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EINLEITUNG

Die Frage des Arbeitsverhiltnisses wird auf der 95. Tagung (2006) der Internatio-
nalen Arbeitskonferenz Gegenstand einer einzigen Diskussion im Hinblick auf die
Annahme einer Empfehlung gemall dem in Artikel 38 der Geschéftsordnung der Konfe-
renz vorgesehenen Verfahren der einmaligen Beratung sein, wie vom Verwaltungsrat
des Internationalen Arbeitsamtes auf seiner 289. Tagung (Mirz 2004) beschlossen .

Zu diesem Zweck hat das Amt einen Bericht tiber Gesetzgebung und Praxis in iiber
60 Mitgliedstaaten der IAO in verschiedenen Regionen und mit unterschiedlichen
Rechtssystemen und -traditionen ausgearbeitet, der auch einen im Hinblick auf die
Ausarbeitung einer Empfehlung abgefaBten Fragebogen enthielt . Dieser Fragebogen
beruht im wesentlichen auf den von der Konferenz wihrend der allgemeinen Aussprache
iiber den Erstreckungsbereich des Arbeitsverhéltnisses auf ihrer 91. Tagung (2003) ange-
nommenen SchluBfolgerungen *. Der Bericht wurde den Regierungen der Mitgliedstaa-
ten der IAO libermittelt.

Das Amt hatte die Regierungen ersucht, ihm ihre Antworten bis spitestens 1. Juli
2005 beziehungsweise im Fall von Bundesstaaten und von Lindern, in denen der Frage-
bogen in die Landessprache iibersetzt werden mul, bis spétestens 1. August 2005 zu
iibermitteln.

Zum Zeitpunkt der Erstellung dieses Berichts lagen dem Amt die Antworten der
Regierungen der folgenden 78 Mitgliedstaaten vor: Agypten, Algerien, Argentinien,
Australien, Barbados, Belarus, Belgien, Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica,
Déanemark, Deutschland, Dominica, El Salvador, Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich,
Griechenland, Guatemala, Honduras, Indien, Indonesien, Irak, Island, Italien, Japan,
Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kolumbien, Republik Korea, Kroatien, Kuba,
Kuwait, Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau,
Mosambik, Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen,
Polen, Portugal, Ruménien, Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und Monte-
negro 4 Simbabwe, Slowakei, Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Siidafrika, Sudan, Suri-
nam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tschechische Repub-
lik, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich
und Zypern.

Gemal Artikel 38 Absatz 1 der Geschiftsordnung der Internationalen Arbeitskon-
ferenz waren die Regierungen gebeten worden, vor der endgiiltigen Fertigstellung ihrer
Antworten die malgebenden Verbiande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer zu befra-

! Dok. GB/289/2, Abs. 7, Punkt 5 (Abs. 56-69).
2 1AA: Das Arbeitsverhiltnis, Bericht V (1), Internationale Arbeitskonferenz, 95. Tagung, Genf, 2006.

3 Diese SchluBfolgerungen und die EntschlieBung, mit denen sie angenommen worden sind, bilden
Anhang 2 des genannten Berichts V (1).

* Die Regierung von Serbien und Montenegro hat lediglich die Antwort der Regierung der Republik
Serbien iibermittelt.
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gen und anzugeben, welche Verbénde befragt worden sind. Diese Befragung ist zwin-
gend vorgeschrieben fiir diejenigen Mitglieder, die das Ubereinkommen (Nr. 144) iiber
dreigliedrige Beratungen (internationale Arbeitsnormen), 1976, ratifiziert haben.

Die Regierungen der folgenden Mitgliedstaaten teilten mit, da3 die mafligebenden
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbidnde befragt worden seien: Argentinien, Australien,
Barbados, Belgien, Brasilien, Bulgarien, China, Coéte d'Ivoire, Dédnemark, El Salvador,
Eritrea, Finnland, Frankreich, Gabun, Griechenland, Guatemala, Indien, Indonesien,
Island, Italien, Jamaika, Japan, Kanada, Kiribati, Kolumbien, Kroatien, Lettland,
Mosambik, Niederlande, Norwegen, Osterreich, Panama, Philippinen, Polen, Portugal,
Rumaénien, Schweiz, Simbabwe, Slowakei, Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Siidafrika,
Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tsche-
chische Republik, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konig-
reich und Zypern.

Die Regierungen der folgenden Mitgliedstaaten libermittelten die Antworten der
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdnde getrennt, und in bestimmten Fillen gingen
diese Antworten dem Amt direkt zu: Agypten, Argentinien, Australien, Bangladesch,
Barbados, Belgien, Brasilien, Costa Rica, Cote d'Ivoire, Frankreich, Gabun, Indien,
Irland, Italien, Kamerun, Kanada, Republik Korea, Lesotho, Litauen, Madagaskar,
Mauretanien, Nepal, Niederlande, Niger, Ruménien, Schweiz, Slowenien, Spanien, Sri
Lanka, Siidafrika, Togo, Ukraine und Vereinigte Staaten.

Der vorliegende Band wurde auf der Grundlage der Antworten der Regierungen
und der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbénde erstellt und enthdlt den wesentlichen
Inhalt ihrer Bemerkungen sowie die Kommentare des Amtes zu diesen Antworten und
zum Entwurf der Empfehlung.

Er trdgt ferner den mit einer EntschlieBung der Konferenz auf ihrer 91. Tagung
(2003) angenommenen SchluBfolgerungen der allgemeinen Aussprache Rechnung °, ins-
besondere der in Absatz 25 enthaltenen Schlu3folgerung.

Band 2B dieses Berichts V enthilt den Entwurf der Empfehlung. Falls die Konfe-
renz dies beschlieft, wird dieser Text auf ihrer 95. Tagung (2006) als Grundlage fiir die
Beratung der Frage des Arbeitsverhiltnisses dienen.

> Diese SchluBfolgerungen sind in Anhang 2 des genannten Berichts V (1) iiber das Arbeitsverhiltnis ent-
halten.
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Dieser Abschnitt enthélt den wesentlichen Inhalt der allgemeinen Bemerkungen der
Regierungen und der Antworten auf den Fragebogen in Bericht V (1) sowie der Antwor-
ten der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbinde. Jede Frage wird im Wortlaut wiederge-
geben, gefolgt von einer Aufzidhlung derjenigen, die sie beantwortet haben, zusammen-
gefalit nach der Art der Antwort (bejahend, verneinend oder sonstige). Bei Bemerkun-
gen, die die Antwort einschrinken oder erldutern, wird der wesentliche Inhalt dieser
Bemerkungen in der alphabetischen Reihenfolge der Lander nach der gleichen Eintei-
lung wiedergegeben, mit Ausnahme der Teilfragen der Frage 6 (2) ¢) und der Frage 11
(3). In bestimmten Féllen sind dhnliche Antworten zusammengefa3t worden. Eine
Zusammenfassung der Antworten auf jede Frage und die Kommentare des Amtes, die
sich darauf beziehen, werden am Ende jedes Abschnitts wiedergegeben.

In einigen Antworten, die insbesondere die einleitenden Fragen des Fragebogens
betrafen, sind interessante und niitzliche Informationen iiber die innerstaatliche Gesetz-
gebung und Praxis auf dem Gebiet des Arbeitsverhéltnisses {ibermittelt worden. Diese
Informationen sind indessen in diesem Band nicht wiedergeben worden, abgesehen von
kurzen Hinweisen auf die innerstaatliche Situation, die zum Verstindnis der Antwort
beitragen konnen.

Die Kommentare des Amtes zu den Antworten auf die Fragen und zu dem Empfeh-
lungsentwurf erscheinen in dem darauffolgenden Abschnitt.

Allgemeine Bemerkungen

ARGENTINIEN

UIA: Der Gedanke einer Empfehlung mit Definitionen des Arbeitsverhiltnisses,
die von den jeweiligen faktischen Umstdnden abhdngen und somit nicht allgemeingiiltig
sind, wird nicht befiirwortet. Wir sind dagegen, da3 ein Thema auf der Grundlage von
Vorurteilen oder vorgefafiten Meinungen behandelt wird, indem beispielsweise die
Vergabe von Unterauftragen und die Auslagerung von vornherein als ein verschleiertes
Arbeitsverhéltnis oder als Betrug angesehen wird. Jegliche Regelung, die darauf hinaus-
lauft, die Verantwortung zu erweitern oder allgemeine Solidarititsmechanismen anzu-
nehmen, erscheint uns unzweckméifig. Bestimmte Beziehungen sind eindeutig zivil-
oder handelsrechtlicher Art und sind in finanzieller Hinsicht einwandfrei geregelt, und
man kann sie nicht willkiirlich als Arbeitsbeziehungen ansehen oder diesbeziiglich Ver-
mutungen treffen; diese Frage geht iiber den institutionellen Rahmen der normen-
setzenden Tatigkeiten der IAO hinaus.

BELGIEN

CNT: Die von der IAO angestrebte Ausarbeitung einer Empfehlung ist von grofBem
Interesse und von groBem Nutzen, da das Arbeitsverhidltnis ein bedeutendes Phdnomen
ist, das eine internationale Antwort erfordert. Thre doppelte Zielsetzung, ndmlich Schutz



Das Arbeitsverhaltnis

der Beschiftigten und Nichtinfragestellung der bestehenden unabhingigen oder handels-
rechtlichen vertraglichen Beziehungen, ist wichtig. Die Annahme einer einschligigen
Empfehlung wird auf jeden Fall dazu beitragen, Wettbewerbsverzerrungen in den
kommerziellen Beziehungen zu vermeiden und Tétigkeiten im Rahmen eines Arbeits-
verhéltnisses und Tétigkeiten als selbstindig Erwerbstitiger einwandfrei abzugrenzen,
indem Rechtssicherheit gewéhrleistet wird und die wirtschaftlichen Zwéange beriick-
sichtigt werden. Mit der von der IAO vorgezeichneten Linie sollen die Eigenheiten jedes
Mitgliedstaats gewahrt werden, da die kiinftige Urkunde diese nur dazu auffordert, die
erforderlichen Vorkehrungen zur Bestimmung des Arbeitsverhéltnisses zu treffen, ohne
dessen Inhalt zu definieren. Soweit dieser Vorschlag den Mitgliedstaaten hinsichtlich
seiner Umsetzung einen groflen Spielraum la6t und die auf innerstaatlicher Ebene defi-
nierte Politik nicht in Frage stellt, gedenkt der CNT diese Initiative zu unterstiitzen, ohne
daB deshalb der Fragebogen ausfiihrlich beantwortet werden muf.

BRASILIEN

FS: Der Schutz der Beschiftigten liegt auf nationaler Ebene der Arbeitsgesetz-
gebung und auf internationaler Ebene den Urkunden der TAO zugrunde. Wenn das
Arbeitsverhéltnis nicht eindeutig oder unklar ist, dann sind die Beschéftigten die Leid-
tragenden, da sie vollig ohne Schutz dastehen konnen. Die Verschleierung der tatsdch-
lichen rechtlichen Verbindungen, die in einer Beziechung bestehen, um die Kosten zu
senken, ist eine unertrigliche Praxis, die den Arbeitnehmern, den Arbeitgebern, dem
Staat und der Gesellschaft schadet. Deshalb ist es wichtig, eine internationale Urkunde
anzunehmen, die den Erstreckungsbereich des Arbeitsverhéltnisses eindeutig definiert.
Diese Urkunde muf} objektiv und prégnant sein und alle Elemente menschenwiirdiger
Arbeit umfassen. Sie mufl Anhaltspunkte liefern, die es gestatten, genau zu bestimmen,
wann man es mit solchen Praktiken zu tun hat, ein Ziel, das man erreichen kann, indem
der Rechtsgrundsatz des Tatsachenvorrangs angewendet wird. Es miiflite insbesondere
auf die Lage der weiblichen Beschiftigten eingegangen werden, die von diesen Prakti-
ken in bestimmten Wirtschaftssektoren am meisten betroffen sind. Die Urkunde sollte
die Form eines Ubereinkommens erhalten, da es aber sehr schwer wire, eine dreiglied-
rige Unterstiitzung zu erlangen, wiirde der FS die Annahme einer Empfehlung befiir-
worten.

NIGER

CNPN: Form und Geltungsbereich der Urkunde stellen nach wie vor ein grof3es
Problem dar. Sie sollte die Aufmerksamkeit der Mitgliedstaaten auf die Bedeutung des
Schutzes von Beschiftigten in einem ,,Arbeitsverhdltnis“ lenken, die Einrichtung eines
Ad-hoc-Ausschusses fiir diese Frage im Rahmen des sozialen Dialogs verlangen, vor-
schlagen, daB dieser Ausschufl den Behorden {iiber seine Untersuchungen Bericht
erstattet und seine Berichte unmittelbar an die Sozialpartner tibermittelt, und regel-
maifige Sitzungen dieses Ausschusses verlangen. In Niger haben die meisten ,,Arbeit-
nehmer* informelle, vielfiltige, komplexe und unklare Beziehungen mit ihren Arbeit-
gebern. Bei diesen Beschéftigten handelt es sich um Hausangestellte, Gértner, Saison-
arbeitskriafte, Wachter und vielfach auch um Handwerker, die alle im informellen
Arbeitsmarkt tétig sind. Die Arbeitsverwaltungen in unseren Landern kiimmern sich im
wesentlichen um den strukturierten (formellen) Sektor, fiir den die Rechtsvorschriften
gelten. Am Rande der Marginalisierung gibt es den informellen Sektor. Die Urkunde
mul} eindeutig das Bestreben zum Ausdruck bringen, ihre Anforderungen mit den Reali-
titen einer in Wahrheit praktisch informellen Wirtschaft in Einklang zu bringen, und
beriicksichtigen, dal} es zwei Arbeitsmérkte gibt, den formellen und den informellen. In
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letzterem beruht das Arbeitsverhiltnis eher auf traditionellen soziologischen Erwigun-
gen als auf irgendeiner Gesetzgebung oder Regelung. Fiir die Beschéftigten dieses Sek-
tors ist es schwierig, sich individuell einen angemessenen Schutz durch das Gesetz zu
sichern. Die Gewerkschaften unternehmen zur Zeit noch keine Anstrengung, um auf
diese zuzugehen. Thre Arbeitgeben hiiten sich natiirlich davor, sie zumindest bei der
Sozialversicherung anzumelden. Sie haben niemals ein Anstellungsschreiben. In Anbe-
tracht dieser Situation ist es die Aufgabe der Gewerkschaften und der Behorden, im
Wege des sozialen Dialogs einen Prozef3 der Sensibilisierung der Beschéftigten und der
Arbeitgeber anzubahnen. Was die Arbeitgeber angeht, so sollten sie bei ihren Kollegen
des informellen Sektors die gleichen Mittel anwenden, indem sie sich ihnen annihern
und Ausbildung in diesem Bereich wie anderen fordern.

PORTUGAL

CCP: Im Mittelpunkt dieser Empfehlung sollten die ,,verschleierten* Arbeitsver-
hiltnisse und die Notwendigkeit stehen, iber Mechanismen zu verfiigen, die den betrof-
fenen Personen Zugang zu dem Schutz gewihrleisten, den sie von der innerstaatlichen
Gesetzgebung erwarten konnen. Sie sollte den Mitgliedstaaten Anleitungen an die Hand
geben, ohne den Inhalt des Arbeitsverhidltnisses zwingend und allgemeingiiltig zu defi-
nieren. Aullerdem sollte sie ausreichend umfassend sein, um der Vielfalt der Traditionen
im Bereich der Wirtschafts-, Rechts- und Arbeitsbeziechungen sowie der Dimension der
Gleichstellung von Ménnern und Frauen Rechnung zu tragen. Die Urkunde sollte so
abgefal3t sein, daf} sie nicht in echte handelsrechtliche und unabhéngige vertragliche Ver-
einbarungen eingreift und sie Kollektivverhandlungen und den sozialen Dialog als Mittel
zur Regelung der Probleme auf innerstaatlicher Ebene fordert. Die Empfehlung sollte
auch den jiingsten Entwicklungen im Arbeitsverhiltnis in den einzelnen Liandern Rech-
nung tragen. Diese Haltung stiitzt sich auf den eigentlichen Zweck der IAO, ndmlich den
Schutz der Arbeitnehmer, und auf die Tatsache, dal} alle Beschiftigten ungeachtet ihres
Status das Recht haben, unter menschenwiirdigen Bedingungen zu arbeiten.

CTP: Das Konzept des Arbeitsverhdltnisses wird allgemein angewendet, wie aus
dem Bericht des IAA hervorgeht; ein Arbeitsverhiltnis besteht, wenn eine rechtliche
Unterstellung des Beschiftigten vorliegt. Es ist aber nicht in jedem Fall einfach, das
Vorliegen dieses elementaren Tatbestands zu beweisen, entweder weil der Beschéftigte,
selbst wenn er abhingig ist, keine unmittelbaren und systematischen Weisungen des
Arbeitgebers erhilt, oder weil keine technische Abhédngigkeit vorliegt. Die Achtung der
Rechte, insbesondere der rechtliche Aspekt des Arbeitsverhéltnisses, ist fiir den CTP von
grundlegender Bedeutung. Eines der Probleme, mit denen Portugal konfrontiert ist, ist
die Verletzung der Arbeitsgesetzgebung im Fall von Wanderarbeitnehmern, die sich in
dieser Hinsicht in einer prekdren Lage befinden kdnnen.

UGT: Der Frage des Arbeitsverhiltnisses kommt grundlegende Bedeutung zu, weil
der effektive Schutz einer grolen Anzahl von Beschiftigten davon abhéngt. In vielen
Lindern sind die Beschéftigten der informellen Wirtschaft ohne jeden Schutz; im {ibri-
gen wird auch durch die Einfiihrung neuer Technologien und Arbeitsformen die Verbin-
dung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer geschwicht, weil die Beziehung zwischen
ihnen unklar oder verschleiert ist, da der Arbeitgeber gleichzeitig weniger in der Lage
ist, zu fithren, und weniger Verantwortung hat. Daher kommt dem Vorgehen der IAO so
grofe Bedeutung zu. Das geeignete Instrument wiire ein Ubereinkommen; eine Empfeh-
lung, auch wenn diejenige, die vorgeschlagen wird, nicht alle anzusprechenden Themen
behandelt, konnte jedoch die Staaten dazu anregen, die Frage zu priifen und den abhén-
gig Beschiftigten, die sich auBlerhalb des traditionellen Bereichs des Arbeitsverhéltnisses
befinden, ein ausreichendes Schutzniveau zu sichern.
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SCHWEIZ

SAV: Die Lektiire des Fragebogens legt den Schlul nahe, da es wiederum
schwierig sein wird, die Frage des Arbeitsverhéltnisses zu behandeln und vor allem eine
klare Empfehlung in diesem Bereich auszuarbeiten. Unseres Erachtens wire eine
Erklarung, die weitgehend akzeptierte Grundsétze darlegt, eher geeignet, in dieser Hin-
sicht Fortschritte zu bewirken.
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Fr.1

1. Form der internationalen Urkunde

Sollte die Internationale Arbeitskonferenz eine Urkunde iiber das Arbeitsver-
hdltnis annehmen?

Bejahend

Regierungen: 68. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Ddnemark, Deutschland, Dominica, El
Salvador, Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras,
Indonesien, Island, Italien, Japan, Kamerun, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait,
Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik,
Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Rumi-
nien, Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowa-
kei, Slowenien, Sri Lanka, Stidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien,
Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Vereinigte Arabische Emirate, Ver-
einigtes Konigreich und Zypern.

Arbeitgeberverbdnde: ACIB (Bulgarien); CEC (China); CGECI (Céte d'Ivoire); SY
(Finnland); JEF (Jamaika); NK (Japan); GICAM (Kamerun); NCE (Republik Moldau);
CTA (Mosambik); ZDODS, ZDS (Slowenien); EFC (Sri Lanka); ECOT (Thailand);
ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); CTUB (Bulgarien); ACFTU (China); LO
(Dianemark); AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich);
COSYGA (Gabun); CITU (Indien); BMS (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-
RENGO (Japan); CLC (Kanada); FKTU (Republik Korea); KCTU (Republik Korea);
LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC
(Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande);
Solidarnosc (Polen); UGT (Portugal); PTUF (Ruménien); SGB (Schweiz); LO, TCO
(Schweden); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); CWC, LJIEWU, NWC (Sri Lanka);
CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Tri-
nidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ
(Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 7. Australien; Indien; Irak; Kolumbien; Polen; Tschechische Repu-
blik; Ungarn.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); CNI (Brasilien); BCCI, BIA (Bulga-
rien); DA (Dénemark); EK (Finnland); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala);
IBEC (Irland); VSI (Island); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho);
MEDEF (Frankreich); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwegen); VOI (Oster-
reich); CONEP (Panama); CIP (Portugal); SN (Schweden); SAV (Schweiz); CEOE
(Spanien); BUSA (Siidafrika); MGYOSZ (Ungarn); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI
(Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Sonstige

Regierungen: 2. Kanada; Spanien.
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Arbeitgeberverband: UCCAEP (Costa Rica).
Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Wegen der Verinderungen im Arbeitsmarkt und der neuen Beschiftigungsfor-
men.

Argentinien. Die innerstaatlichen Praktiken und Systeme miissen geschiitzt werden.
CGT RA: Dies ist erforderlich, um die Beschiftigten zu schiitzen und um den Regierungen
bei der Ausrichtung oder Neuausrichtung ihrer innerstaatlichen Politiken zu helfen.

Barbados. BWU: In Anbetracht der Entwicklung der Arbeitsverhiltnisse, aufgrund deren
die Notwendigkeit entstanden ist, die rechtlichen und institutionellen Rahmen zu verstiarken, um
dafiir zu sorgen, dafl die Rechte, auf die die Beschéftigten Anspruch haben kénnen, und die sich
aus den neuen Arbeitsbeziehungen ergebenden Realitéten stédndig konvergieren.

Benin. Um sémtlichen Feinheiten der unterschiedlichen Beziehungen, die den Charakter
eines Arbeitsverhiltnisses aufweisen, Rechnung zu tragen und um einer gréfleren Anzahl von
Beschiéftigten einen Schutz zu gewéhrleisten.

Bulgarien. CITUB: Weil in der Praxis, auch in Bulgarien, andere verschleierte oder einem
Arbeitsverhéltnis sehr dhnliche Rechtsbeziehungen bestehen.

China. In Anbetracht der bedeutenden Verdnderungen im Arbeitsmarkt und der durch die
wirtschaftliche Globalisierung bewirkten Formen der Arbeitsorganisation.

Costa Rica. Aufgrund der neuen Produktions- und Beschiftigungsformen in dem neuen
Umfeld der Arbeit und der Wirtschaft.

Cote d'Ivoire. CGECI: Um zu einer Harmonisierung der Gesetzgebung im derzeitigen Kon-
text der Globalisierung zu gelangen.

Ddénemark. Die didnische Regierung ist jedoch der Auffassung, daB3 es nicht unbedingt
erforderlich ist, andere internationale Verpflichtungen/Regelungen im Zusammenhang mit dem
Arbeitsverhdltnis anzunehmen.

Deutschland. Der Anwendungsbereich des Arbeitsverhiltnisses ist eine der wichtigsten
Fragen des Arbeits- und Sozialrechts, die durch die fundamentalen Anderungen im Arbeitsleben
eine neue Bedeutung erhalten hat. Die Zahl der Arbeitnehmer, die weltweit aus dem Schutz bei
der Arbeit herausfallen, nimmt stindig zu und ist begleitet von folgenden Rahmenbedingungen:
Internationalisierung und Globalisierung der Arbeit, multinationale Konzerne und grenziiber-
schreitende Arbeit sowie eine Zunahme von Informations- und Kommunikationstechniken,
Arbeit mit Internet und Email. Neue flexible Arbeitsformen entstehen. Manche Lénder stehen vor
groBBen finanziellen und sozialen Problemen und erleben eine hohe Arbeitslosigkeit. Im inter-
nationalen Wettbewerb kommt es deshalb zu schweren sozialen Folgen fiir den Schutz des
Arbeitsrechts und Sozialrechts. Der fehlende Schutz bei der Arbeit ist ein weltweites Problem. Es
ist deshalb zu begriien, wenn sich die Staaten mit Hilfe des Amtes verpflichten, eine Politik der
Klarstellung und Anpassung des Anwendungsbereichs des Arbeitsrechts zu verfolgen. Ein ein-
heitliches Instrument, das den Begriff des Arbeitsverhéltnisses und verdeckte Beschéftigung,
unklare Arbeitsverhdltnisse (Arbeitsverhéltnis — arbeitnehmeréhnliche Personen) sowie dreisei-
tige Arbeitsverhdltnisse (Leiharbeitsverhéltnisse) umfaBt, ist jedoch zur Problemldsung nicht
geeignet. Fiir jede dieser unterschiedlichen Fallgruppen bedarf es eines eigenen Instruments mit
differenzierten Losungen.
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El Salvador. Eine solche Urkunde wiirde die aktuellen innerstaatlichen Normen im Bereich
des Arbeitsverhiltnisses erginzen.

Eritrea. Da zahlreiche Lénder unter Berufung auf Flexibilitdt mehrere Beschéftigtengrup-
pen vom Standard-Arbeitsverhéltnis ausgeschlossen haben, was sie starker Miflbrauchen aussetzt.

Finnland. Aufgrund der zunehmenden Vielfalt der Arbeitsformen, wodurch die Zahl der
Personen in marginalen Arbeitsverhéltnissen mit unklarem Status im Rahmen der Arbeitsgesetz-
gebung zugenommen hat, und auch aufgrund der zunehmenden internationalen Mobilitét der
Arbeitskrifte. Es muBl vermieden werden, dal bestimmte Beschéftigungsformen vom Anwen-
dungsbereich der Arbeitsgesetzgebung ausgenommen werden, und deshalb muf3 der Begriff des
Arbeitsverhéltnisses eindeutig definiert werden.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), BSSF (Bangladesch), CFDT (Frankreich), JTUC-RENGO (Japan), CLC
(Kanada), CLTM (Mauretanien), FNV (Niederlande), CONSAWU, COSATU (Siidafrika), TUC
(Vereinigtes Konigreich): Die Internationale Arbeitskonferenz sollte eine oder mehrere Urkunden
iiber das Arbeitsverhiltnis annehmen.

Gabun. COSYGA: Die Internationale Arbeitskonferenz sollte mehrere Urkunden anneh-
men, durch die die von den multinationalen Unternehmen bewirkte Deregulierung des Arbeits-
verhiltnisses begrenzt wird.

Guatemala. Als Basis oder Orientierung, die es gestatten, die durch ein Arbeitsverhiltnis
hervorgerufenen Zweifel auszurdumen.

Honduras. Um zu vermeiden, daB3 die neuen Tendenzen und die Verdnderungen des
Arbeitsverhéltnisses deren Wesen verwischen oder verdndern, ohne dabei den sozialen Zweck
des Arbeitsrechts aus den Augen zu verlieren. Die Beziehung zwischen Arbeitnehmer und
Arbeitgeber mufl geschiitzt werden, und es mufl vermieden werden, dall sie verdndert oder
verschleiert wird.

Indonesien. Diese Urkunde konnte eine niitzliche Richtschnur fiir die Lander sein, die eine
innerstaatliche Gesetzgebung iiber diese wichtige Frage ausarbeiten.

Japan. Auch wenn die Ausarbeitung einer Urkunde iiber das Arbeitsverhéltnis niitzlich ist,
muf} der konkreten Situation jedes Landes Rechnung getragen werden.

NK: Obgleich wir die Annahme einer solchen Urkunde nicht befiirworten, bestreiten wir
ihre Bedeutung nicht. Durch die Vielfalt der innerstaatlichen Gegebenheiten wird die Annahme
einer universellen Norm iiber die Frage jedoch erschwert.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Wegen des Fehlens geeigneter internationaler Normen
bestehen Meinungsunterschiede und Spannungen zwischen den Arbeitnehmern, den Arbeit-
gebern und den Regierungen fort. Die Zahl der atypischen Beschiftigungen nimmt in den Lén-
dern, die nicht iiber eine wirksame Schutzgesetzgebung verfiigen, stindig zu, wihrend sich die
Beschiftigungssicherheit und die Arbeitsbedingungen verschlechtern, wodurch die Vereini-
gungsfreiheit, das Recht zu Kollektivverhandlungen und das Recht, kollektiv zu handeln, gefahr-
det werden. Dadurch ist die Schutzwirkung der bestehenden internationalen Arbeitsnormen ver-
ringert worden. Die Rechte und der Schutz der ,,verschleierten selbstindig Erwerbstitigen* und
derjenigen in einem ,dreiseitigen Arbeitsverhdltnis“ stehen im Mittelpunkt von Ereignissen und
Konflikten der letzten Zeit. Bestimmte Regierungen nehmen Gesetze an, durch die die Rechte der
irreguldren Beschiftigten geschwicht werden, wodurch die Beschiftigungssicherheit weiter
beeintrachtig wird. Die Annahme einer klaren internationalen und universellen Norm wiirde
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einen bedeutenden Bezugspunkt in den nationalen Debatten und fiir die Bemiihungen um akzep-
table Losungen darstellen.

Kuba. Um allgemeine Leitlinien fiir den Kampf gegen die konkrete Schwichung des
Schutzes der Beschiftigten in den Arbeitsverhéltnissen zahlreicher Lénder festzulegen.

Lettland. Eine Urkunde ist das beste Mittel, um zu einer Harmonisierung zu gelangen und
gemeinsame Probleme im Bereich der Arbeitsverhéltnisse zu vermeiden.

Litauen. LDF: Die Urkunde muf3 rechtlich niitzlich sein und Bestimmungen tiber sdmtliche
Rechte enthalten, die mit dem Arbeitsverhiltnis verbunden sind.

Libanon. In der Arbeitsgesetzgebung bestimmter Lander umfafit das traditionelle Konzept
des Arbeitsverhiltnisses zahlreiche Kategorien der Arbeiterklasse nicht.

Marokko. Ein solcher rechtlicher Rahmen wire ein wichtiges Element in der innerstaat-
lichen Gesetzgebung.

Mauritius. Um der immer groferen Rechtsunsicherheit in bezug auf die Regelung des
Arbeitsverhiltnisses im informellen Sektor und der neuen Berufe des strukturierten Sektors wie
Heimarbeit, Telearbeit usw. zu begegnen. Auch um das Arbeitsverhéltnis und die selbstdndige
Arbeit zu kldren und den Schutz der Beschiftigten zu erweitern.

Mexiko. Die tiefgreifenden Verdnderungen, die sich derzeit in der Arbeitswelt vollziehen,
haben neue Gegebenheiten entstehen lassen, die den traditionellen Parametern des Arbeitsver-
hiltnisses nicht immer angepalit sind. Diese haben die Flexibilitdt des Arbeitsmarktes erhoht,
haben aber auch dazu beigetragen, die Situation einer zunehmenden Zahl von Beschiftigten zu
verschleiern, die aus dem mit dem Arbeitsverhiltnis normalerweise verbunden Schutzrahmen
herausfallen.

Republik Moldau. Weil die Regulierung der Arbeitsverhdltnisse manchmal nicht der Reali-
tdt der Arbeitsbeziehungen entspricht und bestimmte Situationen auBerhalb der gesetzlichen
Regelung liegen.

Mosambik. Damit die Regierungen wissen, dal alle zwischen den Beschiftigten und den
Arbeitgebern begriindeten Beziehungen in die innerstaatliche Gesetzgebung einbezogen werden
miissen.

Panama. Diese Urkunde konnte als Instrument der Information und der Harmonisierung
der innerstaatlichen Arbeitsnormen dienen.

Peru. Um der in den letzten Jahren beobachteten Tendenz entgegenzuwirken, Dienstlei-
stungen aus dem Anwendungsbereich der Arbeitsgesetzgebung auszunehmen und auf neue ver-
tragliche Regelungen, durch die die Unsicherheit der Beschéftigung verstirkt und in krasser
Weise gegen die Gesetzgebung verstoen wird, sowie auf neue Formen zivil- oder handels-
rechtlicher Vertrage zuriickzugreifen.

Philippinen. Weil das Arbeitsverhéltnis in zahlreichen Léndern, darunter die Philippinen,
nach wie vor der vorherrschende rechtliche Rahmen im Bereich der Arbeit ist.

Polen. Solidarnosc: Es ist erforderlich, den Schutz des Beschiftigten als ,,verwundbares*
Element des Arbeitsverhéltnisses zu verbessern, da die derzeitigen Regelungen diesbeziiglich
nicht ausreichen.
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Portugal. Um das Ziel der menschenwiirdigen Arbeit zu erreichen, sollte allen Beschif-
tigten unabhdngig von ihrem Status der Schutz zugute kommen, auf den sie im Rahmen eines
Arbeitsverhiltnisses Anspruch haben.

UGT: Die Annahme einer internationalen Urkunde iiber dieses hdufig so umstrittene
Thema ist dringend geboten.

Schweden. TCO, LO: Dies ist flir die Arbeitnehmer und Beschéftigten der Welt wichtig.

Schweiz. Eine neue Urkunde erscheint nicht unbedingt erforderlich, vorzuziehen wire eine
Richtliniensammlung, an der sich die Staaten, die mit speziellen Problemen in diesem Bereich
konfrontiert sind, orientieren konnten. In den vorausgehenden Diskussionen hat sich jedoch eine
grofle Mehrheit fiir eine Urkunde ausgesprochen, und die Internationale Arbeitskonferenz ist im
Jahr 2003 auf ihre 91. Tagung auf demokratische Weise zu einem Konsens gelangt, dem sich die
Schweiz nach langem Zdgern angeschlossen hat.

Slowenien. ZDS: In Anbetracht der Vielfalt der innerstaatlichen Gesetzgebungen ist eine
gemeinsame rechtliche Grundlage unerlaBlich.

Spanien. CCOO: Um das rechtliche Vakuum zu fiillen, das in manchen Léndern hinsicht-
lich der Definition des Arbeitsverhéltnisses besteht.

Sri Lanka. Aufgrund der Probleme, mit denen die Arbeitsverwaltung derzeit bei den
Arbeitsverhidltnissen konfrontiert ist.

EFC: Diese Frage sollte unter Berlicksichtigung der wirtschaftlichen und sozialen Lage der
Lénder behandelt werden.

LJEWU: Die Annahme einer Urkunde ist wiinschenswert, zumindest im Hinblick auf die
Festlegung der Grundelemente im Bereich des Arbeitsverhéltnisses, dessen Bedeutung oder
Auslegung von Land zu Land verschieden ist.

Stidafrika. Unter Beriicksichtigung der von Siidafrika verfolgten integrierten Ansitze bei
der Arbeit, die die Gewerkschaftsbewegung, die Unternehmen, die Regierung und die Zivilge-
sellschaft in den sozialen Dialog einbeziehen, um einen Konsens iiber die Malnahmen und ihre
Umsetzung herbeizufiihren.

Trinidad und Tobago. Um die Probleme aufgrund der Unklarheit zu beseitigen, die zur Zeit
im Bereich der Bestimmung des Arbeitsverhéltnisses herrscht.

ECA: Es sollte eine Urkunde iiber das Arbeitsverhdltnis ausgearbeitet werden; sie sollte
Forderungscharakter haben und eher zu AusbildungsmaBnahmen anregen, als den Staaten Ver-
pflichtungen aufzuerlegen.

Tunesien. Weil es keine internationale Urkunde gibt, die verschleierte oder unklare
Arbeitsverhidltnisse behandelt. Diese Urkunde sollte eine Richtschnur und eine internationale
Stiitze sein, um den Mitgliedstaaten bei der Entwicklung ihrer einschlégigen Gesetzgebung zu
helfen.

Ukraine. FRU: Aufgrund der Globalisierung der Wirtschaft ist es erforderlich, eine Strate-
gie zur Regelung der Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt zu erarbeiten, wo neue Beziehungen,
einschlieBlich der Arbeitsverhiltnisse, in Erscheinung treten, die durch die innerstaatliche
Gesetzgebung nicht geregelt werden.

FPU: Um die Rechte der den Gewerkschaften angeschlossenen Arbeitnehmer bei der
Arbeit zu schiitzen.
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Vereinigte Arabische Emirate. Eine solche internationale Urkunde wiirde den Staaten dabei
helfen, Rechtsvorschriften {iber das Arbeitsverhiltnis zu erlassen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Die Regierung fiirchtet, dafl eine solche Urkunde die geschiftlichen Beziehun-
gen, den wirtschaftlichen Fortschritt und die Volkswirtschaften beeintréchtigen wiirde und hin-
sichtlich der Beschéftigungsmdglichkeiten kontraproduktiv wire. Sie priift zur Zeit diese Fragen
im Rahmen der Ausarbeitung von Gesetzestexten zum Schutz der selbstindig Erwerbstétigen und
der Arbeitnehmer sowie im Kontext eines allgemeineren Vorhabens zur Reform des australischen
Systems der Arbeitsbeziehungen, um sicherzustellen, dal handelsrechtliche Beziechungen nicht
einer restriktiven Regelung unterworfen werden, die fiir das Arbeitsverhéltnis gilt.

Bangladesch. BEA: Im Rahmen der Globalisierung ist dies nicht der richtige Zeitpunkt fiir
die Annahme einer internationalen Urkunde iiber das ,,Arbeitsverhdltnis®. Im Mittelpunkt aller
Anstrengungen sollten Mittel stehen, um die Beschiftigungsgerechtigkeit zu férdern, daher wire
eine normative Definition im Hinblick auf eine internationale Norm in Anbetracht der wirtschaft-
lichen, sozialen, politischen und Bildungsunterschiede und der Vielfalt der Beschéftigungsmerk-
male je nach den Lé&ndern, insbesondere den Entwicklungslindern, unzweckméBig. Das
Ungleichgewicht zwischen Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage, die hohe Zuwachsrate der
Erwerbsbevdlkerung im Vergleich zum Nettobeschiftigungszuwachs, die derzeitige Anderung
der Entwicklungsstrategie zur Beschleunigung des Industrialisierungsprozesses, die notwendig
ist, um bessere Beschiftigungsmoglichkeiten geméal jeder Vereinbarung zu schaffen, sind einige
der Aspekte, die behandelt werden miissen, und zwar nicht unter Verfolgung eines legalistischen
Ansatzes, sondern aufgrund einer Haltung, die Investitionen und Wachstum fordert, um die
Armut zu bekdmpfen und gleichzeitig nach und nach bessere Beschiftigungsmoglichkeiten zu
gewihrleisten.

Brasilien. CNI: Diese Frage sollte nicht durch eine internationale Arbeitsnorm behandelt
werden. Eine Empfehlung konnte jedoch angenommen werden, sofern sie sich auf eine konkrete
Frage konzentriert und den Mitgliedstaaten Orientierungen vorschldgt, ohne eine allgemeingiil-
tige Definition des Inhalts des Arbeitsverhéltnisses zu geben. Sie sollte ausreichend flexibel sein,
um der Vielfalt der Traditionen im Bereich der Wirtschafts-, Sozial-, Rechts- und Arbeitsbe-
ziehungen Rechnung zu tragen.

Dinemark. DA: Diese Frage sollte nicht Gegenstand einer Urkunde sein. Wir sind jedoch
bereit, eine Empfehlung auf den von der Konferenz im Jahr 2003 beschlossenen Grundlagen ins
Auge zu fassen/zu priifen. Die Urkunde sollte nicht auf eine Definition des Inhalts des Arbeits-
verhiltnisses abzielen. In Anbetracht der Art und Weise, wie die Frage in dem Fragebogen
préasentiert wird, ist im groBen und ganzen eine Riickkehr zu den Debatten von 1997-98 zu
befiirchten.

Finnland. EK: Die Richtlinien der Europdischen Union im Bereich der Arbeitsgesetz-
gebung iiberlassen die Definition des Begriffs des Arbeitsverhéltnisses den Mitgliedstaaten der
Europiischen Union.

Folgende Arbeitgeberverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt: MEDEF (Frank-
reich), VSI (Island), ANDI (Kolumbien), ALE (Lesotho), VNO-NCW (Niederlande), CONEP
(Panama), CIP (Portugal), SN (Schweden), CEOE (Spanien), CEIF (Zypern): Diese Frage sollte
nicht Gegenstand einer internationalen Norm sein. Doch kdnnte, wie von der Internationalen
Arbeitskonferenz im Jahr 2003 beschlossen, eine Empfehlung iiber das verschleierte Arbeits-
verhiltnis ins Auge gefafit werden unter der Voraussetzung, dal das Schwergewicht auf diese
spezifische Frage und auf die Notwendigkeit von Mechanismen gelegt wird, die Personen in
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einem Arbeitsverhdltnis den Zugang zu dem Schutz gewéhrleisten, auf den sie auf innerstaat-
licher Ebene Anspruch haben. Die Urkunde sollte den Mitgliedstaaten Orientierungen vorschla-
gen, ohne eine allgemeingiiltige Definition des Inhalts des Arbeitsverhéltnisses zu geben. Sie
sollte ausreichen flexibel sein, um der Vielfalt der Traditionen im Bereich der Wirtschafts-,
Sozial-, Rechts- und Arbeitsbeziehungen Rechnung zu tragen. Vor allem sollte die Urkunde nicht
in echte handelsrechtliche und unabhéngige vertragliche Beziehungen eingreifen.

Guatemala. CACIF: Der Bericht zeigt, wie grof3 die Schwierigkeiten im Zusammenhang
mit der Ausarbeitung einer universellen Norm in diesem Bereich sind, und wie die Mitglied-
staaten im Bereich der Gesetzgebung und der Rechtsprechung entsprechend den unterschied-
lichen Gegebenheiten sehr positiv darauf reagieren.

Indien. In Indien gibt es kein Gesetz iiber das Arbeitsverhiltnis. Wir miissen das Phdnomen
im Auge behalten. Der globale Umwandlungsprozef3 der Art der Arbeit, der die Kosten reduziert
und die Produktivitét steigert, hat auch eine Erhohung des Einkommens pro Kopf der Bevdl-
kerung und eine bessere Verteilung des Einkommens ermoglicht.

Irak. Wir brauchen keine neuen Instrumente und Empfehlungen. Es kommt vielmehr
darauf an, dal der Staat seine friiheren Verpflichtungen, das fiir eine echte Sozialpartnerschaft
erforderliche Klima zu schaffen und die einschldgige Beschlulfassung nicht an sich zu reiflen,
einhélt.

Kanada. CEC: Diese Frage sollte nicht durch eine internationale Norm behandelt werden.
Die Herausforderungen, auf die die Beschiftigten innerhalb oder auerhalb der Arbeitsverhalt-
nisse stoflen, konnen wegen der groen Vielfalt der Gegebenheiten und Antworten in der Praxis
nicht wirksam oder maB3geblich durch internationale Normen iiber das ,,Arbeitsverhéltnis“ behan-
delt werden; die Unterschiede sind auf die Besonderheiten der Systeme der kulturellen, wirt-
schaftlichen, sozialen und Arbeitsbeziechungen zuriickzufiihren. Eine genormte Antwort wére
auch wegen der unterschiedlichen Art und Weise, wie das Arbeitsverhéltnis von Land zu Land
und innerhalb der Lander behandelt wird, und wegen der Vielfalt der moglichen Losungen und
der Vielfalt der Bediirfnisse der einzelnen Beschéftigten nicht angebracht. Es wire besser, die
Frage auf innerstaatlicher Ebene zu regeln.

Kolumbien. Der Begriff ist in diesem Stadium noch nicht ausreichend prézisiert worden,
um eine internationale Urkunde ins Auge fassen zu konnen. Der Begriff des Arbeitsverhéltnisses
nimmt Bezug auf Begriffe wie die Vertragsarbeit, die mehreren Lindern bedeutende rechtliche
Probleme verursacht. Es handelt sich um sehr verschwommene Begriffe.

Osterreich. VOI: Uns erscheinen tiefergehende rechtsvergleichende Studien, Aktivititen
zum Erfahrungsaustausch mit entsprechenden Dokumentationen sowie Best Practice-Sammlun-
gen und dergleichen als geeignetere Instrumente zur Optimierung des Rechtsrahmens fiir Arbeits-
und Dienstleistungen. Es sollte keinesfalls versucht werden, erwiinschte Flexibilitditen am
Arbeitsmarkt oder bewidhrte Rechtstraditionen durch Einheitslosungen einzuengen oder zu
zerstoren.

Polen. Eine solche Urkunde wére wirkungslos, denn es bestiinde die Gefahr, dal der
Gesetzgeber die Vertragsfreiheit der Parteien erheblich verletzen und den Bereich der Zusam-
menarbeit zwischen den Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbénden einengen wiirde. In Anbe-
tracht unserer verneinenden Antwort sind die {ibrigen Fragen nicht beantwortet worden.

Schweiz. SAV: Die Frage des Arbeitsverhéltnisses eignet sich nicht fiir eine internationale
Arbeitsnorm, wie das Scheitern der Diskussionen iiber das Thema der Vertragsarbeit auf der
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Internationalen Arbeitskonferenz im Jahr 1998 gezeigt hat. In der Schweiz stellt die Frage der
Definition des Arbeitsverhéltnisses aufgrund des Bestehens und der Anwendung des Obliga-
tionenrechts kein Problem dar. Eine internationale Urkunde bringt daher in der Schweiz nichts.
Das Arbeitsverhéltnis kann nicht allgemeingiiltig definiert werden und ist von Land zu Land und
Region zu Region verschieden. Tragfihige Losungen konnen in diesem Bereich nur auf inner-
staatlicher Ebene gefunden werden.

Stidafrika. BUSA: Eine internationale Urkunde ist kein geeigneter Mechanismus fiir die
Behandlung dieser Frage. Man mull ndmlich den groflen Unterschieden zwischen den Landern
wegen nationaler Faktoren im Bereich der Modalitdten der Regelung des Arbeitsverhéltnisses
und der Schwerpunkte dieser Regelung und auch der engen Beziehung Rechnung tragen, die
zwischen der Arbeitsgesetzgebung und anderen Gesetzgebungen oder den Kollektivverhand-
lungen besteht. Aulerdem wiirde eine Empfehlung die Moglichkeit beeintrachtigen, verschiedene
Arten von Beschiftigung auszuiiben und mehrere Arbeitsverhdltnisse einzugehen. Flexibilitét
und individuelle Selbstéindigkeit sind wesentliche Voraussetzungen in der modernen Arbeitswelt,
denn die Unternehmen miissen immer wettbewerbsfahiger sein, um in einer globalisierten Wirt-
schaft zu liberleben, und die Beschéftigten wollen als Menschen behandelt werden, denen es frei-
steht, das Arbeitsverhéltnis einzugehen, das ihren Interessen am besten dient. Eine Empfehlung,
durch die diese Freiheiten eingeschrinkt werden, mufl daher mit grofer Vorsicht betrachtet
werden. Diese Frage sollte durch innerstaatliche Gesetze und Gepflogenheiten geregelt werden,
und die TAO sollte jedem Mitgliedstaat, der einen entsprechenden Wunsch duflert und solche
Mafnahmen festlegen will, Rat, Informationen und Anleitungen an die Hand geben.

Vereinigte Staaten. USCIB: Der Bericht geht iiber den Rahmen der Diskussion hinaus,
deren Grenzen auf der Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz im Jahr 2003 festgelegt
worden waren, ndmlich in Absatz 25 der SchluBfolgerungen iiber das Arbeitsverhiltnis, wo es
heif3t: ,,Die Frage der dreiseitigen Arbeitsverhidltnisse wurde nicht gelost”. Eine Empfehlung in
der Form, wie sie in dem Bericht und dem Fragebogen befiirwortet wird, darf nicht angenommen
werden. Aufgrund der Ausweitung des Umfangs des Themas auf die dreiseitigen Arbeitsver-
hiltnisse mull die Notwendigkeit einer einschligigen Empfehlung erneut gepriift werden. Am
besten wire die Festlegung einer Reihe von einfachen Grundsétzen in Form einer Empfehlung
unter Beriicksichtigung bestimmter in Absatz 25 angegebener Elemente. Durch die Ausweitung
der Definition des Arbeitnehmers mit Hilfe dieser Empfehlung soll anscheinend versucht werden,
die nichttraditionellen Arbeitsverhéltnisse zu reglementieren und die Verpflichtungen, die mit
dem Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Verhéltnis verbunden sind, Unternehmen aufzuerlegen, die keine
effektive Kontrolle iiber die ins Auge gefalten Personen ausiiben. Jeder Versuch einer Verein-
heitlichung der verschiedenen Arbeitsverhdltnisse wére zu praskriptiv.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Costa Rica. UCCAEP: Es ist nicht erforderlich, eine andere Urkunde als eine Empfehlung
auszuarbeiten; diese muf3 ausreichend ausgewogen sein, damit sie, ohne die Rechte der Beschaf-
tigten zu beeintrichtigen, nicht zu einer Zwangsjacke fiir die Arbeitgeber wird.

Kanada. Dieser Frage kommt weltweit auf den Arbeitsmirkten grofe Bedeutung zu, wo
eine zunehmende Zahl von Beschiftigten eine ,atypische Tatigkeit ausiibt, die sich auf den
ersten Blick nicht in das Schema Arbeitgeber-Arbeitnehmer einordnen lassen konnte. Die Regie-
rung Kanadas ist nicht von der Notwendigkeit {iberzeugt, eine Urkunde iiber das Arbeitsver-
hiltnis anzunehmen. Vorzuziehen wire eine Richtliniensammlung oder ein Aktionsplan. Sollte es
jedoch zu einem Konsens zugunsten der Annahme einer Urkunde iiber das Arbeitsverhiltnis
kommen, sollte diese genau die Vereinbarung umsetzen, die nach den ausgiebigen Debatten im
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Fr.2

Jahr 2003 und aufgrund des Kompromisses iiber den Anwendungsbereich des Arbeitsverhilt-
nisses, der in Absatz 25 der Schlufolgerungen enthalten ist, erzielt worden ist.

Spanien. Eine Stellungnahme ist wegen der vorausgegangen Debatten in der IAO iiber
diese Frage schwierig. Die Prdambel enthédlt zum Teil widerspriichliche Aussagen, die keine
geeignete Grundlage fiir die Analyse des Arbeitsverhéltnisses in atypischen Situationen wegen
der Modalititen und Besonderheiten mehrerer Elemente, die das klassische oder typische
Arbeitsverhéltnis definieren, darstellen.

Wenn ja, sollte die Urkunde die Form einer Empfehlung erhalten?

Bejahend

Regierungen: 67. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Ddnemark, Deutschland, Dominica, El
Salvador, Fidschi, Finnland, Frankreich, Guatemala, Honduras, Indonesien, Island, Ita-
lien, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait, Lettland, Libanon,
Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik, Niederlande,
Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Ruminien, Saudi-
Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowakei, Slowe-
nien, Sri Lanka, Stidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trini-
dad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes
Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); ACIB, CCIB (Bulgarien); CEC (China);
UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte d'Ivoire); DA (Dénemark); SY (Finnland); CACIF
(Guatemala); IBEC (Irland); VSI (Island); GICAM (Kamerun); ANDI (Kolumbien);
ALE (Lesotho); NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande);
CONEP (Panama); CCP, CIP (Portugal); SN (Schweden); ZDODS, ZDS (Slowenien);
CEOE (Spanien); EFC (Sri Lanka); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und Tobago);
KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); BSSF (Bangla-
desch); CITUB (Bulgarien); ACFTU (China); LO (Dénemark); AKAVA, SAK, STTK,
VTML (Finnland); CFDT (Frankreich); COSYGA (Gabun); BMS (Indien); ASI
(Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Repu-
blik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien);
CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); FNV (Niederlande); UGT (Por-
tugal); LO, TCO (Schweden); SGB (Schweiz); CCOO (Spanien); CWC, LIEWU, NWC
(Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); FPU (Ukraine);
MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend
Regierungen: 6. Eritrea, Griechenland, Indien, Irak, Japan, Polen.

Arbeitgeberverbdnde: BIA (Bulgarien); CACIF (Guatemala); NK (Japan); CEC
(Kanada); HSH, NHO (Norwegen); VOI (Osterreich); BUSA (Siidaftrika); USCIB (Ver-
einigte Staaten); CEIF (Zypern).
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Arbeitnehmerverbdande: ACTU (Australien); BWU (Barbados); CITU (Indien);
GEFONT (Nepal); Solidarnosc (Polen); CGTP (Portugal); PTUF (Ruminien); ZSSS
(Slowenien); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische
Republik).

Sonstige

Regierungen: 2. Australien, Spanien.

Arbeitgeberverbinde: JEF (Jamaika); SAV (Schweiz); CBI (Vereinigtes Konig-
reich).

Arbeitnehmerverband. CGT-FO (Frankreich).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Die Staaten konnen sich bei der Entwicklung ihrer Gesetzgebung und ihrer wirt-
schaftspolitischen Mallnahmen von der Empfehlung leiten lassen. Die neue Urkunde wird den
jiingsten wirtschaftlichen Verdnderungen Rechnung tragen, die von Land zu Land je nach den
sozialen und wirtschaftlichen Gegebenheiten unterschiedlich sind.

ETUF: Aus Griinden der Flexibilitit wird die Urkunde unterschiedliche Formen von
Arbeitsverhéltnissen behandeln, von denen manche neu, verschleiert, unklar, verdeckt oder
informell sind, es wird jedoch schwierig sein, den Anwendungsbereich und die Definition festzu-
legen. Die vorgeschlagene Empfehlung wird den schwierigen Ausgleich zwischen der Gewéhr-
leistung des Schutzes der Beschéftigten und der Sicherstellung von Flexibilitdt im Arbeitsmarkt
bewerkstelligen miissen.

Benin. Sie ist flexibler, und die Staaten konnten sich daran orientieren, um ihre ein-
schldgige Praxis und Gesetzgebung zu verbessern.

China. Um den Mitgliedstaaten bei der Ausarbeitung ihrer innerstaatlichen Gesetzgebung
iiber das Arbeitsverhéltnis konstruktive Anleitungen zu liefern.

Costa Rica. Eine Empfehlung wiirde es eher erleichtern, zu einer fortschreitenden Anglei-
chung der sozialen und wirtschaftlichen Gegebenheiten aller Lénder zu gelangen.

Cote d'Ivoire. CGECI: Aufgrund ihrer Flexibilitit, da jeder Staat sie an den innerstaatlichen
Kontext anpassen wiirde.

Ddnemark. Eine neue Urkunde der IAO sollte in der Lage sein, die innerstaatlichen Unter-
schiede zwischen den Wirtschaftssystemen und Wirtschaftssektoren der Linder zu beriick-
sichtigen.

LO: Ein Ubereinkommen wire jedoch vorzuziehen.

Deutschland. Nur eine Empfehlung kann den Mitgliedstaaten den flexiblen Rahmen geben,
an dem sie sich orientieren kdnnen.

El Salvador. Weil dies eine bessere Durchfiihrung der einschldgigen innerstaatlichen Vor-
schriften erleichtern wiirde.

Fidschi. Eine Empfehlung wiirde die Grundlage und die Orientierungen liefern, die es den
Mitgliedstaaten gestatten, innerstaatliche Politiken zu formulieren oder einen rechtlichen Rahmen
zur Anderung ihrer Gesetzgebung festzulegen.
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Finnland. Es wére unmdglich, eine zwingende Urkunde anzunehmen, weil der Begriff des
Arbeitsverhiltnisses von Land zu Land verschieden ist und weil die Arbeitsgesetzgebung auch
die innerstaatlichen Bediirfnisse beriicksichtigen mufl (wie den Status der von MalBnahmen
zugunsten des Arbeitsmarkts betroffenen Personen).

SAK, STTK, AKAVA, SY, VTML: Es bedarf zumindest einer Empfehlung.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
BSSF (Bangladesch), CITUB (Bulgarien), CFDT (Frankreich), CLC (Kanada), CLTM (Maureta-
nien), CONSAWU, COSATU (Siidafrika), TUC (Vereinigtes Konigreich): Obgleich die Behand-
lung der Frage durch ein Ubereinkommen ins Auge gefaBt werden kann, befiirworten wir die
Annahme einer signifikanten Empfehlung im Rahmen der Beratungen im Jahr 2006.

Guatemala. Die Empfehlung wiirde es jedem Mitgliedstaat {iberlassen, die fiir ihre Durch-
fiihrung erforderlichen Reformen anzunehmen, wie die Kontrollvorkehrungen und die seiner
soziodkonomischen Lage angepaliten Politiken.

CACIF: Um unsere Auffassungen umzusetzen und den von der Internationalen Arbeits-
konferenz auf ihrer 91. Tagung im Jahr 2003 gefafiten BeschluB3 einzuhalten, konnte eine Emp-
fehlung ins Auge gefait werden, unter der Voraussetzung, dall sie ausschlieBlich die ver-
schleierten Arbeitsverhiltnisse behandelt.

Honduras. Wegen der gebotenen Flexibilitdt dieser Urkunde, um den innerstaatlichen
Unterschieden Rechnung zu tragen und die Probleme der Gleichstellung von Mann und Frau in
den Mitgliedstaaten anzugehen.

Indonesien. Dies wire flexibler und jedem Land eher angepal3t.

Italien. CGIL: Eine weitere Moglichkeit wire die Annahme eines Ubereinkommens, das
den Debatten iiber diese Fragen weitgehend Rechnung trégt.

Japan. JTUC-RENGO: Die Rechtssysteme und die Beschéftigungspraktiken sind zwar von
Land zu Land verschieden, die verschleierte Beschiftigung ist jedoch ein allen gemeinsames
Problem. Eine einzige Norm, wie eine Empfehlung, ist erforderlich.

Kanada. Wenn Einvernehmen iiber die Annahme einer Urkunde gemill Absatz 25 der
SchluBfolgerungen der allgemeinen Aussprache im Jahr 2003 besteht, dann wire eine Empfeh-
lung eine geeignete internationale Antwort.

Katar. Zunichst eine Empfehlung, ein Ubereinkommen konnte spiter ausgearbeitet
werden.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Es mul3 dringend eine Urkunde angenommen werden,
vorzugsweise ein Ubereinkommen und eine ergéinzende Empfehlung, denn die raschen Verin-
derungen der Arbeitsverhiltnisse haben in allen Landern neue Arbeitsformen entstehen lassen,
die die Wirksamkeit der bestehenden internationalen Normen iiber die traditionellen Arbeitsver-
héltnisse, die vorher vorherrschend waren, beeintrichtigen und eine grofle Zahl von Beschéftig-
ten aus dem Schutzbereich der Gesetzgebung ausgrenzen. Falls die Annahme eines Ubereinkom-
mens nicht moglich ist, konnte eine Empfehlung den Mitgliedstaaten konstruktive Anleitungen
an die Hand geben, um ihnen bei der Ausarbeitung einer Gesetzgebung und von Gesamtarbeits-
vertragen behilflich zu sein.

Kroatien. Die Empfehlung sollte die Frage des Arbeitsverhéltnisses in den Mittelpunkt
stellen und der Vielfalt der Traditionen im Bereich der Wirtschafts-, Sozial-, Rechts- und
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Arbeitsbeziehungen Rechnung tragen. Sie sollte den Mitgliedstaaten Orientierungen vorschlagen,
ohne eine universelle Definition des Inhalts des Arbeitsverhéltnisses zu geben.

Libanon. Die Empfehlung muf} flexibel sein, damit sie nicht zwingende Normen in bezug
auf das Arbeitsverhiltnis, sondern dessen allgemeine Rahmenbedingungen festlegt.

Litauen. LDF: Eine Empfehlung wére die akzeptabelste und praktischste Losung.

Marokko. Die Empfehlung sollte die Entwicklungen im Bereich des Arbeitsverhéltnisses
beriicksichtigen.

Mauritius. Die Empfehlung wiirde die Annahme internationaler Normen iiber die Frage
erleichtern und den Mitgliedstaaten Orientierungen liefern, um die Arbeitsverhéltnisse unter
neuen Gesichtspunkten unter Beriicksichtigung der Vielfalt der innerstaatlichen Rechtsvor-
schriften neu zu definieren, um menschenwiirdige Arbeit zu fordern. Eine Empfehlung diirfte
auch in Anbetracht der unterschiedlichen Auffassungen iiber die Notwendigkeit einer Harmo-
nisierung der Arbeitsnormen {iber den Anwendungsbereich des Arbeitsverhiltnisses die geeignet-
ste Urkunde sein. Eine Empfehlung konnte zu einer Neudefinition des Arbeitsverhéltnisses im
Kontext der Globalisierung und der Anderung der Organisationsformen der Arbeit anregen.

Mexiko. Eine Empfehlung, in deren Mittelpunkt die Frage der verschleierten Arbeitsver-
hiltnisse und die Notwendigkeit steht, iber Mechanismen zu verfiigen, die Personen in einem
Arbeitsverhidltnis Zugang zu dem Schutz gewdhrleisten, auf den sie auf innerstaatlicher Ebene
Anspruch haben. Sie sollte den sozialen Dialog als Mittel zur Losung der Probleme auf inner-
staatlicher Ebene fordern und die jiingsten Entwicklungen im Bereich der Arbeitsverhéltnisse
beriicksichtigen.

Republik Moldau. Eine Empfehlung ist ein Forderungsinstrument, das die Mitgliedstaaten
dazu anregt, die auf das Erreichen eines gemeinsamen Ziels ausgerichtete innerstaatliche Politik
auszuarbeiten und fortschreitend anzuwenden, wobei die innerstaatlichen Besonderheiten beriick-
sichtigt werden.

Niederlande. Entsprechend dem von der Internationalen Arbeitskonferenz im Jahr 2003
befiirworteten Ansatz. Doch miiite auch die Moglichkeit ins Auge gefalit werden, dieser
Urkunde die Form eines Ubereinkommens zu geben.

FNV: SchlieBt sich der Auffassung der Regierung an. Ein Ubereinkommen kann pro-
grammatische oder Foérderungsnormen in Verbindung mit einer Aufzéhlung beispielhafter Optio-
nen hinsichtlich der Mallnahmen enthalten, die die Mitgliedstaaten ins Auge fassen konnen.
Gemal Artikel 19 der Verfassung der IAO ist der Unterschied zwischen einem (programma-
tischen) Ubereinkommen und einer Empfehlung begrenzt, da die Mitgliedstaaten die gleichen
Berichterstattungspflichten haben.

Osterreich. Damit die Linder angehalten werden, allen, die in Wirklichkeit Arbeitnehmer
sind, auch den mit einem Arbeitsverhiltnis verbundenen Schutz zukommen zu lassen, wird eine
Empfehlung als Orientierungshilfe fiir sinnvoll erachtet.

Panama. Wichtig ist, da3 die Urkunde in vollem Umfang eingehalten wird.

Peru. Weil die Problematik, die mit dem Arbeitsverhéltnis und der Bestimmung des
Anwendungsbereichs des Regelungsrahmens der Arbeit verbunden ist, allen Mitgliedstaaten
gemeinsam ist.
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Philippinen. In Anbetracht der Vielfalt der Arbeitsverhéltnisse in der Welt sollte die
Urkunde die Form einer Empfehlung erhalten.

Portugal. Dies war die einstimmige Schlullfolgerung des Ausschusses fiir das Arbeitsver-
haltnis auf der 91. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz im Jahr 2003.

CCP: Im Mittelpunkt dieser Empfehlung sollte die Frage der verschleierten Arbeitsver-
héltnisse und die Notwendigkeit stehen, iiber Mechanismen zu verfiigen, die Personen in einem
Arbeitsverhidltnis Zugang zu dem Schutz gewéhrleisten, auf den sie auf innerstaatlicher Ebene
Anspruch haben. Sie sollte den Mitgliedstaaten Orientierungshilfe bieten, ohne eine allgemein-
giiltige oder genaue Definition des Inhalts des Arbeitsverhiltnisses zu geben.

Schweden. LO, TCO: Ein Ubereinkommen oder eine Empfehlung.

Schweiz. Unter Beriicksichtigung der SchluBfolgerungen der allgemeinen Aussprache im
Jahr 2003 und des der TAO erteilten Mandats kann nur eine Empfehlung die erforderliche Flexi-
bilitét bieten und gleichzeitig die von der Konferenz gewiinschten Anreize vorsehen, wenngleich
die Regierung der Schweiz eine Sammlung vorbildlicher Praktiken vorgezogen hitte.

SGB: Obgleich die Fragen durch eine Empfehlung behandelt werden kdnnen, befiirworten
wir die Annahme einer bedeutenden Empfehlung nach den Beratungen der Internationalen
Arbeitskonferenz im Jahr 2006.

Slowakei. Dies ist in Anbetracht der unterschiedlichen Rechtsordnungen der Mitglied-
staaten die geeignetste Losung.

Slowenien. Regierung, ZDS, ZDODS: Angesichts der Vielfalt der Definitionen wire eine
Empfehlung eine gute Sache.

Sri Lanka. EFC, CWC: Eine Empfehlung wiirde den Parteien die erforderliche Orientie-
rungshilfe liefern.

LJEWU: Die Urkunde sollte nicht die Form eines Ubereinkommens erhalten, das nach der
Ratifizierung verbindlich ist. Eine Empfehlung sieht Orientierungen vor, die je nach Bedarf flexi-
bel angewendet werden kdnnen.

NWC: In Anbetracht der unterschiedlichen Probleme, auf die die Linder im Bereich der
Wirtschafts-, Sozial-, Rechts- und Arbeitsbeziehungen stoBen, ziehen wir eine Empfehlung iiber
die verschleierten Arbeitsverhéltnisse vor.

Stidafrika. Um die Arbeitsverhéltnisse zu klédren und sie an die neuen Tendenzen und
Merkmale des Arbeitsmarkts anzupassen.

Trinidad und Tobago. Wegen der Komplexitdt der Fragen ist eine Empfehlung derzeit vor-
zuziehen.

ECA: Empfehlungen sind nicht zwingend und somit das ideale Instrument, um den Léan-
dern Orientierungen zu den Fragen an die Hand zu geben, die Gegenstand eines Uberein-
kommens sein sollen, Giber die aber kein Konsens erzielt werden konnte.

Tschechische Republik. KZPS: Eine Empfehlung in dem Sinne, dal die innerstaatliche
Gesetzgebung gehalten ist, das Arbeitsverhéltnis zu regeln.

Tunesien. Um die Frage der verschleierten oder unklaren Arbeitsverhéltnisse zu behandeln,
mit Orientierungshilfen fiir die Mitgliedstaaten, ohne jedoch eine allgemeingiiltige Definition des
Inhalts des Arbeitsverhdltnisses zu geben. Die Empfehlung sollte ausreichend flexibel sein, um
der Vielfalt der Traditionen im Bereich der Arbeitsbeziechungen Rechnung zu tragen.
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Ukraine. FRU: Es muf} jedem Land iiberlassen bleiben, selbst einen Weg zur Regelung der
Arbeitsverhdltnisse unter Beriicksichtigung seiner besonderen Gegebenheiten zu wéhlen.

FPU: Diese Form wiirde die Moglichkeit geben, die Rechtssysteme zum Schutz der
Beschiftigten besser einzusetzen.

Vereinigte Arabische Emirate. Da eine Empfehlung die allgemeinen Grundsitze festlegt,
von denen sich die Staaten bei der gesetzlichen Regelung des Arbeitsverhiltnisses leiten lassen.

Vereinigte Staaten. AFL-CIO: Ein Ubereinkommen wiirde eine strengere Regelung der
Frage gestatten, dennoch wird einer Empfehlung der Vorzug gegeben.

