilen einer Richtlinie und den entsprechenden Teilen nationaler Umsetzungsinstru-
mente erldutert wird. In Bezug auf diese Richtlinie hélt der Gesetzgeber die Ubermittlung derartiger Dokumente fiir
gerechtfertigt.

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

(%) Beschluss (EU) 2016/344 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 9. Marz 2016 iiber die Einrichtung einer Europdischen
Plattform zur Stirkung der Zusammenarbeit bei der Bekimpfung nicht angemeldeter Erwerbstitigkeit (ABL L 65 vom 11.3.2016,
5.12).

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

() ABL C369 vom 17.12.2011, S. 14.
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(30)  Die Richtlinie 96/71/EG sollte entsprechend gedndert werden —
HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:
Artikel 1
Anderungen der Richtlinie 96/71/EG

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

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

b) Folgende Absitze werden eingefiigt:

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

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

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

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

ii) Folgende Unterabsitze werden angefiigt:

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

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

(*) Richtlinie 2014/67/EU des Europdischen Parlaments und des Rates vom 15. Mai 2014 zur Durchsetzung der
Richtlinie 96/71/EG iiber die Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleis-
tungen und zur Anderung der Verordnung (EU) Nr. 1024/2012 iiber die Verwaltungszusammenarbeit mit
Hilfe des Binnenmarkt-Informationssystems (,IMI-Verordnung“) (ABL. L 159 vom 28.5.2014, S. 11).

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

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

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

a) Hochstarbeitszeiten und Mindestruhezeiten;
b) bezahlter Mindestjahresurlaub;

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

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

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

g) Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen sowie andere Nichtdiskriminierungsbestimmungen;

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

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

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

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

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

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

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

=

Folgende Absitze werden eingefiigt:

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

— durch Rechts- oder Verwaltungsvorschriften und/oder

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

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

b) zusitzliche betriebliche Altersversorgungssysteme.

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

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

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

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

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

(*) Richtlinie 2008/104/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 19. November 2008 tiber Leiharbeit
(ABL. L 327 vom 5.12.2008, S. 9).”

¢) Absatz 7 erhilt folgende Fassung:

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

4. Artikel 5 erhilt folgende Fassung:

LJArtikel 5
Uberwachung, Kontrolle und Durchsetzung

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

Die Mitgliedstaaten erlassen Vorschriften tiber Sanktionen, die bei Verstofien gegen die gemif dieser Richtlinie
erlassenen nationalen Vorschriften zu verhingen sind, und treffen alle fiir die Anwendung der Sanktionen erforder-
lichen Maffnahmen. Die vorgesehenen Sanktionen miissen wirksam, verhdltnismafig und abschreckend sein.

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

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

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

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

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

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

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

a) im Fall der Unterauftragsvergabe;

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

Artikel 3
Umsetzung und Anwendung

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

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

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

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

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

Artikel 4
Inkrafttreten

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

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

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