Vereinigtes Konigreich. TUC: Spricht sich fiir die Annahme eines Ubereinkommens in
Verbindung mit einer einschldgigen Empfehlung im Jahr 2006 aus.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. ACTU: Die Urkunde sollte die Form eines Ubereinkommens erhalten, man
miifite jedoch auch die Annahme einer ergdnzenden Empfehlung ins Auge fassen.

Barbados. BWU: Eine Empfehlung wiirde die fiir die Durchfithrung notwendigen Anhalts-
punkt liefern und gleichzeitig eine gewisse Flexibilitit bieten, die es jedem Mitgliedstaat gestat-
ten wiirde, seinen innerstaatlichen Gesetzen und Politiken Rechnung zu tragen; was das Arbeits-
verhilltnis angeht, so wire ein Ubereinkommen jedoch geeigneter, damit eine feste und zwin-
gende Politik festgelegt wird, um die in der neuen Weltwirtschaft festgestellten Miflbréduche
bekdmpfen zu konnen.

Eritrea. Da es in der Urkunde um die grundlegenden Rechte der Beschiftigten in den
Arbeitsverhiltnissen gehen wird, wire ein Ubereinkommen geeigneter und hitte mehr Gewicht.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: ITU (Indien), Soli-
darnosc (Polen), CGTP (Portugal), ZSSS (Slowenien), CSTT (Togo), NATUC (Trinidad und
Tobago), CMKOS (Tschechische Republik): Ein Ubereinkommen wire vorzuziehen.

Griechenland. Es miifiten ein Ubereinkommen und eine Empfehlung angenommen werden.

Indien. Verbreitung und Grenzen des neuen Arbeitsverhéltnisses sollten stindig gepriift
werden, statt mit Abhilfemainahmen auf der Grundlage einer unklaren Tendenz hinsichtlich
dieses neuen Arbeitsverhdltnisses Zwénge zu schaffen.

Japan. Da die Arbeitsformen von Land zu Land verschieden sind, ist eine einzige Norm
wie eine Empfehlung kaum denkbar.

NK: Wenn eine Urkunde angenommen werden soll, muf} diese ausreichend flexibel sein,
damit die Staaten nicht daran gehindert werden, die erforderlichen Maflnahmen zu ergreifen.
Eine Empfehlung ist nicht die geeignete Form.

Kanada. CEC: Das Thema sollte nicht durch eine Urkunde behandelt werden, auch wenn
es sich dabei um eine Empfehlung handelte. Da die Internationale Arbeitskonferenz im Jahr 2003
jedoch beschlossen hat, eine Empfehlung ins Auge zu fassen, ist der CEC bereit, konstruktiv zu
dieser Priifung beizutragen, unter der Voraussetzung, da3 die Urkunde den Akzent ausschlieBlich
auf die Frage der verschleierten Arbeitsverhdltnisse und die Notwendigkeit legt, iiber Mechanis-
men zu verfiigen, die Personen in einem Arbeitsverhéltnis Zugang zu dem Schutz gewéhrleisten,
auf den sie auf innerstaatlicher Ebene Anspruch haben. Die Empfehlung sollte den Mitglied-
staaten Orientierungen an die Hand geben, ohne eine universelle Definition des Inhalts des
Arbeitsverhéltnisses vorzusehen. Sie sollte ausreichend flexibel sein, um der Vielfalt der Tradi-
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tionen im Bereich der wirtschaftlichen, sozialen, rechtlichen und Arbeitsbeziehungen Rechnung
zu tragen. Diese Empfehlung sollte nicht in echte handelsrechtliche und unabhéngige vertragliche
Vereinbarungen eingreifen.

Stidafrika. BUSA: Falls eine Urkunde angenommen werden soll, muf} sie sehr behutsam
ausgearbeitet werden, damit sie Kollektivverhandlungen in den Landern nicht beeintrachtigt oder
beschrénkt.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Australien. Die Regierung ist gegen diese Urkunde, wenn sie jedoch angenommen werden
soll, so sollte sie priagnant, aktuell, flexibel und nicht priskriptiv sein, um der Dynamik eines
modernen Arbeitsmarkts Rechnung zu tragen und den Mitgliedstaaten Orientierungshilfe zu
liefern, die ihnen bei der Ausarbeitung von Strategien, die ihren innerstaatlichen Besonderheiten
angepalit sind, helfen.

Frankreich. CGT-FO: Ein Ubereinkommen, das Verpflichtungen schafft, wire heutzutage
sinnvoll. Zu beriicksichtigen ist ndmlich die Gréenordnung des Problems der ,,informellen*
Arbeit in zahlreichen Landern.

Jamaika. JEF: Nur wenn es um die Behandlung der Frage der verschleierten Beschéftigung
geht, wie von den Arbeitgebern in ihrer Gesamtheit beschlossen.

Kolumbien. ANDI: Im Jahr 2003 hat die Konferenz die Priifung einer etwaigen Empfeh-
lung beschlossen, ein BeschluB, der die in der vorausgehenden Antwort dargelegten Auffas-
sungen beriicksichtigen muf.

Schweiz. SAV: Das ist verstindlich, da die Konferenz 2003 die Auffassung vertreten hatte,
eine Empfehlung, die sich insbesondere mit der Frage der verschleierten Arbeitsverhéltnisse
befasse, sei eine angemessene Reaktion in diesem Bereich, wenngleich auch eine einfache Erkla-
rung gut moglich sein konnte.

Spanien. Eine Stellungnahme dazu, wie die Arbeiten der Konferenz konkretisiert werden
sollen, ist schwierig. Die vorgesehene Urkunde, nur eine Empfehlung, sollte sehr flexibel sein
und sich auf die Festlegung der grofien Ziige und der Grundsitze der Frage beschrinken, ausge-
hend von den unterschiedlichen Gepflogenheiten in den Mitgliedstaaten, da es sehr schwierig ist,
allgemeine fiir jedes Land giiltige Richtlinien festzulegen.
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II. Priaambel
ALLGEMEINE BEMERKUNGEN ZUR PRAAMBEL

Sollte die Prdambel der Urkunde:

(1) darauf hinweisen, daf3 es in Anbetracht anhaltender und umfassender Ver-
dnderungen im Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorganisation manchmal schwie-
rig ist festzustellen, ob ein Arbeitsverhdltnis vorliegt oder nicht, und zwar aus
einem oder mehreren der folgenden Griinde:

a)  der rechtliche Rahmen ist unklar, die Gesetzgebung ist zu enggefafst oder
sonst wie unzuldnglich;

b)  das Arbeitsverhdltnis ist unklar;

¢)  das Arbeitsverhdltnis ist verschleiert?

Deutschland. Entsprechend der Bemerkung zu Frage 1 sollte in der Prdambel allgemein
wie folgt formuliert werden: Die Frage, was ein Arbeitsverhiltnis ist, stellt sich seit langem, hat
aber durch die Anderungen im Arbeitsleben eine neue Bedeutung erhalten. Die Zahl der Arbeit-
nehmer, die aus dem Schutz bei der Arbeit herausfallen, nimmt stindig zu und ist begleitet von
folgenden Rahmenbedingungen: Internationalisierung und Globalisierung der Arbeit, multinatio-
nale Konzerne, aber auch grenziiberschreitende Arbeit insbesondere im Transport- und Bau-
sektor, ferner Zunahme von Informations- und Kommunikationstechniken, Arbeit mit Internet
und E-Mail ohne nationale Grenzen. Neue flexible Arbeitsformen entstehen in vielen Landern
der Welt. Manche Lander stehen aulerdem vor groflen finanziellen und sozialen Problemen und
hoher Arbeitslosigkeit. Im internationalen Wettbewerb kommt es deshalb zu schweren sozialen
Folgen fiir den Schutz des Arbeitsrechts und Sozialrechts. Der fehlende Schutz bei der Arbeit ist
ein weltweites Problem. Internationale Aktionen sind notwendig zur Verhinderung von Wettbe-
werbsverzerrungen und zur Erhaltung einer humanen Gesellschaft, in der die Interessen von
Arbeitgeber und Arbeitnehmer gleichermaf3en beriicksichtigt werden. Es ist deshalb eine Klar-
stellung und Anpassung des Anwendungsbereichs des Arbeitsrechts erforderlich.

Japan. NK: Eine Auflistung der Vorschldge 1) und 2) als Ursachen fiir die Schwierigkeiten
bei der Bestimmung, ob ein Arbeitsverhédltnis vorliegt oder nicht, ist nicht zweckméBig. Ins-
besondere sollten die verschleierten Arbeitsverhdltnisse und die Probleme im Zusammenhang mit
dem rechtlichen Rahmen und dem Anwendungsbereich der Gesetzgebung nicht als Fragen
behandelt werden, die der gleichen Kategorie zuzuordnen sind. Die Praambel sollte kurz auf die
Probleme eingehen, die durch die verschleierten Arbeitsverhéltnisse verursacht werden.

Kanada. Die Praambel ist in der vorgeschlagenen Form nicht allgemein genug gefafit.
Vermieden werden sollten Formulierungen oder ein Tenor mit Anklagecharakter oder der
Unterstellung, daB3 boser Glaube die Ursache der verschiedenen Probleme im Zusammenhang mit
dem Arbeitsverhéltnis ist. Der Text sollte angeben, dal3 der Beschéftigte, der in einem Arbeits-
verhiltnis steht, in vielen Lindern bestimmte Anspriiche hat, insbesondere im sozialen Bereich,
daBl die Entwicklungen im Arbeitsmarkt aber dazu fithren, dal der Unterschied zwischen denen,
die in einem Arbeitsverhdltnis stehen und Anspruch auf den entsprechenden Schutz geltend
machen konnen, und den {ibrigen mehr und mehr verschwindet. In der Prdambel sollte nicht der
Versuch unternommen werden, dieses Phédnomen zu erkldren, sondern es sollte lediglich darauf
hingewiesen werden, da3 die Mitglieder in jedem Fall den innerstaatlichen Gegebenheiten ange-
paBte Mechanismen schaffen sollten, um die Probleme zu regeln, die sich daraus ergeben
konnen. In Anbetracht des Mandats der IAO und der allgemeinen Bedeutung der Erklarung der
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IAO iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit erscheint die Behandlung dieses
Themas durch die Annahme einer Forderungsurkunde gerechtfertigt.

Kroatien und die folgenden Arbeitgeberverbdnden teilen den nachstehenden Standpunkt:
BEA (Bangladesch); CNI (Brasilien); CACIF (Guatemala); IBEC (Irland); VSI (Island); CEC
(Kanada); ANDI (Kolumbien); VNO-NCW (Niederlande); CONEP (Panama); CIP (Portugal);
SN (Schweden); SAV (Schweiz); CEOE (Spanien); USCIB (Vereinigte Staaten); CEIF (Zypern):
Die Prdambel einer gegebenen Urkunde sollte klar und pridgnant sein und sich auf die
Behandlung der Probleme beschrinken, die durch die Verschleierung eines Arbeitsverhéltnisses
durch Betrug verursacht werden. Wenn die Prdambel andere Elemente als die zuvor aufgefiihrten
enthalten soll, dann sollte dies nach Auffassung bestimmter dieser Verbande geschehen, um stér-
ker die Notwendigkeit zu unterstreichen, rechtméfige handelsrechtliche Beziechungen und son-
stige legale Beziehungen zu respektieren. Zwei dieser Verbdnde sind der Auffassung, daf} eine
Praambel im jetzigen Stadium nicht erforderlich ist (Bangladesch, BEA) oder iiberfliissig ware
(Kanada, CEC).

Osterreich. In der Priambel sollte darauf hingewiesen werden, daB es in Anbetracht der
Veranderungen am Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorganisation schwierig sein kann, festzu-
stellen, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt oder nicht. Da die Griinde hierfiir in den einzelnen Lan-
dern sehr unterschiedlich sein kdnnen, sollten solche bloB beispielhaft aufgezihlt werden. So
konnten als Griinde z.B. das Vorliegen verschleierter Arbeitsverhiltnisse (,,Scheinselbstindi-
ger), die mangelnde Moglichkeit der Rechtsdurchsetzung oder die mangelnde Anpassung der
Rechtsvorschriften an die heutigen Gegebenheiten genannt werden.

Ungarn. Zweck einer Prdambel ist es, die allgemeinen Grundsétze und das Ziel der Rege-
lungen darzulegen, ohne im einzelnen auf die materiellen Bestimmungen einzugehen. Unseren
vorausgehenden Antworten liegt diese Regel zugrunde.

Fr.3 (1) a) Sollte die Prdambel der Urkunde:

(1) darauf hinweisen, daf3 es in Anbetracht anhaltender und umfassender Ver-
dnderungen im Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorganisation manchmal schwie-
rig ist festzustellen, ob ein Arbeitsverhdltnis vorliegt oder nicht, und zwar aus
einem oder mehreren der folgenden Griinde:

a)  der rechtliche Rahmen ist unklar, die Gesetzgebung ist zu enggefafst oder
sonst wie unzuldnglich;

Bejahend

Regierungen: 55. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Benin, Bra-
silien, China, Costa Rica, Ddnemark, Dominica, Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich,
Guatemala, Honduras, Indonesien, Irak, Island, Italien, Kamerun, Katar, Kiribati, Kuba,
Lettland, Libanon, Mauritius, Republik Moldau, Mosambik, Niederlande, Niger, Nor-
wegen, Osterreich, Panama, Philippinen, Portugal, Ruminien, Schweden, Schweiz, Sim-
babwe, Slowakei, Slowenien, Sri Lanka, Stidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik
Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabi-
sche Emirate, Zypern.
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Arbeitgeberverbinde: CEC (China); SY (Finnland); GICAM (Kamerun); NCE
(Republik Moldau); CTA (Mosambik); SN (Schweden); ZDODS, ZDS (Slowenien);
EFC (Sri Lanka); ECA (Trinidad und Tobago); MGYOSZ (Ungarn).

Arbeitnehmerverbdinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Dénemark);
AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA
(Gabun); CITU, BMS (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan);
CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Mada-
gaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik);
GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); UGT (Portugal); PTUF
(Ruménien); LO, TCO (Schweden); SGB (Schweiz); CCOO (Spanien); CWC, LIEWU,
NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSST
(Togo); CMKOS (Tschechische Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-
CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 18. Australien, Belgien, Deutschland, El Salvador, Griechenland,
Indien, Japan, Kanada, Kroatien, Kuwait, Litauen, Marokko, Mexiko, Peru, Saudi-Ara-
bien, Serbien und Montenegro, Spanien, Vereinigtes Konigreich.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); BCCI, BIA (Bulgarien); CGECI (Cobte
d'Ivoire); DA (Danemark); EK (Finnland); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala);
CIE (Indien); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK (Japan); CEC (Kanada);
ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwe-
gen); CONEP (Panama); CIP (Portugal); SAV (Schweiz); CEOE (Spanien); BUSA
(Sudafrika); KZPS, SPD (Tschechische Republik); ECOT (Thailand); USCIB (Ver-
einigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbdnde: ZSSS (Slowenien); NATUC (Trinidad und Tobago).

Sonstige
Arbeitgeberverbinde: UCCAEP (Costa Rica); FRU (Ukraine).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Mehrere Gesetzgebungen nehmen von ihrem Anwendungsbereich groBe Beschif-
tigtengruppen aus und sehen keine genauen KontrollmaBinahmen hinsichtlich der verschiedenen
Beschiftigungsformen vor.

Argentinien. In bestimmten Féllen sieht die Gesetzgebung keine neuen Arbeitsverhéltnis-
formen vor.

CGT RA: In Argentinien sind die Normen klar und zielen auf den Schutz der Arbeitneh-
mer, was vielleicht anderswo nicht der Fall ist.

Barbados. BWU: In Anbetracht der Entwicklung des Arbeitsverhéltnisses ist die inner-
staatliche Gesetzgebung zu eng, ihr Geltungsbereich ist begrenzt, und sie ist unklar, denn sie ist
nicht an die neuen Realititen der Arbeitswelt angepalit worden. Soweit es mdglich ist, sollten die
Beschiiftigten durch einen rechtlichen Rahmen geschiitzt werden, der ihre Rechte in Ubereinstim-
mung mit den Grundsitzen der menschenwiirdigen Arbeit eindeutig festlegt.

Benin. Die Arbeitsverhiltnisse sind vielfiltig und sind nicht immer eindeutig festgelegt.
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China. Das Bestehen eines verschleierten oder unklaren Arbeitsverhdltnisses wird haupt-
sdchlich durch eine eingeschrinkte Gesetzgebung und unklare einschldgige Vorschriften verur-
sacht.

Eritrea. In zahlreichen Landern ist der rechtliche Rahmen des Arbeitsverhéltnisses unklar
und unangemessen. Bestimmte Beschéftigte sind aus dem rechtlichen Rahmen ausgenommen.

Fidschi. Die Gesetzgebung sollte einfach und leicht verstdndlich sein unter Verzicht auf
eine juristische Terminologie, deren eigentliche Bedeutung erst nach einer eingehenden Interpre-
tation klar wird. Jeder Anderung sollte eine Priifung der aktuellen Rechtsprechung und Praxis der
Industrieldnder und der Entwicklungswelt vorausgehen.

Finnland. In Anbetracht der Vielfalt der Gegebenheiten, die es zu berlicksichtigen gilt,
wire es schwierig, konkret eine auf alle Fille anwendbare Bestimmung auszuarbeiten.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BSSF (Bangla-
desch), USAM (Madagaskar), CLTM (Mauretanien), CONSAWU (Siidafrika): AuBlerdem sind
durch die Praxis der Gerichte noch nicht alle Aspekte des Arbeitsverhéltnisses festgelegt worden.

Guatemala. Mit dieser Formulierung konnten die verschleierten Arbeitsverhdltnisse und
die Arbeitsverhéltnisse im informellen Sektor beriicksichtigt werden, die trotz allem Arbeitsver-
hiltnisse sind, mit allen damit verbundenen Rechten und Pflichten. Die guatemaltekische Gesetz-
gebung ist in dieser Hinsicht ausreichend klar. Das Problem liegt in ihrer Durchfiihrung.

Honduras. Um iiber klare Regeln zu verfiigen, die den Staaten eine gerechte Regelung des
Arbeitsmarkts erlauben.

Indien. BMS: Nach ,,unklar sollte ,,ungenau‘“ und nach ,,unzulinglich“ sollte ,,oder nicht
existent™ eingefiigt werden.

CITU: Der rechtliche Rahmen sollte prézisiert und erweitert werden, um alle direkten und
indirekten Beschiftigten zu beriicksichtigen (die im Besitz eines individuellen Arbeitsvertrags
anscheinend handelsrechtlichen Charakters sind oder als Zulieferer beschiftigt werden).

Indonesien. Die Anwendung des rechtlichen Rahmens des Arbeitsverhéltnisses und der
Gesetzgebung wird bisweilen durch die Kultur und die Tradition beeinfluft.

Irak. Der Arbeitsvertrag mul3 Angaben liber die Ausfithrung der Arbeit durch den Arbeit-
nehmer unter der Aufsicht und gemél den Weisungen des Arbeitgebers sowie das dem Arbeit-
nehmer einvernehmlich gezahlte Entgelt enthalten.

Italien. CGIL: In vielen Féllen ist der Unterschied zwischen unselbstindigen Tatigkeiten
und selbstindigen Tatigkeiten schwer zu bestimmen, da Selbstindigkeit und Verantwortung
hiufig Merkmale der unselbstindigen wie der selbstindigen Arbeit sind.

Japan. JTUC-RENGO: Der Beschiéftigungsvertrag, der dem biirgerlichen Recht unterliegt,
und der Arbeitsvertrag, der dem Arbeitsrecht unterliegt, haben nahezu den gleichen Anwen-
dungsbereich. Es ist daher erforderlich, Artikel 9 des Arbeitsrechts auszulegen, der den Arbeit-
nehmerbegriff definiert, um zu wissen, ob jemand Arbeitnehmer ist. Die Bezeichnung und die
Art des Vertrags spielen bei dieser Auslegung keine Rolle, die sich auf die Modalititen stiitzt,
nach denen eine Person Arbeit fiir eine andere Person leistet. Artikel 9 ist jedoch weder klar noch
konkret genug, und er enthélt keine konkreten und genauen Kriterien, an denen sich diese Ausle-
gung orientieren kann. Aullerdem geht es bei den Priifungen zur Feststellung, ob eine Person
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rechtlich Arbeitnehmerstatus hat, vor allem um den Nachweis einer Kontrolle oder Aufsicht tiber
die geleistete Arbeit, wodurch der Anwendungsbereich der Gesetzgebung eingeengt wird.

Katar. In bestimmten Gesetzen ist der Begriff nicht eindeutig festgelegt. Deshalb ist es
zweckméfig, ihn zu bestimmen und den Anwendungsbereich des Arbeitsverhéltnisses anzuge-
ben.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhdltnis-
ses erfolgt in Korea auf der Grundlage des Labour Standard Act und des Biirgerlichen Gesetz-
buchs, in bestimmten Bereichen ist die Frage rechtlich jedoch nicht klar, und obgleich die
Behorden das Gegenteil behaupten, wird in der Praxis mehr auf die formellen Aspekte als auf die
sachlichen Aspekte der Frage geachtet. Eine zu enge Auslegung der Gesetze hat zum Ausschlufl
von Beschiftigten gefiihrt, die durch das Gesetz geschiitzt werden sollten.

Libanon. Der Anwendungsbereich mancher Gesetzgebungen ist eng und unklar in diesem
Rahmen. Die vorgeschlagene Urkunde sollte der groBtmdoglichen Zahl von Beschéftigten einen
Schutz gewihrleisten, indem klare und flexible Rahmen hinsichtlich des Begriffs des Arbeitsver-
hiltnisses in einem neuen und sich weiterentwickelnden Sinne festgelegt werden.

Litauen. LDF: Aullerdem hat die Rechtsprechung der Gerichte noch nicht alle Aspekte der
Arbeitsverhédltnisse geklart.

Mauritius. In zahlreichen Landern beschrénkt sich die Definition eines Arbeitsverhiltnisses
gewohnlich auf die traditionelle Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung, die durch Abhéngigkeit,
Unterstellung und unmittelbare Kontrolle am Arbeitsplatz gekennzeichnet ist. Diese Definition
beriicksichtigt nicht die Entwicklungen in der Arbeitsorganisation, die dem Beschéftigten
tendenziell mehr Selbstandigkeit einrdumen.

Mosambik. Die innerstaatliche Gesetzgebung gilt nicht fiir Hausarbeit, korperlich Behin-
derte, Beschiftigte im Bergbau, Beschiftigte in der Seeschiffahrt usw.

Nepal. GEFONT: Die Definition des Arbeitsverhéltnisses sollte alle Arten von Arbeitsver-
hiltnissen beriicksichtigen, einschlieBlich derjenigen in der informellen Wirtschaft.

Panama. Wichtig ist, jedes Arbeitsverhéltnis zu definieren.

Philippinen. Diese Frage wird in keinem einschlidgigen Gesetz ausdriicklich behandelt,
insbesondere was die Definition der elektronisch oder per Internet geschlossenen Arbeitsverhilt-
nisse angeht.

Portugal. Die verstirkte Dynamik der Arbeitsbeziehungen kann fiir eine Rechtsnorm, die
sie regeln soll, ein Problem darstellen.

UGT: Viele Félle kommen einem Arbeitsverhiltnis sehr nahe, was eine Abgrenzung
erschweren kann.

Schweden. TCO, LO: Die Zahl der Beschiftigten, die weltweit keinen Schutz geniefen,
nimmt zu. Die Gesetzgebung ist diesbeziiglich tiberfordert.

Schweiz. Die vorgeschlagene Formulierung ist jedoch zu vage und birgt das Risiko abwei-
chender Interpretationen in sich. Vorschlag: Der gesetzliche Rahmen und der Anwendungsbe-
reich sind nicht ausreichend klar.

Slowakei. AuBlerdem findet die Gesetzgebung keine Anwendung auf illegale Arbeit und
illegale Beschiftigungen. In der Prdambel sollte der Grundsatz erwédhnt werden, daf3 ,,Arbeit
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keine Ware ist®, aber festgestellt werden, dal3 ,,Arbeitskréfte (insbesondere) im Licht der Wettbe-
werbsfahigkeit des Arbeitsmarkts eine Ware sind*.

Sri Lanka. LJEWU: Dieser mitten im Flull befindliche Aspekt ist von grofler Komplexitit,
was unterstrichen werden sollte.

Spanien. CCOOQ: In Spanien stellt die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhélt-
nisses kein Problem dar, es ist jedoch manchmal schwierig zu ermitteln, wer der Empfanger der
Dienstleistungen ist, insbesondere im Fall der ,,Verbundunternehmen®. Man muf} die Ausweitung
der dreiseitigen Beziehungen zur Kenntnis nehmen, neue Organisationsformen der Unterneh-
menswelt, die Auswirkungen haben auf die Arbeitsbeziechungen insgesamt und auf Aspekte wie
Arbeitsbedingungen, Qualitit der Beschéftigung, Stabilitidt und Sicherheit bei der Arbeit, Kollek-
tivverhandlungen, Vertretung der Arbeitnehmer und die gewerkschaftliche Organisierung.

Siidafrika. Manche Mitgliedstaaten haben den Geltungsbereich ihrer Arbeitsgesetzgebung
nicht an die neuen Formen des Arbeitsverhiltnisses angepalit; folglich sind manche Arbeitneh-
mer nicht geschiitzt.

Trinidad und Tobago. Weil der diesbeziigliche Status mehrerer Beschiftigtenkategorien
nicht klar ist.

ECA: In den meisten Landern sind die Gesetzgebung und die innerstaatliche Politik, die
das Arbeitsverhiltnis regeln, gemessen an den raschen Verdnderungen weltweit nicht flexibel
genug. Erforderlich ist eine groBere Flexibilitit.

Tschechische Republik. CMKOS: In der Tschechischen Republik beschéftigen sich Exper-
ten derzeit mit der Bedeutung der abhéngigen Arbeit und ihren Merkmalen, die gesetzlich nicht
definiert sind.

Tunesien. Diese Mingel der Gesetzgebung konnten hinsichtlich des Nachweises des Vor-
liegens eines Arbeitsverhdltnisses im Sinne der fiir die Arbeitsverhéltnisse geltenden Gesetzge-
bung Schwierigkeiten verursachen.

Ukraine. FPU: Vor allem im Fall des Abschlusses von Vertrdgen mit natiirlichen Personen.

Vereinigtes Kénigreich. TUC: Dieses Problem besteht im Vereinigten Konigreich, wo
infolge einer liickenhaften Definition der Begriffe Arbeitnehmer und Beschéftigter in der Gesetz-
gebung und der Unklarheiten, die sich daraus hinsichtlich der Natur des Arbeitsverhéltnisses
ergeben, die Beschéftigten hiufig nicht in der Lage sind, die gesetzlich vorgesehenen Grund-
rechte in Anspruch zu nehmen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Das Arbeitsbeziehungsgesetz (LRLT) von 1996 definiert den ,,Arbeitnehmer*
entsprechend dem Gewohnheitsrecht. Die Gerichte miissen sich bei ihrer Priifung auf die Beson-
derheiten des Falles stiitzen und sich dabei bemiihen, die grundlegenden Merkmale eines Arbeits-
verhiltnisses zu finden. Faktoren wie Unterstellung, wirtschaftliche Unabhingigkeit oder die
Beschreibung des Verhéltnisses in einem Vertrag sind daher fiir sich allein genommen nicht ent-
scheidend, was eine Weiterentwicklung der Definition des Arbeitnehmers entsprechend den
Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt oder in der Arbeitsorganisation ermdglicht. Die Gerichte
verfligen daher {iber gute Voraussetzungen, um diese Entwicklung zu verfolgen.

Cote d'Ivoire. CGECI: Die vorstehenden Vorwiirfe betreffen nicht die Gesetzgebung von
Céte d'Ivoire.
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Ddinemark. DA: Allgemein sollte die Praambel kurz und prignant sein. Als allgemeine
Feststellung in der Praambel ist diese Formulierung nicht sinnvoll und wiirde nicht alle Mitglied-
staaten und allen innerstaatlichen Rechtsprechungen passen.

Deutschland. Diese Frage ist nur relevant fiir ein Instrument hinsichtlich des Anwen-
dungsbereichs eines Arbeitsverhéltnisses.

El Salvador. Die Arbeitsgesetzgebung hat Schutzcharakter und legt eindeutig die Defi-
nitionskriterien des Arbeitsverhéltnisses fest; doch kann es sein, da} nicht alle neuen Arbeits-
vertragsformen durch die entsprechenden Vorschriften erfalit werden.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: IBEC (Irland), CEC
(Kanada), ANDI (Kolumbien), VNO-NCW (Niederlande), CONEP (Panama), CEOE (Spanien),
USCIB (Vereinigte Staaten), CEIF (Zypern): Dies sollte nicht in der Prdambel erscheinen. Diese
Formulierung ist unzweckméBig und mehrdeutig, da sie die Vermutung nahe legt, daf es eine
Standard-Rechtsnorm gibt, die als Vergleichsmalistab herangezogen werden konnte. Die Gesetz-
geber miissen bestimmen, was durch die Regelung definiert werden mufl und was von den Justiz-
behdrden anhand der Fakten zu entscheiden ist. Falls die mangelnde Klarheit auf einen mangel-
haften Wortlaut zuriickzufiihren ist, miissen die innerstaatlichen Behorden das Problem 16sen.
Der Anwendungsbereich ist ein ebenso nutzloses Konzept wie der Ausdruck ,,oder sonst wie
unzulinglich®. Dies dient nicht der Kldrung der angestrebten Ziele.

Griechenland. Der innerstaatliche Rechtsrahmen ist klar.

Indien. Eine Prdambel ist liberfliissig. Das Arbeitsverhdltnis wandelt sich zur Zeit so stark,
dal man es nicht mit Hilfe von Parametern priifen oder definieren kann, die keinen Bezug zur
Realitdt oder zur wissenschaftlichen Entwicklung haben.

Island. VSI: Diese Frage ist tendenzids. Es gibt keine Standard-Rechtsnorm, die einem
Vergleich ermdglicht. Probleme ergeben sich eher aus dem Bestehen verschleierter Arbeitsver-
hiltnisse als aus einer mangelnden Klarheit der Vorschriften.

Jamaika. JEF: Gemél der Definition des Arbeitsverhdltnisses in Bericht V (1) ist ein
Beschiftigter entweder Arbeitnehmer oder er ist es nicht, und es gibt keine dazwischenliegende
Situation. Es konnen sich jedoch Zweifelsfille ergeben, die eine Priifung nach sich ziehen miis-
sen, um das Bestehen eines verschleierten Arbeitsverhdltnisses festzustellen, eine Situation, die
nicht toleriert werden darf. Fiir diesen Aspekt konnen und diirfen jedoch nicht internationale
Mechanismen zustdndig sein, sondern die innerstaatliche Gesetzgebung und das innerstaatliche
Rechtssystem.

Japan. Es kommt sicher selten vor, daB der rechtliche Rahmen selbst nicht klar ist. Die in
dieser Frage angesprochene Situation gibt es in Japan nicht.

Kanada. In der vorgeschlagenen Form ist die Priambel zu detailliert; sie sollte eher
iibergreifender Art sein. Bei der Ausarbeitung der Prdambel sollte darauf geachtet werden, daf3
keine Terminologie verwandt bzw. kein Ton angeschlagen wird, der als Grund fiir die Probleme
im Bereich des Arbeitsverhéltnisses eine bdse Absicht unterstellt.

Kroatien. Nein, die Prdaambel sollte auf die Probleme im Zusammenhang mit dem Vorlie-
gen verschleierter Arbeitsverhéltnisse statt auf die mangelnde Klarheit der Vorschriften eingehen.

Lesotho. ALE: Diese Frage ist fehl am Platz und sollte nicht in der Praambel erscheinen. Es
diirfte besser sein, in diesem Bereich die zustindigen Gerichte unter Beriicksichtigung der Merk-
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male jedes Falles und der Gegebenheiten entscheiden zu lassen. Falls auf innerstaatlicher Ebene
groBere Klarheit erforderlich ist, konnte man auf die bestehenden dreigliedrigen Strukturen
zuriickgreifen.

Marokko. Die innerstaatliche Gesetzgebung mufl den Anwendungsbereich klar definieren.
Mexiko. Das Bundesarbeitsgesetz ist in diesem Bereich genau und umfassend.

Peru. In der peruanischen Gesetzgebung ist das spezifische Element des Arbeitsverhilt-
nisses die Unterstellung.

Portugal. CIP: Die Klarheit und der Anwendungsbereich der Gesetzgebung sind Fragen,
die in die ausschlieBliche Zustindigkeit der Mitgliedstaaten fallen miissen.

Siidafrika. BUSA: Es kann unter bestimmten Umstidnden schwierig sein, die Natur eines
Arbeitsverhiltnisses zu definieren, wenngleich das nicht auf Siidafrika zutrifft, wo die einschlé-
gige Gesetzgebung angemessen und der besonderen soziodkonomischen Situation angepalt ist.
Die rechtlichen Definitionen und Vorschriften sind klar und versténdlich und sind genau auf die
besonderen Herausforderungen zugeschnitten, mit denen Siidafrika konfrontiert ist. Auflerdem
erlaubt es eine von den Sozialpartnern akzeptierte und in der Geschichte des Landes verankerte
anfechtbare Rechtsvermutung Beschiftigten, die einen niedrigen Lohn beziehen, das Vorliegen
eines Arbeitsverhiltnisses leicht zu beweisen. Von einer Urkunde mit Empfehlungen zum recht-
lichen Rahmen wiirde hochstwahrscheinlich Druck in Richtung Anderung der Gesetze ausgehen.

Trinidad und Tobago. NATUC: Es muB3 eine klare Priifung vorgenommen werden, um die
Natur des Arbeitsverhéltnisses zu definieren.

Vereinigtes Konigreich. Die zweckmiBigste Antwort auf diese Fragen sollte lauten: ,,Der
rechtliche Rahmen ist zweifellos schwer zu verstehen oder muB vielleicht iiberarbeitet werden®.

CBI: Die Praambel sollte pragnant und zielgerichtet sein. Die Frage ist unniitz und diirfte
zu zahlreichen Streitigkeiten fiihren.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Costa Rica. UCCAEP: Jeder Arbeitgeber ist zur Einhaltung der Arbeitsgesetzgebung ver-
pflichtet. Praktiken, mit denen diese Pflicht verletzt wird, sind zu verurteilen. Es ist jedoch erfor-
derlich, den Forderungen unserer Zeit angepaite Anderungen einzufiihren, damit die Arbeitgeber
nicht daran gehindert werden, auf neue Arbeitsvertragsformen zuriickzugreifen, und die Beschéf-
tigten, eine Arbeit zu finden, wie dies heute der Fall ist.

Fr.3 (1) b) Sollte die Prdambel der Urkunde:

(1) darauf hinweisen, daf3 es in Anbetracht anhaltender und umfassender Ver-
dnderungen im Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorganisation manchmal schwie-
rig ist festzustellen, ob ein Arbeitsverhdltnis vorliegt oder nicht, und zwar aus
einem oder mehreren der folgenden Griinde:

b)  das Arbeitsverhdltnis ist unklar;
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Bejahend

Regierungen: 52. Agypten, Algerien, Argentinien, Belarus, Belgien, Benin, Brasi-
lien, China, Costa Rica, Ddnemark, Dominica, El Salvador, Eritrea, Fidschi, Finnland,
Frankreich, Honduras, Indonesien, Irak, Island, Italien, Kamerun, Katar, Kiribati, Kuba,
Kuwait, Lettland, Libanon, Mauritius, Mosambik, Niederlande, Niger, Norwegen, Peru,
Philippinen, Portugal, Schweden, Schweiz, Simbabwe, Slowakei, Slowenien, Sri Lanka,
Stidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago,
Tunesien, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CEC (China); SY (Finnland); GICAM (Kamerun); CTA
(Mosambik); SN (Schweden); ZDODS, ZDS (Slowenien); EFC (Sri Lanka); BUSA
(Stidafrika); FRU (Ukraine).

Arbeitnehmerverbdinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Dénemark);
AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA
(Gabun); CITU, BMS (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan);
CLC (Kanada); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien);
OTM-CS (Mosambik); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); CGTP, UGT
(Portugal); PTUF (Ruménien); LO, TCO (Schweden); SGB (Schweiz); CCOO. (Spa-
nien); CWC, NWC (Sri Lanka); NCTL (Thailand); NATUC (Trinidad und Tobago);
CMKOS (Tschechische Republik); FPU (Ukraine); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC
(Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 20. Australien, Barbados, Deutschland, Griechenland, Guatemala,
Indien, Japan, Kanada, Kroatien, Litauen, Marokko, Mexiko, Republik Moldau, Oster-
reich, Panama, Ruménien, Saudi-Arabien, Serbien und Montenegro, Spanien, Ukraine.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AIB, CCIB (Bulgarien); CGECI (Cote
d'Ivoire); DA (Déanemark); EK (Finnland); MEDEF (Frankreich); CIE (Indien); IBEC
(Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK (Japan); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien);
ALE (Lesotho); NCE (Republik Moldau); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO
(Norwegen); CONEP (Panama); CIP (Portugal); SAV (Schweiz); CEOE (Spanien);
ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik);
USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbinde: FKTU, KCTU (Republik Korea); CFTU, TUC (Republik
Moldau); GEFONT (Nepal); ZSSS (Slowenien); LJEWU (Sri Lanka).

Sonstige
Arbeitgeberverband: UCCAEP (Costa Rica).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Das Arbeitsverhiltnis ist unklar, insbesondere im informellen Sektor, in der
Heimarbeit, der Telearbeit und anderen neuen Beschiftigungsformen. In diesem Fall ist das
Arbeitsverhiltnis weder klar noch eindeutig definiert.

Argentinien. In den letzten Jahren sind atypische Arbeitsformen aufgetaucht.

CGT RA: In Argentinien miissen die Richter die fiir den Beschéftigten giinstigste Norm
anwenden und im Zweifelsfall davon ausgehen, dafl ein Arbeitsverhiltnis besteht. Sie haben
jedoch einen gewissen Ermessensspielraum, und haufig sind Entscheidungen unter Einbeziehung
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aller Instanzen einer Kammer erforderlich, um die zugrunde gelegten Kriterien vereinheitlichen
zu konnen.

Barbados. BWU: Die Fille, in denen es schwierig ist festzustellen, ob eine Person im
Rahmen eines Dienst- oder Werkvertrags oder im Rahmen eines Arbeitsvertrags beschiftigt ist,
hiufen sich, was Folgen fiir die Verantwortung der Parteien hat, insbesondere bei einem Arbeits-
unfall und hinsichtlich der Sozialleistungen. Gesetzgebung und Praxis miissen eindeutig sein, und
es miissen genaue Kriterien vorliegen, die eine richtige Beurteilung der Art der Beziehung
gestatten.

Benin. In bestimmten Féllen sind die Hauptelemente, die fiir Arbeitsverhéltnisse charakte-
ristisch sind, nicht eindeutig erkennbar.

Belgien. Die Kriterien fiir die Bestimmung der Unterordnung, das entscheidende Element
des Arbeitsvertrags, sind auf neue Arbeitsformen, die durch eine grofere Selbstindigkeit des
Beschéftigten gekennzeichnet sind, schwerer anzuwenden.

China. Das Arbeitsverhéltnis und die zivilrechtlichen Vertragsbezichungen haben insofern
etwas Gemeinsames, als sie dem Arbeitgeber eine Moglichkeit lassen, sich den Erfordernissen
der Arbeitsgesetzgebung zu entziehen.

El Salvador. In bestimmten Fillen werden Berater oder Techniker im Rahmen von fach-
lichen Diensten beschéftigt, wobei die Beziehung als eine zivilrechtliche angesehen wird, wéh-
rend in anderen Féllen diese Vertrige Merkmale aufweisen, die fiir einen Einzelarbeitsvertrag
kennzeichnend sind.

Eritrea. Bestimmte Beschiftigte sind teilselbstindig und weisen Merkmale auf, die fiir
selbstdndig Erwerbstétige und traditionelle Beschiftigte typisch sind, wie E-Lancer und wirt-
schaftlich abhingige Beschéftigte.

Fidschi. Manche Arbeitgeber machen sich diese Verdnderungen zunutze, um neue Formen
von Arbeitsverhiltnissen einzufiihren, bei denen die Beschéftigten ausgebeutet werden, und die
Gesetzgebung definiert nicht eindeutig den Anwendungsbereich der Arbeitsvertréige.

Finnland. In bestimmten extremen Féllen 146t sich die Natur der rechtlichen Beziehung nur
schwer interpretieren.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BSSF (Bangla-
desch), USAM (Madagaskar), CLTM (Mauretanien), CONSAWU (Siidafrika): Gewisse Bestim-
mungen des biirgerlichen Rechts stehen im Widerspruch zu Bestimmungen des Arbeitsgesetzes.

Gabun. COSYGA: Aufgrund der von den multinationalen Unternehmen gewollten Rege-
lungen wird das Arbeitsverhéltnis in unterschiedlicher Form verschleiert.

Honduras. Angesichts unklarer Arbeitsverhiltnisse brauchen die Mitgliedstaaten Regeln,
um das Arbeitsverhdltnis zu definieren und die Rechte aller Parteien zu schiitzen.

Indien. CITU: Ein Arbeitsverhiltnis ist nicht automatisch unklar oder verschleiert, es wird
durch die Hauptarbeitgeber, die Zulieferer und andere zwischengeschaltete Organe unklar gestal-
tet, die sich den Verpflichtungen zu entziehen suchen, die sie aufgrund der Arbeitsgesetzgebung
haben. Diese Situation wird geschaffen und gefordert, um den Profit zu maximieren und die
Wettbewerbsfahigkeit durch Senkung der Personalkosten zu erhalten.

Indonesien. Aufgrund der unterschiedlichen Interessen der betroffenen Parteien.
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Japan. JTUC-RENGO: Aufgrund der zunehmenden Diversifizierung der Arbeitsverhilt-
nisse und der Arbeitsorganisation stehen mehr und mehr Personen ohne rechtlichen Schutz da,
weil sie nicht als Arbeitnehmer anerkannt werden. Sehr oft fillen die Gerichte in erster und
zweiter Instanz nicht dieselben Urteile, wenn es um die Feststellung geht, ob ein und dieselbe
Person Anspruch auf den Arbeitnehmerstatus hat oder nicht. Es ist schwer zu wissen, ob eine
Person rechtlich als Arbeitnehmer anerkannt werden wird, und die diesbeziiglichen Kriterien sind
unklar.

Katar. Das Arbeitsverhdltnis mul3 geklart werden, um Arbeitnehmer und Arbeitgeber zu
schiitzen.

Libanon. Diese Urkunde sollte solche Fille von Arbeitsverhéltnissen kldren, die in der
Praxis als unklar angesehen werden.

Litauen. LDF: Dies trifft eindeutig auf Litauen zu, dessen Arbeitsgesetzbuch keine beson-
dere Bestimmung iiber die Reglung der Arbeitsangelegenheiten enthélt. Dies ist durch das biir-
gerliche Gesetzbuch vorgesehen, dessen Bestimmungen aber zum Teil im Widerspruch zu denen
des Arbeitsgesetzbuchs stehen.

Mauritius. Unklarheit entsteht vor allem dann, wenn die Abgrenzung zwischen dem
Arbeitsverhdltnis und der selbstdndigen Arbeit nicht klar ist. Ein Erwerbstitiger, der normaler-
weise unter die Definition eines Arbeitnehmers fillt, kann infolgedessen als durch einen Werk-
vertrag gebunden angesehen werden und deshalb seiner Rechte aufgrund der Arbeitsgesetz-
gebung beraubt werden.

Mosambik. Dies kommt in unserer Gesetzgebung vor, und aus diesem Grund muf} das
Ministerium bisweilen bestimmte Situationen kléren.

Niger. Manche Arbeitgeber berufen sich auf die Familienbande mit den Beschiftigten, um
ihnen bestimmte Rechte vorzuenthalten.

Peru. Durch die Lockerung der Arbeitsnormen und die Umwandlung der traditionellen
Organisation der Produktion wird die Feststellung einer Unterstellung noch weiter erschwert, und
aus diesem Grund verdndern sich ihre traditionellen Merkmale, die zuvor als Indikatoren dienten.
Daher miissen neue Indikatoren festgelegt werden.

Philippinen. Es gibt Situationen, in denen die Hauptfaktoren, die ein Arbeitsverhiltnis
kennzeichnen, nicht sofort erkennbar sind.

Portugal. Die Bestimmung der Natur des Arbeitsverhdltnisses ist wegen der Vielfalt der
Rechtssysteme und der innerstaatlichen Gepflogenheiten bisweilen schwierig, aber auch wegen
des Auftauchens neuer Dienstleistungsformen, wie die Telearbeit, die eher zu Beziechungen einer
Para-Unterstellung als einer klassischen rechtlichen Unterstellung und einer wirtschaftlichen
Abhéngigkeit fiihren.

CGTP: Es gibt reelle Fille von Arbeitsverhéltnissen, die sich schwer als unselbstindige
Arbeit oder selbstéindige Arbeit klassifizieren lassen.

Schweden. LO und TCO: Die Arbeitsvertrage schaffen die Illusion einer Gleichheit zwi-
schen den Parteien.

Schweiz. Es muBl jedoch jede Art von moglichen Interpretationen des Begriffs der
Unklarheit vermieden werden.
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Slowakei. In der Praxis sind die Probleme darauf zuriickzufiihren, daf3 die Rechtsvorschrif-
ten nicht auf selbstindig Erwerbstitige angewendet werden, die nach und nach eine stindige
Beziehung mit einem bestimmten Kunden eingehen.

Spanien. CCOQO: In Spanien ist das Arbeitsverhiltnis genau definiert, die Unklarheit liegt
vielmehr in der Einstellung der einzelnen Unternehmer, denen die Dienstleistungen erbracht
werden, zu ihren Verpflichtungen gegeniiber den Beschéftigten.

Stidafrika. In manchen Léndern werden die Arbeitsverhéltnisse noch nach dem ,,common
law* definiert. Mehrere Lander haben dieses Stadium hinter sich gelassen und sogar ministerielle
Verfiigungen angenommen, die es ihrem Arbeitsminister ermdglichen, jede beliebige Gruppe von
Personen nach der Arbeitsgesetzgebung als Arbeitnehmer anzusehen.

BUSA: Manchmal. In den meisten Féllen ist das Arbeitsverhdltnis eindeutig. Folglich ist
nach der Gesetzgebung hiufig eindeutig erkennbar, ob eine Person Arbeitnehmer ist oder nicht.
In den Féllen jedoch, in denen die Beziehung kein traditionelles Arbeitsverhéltnis ist und ein-
deutig Merkmale einer selbstdndigen Beschiftigung und Arbeit aufweist, kann die Natur der
Beziehung jedoch weniger klar sein.

Tschechische Republik. CMKOS: Obgleich die Gesetzgebung das Arbeitsverhéltnis im
einzelnen regelt, ist es in der Praxis hdufig schwierig festzustellen, ob die Arbeit im Rahmen
eines Arbeitsverhiltnisses ausgefiihrt wird oder nicht.

Tunesien. Die Unklarheit rithrt daher, da3 es keine Faktoren und Indikatoren gibt, die den
Nachweis des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses ermoglichen.

Ukraine. FRU: In der Ukraine werden die Beziehungen zwischen natiirlichen Personen,
Unternehmern und Arbeitnehmern, die faktisch Arbeitsverhéltnisse sind, durch die Arbeitsgesetz-
gebung nicht beriicksichtigt.

FPU: Um Streitigkeiten zu vermeiden, wenn ein Beschiftigter Arbeit ohne Abschluf} eines
schriftlichen Arbeitsvertrags ausfiihrt.

Vereinigtes Konigreich. TUC: Die Rechtsprechung zeigt, dal manche skrupellose Arbeit-
geber sich die Unklarheiten beim Status der Beschiftigten zunutze machen, um ihnen die durch
die Gesetzgebung vorgesehenen ,,grundlegenden® Rechte vorzuenthalten, vor allem durch das
Gesetz liber den Mindestlohn von 1983.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten
Cote d'Ivoire. CGECI: Die Arbeitsverhiltnisse sind im Prinzip nicht unklar.

Ddnemark. DA: In der Prdambel darf das Thema nicht erweitert werden. Die Tatsachen
konnen ,,unklar sein, die rechtlichen Konsequenzen miissen jedoch von den Gerichten oder den
zustindigen Stellen festgelegt werden.

Folgende Arbeitgeberverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt: CNI (Brasilien),
IBEC (Irland), CEC (Kanada), ANDI (Kolumbien), VNO-NCW (Niederlande), CONEP
(Panama), CIP (Portugal), CEOE (Spanien), CEIF (Zypern). Der Begriff der Unklarheit ist
sowohl in der Prdambel als auch im materiellen Teil der Urkunde fehl am Platz. Er trdgt nicht zu
einem besseren Verstindnis der anstehenden Fragen oder der Urkunde selbst bei und stiftet nur
noch mehr Verwirrung. Ob ein zwischen den Parteien anerkanntes Arbeitsverhiltnis vorliegt oder
nicht, mufl anhand der Tatsachen bestimmt werden. Im Fall einer Streitigkeit ist es Sache der
Gerichte, unter Berlicksichtigung der Fakten im Zusammenhang mit der Frage zu entscheiden.
Zu regeln ist nicht die Frage der Unklarheit. AuBerdem kann der Begriff der Unklarheit nicht
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auBlerhalb des jeweiligen Kontexts behandelt werden und mufl mit der als unklar erachteten Frage
verbunden werden.

Griechenland. Im Fall eines unklaren Arbeitsverhdltnisses kann der Beschiftigte sich an
die Arbeitsaufsicht oder an die Arbeitsgerichte wenden.

Guatemala. Die Definition ist nicht unklar.

Island. VSI: Es gibt kein im eigentlichen Sinne unklares Arbeitsverhdltnis, sondern viel-
mehr Félle, bei denen die Fakten und die jeweiligen Faktoren geklart werden miissen. Falls es zu
einer Streitigkeit kommt, konnen die Gerichte oder die zustdndigen Stellen, gestiitzt auf die
besonderen Merkmale des Falles, bestimmen, ob es sich um ein echtes Arbeitsverhiltnis handelt
oder nicht.

Jamaika. JEF: Es sollte nicht schwierig sein, auf das Vorliegen oder Nichtvorliegen eines
Arbeitsverhiltnisses zu schlieBen. Entweder ist der Beschéftigte ein Arbeitnehmer, oder er ist es
nicht. Im Zweifelsfall konnen die zustindigen innerstaatlichen Gerichte leicht die Tatsachen
nachpriifen und die Situation kléren.

Japan. Arbeitsverhiltnisse lassen sich im allgemeinen leicht bestimmen, und die Fille, in
denen die Beziehung unklar ist, sind wahrscheinlich selten. Jedenfalls trifft dies nicht auf Japan
zu.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Wenn man die formellen Aspekte aufler Acht 1aBt, dann
gibt es praktisch kein unklares Arbeitsverhiltnis. Dagegen handelt es sich der Form nach um ein
als vertragliche Beziehung gemif dem biirgerlichen Gesetzbuch oder dem Handelsgesetzbuch
verschleiertes Arbeitsverhéltnis. Wenngleich es seltene Fille gibt, in denen es schwer ist zu
bestimmen, ob es sich um ein Arbeitsverhiltnis oder eine handelsrechtliche vertragliche Bezie-
hung handelt, darf in der Prdambel der Urkunde nicht unter Berufung auf diese Ausnahmefille
festgestellt werden, daf} ein Arbeitsverhéltnis unklar ist.

Kroatien. Dadurch konnte die Frage unnétigerweise konfuser werden. Ob ein zwischen den
Parteien anerkanntes Arbeitsverhéltnis besteht oder nicht, ist eine Frage, die anhand der Tat-
sachen geklért werden muB.

Lesotho. ALE: Es ist nicht unbedingt die Gesetzgebung, die ein Problem aufwirft, sondern
die jeweiligen Tatsachen, und die Gerichte, die sonstigen Rechtsprechungsorgane und die
privaten Schlichtungsinstanzen kénnen und miissen die Realitdt anhand der Fakten und der
Besonderheiten jedes Falles ermitteln.

Marokko. Das Arbeitsverhdltnis muf3 in einem rechtlichen Rahmen bestimmt werden, und
sobald ein Arbeitsverhiltnis vorliegt, findet das Gesetz Anwendung.

Mexiko. Ein Arbeitsverhéltnis wird zwischen dem Arbeitgeber und demjenigen begriindet,
der seine Dienste unter bestimmten Voraussetzungen anbietet, und mull anhand der Tatsachen
bestimmt werden. Die Empfehlung muf3 auf die Frage der verschleierten Arbeitsverhdltnisse und
die Notwendigkeit ausgerichtet werden, liber Mechanismen zu verfiigen, die den Personen in
einem Arbeitsverhiltnis Zugang zu dem Schutz gewéhrleisten, auf den sie auf innerstaatlicher
Ebene Anspruch haben.

Osterreich. In bestimmten Fillen besteht ein echter Zweifel, ob tatséichlich vom Vorliegen
eines Arbeitsverhiltnisses gesprochen werden kann. Hier geht es um die Abgrenzung eines
Arbeitsverhidltnisses von sonstigen Vertragsverhdltnissen. Die Diskussionen im Rahmen der 86.
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und 91. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz (1998 bzw. 2003) zeigten aber, daf in
diesem Zusammenhang die unterschiedlichsten Ansichten vertreten werden. Wéhrend einige
Lénder das Problem von ,,wirtschaftlich abhingigen* Erwerbstdtigen erkennen und auch inter-
national behandeln mdchten, gibt es eine Reihe von Léndern, die hierin die Gefahr sehen, eine
dritte Kategorie von Arbeitnehmern zu schaffen. Vorgeschlagen wird daher, diesen Grund nicht
in der Praambel zu erwéhnen.

Panama. Die innerstaatliche Gesetzgebung ist sehr klar und sehr genau.

Schweiz. SAV: Durch diesen Begriff wiirde das Thema unnétig konfus. Ob ein zwischen
den Parteien anerkanntes Arbeitsverhéltnis vorliegt oder nicht, ist eine Tatsachenfrage. Das
vorgeschlagene Konzept ist fiir die Prdambel ungeeignet.

Sri Lanka. LJEWU: Im allgemeinen stellt sich das Problem zur Zeit in Sri Lanka nicht,
auller in bestimmten besonderen Bereichen wie der Telearbeit, der Arbeit fiir Stellenver-
mittlungsunternehmen oder -agenturen oder der Zeitarbeit.

Trinidad und Tobago. ECA: Das Arbeitsverhéltnis ist nicht unklar, es ist nur so, dafl der
Rechtsrahmen und die einschldgige Gesetzgebung den laufenden Verdnderungen hinterher-
hinken.

Vereinigte Staaten. USCIB: Durch eine entsprechende Erwéhnung in der Praambel als Tat-
sache hinzustellen, daf} es bisweilen schwierig ist zu bestimmen, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt
oder nicht, weil dieses unklar ist, wiirde der Vereinbarung zuwiderlaufen, dafl die Empfehlung
flexibel sein und der bestehenden Vielfalt Rechnung tragen sollte. Dies wiirde unterstellen, daf3
bestimmte Systeme nicht imstande sind, das Arbeitsverhdltnis genau zu definieren. In den Ver-
einigten Staaten kann eine Person im Rahmen bestimmter Gesetzes- und Rechtssysteme in einer
Situation als Arbeitnehmer und in einer anderen Situation als Nichtarbeitnehmer angesehen
werden. Dieser Unterschied ergibt sich nicht aus einer etwaigen Unklarheit, sondern daraus, daf3
die Gesetzgebungs- und Regelungsinstanzen je nach den jeweiligen unterschiedlichen Gegeben-
heiten unterschiedliche BeurteilungsmaBstibe zugrunde legen.

Vereinigtes Kénigreich. CBI: ,,Die unklaren Arbeitsverhéltnisse* werden von den inner-
staatlichen Gerichten unter Beriicksichtigung der Tatsachen bestimmt. Diese Frage ist in einer
Prdambel fehl am Platz.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Costa Rica. UCCAEP: Das Arbeitsverhdltnis muf3 auf konkreten Fakten und nicht auf
reiner Spekulation beruhen, und deshalb muf3 man bei seiner Bestimmung vorsichtig sein.

Fr.3(1)c¢) Sollte die Prdambel der Urkunde:

(1) darauf hinweisen, daf3 es in Anbetracht anhaltender und umfassender Ver-
dnderungen im Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorganisation manchmal schwie-
rig ist festzustellen, ob ein Arbeitsverhdltnis vorliegt oder nicht, und zwar aus
einem oder mehreren der folgenden Griinde:

¢)  das Arbeitsverhdltnis ist verschleiert?
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Bejahend

Regierungen: 54. Agypten, Argentinien, Belarus, Belgien, Benin, Brasilien, Bulga-
rien, China, Danemark, Dominica, El Salvador, Eritrea, Finnland, Frankreich, Guate-
mala, Honduras, Indonesien, Irak, Island, Italien, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Lett-
land, Libanon, Mauritius, Republik Moldau, Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich,
Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Schweden, Schweiz, Simbabwe, Slowakei, Slowe-
nien, Spanien, Sri Lanka, Stidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien,
Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Vereinigte Arabische Emirate, Ver-
einigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbdinde: AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC (China); DA (Déne-
mark); SY (Finnland); MEDEF (Frankreich); GICAM (Kamerun); NCE (Republik Mol-
dau); CIP (Portugal); SN (Schweden); SAV (Schweiz); ZDODS, ZDS (Slowenien); EFC
(Sri Lanka); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); KZPS, SPD (Tschechische Repu-
blik); FRU (Ukraine); CBI (Vereinigtes Konigreich).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); CITUB (Bulgarien); ACFTU (China); LO
(Danemark); AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich);
COSYGA (Gabun); Honduras; CITU, BMS (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien);
JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK
(Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Mol-
dau); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); UGT (Portugal); LO (Schweden); SGB
(Schweiz); CCOO. (Spanien); CWC, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidaf-
rika); NCTL (Thailand); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Repu-
blik); FPU (Ukraine); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 15. Australien, Barbados, Deutschland, Fidschi, Griechenland,
Indien, Japan, Kamerun, Kanada, Kuwait, Litauen, Marokko, Mexiko, Ruménien, Ser-
bien und Montenegro.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); CGECI (Cote d'lIvoire); EK (Finnland);
Honduras; CIE (Indien); IBEC (Irland); VSI (Island); NK (Japan); CEC (Kanada);
ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Nor-
wegen); CONEP (Panama); CIP (Portugal); CEOE (Spanien); USCIB (Vereinigte
Staaten); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbdnde: PTUF (Ruménien); ZSSS (Slowenien); LJEWU (Sri
Lanka).

Sonstige
Regierungen: 2. Costa Rica, Saudi-Arabien.

Arbeitgeberverbinde: UCCAEP (Costa Rica); JEF (Jamaika); ECA (Trinidad und
Tobago).

Arbeitnehmerverband. CGTP (Portugal).
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Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Manchmal leugnet der Beschiftigte selbst das Bestehen eines Arbeitsvertrags, um
die Zahlung der Steuern oder der Sozialversicherungsbeitrige zu vermeiden, in der Industrie und
auf kleinen Baustellen, in kleinen Betrieben und manchmal im formellen Sektor.

Argentinien. In manchen Fillen umgehen die Arbeitgeber die Arbeitsgesetzgebung durch
Unterauftragsvergabe und/oder Dreiecksbeziehungen, die es gestatten, das Vorliegen eines
Arbeitsverhéltnisses zu leugnen.

CGT RA: In Argentinien schlieBen die Unternehmen bisweilen Vertrdge mit Beschéftigten
gemill dem besonderen System des ,,monotributo ab, das der Selbstindigkeit dhnelt, um eine
Unterauftragsbeziehung vorzutduschen, obwohl es sich tatsdchlich um ein Arbeitsverhéltnis han-
delt, und sich so ihren Verantwortlichkeiten entzichen zu konnen. Auch das Genossenschafts-
system wird dazu verwendet, um eine Arbeitsbezichung zu verschleiern.

Barbados. BWU: Es ist leicht, das Arbeitsverhiltnis zu verschleiern, insbesondere im Fall
von Wanderarbeitnehmern, doch darf diese Praxis weder in diesem Bereich, wo die Miflbrduche
zahlreich sind, noch in irgendeinem anderen Bereich toleriert werden. Diese Verschleierung hat
Folgen fiir den Sozialschutz der Beschiftigten.

Belgien. Die unterschiedlichen Kosten und die groBere Flexibilitét der selbstindigen Arbeit
im Bereich der Arbeitsbedingungen fiihren zur Wahl eines Status, der der Realitit der Ausfiih-
rungsbedingungen der Arbeit nicht entspricht.

Bulgarien. CITUB: Die Organisation ist der Auffassung, dal ein Arbeitsverhéltnis haufig
unklar ist oder daB die Arbeitgeber bewulit auf bestimmte parallele rechtliche Regelungen
zuriickgreifen, um ein echtes Arbeitsverhiltnis zu verschleiern.

China. Bei den Tétigkeiten der Arbeitnehmer einer Person und der pauschal vergiiteten
Arbeit sowie sonstigen kommerziellen Tétigkeiten ist das Arbeitsverhéltnis manchmal ver-
schleiert.

Ddénemark. DA: In diesem Fall muB} klar darauf hingewiesen werden, daf} sich der Gel-
tungsbereich auf ,,Hinterziehung™ erstreckt.

Eritrea. Weil dies in zahlreichen Lindern ein schwerwiegendes Problem darstellt. Um sich
ihren Verpflichtungen im Bereich der Sozialen Sicherheit zu entzichen und die Zahlung von
Abfindungen bei Entlassungen zu vermeiden, verschleiern zahlreiche Arbeitgeber ihre Identitét
oder kleiden das Arbeitsverhiltnis in eine andere Rechtsform unter dem Vorwand, es handele
sich um eine Genossenschaft oder um einen Familienbetrieb, oder indem sie mit dem Beschéftig-
ten einen immer wieder verldngerten Kurzzeitvertrag schlieen.

Finnland. Insbesondere angesichts der internationalen Mobilitdt der Arbeitskrifte ist es
wichtig, daflir zu sorgen, dal} die vertraglichen Beziehungen nicht als etwas verkleidet werden
konnen, was sie nicht sind (unechte handelsrechtliche Beziehungen).

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BSSF (Bangla-
desch), USAM (Madagaskar), CLTM (Mauretanien), CONSAWU (Siidafrika): Insbesondere im
Fall der Werkvertrdge und der Dienstvertrége.

Guatemala. In der Praxis fiihrt dies zu verschleierten Arbeitsverhaltnissen, in 6ffentlichen
und privaten Dienstleistungsbetrieben.

Indonesien. Insbesondere in der informellen Wirtschaft.
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Irak. Es ist schwierig, eine universelle Definition fiir alle Beschéftigungsfille zu finden,
weil die Arbeitselemente nicht auf alle Félle angewendet werden kdnnen.

Italien. CGIL: Die Arbeitgeber machen sich hiufig die Differenz zwischen den Sozial-
beitrdgen, die mit einer unselbstdndigen Beschiftigung verbunden sind, und denjenigen, die mit
einer selbstindigen Beschiftigung verbunden sind, zunutze, um ihre Gewinne zu Lasten der
Rechte der Beschiftigten und des Gleichgewichts des Sozialsystems zu steigern.

Honduras. Damit konnte Miflbrauchen ein Ende bereitet werden, die schiadliche Auswir-
kungen auf die menschenwiirdige Arbeit haben.

Island. VSI: Es darf sich nicht um die Fille handeln, fiir die eine parallele Regelung gemal3
der Gesetzgebung gewihlt wird, sei es auf Betreiben des Beschiftigten, des Arbeitgebers oder
beider, sondern um Fille von Betrug, wo eine Partei eindeutig gewillt ist, die Realitdt des
Arbeitsverhiltnisses zu verschleiern oder die innerstaatliche Gesetzgebung zu verletzen.

Japan. JTUC-RENGO: Angesichts der immer rascheren Diversifizierung der Arbeitsver-
héltnisse und der Arbeitsorganisation fallen immer mehr Beschéftigte, einschlielich der selb-
staindig Erwerbstdtigen und der Zeitarbeitskrifte, aus dem Schutz der Arbeitsgesetzgebung
heraus. Diese Situation ist durch einschneidende Sparmafinahmen der Unternehmen bei den
Personalkosten, einschlielich betriigerischer und unerlaubter Praktiken, noch verschlimmert
worden.

Katar. Ein verschleiertes Arbeitsverhdltnis kann die erworbenen Rechte der Beschiftigten
beriihren und wirkt sich nachteilig auf die Produktion aus, ohne dafl man weif3, wer die Steuern
und die Sozialbeitrdge libernimmt.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Die Arbeitgeber arbeiten unterschiedliche Formen von
Vertrdgen aus, wie Spezialzuliefervertrige oder Auftragsvertridge, die den Anschein zivil- oder
handelsrechtlicher Vertriage haben, damit sie sich den verschiedenen rechtlichen Verpflichtungen
entziehen konnen, die sich aus dem Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses ergeben wiirden; tat-
sdchlich gestatten es solche Regelungen den Arbeitgebern, praktisch die ganze Autoritit und die
Befugnisse auszuiiben, die Arbeitgeber besitzen. Dies mul3 als verschleierte Arbeitsverhéltnisse
beriicksichtigt werden.

Kroatien. Dies lduft auf die Umgehung der Gesetzgebung hinaus, was die eindeutige
Absicht voraussetzt, die innerstaatlichen Gesetze zu umgehen und/oder zu verletzen, was Betrug
mit dem Ziel darstellt, sich den gesetzlich festgelegten Verpflichtungen zu entziehen.

Libanon. Um den Beschiftigten in einem verschleierten Arbeitsverhéltnis Schutz zu
gewihrleisten mit Normen, die solche Verhiltnisse verhindern, und dann die Art des erforder-
lichen Schutzes und seinen Umfang zu bestimmen.

Litauen. LDF: In Litauen finden sich verschleierte Arbeitsverhdltnisse hauptsichlich in
Autorenvertrigen, Werkvertrdgen und Dienstvertrigen.

Mauritius. Dies ist gang und gibe in Familienbetrieben, wo man nicht weil3, ob ein Fami-
lienmitglied von dem Betrieb beschiftigt wird oder nicht, und im informellen Sektor, wo die
Beschiftigten als Angehdrige der den Betrieb fiihrende Familie bezeichnet werden, um die
Anwendung der Arbeitsgesetzgebung zu umgehen und den Beschiftigten die Rechte vorzu-
enthalten, die durch die Arbeitsgesetzgebung vorgesehen sind.
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Niger. Unter dem Vorwand von Familien- oder Freundschaftsbanden oder angeblich huma-
nitdrer Erwadgungen.

Peru. Man versucht, die Arbeitsgesetzgebung zu umgehen, um die Produktionskosten zu
senken, was die Nichtzahlung der den Beschéftigten zustehenden Vergiinstigungen, die Verlet-
zung der steuerlichen Verpflichtungen und der Verpflichtungen im Bereich der Sozialen Sicher-
heit bedeutet. Dies geschieht durch den AbschluB von zivil- oder handelsrechtlichen Vertrégen,
wobei man sich die Tatsache zunutze macht, dal} es fiir einen Beschéftigten schwer ist, ein Unter-
stellungsverhéltnis zu beweisen, oder durch den Abschluf3 von subtileren Formen von legalen
Vertrigen, wie die betriigerische Anwendung von atypischen Vertragen, die geringere Vergiinsti-
gungen vorsehen, oder von Ausbildungsvertragen, die rechtlich nicht unter die Arbeitsgesetz-
gebung fallen, die Vorkehrungen der Arbeitskrifteiiberlassung, die es ermdglichen, die Begriin-
dung eines unmittelbaren Arbeitsverhdltnisses mit den Beschiftigten, die dem Nutzerbetrieb
Dienste erbringen, zu vermeiden; oder schwerwiegendere Formen der Umgehung wie die Nicht-
einhaltung der Arbeitsgesetzgebung, wenn die Wahrscheinlichkeit der Entdeckung des Verstof3es
sehr gering ist oder wenn die Kosten dieser Entdeckung und der Strafe geringer sind als die
Kosten der Einhaltung der Arbeitsgesetzgebung.

Philippinen. Die verschleierten Arbeitsverhéltnisse sind das radikalste Mittel, um den
Beschiftigten bestimmte Rechte und Vorteile vorzuenthalten.

Portugal. Ein echtes Arbeitsverhdltnis kann durch Vertrige anderer Art verschleiert
werden, beispielsweise Dienstvertrige.

Schweiz. Ja, aber mit den gleichen bereits zum Ausdruck gebrachten Vorbehalten.

SAV: Der Begriff des verschleierten Arbeitsverhdltnisses impliziert eine oder mehrere
Parteien, die das Arbeitsverhiltnis mit dem Ziel seiner Verschleierung strukturieren, um die
rechtlichen Verpflichtungen zu umgehen. Hier geht es um Betrug, der in allen Gerichtsbarkeiten
inakzeptabel ist. Dies darf jedoch nicht mit der grundlegenden Freiheit der Parteien verwechselt
werden, ihre Geschifte legal nach Gutdiinken zu fithren. Diese Freiheit darf durch keine
Bestimmung beeintrachtigt werden. In diesem Sinne kann die Frage bejaht werden.

Slowakei. Ein Arbeitsverhéltnis ist verschleiert, wenn die Akteure die Absicht haben, die
Gesetzgebung iiber die Arbeitsverhidltnisse zu umgehen und illegale Arbeit auszufiihren oder eine
Person illegal zu beschiftigen, aus welchen Griinden auch immer, und wenn die Art dieser
Beziehung absichtlich falsch dargestellt wird, um den Beschiftigten bestimmte Rechte und
Leistungen vorzuenthalten.

Spanien. CCOQO: Das Arbeitsverhéltnis im Rahmen der Unterstellung wird héufig ver-
schleiert; dies ist der Fall bei der illegalen Uberlassung von Arbeitskriften oder bei Schein-
selbstdndigen, d.h. Selbsténdigen, die tatséchlich unselbstindig sind.

Stidafrika. BUSA: Manchmal. Der innerstaatlichen Gesetzgebung gelingt es nicht immer,
Versuche bestimmter Parteien zur Umgehung der mit einem Arbeitsverhéltnis verbundenen
Pflichten zu bekdmpfen. In dieser Hinsicht sollte das Schwergewicht mehr auf die Sensibilisie-
rung und die Forderung der strikten Anwendung der Gesetzgebung statt auf deren Wortlaut
gelegt werden.

Arabische Republik Syrien. Das Arbeitsverhiltnis kann mit Hilfe eines Werkvertrags oder
eines dhnlichen Vertrags verschleiert werden.

Thailand. ECOT: In der informellen Wirtschaft.

39



Das Arbeitsverhaltnis

40

Tschechische Republik. CMKOS: Das Arbeitsverhdltnis wird hdufig durch andere Arten
von Vertragsverhiltnissen verschleiert.
KZPS: Ja, sofern der Ausdruck definiert wird.

Tunesien. Das Arbeitsverhiltnis wird in bestimmten Féllen verschleiert, wenn ein Werk-
oder Zuliefervertrag oder ein zivilrechtlicher Vertrag mit einem Scheinselbstindigen geschlossen
wird.

Ukraine. FRU: In der Ukraine sind bestimmte Beschéftigte faktisch vom Anwendungsbe-
reich der Arbeitsgesetzgebung ausgeschlossen. Auf innerstaatlicher Ebene miifite mit Hilfe des
sozialen Dialogs eine Politik zur Gewihrleistung des Schutzes dieser Beschiftigten ausgearbeitet
und angewendet werden.

FPU: Um zu vermeiden, dal Beschéftigte wihrend einer sogenannten Probezeit nicht
bezahlt werden.

Vereinigtes Konigreich. CBI: Ja, unter der Voraussetzung, daf3 die Empfehlung im wesent-
lichen auf die verschleierten Arbeitsverhiltnisse ausgerichtet wird.

TUC: Im Vereinigten Konigreich kdnnen die Arbeitgeber den Status des Beschiftigten
andern, indem sie in den Vertrag eine Klausel aufnehmen lassen, wonach das Unternehmen nicht
verpflichtet ist, ihm Arbeit zu geben, und er selbst nicht verpflichtet ist, die ihm unterbreiteten
Vorschldge zu akzeptieren. Im allgemeinen reicht das Vorliegen dieser Klausel aus, um das
zustindige Gericht zu dem Schlul kommen zu lassen, dafl keine gegenseitige Verpflichtung und
infolgedessen kein Arbeitsverhdltnis vorliegt, selbst wenn es Anhaltspunkte gibt, die eindeutig
das Gegenteil beweisen (frithere Mitarbeit, wirtschaftliche Abhéingigkeit, bezahlter Urlaub,
Mutterschaftsleistungen, Krankenurlaub, Quellenbesteuerung und Beschéftigte, die sich selbst als
Arbeitnehmer betrachten). In der iiberwiegenden Mehrheit der Fille beriicksichtigen die zustin-
digen Gerichte nur die Bestimmungen des Vertrags und interessieren sich nicht fiir die Art und
Weise seines Zustandekommens oder das eventuelle Vorliegen eines tatsdchlichen Arbeitsver-
héltnisses.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Die Aufnahme von Bestimmungen in die Prdambel, die auf die Behandlung der
Frage der verschleierten Arbeitsverhéltnisse abzielen, erscheint unzweckméBig. Insbesondere
mulf} auf jede Bestimmung verzichtet werden, die bewirken wiirde, dafl Personen, die im Rahmen
eines Unterauftrags gemidll dem Gewohnheitsrecht tdtig sind, als Arbeitnehmer dargestellt
werden. Durch solche Bestimmungen wiirden die Flexibilitit und die Vielfalt der Moglichkeiten
bei der Wahl der Form der beruflichen Zusammenarbeit eingeschriankt. Wenn ein Arbeitsverhélt-
nis verschleiert ist, konnen die Beschiftigten Rechtsmittel einlegen, in erster Linie bei infor-
mellen Gerichtsbarkeitsorganen, die priifen, ob eine Neubestimmung ihres ,.echten” Arbeits-
verhéltnisses vorgenommen werden muf}. Dieser Ansatz gestattet es den zustindigen Gerichten,
sich bei der Bestimmung der Art der Beziehung zwischen den Parteien nicht nur von den Bestim-
mungen des Vertrags leiten zu lassen, und er gewihrleistet den Schutz der Beschiftigten auf
Kosten der Arbeitgeber, die versuchen, durch betriigerische Vereinbarungen sich ihren Verpflich-
tungen zu entziehen. Es ist selten, dafl die Bezeichnung der Arbeitsbeziehung bestimmend ist,
und das LRLT sieht Rechtsmittel vor, mit deren Hilfe Beschéftigte, die aufgrund einer fiktiven,
in Wirklichkeit einem Arbeitsverhéltnis gleichenden Vereinbarung eingestellt worden sind, ihre
Gehilter und sonstigen Leistungen, die ihnen vorenthalten worden sind, einklagen konnen.

Cote d'Ivoire. CGECI: Nein, mit Ausnahme bestimmter skrupelloser Arbeitgeber, die die
Realitét der Arbeit verschleiern.
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Folgende Arbeitgeberverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt: CNI (Brasilien),
IBEC (Irland), CEC (Kanada), ANDI (Kolumbien), VNO-NCW (Niederlande), CEOE (Spanien),
CEIF (Zypern): Die verdeckte Beschéftigung ist das Werk einer oder mehrer Parteien, die das
Arbeitsverhidltnis verschleiern wollen, um die gesetzlich festgelegten Verpflichtungen zu
umgehen. Dabei handelt es sich um einen Betrug, der in allen Gerichtsbarkeiten inakzeptabel ist.
Die Arbeitgeber fordern nicht bewuft verschleierte Arbeitsverhéltnisse. Es handelt sich nicht um
Flucht (eine legale Geschiftsfiihrung kann vom Beschéftigten, vom Arbeitgeber oder von beiden
verlangt werden), sondern um Hinterziehung (was die eindeutige Frage der Absicht aufwirft, das
Arbeitsverhiltnis zu verschleiern und/oder die innerstaatliche Gesetzgebung zu verletzen. Seridse
Parteien fithren ihre Geschéfte so, daB sie ihren Bediirfnissen gerecht werden, wobei sie das
Gesetz in vollem Umfang beriicksichtigen und einhalten. Die IAO muf3 darauf achten, daB3 eine
Ausrichtung vermieden wird, durch die die grundlegende Freiheit einer legalen Geschiftsfiihrung
beeintrachtigt wird. CEC (Kanada) fiigt hinzu: In diesem Stadium ist es verfriiht, die Aufnahme
einer Erkldrung dieser Art in die Prdambel zu befiirworten, bevor der Begriff der verschleierten
Arbeitsverhiltnisse von der Konferenz nicht angemessen behandelt worden ist. Wenn eine
Urkunde ausgearbeitet wird, die ,,das verschleierte Arbeitsverhéltnis® angemessen behandelt,
wird sich ein Hinweis darauf in der Prdambel eriibrigen.

Griechenland. In den Fillen, in denen das Arbeitsverhéltnis durch eine Entscheidung der
Justiz bestimmt wird.

Indien. Der Fall der verschleierten Arbeitsverhdltnisse muf3 nicht unbedingt in der Pré-
ambel einer Urkunde der IAO erwéhnt werden, die eindeutig dazu bestimmt ist, die Arbeit-
nehmer und nicht die Arbeitgeber zu schiitzen.

Japan. Das Bestehen verschleierter Arbeitsverhdltnisse 188t sich sicher nicht bestreiten, sie
sind aber wahrscheinlich selten; dies trifft nicht auf Japan zu.

Lesotho. ALE: Hier geht es um ein betriigerisches Vorgehen der Partei, die die Wahrheit
verdeckt, eine Situation, die wir im Namen der Arbeitgeber anprangern miissen, da der Urheber
damit eindeutig die Absicht verbindet, sich seinen gesetzlichen Verpflichtungen zu entziehen.
Doch muf} klar zwischen solchen betriigerischen Machenschaften und der Inanspruchnahme von
parallelen Regelungen unterschieden werden, denn man muf} sich davor hiiten, von innovativen
MaBnahmen abzuschrecken.

Marokko. Das Arbeitsverhdltnis muf3 in einem rechtlichen Rahmen bestimmt werden, und
sobald ein solches Arbeitsverhiltnis vorliegt, findet das Gesetz Anwendung.

Mexiko. Auch Mexiko muB sich mit den Folgen der unklaren oder verschleierten Arbeits-
verhéltnisse auseinandersetzen.

Panama. CONEP: Die Frage ist tendenzios, denn sie unterstellt, dal} eine solche Situation
besteht.

Portugal. CIP: Ein verschleiertes Arbeitsverhéltnis ist ein Betrug, der nicht hingenommen
werden kann. Man darf die Parteien jedoch nicht daran hindern, ihre Geschifte geméll dem
Gesetz zu fiihren.

Sri Lanka. LIEWU: Dieser Fall tritt im allgemeinen nicht ein, auBer, wie bereits erwéhnt,
in bestimmten Sektoren, wo dies Schwierigkeiten verursacht.

Vereinigte Staaten. USCIB: Es erscheint unklug und tendenzids, den Fall des ,ver-
schleierten Arbeitsverhéltnisses in der Prdambel zu erwidhnen, ohne klar festzustellen, daf3 die
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Empfehlung damit die betriigerischen Machenschaften anprangern will, deren Ziel es ist, die mit
dem Arbeitsverhédltnis verbundenen gesetzlichen Verpflichtungen zu umgehen. Die Aufnahme
einer vagen Definition dieses Begriffs wiirde aulerdem mehreren Angaben in Absatz 25 des
Berichts zuwiderlaufen. In diesem Fall wiirde die Empfehlung nédmlich auf dreiseitige Arbeits-
verhéltnisse Anwendung finden und Gefahr laufen, in die Frage der echten handelsrechtlichen
Vertrdge und den legitimen Riickgriff auf die Dienste von Selbstindigen einzugreifen. Eine
Empfehlung, die auf das Verbot von betriigerischen Machenschaften abzielte, wiirde in jedem
Fall in die gesetzlichen Mechanismen der Mitglieder auf nationaler und lokaler Ebene eingreifen.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Costa Rica. Durch zahlreiche unterschiedliche Formen und Vertrdge: handelsrechtliche,
zivilrechtliche usw.

UCCAEP: Arbeitsverhéltnisse aullerhalb des Rahmens des Gesetzes werden von uns nicht
gebilligt, aber innerhalb dieses Rahmens miissen die Parteien die groBtmdogliche Vertragsfreiheit
besitzen.

Jamaika. JEF: Das Arbeitsverhdltnis kann durch das Bestehen verschleierter Beziehungen
gefahrdet werden, d.h. Beziehungen, die von einer oder mehreren Personen verschleiert werden,
die sich damit vor allem ihren gesetzlichen Verantwortlichkeiten entziehen wollen. Diese Praxis,
die eine flagrante Verletzung des Rechts darstellt, kann nicht toleriert werden. Die Unternehmen
miissen sich entsprechend den gesetzlichen Anforderungen betdtigen.

Portugal. CGTP: In den meisten Fillen wird das Arbeitsverhdltnis in der Form eines zivil-
oder handelsrechtlichen Vertrags verschleiert.

Trinidad und Tobago. ECA: Das Arbeitsverhiltnis wird verschleiert, wenn das Gesetz, das
Arbeitnehmer und Arbeitgeber schiitzen soll, veraltet ist und seinen urspriinglichen Zweck nicht
mehr erfiillt.

Fr.3(2) Sollte die Prdambel der Urkunde:
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(2) darauf hinweisen, dafs es méoglich ist, daf3 das Arbeitsverhdltnis vorliegt,
dafs es aber manchmal schwierig ist zu bestimmen, wer der Arbeitgeber ist,
welche Rechte der Beschiftigte hat und wer dafiir verantwortlich ist?

Bejahend

Regierungen: 58. Agypten, Algerien, Argentinien, Belarus, Belgien, Benin, Brasi-
lien, Bulgarien, China, Costa Rica, Ddnemark, Dominica, El Salvador, Eritrea, Fidschi,
Frankreich, Guatemala, Honduras, Indien, Indonesien, Irak, Island, Italien, Kamerun,
Kanada, Katar, Kiribati, Kuba, Libanon, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau,
Mosambik, Niederlande, Niger, Osterreich, Peru, Philippinen, Portugal, Saudi-Arabien,
Schweden, Schweiz, Simbabwe, Slowakei, Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Siidafrika,
Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien,
Ukraine, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: ACIB (Bulgarien); CEC (China); CGECI (Céte d'Ivoire); SY
(Finnland); GICAM (Kamerun); NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); SN
(Schweden); ZDODS, ZDS (Slowenien); EFC (Sri Lanka); ECA (Trinidad und Tobago);
FRU (Ukraine).
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Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Dénemark);
AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA
(Gabun); CITU, (Indien); BMS (Indien); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC
(Kanada); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU,
TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV (Nieder-
lande); Solidarnosc (Polen); CGTP, UGT (Portugal); LO (Schweden); SGB (Schweiz);
CCOO (Spanien); CWC, LJEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU
(Sudafrika); NCTL (Thailand); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische
Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC
(Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 16. Australien, Barbados, Deutschland, Finnland, Griechenland,
Japan, Kroatien, Kuwait, Lettland, Litauen, Marokko, Norwegen, Panama, Ruménien,
Serbien und Montenegro, Ungarn.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); CNI (Brasilien); AIB, CCIB (Bulga-
rien); DA (Dénemark); EK (Finnland); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala); CIE
(Indien); IBEC (Irland); VSI (Island); NK (Japan); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien);
ALE (Lesotho); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwegen); CONEP (Panama);
CIP (Portugal); CEOE (Spanien); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); KZPS, SPD
(Tschechische Republik); MGYOSZ (Ungarn); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI
(Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbinde: FKTU, KCTU (Republik Korea); PTUF (Ruméinien);
ZSSS (Slowenien); CSST (Togo).

Sonstige
Arbeitgeberverbdnde: UCCAEP (Costa Rica); JEF (Jamaika); SAV (Schweiz).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Dies gibt es im allgemeinen im informellen Sektor, und die Titigkeit selbst wird
nicht angemeldet. Haufig ist die Adresse des Arbeitgebers unbekannt, und dem Beschéftigten
fallt es schwer, das Vorliegen des Arbeitsverhéltnisses zu beweisen, da er keine direkte Bezie-
hung mit dem Arbeitgeber hat. Manchmal ist dies auf einen Wechsel des Arbeitsplatzes zuriick-
zufiihren, und der Beschiftigte hat keine Informationen iiber den Arbeitgeber.

Argentinien. CGT RA: Manche Fille sind zu vage, und es bedarf mehrerer zusammen-
hiangender Beweise, um das Vorliegen eines Arbeitsverhiltnisses zu beweisen.

Barbados. BWU: Das Schwergewicht mull auch auf die Notwendigkeit gelegt werden zu
bestimmen, wer der Arbeitgeber ist und welches die mit dem Arbeitsverhéltnis verbundenen
Rechte und Pflichten sind, vor allem bei Unterauftrigen, und ob die Verantwortung und die
Leistungsanspriiche der Parteien schlecht definiert zu sein scheinen.

Benin. Vor allem im Fall einer dreiseitigen Bezichung ist es nicht immer leicht, die
Arbeitsverhiltnisse zu ermitteln.

China. Wenn die Arbeit in unterschiedlicher Form organisiert wird, ist es schwer zu
bestimmen, wer der Arbeitgeber ist und damit, wer die Erfordernisse der Arbeitsgesetzgebung
zugunsten der Beschiftigten zu erfiillen hat.
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Cote d'Ivoire. CGECI: Dies ist insbesondere der Fall bei der Zeitarbeit, der Arbeitskrafte-
iiberlassung, der Akkordarbeit, bei bestimmten befristeten Arbeitsvertrigen mit ungenauen
Bestimmungen.

El Salvador. Wegen der neuen vertraglichen Modalititen der Arbeit, die sich aus der Aus-
lagerung ergeben, ist es manchmal schwierig zu bestimmen, wer der Arbeitgeber ist, und die Art
der Verantwortung festzulegen, die das Gesetz ihm gegeniiber dem Beschéftigten auferlegt.

Eritrea. Das ist in zahlreichen Liandern ein Problem.

Fidschi. Die Gesetzgebung und die Politik in diesem Bereich sind zu allgemein, und aus
diesem Grund ist es schwierig, bestimmte besondere Aspekte des Anwendungsbereichs des
Arbeitsverhiltnisses zu klaren. Der Arbeitsvertrag ist pragnant geschrieben worden, und seine
Merkmale sind durch die Rechtsprechung bestitigt worden, es muf} jedoch noch eine einfache
Definition des Dienstleistungsvertrags vorgeschlagen und der Anwendungsbereich dieser Rege-
lung festgelegt werden. Das Gesetz iiber die Arbeitsbeziehungen verpflichtet die Parteien, nach
dem ersten Arbeitsmonat einen schriftlichen Vertrag abzuschlieBen, und z&hlt die Hauptpunkte
auf, die in dem Arbeitsvertrag enthalten sein miissen.

Frankreich. Dies ist insbesondere der Fall bei den dreiseitigen Beschiftigungsformen.

CGT-FO: Der Fall der Unterauftragsvergabe und der Leiharbeit, hinter denen sich oft die
Absicht verbirgt, die Garantien, die vom Hauptarbeitgeber zu liefern sind (und die sich insbeson-
dere aus den Gesamtarbeitsvertrigen ergeben, die er anzuwenden hat), durch geringere Garantien
zu ersetzen, da der Unterauftragnehmer nicht durch denselben Geltungsbereich der Gesamtar-
beitsvertrage verpflichtet oder erfat wird. Dariliber hinaus muf3 bekriftigt werden, dafl es not-
wendig ist, den Auftraggeber insbesondere in Fragen der Sicherheit und Gesundheit bei der
Arbeit in bezug auf die Beschéftigten der Unterauftragnehmer verantwortlich zu machen (Aus-
weitung der Verpflichtungen des Arbeitgebers auf die Auftraggeber).

Gabun. COSYGA: Da die Arbeitskrifteiiberlassung nicht reglementiert ist, ist es schwer zu
erkennen, wer der eigentliche Arbeitgeber ist. Hinzu kommt die Unterauftragsvergabe.

Guatemala. Wenn Unternehmen als Mittler auftreten, neigen die Beschiftigten zu der
Annahme, daf} sie keine Anspriiche haben, daBl sie nicht in Besitz eines Vertrages oder eines
Arbeitsverhiltnisses sind, selbst wenn die innerstaatliche Gesetzgebung diesbeziiglich eindeutig
ist.

Honduras. Angesichts solcher Arbeitsverhiltnisse ist es wichtig, iiber Mechanismen zu
verfligen, die eine Kliarung des Arbeitsverhdltnisses zwischen den Parteien ermdglichen.

Indien. Dieser Fall betrifft nicht speziell die dreiseitigen Beziehungen.

ITU: Der Regierung féllt die Aufgabe zu, die Verantwortung festzulegen, indem sie einen
Regulierungsmechanismus einrichtet und in diesen Féllen auf die strenge Anwendung der
Vorschriften achtet.

Irak. Denn der Beschiftigte arbeitet mit dem Arbeitgeber und unter seiner Leitung, was in
bestimmten Arbeitsvertrdgen nicht vorgesehen ist.

Japan. JTUC-RENGO: Das Gesetz iiber die Beschiftigten der Zeitarbeitsagenturen
bestimmt, da3 diese Einrichtungen Arbeitgeberstatus haben, und legt die Verpflichtungen der
Arbeitgeber und die Rechte der Beschiftigten fest. Bei verschleierten Arbeitsverhéltnissen
konnen die Beschiftigten den gleichen Schutz und die gleichen Rechte wie normale Arbeit-
nehmer erlangen, wenn es ihnen gelingt, ihre tatsdchliche Situation nachzuweisen, was ziemlich
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schwierig ist und in der Praxis ldngere Demarchen erfordert. Im Fall der Vertragsarbeit befindet
sich der Beschiftigte in Japan in einer schwierigen Situation, wenn er nach Regelungen tétig ist,
die denen der Tatigkeit normaler Arbeitnehmer vergleichbar, aber nicht identisch sind. Fiir sie
gilt dann das biirgerliche Recht, mit unzureichendem Schutz. Das biirgerliche Recht enthilt
keinen genauen Artikel, auf den man sich stiitzen kann, um zu bestimmen, wer der Arbeitgeber
ist, welche Verpflichtungen er hat und welche Rechte die Beschéftigten haben.

Kanada. Dieser Aspekt sollte gemidB den zuvor dargelegten Grundsétzen behandelt wer-
den.

Katar. Diese Frage muf3 erhellt werden.

Libanon. Die vorgeschlagene Urkunde muf priifen, wer der filir die Rechte des Arbeitneh-
mers verantwortliche Eigentiimer ist, und angeben, ob es notwendig ist, die Beziehung zwischen
dem Dienstleister, dem Betrieb und dem Nutzer zu organisieren.

Mauritius. Dies kann bei den dreiseitigen Arbeitsverhdltnissen vorkommen, wenn es einen
Unterauftragnehmer, einen Nutzer und einen Beschiftigten gibt. Wenn die Verantwortung nicht
eindeutig festgelegt wird, kann die Ermittlung des Arbeitgebers schwierig sein.

Mexiko. Mexiko hat die Absicht, diese Art von Féllen, die zunehmen und bei denen man
auf Mittler und auf die Arbeitskrifteiiberlassung zuriickgreift, um die durch die Arbeitsgesetz-
gebung vorgesehenen Verpflichtungen zu umgehen oder den Beschiftigten bestimmte Anspriiche
im Bereich des Arbeitsrechts oder der Sozialen Sicherheit vorzuenthalten, zu reglementieren.

Mosambik. Diese Fille gibt es. Es ist erforderlich, dal die Gesetzgebung die Rechte der
Beschiftigten und die Rechtssubjekte, die filir diese Rechte verantwortlich sind, klart und genau
bestimmt.

Niger. Dies ist der Fall bei den BTB- und HIMO-Baustellen, die frither von der nigeria-
nischen Agentur fiir gemeinniitzige Arbeiten (NIGETI) betrieben worden sind, oder bei der als
Unterauftragsvergabe getarnten Arbeitskréfteliberlassung.

Peru. Die bedeutenden Umwandlungen, die in der Arbeitsorganisation stattgefunden
haben, haben das Profil der Subjekte des Arbeitsvertrags verdndert: Durch die dezentralisierte
Organisation der Produktion wird die Selbstéindigkeit des Beschéftigten gefordert und gleichzei-
tig die Bestimmung des Arbeitgebers erschwert, selbst wenn das Vorliegen eines Arbeitsverhalt-
nisses nicht bestritten wird.

Philippinen. Es gibt eine Rechtsprechung, die bei der Feststellung, wer der Arbeitgeber ist,
insbesondere bei dreiseitigen Arbeitsverhéltnissen, hilfreich ist.

Portugal. Es ist wichtig, diese Hypothese ins Auge zu fassen, denn in bestimmten Situa-
tionen wird die Bestimmung des eigentlichen Arbeitgebers durch aufeinanderfolgende Dienst-
vertrage erschwert.

CGTP: Vor allem bei der Unterauftragsvergabe.

UGT: Bestimmte Arbeitsverhéltnisse sind heutzutage kaum strukturiert oder werden durch
parallele Vertragsformen verschleiert, was den Schutz der Beschéftigten erschwert.

Schweiz. Dies ist aber eine Frage, die unter (1) a) bereits implizit beantwortet worden ist,
insofern, als es um die Definition des Anwendungsbereichs der Gesetzgebung geht. Die Beibe-
haltung dieses Erwagungsgrundes in der Prdambel erscheint daher nicht absolut notwendig.
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Simbabwe. Die Urkunde sollte darauf hinweisen, daBl es diese Art von Féllen gibt. Alle
Arbeitsvertrage miissen den Namen des Arbeitgebers und die Rechte des Beschéftigten eindeutig
nennen, um jede Unklarheit auszuschlieBen.

Slowakei. Die Urkunde sollte darauf hinweisen, da3 die betreffenden Parteien durch ihr
Vorgehen die Moglichkeiten und Voraussetzungen fiir illegale Arbeit und Beschiftigung schaf-
fen kénnen, und daB3 daher Strafen verhingt werden miissen, wenn solche Situationen festgestellt
werden.

Spanien. Das wire theoretisch moglich.

CCOO: Um die Rechte der Beschiftigten zu gewdhrleisten, miifite bis zum Beweis des
Gegenteils vermutet werden, dafl die Zusammenarbeit ein Arbeitsverhiltnis darstellt. Die allge-
meine Verbreitung der Strategien der Auslagerung von Tatigkeiten und Dienstleistungen und die
Moglichkeit, dal der Auftrag zwischen auftraggebenden Unternehmen und auftragnehmenden
Unternehmen zirkuliert, kann dazu fithren, dal Unternehmensnetzwerke geschaffen werden und
hinsichtlich des Status der Partnerunternehmen und der Identitit des Arbeitgebers eine gewisse
Verwirrung entsteht.

Sri Lanka. CWC: Aufgrund der Globalisierung und der Entwicklung des Arbeitsmarkts
wird das Arbeitsverhéltnis zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern durch Werkvertrége, Gele-
genheitsarbeit und irreguldre Beschiftigungsformen, d.h. durch die Ausweitung des informellen
Sektors, immer weiter verwassert.

LJEWU: Die zustindigen Stellen oder die Gerichte sollten in jedem Fall bestimmen, wer
der Arbeitgeber ist, auch wenn dies Schwierigkeiten verursacht.

NWC: Der unmittelbare Arbeitgeber oder der Nutzerbetrieb sollte fiir folgendes verant-
wortlich sein: a) Mindestlohn, b) Altersversorgungssystem wie Vorsorgefonds und c) Unentgelt-
lichkeit der Zahlungen.

Stidafrika. Diese Situation ist in dem Bericht gut analysiert worden. Die Empfehlung sollte
den Akzent hauptsdchlich auf Mittel zur Regelung der Probleme im Zusammenhang mit der
Bestimmung der Arbeitsverhdltnisse legen.

Arabische Republik Syrien. Weil die Beziehung manchmal unklar ist und nicht durch
Dokumente belegt wird.

Trinidad und Tobago. Haufig sind sich die Beschiftigten ihrer Rechte als Arbeitnehmer
nicht sicher.

ECA: Wichtig ist, darauf zu achten, dal der im Hinblick auf die Bestimmung, wer der
Arbeitgeber und wer der Arbeitnehmer ist, zu schaffende Mechanismus flexibel ist und erforder-
lichenfalls iiberpriift werden kann.

Tschechische Republik. CMKOS: Man weil} nicht, ob ein rechtméBig geschlossenes Ver-
hiltnis in Wirklichkeit nicht eine andere Vertragsart verschleiert oder nicht; aulerdem werden
die Arbeitskrifte oft illegal beschiftigt und kdnnen nicht beweisen, wer ihr Arbeitgeber ist bzw.
war.

Tunesien. Diese Schwierigkeit konnte sich im Rahmen der Unterauftragsvergabe oder der
Arbeitskrifteliberlassung ergeben, wo die von einem Unternehmen (dem Dienstleistungsunter-
nehmen) beschéftigten Arbeitskréfte eine Arbeit fiir einen dritten (dem Nutzerbetrieb) ausfiihren,
dem der Arbeitgeber Arbeitskrifte oder Dienstleistungen zur Verfligung stellt.

Ukraine. FRU: Zur Zeit ist es schwierig, in diesen Fillen zu bestimmen, wer der Arbeit-
geber ist, was zu schwer zu regelnden Streitigkeiten iiber die Rechte der Beschiftigten und die
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verantwortlichen Personen fiihrt, da die Gesetzgebung unzureichend ist und die Auslegung der
bestehenden Normen unklar ist.

FPU: Da der Umfang der Auftrage des Griinders, des Generaldirektors, des Exekutivdirek-
tors usw. fiir einen Beschiftigten nicht immer klar ist.

Ungarn. MTOSZ: In Ungarn ist die genaue Ermittlung des Arbeitgebers besonders schwie-
rig im Offentlichen Bereich (Beamtenstatus) und im Bereich der staatlichen Betriebe, weil in
diesem Fall das staatliche Organ oder der staatliche Betrieb der Arbeitgeber ist, wéhrend die Ent-
scheidungsbefugnisse in Wirklichkeit beim Staat, d.h. beim Eigentiimer, liegen. Dieser Sachver-
halt stellt ein grofes Problem fiir Kollektivverhandlungen, Konsultationen mit dem Arbeitgeber
und alle Diskussionen der Beamten oder der Beschéftigten mit ihrem Arbeitgeber dar.

Vereinigtes Konigreich. In dieser Frage werden Konzepte zusammengefiihrt, die sich auf
eine Reihe unterschiedlicher und potentiell problematischer Fragen erstrecken, die nicht unbe-
dingt miteinander verbunden sind.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Die mit dem Arbeitsverhéltnis verbundenen Rechte und Pflichten sind in der
einschldgigen Gesetzgebung klar festgelegt. Bei einem dreiseitigen Verhiltnis ist nach dem
Gewohnheitsrecht der Arbeitskrifteiiberlasser der Arbeitgeber. Wenn es jedoch in einem konkre-
ten Fall den Anschein hat, als werde die Wahrheit verschleiert, lassen sich die zustindigen
Gerichte unter Anwendung der im Gewohnheitsrecht klar festgelegten Kriterien bei der Bestim-
mung der wirklichen Natur des zwischen den Parteien geschlossenen Vertrags nicht von der
Bezeichnung des Verhéltnisses leiten.

Bangladesch. BEA: Es ist nicht erforderlich, solche Einzelheiten in die Prdambel aufzu-
nehmen. Dies konnte juristische Komplikationen hervorrufen.

Barbados. Manchmal kann es trotz eines echten Arbeitsverhéltnisses schwierig sein, auf
sein Vorliegen zu schlieBen oder zu bestimmen, wer der Arbeitgeber ist, welche Anspriiche der
Beschiftigte geltend machen kann und wer dafiir verantwortlich ist.

Ddénemark. DA: Das hat keinen Sinn. Wenn ein Arbeitsverhdltnis vorliegt, dann gibt es
auch einen Arbeitgeber, konnen die Rechte festgelegt werden usw.

Deutschland. Es gentigt, diesen Aspekt bei der inhaltlichen Regelung zu beriicksichtigen.

Finnland. Wenn die Zulieferketten weitverzweigt sind, kann es schwierig sein zu bestim-
men, wer konkret der Arbeitgeber ist. Dies ist jedoch eher die Ausnahme als die Regel.

Folgende Arbeitgeberverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt: CNI (Brasilien),
CCIB, AIB (Bulgarien), IBEC (Irland), CEC (Kanada), VNO-NCW (Niederlande), CONEP
(Panama), CEOE (Spanien), CEIF (Zypern): Den Fall, daB3 ein Arbeitsverhdltnis besteht, der
Arbeitgeber aber unbekannt ist, gibt es nicht. Die Bestimmung eines Arbeitsverhdltnisses griindet
sich auf die Existenz und die Identifizierung der Parteien dieses Verhéltnisses, gegebenenfalls
mittels eines Gerichtsverfahrens. Gibt es weder einen Arbeitgeber noch einen Beschéftigten,
dann besteht kein Arbeitsverhidltnis. Im Rahmen eines einzigen Arbeitsverhdltnisses kann es nur
einen einzigen Arbeitgeber geben, und alle sich aus diesem Verhéltnis ergebenden Rechte des
Beschiftigten fallen in die Verantwortung des Arbeitgebers. Es kann auch Fille geben, in denen
ein Beschiftigter mehrere Arbeitsverhiltnisse eingeht, von denen jedes mit Pflichten und Erwar-
tungen verbunden ist. Das Vorliegen mehrerer Arbeitsverhiltnisse, die eine rechtliche Beziehung
zwischen den von diesem Verhiltnis betroffenen beiden Parteien impliziert, beriihrt nicht die Art
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der Pflichten und Erwartungen jeder Partei. IBC (Irland), CONEP (Panama), CEOE (Spanien),
CEIF (Zypern) fiigen auBerdem hinzu: Uberdies verpflichten normalerweise alle Vorschriften
den Arbeitgeber, den Beschiftigten iiber die Bestandteile des Vertrags zu informieren, ein-
schlieBlich der fiir ein Arbeitsverhiltnis geltenden Regelungen.

Frankreich. MEDEF: Das Bestehen und die Merkmale eines Arbeitsverhéltnisses gehor-
chen den tatsdchlichen Gegebenheiten.

Griechenland. Dies kann nur bei der Unterauftragsvergabe geschehen, und das Arbeitsver-
hiltnis wird auch durch eine gerichtliche Entscheidung definiert.

Guatemala. CACIF: Der Fall, daB3 ein Arbeitsverhiltnis besteht und der Arbeitgeber unbe-
kannt ist, ist undenkbar. Die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses mufl moglich
sein, selbst wenn es dazu einer gerichtlichen Entscheidung bedarf.

Island. VSI: Um auf das Vorliegen eines Arbeitsverhiltnisses schlieBen zu kénnen, muf3
gepriift werden, ob es Parteien dieses Verhéltnisses gibt und ihre Identitdt bestimmen, gegebe-
nenfalls mit Hilfe eines Gerichtsverfahrens. Wenn es keinen Arbeitgeber und keinen Arbeit-
nehmer gibt, dann gibt es auch kein Arbeitsverhdltnis. Im {ibrigen legen alle geltenden Texte in
der Regel dem Arbeitgeber die Verpflichtung auf, den Beschéftigten iliber die Klauseln des
Vertrags zu informieren, insbesondere diejenigen, die sich auf das Arbeitsverhiltnis beziehen.

Japan. Wenn ein Arbeitsverhdltnis vorliegt, dann mufl im allgemeinen auch ein Arbeit-
geber ermittelt worden sein. Dieser Fall betrifft Japan nicht.

Kolumbien. ANDI: Ein Arbeitsverhiltnis setzt die Existenz und die Ermittlung der betref-
fenden Parteien voraus. Die innerstaatlichen Gesetzgebungen sehen geeignete Mechanismen vor,
um im Zweifelsfall das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses festzustellen und die Parteien zu
ermitteln.

Republik Korea. FKTU und KCTU: Es diirfte nicht erforderlich sein, in der Praambel einer
Urkunde der IAO die Feststellung zu treffen, dafl die Bestimmung der Verantwortung und der
Rechte der Arbeitgeber und der Beschéftigten Schwierigkeiten bereitet. Die Beschéftigten in
einem dreiseitigen Arbeitsverhiltnis konnen dem Anschein nach eine indirekte Beschiftigung
ausiiben, die vom Arbeitgeber verschleiert wird, um sich seinen Arbeitgeberpflichten zu entzie-
hen, oder sie kdnnen ein echtes dreiseitiges Arbeitsverhéltnis eingegangen sein. Im zweiten Fall,
wenn ein dreiseitiges Arbeitsverhdltnis konkret besteht, ist es dennoch moglich, die Verantwort-
lichkeiten des Arbeitgebers zwischen den Beteiligten aufzuteilen oder alle aufzufordern, eine
gemeinsame Verantwortung zu iibernehmen.

Kroatien. Den Fall, da} ein Arbeitsverhéltnis besteht, der Arbeitgeber aber unbekannt ist,
gibt es nicht. Ein Arbeitsverhéltnis setzt die Existenz und die Identifizierung der Parteien dieses
Verhiltnisses voraus, erforderlichenfalls mit Hilfe eines Gerichtsverfahrens. Wenn es keinen
Arbeitgeber oder keinen Beschéftigten gibt, gibt es auch kein Arbeitsverhéltnis.

Kuwait. Das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses kann mit allen Mitteln bewiesen werden,
einschlieflich Zeugenaussagen. Im iibrigen geht es nicht an, daB ein Arbeitsverhdltnis besteht
und der Arbeitgeber unbekannt ist. Gibt es weder einen Arbeitgeber noch einen Arbeitnehmer,
dann liegt sowieso kein Arbeitsverhéltnis vor.

Lesotho. ALE: Es erscheint inakzeptabel, in bestimmten Féllen auf die Bestimmung der
Identitdt des Arbeitgebers verzichten zu miissen, und der Mechanismus zur Beilegung solcher
Streitigkeiten in Lesotho hat stets zu rechtlich und faktisch befriedigenden Regelungen gefiihrt.
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Es ist daher unnétig, diese Frage in der Prdambel anzusprechen. Bei einem gegebenen Arbeits-
verhiltnis kann es nur einen Arbeitgeber geben, und die Rechte und Pflichten der einen und der
anderen ergeben sich aus diesem Verhiltnis.

Lettland. Nach dem Arbeitsgesetzbuch sind Arbeitgeber und Arbeitnehmer eindeutig defi-
niert und gegeneinander abgegrenzt, und die Rechtsprechung wirft diesbeziiglich keinerlei Pro-
bleme auf.

Litauen. Nach dem Arbeitsgesetzbuch Litauens gilt ein Arbeitsvertrag als geschlossen,
wenn die Parteien die Bedingungen dieses Vertrags gebilligt haben. Es ist klar, wer der Beschéf-
tigte ist.

Marokko. Die Rechte und Pflichten der beiden Parteien miissen in der innerstaatlichen
Gesetzgebung klar festgelegt werden.

Panama. Das Gesetz ist klar und sieht Verfahren fiir jeden Fall vor.

Portugal. CIP: Es ist unmoglich, daB} ein Arbeitsverhdltnis vorliegt, wenn der Arbeitgeber
nicht bekannt ist. AuBerdem verpflichten die innerstaatlichen Gesetzgebungen die Arbeitgeber
im allgemeinen dazu, die Beschéftigten iiber die Bestimmungen des Vertrags zu informieren.

Schweiz. SAV: Man kann wohl kaum von Arbeitsverhéltnissen sprechen, wenn der Arbeit-
geber nicht bekannt ist. Eine solche Formulierung wiirde nicht zur Klérung des Sachverhalts
beitragen und sollte nicht in der Prdambel erscheinen.

Stidafrika. BUSA: Rechtlich ist klar, wer der Arbeitgeber ist. In bestimmten seltenen Fillen
kann es jedoch schwierig sein, den Arbeitgeber zu ermitteln, um die Wahrnehmung der Rechte
der Beschéftigten sicherzustellen.

Togo. CSTT: Das Arbeitsverhiltnis ist klar zu definieren.

Vereinigte Staaten. USCIB: Dieser Vorschlag steht im Widerspruch zu dem Beschlufl von
2003, in der Empfehlung nicht die materiellen Inhalte eines Arbeitsverhdltnisses zu definieren,
um nicht in die handelsrechtlichen Systeme, Vertrige und Vereinbarungen auf innerstaatlicher
Ebene einzugreifen, und nicht das Konzept des dreiseitigen Arbeitsverhidltnisses zu behandeln.
Durch diesen Text erhielte die Empfehlung einen iibertriebenen Anwendungsbereich, mit einer
zu umfassenden Definition, die unterstellt, dal es in jedem Fall moglich sein muf, auf das
Vorliegen eines Arbeitsverhiltnisses zu schlieen, und dall es immer einen Verantwortlichen fiir
die ,,Arbeitnehmer” geben muf}. Er scheint erneut die Absicht zum Ausdruck zu bringen, die
Empfehlung zu einer Urkunde iiber dreiseitige Arbeitsverhéltnisse zu machen.

Vereinigtes Konigreich. CBI: Die Schwierigkeiten im Zusammenhang mit der Bestimmung
des Arbeitgebers werden von den innerstaatlichen Gerichten geldst. Es ist nicht erforderlich, auf
diese Frage in der Prdambel einzugehen.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Costa Rica. UCCAEP: Die Identitit des Arbeitgebers mul immer bekannt sein, und der
Arbeitgeber mull die Gesetzgebung einhalten. Welches Arbeitsverhdltnis wiirde ohne Arbeit-
geber und Arbeitnehmer bestehen?

Jamaika. JEF: Es kann schwierig sein, auf das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses zu
schlielen, wenn die einschldgigen Informationen liickenhaft sind. In diesem Fall muf3 Licht in die
Beziehung gebracht werden. Aulerdem unterliegen die Arbeitsverhdltnisse, die die Rechte der
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Beschiftigten betreffen, der innerstaatlichen Gesetzgebung und kdnnen sich dhneln, ohne jedoch
deshalb in allen Unternehmen in einem bestimmten Gebiet identisch zu sein.

Schweiz. SAV: Man kann schwerlich von Arbeitsverhéltnissen sprechen, wenn die Identitét
des Arbeitgebers nicht bekannt ist. Eine derartige Formulierung wiirde nicht zur Kliarung der
Lage beitragen und diirfte nicht in der Prdambel aufgefiihrt sein.

Fr.3 (3) Sollte die Prdambel der Urkunde:
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(3) darauf hinweisen, daf3 aufgrund dieser Schwierigkeiten Beschdftigte, die
durch ein Arbeitsverhdltnis geschiitzt werden sollten, in der Praxis vom Gel-
tungsbereich der Arbeitsgesetzgebung ausgeschlossen und infolgedessen ohne
Schutz sein kénnen?

Bejahend

Regierungen: 62. Agypten, Algerien, Argentinien, Belarus, Belgien, Benin, Brasi-
lien, Bulgarien, China, Costa Rica, Didnemark, Dominica, El Salvador, Fidschi, Finn-
land, Frankreich, Guatemala, Honduras, Indien, Indonesien, Irak, Island, Italien, Kame-
run, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Lettland, Libanon, Mauritius, Mexiko,
Republik Moldau, Mosambik, Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Peru, Philippi-
nen, Portugal, Ruminien, Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Simbabwe, Slowakei,
Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien,
Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Vereinigte Arabische Emirate, Ver-
einigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: AICB, BCCI (Bulgarien); CEC (China); CGECI (Cote
d'Ivoire); SY (Finnland); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala); GICAM (Kame-
run); ALE (Lesotho); NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); SN (Schweden);
ZDODS, ZDS (Slowenien); EFC (Sri Lanka); ECA (Trinidad und Tobago); FRU
(Ukraine); CBI (Vereinigtes Konigreich).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Déanemark);
AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA
(Gabun); CITU, BMS (Indien); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada);
FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM
(Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); FNV
(Niederlande); Solidarnosc (Polen); UGT (Portugal); PTUF (Ruménien); LO (Schwe-
den); SGB (Schweiz); CCOO (Spanien); CWC, NWC (Sri Lanka); CONSAWU,
COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS
(Tschechische Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte
Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 12. Australien, Barbados, Deutschland, Eritrea, Griechenland, Japan,
Kuwait, Litauen, Marokko, Panama, Serbien und Montenegro, Ungarn.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); DA (Dinemark); EK (Finnland); CIE
(Indien); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK (Japan); CEC (Kanada);
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ANDI (Kolumbien); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwegen); CONEP
(Panama); CIP (Portugal); CEOE (Spanien); BUSA (Sidafrika); ECOT (Thailand);
KZPS, SPD (Tschechische Republik); MGYOSZ (Ungarn); USCIB (Vereinigte Staa-
ten); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbdnde: ASI (Island); GEFONT (Nepal); ZSSS (Slowenien); CWC,
LJEWU (Sri Lanka); CSTT (Togo).

Sonstige

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); UCCAEP (Costa Rica); SAV
(Schweiz).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Die Gesetzgebungen schlieBen bestimmte Gruppen hiufig vom Anwendungs-
bereich ihrer Bestimmungen aus, so dal3 es keine Kontrolle {iber das Arbeitsverhdltnis gibt, das
diese Gruppen umfaft.

Argentinien. CGT RA: In der heutigen Rechtsprechung sind die Kriterien festgelegt, die fiir
die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhiltnisses heranzuziehen sind.

Bulgarien. CCIB: Es wire vielleicht besser anzugeben, dall die Beschiftigten, denen der
mit dem Arbeitsverhdltnis verbundene Schutz aufgrund von Betrug vorenthalten wird, in der
Lage sein miiiten, das Vorliegen eines solchen Arbeitsverhiltnisses feststellen zu lassen und so
die sich daraus ergebenden Rechte in Anspruch zu nehmen.

ACIB: Ein solcher Hinweis sollte aufgrund der Schwerfalligkeit der Gerichtsverfahren und
ihrer Unfahigkeit, die bestehende Gesetzgebung in vollem Umfang durchzusetzen, aufgenommen
werden.

China. In China ist nicht gekliart worden, ob die Arbeitsgesetzgebung fiir Putzfrauen,
Versicherungsvertreter usw. gilt.

Cote d'Ivoire. CGECI: Dies ist im iibrigen der Zweck der angestrebten Urkunde.

Finnland. In Finnland ist das Konzept des Arbeitsverhiltnisses seiner Natur nach zwin-
gend. Aus diesem Grund kann es vorkommen, dafl die Gerichte eine Vereinbarung, die nach
Angaben der Parteien keinen Arbeitsvertrag darstellt, als echtes Arbeitsverhiltnis einstufen.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), BSSF (Bangladesch), BWU (Barbados), CFDT (Frankreich), CLC
(Kanada), USAM (Madagaskar), CLTM (Mauretanien), UGT (Portugal), COSATU (Siidafrika),
TUC (Vereinigtes Konigreich): Die in den Fragen 3 (1) a), b) und ¢) beschriebenen Fille sind
leider sehr verbreitet und nehmen rasch zu. Daher ist es unerldBlich, dafl die IAO internationale
Arbeitsnormen annimmt, die den Verantwortlichen fiir die innerstaatliche Politik klare Leitlinien
hinsichtlich der Art und Weise, wie den Beschéftigten in allen diesen Situationen ein Schutz zu
gewihrleisten ist, an die Hand gibt.

Frankreich. MEDEF: Ja, wenn es sich nur um ein verschleiertes Arbeitsverhiltnis handelt.

Guatemala. Vor allem deshalb sollte die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis gedndert
werden, damit vermieden wird, da Beschiftigten der gesetzliche Schutz vorenthalten wird, der
ihnen die Geltendmachung ihrer Rechte ermdglicht.
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CACIF: Die Beschiftigten, die sich in einem Abhingigkeitsverhéltnis befinden, haben das
Recht, das Vorliegen eines solchen Verhéltnisses feststellen zu lassen und die sich daraus
ergebenden Rechte in Anspruch zu nehmen.

Honduras. Dank einer solchen Formulierung konnten die Staaten die erforderliche politi-
sche Entschlossenheit erlangen, um die Einhaltung der Gesetzgebung zu gewihrleisten, und
wiirden die verschiedenen hierzu eingesetzten Mechanismen gestidrkt werden, unter Beteiligung
der Sozialpartner.

Indien. CITU: Das derzeitige neoliberale Wirtschaftsmodell fordert informelle wirtschaft-
liche Tétigkeiten, die dem Streben nach Rentabilitdt entsprechen. Infolgedessen ist ein grof3er
Teil der Beschiftigten aufgrund von bewult unklar gehaltenen Arbeitsverhéltnissen von jeg-
lichem Schutz der Gesetzgebung ausgenommen. Diese Beschéftigten miissen aber geschiitzt wer-
den.

Italien. CGIL: Dies ist in Italien der Fall bei den sogenannten Projektarbeitern, die nicht
den Gesamtarbeitsvertrdgen unterliegen, im Gegensatz zu normalen einem Arbeitgeber unter-
stellten Arbeitnehmern, und die geringere Sozialleistungen enthalten, obwohl sie in der Regel die
gleichen Aufgaben ausfiihren.

Japan. JTUC-RENGO: Aufgrund der immer vielfiltigeren Arbeitsverhéltnisse und
Beschiftigungsmodalitdten nimmt der Einsatz von selbstindig Erwerbstétigen und der Auftrags-
arbeit zu. Infolgedessen kommt einer wachsenden Zahl von Beschéftigten kein angemessener
Schutz mehr in Anwendung des Gesetzes liber die Arbeitsnormen und des Gesetzes iiber die
Gesundheit und die Sicherheit bei der Arbeit zugute.

Kanada. Doch sollte dieser Satz mit beispielsweise dem folgenden Hinweis weniger nega-
tiv formuliert werden: ,,In Anbetracht dessen, dal3 das Arbeitsverhiltnis mit Rechten verbunden
ist®.

Katar. Wenn man sich nicht um die Rechte der verdeckten Arbeitnehmer und ihren Schutz
kiimmert, schadet man dem Produktions- und EntwicklungsprozeB.

Republik Korea. FKTU, KCTU: In dieser Hinsicht reicht das Ubereinkommen (Nr. 181)
iiber private Arbeitsvermittler, 1997, das sich auf die Mindestrechte der indirekt beschiftigten
Arbeitnehmer erstreckt, nicht aus, um diesen Schutz auf Arbeitnehmer auszudehnen, die auf-
grund verschiedener Arten von als dreieckige Beziehungen getarnten Vereinbarungen indirekt
beschéftigt werden, wie Scheinselbstindige, Werkvertrdge oder Dienstvertrige, denen aufgrund
dessen der durch die Arbeitsgesetzgebung vorgesehene Schutz vorenthalten wird.

Kroatien. Der Text sollte angeben, da3 die Beschéftigten, denen der mit einem Arbeitsver-
hiltnis verbundene Schutz aufgrund von Betrug vorenthalten wird, das Vorliegen eines solchen
Verhiltnisses feststellen lassen und die sich daraus ergebenden Rechte in Anspruch nehmen
kdnnen sollten.

Lettland. Ein solcher Hinweis wire zutreffend im Fall der illegalen Arbeit, wenn es
schwierig ist, den Beweis fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses beizubringen.

Libanon. Der rechtliche Schutz, um den es hier geht, wird durch die innerstaatliche Gesetz-
gebung in jedem Land reglementiert und ist ma3gebend fiir den Rahmen des Arbeitsverhéltnisses
und die Art des Schutzes, der durch das vorerwihnte Arbeitsverhdltnis sichergestellt werden
konnte.
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Litauen. LDF: Durch den Riickgriff auf zivil- und handelsrechtliche Vereinbarungen wird
den Beschiftigten jeglicher Sozialschutz vorenthalten.

Mauritius. Aus diesem Grund miissen die Mitgliedstaaten den Anwendungsbereich der
Arbeitsgesetzgebung neu definieren.

Mexiko. Im Rahmen der Globalisierung gehorcht die Tendenz zu einem geringeren Schutz
der Arbeitnehmer mehreren Faktoren, darunter die rasche Entwicklung des Arbeitsmarkts selbst,
wodurch die Beschéftigungsmodalititen verdndert werden.

Mosambik. Solche Fille gibt es in Mosambik und haben Arbeitskonflikte zur Folge, die
durch ein klares und préizises Instrument verhiitet werden kdnnten.

Niederlande. FNV: Neben den unter den Punkten 3.1 und 3.2 erwédhnten Schwierigkeiten
sollte die Prdambel darauf hinweisen, daf es aufgrund der bedeutenden Veridnderungen, die sich
auf dem Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorganisation vollziehen, wiinschenswert ist, nicht nur
den Anwendungsbereich des Arbeitsverhiltnisses zu evaluieren und gegebenenfalls zu 4dndern,
sondern auch denjenigen aller anderen Gesetze, die sich auf die Rechte der Arbeitnehmer
beziehen.

Philippinen. Das Arbeitsgesetzbuch enthilt bereits Bestimmungen zum Schutz und zum
Wohl der Hausangestellten, es werden aber immer wieder Forderungen nach der Annahme neuer
Gesetzestexte laut, insbesondere zum Schutz dieser Gruppe von Beschéftigten.

Portugal. Die Autonomie des Arbeitsrechts im Verhiltnis zum Zivilrecht beruht auf dem
Schutz des verletzlichsten Elements eines Vertragsverhéltnisses, das tendenziell ungerecht ist.

Rumdnien. Der Arbeitgeber schlieit einen einfachen handelsrechtlichen Vertrag, wenn die
Dauer der Arbeit zwei Stunden iibersteigt, statt eines Einzelarbeitsvertrags.

Schweiz. Es handelt sich hier jedoch um eine Frage, auf die implizit bereits unter 1 a)
geantwortet worden ist, insofern, als es um die Definition des Anwendungsbereichs der Gesetz-
gebung geht. Die Beibehaltung dieses Erwégungsgrunds in der Praambel erscheint deshalb nicht
unbedingt erforderlich.

SGB: Es ist unerlaBlich, da3 die IAO internationale Arbeitsnormen annimmt, die den Ver-
antwortlichen fiir die innerstaatliche Politik Perspektiven bieten, wie den Beschéftigten, denen,
wie bereits beschrieben, so hdufig der Schutz der Arbeitsgesetzgebung und der Sozialen Sicher-
heit vorenthalten wird, ein echter Schutz gewiéhrleistet werden kann.

Simbabwe. Die Urkunde sollte diesen Aspekt behandeln und auf die Bedeutung der
Arbeitsaufsicht hinweisen, um sicherzustellen, da3 die angesprochenen Beschiftigten faktisch
geschiitzt werden.

Sri Lanka. EFC: Eine Empfehlung sollte den gleichen rechtlichen und faktischen Schutz
fiir alle Arbeitnehmer wie auch fiir die Arbeitgeber vorsehen.

Stidafrika. Angesichts des angestrebten Schutzes kann dieser Rahmen nutzlos sein, wenn er
umgangen werden kann, und er wire gegenstandslos, wenn er nicht zwingend ist. Um solche
MiBbrauche zu verhindern, ist es unbedingt erforderlich, die effektive Anwendung dieses
Schutzes in der Praxis zu iiberpriifen.

Trinidad und Tobago. Es mull unbedingt verhindert werden, dal Beschéftigte von den
bestehenden Schutzvorkehrungen ausgenommen werden kénnen.
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ECA: Die Mechanismen, die verwendet werden, um zu bestimmen, wer der Arbeitnehmer
und wer der Arbeitgeber ist, sind nicht so effizient wie sie sein sollten, so daB} viele Beschéftigte
ohne Schutz sind. Die Wirksamkeit dieser Mechanismen (Kollektivverhandlungen, Schlichtungs-
und Schiedsverfahren) muf} verstirkt werden.

Tschechische Republik. CMKOS: Eine solche Bestimmung wiirde den in der Tschechi-
schen Republik auftretenden Problemen voll und ganz gerecht werden.

Tunesien. Die erwihnten Schwierigkeiten fiihren dazu, dafl bestimmte Gruppen von
Beschiftigten, insbesondere jene, die das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses nicht beweisen
konnen und denen infolgedessen der durch die Arbeitsgesetzgebung vorgesehene Schutz vorent-
halten wird, vom Geltungsbereich der Arbeitsgesetzgebung ausgenommen werden.

Ukraine. FPU: Um die Anwendung der innerstaatlichen Gesetzgebung zu gewéhrleisten.

Vereinigtes Konigreich. CBI: Alle Beschéftigten miissen in der Lage sein, das Vorliegen
eines Arbeitsverhiltnisses feststellen zu lassen und einen bestimmten Schutz zu erlangen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Wenn ein Gericht auf das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses schliel3t, gelten
die Leistungsanspriiche und der Schutz, die durch das Gesetz iiber die Arbeitsbeziehungen
vorgesehen sind. Die Beschiftigten konnen jederzeit die Gerichte anrufen, um eine solche
Erklérung zu erlangen.

Barbados. Sie konnen faktisch vom Geltungsbereich dieses Arbeitsverhéltnisses ausge-
schlossen und infolgedessen ohne Schutz sein.

Ddinemark. DA: Diese Formulierung scheint den Umfang der Frage iiber die verschleierten
Arbeitsverhiltnisse hinaus zu erweitern und Arbeitsverhdltnisse auf Kosten anderer rechtméBiger
Vertragsverhéltnisse zu fordern.

Deutschland. Dies ist eine Frage der inhaltlichen Regelung. Es muf} selbstversténdlich bei
der zu treffenden Regelung beriicksichtigt werden, dall der gefundene Arbeitnehmerbegriff, der
den Anwendungsbereich des Arbeitsrechts erdffnet, nicht — beispielsweise durch bestimmte
Vertragsformulierungen — umgangen werden kann.

Eritrea. Es ist nicht erforderlich, diesen Aspekt in der Priambel zu erwdhnen. Wenn
festgestellt wird, dall es schwierig ist zu bestimmen, wer die Arbeitnehmer sind, dann ist es
normal, dall es Probleme beim Schutz ihrer Rechte gibt.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: CNI (Brasilien),
IBEC (Irland), VSI (Island), CEC (Kanada), ANDI (Kolumbien), VNO-NCW (Niederlande),
CONEP (Panama), CIP (Portugal), CEOE (Spanien), CEIF (Zypern): Aus allen zuvor erwéhnten
Griinden erscheint dieser Standpunkt nicht ausreichend nuanciert. Es konnte jedoch zweckméBig
sein, darauf hinzuweisen, daf} die Beschéftigten, denen der mit einem Arbeitsverhiltnis verbun-
dene Schutz aufgrund von Betrug vorenthalten wird, das Vorliegen eines solchen Verhéltnisses
feststellen lassen und infolgedessen die sich daraus ergebenden Rechte in Anspruch nehmen
kdnnen sollten.

Griechenland. Die Beschiftigten werden durch die Arbeitsaufsicht und die Zivilgerichte
geschiitzt.



Eingegangene Antworten

Japan. Es stimmt, dal es manchmal schwierig ist, den Status des Beschéftigten zu
ermitteln, aber die Arbeitnehmer, die als solche in letzter Instanz bestimmt werden, konnen den
durch das Arbeitsrecht vorgesehenen Schutz geltend machen. Daher ist diese Frage vielleicht
gegenstandslos.

Kuwait. Im privaten Sektor gilt das Arbeitsgesetzbuch fiir alle Beschiftigtengruppen im
Arbeitsmarkt, mit Ausnahme der Hausangestellten und der ihnen gleichgestellte Personen.

Marokko. Die Arbeitsgesetzgebung muf3 fiir die Personen gelten, die durch einen Arbeits-
vertrag gebunden sind.

Nepal. GEFONT: Solche Schwierigkeiten sind mdglich, die betreffenden Beschéftigten
miissen jedoch kollektiv durch die Gewerkschaften geschiitzt werden.

Panama. In Panama gilt flir diesen Fall der Artikel 737 des Arbeitsgesetzbuchs.

Serbien und Montenegro. Die Mitgliedstaaten miifiten sich vergewissern, daf} der Begriff
des Arbeitsverhiltnisses eindeutig und klar definiert ist, damit die Arbeitnehmer den erforder-
lichen Schutz und die ihnen zustehenden Rechte in Anspruch nehmen kénnen.

Sri Lanka. CWC: Die Gesetzgebung erstreckt sich auf ein breites Spektrum von Arbeits-
verhéltnissen, und der betreffende Schutz ist vorgesehen, selbst wenn bestimmte Unklarheiten
bestehen bleiben.

LJEWU: Die Beschiftigten diirfen nicht ohne Schutz sein, und die Behorden (die Regie-
rung) sollten sich im Gegenteil bemiihen, den Zusammenhang zwischen den Arbeitsverhéltnissen
und den bestehenden Mdglichkeiten herzustellen.

Stidafrika. BUSA: Die Frage wird mit Vorbehalten verneint, denn die Schwierigkeiten sind
reell, und die Beschiftigten miissen durch die Gesetzgebung und die Politik auf innerstaatlicher
Ebene wirksam geschiitzt werden. Jedoch kann die siidafrikanische Gesetzgebung, da sie mit den
Sozialpartnern ausgehandelt worden ist, diese Probleme bewaltigen.

Thailand. ECOT: Mit Ausnahme derjenigen, die in der informellen Wirtschaft téitig sind.
Togo. CSTT: Jede Beschéftigtengruppe muf} beriicksichtigt werden.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Bangladesch. BEA: Der Schutz der Rechte der Beschiftigten wird prinzipiell einen
wesentlichen Teil der Urkunde ausmachen. Ein solcher Schutz kann durch die Arbeitsgesetz-
gebung sichergestellt werden.

Costa Rica. UCCAEP: Jeder Beschiftigte mufl seine Rechte kennen. Wenn er sie nicht
geltend machen kann, muf} er Zugang zu geeigneten Rechtsmitteln haben.

Schweiz. SAV: Eine solche Formulierung wiirde eher zur weiteren Verwirrung als zur
Klédrung beitragen und sollte nicht in der Prdambel erscheinen.

Spanien. Ein solcher Hinweis konnte ins Auge gefafit werden.
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(4) darauf hinweisen, daf; die Mitglieder eine innerstaatliche Politik zur regel-
mdpigen Uberpriifung der Anwendung der Arbeitsgesetzgebung entwickeln und
durchfiihren sollten, um sicherzustellen, daf3 die oben erwdhnten Beschdftigten
einen angemessenen Schutz geniefsen, wobei auch die Gleichstellungsdimension
beriicksichtigt werden sollte?

Bejahend

Regierungen: 66. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Dinemark, Deutschland, Dominica, El Salvador,
Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien,
Irak, Island, Italien, Japan, Kamerun, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait, Lettland,
Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik, Nieder-
lande, Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Ruminien,
Saudi-Arabien, Schweden, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowakei, Slowenien,
Stidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago,
Tunesien, Ukraine, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); AICB, BCCI (Bulgarien); CEC
(China); CGECI (Cote d'Ivoire); CACIF (Guatemala); CIE (Indien); GICAM (Kame-
run); ALE (Lesotho); NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); SN (Schweden);
ZDODS, ZDS (Slowenien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand);
ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine);
CBI (Vereinigtes Konigreich).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Dénemark);
AKAVA, SAK, STTK (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA (Gabun);
CITU, BMS (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC
(Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Mada-
gaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik);
GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); UGT (Portugal); PTUF
(Ruminien); LO (Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien);
CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thai-
land); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Repu-
blik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Ver-
einigtes Konigreich).

Verneinend
Regierungen: 6. Australien, Costa Rica, Indien, Kanada, Schweiz, Ungarn.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AIB (Bulgarien); DA (Dénemark); EK, SY
(Finnland); MEDEF (Frankreich); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK
(Japan); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO
(Norwegen); CONEP (Panama); CIP (Portugal); SAV (Schweiz); CEOE (Spanien);
MGYOSZ (Ungarn); USCIB (Vereinigte Staaten).

Arbeitnehmerverband: VTML (Finnland).

Sonstige
Arbeitgeberverband: JEF (Jamaika).
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Arbeitgeberverbinde: UCCAEP (Costa Rica); CEIF (Zypern).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Dies sollte durch den Arbeitsaufsichtsdienst erfolgen, der die Anwendung der
arbeitsrechtlichen Vorschriften periodisch verfolgt, abgesehen von der fortlaufenden Aktualisie-
rung der ministeriellen Erlasse.

ETUF: Vorbehaltlich einer Beratung und Koordinierung zwischen den Sozialpartnern.

Argentinien. In Anbetracht der unzureichenden Mittel in vielen Staaten sollte die Annahme
einer solchen Politik nur geférdert und nicht zwingend vorgeschrieben werden.

CGT RA: Die Mdoglichkeit einer gerichtlichen Kontrolle durch eine spezialisierte Instanz
sollte in allen Féllen gewihrleistet sein.

Bangladesch. BEA: Die Staaten konnen eine innerstaatliche Politik zur regelméBigen
Uberpriifung der Anwendung der Arbeitsgesetzgebung ausarbeiten. Das Adjektiv ,,angemessen®,
das subjektiv ist und deswegen Verwirrung stiften konnte, sollte vielleicht nicht beibehalten
werden.

Belgien. Die innerstaatliche Politik sollte sowohl auf die Angemessenheit des Arbeitneh-
merbegriffs gegeniliber der sozialen und wirtschaftlichen Realitdt als auch auf die Kontrolle
seiner Anwendung zielen, insbesondere durch die Arbeitsaufsicht sowie durch die Organe der
Sozialen Sicherheit.

Bulgarien. CCIB: Es konnte zweckmiBig sein, darauf hinzuweisen, da3 die Anwendung
der Arbeitsgesetzgebung regelméBig tberpriift werden sollte, um sicherzustellen, dal die
Beschiftigten tatséchlich in den Genuf} des gesetzlich vorgesehenen Schutzes kommen.

China. Die Verwirklichung einer innerstaatlichen Politik zur regelmiBigen Uberpriifung
der Anwendung der Arbeitsgesetzgebung gestattet es den Mitgliedstaaten, ihre Aufgaben ent-
sprechend den jeweiligen Realitdten zu erfiillen.

Cote d'Ivoire. CGECI: Es sind jedoch regelmiBige Zeitabstinde vorzusehen, die keinen
zusétzlichen Zwang darstellen, der Investoren abschrecken konnte.

Deutschland. Als allgemeiner Appell ist die Formulierung akzeptabel. Es sollte jedoch fiir
alle Instrumente eine Formulierung gefunden werden, die sich auch fiir das nationale Arbeitsrecht
als bestindig erweist. Stindige Rechtsdnderungen schaffen mehr Unsicherheit, als daB3 sie dem zu
schiitzenden Personenkreis Nutzen bringen.

El Salvador. Es ist unerldBlich, den Grundsatz der Chancengleichheit unter Beriicksichti-
gung der Achtung der Rechte bei der Arbeit, insbesondere der Rechte der weiblichen Beschéf-
tigten, zu wahren.

Eritrea. Durch die rasche Entwicklung des Arbeitsmarkts auf internationaler Ebene und die
Entwicklung der Kommunikationstechnologien entsteht eine Kluft, die die Mitgliedstaaten durch
regelmiBige Uberpriifung ihrer Arbeitsgesetzgebung schlieBen sollten.

Finnland. SAK, STTK, AKAVA: Im Sinne einer echten Dreigliedrigkeit diirfen diese
Diskussionen keine Unterbrechung erfahren.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), BSSF (Bangladesch), CITUB (Bulgarien), CFDT, CGT-FO (Frankreich),
CLC (Kanada), USAM (Madagaskar), CLTM (Mauretanien), COSATU (Siidafrika), TUC (Ver-
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einigtes Konigreich): Ein angemessener Schutz sollte die in den internationalen Arbeitsnormen
und der innerstaatlichen Arbeitsgesetzgebung festgelegten Rechte und den sozialen Schutz
umfassen. Gepriift werden muf3 nicht nur die Anwendung der Arbeitsgesetzgebung, sondern auch
ihr Geltungsbereich, was einen besseren Schutz durch Beriicksichtigung der Verédnderungen in
der Natur der Arbeit und den Vorkehrungen im Bereich der Arbeit gestatten wird, und man muf3
gegen Versuche vorgehen, das Arbeitsverhiltnis zu verschleiern. Die Gleichstellungsdimension
mull wegen des hohen Anteils von Frauen, die eine flexible und atypische Beschiftigung aus-
iiben, unbedingt beriicksichtigt werden.

Gabun. COSYGA: Die am meisten gefdhrdeten Bevolkerungsgruppen sind sehr hiufig
Frauen und Jugendliche.

Griechenland. Griechenland verfligt bereits {iber eine angemessene innerstaatliche Politik,
die insbesondere der Gleichstellungsdimension Rechnung trigt.

Guatemala. Dieser Hinweis wiirde es gestatten, die Debatte iiber die Formen der Diskri-
minierung bei der Beschiftigung gegeniiber Frauen, Jugendlichen, Eingeborenen und Behinder-
ten zu erdffnen, und wiirde die Annahme von Maflnahmen fordern, um diesen Gruppen den
Zugang zu einer menschenwiirdigen Arbeit zu gewihrleisten und dieser Diskriminierung ein fiir
allemal ein Ende zu bereiten. Er wiirde es ferner gestatten, Aufschluf iiber das Ausmal} der
Anwendung der geltenden Gesetzgebung und iiber die Wirksamkeit der Mechanismen zur
Kontrolle dieser Anwendung zu erhalten.

CACIF: Es ist zweckméBig, die Anwendung der Gesetzgebung regelméfig zu iiberpriifen.
Der Ausdruck ,,angemessener Schutz ist jedoch unklar und subjektiv. Erwiahnt werden sollte
vielmehr der notwendige Zugang zu Mechanismen fiir die Anzeige, Verfolgung und Bestrafung
von Betrug.

Honduras. Die Mitgliedstaaten sind aufgrund der Ubereinkommen Nr. 100, 111 und 183
der TAO zur Ausarbeitung einer Politik zur Uberpriifung der Anwendung der Arbeitsgesetz-
gebung verpflichtet.

Irak. Indem das Schwergewicht auf die Einrichtung von Kontrollmechanismen seitens der
IAO gelegt wird, um eine ordnungsgeméife Anwendung dieser Politiken sicherzustellen.

Japan. Die Uberpriifung der Arbeitsgesetzgebung sollte bei Bedarf systematisch erfolgen,
und zwar unter Berilicksichtigung der Bedeutung der Gleichstellungsdimension. Die zeitlichen
Abstinde einer solchen Uberpriifung miissen jedoch entsprechend den Besonderheiten des
Landes festgelegt werden.

JTUC-RENGO: Die Arbeitsgesetzgebung sollte iiberpriift werden, um einen angemessenen
Schutz der Beschiftigten sicherzustellen. Die leichte Anwendbarkeit und der Umfang dieser
Gesetzgebung sowie die Gleichstellungsdimension sind Aspekte, die bei einem solchen Uber-
priifungsprozef3 gebiihrend beriicksichtigt werden sollten.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Die verschleierten Arbeitsverhdltnisse sind immer zahl-
reicher. Selbst wenn ein Ubereinkommen oder eine Empfehlung angenommen wird und auf
innerstaatlicher Ebene Gesetze auf der Grundlage der neuen Urkunde im Hinblick auf die Sicher-
stellung des Schutzes der betreffenden Beschéftigten ausgearbeitet werden, miifiten von Zeit zu
Zeit Untersuchungen tiber die Lage vor Ort und die Wirksamkeit der Gesetzgebung durchgefiihrt
werden. Die Staaten sollten nach dieser Priifung ein Biindel offizieller Maflnahmen zur Verbesse-
rung der Lage ausarbeiten, wobei insbesondere der Gleichstellungsdimension Rechnung getragen
werden sollte.
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Kroatien. Es ist sicher niitzlich, die Anwendung der Arbeitsgesetzgebung regelmiBig zu
iiberpriifen, um den Beschéftigten einen angemessenen Schutz zu gewéhrleisten. Doch sollte der
Ausdruck ,angemessener Schutz“, der subjektiv ist und Verwirrung stiften konnte, in der
Praambel nicht stehen bleiben. Erwdhnt werden sollte vielmehr der notwendige Zugang zu
Mechanismen fiir die Anzeige und Verfolgung von Fillen von Betrug und die Wiederherstellung
des Rechts.

Kuwait. Es ist nichts dagegen einzuwenden, diesen Punkt in der Pradambel oder im Text der
Urkunde vorzusehen. Der Ausdruck ,,angemessener Schutz*“ konnte jedoch Schwierigkeiten
verursachen, er sollte daher im Verlauf der Diskussion gedndert werden.

Lesotho. ALE: Es ist auf jeden Fall zweckmiBig, die Anwendung der Arbeitsgesetzgebung
regelmdBig zu iberpriifen, um sicherzustellen, dafl die Beschéftigten den gesetzlich vorge-
sehenen Schutz genielen, diese MaBBnahme mul jedoch auf alle Beschiftigten zielen und nicht
nur auf diejenigen in verschleierten Arbeitsverhéltnissen. Es ist somit unniitz, diese Kategorie in
der Prdambel zu erwéhnen.

Lettland. Die innerstaatliche Politik zur Bekdmpfung der Diskriminierung und zum Schutz
der verschiedenen Beschiftigtengruppen sollte regelméBig iiberpriift werden konnen, insbeson-
dere unter Beriicksichtigung der Auswirkungen der Globalisierung auf die Beschéftigung in der
Welt von heute.

Libanon. Wegen der kontinuierlichen Weiterentwicklung des Konzepts des Arbeitsverhilt-
nisses ist es natiirlich, die Arbeitsgesetzgebung regelmiflig zu iberpriifen, um einen ange-
messenen Schutz entsprechend den innerstaatlichen Verhiltnissen der Gruppen sicherzustellen,
die nicht angemessen oder iiberhaupt nicht geschiitzt werden, wobei die Gleichstellungsdimen-
sion beriicksichtigt werden sollte.

Marokko. Die Frage der Gleichstellung mull beim Schutz der Beschéftigten beriicksichtigt
werden.

Mauritius. Die Welt der Arbeit ist in raschem Wandel begriffen, und es wére vergebliche
Miihe, diesem Umstand getrennt auf sektoraler Basis Rechnung tragen zu wollen. Es bedarf einer
innerstaatlichen Politik, um iiber diese Entwicklung nachzudenken und um die Arbeitsgesetz-
gebung in einer globalen Sichtweise an die Welt der Arbeit anpassen zu konnen.

Mexiko. Es ist duBerst wichtig, die Arbeitsgesetzgebung zu iiberpriifen, besonders im Hin-
blick auf komplexe Situationen, in denen Beschéftigte nicht in der Lage sind, ihre Rechte geltend
zu machen, d.h. wenn das Arbeitsverhéltnis unklar, verdeckt oder verschleiert ist. Jede Regelung
sollte auf einem Gleichgewicht zwischen den Parteien beruhen, was einen sozialen Dialog im
Hinblick auf die Erlangung eines Grundkonsenses voraussetzt.

Niederlande. FNV: Nicht nur die Anwendung der Arbeitsgesetzgebung, sondern auch ihr
Geltungsbereich sollte liberpriift werden. Die Beriicksichtigung der Gleichstellungsdimension ist
wegen des hohen Anteils von Frauen in flexiblen und atypischen Beschiftigungen und in
bestimmten Sektoren, in denen diese Félle die Norm sind (Hausarbeit, Reinigungsarbeiten),
unbedingt erforderlich.

Panama. Ein solcher Hinweis wére im Interesse der Beschéftigten auf jeden Fall niitzlich.

Peru. Eine solche regelméfige Priifung wiirde es gestatten, die Arbeitsgesetzgebung an die
neuen Realitdten der Produktion entsprechend den Besonderheiten jedes Landes anzupassen und
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AufschluB} iiber die Merkmale der Beschéftigung der Frauen zu erhalten und herauszufinden, ob
das angesprochene Problem insbesondere Frauen betrifft.

Philippinen. Das Arbeitsverhéltnis hdngt von internen und externen Faktoren ab, darunter
die Auswirkungen der Globalisierung, und die Arbeitsgesetzgebung mul3 infolgedessen refor-
miert werden konnen. Wenn eine ordnungsgeméfe Rechtsanwendung durch die Tendenzen und
Entwicklungen der Arbeitsmérkte behindert wird, muBl die Gesetzgebung {iberpriift werden,
insbesondere um das Problem der unklaren Arbeitsverhéltnisse zu regeln.

Portugal. In Anbetracht der stindigen Weiterentwicklung der wirtschaftlichen Realitidten
und der Unternehmen und der Auswirkungen dieser Verdnderungen auf das Arbeitsverhiltnis
konnte eine solche regelmiBige Uberpriifung in dem untersuchten Kontext niitzlich sein, wie
auch in Punkt 5 der gemeinsamen Erkldrung der Sachverstindigentagung iliber Beschéftigte in
Situationen, in denen sie Schutz bendtigen (Mai 2000) erwdhnt worden ist. In diesem Rahmen
wird sich Portugal systematisch um die Forderung der Gleichstellung und der Bekdmpfung der
Diskriminierung bemiihen, von der insbesondere Frauen betroffen sind, wobei auflerdem die
gemeinschaftlichen Vorschriften fiir die Mitgliedstaaten der Européischen Union beriicksichtigt
werden.

UGT: In Anbetracht der kontinuierlichen Weiterentwicklung des Arbeitsmarktes und der
neuen Formen der Arbeitsorganisation ist es gewill wichtig, die Arbeitsgesetzgebung zu tiber-
priifen, dabei diirfen aber bestimmte Grundsétze wie die Stabilitdt und die erworbenen Rechte der
Beschiftigten nicht beeintrachtigt werden.

Schweiz. SGB: Ein angemessener Schutz sollte die in den internationalen Arbeitsnormen
sowie in der Arbeitsgesetzgebung und im sozialen Schutz enthaltenen Rechte einschliefen. Man
darf sich nicht nur auf die Priifung der Anwendung der Arbeitsgesetzgebung beschrinken, son-
dern mufl auch deren Geltungsbereich analysieren, um durch Beriicksichtigung der Verdnde-
rungen, die sich stindig in der Natur der Arbeit vollziehen, einen besseren Schutz sicherzustellen.
Der Gleichstellungsdimension kommt wegen des hohen Anteils von Frauen in flexiblen und
atypischen Beschiftigungen wesentliche Bedeutung zu.

Simbabwe. Die Urkunde sollte die Mitglieder dazu anregen, eine innerstaatliche Politik zur
Verstairtkung der Arbeitsaufsicht auszuarbeiten und anzuwenden, wobei der Gleichstellungs-
dimension besondere Beachtung geschenkt werden sollte.

Spanien. CCOO: In Anbetracht der raschen Verdnderungen des Arbeitsmarktes und der
Arbeitsorganisation und der zunehmenden Komplexitit der Strategien zur Vermeidung der
geltenden Verpflichtungen erscheint eine solche regelmiBige Uberpriifung auf jeden Fall erfor-
derlich. Sie sollte es ermoglichen, die Mechanismen zu enthiillen, mit denen die Verpflichtungen
und Rechte der Unternehmen und der Beschéftigten umgangen werden sollen, und infolgedessen
den Anwendungsbereich der Gesetzgebung anzupassen.

Sri Lanka. EFC: Es ist auf jeden Fall zweckmiBig, der bedeutenden Transformation des
Arbeitsverhiltnisses in einer Welt, die sich in sozialer und wirtschaftlicher Hinsicht stindig
wandelt, Rechnung zu tragen.

CWC: Dieser Punkt ist wegen des wachsenden Anteils von Frauen an der Erwerbsbe-
volkerung wichtig.

LJEWU: Im Fall Sri Lankas sollte eine innerstaatliche Politik iiber das Arbeitsverhédltnis
durch ein Gesetz eingefiihrt werden, das im Betrugsfall Anwendung findet.

Stidafrika. In einer Zeit, da sich der Charakter des Arbeitsverhéltnisses verdndert, erscheint
es absolut notwendig, einen gut strukturierten und geplanten Mechanismus fiir eine regelmiBige
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Priifung der Gesetzgebung einzurichten, um den Beschéftigten den hochstmdglichen Schutz zu
sichern.

BUSA: Die Mitglieder sollten regelméBige Priifungen ihrer Politik auf innerstaatlicher
Ebene vornehmen, um der Entwicklung der Konjunktur und der Prioritdten in einer globalisierten
Wirtschaft Rechnung zu tragen. Solche Priifungen sollten sich jedoch nicht ausschlieBlich auf
den Schutz der Beschéftigten, insbesondere der Frauen unter ihnen, erstrecken.

Thailand. ECOT: Sich vergewissern, dafl das Gesetz streng angewendet wird; die Zahl der
Arbeitsinspektoren ist unzureichend.

Togo. CSTT: Diese MaBnahme wird es den Mitgliedstaaten ermdglichen, die Arbeitsge-
setzgebung jedesmal an die Verdanderungen der Arbeitswelt anzupassen.

Trinidad und Tobago. Eine solche regelmifBlige Priifung ist erforderlich, wenn man den
Verdnderungen der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung sowie den neuen Realititen der
Gleichstellungsdimension Rechnung tragen will.

ECA: Eine solche Politik sollte praskriptiv sein, und die Lénder sollten sie unter Beriick-
sichtigung ihrer Merkmale und besonderen Bediirfnisse frei ausarbeiten konnen.

Tschechische Republik. CMKOS: Dies wire auf jeden Fall im Interesse der Mitglied-
staaten, denn die informelle Arbeit und die unselbstindige Arbeit, die auBBerhalb des Rahmens
eines Arbeitsverhidltnisses ausgefithrt werden, haben schidliche Auswirkungen im Bereich der
Haushaltspolitik und der Versicherungssysteme.

Tunesien. Die Ausarbeitung und Anwendung einer solchen innerstaatlichen Politik sind
erforderlich, um den Beschiftigten einen besseren Schutz durch die Arbeitsgesetzgebung zu
gewihrleisten.

Ukraine. FPU: Unter Beriicksichtigung der kontinuierlichen Veranderungen der Marktver-
héltnisse.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Es erscheint nicht sinnvoll, Verpflichtungen in bezug auf die Uberpriifung der
Arbeitsgesetzgebung hinzuzufiigen. Nach dem LRLT ist der Prisident der Australischen
Kommission fiir Arbeitsbeziehungen bereits verpflichtet, einen Jahresbericht zu verdffentlichen,
der dem Parlament vorgelegt werden muf. In diesem Dokument wird {iber die wichtigsten Félle
berichtet, fiir die die Anwendung des vorerwéhnten Gesetzes und der darin vorgesehene Schutz
gepriift werden muBiten. Eine dhnliche Verpflichtung hat der Prédsident der Kommission fiir
Menschenrechte und Chancengleichheit, und mehrere beratende Ausschiisse iiberpriifen regel-
mifBig die Anwendung der Arbeitsgesetzgebung unter Beteiligung oder unter dem Vorsitz des
Bundesministers fiir Beschiftigung und Arbeitsbeziehungen.

Bulgarien. AIB: Diese Auffassung erscheint angesichts der verschiedenen zuvor darge-
legten Griinde nicht ausreichend nuanciert.

Costa Rica. Andere Instrumente sehen diese Moglichkeit bereits vor.

Ddnemark. DA: Dies wire denkbar, aber nur hinsichtlich verschleierter Arbeitsverhalt-
nisse.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: CNI (Brasilien), VSI
(Island): Der Ausdruck ,angemessener Schutz® ist subjektiv und kdnne Verwirrung stiften.

61



Das Arbeitsverhaltnis

62

Erwdhnt werden sollte vielmehr der notwendige Zugang zu Mechanismen fiir die Anzeige und
die Strafverfolgung von Betrugsfillen und die Wiederherstellung des Rechts.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: IBEC (Irland), CEC
(Kanada), ANDI (Kolumbien), VNO-NCW (Niederlande), CONEP (Panama), CEOE (Spanien),
CEIF (Zypern): Es konnte zweckméBig sein, entweder in der Prdambel, im Text der Urkunde
oder in einem von der Konferenz ausgearbeiteten Dokument darauf hinzuweisen, daf3 eine regel-
mifBige Uberpriifung der Anwendung der Arbeitsgesetzgebung im Hinblick auf die Sicherstel-
lung eines angemessenen Schutzes der Beschiftigten niitzlich ist. Der Ausdruck ,,angemessener
Schutz* erscheint subjektiv und konnte Verwirrung stiften. Erwdhnt werden sollte vielmehr der
notwendige Zugang zu Mechanismen fiir die Anzeige und die Strafverfolgung von Betrugsfillen
und die Wiederherstellung des Rechts. Die Beschéftigten, die Opfer betriigerischer Machen-
schaften sind, stellen nur einen Teil der geschéddigten Beschiftigten dar. Es erscheint nicht
besonders zweckmaiBig, sie speziell hervorzuheben und damit die etwaigen Priifungen auf diese
Personen zu beschrinken, zum Nachteil der {ibrigen betroffenen Beschéftigten und Parteien in
der Arbeitswelt, einschlieBlich der Arbeitgeber und der gewerblichen Betriebe allgemein. Daher
wird empfohlen, dieses Konzept nicht in die Prdambel aufzunehmen, sondern der Konferenz zur
Diskussion zu unterbreiten.

Frankreich. MEDEF: Vorzusehen ist nicht eine Uberpriifung der Arbeitsgesetzgebung,
sondern die Einhaltung ihrer Anwendung. Die Gleichstellungsdimension hat mit dieser Frage
absolut nichts zu tun.

Indien. Die innerstaatliche Politik zur Uberpriifung der Arbeitsgesetzgebung muB konti-
nuierlich angewendet werden.

Japan. NK: Es ist allgemein erforderlich, von Zeit zu Zeit entsprechend der Entwicklung
der innerstaatlichen Situation eine Uberpriifung der Arbeitsgesetzgebung vorzunehmen und mit
Hilfe des sozialen Dialogs eine solche innerstaatliche Politik zu entwickeln und umzusetzen. Es
wire jedoch iiberfliissig, eine regelmiBige Uberpriifung der Anwendung der Arbeitsgesetz-
gebung vorzusehen und die Bedeutung und den Nutzen des sozialen Dialogs fiir eine bestimmte
Beschiftigtengruppe zu bekraftigen.

Kanada. Dieser Punkt sollte im materiellen Teil der Urkunde behandelt und wie folgt neu
formuliert werden: ,,Die Mitglieder sollten die Anwendung der Arbeitsgesetzgebung regelméfig
iiberpriifen, um sicherzustellen, dal den Beschéftigten, die Partei eines Arbeitsverhéltnisses sind,
rechtlich und faktisch ein angemessener Schutz zugute kommt™.

Portugal. CIP: Dieser Punkt ist duBBerst subjektiv und konnte Verwirrung stiften.

Schweiz. Die iibrigen erwidhnten Elemente sind materielle Faktoren, die in dieser Proble-
matik eine zentrale Rolle spielen. Dagegen wire die Entwicklung einer innerstaatlichen Politik
mit Sicherheit nicht niitzlich, und in jedem Fall wiirde dies, was die Schweiz angeht, den gesetz-
geberischen und demokratischen Prozef3 zweckentfremden und wiirde ihre personellen Moglich-
keiten im Hinblick auf die Festlegung einer solchen Politik und ihre Verfolgung iibersteigen. Die
Grundsitze einer innerstaatlichen Politik sind im Obligationenrecht und in der Sozialgesetz-
gebung festgelegt. Anpassungen dieser Politik konnen auf Parlamentsebene in Beratung mit den
Sozialpartnern vorgenommen werden.

SAV: Ein solches Verfahren — das weit iiber das angestrebte Ziel hinausgeht — wére dulerst
schwerfillig, und sein Ergebnis wire ungewill. Auf innerstaatlicher Ebene ist ein solcher Ansatz
mit unserem Gesetzgebungsverfahren nicht vereinbar.



Eingegangene Antworten

Vereinigte Staaten. USCIB: Eine solche Bestimmung wére durchaus sinnvoll, es erscheint
aber zu normativ, das Schutzniveau auf irgendeine Weise ndher zu bestimmen oder zu definieren.
AuBlerdem ist der Ausdruck ,,angemessener Schutz subjektiv und konnte Verwirrung stiften,
statt den Sachverhalt zu kléren.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Costa Rica. UCCAEP: Die Arbeitsministerien sind verpflichtet, sich durch Inspektionen zu
vergewissern, dafl die Arbeitsgesetzgebung ordnungsgemifl angewendet wird und dafl der
vorgesehene Schutz wirksam ist. Der Begriff des ,,angemessenen Schutzes* ist subjektiv und
sollte nicht beibehalten werden.

Jamaika. JEF: Diese Frage unterstellt, daB es keinen Uberpriifungsmechanismus dieser Art
gibt, was nicht nuanciert genug ist.

Fr.3 (5) Sollte die Prdambel der Urkunde:

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

Bejahend

Regierungen: 67. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Ddnemark, Deutschland, Dominica, El
Salvador, Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras,
Indonesien, Irak, Island, Italien, Japan, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kuba, Lett-
land, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik,
Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Rumi-
nien, Saudi-Arabien, Schweden, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowenien,
Spanien, Sri Lanka, Stidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand,
Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes
Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbdnde: AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC (China); CGECI (Cote
d'Ivoire); EK (Finnland); CACIF (Guatemala); CIE (Indien); GICAM (Kamerun); NCE
(Republik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande); SN (Schweden);
ZDODS, ZDS (Slowenien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand);
ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine):
USCIB (Vereinigte Staaten).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); CITUB (Bulgarien); ACFTU (China); LO
(Dénemark); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich);
COSYGA (Gabun); CITU, BMS (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO
(Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen);
USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-
CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); UGT
(Portugal); PTUF (Ruménien); LO (Schweden); SGB (Schweiz); KOZ SR (Slowakei);
ZSSS (Slowenien); CCOO. (Spanien); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU,
COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSST (Togo); NATUC (Trinidad und
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Tobago); CMKOS (Tschechische Republik), FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-
CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend
Regierungen: 6. Indien, Kroatien, Kuwait, Schweiz, Slowakei, Ungarn.

Arbeitgeberverbdnde: BEA (Bangladesch); CNI (Brasilien); UCCAEP (Costa
Rica); SY (Finnland); MEDEF (Frankreich); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF
(Jamaika); NK (Japan); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); HSH,
NHO (Norwegen); CONEP (Panama); CIP (Portugal); SAV (Schweiz); CEOE
(Spanien); MGYOSZ (Ungarn); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Sonstige
Regierung: 1. Australien.

Arbeitgeberverband: DA (Danemark).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Es ist unerldBlich, die Arbeitgeber und die Arbeitnehmer in allen mit der Arbeit
zusammenhédngenden Bereich zu konsultieren und auf den dreigliedrigen Dialog zuriickzu-
greifen, um alle innerstaatlichen MaBBnahmen zum Schutz der Sozialpartner entsprechend dem
Ubereinkommen (Nr. 144) iiber dreigliedrige Beratungen (internationale Arbeitsnormen), 1976,
zu formulieren.

ETUF: Vorbehaltlich der Beratung und Koordinierung zwischen den Sozialpartnern und
einer Verstiarkung des sozialen Dialogs zur Kldrung dieser Politiken und zu ihrer Ausarbeitung
auf reellen und flexiblen Grundlagen.

Argentinien. CGT RA: Der soziale Dialog ist flir die Behandlung und die Regelung der
Probleme in der Arbeitswelt von grundlegender Bedeutung.

Australien. ACTU: In Anbetracht der derzeitigen Verhiltnisse kommt es in Australien
immer seltener vor, da3 die dreigliedrigen Prozesse echte Auswirkungen auf die Formulierung
der Politik haben.

Benin. In Anbetracht der Bedeutung des sozialen Dialogs und seiner Stirke in Verhand-
lungen im Bereich der Arbeit.

Belgien. Der soziale Dialog ist auch unerldBlich fiir eine ordnungsgeméfe Bestimmung der
Art des Arbeitsverhédltnisses in bestimmten Sektoren, weil die Sozialpartner mit den betreffenden
Sektoren vertraut sind.

Bulgarien. CITUB: Da dieser Aspekt eine dreigliedrige Zusammenarbeit zwischen den
Parteien voraussetzt.

China. Der beratende Mechanismus fiir den dreigliedrigen Dialog stellt ein wichtiges
Mittel fiir die Harmonisierung des Arbeitsverhéltnisses dar.

Costa Rica. Alle sozialen, politischen und wirtschaftlichen Sektoren miissen am sozialen
Dialog teilnehmen konnen, der jedoch auf die Erarbeitung einer Arbeitskultur abzielen mufl und
sich nicht auf eine Abfolge sozialer Demonstrationen reduzieren darf.

Cote d'Ivoire. CGECI: Dies ist fur die Arbeitswelt von Nutzen.



Eingegangene Antworten

El Salvador. Jede Politik zum Schutz der Beschéftigten muf3, wenn sie wirksam und den
Bediirfnissen des Landes angepalt sein soll, mit Hilfe eines aktiven und dreigliedrigen sozialen
Dialogs ausgearbeitet werden.

Eritrea. Jede Anderung der Politik oder der Gesetzgebung im Bereich der Arbeit hat
Folgen fiir die Arbeitgeber, die Beschiftigten und die Regierung, daher die Bedeutung ihrer
Mitwirkung am sozialen Dialog.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BSSF (Bangla-
desch), CLTM (Mauretanien): Der soziale Dialog muf3 intensiv gefordert werden, da er ein wich-
tiges Mittel fiir die Entwicklung und Umsetzung einer innerstaatlichen Politik zum Schutz der
Beschiftigten darstellt.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), CFDT, CGT-FO (Frankreich), CLC (Kanada), FNV (Niederlande),
CONSAWU, COSATU (Siidafrika): Der soziale Dialog ist ein wichtiges Mittel zur Ausarbeitung
und Durchfithrung einer innerstaatlichen Politik zum Schutz der Beschéftigten, sofern es in dem
jeweiligen Land starke, reprdsentative und unabhéngige Gewerkschaften gibt. Da dies nicht
immer der Fall ist, wiirde ein Instrument, das einen ausschlieBlich auf dem sozialen Dialog
fulenden Mechanismus vorsehen wiirde, groBe Schwichen aufweisen. Vom sozialen Dialog
sollte in vollem Umfang Gebrauch gemacht werden, wenn die fiir einen soliden Dialog erforder-
lichen Voraussetzungen gegeben sind. In den Landern, in denen diese Voraussetzungen nicht
erfiillt sind, sollte der Staat auf jeden Fall MaBnahmen ergreifen, um die in dieser Urkunde vor-
gesehene Politik umzusetzen.

Frankreich. Die wirksame Beteiligung der Sozialpartner ist eine unerldBliche Voraus-
setzung fiir die Durchfilhrung der MaBinahmen im Bereich des Arbeitsverhéltnisses.

Griechenland. In Griechenland beruht die Férderung und Durchfithrung des sozialen Dia-
logs auf Kollektivverhandlungen und auf der Tatigkeit des staatlichen Ausschusses fiir Beschéfti-
gung unter Beteiligung von Vertretern der Regierung, der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber.

Guatemala. Es sollte festgelegt werden, da3 alle MaBinahmen zur Férderung von Annéhe-
rungen und Vereinbarungen echt sein miissen.

CACIF: Vom sozialen Dialog muf} als bevorzugtes Werkzeug fiir die Diskussion der MaB-
nahmen in bezug auf diesen Aspekt Gebrauch gemacht werden.

Honduras. Der soziale Dialog ermoglicht die Regelung der Probleme auf innerstaatlicher
Ebene.

Indien. CITU: Der soziale Dialog ist gewil3 ein niitzliches Werkzeug, aber die Entwicklung
und Durchfithrung einer angemessenen innerstaatlichen Politik zum Schutz der Beschéftigten
héngt eher vom politischen Willen der Regierung ab. In einer neoliberalen Welt sind die Regie-
rungen im Benehmen mit den Arbeitgebern bemiiht, das Arbeitsrecht zu umgehen, indem sie die
Inspektionsvorkehrungen unter dem Deckmantel von Politiken zur Férderung von Investitionen
abbauen.

Indonesien. Dank dem sozialen Dialog konnen die Politiken zum Schutz der Beschéftigten
und der Arbeitgeber auf der Grundlage einer dreigliedrigen Vereinbarung angenommen werden.

Japan. Es ist wichtig und niitzlich, zur Entwicklung und Durchfiihrung einer innerstaat-
lichen Politik auf den sozialen Dialog zuriickzugreifen. In Japan sind Beirdte, die sich aus
Vertretern der Arbeitgeber, der Arbeitnehmer und das 6ffentliche Interesse vertretender Gremien
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zusammensetzen, den Regierungen bei der Planung und Festlegung der allgemeinen Orientie-
rungen zum Schutz der Beschiftigten behilflich.

JTUC-RENGO: Der soziale Dialog ist fiir die Entwicklung und Durchfiihrung einer inner-
staatlichen Politik zum Schutz der Beschéftigten wichtig, setzt jedoch die Existenz starker, repré-
sentativer und unabhéngiger nationaler Gewerkschaften oder Gewerkschaftsbiinde voraus. In den
Landern, in denen diese Voraussetzung nicht erfiillt ist, sollten MaBinahmen in die Wege geleitet
werden, um dafiir zu sorgen, daf} eine solche Politik angenommen wird. In Japan sollte der Dia-
log zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmerverbdanden weit {iber die Zusammenarbeit im Rah-
men der Beirite, denen Vertreter der Arbeitgeber, der Arbeitnehmer und das 6ffentliche Interesse
vertretender Gremien angehoren, weit hinausgehen.

Katar. Der soziale Dialog legt Regelungen zur Bestimmung des Arbeitsverhiltnisses und
der damit verbundenen Leistungen fest.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Bei der Ausarbeitung der Normen {iber das Arbeitsver-
hiltnis kann es zu Meinungsverschiedenheiten und Interessenkonflikten zwischen Regierungen,
Arbeitgebern und Arbeitnehmern kommen. Aus diesem Grund erscheint die Anwendung eines
demokratischen Entscheidungsprozesses im Rahmen des sozialen Dialogs unerldflich. Die
Umsetzung der Norm muf3 ebenfalls auf der Grundlage eines Konsenses oder einer Vereinbarung
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern erfolgen.

Libanon. Der soziale Dialog ist ein Mittel und eine Basis fiir stabile und gute Arbeitsbe-
ziehungen. Die kollektiven Arbeitsvertrage gehen in diese Richtung.

Litauen. Die Zusammenarbeit zwischen den Sozialpartnern kann auf Verhandlungen und
dem AbschluB von Vereinbarungen beruhen. Sie ist fiir die Stirkung des Schutzes der Beschaf-
tigten von groBer Bedeutung.

Marokko. Der soziale Dialog ist ein bedeutendes Mittel zur Umsetzung der innerstaatlichen
Politik.

Mauritius. Wichtig ist, zu einem breiten Konsens zu gelangen, um die Unzulénglichkeiten
des Systems objektiv ermitteln und ausgewogene Mafinahmen zu ihrer Beseitigung vorschlagen
zu konnen.

Mexiko. Die Parteien miissen einen Ausgleich im Wege des Dialogs anstreben, um zu
einem Konsens {iber die wesentlichen Fragen zu gelangen.

Nepal. GEFONT: Der soziale Dialog ist fiir die Entwicklung und Durchfiihrung einer
solchen innerstaatlichen Politik wichtig, sofern echte Gewerkschaften daran beteiligt werden.

Peru. Eine solche Politik wiirde an Legitimitit und Ausgewogenheit gewinnen und wire
leichter anzuwenden, wenn die Teilnahme der Sozialpartner sichergestellt wird, sofern diese
Akteure gut informiert und fiir eine Teilnahme an dem Dialog entsprechend ausgebildet sind.

Philippinen. Es steht fest, dal der soziale Dialog ein wirksamer Mechanismus fiir die
Entwicklung und Durchfiihrung einer innerstaatlichen Politik zum Schutz der Beschiftigten ist.
Ublicherweise wird sichergestellt, daB die beteiligten Berufssektoren an der Ausarbeitung der
Politiken und an den Entscheidungsprozessen in bezug auf ihre Rechte und ihren Schutz im
Rahmen eines dreigliedrigen Organs mitwirken.



Eingegangene Antworten

Portugal. In Portugal obliegt es der Stindigen Kommission fiir soziale Konzertation, einem
dreigliedrigen Organ, den sozialen Dialog und die Konzertation zwischen den Sozialpartnern zu
fordern.

UGT: Der soziale Dialog ist ein wesentlicher Mechanismus fiir die Regelung der Arbeits-
beziehungen, und seine Bedeutung muf} bekréftigt werden.

Schweiz. SGB: Der soziale Dialog ist tatsédchlich das geeignetste Mittel fiir die Entwicklung
und Durchfiihrung einer innerstaatlichen Politik zum Schutz der Beschéftigten, aber nur dann,
wenn das betreffende Land unabhéngige und représentative Gewerkschaften hat. Aulerdem kann
der soziale Dialog kein Allheilmittel in einem Land sein, in dem die Bestimmung des Arbeits-
verhiltnisses von der Gesetzgebung nicht ordnungsgeméif behandelt wird und/oder ihre Anwen-
dung zu wiinschen {ibrig 14Bt. Wo es keine ausreichende Basis gibt, die den Sozialpartnern ein
Tatigwerden unter objektiven Bedingungen ermdoglicht, wire eine Urkunde, die nur einen aus-
schlieBlich auf dem sozialen Dialog beruhenden Mechanismus vorsehen wiirde, eine Illusion. In
solchen Féllen muf} der Staat selbst die durch die Urkunde empfohlene Politik ins Werk setzen.

Serbien und Montenegro. Der soziale Dialog ist fiir alle Fragen im Zusammenhang mit den
Arbeitsbeziehungen unerldflich.

Simbabwe. Die Urkunde sollte die Bedeutung des sozialen Dialogs im Hinblick auf die ins
Auge gefalite innerstaatliche Politik bekréftigen, und zwar um die Unterstiitzung und die effek-
tive Beteiligung aller betroffenen Parteien sicherzustellen.

Slowakei. KOZ SR: Der soziale Dialog ist ein wichtiges und niitzliches Mittel fiir die Ent-
wicklung und Durchfiihrung einer innerstaatlichen Politik zum Schutz dieser Beschiftigten.

Spanien. CCOQ: Sie ist im iibrigen Spanien bei der Umsetzung der notwendigen Reformen
im Bereich der Arbeit verfahren.

Sri Lanka. EFC: Der soziale Dialog ist eine Voraussetzung fiir die Entwicklung und ord-
nungsgeméile Anwendung einer solchen innerstaatlichen Politik.

CWC: Der soziale Dialog spielt eine bedeutende Rolle im Hinblick auf die Sensibilisierung
der offentlichen Meinung und die Stiarkung der Féhigkeiten.

LJEWU: Der soziale Dialog wird diesbeziiglich zur Verbreitung und Forderung der ein-
schlagigen Bestimmungen iiber den behandelten Gegenstand beitragen.

Stidafrika. Die Erfahrung mancher Lander scheint darauf hinzudeuten, da3 der soziale Dia-
log ein guter Ausgangspunkt fiir die Erlangung eines Konsenses ist. In Siidafrika stellt der soziale
Dialog heute wie auch schon in der Vergangenheit eine wesentliche Grundlage fiir die Ent-
wicklung und Durchfiihrung der innerstaatlichen Politik dar.

BUSA: Eine solche innerstaatliche Politik muf3 jedoch so ausgearbeitet werden, dafl die
Rechte aller am Prozel3 des sozialen Dialogs beteiligten Parteien und nicht nur diejenigen der
Beschéftigten geschiitzt werden. Die wirtschaftliche Freiheit und die individuelle Freiheiten
miissen geschiitzt werden. Der erforderliche Ausgleich zwischen den Interessen der verschiede-
nen Sozialpartner auf innerstaatlicher Ebene 146t sich am besten durch Kollektivverhandlungen
und den Abschlul von Vereinbarungen von Fall zu Fall erreichen.

Togo. CSTT: Dies wiirde es ermoglichen, die Auffassung und die Bestrebungen jeder
Partei zu beriicksichtigen.

Trinidad und Tobago. Die Akzeptanz einer solchen innerstaatlichen Politik hingt vom
sozialen Dialog ab.
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ECA: Die Beteiligung von Vertretern der Arbeitnehmer, der Regierungen, der Arbeitgeber
und anderer Organisationen der Zivilgesellschaft ist fiir den Erfolg einer innerstaatlichen Politik
im Bereich des Arbeitsverhéltnisses unerldBlich.

Tschechische Republik. CMKOS: Die Geschichte zeigt, daB ein fehlender oder unzuldng-
licher sozialer Dialog zu Sozialkonflikten fithren und das demokratische System gefdhrden kann.
Angesichts bestimmter schidlicher Auswirkungen der Globalisierung der Wirtschaft, des Renta-
bilititswettlaufs und der zunehmenden Verarmung der Mittelklasse in Europa sollte die Rolle des
sozialen Dialogs unabldssig gefordert und immer wieder darauf hingewiesen werden, dal er
unerldBlich ist.

Tunesien. Der soziale Dialog ist das geeignetste Mittel fiir die Durchfiihrung dieser inner-
staatlichen Politik.

Ukraine. FRU: Die Einfiihrung von Bestimmungen iiber die Notwendigkeit des sozialen
Dialogs als Mittel fiir die Ausarbeitung und Anwendung dieser innerstaatlichen Politik wird zu
wohliiberlegten, ausgewogenen und konstruktiven Entscheidungen in bezug auf die Fragen der
Entwicklung der soziodkonomischen Beziehungen und der Arbeitsbezichungen beitragen.

FPU: Um zur Sozialpartnerschaft beizutragen.

Vereinigte Staaten. USCIB: Sofern der soziale Dialog dazu dient, es den nationalen Syste-
men zu gestatten, ihre eigene Strategie umzusetzen, um die in der Empfehlung angesprochenen
Probleme zu bewiltigen.

Vereinigtes Konigreich. TUC: Zundchst mull jedoch das Problem der Definition des
Arbeitsverhdltnisses sowohl im Recht als auch in der Praxis ordnungsgeméal behandelt werden.
Eine Urkunde, die einen ausschlieflich auf dem sozialen Dialog beruhenden Mechanismus
vorsieht, wiirde in einem Land wie dem Vereinigten Konigreich, wo Gesamtarbeitsvertrége nicht
zwingend sind, groBBe Schwichen aufweisen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BEA (Bangladesch),
CNI (Brasilien), CCIB (Bulgarien), UCCAEP (Costa Rica), IBEC (Irland), VSI (Island), JEF
(Jamaika), CEC (Kanada), ANDI (Kolumbien), ALE (Lesotho), CIS (Portugal), CEOE (Spa-
nien), CIB (Vereinigtes Konigreich), CEIF (Zypern): Der soziale Dialog kann gewil3 ein niitzli-
ches Werkzeug fiir die Ausarbeitung einer innerstaatlichen Politik im Bereich der Arbeitsgesetz-
gebung allgemein sein, es ist aber nicht ndtig, dies in der Prdambel nur im Hinblick auf den
besonderen Fall ,,dieser Beschéftigten* zu erwihnen.

Frankreich. MEDEF: Der soziale Dialog sollte in diesem Zusammenhang nicht aus-
driicklich erwéhnt werden.

Japan. NK: Es ist notwendig, regelmifBig entsprechend der Entwicklung der innerstaat-
lichen Situation eine Priifung der Arbeitsgesetzgebung vorzunehmen und den sozialen Dialog als
Mittel fiir die Entwicklung und Durchfiihrung einer solchen innerstaatlichen Politik zu nutzen. Es
wire jedoch unniitz, regelméBig die Anwendung der Arbeitsgesetzgebung zu iiberpriifen und die
Bedeutung und den Nutzen des sozialen Dialogs nur im Hinblick auf eine besondere Gruppe von
Beschiftigten zu bekraftigen.

Kroatien. Es ist nicht zweckméBig, einen solchen Hinweis in die Prdambel aufzunehmen,
da dies darauf hinauslaufen wiirde, den sozialen Dialog in bezug auf die betreffenden Beschéf-
tigten hervorzuheben.



Eingegangene Antworten

Kuwait. Der soziale Dialog konnte allgemein ein sehr niitzlicher Mechanismus fiir die Ent-
wicklung und Formulierung einer innerstaatlichen Politik im Bereich der Arbeitsnormen sein. Er
ist jedoch vielleicht kein ausreichend wichtiger Faktor, um in der Prdambel erwahnt zu werden.
Der soziale Dialog kann an anderer Stelle im Text niitzlich sein, aber nicht in der Prdambel.

Schweiz. Der soziale Dialog und Kollektivverhandlungen kdnnten dagegen im Sinne der
SchluBfolgerungen der allgemeinen Aussprache von 2003 erwdhnt werden, ndmlich als niitz-
liches Instrument fiir die Suche nach konkreten Losungen.

SAV: Die Erwdhnung des sozialen Dialogs ist in diesem Zusammenhang unangebracht.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Australien. Die australischen Behorden fithren umfassende Konsultationen mit den
betroffenen Parteien im Hinblick auf die Fragen im Zusammenhang mit den Beziechungen am
Arbeitsplatz durch. Daher erscheint die Annahme einer Urkunde {iberfliissig, in der der Nutzen
des sozialen Dialogs als Mittel fiir die Entwicklung und Durchfithrung einer innerstaatlichen
Politik zum Schutz der Beschiftigten bekréftigt wird.

Ddénemark. DA: Der soziale Dialog ist wichtig als allgemein angewendetes Werkzeug in
bezug auf den Arbeitsmarkt.

Fr. 3 (6) Sollte die Prdambel der Urkunde:

(6) auf die Erkldrung der IAQO iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der

Arbeit und andere einschligige Instrumente der IAO Bezug nehmen (anzuge-
ben)?

Bejahend

Regierungen: 58. Agypten, Argentinien, Australien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Didnemark, Dominica, El Salvador,
Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indien,
Indonesien, Irak, Island, Italien, Katar, Kiribati, Kuba, Lettland, Marokko, Mauritius,
Mexiko, Republik Moldau, Niederlande, Niger, Norwegen, Panama, Peru, Philippinen,
Portugal, Ruméinien, Saudi-Arabien, Schweden, Serbien und Montenegro, Simbabwe,
Slowakei, Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien,
Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes
Konigreich.

Arbeitgeberverbdnde: AICB, BIA (Bulgarien); CEC (China); CGECI (Cote
d'Ivoire); SY (Finnland); CIE (Indien); NCE (Republik Moldau); SN (Schweden);
ZDODS, ZDS (Slowenien); BUSA (Siidafrika); ECA (Trinidad und Tobago).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Danemark);
AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA
(Gabun); CITU, BMS (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan);
CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Mada-
gaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); GEFONT (Nepal);
FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); CGTP, UGT (Portugal); LO, TCO (Schwe-
den); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); LJIEWU, NWC (Sri Lanka);
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CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Tri-
nidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ
(Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 12. Deutschland, Japan, Kroatien, Kuwait, Libanon, Litauen, Oster-
reich, Schweiz, Ukraine, Ungarn, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); CNI (Brasilien); BCCI (Bulgarien);
UCCAEP (Costa Rica); DA (Déanemark); EK (Finnland); MEDEF (Frankreich); CACIF
(Guatemala); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK (Japan); CEC (Kanada);
ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Nor-
wegen); CONEP (Panama); CIP (Portugal); SAV (Schweiz); CEOE (Spanien); EFC (Sri
Lanka); ECOT (Thailand); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine);
MGYOSZ (Ungarn); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich).

Sonstige
Regierung: 1. Kanada.

Arbeitgeberverbinde: GICAM (Kamerun); CTA (Mosambik); CEIF (Zypern).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Auf die Erklirung der IAO und internationale Ubereinkommen wie die Uberein-
kommen Nr. 64, 86, 175, 177 und 122.

ETUF: Auf die grundlegenden Ubereinkommen und das Ubereinkommen Nr. 122 iiber die
Beschéftigungspolitik.

Australien. Auf die Erkldarung der IAO iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit und das Ubereinkommen Nr. 155.

Benin, Honduras, Marokko. Auf die in den acht grundlegenden Ubereinkommen enthalte-
nen Grundsitze und Rechte, nimlich das Ubereinkommen (Nr. 87) iiber die Vereinigungsfreiheit
und den Schutz des Vereinigungsrechtes, 1948, das Ubereinkommen (Nr. 98) iiber das Vereini-
gungsrecht und das Recht zu Kollektivverhandlungen, 1949, das Ubereinkommen (Nr. 29) iiber
Zwangsarbeit, 1930, das Ubereinkommen (Nr. 105) iiber die Abschaffung der Zwangsarbeit,
1957, das Ubereinkommen (Nr. 138) iiber das Mindestalter, 1973, das Ubereinkommen (Nr. 182)
iiber die schlimmsten Formen der Kinderarbeit, 1999, das Ubereinkommen (Nr. 100) iiber die
Gleichheit des Entgelts, 1951, und das Ubereinkommen (Nr. 111) iiber die Diskriminierung
(Beschiftigung und Beruf), 1958.

China. Die Bekriftigung der grundlegenden Rechte der Regierung, der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer sowie das, was in den internationalen Arbeitsiibereinkommen und -empfehlungen
iiber das Arbeitsverhéltnis vorgesehen ist.

Eritrea. Auf die Urkunden der IAO wie das Ubereinkommen (Nr. 122) iiber die Beschifti-
gungspolitik, 1964, das Ubereinkommen (Nr. 175) iiber die Teilzeitarbeit, 1994, das Uberein-
kommen (Nr. 177) iiber Heimarbeit, 1996, das Ubereinkommen (Nr. 157) iiber die Wahrung der
Rechte in der Sozialen Sicherheit, 1982, sowie auf die Erkliarung der IAO {iiber grundlegende
Prinzipien und Rechte bei der Arbeit.

Finnland, Griechenland und Indonesien. Auf die grundlegenden Ubereinkommen der IAO.
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Finnland. SAK, STTK, AKAVA: Auf die in der Erkldrung erwéhnten Urkunden und auf
die folgenden Ubereinkommen: Ubereinkommen (Nr.94) iiber Arbeitsklauseln (&ffentliche
Vertrige), 1949, Ubereinkommen (Nr. 162) iiber Asbest, 1986; Ubereinkommen (Nr. 167) iiber
den Arbeitsschutz im Bauwesen, 1988, Ubereinkommen (Nr. 148) iiber die Arbeitsumwelt (Luft-
verunreinigung, Lirm und Vibrationen), 1977; Ubereinkommen (Nr. 152) iiber den Arbeitsschutz
bei der Hafenarbeit, 1979; Ubereinkommen (Nr. 155) iiber den Arbeitsschutz, 1981; Uberein-
kommen (Nr. 176) iiber den Arbeitsschutz in Bergwerken, 1995; Ubereinkommen (Nr. 177) iiber
Heimarbeit, 1996; und Ubereinkommen (Nr. 181) iiber private Arbeitsvermittler, 1997.

Folgende Arbeitnehmerverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ACTU (Austra-
lien), BSSF (Bangladesch), CGT-FO (Frankreich), CLC (Kanada), COSATU (Siidafrika): 1) auf
die Ubereinkommen Nr. 87 (Vereinigungsfreiheit), 98 (Vereinigungsrecht und Recht zu Kollek-
tivverhandlungen), 181 sowie die Empfehlungen Nr. 188 (private Arbeitsvermittler) und 177
sowie die Empfehlung Nr. 184 (Heimarbeit) und schlieBlich die Empfehlung Nr. 193 (Genossen-
schaften); 2) auf eine ganze Reihe von Normen der IAO {iber die Rechte bei der Arbeit und den
Schutz der Beschiftigten, auf die sich die Mitgliedstaaten beziehen sollten, um Art und Inhalt des
angestrebten ,,angemessenen Schutzes™ zu bestimmen (in Bereichen wie Entlassung, Entwick-
lung der Humanressourcen, Soziale Sicherheit, Arbeitsschutz, Arbeitsaufsicht usw.), und 3) auf
die SchluB3folgerungen iiber das Arbeitsverhéltnis (2003).

Folgende Arbeitnehmerverbdiinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
CFDT (Frankreich): Die Urkunde sollte ausdriicklich alle Instrumente der IAO auffiihren, die das
Bestehen eines Arbeitsverhéltnisses zum Zeitpunkt der Festlegung der Rechte und Verantwort-
lichkeiten zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern voraussetzen oder begriinden.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: CGT RA (Argenti-
nien), BIA (Bulgarien), CGECI (Céte d'Ivoire), LPSK (Litauen), LO und TCO (Schweden),
NATUC (Trinidad und Tobago), FPU (Ukraine): Auf die Erklérung der TAO.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: USAM (Madagas-
kar), CLTM (Mauretanien), AFL-CIO (Vereinigte Staaten): Auf die Erklédrung von Philadelphia,
die grundlegenden Ubereinkommen der IAO, die vorrangigen Ubereinkommen der IAO wie die
Ubereinkommen Nr. 81 (Arbeitsaufsicht), 122 (Beschiftigungspolitik) und 144 (dreigliedrige
Beratungen) sowie die Ubereinkommen Nr. 14 (wdchentliche Ruhezeit), 181, mit der Empfeh-
lung Nr. 188 (private Arbeitsvermittler), 177, mit der Empfehlung Nr. 184 (Heimarbeit), die
Empfehlung Nr. 193 (Genossenschaften) und das Ubereinkommen Nr. 183 (Mutterschutz).
Besonders angebracht wire auBerdem ein Verweis auf die Ubereinkommen iiber die Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses und die Entwicklung der Humanressourcen.

Frankreich. Auf das Ubereinkommen (Nr. 181) iiber private Arbeitsvermittler, 1997, und
das Ubereinkommen (Nr. 182) iiber die schlimmsten Formen der Kinderarbeit, 1999.

Guatemala. Auf die grundlegenden Rechte bei der Arbeit und andere Instrumente iiber
Fragen, die das Arbeitsverhéltnis betreffen, um die Frage der Diskriminierung auf der Grundlage
des Geschlechts, der ethnischen Herkunft, des Alters und einer Behinderung sowie die Malinah-
men zum Arbeitsschutz in vollem Umfang zu behandeln.

Indien. Auf die Ubereinkommen der TAO iiber die Mindestlohne, den Mutterschutz und die
Entschiddigung der Arbeitnehmer. Solange die Natur des Arbeitsverhéltnisses nicht eindeutig
bestimmt ist, wére jede Praambel der IAO verfriiht.

CITU: Auf die Ubereinkommen und Empfehlungen iiber die Vereinigungsfreiheit, das
Recht zu Kollektivverhandlungen, die Arbeitsaufsicht, die Arbeitszeit usw.
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Irak. Auf die Soziale Sicherheit, die menschenwiirdige Arbeit, die informelle Arbeit, den
Schutz.

Island. Nur auf die Erklarung der IAO iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit.

Japan. JTUC-RENGO: Auf die Ubereinkommen Nr. 87, 98, 111, 181 und 177 und auf die
Empfehlungen Nr. 184, 188 und 193.

Katar. Auf das Ubereinkommen (Nr. 98) iiber das Vereinigungsrecht und das Recht zu
Kollektivverhandlungen, 1949, das in einem engen Zusammenhang mit diesem Thema steht,
denn Kollektivverhandlungen haben einen Einflul auf die Bestimmung des Anwendungsbereichs
des Arbeitsverhéltnisses.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Auf die Ubereinkommen Nr. 87, 98, 100, 122, 26, 131,
102, 157 und 181.

Kuba. Auf die Erkldrung und auf das Ubereinkommen Nr. 122.
Lettland. Auf die Ubereinkommen Nr. 100, 122, 135, 150, 151 usw.
Mauritius. Auf die Ubereinkommen Nr. 168, 175 und 181.

Nepal. GEFONT: Auf die Ubereinkommen Nr. 87, 98 und 102.

Niederlande. Auf die einschldgigen Instrument der IAO, insbesondere die Erklarung der
IAO {iber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit, die Gesamtheit der acht grund-
legenden Arbeitsnormen, die ausdriicklich genannt werden sollten, auf das Ubereinkommen
(Nr. 181) iiber private Arbeitsvermittler, 1997, und die dazugehérige Empfehlung Nr. 188, auf
das Ubereinkommen (Nr. 81) iiber die Arbeitsaufsicht, 1947, auf das Ubereinkommen (Nr. 150)
iiber die Arbeitsverwaltung, 1978, auf das Ubereinkommen (Nr. 100) iiber die Gleichheit des
Entgelts, 1951, auf das Ubereinkommen (Nr. 111) iiber die Diskriminierung (Beschiftigung und
Beruf), 1958, und auf das Ubereinkommen (Nr. 183) iiber den Mutterschutz, 2000.

FNV: Aufler den Instrumenten, die in der Stellungnahme der Regierung aufgefiihrt sind,
sollte sie auf die Ubereinkommen Nr. 87 und 98 Bezug nehmen, da die Gesamtarbeitsvertriige
dazu beitragen konnen, den Umfang des Schutzes auf Personen zu erweitern, deren Tétigkeit
nicht einem Arbeitsverhédltnis oder einem Arbeitsvertrag unterliegt.

Niger. Auf das Ubereinkommen (Nr. 105) iiber die Abschaffung der Zwangsarbeit, 1957,
auf das Ubereinkommen (Nr. 111) iiber die Diskriminierung (Beschéftigung und Beruf), 1958,
und auf das Ubereinkommen (Nr. 100) iiber die Gleichheit des Entgelts, 1951.

Peru. Auf die Erklarung als Gesamtheit von Grundsitzen, an denen sich jede politische
oder normative Entscheidung im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhiltnis orientieren sollte,
selbst wenn von einem anderen Standpunkt aus gesehen die grundlegenden Prinzipien und
Rechte bei der Arbeit auf jede Dienstleistung anzuwenden sind, gleich ob sie einem solchen
Verhiltnis gleichgestellt werden kann oder nicht.

Philippinen. Auf die einschldgigen Bestimmungen der Erklarung der IAO iiber grund-
legende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit, insbesondere jene, die sich unmittelbar auf die
Notwendigkeit beziehen, einen angemessenen Schutz der Arbeitnehmer, insbesondere im
sozialen Bereich, im Rahmen eines eindeutig festgelegten Arbeitsverhiltnisses zu gewéhrleisten.
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Portugal. Auf die Erklirung der IAO und auf das Ubereinkommen (Nr. 150) iiber die
Arbeitsverwaltung, 1978, dessen Artikel 7 die Ausdehnung der Aufgaben des Systems der
Arbeitsverwaltung vorsieht, um Erwerbstitigengruppen zu erfassen, die rechtlich nicht als abhéin-
gig Beschiftigte gelten.

CGTP: Auf die Ubereinkommen Nr. 81 und 150.

UGT: Auf alle Instrumente der IAO, die diese Frage betreffen.

Schweiz. SGB: Auf die Erklarung der IAO fiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei
der Arbeit, und es sollten alle Instrumente der IAO erwdhnt werden, die im Zeitpunkt der Fest-
legung der Rechte und Verantwortlichkeiten zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern das Vor-
liegen eines Arbeitsverhéltnisses voraussetzen oder begriinden.

Simbabwe. Auf die Erkldarung der IAO {iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit sowie auf die Ubereinkommen Nr. 81, 87, 98, 100, 111, 140, 144, 150, 156 und 183.
Diese Ubereinkommen sind fiir ein gutes Arbeitsverhiltnis wichtig.

Spanien. Auf die Menschenrechte bei der Arbeit.
CCOO: Auf den Schutz der Arbeitnehmer in ihrer Beschiftigung.

Sri Lanka. CWC: Auf die Ubereinkommen Nr. 87 und 98.

Stidafrika. BUSA: Auf die Erklarung, soweit sie anwendbar erscheint.

CONSAWU: Auf die grundlegenden Ubereinkommen der IAO, auf die vorrangigen Uber-
einkommen der TAO, auf die Erkldrung von Philadelphia und auf das Ubereinkommen iiber
private Arbeitsvermittler.

Surinam. Auf die Ubereinkommen Nr. 86, 94 und 181.

Togo. CSTT: Auf die Erkldrung von Philadelphia, auf das Ubereinkommen Nr. 14 iiber die
wochentliche Ruhezeit und auf das Ubereinkommen (Nr. 183) iiber den Mutterschutz, 2000.

Trinidad und Tobago. Auf das Ubereinkommen (Nr. 94) iiber Arbeitsklauseln (&ffentliche
Vertriige), 1949, auf die Ubereinkommen iiber den Arbeitsschutz (Ubereinkommen Nr. 152, 155
und 176) sowie auf das Ubereinkommen (Nr. 181) iiber private Arbeitsvermittler, 1997.

ECA: Das Titigkeitsprogramm der IAO zugunsten der menschenwiirdigen Arbeit zielt
insbesondere auf den Schutz der Rechte der Beschiftigten ab. Faktisch kann jedoch eine zuneh-
mende Zahl von Beschiftigten den vorgesehenen Schutz nicht mehr in Anspruch nehmen, weil
das Arbeitsrecht iiberméBig starr ist. Die Erklarung der IAO {iiber grundlegende Prinzipien und
Rechte bei der Arbeit wird wirkungslos bleiben, wenn sie nicht auf den gréBten Teil der Beschéf-
tigten angewendet werden kann. Es ist dulerst wichtig, liber einen Mechanismus zu verfiigen, der
den Schutz der Beschéftigten selbst dann gewéhrleisten kann, wenn sich ihre Beschiftigungs-
situation geéndert hat.

Tschechische Republik. CMKOS: Auf die grundlegenden Urkunden der IAO, die den
Schutz der Arbeitnehmer betreffen, wie die Ubereinkommen iiber den bezahlten Jahresurlaub, die
Arbeitszeit, den Lohnschutz, die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses, den sozialen Dialog und
die Vereinigungsfreiheit.

Tunesien. Auf andere einschldgige Instrumente der IAO iiber die Arbeit bestimmter
Erwerbstitigengruppen, insbesondere die Ubereinkommen Nr. 177 iiber Heimarbeit und Nr. 181
(mit der Empfehlung Nr. 188) iiber private Arbeitsvermittler, die eine besondere Form des drei-
seitigen Arbeitsverhiltnisses behandeln, das die Vermittlung von Arbeit oder Dienstleistungen
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durch eine Zeitarbeitsagentur betrifft, und die Empfehlung Nr. 193 betreffend die Férderung der
Genossenschaften.

Ungarn. MTOSZ: Auf die Ubereinkommen der IAO iiber grundlegende Rechte bei der
Arbeit, Nr. 100, 111, 138, 182, sowie auf diejenigen, die den Mindestlohn, den Lohnschutz, den
Arbeitsschutz und die Arbeitszeit betreffen.

Vereinigte Arabische Emirate. Auf die Ubereinkommen Nr. 144 und 122.

Vereinigtes Konigreich. Vorbehaltlich einer dreigliedrigen Vereinbarung iiber das Thema.

TUC: Auf alle Instrumente der IAO, die im Zeitpunkt der Festlegung der Rechte und
Verpflichtungen der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses
voraussetzen oder gewédhrleisten, und auf alle Instrumente, die fiir die Beschéftigten unabhingig
von ihrem Status Rechte im Bereich der Beschiftigung festlegen (insbesondere die acht grund-
legenden Ubereinkommen, deren Titel alle genannt werden sollten). Die Praambel sollte auch
Bezug nehmen auf die Ubereinkommen Nr. 81 und 129 (Arbeitsaufsicht), 181 sowie auf die
Empfehlung Nr. 188 (private Arbeitsvermittler) und 177 sowie auf die Empfehlung Nr. 184
(Heimarbeit) und schlieBlich auf die Empfehlung Nr. 193 (Genossenschaften). Die IAO hat auch
eine ganze Reihe von Normen iiber die Rechte bei der Arbeit und den Schutz der Arbeitnehmer
ausgearbeitet, die von den Mitgliedstaaten im Hinblick auf die Bestimmung der Art und des
Inhalts des angestrebten ,,angemessenen Schutzes® beriicksichtigt werden sollten (in Bereichen
wie Beendigung des Arbeitsverhiltnisses, Entwicklung der Humanressourcen, Soziale Sicherheit,
Arbeitsschutz, Arbeitsaufsicht usw.). SchlieBlich sollte die Urkunde noch auf die Schluf3folge-
rungen iiber das Arbeitsverhéltnis (2003) verweisen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Bangladesch. BEA: Eine Bezugnahme auf die Erkldrung in der Prdambel erscheint nicht
sinnvoll, aber andere Instrumente, die die behandelte Frage erhellen konnten, konnten erwéhnt
werden.

Ddénemark. DA: Das wiirde a priori nichts hinzufiigen.

Deutschland. Soweit das erforderlich ist und sich nicht bereits von selbst versteht, sollte
auf die IAO-Erklarung und sonstige einschldgige IAO-Instrumente Bezug genommen werden.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: CCIB (Bulgarien),
IBEC (Irland), VSI (Island), CEC (Kanada), ANDI (Kolumbien), ALE (Lesotho), VNO-NCW
(Niederlande), CONEP (Panama), CIP (Portugal), CEOE (Spanien): Es erscheint nicht sinnvoll,
in einer internationalen Arbeitsnorm auf die Erkldrung Bezug zu nehmen, und der Inhalt dieses
Textes diirfte nicht unmittelbar relevant sein. Von den anderen Instrumenten der IAO diirfte
keines unmittelbar anwendbar sein, und weder diese Texte noch die Erkldrung erscheinen
geeignet, einen Beitrag zur Klarung der anstehenden Fragen zu leisten.

Frankreich. MEDEF: Der Hinweis ist in einer internationalen Arbeitsnorm unangebracht.

Guatemala. CACIF: Die Erklarung weist keinen unmittelbaren Zusammenhang mit dem
behandelten Thema auf.

Jamaika. JEF: Es gibt keinen unmittelbaren Zusammenhang zwischen dem Arbeitsver-
héltnis und der Erkldrung der IAO {iber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit, die
daher in der Prdambel nicht erwéhnt werden sollte.
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Fr. 4

Kuwait. Die genannte Erkldrung der IAO ist kein Text, der unter den internationalen
Arbeitsnormen erwéhnt werden sollte. Er konnte nicht zum Verstindnis der Frage, die Gegen-
stand der Diskussion ist, beitragen.

Libanon. In der Priambel sollten lediglich die Ubereinkommen Nr. 175 und 177 iiber die
Teilzeitarbeit und Heimarbeit erwdhnt werden, und zwar nur, um sich von ihnen leiten zu lassen.

Schweiz. SAV: Nein. Der Hinweis auf den Text der Erklarung ist in einer internationalen
Arbeitsnorm nicht angebracht. Seine Relevanz fiir dieses schwer einzukreisende Thema ist
diskutabel.

Sri Lanka. EFC: Die Empfehlung sollte auf den grundlegenden Leitlinien und Grundsitzen
der IAO beruhen.

Vereinigte Staaten. USCIB: Die Erkldrung ist kein geeigneter Text, auf den in einer inter-
nationalen Arbeitsnorm hingewiesen werden sollte, und die unmittelbare Relevanz ist fraglich.
Was die ,,anderen einschldgigen Instrumente der JAO* anbelangt, so gibt es unserer Auffassung
nach keines, das unmittelbar relevant ist. Diese Instrumente oder die Erklérung tragen auch nicht
zum Verstidndnis der strittigen Fragen bei. Schlielich zdhlen zu den ,,anderen* Instrumenten die-
jenigen, die von vielen IAO-Mitgliedstaaten nicht ratifiziert worden sind und somit die Annahme
einer etwaigen Empfehlung ausschlieBen wiirden.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Kanada. Siehe die erste Stellungnahme zur Prdambel, was einen etwaigen Verweis auf die
Erklarung der IAO iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit angeht. Es erscheint
jedoch nicht sinnvoll, in einer Férderungsurkunde andere Instrumente der IAO zu nennen.

II1. Inhalt der Urkunde

INNERSTAATLICHE POLITIK ZUM SCHUTZ VON BESCHAFTIGTEN IN EINEM
ARBEITSVERHALTNIS

Sollte die Urkunde vorsehen, dafs die Mitglieder eine innerstaatliche Politik ent-
wickeln und durchfiihren oder fortsetzen sollten, die darauf abzielen wiirde, den
Geltungsbereich der Gesetzgebung in geeigneten Zeitabstinden zu iiberpriifen
und erforderlichenfalls zu kldren und anzupassen, um Beschdftigten im Rahmen
eines Arbeitsverhdltnisses einen angemessenen Schutz zu gewdhrleisten?

Bejahend

Regierungen: 68. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Didnemark, Dominica, El Salvador,
Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien,
Irak, Island, Italien, Japan, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait,
Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik,
Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Rumi-
nien, Saudi-Arabien, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowenien, Spanien, Sri
Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und
Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konig-
reich, Zypern.
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Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI BIA, (Bulgarien); CEC
(China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d’Ivoire); CACIF (Guatemala); CIE
(Indien); GICAM (Kamerun); NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); SN (Schwe-
den); ZDODS, ZDS (Slowenien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika); ECA (Trinidad
und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine); MGYOSZ
(Ungarn).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); CITUB (Bulgarien); ACFTU (China); LO
(Danemark); AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich);
COSYGA (Gabun); BMS, CITU (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO
(Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen);
USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-
CS (Mosambik), GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); UGT
(Portugal); PTUF (Ruménien); LO, TCO (Schweden); SGB (Schweiz); KOZ SR (Slo-
wakei); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); CWC, LJEWU, NWC (Sri Lanka);
CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Tri-
nidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ
(Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend
Regierungen: 5. Australien, Deutschland, Indien, Schweiz, Slowakei.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); DA (Déanemark); EK, SY (Finnland);
MEDEF (Frankreich); IBEC (Irland); VSI (Island); NK (Japan); CEC (Kanada); ANDI
(Kolumbien); ALE (Lesotho); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwegen);
CONEP (Panama); CIP (Portugal); SAV (Schweiz); CEOE (Spanien); ECOT (Thai-
land); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich); MGYOSZ (Zypern).

Sonstige
Regierung: 1. Schweden

Arbeitgeberverband.: JEF (Jamaika).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Damit die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis Hand in Hand mit den
Arbeitsmarktinderungen und -entwicklungen gehen.

Benin. Diese Politik muf} transparent sein und nach dreigliedrigen Konsultationen ausgear-
beitet werden. Der Geltungsbereich der Gesetze hingt von den Verbindungen ab, die im Bereich
des Arbeitsmarktverhéltnisses und der Arbeitsmarktrealititen existieren.

Brasilien. CNI: Eine in geeigneten Zeitabstinden durchgefiihrte Uberpriifung der Wirk-
samkeit des Schutzes ohne Erweiterung des Geltungsbereichs und ohne Einfithrung neuer Punkte
wire angemessen.

Bulgarien. BCCI: Ein Schritt in der richtigen Richtung wire die Uberpriifung der Gesetze
in geeigneten Zeitabstinden, um sich ihrer Wirksamkeit zu vergewissern. Die Priifung sollte aber
nicht unbedingt auf eine Erweiterung des Geltungsbereichs oder die Hinzufiigung neuer Punkte
abzielen. Bei Aufnahme eines Hinweises auf den Geltungsbereich in die Urkunde muf} die
zugrundeliegende Absicht deutlich herausgestellt werden. Es liegt auf der Hand, daB sich die
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Urkunde in dieser Hinsicht nicht auf Handelsbeziehungen beziehen darf, die {iber das Arbeitsver-
hiltnis hinausgehen.

AICB: In Anbetracht der Bestimmungen der Urkunde wiére eine Anpassung der inner-
staatlichen Politiken angebrachter als die Anwendung aller Grundsétze der Urkunde insgesamt.

China. Die Annahme dieser internationalen Arbeits-Empfehlung erlaubt es, die Festlegung,
Anderung oder Abschaffung von innerstaatlichen Politiken iiber das Arbeitsverhiltnis zu fordern.

Costa Rica. Sofern im Rahmen einer transparenten Politik des sozialen Dialogs Optionen
fiir die Bewertung der Lage im Arbeitsbereich vorgesehen werden.

UCCAEP: Eine Uberpriifung vorhandener Gesetzestexte ist immer angebracht, um sich zu
vergewissern, daB3 sie den Bediirfnissen der Parteien entsprechen.

Cote d’Ivoire. CGECI: Es ist angebracht, auf diese Weise die Anpal3barkeit der Gesetzge-
bung zu gewéhrleisten.

El Salvador. Eine Politik, die den in einem Arbeitsverhiltnis stehenden Beschéftigten einen
effizienten Schutz bietet, die wirksame Anwendung der Arbeitsnormen garantiert und im
Rahmen der Erklarung der IAO fiber die grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der Arbeit
umformuliert werden kann.

Eritrea. Damit diese Politik besser den neuen Verhéltnissen Rechnung tragt, die sich auf-
grund des sozialen und wirtschaftlichen Wandels d&ndern konnen.

Finnland. Eine Kontrolle und systematische Bereitstellung von Statistiken {iber die Art der
Arbeitsverhiltnisse sind wichtig. Diese Kontrolle mufl im Einklang mit den legalen nationalen
Praktiken und Traditionen erfolgen.

Folgende Arbeitnehmerverbiinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
BSSF (Bangladesch), CITUB (Bulgarien), CGT-FO, CFDT (Frankreich), JTUC-RENGO
(Japan), CLC (Kanada), USAM (Madagaskar), CLTM (Mauretanien), COSATU, CONSAWU
(Stidafrika), TUC (Vereinigtes Konigreich): Es sollten nationale Politiken mit einem zweifachen
Ziel entwickelt werden: den Schutz derzeit ausgeschlossener Arbeitnehmer zu gewéhrleisten und
einem kiinftigen MiBbrauch oder Anderungen der Arbeitsvorkehrungen vorzubeugen, die zur
Folge hitten, daB Arbeitnehmern in einer Situation der Abhéngigkeit oder Unterordnung der
Beschiftigungsschutz verwehrt wird.

Griechenland. In Griechenland werden die Arbeitnehmer durch die Arbeitsgesetzgebung
ausreichend geschiitzt. Der Geltungsbereich der Gesetzgebung wird Jahr fiir Jahr {iberpriift.

Guatemala. Das Arbeitsrecht muf} seine Gesetze in Einklang mit den historischen Fakten
bringen. Die innerstaatliche Politik gibt lang-, mittel- und kurzfristige Orientierungshilfen in
bezug auf die MaBnahmen vor, die ergriffen werden miiiten, um die Einhaltung der Gesetze zu
gewiahrleisten.

CACIF: Diese regelmiBige Evaluierung der Wirksamkeit des Schutzes der Beschéftigten
bedeutet nicht, dal der Geltungsbereich der Urkunde erweitert oder neue Faktoren hinzugefiigt
werden miissen. Insbesondere der Vorschlag, den Geltungsbereich anzupassen, ist nicht hilfreich,
da er sich auf zahlreiche Aspekte der Arbeitsnormen bezichen kann, auch auf das konkrete Aus-
maf} der Deckung. Sollte in einer Urkunde auf den Geltungsbereich hingewiesen werden, so muf3
daher die Absicht prézisiert werden. Dieser Vorschlag wére unannehmbar, sollte sich der Gel-
tungsbereich auf Handelsbeziehungen beziehen.
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Honduras. Weil die Mitgliedstaaten auf diese Weise dazu verpflichtet wiirden, eine dem
vorgeschlagenen Sinn entsprechende Politik festzulegen oder durchzufiihren.

Italien. CGIL: In Anbetracht des raschen Wandels in der Arbeitsorganisation ist es sinn-
voll, diese Priifung der vorhandenen Gesetzgebung vorzusehen.

Japan. Allerdings sollte die Haufigkeit der Uberpriifungen von den Verhiltnissen eines
jeden Landes abhiangen.

Kanada. Sofern dies auf Arbeitsgesetze beschrinkt wird. Die Mitglieder sollten ihre
Arbeitsgesetze in geeigneten Zeitabstinden iiberpriifen und gegebenenfalls den Geltungsbereich
der Gesetzgebung kldren und anpassen, um Arbeitnehmern in einem Arbeitsverhiltnis einen
angemessenen Schutz zu sichern. Die Verwendung des Wortes ,,Gesetzgebung® in der Urkunde
ohne eine Einschrinkung wie ,,Arbeits-* ist viel zu allgemein, und eine solche Uberpriifung wire
undurchfiihrbar.

Katar. Die Aufforderung, eine innerstaatliche Politik durchzufiihren, diirfte einen ausrei-
chenden Schutz der Beschéftigten gewéhrleisten.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Um zu gewéhrleisten, dafl die Wirksamkeit und Relevanz
der Gesetzgebung und der Politik den Arbeitsmarktverhiltnissen, der Entwicklung der Arbeitsbe-
ziehungen und den wirtschaftlichen Verhiltnissen im allgemeinen entsprechen. Gegebenenfalls
miiBten nach diesen Uberpriifungen und Bewertungen Abhilfe- oder flankierende MaBnahmen
ergriffen werden.

Kroatien. Sollte die Urkunde einen Hinweis auf den Geltungsbereich enthalten, miifite die
Absicht allerdings prézisiert werden.

Kuba. Je nach den innerstaatlichen Verhiltnissen; wird ein ausreichendes Schutzniveau
erreicht, konnen die Zeitabstdnde variieren.

Lesotho. ALE: In der Tat ist es sinnvoll, die Anwendung der Arbeitsgesetze in regelméafBi-
gen Zeitabstinden zu tiberpriifen, um sich zu vergewissern, daf} die Beschiftigten den gesetzlich
vorgesehenen Schutz genieBen. Diese Uberpriifung muf sich jedoch auf alle Beschiftigten erstre-
cken und nicht nur auf diejenigen, die im Rahmen verschleierter Arbeitsverhdltnisse tdtig sind.
Daher ist es iiberfliissig, in der Prdambel auf diese Kategorie hinzuweisen.

Mauritius. Um die Entwicklung der Politik iiber das Arbeitsverhéltnis in den Mitgliedstaa-
ten im Hinblick auf die Forderung der menschenwiirdigen Arbeit und der Dreigliedrigkeit zu
beobachten.

Mexiko. Die vorgeschlagene Uberpriifung muB transparent sein, unter Mitwirkung sozialer
Ansprechpartner erfolgen und unter Beriicksichtigung der innerstaatlichen Verhiltnisse konzi-
piert sein.

Mosambik. Diese Uberpriifung miiBte in bestimmten, von den in jedem Land vorherrschen-
den Verhéltnissen abhéngigen Zeitabstinden und nicht in festen, unverdnderbaren Zeitabstinden
erfolgen.

Nepal. GEFONT: Man muB} sich vergewissern, daf3 alle Interessengruppen vor der Ausar-
beitung und Anderung von Politik und Gesetzgebung konsultiert werden. AuBerdem muf ihnen
die Moglichkeit zur Mitwirkung am UmsetzungsprozeB3 geboten werden. Bei Verstoflen gegen
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eine derartige Bestimmung miifiten die innerstaatlichen Behdrden oder die IAO diese Umsetzung
gewihrleisten.

Niederlande. FNV: Die Urkunde sollte allerdings auch vorsehen, daf die innerstaatliche
Politik ebenfalls darauf abzielen sollte zu priifen, ob das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses
immer noch ein hinreichendes Kriterium fiir die Festlegung des Geltungsbereichs eines Arbeits-
gesetzes in Anbetracht von Ziel und Sachmaterie jenes Gesetzes einerseits und dem Problem der
Identifizierung eines Arbeitsverhéltnisses und der Beweisfiihrung fiir dessen Vorliegen anderer-
seits ist.

Osterreich. Sowohl die Evaluierung neu geschaffener Gesetzesbestimmungen als auch die
Uberpriifung bereits bestehender Rechtsvorschriften werden als sinnvoll erachtet, da die Arbeits-
welt immer wieder Verdanderungen unterworfen ist.

Philippinen. In letzter Zeit wurde zu einer Anderung der Arbeitsgesetzgebung aufgerufen,
und entsprechende Bemiihungen wurden unternommen. Beispielsweise wurden Vorschldge fiir
Anderungen der Arbeitnehmeriiberlassung und damit im Zusammenhang stehende, das Arbeits-
verhéltnis beeinflussende Fragen unterbreitet.

Portugal. Der rasche Wandel der Arbeitsverhiltnisse erschwert oft erheblich die Einstu-
fung eines Verhéltnisses als abhingige, pseudo-abhidngige oder selbstindige Erwerbstitigkeit.
Dariiber hinaus kdnnen sich die Vortduschung eines Arbeitsvertrags bzw. dessen Mehrdeutigkeit
nachteilig auf die Rechte auswirken, auf die Arbeitnehmer aufgrund eines Arbeitsverhiltnisses,
das sie schiitzen sollte, Anspruch haben.

UGT: In Anbetracht der laufenden Weiterentwicklung des Arbeitsmarkts und der neuen
Arbeitsorganisationsformen ist es zweifellos wichtig, die Arbeitsgesetzgebung zu {iiberpriifen.
Allerdings sollten bestimmte Grundsétze wie Beschaftigungsstabilitidt und erworbene Rechte der
Beschiéftigten dabei nicht miachtet werden.

Schweden. SN: Im allgemeinen zum Inhalt der Urkunde: die vorgeschlagene innerstaatliche
Politik sowie die Einfiihrung neuer Methoden zur Beobachtung des Arbeitsmarkts bieten wenig
Vorteile; was die Bestimmung eines Arbeitsverhdltnisses anbelangt, so hingt dieses im allgemei-
nen von den Fakten ab, wobei aber die Auffassung der Parteien auch wichtig, ja sogar entschei-
dend ist; die Festlegung dessen, was unter einem ausreichenden Schutz der Beschiftigten zu ver-
stehen ist, und die Schaffung klarer Leitlinien zur Bestimmung des Vorliegens eines Arbeits-
verhiltnisses miissen im Einklang mit der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis stehen; aus
Rechtssicherheitsgriinden sind jedoch Transparenz und Vorhersehbarkeit in bezug auf die
Rechtsform der Dienstleistungsvertrage wichtig; benotigt werden Mafinahmen, die verschleierte
Arbeitsverhiltnisse verhindern, ohne dal} es notwendig ist, Sonderregelungen fiir die ,,dreiseiti-
gen Félle* einzufiihren, da dies sich negativ auf die Handelsbeziehungen auswirken und die Last
der Verantwortung in ungerechter Weise den Kunden iibertragen wiirde. Die Mitgliedstaaten
miifiten vielmehr den Sozialpartnern ein wirksames Streitbeilegungsverfahren sowie Methoden
bieten, welche die Begriindung eines echten Arbeitsverhédltnisses und seine praktische Umset-
zung garantieren. Eine internationale Urkunde darf sich weder auf allgemeine Begriffsbestim-
mungen noch auf Methoden berufen, welche es erlauben festzustellen, ob ein Arbeitsverhiltnis
vorliegt, da es zwischen den Mitgliedern zu gro3e Unterschiede in bezug auf die Bedeutung
mehrerer vorstellbarer Faktoren gibt. Die Urkunde mufl angeben, dafl keine Bestimmung das
Recht des Arbeitgebers einschrinken darf, eine handels- oder zivilrechtliche Vertragsbezichung
einzugehen.

LO und TCO: Im Text mull klar dargelegt werden, daf} er durch die innerstaatliche Gesetz-
gebung umzusetzen ist.
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Slowakei. KOZ SR: Die innerstaatliche Politik miilte ebenfalls wirksam sein und auf die
Evolution der Arbeitsmarktverhidltnisse, den Zusammenschlufl der Beschéftigten und die Ent-
wicklung der Beziechungen zwischen Arbeitnehmern und dem Recht reagieren.

Slowenien. ZSSS: Die Transparenz des Arbeitsverhdltnisses muf} gewéhrleistet werden.

Spanien. Die Annahme, die dem vorliegenden Fragebogen zugrunde liegt, nimlich daf} die
vorhandenen Gesetze liber Arbeitsverhiltnisse nicht klar sind, darf nicht verallgemeinert werden.

Sri Lanka. EFC: Dariiber hinaus wire es sinnvoll, den Arbeitgebern im Rahmen des
Arbeitsverhiltnisses einen ausreichenden Schutz zu garantieren.

LJEWU: Im Fall Sri Lankas miifite jede innerstaatliche Politik im Bereich der Arbeitsver-
hiltnisse durch ein Gesetz eingefithrt werden, das wéhrend seiner Giiltigkeitsdauer bei Betrugs-
féllen anwendbar sein wiirde.

NWC: Die Empfehlung sollte den Landern Richtlinien bieten, aber nicht in echte Vertrdge
handelsrechtlicher Art eingreifen und auf keinen Fall die Schaffung von Arbeitsplétzen behin-
dern.

Stidafrika. Was die Weiterentwicklung der Arbeitsverhiltnisse anbelangt, so gibt es gene-
rell einen Konsens. Anscheinend sind viele Beschiftigte durch die Anwendung unlauterer
Arbeitspraktiken bedroht. Aus diesem Grund ist es sinnvoll, sich auf die Einfiihrung einer in
regelmiiBigen Zeitabstinden durchzufiihrenden Uberpriifung des Schutzes der Beschiftigten zu
verstidndigen, um sicherzustellen, da3 keinem Beschéftigten grundlos der gesetzlich vorgesehene
Schutz versagt wird.

BUSA: Nur wenn die Stabilitdt und Kohérenz des rechtlichen Rahmens nicht unter zu
hiufigen Anderungen leiden. Dariiber hinaus miissen die Rechte aller Sozialpartner geschiitzt
werden.

Trinidad und Tobago. In Anbetracht des Wandels der Arbeit und der darauffolgenden
Anderungen des Arbeitsverhiltnisses ist diese Politik erforderlich.

ECA: Um den Léandern die Mdglichkeit zu geben, ihre eigene Politik in diesem Bereich
unter Beriicksichtigung der Informationen {iber ungeschiitzte Beschéftigte, die Griinde fiir diesen
fehlenden Schutz und die Bediirfnisse dieser Beschéftigten zu kléren.

Tschechische Republik. CMKOS: Dem Staat obliegt die Verantwortung in diesem Bereich.
Er muB die notwendigen Gesetze vorsehen und die Offentlichkeit dahingehend sensibilisieren,
dal es unannehmbar ist, zu Lasten des Schutzes der Beschiftigten Profite zu machen und die
Wettbewerbsfahigkeit zu steigern.

Tunesien. Auf diese Weise wird es den Mitgliedstaaten moglich gemacht, die Frage des
Arbeitsverhiltnisses auf dynamische und den spezifischen Gegebenheiten ihres Landes ange-
paBte Weise anzugehen und somit den Beschéftigten, die sich in einem Arbeitsverhéltnis befin-
den, einen angemessenen Schutz zu bieten.

Ukraine. FRU: Auf dem Arbeitsmarkt sind verschiedene Arbeitsverhidltnisse entstanden,
die nicht durch die Arbeitsgesetze geregelt sind. Dies hat zur Folge, dafl die Beschéftigten nicht
geschiitzt sind. Eine innerstaatliche Politik zur Anderung der innerstaatlichen Gesetzgebung bei
Ermangelung von Regelungen fiir Arbeitsverhéltnisse wird der Klarung des Geltungsbereichs der
Arbeitsgesetzgebung dienen, so dall ein angemessener Schutz den Beschiftigten im Rahmen
eines Arbeitsverhiltnisses gewihrleistet ist.

FPU: Unter Beriicksichtigung des Wirtschaftswachstums, der Arbeitsintensitit und -pro-
duktivitdt, der Entwicklung der Wissenschaften und des technischen Fortschritts.
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Vereinigte Arabische Emirate. Da die Arbeitsgesetzgebung dynamisch ist und von Zeit zu
Zeit gedndert werden kann, um im Einklang mit den wirtschaftlichen und sozialen Verhéltnissen
zu stehen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Es erscheint unzweckmiBig, Verpflichtungen beziiglich der Uberpriifung der
Arbeitsgesetzgebung hinzuzufiigen. Siehe die Antwort auf Frage 3 (4).

Ddénemark. DA: Dieser Punkt zielt deutlich auf die Forderung der Arbeitsverhiltnisse ab,
was den Bereich verschleierter Arbeitsverhéltnisse {ibersteigt. Wir konnen ihn nicht unterstiitzen.

Deutschland. Es ist Sache des nationalen Gesetzgebers zu entscheiden, ob und gegebenen-
falls wann er eine Uberpriifung des geltenden Rechts vornimmt. Starre Vorgaben in einem Instru-
ment der IAO sind hier nicht zielfithrend.

Finnland. EK und SY: Dieser Punkt sollte von den IAO-Mitgliedern auf nationaler Ebene
gepriift werden.

Frankreich. MEDEF: Einen UberpriifungsprozeB vorzusehen wiirde bedeuten, daBl eine
Erweiterung des Geltungsbereichs des Arbeitsverhdltnisses angebracht ist, was nicht opportun ist,
wenn dieser mit Umsicht festgelegt wurde.

Folgenden Arbeitgeberverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt: BEA (Bangla-
desch), IBEC (Irland), VSI (Island), NK (Japan), CEC (Kanada), ANDI (Kolumbien); VNO-
NCW (Niederlande), CONEP (Panama), CEOE (Spanien), CEIF (Zypern): Eine Uberpriifung der
Wirksamkeit der Gesetzgebung in geeigneten Zeitabstinden wire zweckméBig, allerdings nicht
zwangsldufig zwecks Erweiterung ihres Geltungsbereichs oder Hinzufiigung anderer Elemente.
Eine Erweiterung des Geltungsbereichs vorzuschlagen ist iiberfliissig, da dieser zahlreiche
Aspekte der Arbeitsnormen tangieren konnte, darunter den rechtlichen Erfassungsbereich, ohne
die zugrundeliegende Absicht zu prézisieren. Insbesondere kommt ein Hinweis auf den Rahmen
von Arbeitsverhiltnisse libersteigende Handelsbeziehungen nicht in Frage, da dies der erforder-
lichen Integritit der Handelsbeziehungen widerspricht und die Unantastbarkeit der Vertrige
bedroht. Eine Urkunde ist nicht erforderlich, um die Regierungen dazu anzuhalten, in regelmafi-
gen Zeitabstdnden die Wirksamkeit ihrer Gesetzgebung zu tiberpriifen.

Indien. Die innerstaatliche Politik zur Uberpriifung der Arbeitsgesetzgebung ist ein laufen-
der ProzeB.

Island. VSI: Der Ausdruck ,,angemessener Schutz® ist subjektiv. Es wire zweckmaéBiger,
einen Hinweis auf Mechanismen zur Klageerhebung und Verurteilung in Betrugsfillen und zur
Leistung von Schadenersatz bei erlittenem Schaden aufzunehmen.

Portugal. CIP: Es wire zweckmdBig, die Gesetzgebung in geeigneten Zeitabstidnden zur
Bewertung ihrer Wirksamkeit, aber nicht zur Erweiterung ihres Geltungsbereichs oder zur Hinzu-
fligung neuer Bestimmungen zu {iberpriifen.

Schweiz. Siehe Antwort auf Frage 3 (4) und unseren einleitenden Kommentar (einleitende
Bemerkung). Dariiber hinaus kann die Durchfiihrung einer derartigen Politik je nach den inner-
staatlichen Praktiken mit extremen Schwierigkeiten verbunden sein. Im Bericht wird bereits
darauf hingewiesen, daB es eine Vielfalt anderer Losungen gibt. Eine derartige Politik konnte in
den Staaten, die sich fiir die Option einer rechtliche Definition des Arbeitsverhiltnisses entschie-
den haben, sinnvoll sein; dies trifft allerdings nicht auf Staaten zu, welche die Merkmale des
Arbeitsvertrags festgelegt haben und es dann den Exekutivorganen (in erster Linie Zivilge-
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richten) {iberlassen, diese Grundsédtze umzusetzen und auf kasuistische Art zu beurteilen, ob die
Voraussetzungen erfiillt werden oder nicht.

SAV: Ein derartiger Ansatz ist auBlerordentlich schwerfillig (siche unsere Antwort zu
Punkt II 4).

Vereinigte Staaten. USCIB: Derartige Forderungen werden in der Erklarung von 1998
gestellt; daher ist es tiberfliissig, sie hier einzufiigen. Siehe Kommentare zu Frage 3 (1) ¢). Inso-
fern, als diese Bestimmung die Einmischung in vertragliche Beziehungen oder die Féhigkeit des
einzelnen, eine selbstdndige Erwerbstitigkeit aufzunehmen oder sein Mikrounternehmen zu ent-
wickeln, fordert, ist sie unzweckmafig und beeinflut das Recht der Arbeitnehmer auf die Schaf-
fung von Mdglichkeiten auBerhalb der traditionellen Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Beziehung.

Vereinigtes Konigreich. CBI: Die Uberpriifung wird bejaht. Allerdings geht der Vorschlag
beziiglich des ,,Geltungsbereichs* zu weit. Es miifite definiert werden, was der Geltungsbereich
ist. Und man miifite sich auf die Beseitigung des Betrugs konzentrieren.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Jamaika. JEF: Diese Frage geht von der Annahme aus, daf es keinen Uberpriifungsmecha-
nismus dieser Art gibt; es fehlt eine Differenzierung.

Schweden. Die schwedische Regierung verzichtet auf die Beantwortung dieser Frage. Es ist
nicht klar ersichtlich, was diese Politik beinhalten wiirde. Es wire unangebracht, wenn die
Urkunde Zeitabstinde fiir die Uberpriifung der Angemessenheit des Konzepts des Beschiftigten
auf nationaler Ebene festlegen wiirde.

INHALT EINER INNERSTAATLICHEN POLITIK

Sollte die Urkunde vorsehen, daf3 fiir die Zwecke der in Frage 4 erwdhnten
innerstaatlichen Politik sich die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsver-
héltnisses an den Tatsachen orientieren sollte, unabhdngig von den zwischen
den Parteien getroffenen vertraglichen oder sonstigen Vereinbarungen?

Bejahend

Regierungen: 65. Agypten, Argentinien, Belarus, Belgien, Benin, Brasilien, Bulga-
rien, China, Costa Rica, Ddnemark, Deutschland, Dominica, El Salvador, Eritrea,
Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien, Irak,
Island, Italien, Japan, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait, Lett-
land, Libanon, Litauen, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik, Niederlande,
Niger, Norwegen, Osterreich, Peru, Philippinen, Portugal, Ruminien, Saudi-Arabien,
Schweden, Schweiz, Slowakei, Slowenien, Spanien, Siidafrika, Sudan, Surinam,
Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn,
Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC (China); UCCAEP
(Costa Rica); DA (Dinemark); SY (Finnland); MEDEF (Frankreich); CIE (Indien); NCE
(Republik Moldau); CTA (Mosambik); SN (Schweden); SAV (Schweiz); ZDODS (Slo-
wenien); BUSA (Stidafrika); ECOT (Thailand); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn).
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Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); CITUB (Bulgarien); ACFTU (China); LO
(Dénemark); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich);
COSYGA (Gabun); BMS, CITU (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO
(Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); ALE (Lesotho); LDF, LPSK
(Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Mol-
dau); OTM-CS (Mosambik), GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc
(Polen); UGT (Portugal); PTUF (Ruménien); LO, TCO (Schweden); SGB (Schweiz);
ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU,
COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und
Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte
Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 7. Algerien, Australien, Barbados, Indien, Marokko, Panama, Sri
Lanka.

Arbeitgeberverbdinde: CNI (Brasilien); CGECI (Céte d’Ivoire); EK (Finnland);
CACIF (Guatemala); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK (Japan); CEC
(Kanada); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwegen); CONEP (Panama); ZDS
(Slowenien); CEOE (Spanien); EFC (Sri Lanka); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS,
SPD (Tschechische Republik); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konig-
reich), MGYOSZ (Zypem).

Arbeitnehmerverband: FPU (Ukraine).

Sonstige
Regierung: 1. Serbien und Montenegro.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); ANDI (Kolumbien); CIP (Portugal).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Die Arbeitsgesetze sehen vor, daB der Arbeitgeber verpflichtet ist, den Arbeits-
vertrag schriftlich abzuschlieBen. In Ermangelung eines schriftlichen Arbeitsvertrags mul3 der
Beschiftigte allerdings das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses mit allen Mitteln nachweisen.

Argentinien. CGT RA: Weil de facto, selbst wenn man die ,,Vertragsfreiheit der Parteien
voraussetzt, diese Freiheit fiir die Arbeitnehmer aufgrund der Beschéiftigungslage und ihrer
Bediirfnisse begrenzt ist.

Australien. ACTU: Fiir die kontinuierliche Sicherung von Beschiftigungsrechten und
-schutz ist dies von entscheidender Bedeutung.

Benin. Aus Unkenntnis oder beabsichtigter Irrefiihrung sind in den von den Parteien getrof-
fenen Vereinbarungen die vertraglichen Beziehungen nicht in allen Fillen klar festgelegt, und
viele Beschiftigten laufen Gefahr, einen unklaren Status zu haben.

Bulgarien. CITUB: Wichtig ist nicht der Vertrag, sondern die Art des tatséchlich gegebe-
nen Arbeitsverhdltnisses. Die Art des Arbeitsverhiltnisses zeigt sich an den Fakten, nicht an der
Form (d.h. dem Vertrag).

China. Zuerst die tatsdchlichen Gegebenheiten; dies ist ein Grundsatz, der in allen Tétig-
keiten der Legislative und Exekutive zu befolgen ist.

83



Das Arbeitsverhaltnis

84

Costa Rica. Dem Lehrbegriff entsprechend gilt jedes Arbeitsverhiltnis als echter Vertrag,
denn wichtig sind die Fakten und nicht das, was ein Dokument aussagt.

UCCAEP: Ein Grundprinzip besagt, dal die Fakten und nicht die Form die Art einer
Beziehung definieren.

Ddnemark. DA: Der Satz ist jedoch zu eng gefalt und kann nicht alle Rechtsprechungen
erfassen. In einigen Fillen sind die Vereinbarung sowie andere Faktoren wichtig.

Deutschland. Richtig und wichtig ist, dal das Bestehen eines Arbeitsverhiltnisses nicht
davon abhingig sein darf, welche Vertragsformulierung — sei es schriftlich und/oder miindlich —
getroffen wurde, sondern dal3 die tatsdchliche Vertragsdurchfithrung fiir die Einordnung des
Rechtsverhiltnisses maBgeblich sein muB. Das ist aber unabhiingig von der Frage der Uberprii-
fung der nationalen Gesetzgebung durch den jeweiligen Mitgliedstaat. Eine Beschrankung auf
die Zwecke der Frage 4 sollte daher nicht erfolgen.

El Salvador. In der innerstaatlichen Gesetzgebung ist festgelegt, daB3 allein die Tatsache der
Erbringung einer Leistung in einem Abhédngigkeitsverhéltnis auf das Vorliegen eines Arbeitsver-
trags schliefen 1463t

Eritrea. Die Gerichte miiiten die vertragliche Vereinbarung priifen und die Absicht der
Parteien achten; sollte es sich jedoch um eine Irrefiihrung oder einen Mifbrauch handeln, miissen
sie sich bei der Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses an den Tatsachen orientie-
ren.

Finnland. Dies ist mit der finnischen Gesetzgebung vereinbar.

Folgende Arbeitnehmerverbdiinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
BSSF (Bangladesch), CFDT, CGT-FO (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Madagaskar),
CLTM (Mauretanien), CONSAWU, COSATU (Siidafrika), TUC (Vereinigtes Konigreich): Der
Vorrang der Tatsachen ist ein niitzliches Leitprinzip, das fiir zahlreiche Situationen gelten
konnte, in denen das Arbeitsverhdltnis bewul3t verschleiert wird. Generell ist davon auszugehen,
daB in den Féllen, in denen der Sachverhalt bestritten wird, ein Arbeitsverhédltnis vorliegt, so daf3
es dem Arbeitgeber iiberlassen bleibt nachzuweisen, da3 ein Arbeitnehmer kein Beschiftigter ist.
Der CLC (Kanada) und der COSATU (Siidafrika) fiigen folgendes hinzu: Der Zweck des
Arbeitsrechts als gesonderter Rechtskdrper, ndmlich in den Féllen Schutz zu bieten, in denen ein
inhdrentes Machtgefille zwischen den Parteien besteht, sollte auch einen Bezugspunkt darstellen.

Frankreich. Die Tatsachen hoher zu bewerten als die Vereinbarung der Parteien ist das ein-
zige Mittel, um eine Umgehung der Gesetze iiber das Arbeitsverhéltnis zu vermeiden.

MEDEEF: Hier konnte man daran erinnern, dafl die Tatsachen die Art des Verhiltnisses
bestimmen; die Urkunde muB aber die nationalen Auslegungsprinzipien beriicksichtigen.

Griechenland. Dies ist der Fall in Griechenland, wenn sich die Beschiftigten an die
Arbeitsaufsicht oder die Gerichte wenden.

Guatemala. Im Einklang mit dem Prinzip der realen und unverduBerlichen Rechte der
Beschiftigten, wie sie in der Gesetzgebung Guatemalas niedergelegt sind.

Honduras. Es sind die Tatsachen, die die Art des Arbeitsverhdltnisses bestimmen (Grund-
satz des Vorrangs der Tatsachen).

Italien. CGIL: Das Verfassungsgericht in Italien hat diesen Grundsatz in zahlreichen Urtei-
len bekriftigt.
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Japan. In Japan bestimmt der tatséchliche Status einer Person, ob es sich um einen
»Beschiftigten handelt oder nicht, und dies unabhéngig von der Form des Arbeitsvertrags oder
der Vereinbarung.

JTUC-RENGO: Ob ein Arbeitsverhdltnis vorliegt, muf3 anhand der tatsdchlichen Bedin-
gungen bei der Ausiibung der Tatigkeit unabhéingig von der Form des Arbeitsvertrags bestimmt
werden. Die Anwendung des Grundsatzes des Vorrangs der Tatsachen ist sinnvoll, wenn Unklar-
heiten bestehen.

Katar. Die innerstaatliche Politik ist ein Kriterium fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhalt-
nisses. Zuweilen gibt es vertragliche Regelungen, die ungiiltig sind und nicht den Tatsachen ent-
sprechen.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Aufgrund der iiberlegenen Position des Arbeitgebers
kommt es hdufig vor, dal ein echtes abhidngiges Arbeitsverhéltnis als selbstdndige Erwerbstétig-
keit ,,verschleiert wird und es im Fall indirekt beschéiftigter Arbeitnehmer einen verschleierten
Uberlassungsvertrag zwischen dem Leistungserbringer (Zeitarbeitsunternehmer, Dienstleistungs-
erbringer, Unterlieferant) und dem Leistungsnutzer gibt. Aus diesem Grund muf3 das Vorliegen
eines Arbeitsverhéltnisses anhand der Fakten bestimmt werden, unabhéngig von der Form des
Vertrages, den die Parteien abgeschlossen haben sollten.

Kroatien. Es ist darauf zu achten, dafl die Urkunde alle Rechtsgrundsétze und Jurispruden-
zen der verschiedenen Lander beachtet.

Kuba. Abgesehen von wenigen Ausnahmen mul3 der Arbeitsvertrag in Kuba schriftlich
abgefalit sein. Miindliche Vertrdge haben eine maximale Laufzeit von 90 Tagen. Ohne schrift-
lichen Vertrag wird davon ausgegangen, daB} ein Arbeitsverhdltnis vorliegt, wenn der Beschaf-
tigte eine Aufgabe mit Wissen der Verwaltung der Arbeitsvermittlung und ohne deren Wider-
spruch durchfiihrt.

Kuwait. Der Grundsatz, da3 man sich an den Tatsachen orientieren sollte, gilt in bezug auf
die Erbringung eines Nachweises fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses in den meisten
Rechtssystemen. Allerdings ist es auch wichtig, daB3 ein Vertrag die Beziehung zwischen den
beiden Parteien regelt. Wie in Artikel 94 des Arbeitsgesetzes flir den Privatsektor vorgeschrie-
ben, ist es — soweit dies dem Beschiftigten niitzt — bei Vorliegen eines Konsenses gestattet, dem
Gesetz zuwider zu handeln.

Libanon. Grundlage fiir die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses sind die
echten Tatsachen oder das, was zwischen den Parteien vereinbart wurde, ungeachtet dessen, ob
dieses Arbeitsverhiltnis in schriftlicher oder miindlicher Form vereinbart wurde.

Litauen. Es ist sehr wichtig, den Schutz des Beschéftigten zu gewéhrleisten, insbesondere
in den Fillen, in denen in der Tat ein Arbeitsverhéltnis vorliegt, dieses aber aufgrund des Arbeit-
gebers nicht formalisiert ist.

LPSK: Allerdings miiite auch die Vereinbarung Beriicksichtigung finden.

Mauritius. Die Anwendung des Grundsatzes des Vorrangs der Tatsachen zur Bestimmung
des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses trigt zur Kldrung des Konzepts und zur leichteren
Beweisfiihrung seitens des Beschéftigten bei.

Mexiko. Man mulf} sich an den Tatsachen orientieren, denn das Arbeitsverhiltnis kann ver-
schleiert oder objektiv mehrdeutig sein. Das mexikanische Recht definiert das Arbeitsverhéltnis
und sieht vor, dal es zwischen dem Erbringer einer personlichen Leistung und dem Leistungsem-
pfinger vorhanden ein soll.

85



Das Arbeitsverhaltnis

86

Nepal. GEFONT: Zum Schutz der Beschéftigten, die zur Unterzeichnung anderer Vertrags-
arten gezwungen werden, insbesondere bei einer hohen Arbeitslosigkeit in den am wenigsten ent-
wickelten Landern wie Nepal.

Osterreich. Diese Frage ist grundsitzlich zu bejahen; sie sollte jedoch nicht beim ,,Inhalt
einer innerstaatlichen Politik*, sondern bei der ,,Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsver-
hiltnisses* (Frage 12) behandelt werden.

Peru. Gesetzgebung und Rechtsprechung Perus haben den sogenannten Grundsatz des
Vorrangs der Tatsachen angenommen.

Philippinen. Der Grundsatz des Vorrangs der Tatsachen ist der beste Ausgangspunkt zur
Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhiltnisses.

Portugal. Die tatsdchliche Art des Arbeitsverhiltnisses, die Kriterien, auf die es sich griin-
det und seine Form sind die Faktoren, an denen sich die Bestimmung des Vorliegens eines
Arbeitsverhéltnisses orientieren sollte, da vielfach — beispielsweise in Portugal — fiir den Arbeits-
vertrag keine besonderen formalen Bedingungen vorgeschrieben sind. Das Recht geht vom Vor-
liegen eines Arbeitsvertrags aus, wenn bestimmte Tatsachen vorhanden sind.

UGT: Die tatsdchlichen Gegebenheiten miissen beriicksichtigt werden, da viele Beziehun-
gen als Arbeitsverhiltnisse gelten sollten, was aber nicht der Fall ist.

Schweden. Allerdings mul3 die Absicht der Parteien in den Féllen Beriicksichtigung finden,
in denen die Fakten es nicht erlauben zu bestimmen, ob ein Arbeitsverhiltnis vorliegt oder nicht.

LO und TCO: Die Parteien diirfen keine Moglichkeit haben, die in der Gesetzgebung der
Mitgliedstaaten vorgeschriebenen Mindestregeln und auch nicht die in das innerstaatliche Recht
iibertragenen Regeln zu umgehen.

Schweiz. Dies entspricht der schweizerischen Doktrin und Praxis in diesem Bereich und
diirfte erforderlich sein, um insbesondere die Félle verschleierte Arbeitsverhéltnisse zu regeln.
Andererseits ist es nicht erforderlich, auf die innerstaatliche Politik hinzuweisen.

SAV: Es handelt sich hier um einen in den meisten Rechtssystemen vorhandenen Grund-
satz, ndmlich daf die Fakten und nicht die Auslegung die Art des beabsichtigten Arbeitsverhalt-
nisses bestimmen. Allerdings muf} hinzugefiigt werden, da3 der von den Parteien zum Ausdruck
gebrachte Wille eine wesentliche Komponente des Vertrags ist und Beriicksichtigung finden
mubB. Dariiber hinaus muf3 eine etwaige Urkunde die innerstaatlichen Rechtsgrundsitze, ein-
schlieBlich der Auslegungen, beriicksichtigen.

SGB: In den Fillen, in denen es nicht klar ist, ob ein Arbeitsverhiltnis vorliegt oder nicht,
ist es immer sinnvoll, vom Grundprinzip des Vorrangs der Tatsachen auszugehen. Allgemein
gesprochen, miiite man davon ausgehen, dal3 ein Arbeitsverhéltnis in den Situationen vorliegt, in
denen die Fakten bestritten werden, so da3 es dem Arbeitgeber iiberlassen bleibt, den Nachweis
zu fiihren, daf ein Arbeitnehmer nicht sein Beschéftigter ist.

Spanien. Es ist von grundsitzlicher Bedeutung, den Grundsatz des Vorrangs der Tatsachen
zu beriicksichtigen, demzufolge eine Rechtsbeziehung zwischen den Parteien nicht von der
Bezeichnung abhéngt, die diese ihr geben, sondern von allen Rechten und Pflichten, die diese
Beziehung beinhaltet.

CCOO: Grundlage fiir die Bestimmung, ob die Beziehung zwischen den Parteien ein
Arbeitsverhiltnis ist oder nicht, sind der tatsdchliche Inhalt der vereinbarten Leistungen und das
Vorhandensein bestimmter gesetzlicher Merkmale fiir diese Vertragsart; dies wird nicht der
Willensfreiheit der Parteien {iberlassen.
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Sri Lanka. LJEWU: Derartige Tatsachen sollten Beriicksichtigung finden, um dem Arbeit-
nehmer Unterstiitzung oder Entschiddigungen aus Griinden, die recht und billig sind, zu gewah-
ren.

NWC: Es reicht nicht, das Arbeitsverhéltnis zu ,,etikettieren®. Die Gerichte miissen anhand
der Tatsachen eines jeden Falls ein Urteil fallen und bestimmen, ob davon ausgegangen werden
kann, daB ein Arbeitsverhéltnis vorliegt.

Stidafrika. In Anbetracht der Tatsache, da die Arbeitgeber aufgrund ihrer Position im
Arbeitsverhéltnis oft mehr Macht und somit mehr Kontrolle {iber dieses Verhiltnis haben, wére
es sinnvoll, es nicht den Parteien zu iiberlassen zu bestimmen, ob ein Arbeitsverhiltnis vorliegt
oder nicht, und sich in dieser Beziehung an den Grundsatz des Vorrangs der Tatsachen zu halten.

BUSA: Die vertraglichen Vereinbarungen, die eine Verschleierung des Arbeitsverhéltnis-
ses anstreben, sind unannehmbar; dieser Punkt muf3 allerdings durch die innerstaatliche Gesetz-
gebung geregelt werden.

Togo. CSTT: Anhand der Tatsachen ist eine Bestimmung der tatsdchlichen Art des zwi-
schen den Parteien existierenden Arbeitsverhéltnisses moglich.

Trinidad und Tobago. Mallgebend mul3 der Grundsatz des Vorrangs der Tatsachen sein.

Tschechische Republik. CMKOS: Im Hinblick auf ihre Wirksamkeit muf} die Urkunde die
Tatsachen angeben, die zur Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses mafgebend
sind; andernfalls wird sie nicht wirksam sein.

Tunesien. Die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhiltnisses miifite sich an den
Tatsachen und nicht an der Bezeichnung oder der von den Parteien vereinbarten Form orientie-
ren.

Ukraine. FRU: Der Rechtspraxis entsprechend ist es de facto gegenwirtig erforderlich,
Beweise fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses vorzulegen, die dessen Vorhandensein
bestitigen.

Ungarn. Andernfalls hitte die Empfehlung keinen Sinn. In Ungarn bestimmt der Inhalt und
nicht die Bezeichnung die Art des Vertrags.

Vereinigte Staaten. AFL-CIO: Es konnte der Fall auftreten, da3 Arbeitnehmer gezwungen
sind, als Vorbedingung fiir eine Anstellung oder Weiterbeschiftigung ,,vertragliche” Vereinba-
rungen einzugehen. Die Urkunde sollte nicht zulassen, daf3 derartige Vereinbarungen bestimmen,
ob ein Arbeitsverhiltnis vorliegt oder nicht.

Vereinigtes Konigreich. TUC: Allerdings muf3 zuerst das Problem der Definition des
Arbeitsverhiltnisses in geeigneter Form sowohl in der Gesetzgebung als auch in der Praxis
angegangen werden. Eine Urkunde, die einen ausschlieBlich auf dem sozialen Dialog beruhenden
Mechanismus vorsieht, wiirde in einem Land wie dem Vereinigten Konigreich, in dem Gesamt-
arbeitsvertrage nicht zwingend vorgeschrieben sind, erhebliche Schwichen aufweisen.

Zypern. Dies ist ein wichtiger Punkt. In Zypern konnen auf diese Weise, d.h. anhand der
Tatsachen und der Schluf3folgerungen des Inspektors, viele Félle geregelt werden.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Algerien. Die Bestimmung ist zu praskriptiv. Dariiber hinaus wire dies eine Infragestellung
des Rechtsgrundsatzes seitens der Parteien. Trotzdem miifite das Arbeitsverhiltnis in den
Rechtsvorschriften oder Regelungen prizisiert und definiert werden.
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Australien. Die australische Regierung ist der festen Uberzeugung, daB die im Gewohn-
heitsrecht vorgesehenen Priifungen fiir die Bestimmung eines Beschiftigungsverhiltnisses, die
im WR Act vorgesehen ist und von Gerichten angewandt wird, eine ausreichende Beriicksich-
tigung der vielen fiir Arbeitsverhédltnisse geltenden Faktoren erlaubt. Bei Durchfiihrung dieser
Priifung betrachtet das Gericht das Wesen des Arbeitsverhéltnisses, nicht lediglich dessen Form.
Nach Auffassung der australischen Regierung bietet eine Wiederholung dieser im Gewohn-
heitsrecht vorgesehenen Priifung in der vorgeschlagenen nationalen Politik keinen praktischen
Nutzen.

Brasilien. CNI: Es ist darauf zu achten, dal} eine etwaige Urkunde die im jeweiligen Staat
vorhandenen Rechtsgrundsitze beriicksichtigt, wobei nicht auBler Acht gelassen werden darf, da3
die Absicht der Vertragsparteien respektiert werden muf3, da es sich um ein wichtiges Element
der Vertragsgesetzgebung handelt.

Cote d’Ivoire. CGECI: Man sollte nicht die Vereinbarung der Parteien zu ignorieren, die
fiir sie mafigebend ist.

Folgende Arbeitgeberverbiinde teilen den nachfolgenden Standpunkt: BCCI (Bulgarien),
CACIF (Guatemala), IBEC (Irland), CEC (Kanada), VNO-NCW (Niederlande), CONEP
(Panama), CEOE (Spanien), CEIF (Zypern): Es ist ein in den meisten Rechtssystemen
verankerter Grundsatz, daf3 die Tatsachen und nicht die Form einer Beziehung deren Art bestim-
men. Das Vertragsrecht legt allerdings auch in der Mehrzahl der Fille fest, da3 die Absicht der
Parteien respektiert werden muf}. Eine etwaige Urkunde miifite daher alle innerstaatlichen
Rechtsgrundsétze und die innerstaatliche Rechtsprechung beriicksichtigen.

Japan. NK: Das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses miiite mit Ausnahme einer offen-
sichtlichen Umgehung des Gesetzes durch die Art des Vertrags bestimmt werden. Im Zweifelsfall
muf} die Entscheidung gemédl der rationellen Auslegung der Absicht der Parteien und nicht
gemif den Tatsachen getroffen werden.

Marokko. Die Vereinbarung oder der zwischen den Parteien geschlossene Vertrag miissen
respektiert werden.

Simbabwe. Das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses mufl im Einklang mit der innerstaatli-
chen Gesetzgebung und Praxis bestimmt werden.

Sri Lanka. Wenn die zwischen den Parteien getroffene Vereinbarung nicht klar ist, muf
man sich auf die Tatsachen griinden.

EFC: Die Fakten diirfen nur bei Nichtvorhandensein einer vertraglichen Vereinbarung
beriicksichtigt werden.

Trinidad und Tobago. ECA: Der Grundsatz des Vorrangs der Tatsachen bestimmt, ob ein
Arbeitsverhiltnis vorliegt, wobei beriicksichtigt wird, was von den Parteien de facto vereinbart
und durchgefiihrt wird und nicht die Art, in der eine der Parteien oder beide das Verhiltnis
beschreiben. Wenn es allerdings schwer ist zu verstehen, was vereinbart und durchgefiihrt wurde,
ist es angebracht, den Aussagen der Parteien einen gewissen Wert beizumessen.

Ukraine. FPU: Das Arbeitsverhdltnis muf3 auf den korrekt festgelegten Rechtsvorschriften
beruhen.

Vereinigte Staaten: USCIB: Die Aufnahme einer Bestimmung, die sich in irgendeiner
Form auf das Wesen des Arbeitsverhiltnisses bezieht, ist der Versuch, dieses Wesen zu definie-
ren, und geht somit {iber den vereinbarten Geltungsbereich der Empfehlung hinaus. Grundlage
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vieler Bestimmungen des Arbeitsverhéltnisses sind zwar Fakten; das Vorliegen eines Arbeitsver-
hiltnisses unabhingig von vertraglichen oder sonstigen Vereinbarungen zwischen den Parteien
zu bestimmen, wiirde einen Eingriff in die Methodologien darstellen, die Mitgliedstaaten zur
Bestimmung eines Arbeitsverhdltnisses anwenden.

Vereinigtes Konigreich. CBI: Die Rechts- und Rechtsprechungspraktiken der Lénder
miissen beriicksichtigt werden.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Bangladesch. BEA: Man miifite die Tatsachen und die vertraglichen Vereinbarungen kom-
binieren. Die Absicht der Vertragsparteien sollte nicht ignoriert werden. Der Text muf3 so for-
muliert werden, da3 das Rechtssystem der einzelnen Lander geschiitzt wird.

Kolumbien. ANDI: In Kolumbien wird das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses durch die
Tatsachen und nicht durch rechtliche Formalitdten bestimmt. Allerdings obliegt es der innerstaat-
lichen Gesetzgebung, diesen Punkt zu bestimmen, ohne daf} eine Urkunde hier eingreift.

Portugal. CPI: Die Frage ruft gewisse Vorbehalte hervor, da zusétzlich zu den Tatsachen
auch alle innerstaatlichen Rechtsprinzipien und die innerstaatliche Rechtsprechung zu beriick-
sichtigen sind.

Fr.6 (1) Sollte die Urkunde vorsehen, dafp Art und Umfang des in Frage 4 erwdhnten
Schutzes im Einklang mit der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis
bestimmt werden sollten, daf3 die einschligige Politik aber in jedem Fall in
transparenter Weise unter Beteiligung der mafsgebenden Verbdinde der Arbeit-
geber und der Arbeitnehmer durchgefiihrt werden sollte?

Bejahend

Regierungen: 70. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Dinemark, Deutschland, Dominica, El
Salvador, Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras,
Indonesien, Irak, Island, Italien, Japan, Kamerun, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba,
Kuwait, Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau,
Mosambik, Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen,
Portugal, Ruménien, Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und Montenegro, Sim-
babwe, Slowakei, Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Stidafrika, Sudan, Surinam, Arabische
Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Vereinigte
Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC
(China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d’Ivoire); DA (Dénemark); EK (Finn-
land); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala); CIE (Indien); IBEC (Irland); JEF
(Jamaika); NK (Japan); GICAM (Kamerun); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); NCE
(Republik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande); CONEP (Panama);
CIP (Portugal); SN (Schweden); SAV (Schweiz); ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE
(Spanien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und
Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine); CBI (Vereinigtes
Konigreich); CEIF (Zypern).
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Arbeitnehmerverbinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Dénemark);
AKAVA, SAK, STTK, VIML (Finnland); CFDT (Frankreich); COSYGA (Gabun);
BMS, CITU (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC
(Kanada); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CTLM (Mauretanien); CFTU,
TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik), GEFONT (Nepal); FNV (Nieder-
lande); Solidarnosc (Polen); UGT (Portugal); PTUF (Ruménien); LO (Schweden); SGB
(Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka);
CONSAWU, COSATU (Stidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Trini-
dad und Tobago); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend
Regierungen: 4. Australien, Indien, Kanada, Ungarn.

Arbeitgeberverbdnde: HSH, NHO (Norwegen); MGYOSZ (Ungarn); USCIB (Ver-
einigte Staaten).

Arbeitnehmerverbinde: FKTU, KCTU (Republik Korea); CMKOS (Tschechische
Republik); AFL-CIO (Vereinigte Staaten).

Sonstige
Arbeitgeberverband: CEC (Kanada).

Arbeitnehmerverband: CGT-FO (Frankreich).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Wir haben bereits an anderer Stelle darauf hingewiesen, daB die Agyptischen
Arbeitsgesetze diesen Schutz bieten. Es ist festzuhalten, daB diese Arbeitsgesetze nach einer
Konsultation der dgyptischen Verbiande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer ausgearbeitet
wurden (Agyptischer Gewerkschaftsbund und Agyptischer Industrieverband).

Bangladesch. BEA: Da die IAO-Urkunden dieses System empfehlen, sollte es eingefiihrt
werden.

Barbados. BWU: Die Urkunde sollte die Mindestnormen festlegen, anhand derer Art und
Umfang des Schutzes bestimmt werden konnen. Dies wiederum determiniert dann die innerstaat-
liche Gesetzgebung und Praxis. Diese Leitlinien kdnnen anschlieBend nach Anhérung der malB-
gebenden Verbdnde der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber der nationalen Strategie gemél geédn-
dert werden.

Benin. Diese Politik muf} transparent sein und somit auf der Grundlage dreigliedriger Kon-
sultationen festgelegt werden.

China. Als ein Grundpfeiler der Arbeitspolitik beriihrt das Arbeitsverhéltnis die lebens-
wichtigen Interessen der Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Thm muB3 nach vorgéngiger Konsultation
der betroffenen Parteien durch Gesetze Gestalt verliechen werden.

Cote I'voire. CGECI: Die Forderung der Transparenz ist fiir die Welt der Arbeit von
Nutzen.

Deutschland. Soweit der nationale Gesetzgeber Gesetzesédnderungen fiir erforderlich hélt,
sollten diese unter Beteiligung der Sozialpartner erfolgen. Weitergehender Regelungsbedarf
besteht an dieser Stelle nicht.
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El Salvador. Die Bestimmungen von Artikel 5 (1) a des Ubereinkommens (Nr. 144) {iber
dreigliedrige Beratungen (internationale Arbeitsnormen), 1976, sollten geltend gemacht werden.

Eritrea. Da jede Politik, die den Bereich der Arbeit beriihrt, fiir Arbeitgeber, Arbeitnehmer
und Regierungen von grofem Interesse ist, sollte sie einen Interessenausgleich bewirken.

Folgende Arbeitnehmerverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten);
ACTU (Australien); BSSF (Bangladesch); CFDT (Frankreich); CLC (Kanada); USAM (Mada-
gaskar); CLTM (Mauretanien); FNV (Niederlande); COSATU, CONSAWU (Siidafrika): In den
Landern, in denen die innerstaatliche Gesetzgebung, und insbesondere die innerstaatliche Praxis,
nicht im Einklang mit den internationalen Arbeitsnormen wie Vereinigungsfreiheit und das Recht
zu Kollektivverhandlungen steht, wire es unangebracht, derartige Probleme durch einen Hinweis
auf die ,,innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis® in der Urkunde zu verewigen oder zu ver-
schérfen. Daher sollte der Hinweis auf die ,,innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis® durch
einen Hinweis auf die ,,einschldgigen internationalen Arbeitsnormen ersetzt werden. Dieser
Kommentar gilt fiir den ganzen Text. Die Urkunde miif3te jedoch vorsehen, daBl die diesbeziigli-
che Politik in transparenter Weise unter Beteiligung der ma3gebenden Verbinde der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer durchgefiihrt werden sollte.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: FNV (Nieder-
lande); TUC (Vereinigtes Konigreich): Es wird vorausgesetzt, dall die innerstaatliche Gesetzge-
bung und Praxis zumindest im Einklang mit der Erklarung der IAO {iber die grundlegenden Prin-
zipien und Rechte bei der Arbeit und den ratifizierten einschliigigen IAO-Ubereinkommen steht.

Guatemala. Wichtig ist die Beteiligung der verschiedenen Sektoren, da auf diese Weise
Kenntnis von den im Rahmen der Gesetzesdurchfiihrung befriedigten Bediirfnissen erlangt wird.

Honduras. Da ein unzureichender Schutz der Arbeitnehmer den verschiedenen Sektoren
abtraglich und fiir den Staat und die Sozialpartner Anla} zur Sorge ist, sind wirksame, ausgewo-
gene und harmonische Losungen erforderlich, die diese Interessen gebiihrend beriicksichtigen.
Das Schutzniveau muf3 auf nationaler Ebene im Einklang mit der Gesetzgebung und Praxis des
Mitgliedstaates festgelegt werden.

Indien. CITU: Ziel der Urkunde sollte der Schutz der Arbeitnehmer sein. Sie sollte in
diesem Sinn Orientierungshilfe fiir die Neufassung von innerstaatlichen Gesetzen und Politiken
bieten.

Italien. CGIL: Im Einklang mit der geltenden Regelung in jedem Land, um zu vermeiden,
dal Meinungsverschiedenheiten beziiglich der dem Parlament eingerdumten Machtbefugnisse im
Vergleich zu denen der Sozialpartner entstehen.

Japan. Von entscheidender Bedeutung bei der Priifung der Arbeitspolitik ist der Dialog mit
den Arbeitnehmerverbianden gemél der in jedem Land gewéhlten Modalitét.

JTUC-RENGO: Stimmt der Auffassung der Regierung iiber die Bedeutung des Dialogs zu.
Insbesondere was den den Arbeitnehmern zu gewéhrenden Schutz anbelangt, sollten mehr Unter-
redungen zwischen den Verbinden der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer stattfinden.

Katar. Der gesetzliche Schutz der Arbeitnehmer beruht im wesentlichen auf der innerstaat-
lichen Gesetzgebung und den innerstaatlichen Politiken. Eine Konsultation der mafigebenden
Verbinde der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer ist zweckméBig.
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Kuwait. Erklért sich mit diesem Grundsatz einverstanden, da die Transparenz das Ver-
trauen der Parteien stdrkt und zu mehr Beteiligung der Parteien an der Durchfithrung der betref-
fenden Politiken fiihrt.

Libanon. Wir haben an anderer Stelle bereits darauf hingewiesen, dafi die Schutzpolitik
und ihr Umfang durch die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis bestimmt werden. Die Durch-
filhrung dieser Politik hat in transparenter Weise und durch die Férderung des sozialen Dialogs
zwischen den Sozialpartnern zu erfolgen.

Marokko. Die Beteiligung der maBBgebenden Berufsverbénde ist ein grundlegendes Prinzip.

Mauritius. Diese Beteiligung ist unerlaBlich, um den Interessen der Sozialpartner gerecht
zu werden und die Ausarbeitung der innerstaatlichen Politik und die eventuelle Annahme der
entsprechenden Gesetze auf einvernehmlicher Grundlage zu erleichtern.

Mosambik. Bei der Durchfithrung der Empfehlung mufl der Praxis eines jeden Landes
Rechnung getragen werden. Ferner ist die Beteiligung der Sozialpartner zu gewiahrleisten.

Philippinen. Die Ausarbeitung der Arbeits- und Beschiftigungspolitiken erfolgt im Rah-
men einer dreigliedrigen Konsultation, was die aktive Beteiligung der Verbande der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer gewihrleistet.

Portugal. Die einzelnen Lander kdnnen Unterschiede bei den Rechts- und Wirtschaftssy-
stemen, aber auch beim Entwicklungsstand und bei den Vorschriften fiir die sozialen und beruf-
lichen Beziehungen aufweisen, so dal3 unterschiedliche Politiken vorgesehen werden miissen.

CIP: Der Schutz mufl im Einklang mit der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis
bestimmt werden, und die entsprechende Politik muf} in transparenter Weise unter Beteiligung
der Sozialpartner durchgefiihrt werden.

Schweden. Es ist wichtig, daB3 die Vertragsparteien des Arbeitsvertrages auf nationaler
Ebene durch Gesetzgebung oder Rechtsprechung Leithilfe erhalten und in der Lage sind zu
bestimmen, ob eine gegebene Beziehung ein Arbeitsverhéltnis darstellt.

Schweiz. Sollte die Konferenz damit einverstanden sein, dennoch auf diesen umstrittenen
Punkt einzutreten, mul3 angesichts der Vielfalt der jeweiligen nationalen Gegebenheiten eine
groBBe Flexibilitdt geboten werden. Daher diirfte ein Verweis auf die innerstaatliche Gesetzge-
bung und Praxis nicht nur zweckméBig, sondern erforderlich sein. Dariiber hinaus ist es ange-
sichts der wichtigen Rolle der Sozialpartner ebenfalls wiinschenswert, ihre Anhérung vorzu-
sehen.

SGB: Wo der durch das Arbeitsverhéltnis gebotene Schutz zumindest den internationalen
Arbeitsnormen entspricht, hat der den Arbeitnehmern gewahrte Schutz, der durch die in Frage 4
genannten Politiken fiir den Ersteckungsbereich des Arbeitsverhéltnisses vorgesehen wird, der
innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis zu entsprechen. In den Léndern, in denen die inner-
staatliche Gesetzgebung und Praxis nicht den internationalen Arbeitsnormen entspricht, bei-
spielsweise im Bereich der Vereinigungsfreiheit bzw. in demjenigen des Rechts zu Kollektivver-
handlungen, wire es jedoch unangebracht, diese Art von Problemen durch einen unzweckmafi-
gen Hinweis auf die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis zu verewigen oder zu verschérfen.

Spanien. Der Beteiligung der Sozialpartner auf allen Ebenen des Arbeitsverhdltnisses
kommt eine fundamentale Bedeutung zu.

CCOQO: Ja, der Beteiligung der Sozialpartner an der Entwicklung und Durchfiihrung der
Politik kommt eine entscheidende Bedeutung zu.
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Sri Lanka. Im Hinblick auf die wirksame Durchfiihrung dieser Politik muB sie fiir alle Par-
teien annehmbar sein.
EFC: Dies erleichtert die Durchfiihrung der Politik.

Stidafrika. Jeder den Arbeitnehmern gewéhrte Schutz miiite vor seiner Anwendung von
der innerstaatlichen Gesetzgebung bestitigt und genehmigt werden. Die Anwendung demokrati-
scher Verfahren bei der Ausarbeitung der Politik wird gewdhrleisten, dafl die innerstaatliche
Gesetzgebung das Vertrauen der Parteien oder der Interessengruppen, an die sich das Gesetz
wendet, genief3t.

BUSA: Sofern maBgebende Verbinde der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer vorhanden
sind und die Vereinigungsfreiheit gewéhrleistet ist. Es wére unbillig, auf der Vertretung zu beste-
hen, wenn der Arbeitnehmer oder der Arbeitgeber keinem mafigebenden Verband angeschlossen
ist.

Trinidad und Tobago. Die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis miissen die Transpa-
renz des Prozesses und die Beteiligung der Vertreter der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer
gewihrleisten.

ECA: Ein unzureichender Schutz der Arbeitnehmer schadet sowohl dem Arbeitnehmer als
auch der Regierung und den Arbeitgebern. Damit die vereinbarte Losung den Interessen der
Gesellschaft insgesamt und nicht nur denjenigen der Arbeitnehmer Rechnung trigt, ist ein sozia-
ler Dialog unumgénglich.

Tunesien. Die Hinzuziehung der mal3gebenden Verbande der Arbeitgeber und der Arbeit-
nehmer zur Ausarbeitung dieser innerstaatlichen Politik und insbesondere zur Bestimmung von
Art und Umfang des Schutzes diirfte die Umsetzung der gesetzgeberischen Maflnahmen oder
Praktiken erleichtern, die fiir die schutzlosen Arbeitnehmer eingefiihrt wurden.

Ukraine. FRU: In jedem Land gibt es in bezug auf die innerstaatliche Gesetzgebung und
Praxis bestimmte Besonderheiten. Im Hinblick auf einen angemessenen Schutz der Arbeitnehmer
und einen Ausgleich der soziookonomischen Interessen im Bereich der Arbeitsverhéltnisse ist es
erforderlich, diesen Besonderheiten Rechnung zu tragen und mit Beteiligung der Sozialpartner
eine transparente Sozialpolitik durchzufiihren.

FPU: Unter Beriicksichtigung der innerstaatlichen Gesetzgebung.

Zypern. Der soziale Dialog, durch den die Sozialpartner aktiv an der Ausarbeitung und
Durchfiihrung der Politiken beteiligt sind, ist fiir konsensuelle Ergebnisse unentbehrlich.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Die australische Regierung lehnt die Annahme einer derartigen Politik ab.

Kanada. Art und AusmalBl des Schutzes miiiten im Einklang mit der innerstaatlichen
Gesetzgebung und Praxis bestimmt werden, und die angemessene Uberpriifung der innerstaat-
lichen Politik sollte in transparenter Weise nach Anhorung der Verbénde der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer durchgefiihrt werden.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Der Umfang des Schutzes muf3 unter Beteiligung der maB-
gebenden Verbiande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer bestimmt werden. Dies konnte sich
als problematisch erweisen, wenn die internationalen Normen im Einklang mit einer nicht sach-
dienlichen innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis ausgearbeitet werden miissen. Die
Annahme einer neuen internationalen Norm hat zum Ziel, die Gesetzgebungen und Praktiken zu
korrigieren oder zu verbessern, die den Grundsatz des Arbeitnehmerschutzes nicht achten. Daher
ist es wiinschenswert, im Einklang mit der eingegangenen Verpflichtung, den Schutz auf
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Beschiftigte auszuweiten, die nicht in einem Arbeitsverhdltnis stehen, die innerstaatlichen
Gesetzgebungen und Praktiken den internationalen Normen anzupassen. Was die innerstaatliche
Gesetzgebungen und Praktiken anbelangt, die in ausreichendem Mal3 dem Schutzprinzip entspre-
chen oder einen spezifischerischen Schutz bieten, so darf deren Umfang nicht reduziert werden,
um die Erfordernisse der internationalen Normen zu erfiillen.

Tschechische Republik. CMKOS: Die internationale Urkunde miilte das Konzept der
abhingigen Erwerbstitigkeit vereinheitlichen und nationale Unterschiede beseitigen, die zu
einem Sozialdumping und zur Ungleichheit in einer globalisierten Wirtschaft fithren kénnten.

Ungarn. In der Empfehlung sollte das Mindestschutzniveau angegeben werden, das unab-
hingig von der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis allen Mitgliedstaaten empfohlen wird.
Dies wiirde die Anwendung und Achtung dieser Bestimmung im Alltagsleben garantieren.

Vereinigte Staaten. USCIB: Alle Mitgliedsgruppen der IAO vertreten denselben Stand-
punkt, ndmlich daf} die innerstaatliche Politik nach Anhorung der Arbeitgeber und Arbeitnehmer
ausgearbeitet werden soll. Es wére liberfliissig, an dieser Stelle diesen Standpunkt zu wieder-
holen.

AFL-CIO: In manchen Fillen konnen das innerstaatliche Recht und die innerstaatliche
Politik unter dem Stand internationaler Arbeitsnormen liegen; dann wiirden diese keinen ange-
messenen Schutz bieten.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Frankreich. CGT-FO: Man muf} beriicksichtigen, dafl die innerstaatliche Gesetzgebung
und vor allem die innerstaatliche Praxis in einigen Ldndern nicht mit den internationalen Arbeits-
normen, beispielsweise in bezug auf die Vereinigungsfreiheit und das Recht zu Kollektivver-
handlungen, im Einklang stehen. Ein derartiger Hinweis auf ,,die innerstaatliche Gesetzgebung
und Praxis“ in der Urkunde kdnnte somit zum Fortbestand oder zur Verschiarfung der Probleme
beitragen.

Kanada. CEC: Es wird gemeinhin in den Mitgliedsgruppen der IAO anerkannt, daf} die
innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis nach Anhorung der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer
ausgearbeitet werden sollten. Es wire liberfliissig, diese Auffassung hier erneut zum Ausdruck zu
bringen.

Fr. 6 (2) a) Sollte eine solche innerstaatliche Politik mindestens die folgenden Mafinahmen
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umfassen, um:

a) den Beteiligten, insbesondere Arbeitgebern und Beschdftigten, Leitlinien
fiir die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhdltnisses an die Hand
zu geben;

Bejahend

Regierungen: 68. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Ddnemark, Dominica, El Salvador, Eri-
trea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien,
Irak, Island, Italien, Japan, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait,
Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik,
Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Rumi-
nien, Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowe-
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nien, Sri Lanka, Stidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand,
Trinidad und Tobago, Tunesien, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes
Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC
(China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte d’Ivoire); DA (Dénemark); MEDEF
(Frankreich); CACIF (Guatemala); CIE (Indien); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF
(Jamaika); NK (Japan); GICAM (Kamerun); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE
(Lesotho); NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande);
CONEP (Panama); CIP (Portugal); SN (Schweden); SAV (Schweiz); ZDODS, ZDS
(Slowenien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad
und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine); MGYOSZ
(Ungarn); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Déanemark);
AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland); CFDT (Frankreich); COSYGA (Gabun);
BMS, CITU (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC
(Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagas-
kar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik),
GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); UGT (Portugal); PTUF
(Ruminien); LO (Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien);
CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thai-
land); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Repub-
lik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinig-
tes Konigreich).

Verneinend
Regierungen: 5. Australien, Deutschland, Indien, Slowakei, Ukraine.

Arbeitgeberverbinde: EK (Finnland); HSH, NHO (Norwegen); USCIB (Vereinigte
Staaten).

Sonstige
Regierung: 1. Spanien.

Arbeitnehmerverband: CGT-FO (Frankreich).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Die Biiros fiir Arbeitsbeziehungen in den Arbeitsverwaltungen in Agypten bieten
den Sozialpartnern auf Wunsch die erforderlichen Beratungen zur Geltungmachung ihrer Rechte.

Algerien. Ein vom IAA herausgegebener Leitfaden zur Bestimmung des Vorliegens eines
Arbeitsverhiltnisses in unterschiedlichen Féllen konnte die konkrete Umsetzung dieser Bestim-
mung erleichtern.

Benin. Die Begriindung und die Kliarung des Arbeitsverhéltnisses sind von entscheidender
Bedeutung, da eine irrefiihrende Bezeichnung der Beziehungen zu Spannungen bei der Vertrags-
erfiillung oder im Fall eines Kontraktbuchs fithren kann.

China. Es miifite klar vorgesehen werden, dafl ein Arbeitsverhédltnis durch einen Arbeits-
vertrag bestimmt wird.
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Costa Rica. UCCAEP: Die Information ist flir die beteiligten Parteien ein grundlegendes
Element.

Cote d’Ivoire. CGECI: Dies trigt zu der zu fordernden Transparenz bei.

Ddnemark. DA: Bei jeder Mallnahme dieser Art miifite die innerstaatliche Gesetzgebung
und Praxis beriicksichtigt werden.

El Salvador. Eine nationale Sensibilisierungskampagne fiir die Arbeitsnormen wire in
dieser Hinsicht von grolem Nutzen.

Eritrea. Anhand dieser Leitlinien kdnnten die Parteien ihren Status bei Unterzeichnung des
Anstellungsvertrages bestimmen und somit diesbeziigliche Konflikte vermeiden.

Fidschi. Durch die Anwendung einer Richtlinie fiir gute Praktiken, in der die beiden Arten
von Vertridgen definiert werden, kann dies als Leitlinie dienen.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BCCI (Bulgarien),
MEDEF (Frankreich), CACIF (Guatemala), IBEC (Irland), VSI (Island), CEC (Kanada), ANDI
(Kolumbien), VNO-NCW (Niederlande), CONEP (Panama), CIP (Portugal), CEOE (Spanien),
CBI (Vereinigtes Konigreich), CEIF (Zypern): Ja, allerdings unter Beriicksichtigung der inner-
staatlichen Gesetze und Rechtsprechung. Es ist Aufgabe der Regierung, auf die Klarheit und das
Verstiandnis der Rechtsvorschriften zu achten. Wir fordern sie auf, die erforderlichen Malinah-
men zu ergreifen, um allen betreffenden Parteien genaue niitzliche Informationen zu erteilen.

Folgende Arbeitgeberverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), BSSF (Bangladesch), CFDT (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Mada-
gaskar), CLTM (Mauretanien), FNV (Niederlande), COSATU (Siidafrika), TUC (Vereinigtes
Kénigreich): Die Urkunde richtet sich in erster Linie an die Vertreter des Staates, die fiir die
Arbeitsverwaltung Verantwortung tragen, die Arbeitsgerichte und die Schlichtungs- und die
Schiedsorgane.

Frankreich. Dies ist ein fiir die Gewéhrleistung der Rechtssicherheit der Arbeitsmarkt-
akteure wesentlicher Punkt.

MEDEF: Allerdings im Einklang mit den innerstaatlichen Gesetzen und der innerstaat-
lichen Rechtssprechung.

Honduras. Den Arbeitgebern und Arbeitnehmern sind Leitlinien zur Bestimmung eines
Arbeitsverhiltnisses an die Hand zu geben.

Indien. CITU: Die innerstaatliche Politik soll darauf abzielen, nicht ganze Arbeitnehmer-
kategorien wie im Fall der Arbeitnehmer des informellen Sektors mit der Begriindung schutzlos
zu lassen, dal es schwierig ist, die Art des Arbeitsverhdltnisses festzustellen, sondern allen
Arbeitnehmern oder den Personen, die ihre Arbeitsleistung verkaufen, Schutz gewihren. Zu die-
sem Zweck muf} die innerstaatliche Politik den Erstreckungsbereich des Arbeitsverhdltnisses
definieren, damit die Arbeitgeber nicht nach Belieben eine bestimmte Auslegung dieser Bezie-
hung wihlen oder sich ihrer Verantwortung entziehen kdnnen.

Italien. CGIL: Dies darf keinesfalls die Zustindigkeit und Rolle des Rechtssystems begren-
zen oder diesem schaden.

Jamaika. JEF: Unserer Auffassung nach kann es jedoch je nach den innerstaatlichen
Gesetzgebungen hier Unterschiede geben.



Eingegangene Antworten

Japan. Ob eine Person ein Arbeitnehmer ist oder nicht, wird in Japan anhand verschiedener
Kriterien und unter Beriicksichtigung einer bestimmten Anzahl wichtiger Faktoren bestimmt wie
Entscheidungsbefugnis, Befugnis zur Kontrolle und Uberwachung der Arbeiten usw. Die vorge-
schlagenen Leitlinien miissen allerdings von der Lage eines jeden Landes abhidngen.

JTUC-RENGO: In Japan erfolgt die Bestimmung, ob eine Person ein Arbeitnehmer im
Sinne der Arbeitsgesetzgebung ist oder nicht, durch Anwendung staatlicher Vorschriften, die de
facto nur administrative Empfehlungen sind. Die Bestimmung miifite auf der Grundlage von
Gesetzestexten oder Texten erfolgen, die Gesetzeskraft haben.

Kanada. Die Gesetze sollten zweckméBige Kriterien zur Bestimmung des Vorliegens eines
Arbeitsverhiltnisses enthalten und fiir den Fall von Meinungsverschiedenheiten der Parteien den
Zugang zu unparteiischen Gerichten oder anderen relevanten Rechtsinstanzen vorsehen, die
solche Bestimmungen vornehmen. Diese Instanzen sollten dazu erméchtigt sein, Wiedergutma-
chungsmafinahmen anzuordnen.

Katar. Dies wiirde zur Durchfithrung der innerstaatlichen Politik im Bereich der Arbeitsge-
setzgebung beitragen.

Republik Korea. FKTU und KCTU: Insbesondere sind ausreichende wirksame Leitlinien
vorzuschen, um einen Unterschied zwischen den in einem verschleierten Arbeitsverhiltnis ste-
henden abhéngig Beschiftigten, der keinen Schutz genieBt, und dem echten selbststindig
Erwerbstitigen zu machen.

Kroatien. Dies muf} auf nationaler Ebene erfolgen, d.h. im Einklang mit der Gesetzgebung
und Rechtsprechung des Landes.

Kuwait. Sofern dies im Einklang mit den nationalen Gesetzen eines jeden Landes erfolgt.
In diesem Fall kommt der Regierung eine herausragende Rolle bei der korrekten Informierung
der Sozialpartner iiber die Gesetze und nationalen und internationalen Ubereinkommen iiber das
Arbeitsverhiltnis zu.

Lesotho. ALE: Es ist allerdings wichtig zu unterstreichen, daf diese Politik unter Anhérung
der maligebenden Verbénde der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer konzipiert und angenommen
werden soll.

Libanon. Leitlinien sind in der Regel die geltenden Gesetze und Erlasse sowie die Recht-
sprechungen der Arbeitsgerichte, aber auch die Leitlinien spezieller Organe des Arbeitsministe-
riums. Diese Leitlinien sind im Interesse beider Parteien erforderlich.

Marokko. Der Absprache mit den Sozialpartnern kommt eine entscheidende Bedeutung zu.

Mauritius. Zur Vermeidung jeglicher Mehrdeutigkeit und Streitigkeit hinsichtlich der
Auslegung des Begriffs Arbeitnehmer.

Mexiko. Es ist wichtig, daB3 die Arbeitgeber und die Arbeitnehmer wissen, was ein Arbeits-
verhiltnis ist. Hierzu miissen die nationalen Politiken ihnen die Mittel an die Hand geben. In
Mexiko gibt es staatliche Stellen, die Beratungsdienste bieten, und in denen die Arbeitnehmer
und die Gewerkschaften vertreten sind.

Mosambik. Es mul} festgelegt werden, wie ein Arbeitsverhéltnis zu begriinden ist. Dies hat
auf dem Wege von schriftlichen Vertrigen, Gesamtarbeitsvertragen oder internen betrieblichen
Regelungen der Unternehmen zu erfolgen.
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Osterreich. Hier sollten bloB beispielhafte Elemente einer innerstaatlichen Politik genannt
werden; keineswegs sollte ein ,,Mindestinhalt“ gefordert werden. Die Lénder sollten blof3
Anbhaltspunkte dafiir bekommen, wie eine innerstaatliche Politik gestaltet werden kann. Dariiber
hinaus ist folgendes anzumerken: Statt von einem ,,dreiseitigen” Arbeitsverhiltnis sollte besser
von einem ,dreiseitigen” Vertragsverhiltnis oder einem Mehrpersonenverhiltnis gesprochen
werden. Ein Arbeitsverhéltnis kommt nach Osterreichischem Rechtsverstindnis immer nur zwi-
schen einem Arbeitnehmer und einem Arbeitgeber zustande.

Philippinen. Zur Schaffung eines harmonischen produktiven Umfeldes ist die Transparenz
des Arbeitsverhiltnisses zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern von entscheidender Bedeu-
tung. Die innerstaatliche Politik sollte vorsehen, daf} fiir die beteiligten Parteien Leitlinien zur
Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhiltnisses ausgearbeitet werden sollten.

Portugal. Kriterien zur Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses sind von
Vorteil. Nur auf diese Weise konnen die Gesetze mit Bestimmtheit und Sicherheit angewandt
werden, und nur auf diese Weise erreicht man einen wirksamen Schutz der Arbeitnehmer und
einen loyalen Wettbewerb zwischen den Arbeitgebern.

UGT: Es ist wichtig, in dieser Hinsicht Leitprinzipien vorzusehen.

Schweiz. SGB: Da die Vertreter des Staates Verantwortung fiir die Arbeitsverwaltung
tragen, sollten die Arbeitsgerichte und Schieds- und Schlichtungsorgane ebenfalls zu den betrof-
fenen Parteien zihlen.

Simbabwe. Es ist wichtig, dal} die Arbeitgeber und die Arbeitnehmer zu bestimmen wissen,
ob ein Arbeitsverhiltnis vorliegt.

Spanien. CCOOQO: Eine Leitlinie ist nicht ausreichend. Es wire zweckmiBiger, Kriterien
vorzuschreiben, anhand derer es moglich ist, das Vorliegen eines Arbeitsverhédltnisses festzustel-
len.

Sri Lanka. EFC: Diese Leitlinien sind sehr niitzlich.

LJEWU: Die fiir die Entwicklung der nationalen Politik vorgeschlagene Methodologie
sollte lediglich der Ausarbeitung dieser Politik dienen und nicht im relevanten Text oder Gesetz
erklart werden.

Stidafrika. Soweit es nicht Sache der betreffenden Parteien ist, zu bestimmen, ob ein
Arbeitsverhiltnis vorliegt, miissen ihnen unbedingt diesbeziigliche Leitlinien an die Hand gege-
ben werden.

BUSA: Die Bestimmung eines Arbeitsverhéltnisses ist oft sehr komplex. Daher miissen
diesbeziigliche Leitlinien gegeben werden. Diese Leitlinien konnten in einer internationalen
Urkunde aufgefiihrt werden, sollten aber nur grob skizziert sein und keinen Vorrang vor dem in
den Mitgliedstaaten geltenden Schutz und geltenden Gesetzen haben.

Trinidad und Tobago. ECA: Dies sollte eine wesentliche Komponente der innerstaatlichen
Politik sein. Allerdings ist darauf zu achten, daf3 diese Leitlinien flexibel sind.

Tunesien. Die Leitlinien fiir die Mittel, anhand derer das Vorliegen eines Arbeitsverhilt-
nisses bestimmt werden kann, sind sowohl fiir die Arbeitgeber zur Vermeidung von Miflbrauch
als auch die Arbeitnehmer zwecks Geltendmachung ihrer Rechte niitzlich.

Ukraine. FRU: Auf diese Weise wird feststehen, anhand welcher Kriterien das Arbeitsver-
héltnis definiert wird, um Arbeitsstreitigkeiten zu vermeiden, deren Beilegung unmoglich ist.



Eingegangene Antworten

FPU: Als Garantie flir die Bestimmung des Arbeitsverhéltnisses und seines Schutzes auf
der Ebene der staatlichen Stellen.

Ungarn. Ja, auch wenn wir gewisse Vorbehalte hinsichtlich der Definition des Begriffs des
Arbeitsverhdltnisses haben. Analog zur ungarischen Arbeitsgesetzgebung kann es erforderlich
sein, zur Gewdhrleistung einer einheitlichen Rechtspraxis die Kriterien festzulegen, die ein recht-
liches Arbeitsverhéltnis charakterisieren.

Zypern. Klare Leitlinien, welche die Bestimmung erlauben, ob ein Arbeitsverhéltnis vor-
liegt, sind erforderlich, wenn man sich die Mittel zur Durchsetzung der Arbeitgesetze geben will.
Daher muf} es als unbedingt erforderlich erachtet werden, den Arbeitgebern und den Arbeitneh-
mern Leitlinien an die Hand zu geben.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Die australische Regierung informiert bereits die Arbeitnehmer iiber die Unter-
schiede, die zwischen den Arbeitsverhéltnissen und den Vertragsbezichungen und den fiir jedes
dieser Konzepte geltenden Rechte und Pflichten existieren. Allerdings konnen lediglich die
zustindigen Justizgewalten und Gerichte diese Entscheidung fillen.

Deutschland. Grundsitzlich ist es zwar sinnvoll, den betroffenen Rechtsanwendern eine
Anleitung an die Hand zu geben. Aber bei einem allgemeinen Arbeitnehmerbegriff und der
Vielgestaltigkeit und der Flexibilitdt der Formen von Arbeitsverhiltnissen ist es beinahe unmog-
lich, eine allgemeingiiltige Anleitung zu geben. Wichtiger erscheint deshalb, daf} jeder Beschéf-
tigte die Moglichkeit hat, durch eine geeignete Stelle — wie insbesondere die Arbeitsgerichte —
seinen Status verbindlich feststellen zu lassen.

Finnland. EK: Diese Entscheidung sollte von den Staaten auf nationaler Ebene getroffen
werden.

Indien. Die vorhandenen Urkunden reichen aus.

Vereinigte Staaten. USCIB: Weil die Bestimmungen den Geltungsbereich der Leitlinien
nicht nur auf die in betriigerischer Absicht verschleierten Arbeitsverhdltnisse beschranken und
iiber das hinaus gehen, was zweckméBig ist, und zudem voraussetzen, daf3 die Leistungserbringer
und Leistungsnutzer eine traditionelle Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung begriinden wollen.
Trotzdem konnte es zweckméaBig sein, den Arbeitgebern und Arbeitnehmern eine Leitlinie iiber
die internationale Auffassung zu dieser Frage an die Hand zu geben.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Frankreich. CGT-FO: Der Rolle der Staatsbeamten und -angestellten im Bereich der
Arbeitsverwaltung und der Arbeitsgerichtsbarkeit und somit ihren wirksamen Aktionsmitteln
kommt eine entscheidende Bedeutung zu. Darauf mufl durch einen Hinweis auf die diesbeziigli-
chen Ubereinkommen hingewiesen werden.

Spanien. Es wire besser, anstelle der Leitlinien einen gesetzlichen Rahmen vorzusehen, der
das Arbeitsverhéltnis absichert und Handlungen am Rande der Legalitét verhindert.
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umfassen, um:

b)  verschleierte Arbeitsverhdltnisse zu bekdmpfen;

Bejahend

Regierungen: 71. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Ddnemark, Deutschland, Dominica, El
Salvador, Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras,
Indonesien, Island, Italien, Japan, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba,
Kuwait, Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau,
Mosambik, Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen,
Portugal, Ruménien, Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und Montenegro, Sim-
babwe, Slowakei, Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische
Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte
Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC
(China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte d’Ivoire); DA (Déanemark); MEDEF
(Frankreich); CACIF (Guatemala); CIE (Indien); IBEC (Irland); JEF (Jamaika); NK
(Japan); GICAM (Kamerun); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); NCE
(Republik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande); CONEP (Panama);
CIP (Portugal); SN (Schweden); SAV (Schweiz); ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE
(Spanien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); KZPS, SPD (Tsche-
chische Republik); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn); CBI (Vereinigtes Konigreich);
CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbéiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Dénemark);
AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); BMS, CITU
(Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada); FKTU,
KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Maure-
tanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik), GEFONT (Nepal);
FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); UGT (Portugal); PTUF (Ruménien); LO
(Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); CONSAWU,
COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und
Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-
CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 3. Australien, Indien, Irak.

Arbeitgeberverbinde: EK (Finnland); HSH, NHO (Norwegen); ECA (Trinidad und
Tobago); USCIB (Vereinigte Staaten).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Dies erfolgt durch eine laufende Inspektion der Arbeitsstitten und eine Kontrolle
der Arbeitsvertrage und der Arbeitsbedingungen in den Unternehmen, um die Durchfithrung der
gesetzlichen Bestimmungen zu {iberwachen.

Algerien. Ja, sofern die Kontrolle des Staates in all den Situationen, in denen diese Art von
Beziehungen auftreten konnte, vorgesehen und verstarkt wird.



Eingegangene Antworten

Belgien. Es wire angebracht, die Rolle hervorzuheben, die die Arbeitsaufsicht nicht nur als
Kontrollorgan, sondern als auch beratende Instanz spielen kann.

Benin. Ja, da diese Art von Arbeitsbeziehung den Arbeitnehmer einer Marginalisierung
aussetzt und ihn des ihm zustehenden Schutzes beraubt.

China. Es miiite klar vorgesehen werden, dafl ein Arbeitgeber, der sich den durch die
Arbeitsgesetze vorgeschriebenen Verpflichtungen entzieht, die rechtliche Verantwortung tragen
muB.

Costa Rica. UCCAEP: Man muf} im Einklang mit den Gesetzen handeln und gegebenen-
falls auf Klagemechanismen zuriickgreifen.

Cote d’Ivoire. CGECI: Man muf} die Transparenz fordern und die Einhaltung der Gesetze
gewdhrleisten.

Deutschland. Zur Bekdmpfung verdeckter Beschéftigungsverhdltnisse diirfte es ausrei-
chend, aber auch erforderlich sein, dafl nicht die Vertragsgestaltung, sondern die tatsdchliche
Durchfiihrung des Rechtsverhiltnisses maBgeblich ist. Zudem muf} der Beschiftigte — wie bereits
ausgefiihrt — seinen Status von einer geeigneten unabhingigen Stelle feststellen lassen konnen.

El Salvador. Ja, da es sich um einen der Aspekte handelt, denen zwecks Gewdhrleistung
eines maximalen Schutzes der Arbeitnehmer in den Arbeitsbeziehungen mehr Aufmerksamkeit
zu schenken ist.

Eritrea. Die Verschleierung eines Arbeitsverhéltnisses ist eines der Mittel, auf die Arbeit-
geber zurlickgreifen, um sich ihren Pflichten gegeniiber dem Arbeitnehmer zu entziehen. Daher
miissen sich die innerstaatlichen Politiken in zweckméBiger Weise mit diesem Problem befassen.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), BSSF (Bangladesch), CFDT (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Mada-
gaskar), CLTM (Mauretanien), SGB (Schweiz), COSATU (Sidafrika); TUC (Vereinigtes Konig-
reich): Die innerstaatliche Politik sollte dariiber hinaus Leitlinien dazu bieten, wie der Erstrek-
kungsbereich des Arbeitsverhiltnisses angepalit und erweitert werden kann um sicherzustellen,
daB alle abhingig Beschiftigten durch die Arbeitsgesetze und die Soziale Sicherheit geschiitzt
sind.

Guatemala. Es miissen dringend Malnahmen ergriffen werden, um die verschleierten
Arbeitsverhiltnisse aufzudecken und zu bekdmpfen.

Honduras. Eine Empfehlung, die sich mit den verschleierten Arbeitsverhéltnissen und der
Notwendigkeit befassen mufl, Mechanismen vorzusehen, die den Parteien dieses Arbeitsverhalt-
nisses das Recht auf einen angemessenen Schutz garantieren, ohne daf3 in Handelsvertrage und
legitime vertragliche Vereinbarungen eingegriffen wird.

Indien. CITU: Dies kann nur dadurch erfolgen, daB man die Begriffsbestimmung des
Arbeitnehmers in allen Sektoren erweitert. In einem neoliberalen System besteht die Tendenz,
den Geltungsbereich dieser Begriffsbestimmungen einzuschrinken, um mehr ,Flexibilitdt” zu
erreichen und die ,,Rigiditdt zu beseitigen. Diese beiden Konzepte sind bedenklich.

Italien. CGIL: Im Allgemeinen sollte ein typisches Arbeitsverhéltnis eine unbefristete
Vollzeit- oder Teilzeitbeschéftigung sein. Nachdem die Regel schriftlich festgehalten wurde,
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sollte jedes verschleierte Arbeitsverhiltnis in ein typisches Arbeitsverhiltnis umgewandelt wer-
den, und zwar riickwirkend.

Japan. Bei Vorliegen eines verschleierten Arbeitsverhdltnisses sollte dem Arbeitgeber eine
Strafe wegen VerstoBes gegen die Arbeitsgesetze auferlegt werden; auf diese Weise konnte der
Arbeitnehmer geschiitzt werden.

NK: Im Fall verschleierter Arbeitsverhdltnisse muf} allerdings die strafrechtliche Verfol-
gung im Rahmen der Gesetze und Vorschriften iiber den Schutz der Arbeitnehmer erfolgen. Dar-
iiber hinaus miissen die relevanten Strafnormen so mafivoll wie moglich angewandt werden.

JTUC-RENGO: Um die Anwendung der relevanten Gesetze und der Programme der Sozia-
len Sicherheit auf alle abhéngig Beschiftigten zu gewéhrleisten, muf3 die innerstaatliche Politik
Kriterien fiir die Begriindung der Arbeitsverhéltnisse und die Erweiterung ihres Erstreckungsbe-
reichs im Rahmen dieser Gesetze und Programme festlegen.

Kanada. CEC: Ja, vorausgesetzt, der Begriff des ,,verschleierten Arbeitsverhéltnisses™ wird
definiert. Wir werden eine Begriffsbestimmung ablehnen, die zu Eingriffen in die (oder die Ver-
teuflung von) legitimen Handelsbeziehungen fiihrt. Bewirkt sie jedoch, dafl die Notwendigkeit
einer Verhinderung betriigerischer Tétigkeiten anerkannt wird, werden wir sie unterstiitzen.

Katar. Das verschleierte Arbeitsverhdltnis schadet der Volkswirtschaft, insbesondere in
bezug auf die Renten und die Soziale Sicherheit sowie die félligen Steuern.

Kolumbien. ANDI: Ja insofern, als die verschleierten Arbeitsverhdltnisse gesetzeswidrig
sind.

Republik Korea. FKTU und KCTU: Ein Schutz der Arbeitnehmer ist unmdglich, wenn
akzeptiert wird, dafl Arbeitsbeziechungen weiterhin als Beziehungen verschleiert werden, die
angeblich unter das Zivil- oder Handelsrecht fallen. Sollte anerkannt werden, daf} ein Arbeitsver-
hiltnis vorliegt, miiften MaBnahmen ergriffen werden, um den Arbeitnehmern ihre Rechte (auto-
matische Anerkennung des Arbeitsverhdltnisses) zuriickzugeben und die Arbeitgeber strafrecht-
lich zu verfolgen (oder zu bestrafen), die den bewuflten Versuch unternehmen, Arbeitnehmern
ihre Rechte vorzuenthalten.

Kuwait. Das verschleierte Arbeitsverhéltnis mul bekdmpft werden, wenn es Gehorsams-
pflichten vorsieht, die den Arbeitnehmern schaden.

Lesotho. ALE: Dies ist der Hauptzweck der vorgeschlagenen Urkunde.

Libanon. Moglicherweise kann das verschleierte Arbeitsverhdltnis nicht in allen Fillen
bekdampft werden. Aus diesem Grunde ist es erforderlich, diese Politik gegebenenfalls zu iiber-
priifen.

Marokko. In der innerstaatlichen Gesetzgebung mull das Arbeitsverhéltnis klar bestimmt
sein.

Mauritius. Ja, um anzuerkennen, dal3 es verschleierte Arbeitsverhéltnisse gibt und um den
Mitgliedstaaten die Festlegung einer Politik zur Bekdmpfung dieser Praxis zu ermdglichen.

Mexiko. Ja, weil bestimmte Personen durch Riickgriff auf derartige Praktiken den Versuch
unternehmen, Arbeitsverhéltnisse zu verschleiern. In den meisten Fillen werden diese als Bezie-
hungen einer anderen Art (zivilrechtliche, genossenschaftliche, familidre und Handelsbeziehun-
gen usw.) dargestellt.



Eingegangene Antworten

Mosambik. Die Beilegung von Konflikten zwischen den Parteien ist im Falle eines ver-
schleierten Arbeitsverhiltnisses mit Schwierigkeiten verbunden.

Niederlande. FNV: Die innerstaatliche Politik sollte Maflnahmen zur Bekdmpfung ver-
schleierter Arbeitsverhéltnisse bzw. zu deren Einddmmung durch Erweiterung des Geltungs-
bereichs eines Teils der Arbeitsgesetze auf andere Beziehungen, die bestimmten Sachkriterien
geniigen, oder durch Einfithrung unwiderlegbarer (auf diesen Kriterien beruhender) Vermutun-
gen beziiglich des Vorliegens einer Arbeitsbeziehung vorsehen.

Philippinen. Aus der Sicht der Arbeitnehmer, die eine Verpflichtung der Unternehmen zur
Einstellung mehrheitlich regelmaBiger Arbeitnehmer wiinschen, ist eine Bestimmung dieser Art
wichtig.

Portugal. Der Schutz der Arbeitnehmer ist nur dann wirksam, wenn alle fiir das Arbeitsver-
héltnis geltenden Normen Anwendung finden. Ein Arbeitgeber, der auf verschleierte Arbeitsver-
hiltnisse zuriickgreift, erschwert die Lage des Arbeitnehmers und bestraft die gesetzestreuen
Arbeitgeber.

Simbabwe: Ja, um den Schutz der Arbeitnehmer zu gewihrleisten.

Spanien. CCOO: Hierzu sind eine angemessene Regelung des Arbeitsverhdltnisses und die
Einfiihrung wirksamer Kontroll- und Strafsysteme erforderlich, wobei die fiir Arbeitsfragen
zustandigen Stellen wie die Arbeitsaufsichtsbeamten bei der Ermittlung betriigerischer verschlei-
erter Verhiltnisse eine entscheidende Rolle zu spielen haben.

Sri Lanka. Ja, aber die vertraglichen Vereinbarungen miissen beachtet und eingehalten wer-
den.

LJEWU: Emeut ist festzustellen, daB3 dies nur durch gesetzliche Regelungen erreicht
werden kann, die sich auf die Begriffsbestimmungen der innerstaatlichen Politik beziehen.

Stidafrika. Jede Art von Arbeitsverhdltnis, das direkt oder indirekt den Schutz der Arbeit-
nehmer gefédhrdet oder die diesbeziiglichen Vorschriften umgeht, muB3 als eine Beeintrichtigung
des Rechts der Arbeitnehmer auf Schutz betrachtet und daher bekdmpft werden.

BUSA: Die Mitglieder sollten Spielraum zur Bekdmpfung bestimmter Methoden haben,
die zur Verschleierung des Arbeitsverhéltnisses Anwendung finden. Allerdings diirfen Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber auf keinen Fall am Abschlu} einer legitimen vertraglichen Vereinba-
rung, die beide Parteien zufriedenstellt, gehindert werden. Die Arbeitsmarktpolitik mufl eine
bestimmte Flexibilitdt beziiglich der Vereinbarungen zulassen, die eine Anpassung an die fiir die
Welt der Arbeit von heute typischen Erfordernisse und schnellen Verdnderungen ermdglicht.
Von Bedeutung ist, dafl diese Flexibilitdt durch zweckméfige SchutzmaBinahmen fiir anfillige
Arbeitnehmer erginzt wird.

Tschechische Republik. KZPS: Sofern dieser Begriff definiert wird.

Tunesien. Dies konnte durch Festlegung von Kriterien geschehen, welche die Bestimmung
ermoglichen, ob ein Arbeitsverhidltnis vorliegt oder nicht, und somit das Auslegungsproblem aus
der Welt schaffen, das die Gefahr eine Benachteiligung einer der Parteien in sich birgt.

Ukraine. FPU: Ziel der innerstaatlichen Politik muf es sein, die verschiedenen Formen ver-
schleierter Arbeit zu bekdmpfen.

Ungarn. Diesem Ziel dienen die Festlegung der Kriterien, die ein verschleiertes Arbeitsver-
héltnis charakterisieren, sowie diese Charakterisierung selbst.
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Vereinigte Arabische Emirate. Die verschleierten Arbeitsverhdltnisse untergraben die
Rechte der Arbeitnehmer, da die Arbeitsvertrdge nicht in korrekter Form ausgestellt werden.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Das Gesetz iiber die Arbeitsbeziehungen enthilt Bestimmungen zur Bekdmp-
fung der ,,betriigerischen* Vereinbarungen. Die zustdndigen Aufsichtsbeamten haben dafiir Sorge
zu tragen, daB3 der Arbeitgeber seine ihm obliegenden Pflichten unter Beriicksichtigung der
Rechte der Arbeitnehmer erfiillt. Dariiber hinaus kénnen die Arbeitnehmer, die im Rahmen einer
,betriigerischen® Vereinbarung eingestellt wurden, die Zahlung nicht gewidhrter Anspriiche ein-
fordern. Nach Auffassung der australischen Regierung besteht keinerlei Interesse daran, diese
Bestimmungen in die vorgeschlagene innerstaatliche Politik aufzunehmen.

Indien. Da sich das Arbeitsverhéltnis kontinuierlich weiterentwickelt, miiften wir die Frage
in regelmafBigen Abstédnden tiberpriifen.

Irak. Es miissen rechtliche Losungen fiir ihre Lage vorgesehen werden.

Trinidad und Tobago. ECA: Die innerstaatliche Politik sollte nicht die Bekdmpfung ver-
schleierter Arbeitsverhiltnisse, sondern deren Ermittlung bei Anderungen des Arbeitsumfeldes
anstreben.

Vereinigte Staaten. USCIB: In Ermangelung einer klaren unzweideutigen Definition des
Begriffs ,,verschleiert, d.h. einer Definition, die nur in betriigerischer Absicht verschleierte
Arbeitsverhiltnisse beriicksichtigt, geht der Geltungsbereich dieses Begriffs und der Empfehlung
iiber den von den Parteien vereinbarten Rahmen hinaus, da so auch auf Fragen der dreiseitigen
Arbeitsverhiltnisse eingegangen wird.

Fr.6(2)¢) Sollte eine solche innerstaatliche Politik mindestens die folgenden Mafinahmen
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umfassen, um:

¢)  klare Regeln fiir Situationen festzulegen, in denen Beschdftigte einer Per-
son (des ,, Leistungserbringers “) fiir eine andere Person (den ,, Leistungs-
nutzer*) arbeiten,

Bejahend

Regierungen: 58. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Deutschland, Dominica, El Salvador,
Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien, Island, Japan,
Kamerun, Kanada, Katar, Kroatien, Kuba, Kuwait, Libanon, Marokko, Mauritius,
Mexiko, Mosambik, Niederlande, Osterreich, Peru, Philippinen, Portugal, Ruminien,
Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowakei,
Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien,
Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Vereinigte Arabische Emirate, Ver-
einigtes Konigreich.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC
(China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d’Ivoire); MEDEF (Frankreich); CACIF
(Guatemala); GICAM (Kamerun); ALE (Lesotho); SN (Schweden); ZDODS, ZDS
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(Slowenien); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS,
SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Danemark);
AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA
(Gabun); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Repu-
blik Korea); LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); GEFONT
(Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); UGT (Portugal); PTUF (Ruménien);
LO (Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); CWC, LIEWU,
NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sidafrika); NCTL (Thailand); CSTT
(Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); FPU
(Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konig-
reich).

Verneinend

Regierungen: 12. Australien, Eritrea, Fidschi, Italien, Kiribati, Litauen, Republik
Moldau, Mosambik, Niger, Panama, Ungarn, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); DA (Déanemark); EK (Finnland); CIE
(Indien); IBEC (Irland); JEF (Jamaika); NK (Japan); CEC (Kanada); ANDI (Kolum-
bien); NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NWC (Niederlande); CONEP
(Panama); CIP (Portugal); SAV (Schweiz); CEOE (Spanien); MGYOSZ (Ungarn);
USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbinde: BMS, CITU (Indien); ASI (Island); LDF (Litauen); CFTU,
TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik).

Sonstige
Regierungen: 5. Ddnemark, Indien, Irak, Lettland, Norwegen.

Arbeitgeberverbdinde: UCCAEP (Costa Rica); VSI (Island); HSH, NHO (Norwe-
gen).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. In Agypten gibt es derzeit allerdings kein derartiges System. Die Arbeitsgesetze
untersagen die Beschiftigung von Arbeitnehmern iiber Vorarbeiter oder Unternechmer, die
Arbeitnehmer zur Verfiigung stellen.

Bangladesch. BEA: Jede Einmischung in Handelsbeziehungen zwischen dem Leistungser-
bringer und dem Leistungsnutzer ist zu vermeiden. Ferner ist darauf zu achten, dafl dem
Leistungsnutzer nicht aus dem Arbeitsverhiltnis entstehende Pflichten auferlegt werden, so daB3
er fiir die dem leistungserbringenden Arbeitgeber obliegenden Pflichten verantwortlich ist.

Barbados. Diese Regeln sollten auch vorsehen, daf} klar festgelegt werden muf3, wer die
dem Arbeitnehmer gegeniiber weisungsberechtigte Person ist und wer diesem das Entgelt zahlt.

BWU: Es sollten alle Faktoren beriicksichtigt werden, die eine Klarung des Arbeitsverhalt-
nisses ermoglichen.

Belgien. Es muB} eine Unterscheidung zwischen den Situationen, in denen der ,,Leistungs-
nutzer den Arbeitnehmern des Leistungserbringer gegeniiber weisungsberechtigt ist, und der
einfachen Unterauftragsvergabe getroffen werden, bei der es keine Beziehung zwischen dem
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Arbeitnehmer und dem ,,Leistungsnutzer” gibt, da die Unterordnung das Privileg des Arbeit-
gebers (hier des ,,Leistungserbringers®) bleibt. Die folgenden Antworten gelten nur fiir den Fall
einer Ubertragung der Weisungsbefugnis.

Benin. Anhand dieser Regeln sollten die zweifelsfreie Ermittlung der Parteien eines
Arbeitsverhéltnisses und die Vermeidung jedes Millverstdndnisses moglich sein.

China. Man miiite die Tétigkeiten der Beschiftigten einer Person prézisieren.

Cote d’Ivoire. CGECIL: Man muB} so Konflikten vorbeugen und die Beziehungen zwischen
den Parteien kléren.

Deutschland. Die Frage sollte in einem eigenstandigen Instrument flir sogenannte dreisei-
tige Beschéftigungsverhéltnisse geregelt werden. Dieses Instrument sollte sich aber auch auf
Regelungen beschridnken, die sich aus der Besonderheit dieses dreiseitigen Rechtsverhéltnisses
ergeben.

Finnland. Von Standpunkt des Regelwerkes der Europdischen Union aus gesehen wird die
Ausarbeitung einer derartigen Bestimmung jedoch nicht leicht fallen. Eine Bestimmung dieser
Art muf3 auf jedem Fall die innerstaatlichen Praktiken beriicksichtigen.

AKAVA, SAK und STTK: Die Beschiftigten sind gehalten, die Anweisungen zu befolgen,
beispielsweise in bezug auf die Arbeitsstitte.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BSSF (Bangla-
desch), USAM (Madagaskar), CLTM (Mauretanien): Die Ausdriicke ,,Leistungserbringer” und
»Leistungsnutzer* sind nicht zweckméaBig. Anstatt Ausdriicke zu verwenden, die keinen rechtli-
chen Wert an sich haben, sollte die ganze Definition beibehalten werden.

Frankreich. Diese Situationen sind komplex und betreffen Fragen der Rechtssicherheit fiir
die Arbeitgeber und Fragen des Schutzes der Arbeitnehmer.

CGT-FO: Es ist wichtig, den Auftraggeber (Leistungsnutzer) verantwortlich zu machen,
ohne die Vermittler aus der Pflicht zu lassen.

MEDEF: Es ist darauf zu achten, daB nicht das Vorliegen eines Arbeitsverhiltnisses mit
dem Leistungsnutzer in den Fillen vorgeschrieben wird, in denen bereits ein Arbeitsverhiltnis
mit dem Leistungserbringer vorliegt.

Guatemala. Um nicht verschleierte Arbeitsverhiltnisse zu tolerieren.

Honduras. Auf diese Weise konnten die Beschéftigten feststellen, wer ihr Arbeitgeber ist,
welche Rechte sie haben und wer fiir die Sicherung dieser Rechte verantwortlich ist.

Indonesien. Beim Abschlul eines Arbeitsvertrages miifiten die Parteien sich iiber ihre
jeweiligen Rechte und Pflichten im Klaren sein.

Island. Bei Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses gilt der giiltige Rahmen fiir Arbeitsnor-
men.

Italien. CGIL: Es miifite ebenfalls klar zwischen der Zeitarbeit und den anderen Handelsbe-
ziehungen zwischen Arbeitgebern, d.h. der Unterauftragsvergabe, unterschieden werden.

Japan. Wenn die Beschiftigten eines ,Leistungserbringers® fiir einen ,,Leistungsnutzer*
arbeiten, genieBen sie unter Umstdnden keinen korrekten Schutz. Dies ist beispielsweise bei einer
Ausbeutung der Arbeitnehmer durch Mittelsleute und bei Zwangsarbeit der Fall. Es ist wichtig,
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daB die innerstaatliche Politik eines jeden Landes klare Regeln fiir jede Situation festlegt und
anwendet.

JTUC-RENGO: Zur Beseitigung der Zwangsarbeit und der Ausbeutung durch Vermittler
hat Japan die Uberlassung von Arbeitnehmern untersagt. Allerdings wird diese Tétigkeit in Form
von Dienstleistungs- und Unteraufgabevertrigen weitergefiihrt. Um dieser Situation abzuhelfen,
muf} eine klare Regel eingefiihrt werden, die der Arbeitsplatzsicherung dient und den Arbeitneh-
mern angemessene Arbeitsbedingungen sichert.

Kanada. In Ermangelung eines Einvernehmens der Parteien sollten Entscheidungen in
Streitsachen nur von einer zustdndigen Rechtsinstanz getroffen werden. Eine derartige Bestim-
mung sollte auf der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis und den Elementen eines jeden
Falls beruhen.

Katar. Um Gerechtigkeit zu gewihrleisten und eine Umgehung der Arbeitsgesetze zu ver-
hindern.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Unter dem Leistungserbringer sind alle Personen zu ver-
stehen, die Arbeitskrdfte zur Verfiigung stellen (Zeitarbeitsunternehmen, dienstleistungserbrin-
gende Unterauftragnehmer, Subunternehmer), und unter dem Leistungsnutzer ist das Unterneh-
men zu verstehen, fiir das faktisch die Arbeit (die Dienstleistungen) erbracht werden oder das
einem Subunternehmer oder dienstleistungserbringenden Unternehmer einen Auftrag erteilt. In
diesen Fillen kann der Schutz der Arbeitnehmer aufgrund einer mdglichen Nichteinhaltung der
dem Arbeitgeber obliegenden Pflichten geschwicht sein. Aus diesem Grund miissen klare Regeln
iiber die Verantwortlichkeit des Arbeitgebers gegeniiber dem Leistungsnutzer aufgestellt werden.

Kroatien. Zu vermeiden sind Einmischungen in Handelsvertrige zwischen einem Lei-
stungserbringer und einem Leistungsnutzer und die Zuweisung der sich aus dem Arbeitsverhélt-
nis ergebenden Pflichten an den Leistungsnutzer, so daf} dieser fiir Pflichten verantwortlich ist,
die dem leistungserbringenden Arbeitgeber obliegen.

Kuwait. Es sind die tatsidchlichen Gegebenheiten, die fiir die Arbeitsgesetzgebung in jedem
Land mafigeblich sind.

Lesotho. ALE: Erklért sich einverstanden, wobei davon ausgegangen wird, dafl die Han-
delsbeziehungen nicht bedroht werden. Es kann nur einen Arbeitgeber geben, der offen erkenn-
bar sein muf3; indessen kann man die Fakten und Situationen nur unter Beriicksichtigung der
innerstaatlichen Gesetzgebung und Rechtsprechung priifen.

Libanon. Diese klaren Regeln werden es erlauben, die Person zu bestimmen, die den
Schutz gewéhrleisten und die Verantwortung iibernehmen muS8.

Marokko. Diese Situation muf} in der innerstaatlichen Gesetzgebung gut definiert sein.

Mauritius. Zur Klarung der Arbeitsverhiltnisse im Falle dreiseitiger Formen und um den
Arbeitnehmern mehr Schutz zu bieten.

Mexiko. Man sollte klare Normen vorsehen, welche die Regelung dieser Art von Situatio-
nen ermoglichen.

Mosambik. Klare Normen sind in allen Féllen wiinschenswert und verniinftig, da sie die
Gefahr von Konflikten verringern.
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Nepal. GEFONT: Man muf} auf die Situation von Arbeitnehmern hinweisen, die aufgrund
der Art ihrer Tétigkeit fiir eine andere Person als den Arbeitgeber arbeiten.

Osterreich. Es bedarf klarer Regeln, wie sie z.B. das Arbeitskrifteiiberlassungsgesetz
(AUG) vorsieht. Dort sind detailliert die Rechte und Pflichten der an diesem Dreiecksverhiltnis
Beteiligten geregelt. Im Fall einer konkreten Uberlassung ist es auf alle Fille notwendig, auf die
Gleichbehandlung von {iiberlassenen Arbeitskriften mit dem Stammpersonal des Beschéftigers
Bedacht zu nehmen, damit es zu keiner Schlechterstellung einer der beiden — in der Regel die-
selbe Arbeit verrichtenden — Personengruppen kommt. Der Beschiftigter haftet nach dem AUG
fiir die gesamten der iiberlassenen Arbeitskraft flir die Beschéftigung in seinem Betrieb zustén-
digen Entgeltanspriiche und die entsprechenden Dienstgeber- und Dienstnehmerbeitrige zur
Sozialversicherung als Biirge, bei Erfiillung der Verpflichtungen aus der Uberlassung gegeniiber
dem Uberlasser nur als Ausfallbiirge.

Peru. Klare Gesetze bieten Arbeitnehmern und Arbeitgebern Rechtssicherheit und erlauben
dem Staat eine bessere Kontrolle, damit die betriigerische Unterauftragsvergabe an Arbeitnehmer
verhindert wird.

Philippinen. Die innerstaatliche Politik miifite ebenfalls Maflnahmen zur Aufstellung von
Regeln vorsehen, die den Erstreckungsbereich des Arbeitsverhéltnisses, insbesondere in den
dreiseitigen Arbeitsbeziehungen, festlegen. Konkret ist das Ministerium dabei, die vorgeschlage-
nen Anderungen der Vorschriften fiir private Arbeitsvermittler fiir lokale Beschiftigung zu
konsolidieren.

Portugal. Unabhingig davon, ob diese Uberlassung im Rahmen der Zeitarbeit erfolgt oder
die angestellten Arbeitnehmer eines Arbeitgebers betrifft, ist es aufgrund der zunehmenden Ver-
breitung dieser Arbeitsformen gerechtfertigt, ihnen eine besondere Aufmerksamkeit zu widmen.

UGT: In Portugal gibt es diesbeziigliche Gesetze.

Schweiz. SGB: Die Aufteilung der Verantwortlichkeit zwischen dem ,,Leistungsnutzer
und dem ,,Leistungserbringer* sollte transparent sein, und diese Information sollte den betreffen-
den Arbeitnehmern zugénglich sein. Einem Arbeitnehmer muf3 es mdoglich sein, seine Rechte zu
kennen, zu wissen, wer fiir die Gewéhrleistung dieser Rechte ihm gegeniiber zusténdig ist und
somit auch, bei wem er sich im Fall ihrer Nichtgewdhrung beschweren konnte.

Simbabwe. Der Arbeitnehmer hat ein Recht darauf zu wissen, wer der Arbeitgeber ist und
welche Verpflichtungen dieser ihm gegeniiber hat.

Spanien. Wenn man sich auf die Tétigkeiten der Zeitarbeitunternehmen bezieht. Voraus-
setzung fiir die Akzeptanz derartiger Situationen ist das Vorhandensein klarer Gesetze.

CCOO: Die Uberlassung von Arbeitnehmern muB untersagt oder nur in klar definierten
Féllen zuldssig sein. Bei bestimmten Arten von Arbeitsbeziehungen wie Vertrdgen und Unterver-
gabe ist zwar die illegale Uberlassung von Arbeitnehmern leicht; bezieht sich der Vertrag aber
auf die Erbringung von Leistungen im Hauptunternehmen oder Einsatzbetrieb, ist es schwer,
anhand der Umstiinde eines jeden Falls eine Unterscheidung zwischen der einfachen Uberlassung
von Arbeitnehmern und einer unzuldssigen Dezentralisierung der Produktion zu treffen. Dies
kann nicht bei zugehorigen Unternehmen, die weder ein nennenswertes Vermdgen noch erwéh-
nenswerte Produktionsstrukturen besitzen, sondern auch bei zwei echten Unternehmen der Fall
sein. In Spanien ist dies lediglich fiir die Zeitarbeitsunternehmen zuléssig.

Sri Lanka. LJEWU: Diese Regeln miissen in die gesetzlichen Bestimmungen oder die
grundsitzliche Rechtsprechung aufgenommen werden.
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NWC: In den Gesetzen Sri Lankas wird vorgesehen, daB3 das leistungsnutzende Unterneh-
men fiir die Zahlung eines Mindestlohns verantwortlich ist, wenn der Leistungserbringer seinen
Verpflichtungen nicht nachkommt.

Stidafrika. Die Arbeitnehmer miissen wissen, wer ihr Arbeitgeber und wer fiir ihren Schutz
zustdndig ist. Die Urkunde miifite fast alle Liicken im Bereich der Arbeitsbeziehungen fiillen, die
oft von den Arbeitgebern dazu genutzt werden, um sich der ihnen obliegenden Verantwortung fiir
den Schutz der Arbeitnehmer zu entziehen.

BUSA: Allerdings kann es sein, dall die Festlegung ,klarer Regeln* auf internationaler
Ebene nicht moglich ist.

CONSAWU: In allen politischen Systemen miifite die Begriffsbestimmung so weitgefal3t
wie moglich sein.

Trinidad und Tobago. ECA: Die Regeln miissen klar, aber auch verédnderbar sein.

Tschechische Republik. CMKOS: Wir billigen diesen Vorschlag, da er eine Préizisierung
der Bestimmungen des IAO-Ubereinkommens Nr. 181 erlaubt.

Tunesien. Auf diese Weise wire eine Klarung dieser Situationen und somit eine leichtere
Bestimmung der Rechte und Pflichten der verschiedenen Parteien der Arbeitsbeziechungen mog-
lich.

Ukraine. FRU: Heutzutage ist nicht klar, welche Bezichungen vorliegen, wenn die Arbeit-
nehmer eines Arbeitgebers fiir einen anderen Arbeitgeber titig sind. Zum Teil sind die Situatio-
nen, was das Arbeitsverhéltnis zwischen den Arbeitnehmern und jenem anderen Arbeitgeber im
Bereich des Arbeitsverhaltnisses und des Sozialschutzes betrifft, unentwirrbar.

FPU: Im Fall bestimmter Arbeitsverhéltnisse der abhiingig Beschiftigten bei Abschluf3 von
Arbeitsvertrigen.

Ungarn. MTOSZ: In der ungarischen Gesetzgebung werden die leihweise Abtretung von
Arbeitskriften und andere Formen der Uberlassung eines Arbeitnehmers durch den leistungser-
bringenden Arbeitgeber an einen leistungsnutzenden Arbeitgeber anerkannt, beispielsweise die
Abstellung und die Fille, in denen der leistungserbringende Arbeitgeber voriibergehend nicht in
der Lage ist, seinen Arbeitnehmern Arbeit zu verschaffen. Die IAO-Urkunde miifite ebenfalls auf
diese Fille eingehen und bekréftigen, dafl die grundlegenden Rechte eines fiir einen leistungser-
bringenden Arbeitgeber titigen Beschiftigten dem leistungsnutzenden Arbeitgeber keinen Scha-
den zufiigen diirfen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Brasilien. CNI: Es miissen die fiir ein Arbeitsverhdltnis geltenden Gesetze gemédf den
jeweiligen nationalen Gegebenheiten Anwendung finden. Siehe Antwort auf Frage 3 (2).

Diénemark. DA: Dies ist unter Beriicksichtigung der innerstaatlichen Gesetzgebung und
Praxis zu bestimmen. Dieser Satz ist zu weit gefaf3t, um fiir alle angemessen zu sein.

Eritrea. Sollten klare Regeln fiir diesen Fall angenommen werden, so konnte dies unter
Umstdnden die Freiheit der vertragschlieBenden Parteien beeintrdchtigen. Daher sollten die
Gesetze nur als allgemeine, nicht erschopfende Richtschnur dienen.

Fidschi. Die Norm miif}it eine klare Unterscheidung in diesen Bereichen treffen.
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Finnland. EK: Der EK verweist auf den Vorschlag fiir eine Richtlinie der Européischen
Kommission iiber Zeitarbeitsunternechmen. Eine Harmonisierung mit dem IAO-Entwurf wire
unmoglich.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen en nachstehenden Standpunkt: BCCI (Bulgarien),
IBEC (Irland), CEC (Kanada), ANDI (Kolumbien), VNO-NWC (Niederlande), CONEP
(Panama), CIP (Portugal), CEOE (Spanien), CEIF (Zypern): Die geltenden Vorschriften der
Arbeitsnormen miissen bei einem Arbeitsverhiltnis Anwendung finden. Zu vermeiden ist jede
Einmischung in Handelsvertridge, die zwischen einem Leistungserbringer und einem Leistungs-
nutzer geschlossen werden. Dariiber hinaus ist darauf zu achten, daf3 die sich aus dem Arbeitsver-
hiltnis ergebenden Pflichten nicht dem Leistungsnutzer zugewiesen werden, so daBl dieser fiir
Pflichten verantwortlich wird, die dem Leistungserbringer obliegen. Der CEC (Kanada) fiigt fol-
gendes hinzu: Wir diirfen die Unterauftragsvergabe oder andere legitime Arbeitsorganisationsfor-
men nicht verteufeln. Eine Einmischung in rechtmifBig geschlossene Handelsvertrage wird mehr
Unsicherheit und Rigiditét auf dem Arbeitsmarkt hervorrufen. Dies wird von Investitionen und
Innovationen abhalten.

Jamaika. JEF: Es besteht de facto die Gefahr, da3 die Aufstellung klarer Regeln fiir Situa-
tionen, in denen Beschéftigte einer Person fiir eine andere arbeiten, den Handelsvereinbarungen
und -vertrdgen schadet. Wir sind uns dessen bewuBt, dal sich die Parteien bei Arbeitsverhilt-
nissen von den Arbeitsnormen leiten lassen. Daher ist es moglich, dal der Vorschlag, klare
Regeln festzulegen, zu negativen Folgen fiihrt.

Japan. NK: Wir hegen die Befiirchtung, daf} die Pflichten des Arbeitgebers auf den Lei-
stungsnutzer iibertragen werden, selbst wenn zwischen den Beschiftigten eines Leistungserbrin-
gers und dem Leistungsnutzer kein Arbeitsverhéltnis besteht.

Schweiz. SAV: Die Fragen i) bis iii), die im Fall einer bejahenden Antwort gestellt werden
— und die auch mit nein beantwortet werden miissen —, zeigen, wie schwierig es ist, das Problem
auf klare und einfache Weise darzustellen.

Sri Lanka. EFC: Die Regel diirfte nicht préaskriptiv sein. Benotigt werden Leitlinien.

Ungarn. Die ungarischen Arbeitsgesetze enthalten Regelungen fiir Zeitarbeitsunternehmen
und einen Abschnitt liber die atypischen rechtlichen Beziehungen sowie iiber die Tétigkeit pri-
vater Arbeitsvermittler. Wenn die IAO eine Norm iiber derartige Dienste annehmen will, miifite
diese aufgrund der Bedeutung der Frage ein gesondertes Dokument darstellen.

Vereinigte Staaten. USCIB: Der Gedanke, ein nationales System mit klaren Regeln zu
schaffen, um zu bestimmen, ob die Beschéftigten einer Person fiir eine andere tétig sind, geht
iiber den Wortlaut von Absatz 25 hinaus, der besagt, dafl die Empfehlung flexibel sein soll.

Vereinigtes Konigreich. CBI: Das ist irrealistisch. Was ist mit Handelsfaktoren?

Zypern. Aufgrund der spezifischen Merkmale eines jeden Falles ist es sehr schwierig,
»klare Regeln™ festzulegen. Daher wire es sinnvoller, diese Frage von jedem Staat regeln zu
lassen. Es muf} darauf hingewiesen werden, dall diese Fragen im Teil iiber die Bestimmung des
Vorliegens von Arbeitsverhiltnissen behandelt werden konnten, in dem allgemeine Regeln iiber
die Identitit des Arbeitgebers festgelegt werden konnten.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Costa Rica. UCCAEP: Als normativer Rahmen sollte das gelten, was generell den tatséch-
lichen Gegebenheiten entspricht.



Eingegangene Antworten

Ddnemark. Nach Auffassung der Regierung sollte sich die Urkunde nicht mit der Frage der
Arbeitskraftevermittlern und Zeitarbeitunternehmen beschéftigen. Siehe die Diskussionen und
SchluB3folgerungen der Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz von 2003.

Fr. 6 (2) ¢) i) Sollte eine solche innerstaatliche Politik mindestens die folgenden Mafinahmen
umfassen, um:

c¢)  klare Regeln fiir Situationen festzulegen, in denen Beschdftigte einer Per-
son (des ,, Leistungserbringers “) fiir eine andere Person (den ,,Leistungs-
nutzer ‘) arbeiten?

Wenn ja (zur Frage 6 ¢) °, sollten diese Regeln u.a. folgendes behandeln:
i)  Wer ist der Arbeitgeber?

Agypten. Die Bestimmung des Arbeitgebers erleichtert die Gewihrleistung der Rechte der
Arbeitnehmer und legt fest, wer fiir diese Gewihrleistung verantwortlich ist.

Benin. Auf diese Weise werden etwaige Mil3verstindnisse beseitigt, insbesondere in bezug
auf dreiseitige Arbeitsverhiltnisse.

China. Der Leistungserbringer ist der Arbeitgeber.

Costa Rica. UCCAEP: Sofern es sich tatsdchlich um ein anerkanntes Arbeitsverhiltnis
handelt.

Cote d’Ivoire. CGECI: Konfliktvermeidung und Kldrung der Beziehungen zwischen den
Parteien.

Ddénemark. DA: Nein. Diese Fragen (i) bis iii)) betreffen nicht die ,klaren Regeln fiir
Situationen®, sondern nur die vertraglich abgesicherten Arbeitsverhéltnisse.

Folgende Arbeitgeberverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: BEA (Bangladesch),
BCCI, BIA (Bulgarien), MEDEF (Frankreich), IBEC (Irland), CEC (Kanada), ANDI (Kolum-
bien), VNO-NCW (Niederlande), CONEP (Panama), CEOE (Spanien), CEIF (Zypern): Nein.
Entweder handelt es sich um ein anerkanntes Verhiltnis oder es handelt sich um einen Streitfall,
der von den Gerichten anhand der Fakten und der jeweiligen Rechtsprechung des Landes zu 16-
sen ist. Ohne Arbeitgeber kann es kein Arbeitsverhiltnis geben.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BSSF (Bangla-
desch), USAM (Madagaskar), CLTM (Mauretanien). Diese Begriffsbestimmung muf3 ohne
Beriicksichtigung des jeweiligen politischen Systems so umfassend wie moglich sein. Sie ist
daher universell und muB fiir alle politischen Systeme gelten, selbst wenn der Staat offiziell als
einziger Arbeitgeber gilt.

Guatemala. Ebenso wie diejenigen, die ihn vertreten und ihre gemeinsame Verantwortung.

® Obgleich sich die Fragen i), ii) und iii) nur an diejenigen richten, die die Frage 6 c) bejaht hatten, werden
hier ebenfalls die Kommentare derjenigen wiedergegeben, die sich trotz einer anderslautenden Antwort auf diese
Frage zu einer oder mehreren dieser Unterfragen duflern wollten.
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CACIF: Nein. Bei einer generellen Festlegung besteht die Gefahr, dal mehr Probleme her-
vorgerufen als Losungen gefunden werden; jeder Fall muf3 anhand der den Justizorganen vorge-
legten Fakten entschieden werden.

Honduras. Ja, da der Beschiftigte in einem verschleierten Arbeitsverhidltnis ganz klar
wissen mul}, wer sein Arbeitgeber ist und an wen er sich wenden kann, um seine Rechte als
Arbeitnehmer einzufordern. In dieser Hinsicht wiirden diese Arbeitnehmer dasselbe Schutz-
niveau haben wie das gesetzlich vorgesehene Niveau derjenigen, die sich in einem rein zweiseiti-
gen Arbeitsverhéltnis befinden.

Indien. CITU: Die Bestimmung eines Arbeitgebers oder mehrerer Arbeitgeber miifite
davon abhdngen, ob die Letztnutzer oder diejenigen bekannt sind, die aus der Arbeit eines
Beschiftigten Nutzen ziehen, u.a. der Hauptarbeitgeber und die Vermittler. Die Verantwortung
des Arbeitgebers kann zwischen dem Hauptarbeitgeber und den Vermittlern (Unterauftragsneh-
mer oder Uberlasser von Arbeitskriften) geteilt werden; der Hauptarbeitgeber miifite allerdings
flir den Fall, da die Vermittler ihren Pflichten nicht nachkommen, die Hauptverantwortung
tragen.

Italien. CGIL: Man miiite ebenfalls die Gesamtverantwortung des Hauptarbeitgebers fiir
den Fall vorsehen, daf} die anderen betroffenen Unternehmen ihre Pflicht nicht erfiillen.

Japan. In Situationen wie den unter ¢) genannten ist es wahrscheinlich, dafl der Arbeits-
schutz nicht gewéhrleistet ist, wenn der Arbeitgeber seiner Verantwortung nicht nachkommt. Aus
diesem Grund ist es wichtig, da} in den innerstaatlichen Politiken eines jeden Landes festgelegt
wird, wer der Arbeitgeber ist. In Japan kann ein Leistungserbringer einen Arbeitnehmer nicht
befristet einstellen, wenn er nicht der Arbeitgeber ist.

JTUC-RENGO: Zur Vermeidung von Situationen, in denen Arbeitnehmer nicht geschiitzt
werden, muf} in der innerstaatlichen Politik klar bestimmt werden, wer der Arbeitgeber ist. Auch
in Japan gibt es Praktiken, die unter die gesetzlich untersagte Kategorie ,,Uberlassung von
Arbeitskriften” zahlen. Daher ist es nétig klarzustellen, wer der echte Arbeitgeber ist.

Kanada. Die Politik muf3 Orientierungshilfe bieten, die Streitfille jedoch miissen von der
jeweils zustdndigen Rechtsinstanz entschieden werden.

Katar. Das Ziel ist es zu kldren, wer fiir die sich aus dem Arbeitsverhiltnis ergebenden
Pflichten und den Beitrag zur Sozialen Sicherheit verantwortlich ist.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Wenn ein dreiseitiges Arbeitsverhéltnis mutmaBlich nur
gewihlt wurde, um sich der dem Arbeitgeber obliegenden Verantwortung zu entzichen, muf3 der
tatséchliche Leistungsnutzer als Arbeitgeber anerkannt werden. Fiir echte dreiseitige Arbeitsver-
héltnisse muf3 eine Regel vorgesehen werden, welche die gemeinschaftliche Haftung durch
Zuweisung der Verantwortlichkeiten oder eine individuelle Haftung vorschreibt.

Kroatien. Nein, da es nur zwei mogliche Situationen gibt: Entweder ist das Verhéltnis aner-
kannt oder es liegt ein Streitfall vor, den ein Gericht auf der Grundlage der Fakten und der inner-
staatlichen Rechtsprechung 16sen muB.

Kuwait. Im Fall eines Konfliktes muf3 die Justiz die Beziehungen und die Konfliktparteien
bestimmen. Der Arbeitgeber ist jede natiirliche oder juristische Person, die berufsméfig Arbeit-
nehmer gegen Entgelt beschéftigt.



Eingegangene Antworten

Libanon. Da die Stelle, die mit der Kontrolle und der Uberwachung des Beschiftigten
beauftragt ist, in einem dreiseitigen Verhiltnis nicht dieselbe ist wie diejenige, die die Vertrags-
beziehung eingegangen ist und sich verpflichtet hat, dem Beschiftigten Leistungen zu bieten.

Marokko. Die Pflichten des Arbeitgebers und des Beschiftigten miissen gesetzlich festge-
legt werden.

Mauritius. Um die jeweilige Verantwortung des Unterlieferanten und des Hauptarbeitge-
bers in einem dreiseitigen Arbeitsverhéltnis festzulegen.

Mexiko. Der Arbeitnehmer muf} unbedingt wissen, wer sein Arbeitgeber ist. Im mexikani-
schen Recht wird definiert, wir der Arbeitgeber ist.

Mosambik. Es ist wichtig, dal jeder Arbeitnehmer seinen Arbeitgeber kennt, d.h. denjeni-
gen, der juristisch gesehen aufgrund des Arbeitsverhéltnisses unmittelbar verantwortlich ist.

Nepal. GEFONT: Die Bestimmung des Arbeitgebers ist gelegentlich mit Schwierigkeiten
verbunden. In diesem Fall miifite eine Gruppe von Arbeitnehmern bzw. deren Gewerkschaft eine
Gruppenaktion durchfiihren und mit dem Verband des Arbeitgebers oder jeder anderen fiir ihren
Schutz und ihre Leistungen eintretenden sozialen Organisation zusammenarbeiten.

Peru. Dies ist aufgrund der spezifischen Elemente ,,dreiseitiger™ Arbeitsverhéltnisses sehr
wichtig.

Philippinen. Bei der Bestimmung des Arbeitgebers miissen unbedingt Regeln festgelegt
werden, um zu kldren, wer die gesamtschuldnerische Verantwortung des Arbeitgebers trigt.
Daher ist es am besten, wenn die Regeln klar die gesamtschuldnerische Verantwortung des
Arbeitgebers festlegen.

Portugal. Die Bestimmung des Arbeitgebers ist eine unverzichtbare Voraussetzung fiir
jedes Arbeitsverhiltnis, insbesondere fiir den Fall, dafl die Arbeit einer Person vorgeschlagen
wird, die nicht der Arbeitgeber ist. Aus diesem Grund muf in Portugal ein befristetes Arbeitsver-
héltnis schriftlich dokumentiert werden, und die gelegentliche Uberlassung des Beschiftigten
eines Unternehmens muf ebenfalls vom Uberlasser und Nutzer schriftlich niedergelegt und vom
Arbeitnehmer gebilligt werden.

CIP: Nein, diese Regeln miissen von Gesetzgebung und Rechtsprechung der Mitglied-
staaten festgelegt werden.

Simbabwe. Damit der Arbeitgeber weill, mit wem er Verhandlungen zu fiihren hat.

Spanien. Es ist klar, daf} der Arbeitgeber das wesentliche Element des Arbeitsverhiltnisses
ist. Wenn er nicht bestimmt wird, existiert de facto keine Rechtsbeziehung.

CCOO: Der Rechtssicherheit wegen ist es erforderlich zu wissen, wer der- bzw. diejenigen
sind, die dem Arbeitnehmer gegeniiber verantwortlich sind.

Sri Lanka. In Anbetracht der unterschiedlichen Begriffsbestimmungen des Arbeitgebers in
den einzelnen Landern sollte die innerstaatliche Politik der jeweiligen Lage der Lander angepalite
Definitionen vorgeben.

Stidafrika. Um jede Mehrdeutigkeit zu vermeiden oder moglichst umfassend zu eliminie-
ren. Zum Erreichen der angestrebten Ziele miissen die Regeln eindeutig sein. Man mul3 zu einer
gemeinsamen Auslegung der Regeln gelangen, damit diese kohdrent angewandt werden.
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BUSA: Allerdings mufl man eine allgemeine Terminologie verwenden, um den eventuell
vorhandenen Unterschieden in der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis Rechnung tragen zu
konnen.

Trinidad und Tobago. ECA: Bei den Begriffsbestimmungen miissen die Situation und die
innerstaatlichen Verhiltnisse Beriicksichtigung finden.

Tunesien. Auf diese Weise konnte man Abhilfe im Fall von Liicken im Recht oder in
Gesamtarbeitsvertridgen in bezug auf die Verantwortung der Parteien schaffen und Auslegungs-
probleme hinsichtlich der Rechtsstellung jeder Partei vermeiden.

Ukraine. FRU: Durch die Bestimmung des Arbeitgebers muf3 gekliart werden konnen, wer
dazu verpflichtet ist, den Arbeitnehmern die erforderlichen Arbeitsbedingungen zu sichern.
FPU: Zweifellos muB3 eine der Parteien des Arbeitsvertrags ein echter Arbeitgeber sein.

Vereinigte Staaten. USCIB: Nein. Die Frage legt nahe, dafl die Empfehlung darauf abzielt,
die Bestimmung des Wesens der Arbeitsbeziehungen zu beeinflussen, was den vereinbarten Rah-
men iibersteigt und die grofle Vielfalt anderer Arbeitsbeziehungen ignoriert, die den Arbeitneh-
mern auBlerhalb des Arbeitsverhéltnisses Moglichkeiten bieten.

Fr.6 (2) ¢)ii)  Sollte eine solche innerstaatliche Politik mindestens die folgenden Mafinahmen
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umfassen, um:

c¢)  klare Regeln fiir Situationen festzulegen, in denen Beschdftigte einer Per-
son (des ,, Leistungserbringers ) fiir eine andere Person (den ,, Leistungs-
nutzer ‘) arbeiten?

Wenn ja (zur Frage 6 c)’, sollten diese Regeln u.a. folgendes behandeln:

ii) Wie sind die Arbeitsbedingungen, einschliefflich der Entlohnung,
beschaffen, wobei die Grundsdtze der Chancengleichheit und Gleich-
behandlung zu beriicksichtigen sind?

Agypten. Eine klare Darlegung der Arbeitsbedingungen triigt zur Klirung der vertraglichen
Beziehung bei. Dies erleichtert zugleich die Festlegung der Rechte und Pflichten und gewihr-
leistet Gerechtigkeit und Egalitét.

Benin. Diese Frage mull behandelt werden, und der Teilzeitarbeit muf} besondere Aufmerk-
samkeit geschenkt werden.

China. Es muf} eine Gleichbehandlung der Beschéftigten einer Person mit den anderen
Arbeitnehmern des entsprechenden Leistungsnutzers gegeben sein.

Céte d’Ivoire. CGECI: Nein. Die Uberwachung der Arbeitsbedingungen ist Sache der
Arbeitsaufsicht.

7 Obgleich sich die Fragen i), ii) und iii) nur an diejenigen richten, die Frage 6 c) bejaht hatten, werden
hier ebenfalls die Kommentare derjenigen wiedergegeben, die sich trotz einer anderslautenden Antwort auf diese
Frage zu einer oder mehreren dieser Unterfragen duflern wollten.
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Deutschland. Hier sollte nur deutlich gemacht werden, daf allgemeine Arbeitsrechte auch
hier zu beachten sind, Leiharbeitnehmer also ganz ,,normale” Arbeitnehmer sind, die fiir eine
andere Person (den ,,Anbieter*) arbeiten.

Folgende Arbeitgeberverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: BEA (Bangladesch),
BCCI, BIA (Bulgarien), MEDEF (Frankreich), CACIF (Guatemala), IBEC (Irland), ANDI
(Kolumbien), VNO-NWC (Niederlande), CONEP (Panama), CEOE (Spanien), CEIF (Zypern):
Nein. Dieser Satz sollte nicht in den Text aufgenommen werden, da dies von anderen Verfahren
(Vertriage, Kollektivverhandlungen) und nicht von der Bestimmung des Arbeitgebers abhingt.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BSSF (Bangla-
desch), CLTM (Mauretanien): Es ist auBlerordentlich wichtig, dal sich die Arbeitnehmer
geschiitzt fitlhlen, wissen, dafl ihre Rechte geachtet und verteidigt werden und iiber die zur Aus-
fiihrung ihrer Arbeit geeigneten Produktionsinstrumente und -mittel verfiigen.

Guatemala. Auf diese Weise ist es moglich festzulegen, wer die leistungsanbietende Per-
son ist, verschleierte Arbeitsverhéltnisse zu vermeiden und die Gesetze in bezug auf Geschlecht,
ethnische Zugehdrigkeit und Alter zu harmonisieren.

Indonesien. Um zu bekriftigen, dal} es keine Diskriminierung in der Beschéftigung und im
Beruf aufgrund der geltenden Lohnpolitik gibt und die Chancengleichheit in der Arbeitsstitte zu
garantieren.

Italien. CGIL: Man sollte insbesondere bekriftigen, daB3 ein Arbeitsverhéltnis ungiiltig ist,
wenn es nur auf ein Sozialdumping unter Umgehung der Gesamtarbeitsvertrige abzielt.

Jamaika. JEF: Nein. In Anbetracht der Tatsache, daf} insbesondere Elemente wie Arbeits-
bedingungen und Entgelt von einer Reihe anderer Faktoren wie Art der Beschéftigung, Qualifi-
zierung, Erfahrung, mogliche Gewinne usw. abhéngen, die zum grofiten Teil bereits im Vertrag
und Gesamtarbeitsvertrag vorgesehen und daher nicht in allen Fillen vom Arbeitgeber bestimmt
werden, diirfte dies nicht in die Praxis umzusetzen sein. Der JEF spricht sich allerdings fiir die
Grundsitze der Chancengleichheit, der Nichtdiskriminierung und der Gleichbehandlung aus.

Japan. Nein. In Japan ist es liblich, dall die Arbeitsbedingungen wie das Entgelt auf dem
Wege von Verhandlungen zwischen der Belegschaft und der Betriebsleitung (den Arbeitnehmern
und einem Arbeitgeber) festgelegt werden. Das System sieht keine einheitlichen Entgelte nach
Berufsgruppe und Industriezweig vor. Somit ist es schwierig, Regeln festzulegen, die ,.die
Arbeitsbedingungen unter Beriicksichtigung der Grundsétze der Chancengleichheit und Gleich-
behandlung™ einbeziehen, um eine fiir die Arbeitsbedingungen der Zeitarbeitnehmer und der
Beschiftigten des Leistungsnutzers geltende Norm aufzustellen.

JTUC-RENGO: Die Bestimmungen iiber die Gleichbehandlung fiir Zeitarbeitnehmer soll-
ten es ihnen ermoglichen, zumindest dasselbe Entgelt wie ein von einem ,,Leistungsnutzer™ mit
denselben Aufgaben beauftragter Beschiftigter zu beziehen. Insbesondere miifiten diese Arbeit-
nehmer den gesetzlichen Mindestlohn im leistungsnutzenden Unternehmen und dieselben Lei-
stungen erhalten (Arbeitsschutz, die gesetzlich vorgesehene Entschidigung bei Arbeitsunfillen,
die Sozialversicherung, die Berufsbildung und die Entwicklung von Qualifikationen).

Kanada. Nein. Es ist schwierig, alle im Zusammenhang mit Arbeitsbedingungen mdgli-
chen Kombinationen zu definieren. Es besteht die Gefahr, dafl dies entweder zu préskriptiv oder
unvollstindig ist.

CEC: Nein. Dies héngt von anderen Verfahren (Vertrige, Kollektivverhandlungen) und
nicht davon ab, wer als Arbeitgeber festgelegt wird. Will man dieselben Bedingungen fiir die ver-
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schiedenen Beschiftigungsformen vorschreiben, so lduft das darauf hinaus, dafl man die Griinde
ignoriert, aus denen die Parteien alternative Formen wihlen und dal man fiir Handelsbeziehun-
gen Konzepte vorschreibt, die weder logisch noch praktisch sind. Die Behérden miissen die
Féhigkeit der Parteien, zweckmifBige Bedingungen auszuhandeln, respektieren.

Katar. In vielen Liandern ist der Arbeitgeber dazu verpflichtet, seinen Beschéftigten die
Arbeitsbedingungen und seine Forderungen zu erldutern.

Republik Korea. FKTU und KCTU: Um zu gewihrleisten, daf3 indirekt beschéftigte Arbeit-
nehmer in bezug auf Entgelt, Arbeitsbedingungen, Bildung, Ausbildung und Soziale Sicherheit
keiner ungerechten Diskriminierung unterliegen, muf eine Vergleichsgruppe von Arbeitnehmern
zu Vergleichszwecken bestimmt werden.

Kroatien. Nein. Dies héngt nicht von der Bestimmung des Arbeitgebers, sondern von
einem anderen Verfahren wie dem Vertrag, Kollektivverhandlungen usw. ab.

Kuwait. Nein. Denn dieser Punkt ist durch den Arbeitsvertrag und durch Kollektivverhand-
lungen zu regeln. Diese legen die Punkte fest, in denen sich ein Land von anderen unterscheidet.

Libanon. Der Vertrag mufl zwischen Beschiftigten und dem Leistungserbringer geschlos-
sen werden und unterliegt den geltenden Gesetzen und Regelungen.

Marokko. Die innerstaatliche Gesetzgebung muf} die Arbeitsbedingungen und das Entgelt
der Beschiftigten unter Beriicksichtigung des Grundsatzes der Chancengleichheit festlegen.

Mauritius. Um die den Beschiftigten eingerdumten Rechte und Leistungen durch Arbeits-
vertrdge zu formalisieren und den Schutz der Beschiftigten zu verbessern.

Peru. Es miissen Kriterien zur Bestimmung der Fille aufgestellt werden, in denen die
Arbeitsbedingungen der vom Leistungsnutzer beschéftigten Arbeitnehmer fiir die Beschéftigten
des Leistungserbringers gelten sollten, insbesondere bei dhnlichen Tatigkeiten.

Portugal. Dieser Hinweis ist wichtig. Im portugiesischen System kann das fillige Entgelt
unabhingig davon, ob es sich um eine gelegentliche Uberlassung oder um Zeitarbeit handelt, und
selbst fiir den Fall, daf es sich bei dem zu beriicksichtigenden System von Arbeitsleistungen um
das des Leistungserbringers handelt, dasjenige sein, das der Uberlasser im Falle einer Nicht-
iiberlassung zu zahlen verpflichtet wire, sofern dieses hoher ist.

CGTP: Ja, aber nur als Beispiel.

CIP: Nein. Fiir diese Fragen sind die Mitgliedstaaten zusténdig.

Simbabwe. Dies hat eine erhebliche Auswirkung auf das Arbeitsverhéltnis.

Spanien. Die Arbeitsbedingungen (Dauer, Arbeitstag und Arbeitsstunden, Arbeitsplétze,
Aufgabenbereich, Urlaubsregelungen, Feiertage, Befugnisse und Urlaub sowie Entgelt) sind
grundlegende Komponenten des Vertrags.

CCOO: In Spanien gibt es Regelungen fiir die Arbeitsbedingungen und Rechte der von
Zeitarbeitsunternehmen beschiftigten Arbeitnehmer.

Siidafrika. Ohne Verhandlungsrite sind die Beschéftigten verletzlich. Es ist daher wichtig,
zum Schutz der verletzlichen Beschiftigten Mindestnormen und/oder ein Mindestentgelt vorzu-
sehen.
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BUSA: Nein. Dies steht nicht im Einklang mit dem Hauptziel, ndmlich zur Klarstellung
des Arbeitsverhéltnisses eine Orientierungshilfe zu bieten. Die Arbeitsbedingungen kénnen nicht
auf internationaler Ebene festgelegt werden.

Trinidad und Tobago. ECA: Nein. Es sollten nur die Bedingungen und Arbeitsnormen fiir
die Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit aufgenommen werden. Die Arbeitsbedingungen,
das Entgelt etc. sollten auf dem Wege freier Verhandlungen zwischen den Parteien festgelegt
werden.

Tschechische Republik. CMKOS: Ohne Gleichbehandlung wiirden Arbeitsvermittler nur
den Ersatz normaler Arbeitsverhéltnisse und das Sozialdumping zum Schaden normaler Arbeit-
nehmer fordern.

Tunesien. Die Arbeitsbedingungen, einschlieflich des Entgelts, sind wesentliche Elemente,
die das Vorliegen bzw. Nichtvorliegen eines Arbeitsverhiltnisses beweisen.

Ukraine. FRU: Diese Prinzipien ermoglichen es den Arbeitnehmern, ihr Arbeitspotential
zu verwirklichen, was dem Arbeitgeber zugute kommt, der aus der Arbeit der Beschiftigten
Gewinne erzielt.

FPU: Jede Arbeit muB} in Form eines Entgelts bezahlt werden.

Vereinigte Staaten. USCIB: Nein. Dies geht iiber das hinaus, was fiir Absatz 25 vereinbart
wurde und setzt offensichtlich voraus, das die Empfehlung das Wesen des Arbeitsverhiltnisses
bestimmt, was Sache der nationalen Systeme ist.

Fr. 6 (2) ¢)iii) Sollte eine solche innerstaatliche Politik mindestens die folgenden Mafinahmen
umfassen, um:

c¢) klare Regeln fiir Situationen festzulegen, in denen Beschidftigte einer Per-
son (des ,,Leistungserbringers“) fiir eine andere Person (den ,,Leistungs-
nutzer‘) arbeiten?

Wenn ja (zur Frage 6 ¢) ®, sollten diese Regeln u.a. folgendes behandeln:

iii) die gemeinschaftliche Haftung des Leistungserbringers und des Lei-
stungsnutzers in der Weise, daf3 die Beschdftigten wirksam geschiitzt
werden?

Agypten. Zur Vermeidung einer Aufteilung der Haftung und Vermeidung der Verluste der
Anspriiche der Arbeitnehmer gegeniiber Leistungserbringer und Leistungsnutzer muf3 diese
Beziehung in den Gesetzen klar definiert sein. Im vorliegenden Fall mufl eine gemeinsame
Haftung von Leistungserbringer und Leistungsnutzer gegeben sein.

Barbados. Nein. Dies ist vielleicht wiinschenswert. Allerdings kdnnte dies in der Praxis in
Anbetracht der groen Unterschiede in bezug auf Fihigkeiten und Mittel der Leistungserbringer
und Leistungsnutzer mdglicherweise eine Belastung darstellen.

¥ Obgleich sich die Fragen i), ii) und iii) nur an diejenigen richten, die Frage 6 c) bejaht hatten, werden
hier ebenfalls die Kommentare derjenigen wiedergegeben, die sich trotz einer anders lautenden Antwort auf diese
Frage zu einer oder mehreren dieser Unterfragen duflern wollten.
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Benin. Jede Vertragspartei weill bei Problemen, an was sie sich halten muf}, vor allem fiir
den Fall, daf} Leistungserbringer und der Leistungsnutzer ihren vertraglichen Verpflichtungen
nicht nachkommen.

Bulgarien. CITUB: Sowohl fiir die Parteien als auch unter dem Aspekt seiner Durchfiih-
rung mul} das Arbeitsverhéltnis vollstdndig transparent sein.

China. Der Leistungserbringer hat die arbeitsrechtlichen Auflagen zugunsten seiner
Beschiftigten zu erfiillen. Wenn er dazu nicht in der Lage ist, sollte der Leistungsnutzer die
gesamtschuldnerische Haftung iibernehmen.

Costa Rica. In der heutigen Zeit ist dies ein entscheidender Faktor, da die dreiseitigen
Arbeitsverhiltnisse stark verbreitet sind und die im Rahmen dieser Art von Arbeitsverhéltnissen
beschiftigten Arbeitnehmer nach und nach weniger Schutz genieflen.

UCCAERP: Es gibt nur eine Haftung, die gesetzlich vorgeschrieben werden muf3.

Cote d’Ivoire. CGECI: Nein. Die Pflichten werden durch den Vertrag bestimmt; Fragen der
Haftung fallen in den Zusténdigkeitsbereich der Gerichte.

Deutschland. Die gesamtschuldnerische Haftung ist nicht erforderlich. Es geniigt, da3 der
Leiharbeitnehmer seinen Vertragspartner in Anspruch nehmen kann. Eine Besserstellung des
Leiharbeitnehmers gegeniiber ,,normalen” Arbeitnehmern, die auch nur ihren Arbeitgeber in
Anspruch nehmen kdnnen, ist sachlich nicht gerechtfertigt.

El Salvador. In der Gesetzgebung EL Salvadors wird eine gemeinschaftliche Haftung der
Vertragsparteien und des Unterlieferanten in bezug auf die sich aus der Erbringung der Dienst-
leistungen der Beschéftigten des Unterlieferanten ergebenden Verpflichtungen vorgesehen.

Finnland. SAK, STTK und AKAVA: Da der Beschiftigte dazu verpflichtet ist, an dem
vom Arbeitgeber festgelegten Ort zu arbeiten, kommt dem Wissen dariiber, wer Nutzen aus
dieser Arbeit zieht, keine Bedeutung zu.

Folgende Arbeitgeberverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: BEA (Bangladesch),
BCCI, BIA (Bulgarien), CACIF (Guatemala), IBEC (Irland), ANDI (Kolumbien), VNO-NCW
(Niederlande), CONEP (Panama), CEOE (Spanien), CEIF (Zypern): Nein. Was die sich aus dem
Arbeitsverhiltnis ergebenden Rechte und Pflichten anbelangt, so stellt sich nicht die Frage nach
der gesamtschuldnerischen Haftung, da es in einem Arbeitsverhdltnis nur einen einzigen Arbeit-
geber geben kann.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
BSSF (Bangladesch), CITUB (Bulgarien), CFDT, CGT-FO (Frankreich), CLC (Kanada), USAM
(Madagaskar), CLTM (Mauretanien), UGT (Portugal), CONSAWU, COSATU (Siuidafrika), TUC
(Vereinigtes Konigreich): Die Aufteilung der Haftung zwischen ,,dem Leistungsnutzer und
»~dem Leistungserbringer” miifite in transparenter Weise erfolgen und den betreffenden Beschaf-
tigten zur Kenntnis gebracht werden. Einem Beschéftigten muf3 es moglich sein, seine Rechte zu
kennen, zu wissen, wer fiir deren Gewéhrleistung zustindig ist und bei wem er sich folglich bei
deren Nichteinhaltung beklagen kann.

Guatemala. Aus Sicherheitsgriinden innerhalb einer festgelegten Frist.

Honduras. Wenn diese Haftung vorgeschrieben wird, kann sich weder der Leistungserbrin-
ger noch der Leistungsnutzer der ihnen in bezug auf die Rechte der Beschéftigten obliegenden
Verantwortung entziehen, so dal der Schutz der Beschiftigten garantiert ist.
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Indien. CITU: Die Haftung des Arbeitgebers kann zwischen dem Hauptarbeitgeber und den
Vermittlern (dem Unterauftragnehmer oder demjenigen, der Leiharbeitnehmer zur Verfiigung
stellt) aufgeteilt werden. Allerdings mul3 der Hauptarbeitgeber die Hauptverantwortung tragen,
wenn die Vermittler ihren Verpflichtungen nicht nachkommen.

Indonesien. Auf diese Weise wiirde geklart, wer Arbeitgeber ist.

Jamaika. JEF: Nein. Dies ist iiberfliissig. Da es in einem Arbeitsverhiltnis nur einen
einzigen Arbeitgeber geben kann, darf es keine gemeinschaftliche Haftung geben.

Japan. In Situationen dieser Art kann man unter Umsténden nicht eindeutig die Art der
Haftung des Arbeitgebers vorschreiben, was negative Auswirkungen auf das Schutzniveau hat.
Daher ist es in bezug auf den Schutz wichtig, daB in jedem Land die Haftung des Uberlassers der
Arbeitskrifte, die Haftung des Leistungsnutzers und die gemeinschaftliche Haftung des Lei-
stungserbringers und des Leistungsnutzers durch die innerstaatliche Politik vorgeschrieben wird,
wie dies im ,,Gesetz iiber den Schutz und die Verbesserung der Arbeitsbedingungen der Zeitar-
beitnehmer* der Fall ist. Einige Bedingungen dieses Gesetzes, beispielsweise in bezug auf die
Sicherheit und das Arbeitszeitmanagement, gelten fiir den Leistungsnutzer.

JTUC-RENGO: Diese Organisation vertritt generell zu diesem Punkt dieselbe Einstellung
wie die Regierung, ist aber der Ansicht, da3 der Leistungsnutzer aufgrund des Gesetzes iiber die
Zeitarbeit in Japan nur eine beschrinkte Haftung trdgt, so dafl die Haftung des Leistungsnutzers
sowie die gemeinschaftliche Haftung des Leistungserbringers und des Leistungsnutzers strenger
festgelegt werden miifiten. In anderen als den gesetzlich vorgesehenen Féllen bleibt die jeweilige
Haftung etwas unklar, so daf die gemeinschaftliche Haftung der beiden festgelegt werden miif3te,
um den betroffenen Arbeitnehmern einen wirksamen Schutz zu bieten.

Kanada. Nein. Im Einklang mit der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis.

CEC: Wir sprechen uns mit Nachdruck dagegen aus, daB ein Leistungsnutzer die Haftung
eines gutgldubigen Arbeitgebers zu iibernehmen hat. In der heutigen Zeit gibt es nur wenige
Unternehmen, die nicht Nutzen aus der Arbeitsleistung von Beschéftigten fremder Unternehmen
ziehen. Es gibt eine ganze Palette von Situationen, in denen die Beschéftigten fiir ein Unterneh-
men tétig sind, das nicht ihr Arbeitgeber ist. Der Versuch, Grundsitze festzulegen, welche die
Zuweisung der Pflichten an die Leistungsnutzer erlauben, wire unmdglich, kontraproduktiv und
stiinde nicht im Einklang mit den gesetzlich vorgeschriebenen Prinzipien.

Katar. Die gemeinschaftliche Haftung des Leistungserbringers und des Arbeitgebers
gewihrleistet den bestmoglichen Schutz.

Republik Korea. FKTU und KCTU: Es ist notwendig, die gemeinschaftliche Haftung
(gesamtschuldnerisch) des Leistungserbringers und es Leistungsnutzers oder die jeweilige Haf-
tung jeder der Parteien in den Bereichen, die problematisch sind, zu prézisieren.

Kroatien. Nein. Es diirfte nicht die Rede von einer gesamtschuldnerischen Haftung in
bezug auf sich aus dem Arbeitsverhéltnis ergebende Rechte und Pflichten sein. Dies trifft auf die
Haftung in den Bereichen Sicherheit der Arbeitsstitten, Versicherungen usw. zu. In einem
Arbeitsverhiltnis kann es nur einen einzigen Arbeitgeber geben.

Kuwait. Nein. Es gibt kein Arbeitsverhéltnis, das eine gesamtschuldnerische Haftung des
Leistungserbringers und des Leistungsnutzers zugunsten des Beschiftigten schafft. Oft gibt es in
einem Arbeitsverhiltnis nur einen einzigen Arbeitgeber. Aus diesem Grund sollte diese Frage
gestrichen werden.
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Libanon. Wenn der Leistungserbringer der wirkliche Arbeitgeber des Beschiftigten ist,
hitte dies zur Folge, daB die Haftung auf diese Person begrenzt wiirde. Zur Gewéhrleistung eines
wirksamen Schutzes des Beschiftigten miifite die Frage der Haftung im Vertrag geklart werden.

Marokko. Die innerstaatliche Gesetzgebung mufl sowohl die Beschiftigten als auch die
Interessen des Arbeitgebers schiitzen.

Mauritius. Zur Verbesserung des Schutzes der Arbeitnehmer.

Mosambik. Diese Klarstellung ist wichtig, damit sich niemand seiner Verantwortung ent-
ziehen kann.

Niederlande. In den Niederlanden ist der Leistungserbringer in den dreiseitigen Arbeitsver-
hiltnissen der Arbeitgeber und fiir die Einhaltung der Arbeitsbedingungen verantwortlich. Was
Sicherheits- und Gesundheitsfragen, die Arbeitsunfille und die Entrichtung der Beitrige zum
System der Sozialen Sicherheit anbelangt, so kann der Leistungsnutzer ebenfalls als zustidndig
betrachtet werden.

Panama. Nein. In unserer Gesetzgebung handelt es sich um zwei ganz verschiedene Ange-
legenheiten. Es existieren ein Arbeitgeber und ein Arbeitnehmer.

Peru. Was den von der Arbeitsgesetzgebung festgelegten finanziellen Leistungen und die
gesetzlichen Garantien fiir die Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit anbelangt, so wére die
Einfiihrung eines Mechanismus fiir die gesamtschuldnerische Haftung des Leistungserbringers
und des Leistungsnutzers angebracht.

Philippinen. Die Urkunde miifite ebenfalls die gesamtschuldnerische Haftung sowohl des
,Leistungserbringers® als auch des ,,Leistungsnutzers* festlegen, die beide als Arbeitgeber anzu-
sehen sind.

Portugal. Die Urkunde sollte den Grundsatz bekréftigen, dall die innerstaatliche Gesetzge-
bung die Form des dem Arbeitnehmer zustehenden wirksamen Schutzes durch den Uberlasser
und den Leistungsnutzer festlegen mufl. Andernfalls miiite die Urkunde genauer sein und ange-
ben, in welchen Fillen die gemeinschaftliche oder gesamtschuldnerische Haftung tibernommen
wird und in welchen Fillen es eine individuelle Haftung gibt, was die Verhandlung erschweren
wiirde. Beispielsweise gilt in Portugal in bezug auf die Zeitarbeit das Leistungssystem des Lei-
stungsnutzers, obgleich der Uberlasser fiir die Einhaltung der gesetzlichen Pflichten in bezug auf
die Soziale Sicherheit und die Entschddigung bei Arbeitsunfillen verantwortlich ist.

Schweiz. Nein. In Anbetracht unserer Gesetze konnen wir nur akzeptieren, daBl eine
gemeinschaftliche Haftung des iiberlassenden Unternehmens und der Einsatzfirma vorgesehen
wird. Eine derartige Gesetzesdnderung hétte vor unserem Parlament nicht die geringste Chance.

Simbabwe. Sind die Beschiftigten iiber die gemeinschaftliche oder individuelle Haftung
des Leistungserbringers und des Leistungsnutzers informiert, so sind sie in der Lage, Kollek-
tivverhandlungen zum Schutz ihrer Rechte durchzufiihren.

Spanien. Diese Aspekte sind erforderlich, wenn zwei Unternehmen an einem Arbeitsver-
hiltnis beteiligt sind. Eines gilt dabei im arbeitsrechtlichen Sinn als Unternehmen, da es fiir das
Entgelt des Beschiftigten autkommt, und das andere, zu dem eine Beziehung aufgebaut wurde,
gilt als Unternehmen, da es die Arbeit des Beschiftigten leitet und kontrolliert.

CCOO: Weil sowohl der Leistungserbringer als auch der Leistungsnutzer aus dem Arbeits-
verhiltnis, also der Erbringung von Leistungen durch den Beschéftigten, Nutzen ziehen.
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Stidafrika. Es ist wichtig, daB die Regeln fiir den Schutz der Beschéftigten sowohl fiir die
Leistungserbringer als auch fiir die Leistungsnutzer gesamtschuldnerisch gelten, damit darauf
geachtet wird, da3 die Beschéftigten einen wirksamen Schutz genie3en.

Arabische Republik Syrien. Da die Beschiftigten durch diese Urkunden klar geschiitzt
werden miissen.

Trinidad und Tobago. ECA. Nein. Es ist ein praziser, wirksamer Mechanismus zur Bestim-
mung des Arbeitgebers vorzusehen. Nur der Arbeitgeber sollte bei Fehlen eines wirksamen
Schutzes der Beschiftigten verantwortlich sein. Handelt es sich um Fragen der Sicherheit und
Gesundbheit bei der Arbeit, so mufl der Leistungsnutzer eine bestimmte Verantwortung tragen.

Tschechische Republik: CMKOS: Diese dreieckigen Arbeitsverhéltnisse diirfen dem
Beschéftigten nicht zum Nachteil gereichen.

Tunesien. Auf diese Weise wiirden die Beschiftigten erfahren, wer ihr wirklicher Arbeitge-
ber ist und welche Rechte sie haben.

Ukraine. FRU: So konnten unentwirrbare Situationen, in denen die Beschiftigten einer
Person fiir eine andere Person arbeiten, vermieden werden.

FPU: Der Grundsatz der gemeinschaftlichen Haftung stellt sicher, daB die Beschiftigten in
Konfliktsituationen ihre Arbeitsrechte in Anspruch nehmen kénnen.

Vereinigte Staaten. USCIB: Nein. Diese Bestimmung ist in dieser Empfehlung unange-
bracht, da sie sich direkt mit der Frage der dreiseitigen Arbeitsbeziehungen befaft, die in dieser
Empfehlung nicht behandelt werden soll. Dariiber hinaus verstoffit dies gegen die geltenden
Gesetze in den Vereinigten Staaten, was ebenfalls den vereinbarten Rahmen der Antwort sprengt.

Fr. 6 (2) d) Sollte eine solche innerstaatliche Politik mindestens die folgenden Mafinahmen
umfassen, um:

d) die Einmischung in zivil- oder handelsrechtliche Vertragsbeziehungen zu
vermeiden;

Bejahend

Regierungen: 62. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belgien, Brasilien,
Bulgarien, China, Costa Rica, Dominica, El Salvador, Eritrea, Fidschi, Finnland, Frank-
reich, Guatemala, Honduras, Indonesien, Irak, Island, Italien, Kamerun, Kanada, Katar,
Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait, Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius,
Mexiko, Republik Moldau, Mosambik, Niederlande, Niger, Norwegen, Panama, Peru,
Philippinen, Portugal, Ruminien, Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und
Montenegro, Simbabwe, Slowakei, Slowenien, Sri Lanka, Sudan, Surinam, Arabische
Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte
Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA
(Bulgarien); CEC (China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte d’Ivoire); DA (Dédne-
mark); EK (Finnland); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala); IBEC (Irland); VSI
(Island); JEF (Jamaika); GICAM (Kamerun); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE
(Lesotho); NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande);
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CONEP (Panama); CIP (Portugal); SN (Schweden); SAV (Schweiz); ZDODS, ZDS
(Slowenien); CEOE (Spanien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika); ECA (Trinidad und
Tobago); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Ver-
einigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbéinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); CITUB (Bulgarien); ACFTU (China); LO (Dénemark);
VTML (Finnland); CFDT (Frankreich); COSYGA (Gabun); ASI (Island); CGIL (Ita-
lien); CLC (Kanada); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Maureta-
nien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); Solidarnosc (Polen);
CGTP, CTP, UGT (Portugal); LO, TCO (Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowe-
nien); LJIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thai-
land); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Repu-
blik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 6. Benin, Deutschland, Indien, Japan, Osterreich, Siidafrika.

Arbeitgeberverbinde: CACIF (Guatemala); NK (Japan); HSH, NHO (Norwegen);
KZPS, SPD (Tschechische Republik); ECOT (Thailand).

Arbeitnehmerverbinde: BWU (Barbados); AKAVA, SAK, STTK (Finnland);
CGT-FO (Frankreich); BMS, CITU (Indien); JTUC-RENGO (Japan); FKTU, KCTU
(Republik Korea); GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); PTUF (Ruménien); CCOO
(Spanien).

Sonstige
Regierungen: 2. Australien, Spanien.

Arbeitgeberverband: CIE (Indien).
Arbeitnehmerverbdinde: CWC (Sri Lanka); AFL-CIO (Vereinigte Staaten).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Da der Arbeitsvertrag von anderen Vertragsbezichungen in bezug auf die Arbeits-
bedingungen und das Verhiltnis zwischen Beschéftigtem, Leistungsnutzer und Leistungserbrin-
ger abweicht.

Algerien. Sofern Schutzbestimmungen fiir Beschiftigte oder ihnen gleichgestellte Personen
vorgesehen werden.

Bangladesch. BEA: Die Urkunde sollte jedoch klar abgefalit werden und nicht zu weiteren,
sich aus den Arbeitsverhiltnissen ergebenden Konsequenzen fiihren.

Bulgarien. CITUB: Es handelt sich hier um einen wichtigen Punkt, auf den in der
Empfehlung eingegangen werden sollte.

China. Die Gesetze iiber das Arbeitsverhéltnis miissen genau formuliert sein, um sie von
Gesetzen tiber zivil- oder handelsrechtliche Vertragsbeziehungen zu unterscheiden.

Costa Rica. UCCAEP: Jede Einmischung muf3 vermieden werden. Nichts spricht dafiir.

Cote d’Ivoire. CGECI: Aufgrund des Grundsatzes der Rechtswirksamkeit der Vertriage.
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Eritrea. Die innerstaatliche Politik muf3 die Freiheit der Vertragsparteien respektieren;
allerdings darf diese Freiheit weder unbegrenzt sein noch den Schutz der Rechte der Beschéftig-
ten beeintrachtigen.

Fidschi. Der Leitfaden oder der Kodex sollten diesen Punkt klédren.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: CACIF (Guatemala),
IBEC (Irland), CEC (Kanada), ANDI (Kolumbien), CONEP (Panama), SAV (Schweiz), CEOE
(Spanien), CEIF (Zypern): Jede diesbeziigliche Urkunde oder SchluBfolgerung muf3 klar fest-
stellen, daB sie fiir Arbeitsverhéltnisse gilt und daB sich daraus keine Konsequenzen fiir in gutem
Glauben abgeschlossene zivilrechtliche Beziehungen und handelsrechtliche Vertragsbeziehungen
ergeben.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), BSSF (Bangladesch), CFDT (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Mada-
gaskar), CLTM (Mauretanien), SGB (Schweiz), CONSAWU, COSATU (Siidafrika), TUC (Ver-
einigtes Konigreich): Die innerstaatliche Politik miiite unechte zivil- oder handelsrechtliche Ver-
tragsbezichungen, die zu verschleierten Arbeitsverhéltnissen fiihren oder tatsdchlich abhédngige
Beschiftigte daran hindern, in den Genuf3 des Arbeits- und Sozialschutzes zu kommen, beseiti-
gen. BSSF (Bangladesch), USAM (Madagaskar) und CLTM (Mauretanien) fiigen folgendes
hinzu: Die verschiedenen Rechtsurkunden iiber das Arbeitsverhdltnis miissen unbedingt kohérent
sein. Der Vorrang der Menschenrechte (in den Bereichen Soziales und Arbeit) vor Wirtschafts-
und Handelsinteressen ist im Rahmen dieser Aussprache ebenfalls von sehr groBer Bedeutung.

Frankreich: MEDEF: Da es sich hier um Arbeitsverhiltnisse und nicht in gutem Glauben
abgeschlossene zivil- oder handelsrechtliche Vertragsbeziehungen handelt.

Guatemala. In einem Unternehmen kdnnen Arbeitsverhéltnisse parallel zu zivil- oder han-
delsrechtlichen Beziehungen existieren. Es ist Sache der Gesetzgebung, ohne Eingriff in die Ver-
tragsfreiheit zu bestimmen, wann es sich um den einen bzw. den anderen Fall handelt.

Honduras. Da die im Rahmen eines zivil- oder handelsrechtlichen Vertrags geleistete
unabhéngige Arbeit nicht unter das Arbeitsverhiltnis fallt.

Island. Aus jeder Urkunde oder jedem Text zu dieser Frage muf} klar hervorgehen, daf sie
nur fiir Arbeitsverhiltnisse gelten und keine Konsequenzen fiir in gutem Glauben vertraglich
abgeschlossene zivil- oder handelsrechtliche Arbeitsbezichungen haben.

Jamaika. JEF: Die Urkunde iiber die Arbeitsverhéltnisse darf sich auf keinen Fall in zivil-
oder handelsrechtliche Vertragsbeziechungen einmischen.

Katar. Es muB} ein Unterschied zwischen den zivil- und handelsrechtlichen Vertragsbezie-
hungen gemacht werden. Jede Form hat ihre eigene Rechtsgrundlage.

Libanon. Das Arbeitsverhéltnis mull mit einer gewissen Flexibilitdt unter Beriicksichtigung
der begrifflichen Weiterentwicklung dieses Verhéltnisses bestimmt werden. Voraussetzung hier-
fiir ist, daf} diese Kriterien eine klare Unterscheidung zwischen dem Arbeitsverhdltnis und den
zivil- oder handelsrechtlichen Beziehungen ermdglichen.

Mauritius. Um zwischen den Arbeitsverhéltnissen und der selbstidndigen Erwerbstitigkeit
zu unterscheiden und die Wirtschaftstétigkeit nicht iiber Gebiihr zu behindern.
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Mexiko. Die Unternehmen konnen selbstédndig Erwerbstétige mit zivil- oder handelsrecht-
lichen Vertrdgen in einer Vertragsform und unter Bedingungen beschéftigen, die keine Arbeits-
vertrdge sind. Die Urkunde kdnnte aber auch den Unterschied zwischen einem Arbeitsvertrag
und einem zivil- oder handelrechtlichen Vertrag festlegen.

Mosambik. Die Gesetzgebung darf sich nur auf arbeitsrelevante Fragen beziehen; zivil-
oder handelsrechtliche Vertrage miissen in den jeweils relevanten Gesetzen geregelt werden.

Peru. Die Unterauftragsvergabe fiir Dienstleistungen oder Arbeiten durch zivil- oder han-
delsrechtliche Vertrige und die Uberlassung von Arbeitskriften sind in den meisten Fillen
zwangslaufig Folge der Dezentralisierung des Produktionsunternehmens und Ausdruck der unter-
nehmerischen Freiheit des Arbeitgebers. Die Beschrinkungen diirfen sich nur auf die illegale
Ausiibung dieser Freiheit beziehen.

Philippinen. Mit der Vermeidung einer Einmischung in zivil- oder handelsrechtliche Ver-
tragsbeziehungen strebt die Urkunde im Grunde eine groflere Eindeutigkeit der Arbeitsverhilt-
nisse an.

Portugal. Anscheinend besteht eines der mit der Annahme einer Urkunde fiir diesen
Bereich angestrebten Ziele darin, die Ermittlung eines Arbeitsverhdltnisses anhand der dieses
Verhiltnis charakterisierenden Faktoren zu ermoglichen. Andere Arten von Beziehungen wie die
selbstindige Erwerbstitigkeit wiirden im Gegensatz dazu hiervon ausgeschlossen.

CGTP: Sofern es eine wirtschaftliche Unterordnung des Beschéftigten unter den Arbeitge-
ber gibt.

Schweden. LO und TCO: Es darf allerdings nicht mdglich sein, ein Arbeitsverhéltnis zwi-
schen Arbeitgeber und Beschiftigten in Form eines zivil- oder handelsrechtlichen Vertrags zu
verschleiern. Es muB3 festgestellt werden, wer sich einer Situation der Abhéngigkeit befindet.

Schweiz. Es ist zwar angebracht, einen wirksamen Schutz fiir die in einem Arbeitsver-
hiltnis stehenden Arbeitnehmer vorzusehen; allerdings ist es ebenso wichtig, den Grundsatz der
Wirtschaftsfreiheit voll gelten zu lassen und sich nicht in Beziehungen einzumischen, die keine
echten Arbeitsverhédltnisse sind.

Simbabwe. Die innerstaatliche Politik sollte sich dagegen auf den Schutz der in einem
Arbeitsverhiltnis stehenden Beschéftigten konzentrieren und sich nicht in zivil- oder handels-
rechtliche Vertragsbeziehungen einmischen.

Sri Lanka. LJEWU: Eine derartige Option wiirde sich fiir die echten Arbeitsverhéltnisse
nachteilig auswirken.

NWC: Man sollte vertragliche Handelsbeziehungen nicht behindern, sofern die Beschéftig-
ten in den Genuf3 der minimalen Bedingungen wie Mindestlohn, Rentenleistungen usw. kommen.

Siidafrika. BUSA: Den Leistungsnutzern und Leistungserbringern muf} es freistehen, fiir
sie geeignete Vertragsbeziehungen einzugehen. Fiir unabhingige Unterauftragnehmer und
Dienstleistungserbringer miissen nicht dieselben Bedingungen wie flir die Arbeitsverhéltnisse
gelten.

Thailand. NCTL: Man kann sich in zivil- oder handelsrechtliche Beziehungen einmischen,
wenn dies zum Schutz von Arbeitnehmern erforderlich ist, die keine Mindestbedingungen genie-
Ben.
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Trinidad und Tobago. Es ist wichtig, die Auswirkungen zivil- oder handelsrechtlicher Ver-
tragsbeziehungen auf die wirtschaftliche Entwicklung eines Landes anzuerkennen.

ECA: Diese Bestimmung ist wichtig, wenn es sich bei der zivil- oder handelsrechtlichen
Vertragsbeziehung nicht um eine Tduschung handelt. Man sollte einen systematischen Prozef3
vorsehen, der Einmischungen in zivil- oder handelsrechtliche Vertragsbeziehungen rechtfertigt.

Tschechische Republik. CMKOS: Die abhingige Beschiftigung muf3 ausschlieBlich in der
Arbeitsgesetzgebung geregelt werden. Allerdings ist einzurdumen, dafl zur Feststellung des
Vorliegens einer Abhéngigkeit die konkrete Situation wichtiger ist als das Gesetz.

Tunesien. Dies wird durch die Aufstellung von Kriterien gewéhrleistet, welche die spezifi-
schen Merkmale des Arbeitsverhdltnisses im Vergleich zu sonstigen zivil- oder handelsrecht-
lichen Vertragsbestimmungen festlegen.

Ukraine. FRU: Bei der Regelung des Arbeitsverhéltnisses ist es in der Tat erforderlich,
eine Einmischung in zivil- oder handelsrechtliche Vertragsbestimmungen zu vermeiden, da dies
den Grundlagen des Zivil- und Handelsrechts widerspricht.

FPU: Verschiedene Rechtsbeziehungen miifiten im juristischen Feld geregelt werden.

Ungarn. Ziel der Regelung ist es, darauf zu achten, daf} die Rechtsbeziehung im Fall einer
von den Parteien angestrebten Begriindung eines Arbeitsverhiltnisses unter Beriicksichtigung
dieses Bestrebens bestimmt wird und daBl der Arbeitgeber alle sich aus einer derartigen Bezie-
hung ergebenden rechtlichen Konsequenzen trégt.

Vereinigte Staaten. USCIB: Diese Bestimmung entspricht dem in Absatz 25 vereinbarten
Geltungsbereich. Allerdings verweist das Wort ,,vermeiden* auf Situationen, in denen die fiir
diesen Bereich relevante innerstaatliche Politik sich in diese Art von Beziehung einmischen kann.
Man miifite jede Einmischung in zivil- oder handelsrechtliche Vertragsbeziechungen untersagen.

Vereinigtes Konigreich. CBI: Unbedingt. Die rechtméBig und in gutem Glauben verein-
barten Handelsbeziehungen miissen respektiert werden.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Barbados. BWU: Die soziale Verantwortung eines Arbeitgebers in einem Dienstleistungs-
verhéltnis kann Auswirkungen auf die Handelsvertrdge haben. Die Urkunde miifite daher die
Moglichkeit eines Abschlusses von Rahmenvereinbarungen vorsehen, die es erlauben, bei
Arbeitsfragen entsprechend den auf internationaler Ebene festgelegten ,,menschenwiirdigen Stan-
dards* vorzugehen.

Benin. Es kann sich um eine positive Einmischung handeln, da die Fakten sich in der
Realitét von den Vertragsklauseln unterscheiden kdnnen.

Deutschland. Eine Einmischung erfolgt bereits dann, wenn es — wie es auch erforderlich
ist — fiir die Statusfeststellung nicht auf die vertraglichen Vereinbarungen, sondern auf die tat-
sdchliche Vertragsdurchfiihrung ankommt. Auch bei der Anordnung von bestimmten — arbeits-
rechtlichen — Mindestbestimmungen fiir arbeitnehmerdhnliche Personen liegt eine Einmischung
vor, die aber wegen der besonderen Schutzbediirftigkeit dieses Personenkreises erforderlich ist.

Finnland. AKAVA, SAK und STTK: Gesetzgeberische MaBinahmen sind nétig, wenn
zivil- oder handelsrechtliche Vertragsbeziehungen dazu genutzt werden, Arbeitsverhiltnisse zu
verschleiern und die Arbeitnehmer ihrer Rechte zu berauben.
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Indien. Es gibt gute Griinde fiir den Vorschlag, nicht auf der Urkunde und der Prdambel zu
insistieren, wenn der Unterschied zwischen einem Beschiftigten und einem Arbeitgeber gegen-
iiber einer anderen Person nicht klar ist.

CITU: Die mehrdeutigen und verschleierten Arbeitsverhéltnisse verbreiten sich unter dem
Mantel zivil- und handelsrechtlicher Vertragsbestimmungen. Folglich muf8 der Geltungsbereich
der vorgeschlagenen Urkunde so grof sein, dafl auch scheinbar zivil- und handelsrechtliche Ver-
trage, die direkt oder indirekt die Erbringung einer Arbeitsleistung beinhalten, unter die Regelung
fallen.

Japan. Die Arbeitsverhiltnisse miiliten von Anfang an klar festgelegt sein. Selbst im Falle
eines Handelsvertrags kann es erforderlich sein, diesen gemaf3 den fiir Arbeitsverhéltnisse gelten-
den Rechtsprinzipien zu &ndern. Folglich ist der Inhalt dieser Frage iiberfliissig und dariiber
hinaus tiberhaupt nicht festzulegen.

JTUC-RENGO: Die innerstaatliche Politik eines jeden Landes sollte zivil- oder handels-
rechtliche Vertridge untersagen, die zu verschleierten Arbeitsverhdltnissen und den Verlust des
Arbeitnehmerstatus und des Sozialschutzes der Freiberufler fithren kdnnen.

Republik Korea. FKTU und KCTU: Man kdnnte den Grundsatz der Nichteinmischung
anerkennen, wenn es sich bei dem betreffenden Vertrag um einen echten nach dem Zivil- oder
Handelsrecht abgeschlossenen Vertrag zwischen ebenbiirtigen Parteien handelt. Die Einfiihrung
einer Bestimmung iiber die Nichteinmischung in eine internationale Norm kann so ausgelegt
werden, als wiirde den innerstaatlichen Gesetzgebungen eine Richtlinie gegeben, was die Gefahr
in sich birgt, daf dies zur Rechtfertigung der Aufgabe von Bemiihungen zur Regelung verschlei-
erter Arbeitsverhédltnisse vorgebracht wird.

Nepal. GEFONT: In diesem Bereich ist eine vorsichtige Vorgehensweise angebracht. Jede
Einmischung in Vertragsbeziechungen muBl vermieden werden. Allerdings sollte man einer
Bestimmung, welche die Rechte der Arbeitnehmer begrenzen und ungerechte Arbeitspraktiken
einfilhren konnte, mit MiBtrauen begegnen. Dariiber hinaus miiiten diese ungerechten Arbeits-
praktiken ebenfalls definiert werden.

Niederlande. FNV: Es ist vollig legitim und entspricht der gesetzgeberischen Praxis zahl-
reicher Léander, die durch mehrdeutige oder verschleierte Arbeitsverhéltnisse hervorgerufenen
Probleme durch Erweiterung des Geltungsbereichs eines bestimmten Arbeitsgesetzes auf andere
Beziehungen, die festgelegten Kriterien geniigen, zu bekdmpfen.

Spanien. CCOOQO: Die Vertreter der Beschiftigten sowohl des Hauptunternehmens als auch
des Unterauftragnehmers oder Leistungserbringers miissen Zugang zu Informationen iiber
ausgelagerte oder an Unterauftragnehmer vergebene Tétigkeiten, die Arbeitsbedingungen und die
Sicherheit und Gesundheit sowohl der iiberlassenen Beschéftigten als auch derjenigen haben, die
ihre Dienste in einer anderen als ihrer eigenen Arbeitsstétte anbieten.

Siidafrika. Bei Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses miissen die Beschéftigten unabhéngig
von der zwischen Arbeitgeber und Beschiftigten gegebenen Art von Vertragsbeziehung einen
ausreichenden Schutz genieBen. Die Beschiftigten sollten unabhéngig von ihrem Einsatzort den-
selben Schutz geniefen.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Australien. Die Urkunde sollte die zivil- oder handelsrechtlichen Vertragsbeziehungen
schiitzen. Andere Beziehungen als Arbeitsverhdltnisse sollten durch das Handelsrecht und nicht
durch Gesetze liber Arbeitsverhéltnisse geregelt werden. Dies entspricht der eigentlichen Natur
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unabhéngiger Vertragsvereinbarungen als vertragliche Handelsbeziehungen, die keine Arbeits-
verhiltnisse darstellen.

Bulgarien. BCCI: Es mull ganz klar sein, daB sich die Urkunde nur mit Arbeitsverhilt-
nissen befaf3t.

Spanien. In dreiseitigen Arbeitsverhéltnissen mit zwei Unternehmen und einem Beschéftig-
ten besteht zwischen den beiden Unternehmen eine Handelsbeziehung. In Anbetracht der gegen-
seitigen Beeinflussungen hat diese Beziehung auf jeden Fall Auswirkungen auf den Status des
Beschiftigten.

Vereinigte Staaten. AFL-CIO: Die innerstaatliche Politik sollte nicht zulassen, daf} diese
Beziehungen dazu genutzt werden, die Beschiftigten ihres angemessenen rechtlichen Schutzes zu
berauben.

Fr.6 (2) e) Sollte eine solche innerstaatliche Politik mindestens die folgenden Mafinahmen
umfassen, um:

e) den Zugang zu geeigneten Streitbeilegungsverfahren und -mechanismen
zur Bestimmung des Beschdftigungsstatus von Beschdftigten sicherzustel-
len;

Bejahend

Regierungen: 70. Agypten, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien, Benin, Bra-
silien, Bulgarien, China, Costa Rica, Deutschland, Dominica, El Salvador, Eritrea, Fid-
schi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indien, Indonesien,
Irak, Island, Italien, Japan, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait,
Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik,
Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Rumi-
nien, Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowa-
kei, Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik
Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabi-
sche Emirate, Vereinigtes Konigreich.

Arbeitgeberverbdinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC
(China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d’Ivoire); DA (Dénemark); MEDEF
(Frankreich); CIE (Indien); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK (Japan);
GICAM (Kamerun); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); NCE (Repu-
blik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande); CONEP (Panama); CIP
(Portugal); SN (Schweden); SAV (Schweiz); ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE
(Spanien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und
Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine); CBI (Vereinigtes
Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Dénemark);
AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA
(Gabun); CITU, BMS (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan);
CLC (Kanada); KCTU, FKTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Mada-
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gaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik);
GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portu-
gal); PTUF (Ruménien); LO, TCO (Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien);
CCOO (Spanien); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siid-
afrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS
(Tschechische Republik); FPU (Ukraine); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Ver-
einigtes Konigreich).

Verneinend

Regierung: 3. Australien, Dédnemark, Tunesien.

Arbeitgeberverbinde: EK (Finnland); HSH, NHO (Norwegen); USCIB (Vereinigte
Staaten).

Sonstige
Regierungen: 1. Algerien.

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Zur Sicherung der Stabilitit der Beziehung zwischen Arbeitgeber, Leistungs-
erbringer und Beschiftigtem miissen unbedingt entsprechende Streitbeilegungsverfahren fiir
diese dreieckigen Beziehung eingefiihrt werden, damit der erforderliche gesetzliche Schutz der
Rechte jeder dieser Parteien gewdéhrleistet ist.

Barbados. BWU: Arbeitgeber und Beschiftigte konnen unterschiedliche Vorstellungen von
der Auslegung oder dem Sinn des Beschéftigungsstatus haben. Daher muf3 es ein Mittel zur Bei-
legung von Meinungsverschiedenheiten beziiglich der Bestimmung des Beschéftigungsstatus der
Arbeitnehmer geben.

Benin. Dies wiirde die Aufgabe der Arbeitsaufsichtsbeamten erleichtern. Die Einfiihrung
eines derartigen Mechanismus konnte ein abschreckendes Mittel fiir diejenigen sein, die in hin-
terlistiger Weise Arbeitsverhdltnisse unter einem anderen Begriff verschleiern.

China. In China wird der Status der Arbeitnehmer durch Rechtsmittel bestimmt, um die
Zahl der sich daraus ergebenden Meinungsverschiedenheiten anderer Art zu verringern.

Costa Rica. UCCAEP: Es ist von entscheidender Bedeutung, die Urkunden dieser Art zu
verstarken.

Cote d’Ivoire. CGECI: Eine leichtere Streitbeilegung ist wiinschenswert.

Deutschland. Ja, wenn eine Giiteverhandlung vor einem Gericht (Arbeitsgericht) als
»Hatreitbeilegungsverfahren und Streitbeilegungsmechanismus® anzuerkennen ist. Eine solche
Anerkennung ist aus deutscher Sicht sachgerecht und notwendig. Nach der Rechtsordnung in
Deutschland ist es ausschlieBlich den Gerichten vorbehalten, bei Rechtsstreitigkeiten verbind-
liche Entscheidungen zu treffen. Die miindliche Verhandlung vor dem Arbeitsgericht beginnt
stets mit einer Giiteverhandlung zum Zweck der giitlichen Einigung der Parteien. 50 Prozent aller
Arbeitsrechtsstreitigkeiten werden in erster Instanz und 36 Prozent in zweiter Instanz durch
AbschluB3 eines ProzeBvergleichs giitlich erledigt.

El Salvador. Die innerstaatliche Gesetzgebung sieht Streitbeilegungsmechanismen zur
Bestimmung des Beschiftigungsstatus vom Beschéftigten vor.
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Eritrea. Die Arbeitsgesetze Eritreas garantieren beispielsweise bei jeder Art von Arbeits-
streitigkeit den Zugang zu geeigneten Streitbeilegungsverfahren. Allerdings geben weder die
Arbeitsgesetze noch andere Gesetze ein Leitprinzip zur Bestimmung des Vorliegens von Arbeits-
verhiltnissen vor. Zur Vermeidung dieses Problems wire es daher besser, wie Irland (siehe
Seite 38 des Berichts V(1)) allgemeine Indikatoren zur Verfiigung zu haben.

Folgende Arbeitnehmerverbdiinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
BSSF (Bangladesch), CFDT, CGT-FO (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Madagaskar),
CLTM (Mauretanien), UGT (Portugal), COSATU (Siidafrika), TUC (Vereinigtes Konigreich):
Alle Streitbeilegungsmechanismen miifiten finanziell tragbar sein und rasch titig werden. Der
Anfilligkeit zahlreicher Arbeitnehmer ist Aufmerksamkeit zu schenken, und es miiten Mafinah-
men vorgesehen werden, die ihnen die Inanspruchnahme ihrer Rechte und ihres Schutzes ohne
Gefahrdung ihres Arbeitsplatzes ermdglichen.

Guatemala. Wenngleich die Gesetzgebung Guatemalas diesbeziigliche Verfahren und
Mechanismen vorsieht, wire es sinnvoll, wenn die Politik deren Funktionsweise im Hinblick auf
die Ausarbeitung erforderlicher Reformen analysiert.

Honduras. Da es von entscheidender Bedeutung ist, daB Arbeitnehmer und Arbeitgeber
leichten Zugang zu gerechten, schnellen und transparenten Mechanismen sowie zu Verfahren zur
Beilegung von Streitigkeiten tiber den Beschéaftigungsstatus haben.

Indien. Wenn kein Zweifel dariiber besteht, dal es sich bei der Person um einen Arbeit-
nehmer handelt, muf3 der vorhandene Streitbeilegungsmechanismus verstirkt werden. Das indi-
sche Gesetz von 1947 iiber Arbeitsstreitigkeiten sieht allerdings einen Streitbeilegungsmecha-
nismus vor.

Indonesien. Jede Arbeitsstreitigkeit miiite durch eine zweigliedrige beratende Instanz
geregelt werden.

Japan. Die einfachen Streitbeilegungsverfahren sind fiir die Arbeitnehmer von grundsétz-
licher Bedeutung. In Japan bietet ein fiir die Gesetzgebung iiber Arbeitsnormen zustindiges
Verwaltungsorgan den Arbeitnehmern Hilfestellung bei der Beilegung von Arbeitsstreitigkeiten
durch prifektorale Arbeitsémter und auch durch Justizbehoérden.

NK: Die DurchfithrungsmaBnahmen miiiten unter Beriicksichtigung der Lage eines jeden
Landes sorgfiltig untersucht werden.

JTUC-RENGO: Die Streitbeilegungsverfahren und -mechanismen miissen vom finanziel-
len Standpunkt aus gesehen den Arbeitnehmern zugénglich sein und schnell titig werden. Ferner
ist es notwendig, die Streitbeilegungsverfahren bekannt zu machen, um den Arbeitnehmern die
Inanspruchnahme ihrer Rechte und ihres Schutzes ohne Bedrohung ihres Arbeitsplatzes zu
ermdglichen. In Japan wird im April 2006 ein Arbeitsgerichtssystem zur Regelung von Streitig-
keiten beziiglich des Beschéftigungsstatus von Beschéftigten geschaffen.

Kanada. CEC: Die Arbeitgeber sprechen sich fiir geeignete Streitbeilegungsmechanismen
aus, die kostengiinstig, gerecht und zugénglich sind und von den Parteien nicht miB3brduchlich
benutzt werden konnen.

Katar. Gesetze vorzusehen ist nicht wichtig; wichtig ist, diese Gesetze ausfiihrlich zu
beschreiben und den Beschéftigten den kostengiinstigen und gleichberechtigten Zugang zu
Gerichten zu ermoglichen.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Effiziente Streitbeilegungsverfahren oder -mechanismen
(die vor oder nach einem Gerichtsverfahren in Anspruch genommen werden koénnen) sind
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erforderlich, um den Beschéftigten eine rasche Streitbeilegung in bezug auf das Vorliegen eines
Arbeitsverhidltnisses zu ermdglichen. Lange und komplexe Verfahren bergen die Gefahr in sich,
daB3 es Beschiftigten nicht moglich ist, rasche Losungen zu finden.

Kuwait. Die einzelnen und kollektiven Arbeitsstreitigkeiten in der Privatwirtschaft werden
von der Arbeitsgesetzgebung geregelt.

Libanon. Soweit diese Mechanismen anfanglich auf das beschrénkt sind, was die Arbeits-
gerichte in bezug auf den Status der Beschéftigten bieten.

Mauritius. Um die Mitgliedstaaten zur Entwicklung oder Verbesserung ihrer Justizorgane
wie Arbeitsgerichte zur Beilegung von Streitigkeiten iiber Probleme der Nichtbeachtung von
Rechten anzuregen.

Niederlande. FNV: Derartige geeignete Mechanismen miissen auch den Gewerkschaften
die Moglichkeit bieten, Kollektivklagen und -verfahren in die Wege zu leiten.

Osterreich. Soweit hier nicht Alternativen zu einer bestehenden Gerichtsbarkeit ange-
sprochen sind.

Peru. Ein solcher Zugang mul3 sowohl fiir Beschéftigte als auch fiir Arbeitgeber gewahr-
leistet sein.

Philippinen. Der Zugang zu einem Streitbeilegungsverfahren ist meist im Fall dreiseitiger
Arbeitsbeziehungen, an denen iiberwiegend Unterauftragsnehmer und private Arbeitsvermittlun-
gen beteiligt sind, von entscheidender Bedeutung.

Schweden. LO und TCO: Eine mit der Streitbeilegung beauftragte Organisation ist
erforderlich.

Schweiz. SAV: In der Schweiz existiert dies in Form von Arbeitsgerichten.

SGB: Alle Streitbeilegungsmechanismen miifiten finanziell tragbar sein und rasch titig
werden. Man mul3 der Verletzlichkeit zahlreicher Arbeitnehmer Beachtung schenken, und es
miifiten Maflnahmen vorgesehen werden, um ihnen die Inanspruchnahme ihrer Rechte und ihres
Schutzes ohne Gefahrdung ihres Arbeitsplatzes zu ermoglichen.

Simbabwe. Fiir ein gutes Arbeitsverhiltnis ist es von Bedeutung, daB3 die Politik eine
Bestimmung vorsieht, welche den Zugang zu zweckmaifigen Streitbeilegungsverfahren und zu
Mechanismen zur Bestimmung des Beschiftigtenstatus von Beschiftigten garantieren.

Spanien. Diese Verfahren sind Instrumente, die immer erforderlich sind.
CCOO: Es miifiten auBergerichtliche Losungen bei Streitfillen zwischen Parteien ins Auge
gefalit werden.

Sri Lanka. EFC: Das Streitbeilegungsverfahren miifite verschlankt werden.

Stidafrika. Man miiite einen schnellen Zugang zu effizienten und wirksamen Streitbeile-
gungsmechanismen zur Klarung von Streitféllen, die sich aus unvorhergesehenen und unerwar-
teten Unklarheiten ergeben, gewéhrleisten.

BUSA: Diese Frage sollte auf internationaler Ebene in groB3en Ziigen angegangen werden,
und die Details sollten der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis {iberlassen bleiben.

CONSAWU: Die Streitbeilegungsmechanismen miifiten Arbeitnehmern kostenlos zur Ver-
fligung stehen und so rasch wie moglich handeln.



Eingegangene Antworten

Trinidad und Tobago. ECA: Die Arbeitnehmer miissen Zugang zu geeigneten Streitbeile-
gungsmechanismen haben; diese Mechanismen zur Bestimmung des Beschiftigungsstatus von
Beschiftigten miissen aber auch wirksam sein.

Tschechische Republik. CMKOS: Einschldgige Bestimmungen ohne ein wirksames Kon-
troll- und Rechtssystem erzielen nicht die angestrebten Ergebnisse.

Ukraine. FRU: Auf diese Weise konnten Arbeitsstreitigkeiten innerhalb kiirzester Frist
beigelegt werden.
FPU: Die Garantie der Gleichbehandlung in den Arbeitsbeziehungen.

Ungarn. Es ist eine Grundverpflichtung, eine Regel, den Zugang zu ordnungsgemaéBen
Verfahren zu ermoglichen. Das Recht auf ein ordnungsgeméifes Verfahren ist ein grundlegendes,
in der Republik Ungarn verfassungsméaBiges Recht.

Vereinigte Staaten. AFL-CIO: Die Arbeitnehmer miiiten die Mdglichkeit eines raschen
Zugangs zu Streitbeilegungsmechanismen haben, die fiir sie finanziell tragbar sind und signifika-
tive Wiedergutmachungen vorschlagen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Die australische Regierung ist der Auffassung, da} geeignete Streitbeilegungs-
mechanismen bereits in Form des Gesetzes {iber die Reform der Arbeitsbeziehungen vorhanden
sind.

Finnland. EK: Diese Frage sollte von den IAO-Mitgliedstaaten auf nationaler Ebene geldst
werden.

Tunesien. Die zustindigen Gerichte und die Rechtsprechung auf diesem Gebiet reichen zur
Beilegung von Streitigkeiten beziiglich der Bestimmung des Beschiftigungsstatus von Beschaf-
tigten aus.

Vereinigte Staaten. USCIB. Der Gedanke ist zwar zweckméifig, allerdings sollte der
Grundsatz gelten, dal denjenigen, die deren bediirfen, die Mittel zum Zugang zu geeigneten
Streitbeilegungsverfahren gegeben werden, anstatt diesen Zugang sicherzustellen. Das Vorhan-
densein eines gesonderten Streitbeilegungssystems oder eines Arbeitsgerichts zur Bestimmung
des Beschéftigungsstatus wiirde den Status des Arbeitsverhiltnisses in den Vereinigten Staaten
nur noch mehr verschlechtern.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Algerien. Die Frage ist ungenau.

Fr.6 (2)f) Sollte eine solche innerstaatliche Politik mindestens die folgenden Mafinahmen
umfassen, um:

1) fiir eine wirksame und effiziente Rechtsdurchsetzung zu sorgen?

Bejahend

Regierungen: 68. Agypten, Argentinien, Belarus, Belgien, Benin, Brasilien, Bulga-
rien, China, Costa Rica, Dominica, El Salvador, Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich,
Griechenland, Guatemala, Honduras, Indien, Indonesien, Irak, Island, Italien, Japan,
Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait, Lettland, Libanon, Litauen,
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Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik, Niederlande, Niger, Norwe-
gen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Ruminien, Saudi-Arabien, Schwe-
den, Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowakei, Slowenien, Spanien, Sri
Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und
Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC
(China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d’Ivoire); DA (Dénemark); MEDEF
(Frankreich); CIE (Indien); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK (Japan);
GICAM (Kamerun); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); NCE (Repu-
blik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande); CONEP (Panama); CIP
(Portugal); SN (Schweden); ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE (Spanien); EFC (Sri
Lanka); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD
(Tschechische Republik); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn); CBI (Vereinigtes Konig-
reich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbéiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Danemark);
AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA
(Gabun); CITU, BMS (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan);
CLC (Kanada); KCTU, FKTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Mada-
gaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik);
GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portu-
gal); PTUF (Ruménien); LO, TCO (Schweden); SGB (Schweiz); CCOO (Spanien);
LJEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand);
CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); FPU
(Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konig-
reich).

Verneinend
Regierungen: 4. Australien, Barbados, Ddnemark, Vereinigtes Konigreich.

Arbeitnehmerverbdnde: EK (Finnland); CACIF (Guatemala); HSH, NHO (Norwe-
gen); SAV (Schweiz); USCIB (Vereinigte Staaten).

Arbeitgeberverbdnde: ZSSS (Slowenien); CWC (Sri Lanka).

Sonstige
Regierung: 1. Deutschland.

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Durch den ErlaB von Gesetzen und Uberwachung ihrer Anwendung. Dariiber
hinaus miissen die Verbdnde der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer zur diesbeziiglichen Sensibi-
lisierung in den Kreisen ihrer Mitglieder beitragen.

Australien. ACTU: Dies ist fiir die konkrete Beachtung der Arbeitsrechte von entscheiden-
der Bedeutung. Die Kontrollorgane miissen mit geeigneten Mitteln ausgestattet sein und die
Strafverfolgung der Parteien, die gegen gesetzliche Bestimmungen verstoBen, betreiben.

Barbados. BWU: Die Arbeitsaufsicht muf} {iber die Mittel zur effizienten Rechtsdurch-
setzung verfligen. Hierzu muf} sie mit den erforderlichen Humanressourcen, Finanzmitteln und
sonstigen Ressourcen ausgestattet werden.
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Benin. Die Wirksamkeit und Effizienz der Rechtsdurchsetzung derartiger Mechanismen
hiangen von der begrifflichen Kldrung des Arbeitsverhéltnisses ab, anhand derer das Vorliegen
eines derartigen Verhéltnisses bestimmt werden kann.

China. Zum einen mul} die Arbeitsaufsicht verstarkt und zum anderen die Anwendung der
Gesetze liber das Arbeitsverhiltnis durch den Arbeitgeber gefordert werden. Zweitens miissen
eine bessere richterliche Uberpriifung und strafrechtliche Verfolgung der Arbeitgeber vorgesehen
werden, die durch Nichterfiillung ihrer rechtlichen Verpflichtungen gegen das Gesetz verstoB3en
haben.

Costa Rica. UCCAEP: Man erlafit ein Gesetz, damit es von den Parteien geachtet wird.
Cote d’Ivoire. CGECI: Dies ist erforderlich, ja sogar unabdingbar.

Diénemark. DA: Sofern dies auch die Rechtsdurchsetzung durch die Gerichte beinhaltet,
bei denen Streitfille anhidngig sind.

Eritrea. Da ausgefeilte Gesetze ohne wirksame und effiziente Rechtsdurchsetzungsmecha-
nismen keinen Wert haben.

Finnland. AKAVA, SAK und STTK: Fiir einen Arbeitnehmer ist es schwer, Klage gegen
das ihn beschéftigende Unternehmen zu fithren. Aus diesem Grund miifiten die Behdrden alles
unternehmen, um Liicken zu ermitteln und AbhilfemaBnahmen zu ergreifen.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BSSF (Bangla-
desch), USAM (Madagaskar), CLTM (Mauretanien), CONSAWU (Siidafrika): Dariiber hinaus
miifite jeder Beschlufl auch unparteiisch in die Praxis umgesetzt werden.

Guatemala. Durch UberwachungsmaBnahmen wie FolgemaBnahmen und Kontrolle durch
Staat und biirgerliche Gesellschaft und im vorliegenden Fall durch Arbeitnehmer und Arbeitge-
ber.

Honduras. Da die Rechtseinhaltung ein grundlegendes Prinzip ist, muB3 seitens der Staaten
ein festes politisches Engagement zur Durchsetzung der Gesetze gegeben sein, um die Unsicher-
heit oder Fille von Betrug zu verringern, insbesondere in den Féllen, in denen der Arbeitnehmer
seine Rechte nicht wirksam geltend machen kann.

Indien. BMS: Nach “fiir eine* sollten die Worte ,,rasche, kostengiinstige und sichere* ein-
gefiigt werden.

Indonesien. In Indonesien kann eine Arbeitsstreitigkeit nur durch eine zweigliedrige Bera-
tungsinstanz beigelegt werden. Die Streitigkeit muf3 dem fiir die Beilegung von Arbeitsstreitig-
keiten zusténdigen Gericht vorgelegt werden.

Japan. In Japan sind insbesondere die Arbeitsaufsichtsdmter fiir die Durchsetzung der
Arbeitsgesetze und anderer einschldgiger Gesetze zustandig.

NK: Die MaBinahmen fiir die Rechtsdurchsetzung miissen jedoch unter Beriicksichtigung
der besonderen Lage eines jeden Landes sorgfiltig gepriift werden.

JTUC-RENGO. In Japan wird von jedem préifektoralen Arbeitsamt ein ,,Kooperations-
system zur Gewahrleistung der guten Funktionsweise der Zeitarbeit aufgebaut, und die Mitglie-
der dieses Systems sowie die Arbeitgeber und die Beschiftigten sind bei diesen Amtern regi-
striert. Zur Gewdhrleistung der guten Funktionsweise dieses Systems ist es erforderlich, es zu
nutzen und den Mitgliedern dieses Systems mehr Autoritit einzurdumen.
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Kanada. CEC: Bei der Rechtsdurchsetzung miissen die Bediirfnisse der beiden Parteien des
Arbeitsverhidltnisses Beriicksichtigung finden, u.a. operative und finanzielle Auswirkungen auf
die beiden Parteien. Die Rechtsdurchsetzung erfolgt zu hdufig zum Nachteil nur einer der beiden
Parteien.

CLC: Verzogerte Rechtsprechung ist so oft gleichbedeutend mit einer verweigerten
Gerechtigkeit fiir Arbeitnehmer in unsicherer Lage.

Katar. Eine wirksame und effiziente Rechtsdurchsetzung ist fiir den Schutz des Arbeitsver-
hiltnisses und die Nachhaltigkeit der Entwicklung und der Produktion ein sehr wichtiger Faktor.

Republik Korea. FKT und KCTU. In Ermangelung eines Rechtsdurchsetzungsmechanis-
mus geben Arbeitgeber, die sich in bezug auf die Wettbewerbsfahigkeit einer erheblichen
Belastung ausgesetzt sehen, moglicherweise der Versuchung nach, in mifibrduchlicher Weise auf
verschleierte Arbeitsverhéltnisse zuriickzugreifen. Ein effizienter Rechtsdurchsetzungsmechanis-
mus ist eine Voraussetzung fiir die Durchfiihrung der Norm.

Libanon. Das ist selbstverstindlich. Zu einer spiteren Zeit ist es je nach gesetzgeberischen
Fortschritten in diesem Bereich moglich, fiir die Streitbeilegung in diesem Rahmen auf zustin-
dige Verwaltungskommissionen des Arbeitsministeriums oder die Schiedsgerichtsbarkeit
zuriickzugreifen.

Marokko. Die Anwendung der Gesetze und ihre Kontrolle miissen wirksam sein.
Mauritius. Um die Einhaltung der Arbeitsgesetze zu gewdhrleisten.

Mexiko. In der Urkunde muf} betont werden, dafl die wirksame Anwendung der Gesetze
seitens der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer erforderlich ist.

Mosambik. Ein Gesetz mul}3 eingehalten werden, und Unkenntnis des Gesetzes wird mit
gesetzlich vorgeschriebenen Strafen geahndet.

Nepal. GEFONT: Weil diese im Fall Nepals in der Regel nicht gesichert ist und niemand
die Verantwortung fiir die Einhaltung der Beschliisse der Behorden oder der Gerichte ibernimmt.

Peru. Diese Rechtsdurchsetzung héngt von Vorbedingungen wie klaren Gesetzen, Mitwir-
kung der Sozialakteure bei deren Ausarbeitung, einer eindeutigen Politik fiir diesen Bereich,
wirksamen Priaventions-, Kontroll-, Straf- und Streitbeilegungsmechanismen ab.

Philippinen. Hier diirfte ein Problem fiir die Heimarbeiter entstehen, da die Arbeitsgesetze
aufgrund des verfassungsmifBigen Rechtes auf die Achtung der Privatsphére nicht fiir Privatun-
terkiinfte gelten.

Portugal. UGT: Dies ist viel wichtiger als andere Arten von Mafinahmen.
Schweden. LO und TCO: Die Rechtsdurchsetzung ist wichtig.

Simbabwe. Die innerstaatliche Politik sollte die wirksame und effiziente Anwendung ande-
rer MaBnahmen vorsehen, darunter insbesondere die Durchfiihrung gemeinsamer Inspektionen
durch zustdndige Beamte, Vertreter der Gewerkschaften und des betroffenen Arbeitgebers, um
den Schutz der Arbeitnehmer zu gewéhrleisten.

Spanien. Dies liegt auf der Hand.
CCOO: Die Rechtsdurchsetzung ist durch die Arbeitsaufsicht und die Arbeitsgerichte zu
gewihrleisten.
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Sri Lanka. LJEWU. Die wirksame Rechtsdurchsetzung ist in vielen Léndern nicht
gesichert. Die zustindigen Stellen miissen daher angemessene Mallnahmen ergreifen.

Stidafrika. Dies ist das beste Mittel, um die Befolgung der Urkunde und ihrer Regeln in der
Praxis zu fordern.

BUSA: Dies ist der Hauptgrund fiir den fehlenden Schutz anfilliger Arbeitnehmer. Erfor-
derlich ist eine wirksame und effiziente Rechtsdurchsetzung auf nationaler Ebene.

Trinidad und Tobago. ECA: Die Notwendigkeit einer wirksamen und effizienten Rechts-
durchsetzung kann nicht genug betont werden. Allerdings miissen diesen Mechanismen ausrei-
chende Mittel zur Verfiigung gestellt werden.

Tunesien. Dies wiirde insbesondere zur Bekdmpfung verschleierter Arbeitsverhéltnisse bei-
tragen.

Ungarn. Ohne eine wirksame und effiziente Rechtsdurchsetzung wird die Empfehlung in
der Praxis nicht angewendet.

Vereinigte Staaten. AFL-CIO: Eine wirksame und effiziente Durchsetzung ist eine ent-
scheidende Komponente eines jeden Systems zum Schutz der Arbeitnehmerrechte.

Vorschldge fiir weitere Mafsnahmen

Argentinien. CGT RA: Verstiarkung der Arbeitsaufsichtsdienste; leichtere Registrierung der
Arbeitnehmer fiir kleinere und mittlere Unternehmen.

Belgien. Es sollte ein Unterschied zwischen dem Fall mehrdeutiger Arbeitsverhéltnisse, der
in erster Linie durch eine gesetzliche Prazisierung der verwendeten Konzepte zu 16sen ist, und
dem Fall der verschleierten Arbeitsverhiltnisse getroffen werden, bei denen der Schwerpunkt auf
wirksamen Kontrollmechanismen liegen mubf.

Finnland. AKAVA, SAK und STTK: Die Verbénde der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer
konnten mit den Behorden zusammenarbeiten, um die Félle zu ermitteln und zu priifen, in denen
die Arbeitsbedingungen und die Entrichtung der Steuern und der Beitrdge zur Sozialen Sicherheit
nicht zufriedenstellend sind.

Honduras. Eine angemessene Ausbildung der Arbeitsaufsichtsbeamten und eine Beteili-
gung der Verbiande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer an den Gesetzentwurfsverfahren und
-mechanismen.

Irak. Weitere MaBBnahmen: Sich fiir die nationale Beschiftigungslage und die einheimische
Industrie interessieren, in Vertrdgen und internen Diskussionen Chancen fiir Arbeitgeber vor-
sehen und von ausldndischen Vertragsunternehmen fordern, sich auf den lokalen Arbeitsmarkt zu
stiitzen, insbesondere in armen Lindern.

Republik Korea. FKTU und KCTU: Zur Bekdmpfung verschleierter Arbeitsverhéltnisse
miissen unbedingt detaillierte Gesetze mit Strafnormen eingefiihrt werden.

Peru. Die Zusammenarbeit zwischen staatlichen Diensten, beispielsweise den Arbeitsauf-
sichtsdiensten des Arbeitsministeriums und den zustdndigen Diensten der Kontrolldienststelle,
zum Zweck des Informationsaustausches.

Philippinen. Zur Regelung es Arbeitsverhdltnisses zwischen den Telearbeitern und ihren
Arbeitgebern.
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Schweiz. Die Umsetzung des schweizerischen Arbeitsrechts fillt in den Zustiandigkeitsbe-
reich der Zivilgerichte. Der Untersuchungsmaxime gemif muf3 der Richter jedoch von Amts
wegen die Fakten ermitteln und die Beweise frei wiirdigen, unabhingig von den Behauptungen
der Parteien. Es handelt sich hier um eine Ausnahme von den allgemeinen Verfahrensregeln,
denen nach das Gericht grundsitzlich nur iiber die Tatsachenbehauptung und die Beweise der
Partei befindet, die sich darauf berufen will. Diese Mallnahme erleichtert die Rechtsdurchsetzung
erheblich und geht tiber die einfache Erleichterung der Beweisfiihrungslast hinaus, da der Richter
aus eigener Initiative eine Untersuchung der Tatsachen durchfithren kann, die er fiir eine Ent-
scheidung iiber den Streitgegenstand als relevant erachtet.

Spanien. Insbesondere bei dreiseitigen Arbeitsverhéltnissen sind Zuweisung und Teilung
der Verantwortlichkeiten von besonderer Bedeutung.

Sri Lanka. LJEWU: Durchfithrung von Sensibilisierungsprogrammen und nationalen, sub-
regionalen und regionalen Symposien. Daran teilnehmen sollten insbesondere die mit der Rechts-
durchsetzung beauftragten Stellen, die Richter, die politischen Entscheidungstriger und die
betroffenen Personenkreise.

Trinidad und Tobago. ECA: Eine wirksame und effiziente Rechtsdurchsetzung sollte nicht
nur seitens der Regierung erfolgen; vielmehr sollten bei der Konzeption des geeigneten Mecha-
nismus den Verbianden der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer mehr Beachtung geschenkt wer-
den.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Das Gesetz liber die Reform der Arbeitsverhdltnisse rdumt den erméchtigten
Beamten und Inspektoren angemessene Befugnisse ein.

Barbados. Es sind Mechanismen fiir eine wirksame und effiziente Rechtsdurchsetzung vor-
zusehen.

Finnland. EK: Sanktionen und die Rechtsdurchsetzung sind Vorrechte des Landes.
Schweiz. SAV: Dies fillt in die Zusténdigkeiten der Staaten.

Vereinigtes Konigreich. Ist durch ,,wirksame Mittel zur Gewihrleistung der Rechtsdurch-
setzung* zu ersetzen.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Deutschland. Ja, wenn das Bestehen eines effektiven Rechtschutzes vom Amt als geeig-
netes Instrumentarium angesehen wird. Nein, soweit damit gemeint ist, da staatliche Stellen
(beispielsweise Arbeitsinspektionen) geschaffen werden miissen, um die Einhaltung von arbeits-
rechtlichen Mindeststandards zu gewéhrleisten. Eine staatliche Kontrolle ist nicht erforderlich,
wenn ein effektiver Rechtschutz durch die Gerichte besteht, also jeder Beschéftigte seine Rechte
selbst durchsetzen kann.
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Fr.7

BERATUNG UND DURCHFUHRUNG

Sollte die Urkunde die Einrichtung eines Mechanismus oder die Bezeichnung
eines geeigneten bestehenden Mechanismus vorsehen mit der Aufgabe, Verdnde-
rungen im Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorganisation zu verfolgen und die
Regierung zur Annahme und Durchfiihrung der in Frage 6 erwdhnten Mafinah-
men zu beraten?

Bejahend

Regierungen: 58. Agypten, Algerien, Argentinien, Bangladesch, Barbados, Bela-
rus, Belgien, Benin, Brasilien, Bulgarien, Costa Rica, Dominikanische Republik, El Sal-
vador, Eritrea, Fidschi, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien,
Irak, Italien, Japan, Kamerun, Katar, Kiribati, Kuba, Kuwait, Lettland, Libanon, Litauen,
Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik, Niederlande, Niger, Norwe-
gen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen, Ruminien, Saudi-Arabien, Serbien und
Montenegro, Simbabwe, Slowenien, Sri Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische
Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabi-
sche Emirate.

Arbeitgeberverbinde: AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CGECI (Céte d’Ivoire);
MEDEF (France); CIE (Indien); NK (Japan); GICAM (Kamerun); NCE (Republik Mol-
dau); CTA (Mosambik); SN(Schweden); ZDODS, ZDS (Slowenien); EFC (Sri Lanka);
BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD (Tsche-
chische Republik); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn).

Arbeitnehmerverbéiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); AKAVA, SAK, STTK (Finnland); CFDT (Frankreich);
COSYGA (Gabun); CITU, BMS (Indien); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC
(Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagas-
kar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik);
GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portu-
gal); PTUF (Ruminien); LO, TCO (Schweden); SGB (Schweiz); Slowakei; ZSSS (Slo-
wenien); CCOO (Spanien); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU
(Suidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS
(Tschechische Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte
Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 16. Australien, China, Dénemark, Deutschland, Finnland, Indien,
Island, Kanada, Kroatien, Portugal, Schweiz, Serbien und Montenegro, Slowakei, Tune-
sien, Vereinigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); CEC (China); DA (Dédnemark); EK, SY
(Finnland); CACIF (Guatemala); IBEC (Irland); VSI (Island); CEC (Kanada); ALE
(Lesotho); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwegen); CONEP (Panama); CIP
(Portugal); SAV (Schweiz); CEOE (Spanien); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Verei-
nigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbinde: BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Dénemark);
VTML (Finnland); ASI (Island).
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Sonstige
Regierungen: 2. Schweden, Spanien.

Arbeitgeberverbinde: UCCAEP (Costa Rica); JEF (Jamaika); ANDI (Kolumbien).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Ebenso unerliBlich fiir die Annahme und Durchfiihrung solcher Mechanismen ist
der Beitrag, den die IAO leisten kann, indem sie die Regierungen diesbeziiglich berit.

Algerien. Angesichts der Vielgestaltigkeit der Rechtsvorschriften und der Komplexitét der
einzelstaatlichen Mechanismen, die zur Verfolgung der Verdnderungen im Arbeitsmarkt geschaf-
fen worden sind, sollte diese Bestimmung allerdings nicht zu eng gefafit sein.

Argentinien. CGT RA: Das hiangt von den Kapazititen des jeweiligen Landes ab. Die Frage
148t sich nicht mit ja oder nein beantworten.

Bangladesch. Die Einrichtung eines neuen Mechanismus 148t sich in einer Bestimmung
vorsehen. Wenn der bestehende Mechanismus allerdings schlecht funktioniert, bleibt keine
andere Wahl als die Einfilhrung des neuen. Es wire demzufolge besser, in regelméBigen Zeitab-
stinden eine Evaluierung in Ubereinstimmung mit der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis
vorzunehmen und dann eine entsprechende Entscheidung zu treffen.

Costa Rica. Nachteilig bei dieser Urkunde ist, daf} sie in dem Bestreben, eine Vielfalt von
Aspekten zu erfassen, Gefahr lauft, mit disparaten Zielen und Zwecken iiberladen zu werden. Es
scheint daher angebracht, eine zweite Urkunde auszuarbeiten.

Cote d’Ivoire. CGECI: Keinen neuen Mechanismus. Es bedarf lediglich einer Neubelebung
bereits bestehender Strukturen wie des beratenden Ausschusses fiir Arbeitsfragen.

Dominikanische Republik. Bezeichnung eines geeigneten bestehenden Mechanismus.

El Salvador. Mit einem erweiterten Aufgabenbereich liee sich das Arbeitsmarktobser-
vatorium zu diesem Zweck verwenden.

Eritrea. Weil die Regierungen im Fall der Einrichtung eines solchen Mechanismus Ver-
dnderungen im Arbeitsmarkt evaluieren und bessere arbeitspolitische MaBnahmen vorschlagen
konnten.

Finnland. SAK, STTK, AKAVA: Die Diskussionen sollten fortlaufend und auf drei-
gliedriger Basis gefiihrt werden.

Frankreich. Die Bezeichnung eines Mechanismus und die gebotene Anpassung der Rechts-
vorschriften gehdren zusammen.

MEDEF: Allerdings nur dann, wenn eine Uberpriifung ergeben sollte, daB die bestehenden
Mechanismen nicht ordnungsgemal funktionieren.

Griechenland. Die Mechanismen, die den Informationsriickflufl iiber Verdnderungen im
Arbeitsmarkt sicherstellen und die griechische Regierung zur Annahme und der Durchfiihrung
einer arbeitsrechtlichen Vorschrift beraten, sind der Nationale Ausschuf3 fiir Arbeit und die
Arbeitsaufsicht.

Guatemala. Bin solcher Mechanismus ermdglicht eine Flankierung und Uberwachung der
Politik und kann MaBnahmen zur Untermauerung derselben vorschlagen.
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Honduras. Um die Regierungen beziiglich der Annahme und Durchfiihrung von Malinah-
men, die sie auf dem Wege dieser Urkunde durchzufiihren beabsichtigen zu beraten, bedarf es
eines geeigneten Mechanismus, der die Verdnderungen im Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorga-
nisation verfolgt.

Japan. Ein Mechanismus zur Uberpriifung der Arbeitsmarktpolitik ist unerléBlich. Die Ent-
scheidung iiber die Ausrichtung der Politik diirfte allerdings von den jeweiligen innerstaatlichen
Gegebenheiten abhidngen. Japan verfiigt zudem iiber Rite, die sich aus Vertretern der Arbeit-
geber, der Arbeitnehmer und des 6ffentlichen Interesses zusammensetzen und die Regierung bei
Entscheidungen, die zum Schutz von Beschéftigten vorzusehen und zu treffen sind, beraten.

Katar. Die Beschiftigungsverhiltnisse sind sehr kompliziert geworden und wandeln sich
standig; daher ist eine stirkere Mitsprache geboten.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Eine Durchfiihrung der Norm entsprechend den wirt-
schaftlichen Gegebenheiten setzt voraus, daf sich die innerstaatlichen Rechtsvorschriften und die
Institutionen im Einklang mit der internationalen Norm befinden. Gleichzeitig sind bereits vor-
handene Institutionen in regelmiBigen Zeitabstdnden zu iiberpriifen. Dies sollte infolgedessen
durch geeignete Mechanismen erfolgen.

Marokko. Das Arbeitsverhdltnis muB sich den Verdanderungen im Arbeitsmarkt anpassen.

Mauritius. Die Diskrepanz zwischen der Arbeitsgesetzgebung, den Verdnderungen in der
Arbeitsorganisation und der Arbeitsstruktur korrigieren und die Sektoren mit Regelungsbedarf
bestimmen.

Mosambik. Diesbeziiglich Parameter festlegen zu wollen ist problematisch. Dies sollte den
Sozialpartnern iiberlassen werden; sie sollten gemeinsam den giinstigsten Zeitpunkt bestimmen,
zu dem die Rechtsvorschriften {iberpriift und den innerstaatlichen soziodkonomischen Verdnde-
rungen entsprechend abgeéndert werden sollten.

Philippinen. Die Mechanismen sollten, gleichgiiltig, ob es sich um neue oder bereits
bestehende handelt, ihre Funktion unter Beteiligung der zustindigen innerstaatlichen Stelle und
der Verbande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer ausiiben.

Portugal. UGT: Die Einrichtung eines solchen Mechanismus ist von grundlegender Bedeu-
tung.

Schweden. LO und TCO: Sofern nicht bereits vorhanden, sollte eine Stelle zur Verfolgung
der Verdnderungen eingerichtet werden.

Slowakei. KOZSR: Die Sozialpartner haben einen festen Platz im Prozef3 der Arbeitsorga-
nisation. Demzufolge sollten sie in der zustéindigen Einrichtung vertreten sein, so daB sie ein-
ander beraten, sich des Mittels des sozialen Dialogs bedienen und die Wirksamkeit des Ansatzes
fiir die Annahme von MaBBnahmen zum Schutz der Erwerbstitigen evaluieren konnen.

Slowenien. ZSSS: Dariiber hinaus sollte die Urkunde einen bestimmten Mechanismus vor-
sehen, der es ermdglicht, ,,gegen eine Regierung ,,vorzugehen®, die die erforderlichen Malinah-
men weder angenommen noch durchgefiihrt hat.

Spanien. CCOQ: Dieser Mechanismus wire insofern duf3erst niitzlich, als die jeweils unter-
schiedliche Situation in den Léndern verfolgt und der Informationsaustausch und Konsultationen
erleichtert werden kdnnten.

139



Das Arbeitsverhaltnis

140

Sri Lanka. Die Benennung eines geeigneten bestehenden Mechanismus ist zu befiirworten.

LJEWU: Ein neuer Mechanismus konnte sich erforderlich machen, allerdings nur dann,
wenn den gegenwirtigen Bediirfnissen und den genannten Situationen durch den bestehenden
Mechanismus nicht entsprochen werden kann.

Stidafrika. Selbstverstandlich sind Mechanismen zu schaffen, um die Durchfiihrung der in
Frage 6 erwidhnten Maflnahmen sicherzustellen. Ein Mechanismus dieser Art sollte aber kein
Modell sein, sondern vielmehr eine Richtlinie, die den Regierungen der einzelnen Lénder bei der
Annahme und Durchfiihrung besagter Maflnahmen behilflich ist.

BUSA: Diese Urkunde kann die Mitgliedstaaten lediglich dazu anregen, Mechanismen zu
schaffen, die den sozialen Dialog iiber diese Frage fordern. Wie diese Mechanismen im einzelnen
beschaffen sind, ist vom jeweiligen Mitgliedstaat gemeinsam mit den Sozialpartnern zu
bestimmen.

Trinidad und Tobago. Ein System, das die Verdnderungen verfolgt, ist in Anbetracht der
sich wandelnden Beschaffenheit der Arbeit und des Arbeitsverhéltnisses geboten.

ECA: Die Urkunde sollte einen neuen Mechanismus schaffen, der die bestehenden Mecha-
nismen ergénzt und in der Lage ist, sich an die Verdnderungen des unternehmerischen Umfelds
anzupassen.

Ukraine. FRU: Mit dem Mechanismus zur Verfolgung der Verdnderungen am Arbeits-
markt und in der Arbeitsorganisation lieBe sich die Arbeitsgesetzgebung optimal gestalten.
FPU: Falls die bestehenden Methoden der Arbeitsorganisation mangelhaft sind.

Ungarn. Diese Frage mufl bejaht werden, um die Umsetzung dieser Empfehlung in die
Praxis zu gewéhrleisten.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Barbados. BWU: Es wire angebracht, herkommliche Mechanismen wie die Arbeitsauf-
sicht und dreigliedrige Beratungen zu stérken, und fiir eine wirksame und effiziente Rechts-
durchsetzung wire gesorgt.

China. Es ist besser, es dem einzelnen Mitgliedstaat zu iiberlassen zu entscheiden, ob die
innerstaatlichen Gegebenheiten die Einrichtung eines neuen Mechanismus erfordern oder nicht.

Deutschland. Die Schaffung eines besonderen Mechanismus ist nicht erforderlich. Die Mit-
gliedstaaten konnen selbst die geeigneten Malnahmen ergreifen. Zudem kdnnen auch die Sozial-
partner gegeniiber der jeweiligen Regierung initiativ werden.

Finnland. Die Beantwortung hingt allerdings davon ab, um welche Art von Mechanismus
es sich handelt. Der Rat fiir Arbeit in Finnland beispielsweise, der Gutachten betreffend die
Durchfiihrung des Gesetzes liber die Arbeitszeit, des Gesetzes iiber den Jahresurlaub und des
Gesetzes liber die Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit erstellt, gilt als ein Organ, das die
arbeitsrechtlichen Vorschriften effizient interpretiert.

EK: Es bedarf keines solchen Mechanismus.

Folgende Verbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BCCI, BIA (Bulgarien), CNI
(Brasilien), IBEC (Irland), VNO-NCW (Niederlande); CONEP (Panama), CEOE (Spanien),
CEIF (Zypern): Nicht unbedingt; die Schaffung eines solchen Mechanismus ist nur dann erfor-
derlich, wenn eine Uberpriifung ergibt, daB der bestehende Mechanismus bzw. die bestehenden
Mechanismen nicht ordnungsgeméf funktioniert bzw. funktionieren. Vorschreiben zu wollen,
Veranderungen zu verfolgen und auf sie zu reagieren, ist vollkommen zwecklos.
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Guatemala. CACIF: Das Vorhandensein eines solchen Mechanismus 148t sich hochstens
empfehlen, und auch dann nur, was seine technischen Aspekte anbelangt.

Indien. Die Beratung und die Uberpriifung sollten nicht durch eine IAO-Urkunde geregelt
werden.

Island. Wenn sich ein bestehender Mechanismus als effizient erwiesen hat, ist er beizu-
behalten und die Beratung und Durchfithrung in sein Konzept aufzunehmen.

Kanada. Der Mechanismus, der geeignet ist, Uberpriifungen dieser Art vorzunehmen,
sollte von den Mitgliedstaaten/zustéindigen Stellen ihren jeweiligen Umstdnden entsprechend
bestimmt werden; dies konnte etwa durch einen unabhéngigen Sachverstdndigen oder durch eine
unabhingige Expertengruppe erfolgen. Der Mechanismus muf} allerdings nicht unbedingt eine
stindige Einrichtung sein.

CEC: Falls eine Uberpriifung ergibt, daB der bestehende Mechanismus bzw. die bestehen-
den Mechanismen mangelhaft funktioniert bzw. funktionieren, kdnnten sich andere Maflnahmen
erforderlich machen. Es ist zwecklos, den UberpriifungsprozeB und die Reaktionen auf das Uber-
priifungsergebnis vorschreiben zu wollen. Wenn die Uberpriifung in regelmiBigen Zeitabstiinden
erfolgt und die innerstaatlichen Stellen Abhilfemafinahmen fiir notwendig erachten, dann werden
sie diese in Ubereinstimmung mit ihrer innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis durchfiihren.

Kroatien. Diese Frage wire zu bejahen, wenn die Uberpriifung ergibt, da8 der bestehende
Mechanismus mangelhaft funktioniert.

Portugal. Wichtig ist die Bekdmpfung der Schwarzarbeit, und die Urkunde trigt dazu bei,
ein echtes Arbeitsverhiltnis von einem unechten zu unterscheiden. Wie ein Land diesen Wunsch
verwirklicht, hdngt von mehreren Faktoren ab, namentlich von seinem Entwicklungsstand und
der mehr oder weniger starken Handlungsfahigkeit der Sozialpartner ab.

CIP: Wir melden Vorbehalte gegeniiber der Bestimmung an, die vorsieht, fiir diesen Zweck
einen neuen Mechanismus zu schaffen, und zwar insbesondere in den Fillen, in denen solche
Mechanismen bereits bestehen. Der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis sollte Rechnung
getragen werden.

Schweiz. Aus Schweizer Sicht ist ein solcher Mechanismus nicht gerechtfertigt. Wir ver-
weisen auf unsere Antwort auf Frage 4; die verschiedenen Ausschiisse des Bundes, die im
Bereich Arbeit oder Beschiftigung aktiv sind, sowie regelmiBige Konsultation der in diesen
Gremien vertretenen Sozialpartner eriibrigen iiberdies die Schaffung eines neuen Werkzeugs.

SGB: Die in der Schweiz bestehenden Mechanismen sind ausreichend. Sie miissen sich
aber entwickeln konnen und diirfen nicht durch starre Vorschriften geldhmt werden.

Tunesien. Mit der Verfolgung der Verdnderungen am Arbeitsmarkt und der Annahme der
in Frage 6 erwdhnten Mallnahmen kdnnten bei entsprechender Koordinierung ihrer Tatigkeiten
unterschiedliche Organe betraut werden.

Vereinigte Staaten. USCIB: Eine solche Bestimmung 146t sich als Versuch auslegen, ein
zentralisiertes System aufzuoktroyieren, mit dem die Forderung einer breiter gefa3ten Definition
des Begriffs Arbeitsverhéltnis auf nationaler Ebene bezweckt wird. Das geht iiber den vereinbar-
ten Rahmen der Empfehlung hinaus, da es eine Einmischung in die nationalen Rechtssysteme
und die handelsrechtlichen Vertragsbeziehungen darstellt.

Vereinigtes Konigreich. Nicht angebracht.
CBI: LiBt sich noch nicht beantworten; zunichst sollte die Durchfiihrung solcher Uberprii-
fungen abgewartet werden.
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Zypern. Die Einrichtung geeigneter Mechanismen mit der Aufgabe, Verdnderungen am
Arbeitsmarkt und in der Arbeitsorganisation zu verfolgen, sollte eine Ermessensfrage der einzel-
nen Mitgliedstaaten sein; sie sollten diese Aufgabe ihrem jeweiligen Arbeitsmarktsystem, den
Beziehungen zwischen den Sozialpartnern und ihrer Arbeitsverwaltungsstruktur entsprechend
zuweisen konnen.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Costa Rica. UCCAEP: In dieser Zeit tiefgreifender Verdnderungen bedarf es einer Reform
der Werkzeuge. Im Grunde wiinschen wir uns doch alle solide Unternehmen, die ihren Beschaf-
tigten qualitativ hochwertige Arbeit anbieten.

Frankreich. CGT-FO: Die 6ffentliche Verwaltung ist am ehesten dazu geeignet, diese Auf-
gabe auf neutrale unparteiische Weise zu erfiillen. Dies muf3 Hand in Hand mit der Anhérung der
Gewerkschaftsorganisationen gehen.

Jamaika. JEF: Wie bereits bemerkt, die Wirksamkeit einer Malinahme zu {iberpriifen lohnt
sich, die Einrichtung eines neuen Mechanismus vorzuschreiben indes, diirfte tiberfliissig sein.
Die Regierungen werden die MaBBnahmen ergreifen, die sie fiir angemessen halten, auf unter-
schiedlicher Ebene und je nach Arbeitsmarktsystem. Sie haben nicht unbedingt die gleichen
Interessen in einem solchen Bereich.

Kolumbien. ANDI. Diese Frage ist ausgehend von der innerstaatlichen Gesetzgebung und
Praxis anzugehen. Die Entscheidung iiber eine eventuelle Reform des Mechanismus fiir die
Verfolgung von Verdnderungen im Arbeitsmarkt sollte von den einzelnen Staaten auf der Grund-
lage ihrer in regelméBigen Zeitabstdnden vorgenommenen Evaluierungen getroffen werden.

Schweden. Die Regierung enthélt sich einer Stellungnahme zu den Fragen 7 bis 9. Es 143t
sich schwer absehen, was dieser neue Mechanismus implizieren wiirde.

Spanien. Der soziale Dialog ist an und fiir sich der effizienteste Mechanismus, um iiber die
unterschiedlichen Situationen zu diskutieren, in denen sich konkrete MalBinahmen erforderlich
machen diirften.

Sollte ein solcher Mechanismus die Mitwirkung der zustdndigen Stellen und der
mafigebenden Verbdnde der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer vorsehen?

Bejahend

Regierungen: 61. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, Costa Rica, Dominikanische Republik, El Salvador, Eritrea,
Fidschi, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien, Irak, Italien,
Japan, Kamerun, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait, Lettland, Libanon, Litauen,
Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik, Niederlande, Niger, Nor-
wegen, Osterreich, Peru, Philippinen, Ruminien, Saudi-Arabien, Schweiz, Serbien und
Montenegro, Simbabwe, Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Stidafrika, Sudan, Surinam,
Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn,
Vereinigte Arabische Emirate, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); UCCAEP
(Costa Rica); CGECI (Cote d’lvoire); DA (Dinemark); MEDEF (France); CACIF
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(Guatemala); CIE (Indien); IBEC (Irland); JEF (Jamaika); NK (Japan); GICAM (Kame-
run); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); NCE (Republik Moldau);
CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande); CONEP (Panama); CIP (Portugal); SN
(Schweden); SAV (Schweiz); ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE (Spanien); EFC (Sri
Lanka); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD
(Tschechische Republik); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn), USCIB (Vereinigte
Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zyperm).

Arbeitnehmerverbéiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); AKAVA, SAK, STTK, VIML (Finn-
land); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA (Gabun); CITU, BMS (Indien); CGIL
(Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea);
LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC
(Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande);
Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portugal); PTUF (Rumaénien); LO (Schweden);
SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); CWC, NWC (Sri Lanka);
CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Tri-
nidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ
(Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 9. Australien, China, D#nemark, Deutschland, Indien, Kanada,
Panama, Slowakei, Vereinigtes Konigreich.

Arbeitgeberverbinde: CEC (China); HSH, NHO (Norwegen).
Arbeitnehmerverbdnde: ACFTU (China); LO (Danemark).

Sonstige
Arbeitnehmerverband: LJEWU (Sri Lanka).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Die Mitwirkung der zustindigen Stellen und der maBgebenden Verbinde der
Arbeitgeber und der Arbeitnehmer vorzusehen ist realistisch und ist bestehenden Mechanismen
forderlich.

Algerien. Unter dem Vorbehalt eines vereinfachten Mechanismus.

Barbados. BWU: Der weiter oben erwidhnte Mechanismus (das barbadianische Modell)
bietet den einzelnen Interessengruppen und den zustéindigen Stellen bereits ein Mittel, das ihnen
die Mitwirkung am Entscheidungsprozell ermdglicht, ein Element des sozialen Dialogs, wie es
die Urkunde vorsieht, ist daher angebracht.

Benin. Entscheidende Elemente der Wirksamkeit eines solchen Mechanismus sollten Infor-
mationsaustausch und Beratungen auf dreigliedriger Basis sein. Wo diese gegeben sind, diirften
sich Maflnahmen leichter durchfiihren lassen, da ihre Annahme auf einem Konsens beruhen
wiirde.

Cote d’Ivoire. CGECI: Die Mitwirkung aller Partner der Welt der Arbeit ist ein wirksames
Mittel zur Durchsetzung der vorgeschlagenen Maflnahmen.

El Salvador. Es wird darauf hingewiesen, daB dem IAO-Ubereinkommen Nr. 144 hierbei
groB3e Bedeutung zukommt.
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Eritrea. Da es die Regierung, die Arbeitgeber und die Arbeitnehmer sind, die in erster
Linie von einer Anderung der Beschiftigungspolitik betroffen sind, ist die Mitwirkung dieser drei
Partner an dem besagten Mechanismus unerlaflich.

Griechenland. Die nationalen Arbeitsbehorden sind dreigliedrig.

Guatemala. In der Tat, und zwar, um das Abschlieen von Vereinbarungen repriasentative-
ren Charakters zu ermoglichen.

Honduras. Die Sozialpartner sollten unbedingt an der Formulierung jeglicher vom Staat
geplanten Mafinahme beteiligt werden; daher die Notwendigkeit einer dreigliedrigen Mitwirkung
an diesem Mechanismus.

Irak. Den maligebenden Verbinden der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer ist im gesetz-
geberischen Bereich und bei der Ausarbeitung grundsatzpolitischer MaBBnahmen eine groBere
Rolle einzurdumen.

Japan. Fiir eine Uberpriifung der Beschiftigungspolitik ist es unerléBlich, mit den Arbeit-
nehmerverbénden in einen Dialog zu treten, wobei die Modalititen dieses Dialogs von den jewei-
ligen innerstaatlichen Gegebenheiten abhéngen — eine Einschrinkung, die zum Ausdruck
gebracht werden sollte.

JTUC-RENGO: Bei einer Uberpriifung der Beschiftigungspolitik ist es unbedingt erforder-
lich, daBl die Verbande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer am Evaluierungsprozef3 beteiligt
werden

Katar. Ein héufig gefiihrter dreigliedriger sozialer Dialog ist ein wichtiges Element, wenn
es darum geht, die Frage des Arbeitsverhiltnisses zu regeln und gleichzeitig einschlégige Rechts-
vorschriften festzulegen.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Am demokratischsten wire ein Modell dieser Einrichtung,
das das Ergebnis eines Dialogs zwischen den Vertretern der Regierung, der Arbeitgeber und der
Gewerkschaften ist.

Kuwait. Die Konsultation der Arbeitgeber ist kraft internationaler Ubereinkommen vorge-
schrieben.

Libanon. Der Vorteile einer dreigliedrigen Beratung halber.

Litauen. Im Einvernehmen mit den Sozialpartnern getroffene Entscheidungen sind sehr
wichtig und sollten eine gewichtige Rolle spielen.
LPSK: Die des dreigliedrigen Rats Litauens beispielsweise.

Marokko. Die Mitwirkung der Sozialpartner ist von grundlegender Bedeutung.

Mauritius. Um die Wirksamkeit des besagten Mechanismus zu gewéhrleisten und um der
Regierung die Mdglichkeit zu geben, gebiihrend iiber die Standpunkte der maBgebenden Ver-
bande der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer unterrichtet zu sein.

Mexiko. In Mexiko konnen sich der 6ffentliche sowie der private und der soziale Sektor
beteiligen, und gemeinsam gefa3te Beschliisse zwischen letzteren sind zuléssig.

Nepal. GEFONT: Die Verbande der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber brauchen nicht an
den Routinetitigkeiten beteiligt werden. Nichtsdestoweniger sollte ihnen die Mdglichkeit
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gesichert werden, an der Uberpriifung der grundsatzpolitischen MaBnahmen durch die mit ihrer
Durchsetzung beauftragten Stelle mitzuwirken.

Philippinen. Was das Arbeitsverhiltnis betrifft, so ist es besser, wenn sich die zustdndigen
Stellen und die Partner der betroffenen Sektoren mit den Fragen befassen, die die Beschifti-
gungs- oder die Arbeitsbedingungen, den Arbeitsschutz und die Beschéftigungssicherheit, sei es
innerhalb oder aulerhalb des Landes, beriihren, befassen.

Portugal. UGT: Ein Mechanismus dieser Art ist heutzutage eine Grundbedingung.
Schweden. LO: Die Parteien miissen vertreten sein.

Schweiz. Vorbehaltlich der Bemerkungen zu Frage 7 und des diesbeziiglichen grundsétzli-
chen Einwands. Die reprisentativen Verbénde wirken in der Schweiz aktiv an allen Ausschiissen
mit.

Simbabwe. Die zusténdigen Stellen sollten neben den maligebenden Verbénden der Arbeit-
geber und der Arbeitnehmer mitwirken.

Spanien. CCOO: Um wirksam zu sein, ja.

Stidafrika. Ein Mechanismus muf}, um effizient zu sein und um konsensbasiert zu agieren,
fiir eine breite und echte Mitwirkung der betroffenen Parteien sorgen.

CONSAWU: Die Arbeitnehmer sollten dariiber hinaus die sie vertretende Person frei
wihlen konnen.

Trinidad und Tobago. ECA: Der vorstehend erwihnte Mechanismus sollte nicht allein die
Mitwirkung der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer, sondern auch die anderer Gruppen der Zivil-
gesellschaft und die nichtstaatlicher Organisationen fordern.

Tunesien. Da es sich um einen Mechanismus mit dem Zweck der Uberpriifung einer fachli-
chen Frage handelt, ist es notwendig, da3 die zustdndigen Stellen und die maligebenden Ver-
binde der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer an der Arbeit dieses Mechanismus mitwirken.

Ukraine. FRU: Das ist eine Voraussetzung fiir eine ausgewogene Vertretung der sozio-
6konomischen Interessen der Sozialpartner.
FPU: Streitigkeiten sind durch Sachverstindige beizulegen.

Vereinigte Staaten. USCIB: Die Mitwirkung der Behorden sollte auf nationaler oder loka-
ler Ebene festgelegt werden.

Zypern. Mit der Schaffung eines Mechanismus zur Uberpriifung der Arbeitsmarktpolitik
sollten ganz bestimmte hochste Stellen der Regierungsmaschinerie beauftragt werden, damit die
Arbeitsmarktpraktiken und die Praktiken im Bereich Beschiftigung in Beratung mit den Sozial-
partnern iiberpriift werden konnen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Indien. Die IAO sollte ersucht werden, empirische Studien iiber die Entwicklungstenden-
zen durchzufiihren und deren Ergebnisse zur Uberpriifung vorzulegen.

Kanada. Fiir die Zwecke einer solchen Uberpriifung sollten Beratungen auf breiter Basis
vorgesehen werden, an denen neben den als ,,maflgebend” geltenden Verbidnden auch andere
Verbinde der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer beteiligt werden. Die Struktur jeglichen Uber-
priifungsmechanismus sollte von der zustéindigen Stelle festgelegt werden und angemessene
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Beratungen mit den zustéindigen nichtstaatlichen Organisationen, die von der Uberpriifung unmit-
telbar betroffen sind, vorsehen.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Sri Lanka. LIEWU: Es sollten die Aufgaben und die Zusammensetzung dieses Mechanis-
mus festgelegt werden.

Sollte die Urkunde vorsehen, daf3 im Rahmen des in Frage 8 erwdhnten Mecha-
nismus Beratungen mit den in Betracht kommenden Verbdnden der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer:

a)  hdufig stattfinden sollten;

Bejahend

Regierungen: 48. Agypten, Algerien, Belarus, Benin, Brasilien, Bulgarien, Costa
Rica, Dominikanische Republik, El Salvador, Fidschi, Griechenland, Guatemala, Hondu-
ras, Indonesien, Irak, Italien, Japan, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait, Libanon,
Litauen, Marokko, Mauritius, Republik Moldau, Niederlande, Niger, Panama, Peru,
Philippinen, Ruménien, Saudi-Arabien, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowenien,
Spanien, Sri Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand,
Trinidad und Tobago, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CGECI
(Coéte d’Ivoire); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala); CIE (Indien); VSI (Island);
JEF (Jamaika); NK (Japan); GICAM (Kamerun); NCE (Republik Moldau); SN (Schwe-
den); ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE (Spanien); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thai-
land); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU
(Ukraine); MGYOSZ (Ungarn).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF Bangladesch); BWU (Barbados); AKAVA, SAK, STTK (Finnland); CFDT,
CGT-FO (Frankreich); COSYGA (Gabun); CITU, BMS (Indien); CGIL (Italien); JTUC-
RENGO (Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK
(Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Mol-
dau); GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT
(Portugal); LO Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien);
CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thai-
land); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Repu-
blik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Verei-
nigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 22. Argentinien, Australien, Barbados, Belgien, China, Dénemark,
Deutschland, Eritrea, Frankreich, Indien, Kamerun, Kanada, Lettland, Mexiko, Mosam-
bik, Norwegen, Osterreich, Schweiz, Slowakei, Tunesien, Vereinigtes Ké&nigreich,
Zypern.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); CEC (China); UCCAEP (Costa Rica);
DA (Déanemark); IBEC (Irland); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); CTA (Mosambik);
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VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwegen); CONEP (Panama); CIP (Portugal);
SAV (Schweiz); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF

(Zypern).

Arbeitnehmerverbdnde: ACFTU (China); LO (Ddnemark); VIML (Finnland);
OTM-CS (Mosambik).

Sonstige
Arbeitnehmerverband: PTUF (Ruménien).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Beratungen zwischen den Vertretern der in Betracht kommenden Arbeitgeber und
der Arbeitnehmer sollten fortlaufend abgehalten werden, um Probleme bei der Rechtsdurchset-
zung zu identifizieren, angemessene Losungen zu finden und geeignete Mechanismen vorzu-
schlagen.

Benin. Die oben erwidhnten hdufigen Beratungen diirften dafiir sorgen, daf3 fortlaufend
aktualisierte Informationen iiber Verdnderungen im Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen.

Cote d’Ivoire. CGECI: Vorausgesetzt, dies wird nicht zwingend vorgeschrieben. Ferner
sollte die Moglichkeit der Anrufung durch die Sozialpartner vorgesehen werden.

El Salvador. Dies wiirde es erlauben, den Mechanismus regelméfig zu aktualisieren und an
die innerstaatlichen Gegebenheiten anzupassen.

Finnland. STTK, AKAVA: Fortlaufende Beratungen wiren vorzuziehen, auf jeden Fall
aber sollten sie hiufig stattfinden.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), CFDT (Frankreich), JTUC-RENGO (Japan), CLC (Kanada), COSATU
(Stidafrika), TUC (Vereinigtes Konigreich): Das diirfte dann zutreffen, wenn starke, représen-
tative und unabhéngige Gewerkschaften und Arbeitgeberverbiande bestehen.

Guatemala. Ein Engagement voraussetzendes und zu Vorschldgen fiihrendes Mitwirken
gewihrleisten.

Honduras. Hiermit wiirde die Transparenz der innerstaatlichen Politik im Bereich des
Arbeitsverhiltnisses gewdhrleistet. Auf diese Weise wire die Regierung gut iiber den Standpunkt
der zusténdigen Stellen und der mafigebenden Verbinde der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber
unterrichtet.

Japan. Da es hier um die Uberpriifung beschiftigungspolitischer MaBnahmen geht, ist es
unerldBlich, mit den Arbeitnehmerverbénden in einen Dialog zu treten, gemél den innerstaatli-
chen Umsténden und Erfordernissen. Das Kriterium ,,hdufig™ ist allerdings nicht klar. Das Funk-
tionieren eines solchen Systems muf} der innerstaatlichen Situation angepalit sein.

Katar. Verfolgung der Entwicklungen und Verdnderungen im Bereich des Arbeitsverhilt-
nisses.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Es sind Maflnahmen geboten, die gewéhrleisten, daf3 die
Beratungen héufig stattfinden, um so zu verhindern, daB3 es infolge des Widerstands einer der
Parteien, die moglicherweise wenig an der Verbesserung der Institution interessiert ist, zu einem
Abbruch des Dialogs kommt.

147



Das Arbeitsverhaltnis

148

Kroatien. Nur soweit erforderlich.

Libanon. Zum Zweck eines umfassenden Erfahrungs- und Informationsaustauschs im Licht
der Innovationen, die das Konzept des Arbeitsverhéltnisses und die Durchsetzung der ein-
schldgigen Rechtsvorschriften erfahren.

Litauen. LPSK: Mindestens ein Mal alle zwei Jahre.

Marokko. Die Verfolgung der Verdnderungen in der Situation des Arbeitsmarktes im
gegenseitigen Einvernehmen.

Mauritius. So, dall Verdnderungen in den Arbeitsformen und am Arbeitsmarkt festgestellt
und die innerstaatliche Politik entsprechend ausgerichtet werden kann.

Philippinen. Die bestehenden dreigliedrigen Mechanismen ermoglichen hiufige Beratun-
gen mit den Arbeitnehmern und den Arbeitgebern.

Schweden. LO: Selbstverstandlich sollten sich die Parteien in regelméfligen Zeitabstdnden
treffen.

Schweiz. SGB: Ja, dort, wo es solide, reprisentative und unabhingige Arbeitnehmerver-
biande und Verbidnde der Arbeitgeber gibt, sollten die Beratungen héufig stattfinden.

Stidafrika. Es ist wichtig, daB sie eine stindige Plattform erhalten.

BUSA: Ja, mit Vorbehalt. Was ist unter ,haufig* zu verstehen? Uberpriifungen in regel-
mifigen Zeitabstinden sind zwar nétig, um den Verdnderungen in der Arbeitsumwelt Rechnung
zu tragen, sollten aber nicht die Stabilitdt und die Konstanz des Arbeitsmarktes beeintrichtigen.

Trinidad und Tobago. Beratungen dieser Art sollten dann stattfinden, wenn Beratungs-
bedarf besteht.

ECA: Allmonatliches Zusammentreten eines vom Kabinett ernannten Ausschusses unter
dem Vorsitz des Arbeitsministers.

Tschechische Republik. CMKOS: Haufige Kontakte dienen dem besseren gegenseitigen
Verstandnis und erleichtern die Suche nach einer Losung oder einem Kompromif.

Ukraine. FRU: Dies wiirde es ermoglichen, laufend iiber das Geschehen am Arbeitsmarkt,
einschlieflich der Verinderungen in der Arbeitsorganisation, informiert zu werden, sowie son-
stige soziodkonomische Informationen zu erhalten.

FPU: Um die Sache systematisch anzugehen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten
Argentinien. Die Héaufigkeit der Beratungen ist von jedem Mitgliedstaat selbst festzulegen.

Barbados. Die Beratungen sollten regelméBig und immer dann stattfinden, wenn die
Situation es erfordert.

Belgien. Beratungen in regelméBigen Zeitabstdnden scheinen angemessener als hiufige
Beratungen.

Eritrea. Es bedarf nicht hiaufiger Beratungen. Sie sollten vorzugsweise immer dann statt-
finden, wenn sie sich zwecks Revision der Arbeitspolitik erforderlich machen.
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Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BEA (Bangladesch),
BCCI (Bulgarien), UCCAEP (Costa Rica), DA (Danemark), MEDEF (Frankreich), CACIF
(Guatemala), IBEC (Irland), VSI (Island), JEF (Jamaika), CEC (Kanada), ANDI (Kolumbien),
ALE (Lesotho), VNO-NCW (Niederlande), CONEP (Panama), CIP (Portugal), SAV (Schweiz),
CEOE (Spanien), CBI (Vereinigtes Konigreich), CEIF (Zypern): Nur im Bedarfsfall.

Frankreich. Die Mitgliedstaaten kdnnten bei Beratungsbedarf zu dieser Frage die Sozial-
partner zu Beratungen zusammentreten lassen.

Kanada. Die Beratungen sollten auf informeller Basis erfolgen und dann stattfinden, wenn
Beratungsbedarf besteht. Versuchen zu wollen, eine Vorstellung von der ,,Haufigkeit* einzubrin-
gen, wiirde die vorgeschlagene Urkunde nur unnétig verkomplizieren und mit Details belasten.

Lettland. Um ein formelles Beratungsverfahren zu vermeiden, konnten die Beratungen
zwischen den Arbeitgeber- und den Arbeitnehmerverbdnden entweder auf Ad-hoc- oder auf per-
manenter Basis erfolgen.

Mexiko. Der zeitliche Abstand zwischen den Beratungen sollte in Ubereinstimmung mit
der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis festgelegt werden.

Mosambik. Im Fall Mosambiks ist es unnétig, hdufige Beratungen vorzusehen, da die drei-
gliedrige Behorde des Landes fiir den Dialog zwischen den Sozialpartnern eine stdndige Einrich-
tung ist und es ihren Mitgliedern frei steht, die Tagesordnung vorzuschlagen.

Norwegen. Erwégen liele sich auch eine Bestimmung, derzufolge die Beratungen in ange-
messenen zeitlichen Abstéinden abzuhalten sind.

Osterreich. Die Entscheidung dariiber, wann und in welchen zeitlichen Abstéinden Beratun-
gen abzuhalten sind, ist den Mitgliedstaaten zu iiberlassen.

Tunesien. Beratungen im Rahmen des vorstehend erwdhnten Mechanismus sollten minde-
stens ein Mal im Jahr und immer dann, wenn Beratungsbedarf besteht, stattfinden.

Vereinigte Staaten. USCIB: Mit der Festlegung von Rahmenbedingungen fiir die Beratun-
gen wiirde die Empfehlung iiber den vereinbarten Rahmen hinausgehen, der vorsieht, dal3 den
unterschiedlichen Rechts- und Arbeitsbeziehungstraditionen Rechnung zu tragen ist.

Zypern. Es sollte Sache der Sozialpartner und der Regierungen sein zu entscheiden, wie
hiufig Beratungen abzuhalten sind.

Sollte die Urkunde vorsehen, daf3 im Rahmen des in Frage 8 erwdhnten Mecha-
nismus Beratungen mit den in Betracht kommenden Verbdnden der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer:

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

Bejahend

Regierungen: 59. Agypten, Algerien, Argentinien, Belarus, Belgien, Benin, Brasi-
lien, Bulgarien, Costa Rica, Dominikanische Republik, El Salvador, Eritrea, Fidschi,
Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien, Irak, Island, Italien, Japan, Kamerun,
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Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait, Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauri-
tius, Republik Moldau, Mosambik, Niederlande, Niger, Norwegen, Panama, Peru,
Philippinen, Ruménien, Saudi-Arabien, Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe,
Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien,
Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische
Emirate, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA(Bulgarien); UCCAEP
(Costa Rica); CGECI (Cote d’Ivoire); DA (Danemark); MEDEF (Frankreich); CACIF
(Guatemala); CIE (Indien); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK (Japan);
GICAM (Kamerun); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); NCE (Repu-
blik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande); CONEP (Panama); CIP
(Portugal); SN (Schweden); SAV (Schweiz); ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE (Spa-
nien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Stidafrika); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und
Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn);
USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); AKAVA, SAK, STTK, VIML (Finn-
land); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA (Gabun); CITU (Indien); BMS (Indien);
ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU
(Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien);
CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV (Nie-
derlande); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portugal); PTUF (Ruménien); LO
(Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); CWC, LIEWU,
NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Sudafrika); NCTL (Thailand); CSTT
(Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); FPU
(Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konig-
reich).

Verneinend

Regierungen: 11. Australien, Barbados, China, Dianemark, Deutschland, Indien,
Kanada, Mexiko, Osterreich, Slowakei, Vereinigtes Konigreich.

Arbeitgeberverbinde: CEC (China); HSH, NHO (Norwegen).
Arbeitnehmerverbinde: ACFTU (China); LO (Dénemark).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Die Vertreter der Arbeitgeber und die Vertreter der Arbeitnehmer miissen bei den
Beratungen gleiche Rechte haben, damit es zu der angestrebten Ausgewogenheit der Arbeitsbe-
ziehungen kommt und wirkungsvolle Entscheidungen gewéhrleistet sind. Der dgyptische Gesetz-
geber hat diesem Grundsatz bei der Schaffung des Beirats fiir Arbeitsfragen Rechnung getragen.

Benin. Das tragt dazu bei, ein bleibendes Klima des gegenseitigen Vertrauens und der
Transparenz zu schaffen.

Cote d’Ivoire. CGECI: Paritét ist ein vertrauenbildender Faktor.

Eritrea. Da sich die Beschéftigungspolitik auf die Arbeitnehmer wie auf die Arbeitgeber
auswirkt, sollten die beiden Gruppen gleichberechtigt vertreten sein.

Guatemala. Das ist angewandte Dreigliedrigkeit.
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Honduras. Weil dies flir Transparenz der Beratungen sorgt und fiir die gleichberechtigte
Mitwirkung der Sozialpartner.

Japan. Der Dialog mit den Arbeitnehmerverbénden ist unerldBlich, wenn es darum geht,
die Arbeitspolitik zu tiberpriifen. Die Modalitdten dieses Dialogs diirften allerdings je nach den
innerstaatlichen Gegebenheiten und Erfordernissen unterschiedlich sein. Im {ibrigen 148t sich die
Gleichberechtigtheit der Vertretung der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer nicht messen.

Katar. Um stabile Arbeitsbeziehungen und folglich die Stabilitit der Produktion und der
Produktionsqualitit, sowie die Nachhaltigkeit des Entwicklungsprozesses zu gewéahrleisten.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Es eriibrigt sich zu erwiahnen, da} eine gleichberechtigte
Vertretung der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer sicherzustellen ist.

Libanon. Um eine gleichberechtigte Vertretung der Sozialpartner sicherzustellen.
Litauen. LPSK: Auf dreigliedriger Basis.
Marokko. Die maB3gebenden Berufsverbénde.

Mauritius. Aus Griinden der Demokratie und um eine ausgewogene Interessenvertretung
zu sichern, sollten die Arbeitgeber und die Arbeitnehmer gleichberechtigt vertreten sein.

Mosambik. Dieses Prinzip liegt der Urkunde zugrunde, auf der sich unser vorstehend
erwéhnter dreigliedriger Mechanismus begriindet.

Philippinen. Der Grundsatz der gleichberechtigten Vertretung ist bei Beratungen stets
eingehalten worden.

Schweden. LO: Die Parteien sollten auf gleichem Fulle stehen.
Schweiz. Ja, allerdings mit Verweis auf unsere eingangs gemachte Bemerkung.

Stidafrika. Die Fragen 8) und 9) sollten auf die Sicherstellung der gleichberechtigten Ver-
tretung der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer abzielen.
BUSA: BUSA unterstiitzt und verteidigt eine paritétische Vertretung.

Trinidad und Tobago. Die Arbeitgeber und die Arbeitnehmer sollten im Ausschuf3 zahlen-
méiBig gleich stark vertreten sein.

Tschechische Republik. CMKOS: Anderenfalls konnten rechtsstehende Regierungen dazu
tendieren, die Arbeitgeber zu begiinstigen.

Tunesien. Die gleichberechtigte Vertretung der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer ist eine
notwendige Voraussetzung, wenn der fragliche Mechanismus effizient sein soll.

Ukraine. FRU: Dies ist eines der Grundprinzipien der Sozialpartnerschaft; es ermdglicht
den Interessenausgleich von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressen.
FPU: Ja, im Interesse der Objektivitit bei der Beilegung von Arbeitsstreitigkeiten.

Vereinigte Staaten. USCIB: Der Ausdruck ,,gleichberechtigte Vertretung* sollte definiert
werden, damit klar wird, da3 dies nicht automatisch Vertretung durch einen Gewerkschaftsver-
band oder eine Gewerkschaft bedeutet. Die Ziele eines Gewerkschaftsverbands kdnnen denen
seiner Mitglieder oftmals zuwiderlaufen. Hinzu kommt, daf} das Konzept der Arbeitnehmerver-
tretung im Wandel begriffen ist. Neben den Gewerkschaftsverbidnden gibt es bestimmte andere
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Moglichkeiten, die Arbeitnehmer zu vertreten. So u.a. durch Vereinigungen, durch politische
Organisationen, durch Rechtsanwilte, durch staatliche Behdrden. Die Tatsache, dafl ein Arbeit-
nehmer oder ein Beschiftigter wahlen kann, wer ihn vertritt, sollte beriicksichtigt werden.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Barbados. Es ist nicht klar, was als ,,gleichberechtigt” angesehen wiirde. Die Zusammen-
setzung des beratenden Gremiums sollte Gegenstand eines Konsenses zwischen den reprisen-
tativen Verbanden der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer sein.

Indien. Wenn Arbeitnehmer und Arbeitgeber in Konfrontationsstellung zueinander stehen,
diirfte sich die gleichberechtigte Vertretung schwer verwirklichen lassen.

Kanada. Dies wird bereits unter Frage 8 behandelt. Weiterer Regelungsbedarf besteht an
dieser Stelle nicht.

Mexiko. Die diesbeziigliche Vertretung sollte in Ubereinstimmung mit der innerstaatlichen
Gesetzgebung und Praxis geregelt werden.

Sollte die Urkunde vorsehen, daf3 im Rahmen des in Frage 8 erwdhnten Mecha-
nismus Beratungen mit den in Betracht kommenden Verbdnden der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer:

¢) auf Sachverstindigenberichten oder auf technischen Untersuchungen beru-
hen sollten, die von den Parteien vereinbarte Methoden verwenden?

Bejahend

Regierungen: 55. Agypten, Algerien, Argentinien, Belgien, Benin, Brasilien, Bul-
garien, Costa Rica, Dominikanische Republik, El Salvador, Eritrea, Fidschi, Frankreich,
Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien, Irak, Island, Italien, Kamerun, Katar,
Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait, Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius,
Republik Moldau, Mosambik, Niederlande, Niger, Panama, Peru, Philippinen, Rumé-
nien, Saudi-Arabien, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowenien, Spanien, Sri
Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und
Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate.

Arbeitgeberverbdnde: BEA (Bangladesch); CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA
(Bulgarien); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d’Ivoire); DA (Dénemark); MEDEF
(Frankreich); CACIF (Guatemala); CIE (Indien); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF
(Jamaika); GICAM (Kamerun); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho);
NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande); CONEP
(Panama); CIP (Portugal); SN (Schweden); ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE (Spa-
nien); EFC (Sri Lanka); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD
(Tschechische Republik); MGYOSZ (Ungarn); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Ver-
einigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbéinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finn-
land); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA (Gabun); CITU (Indien); ASI (Island);
CGIL (Italien); CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen),
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USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-
CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); CTP,
CGTP, UGT (Portugal); LO (Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO
(Spanien); CWC, LJEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika);
NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechi-
sche Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC
(Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 16. Australien, Barbados, Belarus, China, Danemark, Deutschland,
Indien, Japan, Kanada, Mexiko, Norwegen, Osterreich, Schweiz, Slowakei, Vereinigtes
Kénigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbdnde: CEC (China); NK (Japan); HSH, NHO (Norwegen); SAV
(Schweiz); BUSA (Siidafrika).

Arbeitnehmerverbdnde: ACFTU (China); LO (Déanemark); BMS (Indien); JTUC-
RENGO (Japan).

Sonstige
Arbeitgeberverband: FRU (Ukraine).

Arbeitnehmerverbdnde: BWU (Barbados); PTUF (Ruménien).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Der Beirat fiir Arbeitsfragen, der sich aus Mitgliedern der zustindigen Stellen,
einer Reihe von Sachverstindigen und einer jeweils gleichen Zahl von Vertretern der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer zusammensetzt, begutachtet — neben seinen sonstigen Funktionen —
Gesetzesvorlagen, die Arbeitsfragen betreffen.

Bangladesch. BEA: Ein Sachverstidndigenbericht kann angefordert werden, wenn dies die
Zustimmung der beiden Parteien (Arbeitgeber und Arbeitnehmer) hat und sie sich vor allem {iber
die zu verwendende Methode geeinigt haben.

Benin. Um bei der Priifung von Daten und der Relevanz zu ergreifender Maflnahmen ein
Mehr an Sicherheit zu haben.

Cote d’Ivoire. CGECI: Die Arbeit der Sachverstindigen tridgt zur Entscheidungsfindung
bei.

Eritrea. Wenn die Politik auf einem Sachverstindigenbericht oder auf technischen Unter-
suchungen beruht, bringt sie bessere Ergebnisse und ist objektiver.

Finnland. STTK, AKAVA: Die Parteien sollten in der Lage sein, iiber alle verfiigbaren
Informationen zu diskutieren und Fragen zu kliaren und sich iiber die erforderlichen Unter-
suchungen und die dabei zu verwendenden Methoden einigen.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
BSSF (Bangladesch), CFDT, CGT-FO (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Madagaskar),
CLTM (Mauretanien), COSATU (Siidafrika): Untersuchungen sollten mdglichst von den Par-
teien vereinbarte Methoden verwenden. Dies sollte jedoch keine Einschriankung der Rolle des
IAA in den Bereichen Forschung, Beratung, fachliche Unterstlitzung sowie bei der Evaluierung
der Durchsetzung der neuen Empfehlung in den einzelnen Mitgliedstaaten bewirken.
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Guatemala. So kann sich auf technische und objektive Parameter gestiitzt werden und man
verfligt liber eine bessere Ausgangsbasis zur Interpretation der Fakten.

Irak. Berichte und Untersuchungen bei aktiver Mitwirkung der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer.

Katar. Beratungen, die auf Sachverstindigenberichten oder technischen Untersuchungen
beruhen, sind wissenschaftlich fundiert und wirkungsvoll.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Sachverstindigenberichte mdgen zwar niitzlich sein, in
Korea wurde jedoch die Erfahrung gemacht, daf dies insofern problematisch sein kann, als die
herangezogenen Experten in der Regel einen eigenartigen Standpunkt vertraten. Demzufolge
sollte einer Einigung — oder einem Konsens — zwischen den Vertretern der Arbeitgeber und den
Vertretern der Arbeitnehmer der Vorzug gegeben werden.

Libanon. Nicht auler Acht gelassen werden sollte die positive Rolle, die arbeitsgerichtliche
Entscheidungen dabei spielen, ein klares Bild von dem Fortschritt zu geben, der im Bereich der
Arbeitsbeziehungen erzielt worden ist.

Marokko. Sie sollten ferner auf der innerstaatlichen Praxis beruhen.

Mauritius. Der Standpunkt der beiden Parteien kann von subjektiven Interessen beeinfluf3t
sein. Sachverstandigenberichte und technische Untersuchungen sorgen fiir Objektivitit. Wenn
sich die beiden Parteien auf die zu verwendenden Methoden geeinigt haben, wird der Bericht fiir
sie um so akzeptabler sein.

Mosambik. Die Sozialpartner fordern nach der in Mosambik iiblichen Praxis dann einen
Sachverstindigenbericht an, wenn es sich um sehr komplizierte Fragen handelt.

Philippinen. Die Sachverstindigenberichte oder die technischen Untersuchungen basieren
auf Informationen und Berichten der Mitglieder, so daf die betroffenen Sektoren in der Regel
unschwer zu einer Einigung iiber die verwendeten Methoden gelangen konnen.

Schweden. LO: Die Mitwirkung der Parteien erleichtert es, zu Vereinbarungen und Ergeb-
nissen zu gelangen.

Schweiz. SGB: Die Untersuchungen sollten moglichst unter Verwendung zwischen den
Parteien vereinbarter Methoden erfolgen. Die Rolle des IAA im Hinblick auf Forschungstitig-
keiten, Beratungsdienste und fachliche Hilfestellung sollte hierdurch allerdings nicht geschmalert
werden.

Spanien. Sachverstidndigenberichte und technische Untersuchungen konnen wichtige
Instrumente sein.

Stidafrika. Sachverstindigenberichte oder technische Untersuchungen diirften selbstver-
standlich n6tig sein, auch wenn sie sich zu diesem Zeitpunkt nur schwer vorschreiben lassen. Die
Methoden sollten allerdings zwischen den Parteien vereinbart werden. Mit anderen Worten, diese
Fragen sollten Gegenstand hochrangiger Beratungen sein, ehe eine diesbeziigliche Entscheidung
getroffen wird.

CONSAWU: Untersuchungen sollten von den Parteien vereinbarte Methoden verwenden.

Trinidad und Tobago. ECA: Es sollten hdufig Untersuchungen dieser Art erfolgen, um
neue Entwicklungstendenzen im unternehmerischen Bereich und am Arbeitsmarkt zu identi-
fizieren.



Eingegangene Antworten

Tunesien. Mit Hilfe von Sachverstindigenberichten und technischen Untersuchungen, die
von den Parteien vereinbarte Methoden verwenden, lielen sich Situationen, in denen das Arbeits-
verhéltnis nicht eindeutig ist, kldren und es konnte folglich eine diesbeziiglich objektive
Entscheidung getroffen werden.

Ukraine. FPU: Die Schlullfolgerungen der Sachverstindigen sind eine Hilfe bei der griind-
lichen Untersuchung der Methoden und etwaiger Probleme.

Vereinigte Staaten. USCIB: Beim Heranziehen von Experten ist aufgrund der damit ver-
bundenen Kosten Vorsicht geboten. Wenn dies allerdings erforderlich ist, sollte ein solches Gut-
achten herangezogen werden.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Barbados. Das ist eine mogliche Verfahrensweise. Allerdings sollte sie nicht verbindlich
vorgeschrieben sein.

Indien. Die Beratungen sollten auf technischen Untersuchungen beruhen, die die Fakten
objektiv liberpriifen und von beiden Seiten beleuchten.

BMS: Es sollte heiflen: ,,auf Sachverstindigenberichten und technischen Untersuchungen
beruhen konnen, die von den Parteien vereinbarte Methoden verwenden®.

Japan. Ob Sachverstindigenberichte und technische Untersuchungen in Anspruch zu
nehmen sind oder nicht, ist von Fall zu Fall und nach Maf3gabe der innerstaatlichen Gegeben-
heiten zu entscheiden.

JTUC-RENGO: Um einen Dialog fithren zu konnen, miissen die Regierung, die Arbeit-
geber- und die Arbeitnehmerverbande iiber die in Erhebungen iiber die tatsidchliche Situation
gesammelten Informationen verfiigen und Kenntnis von den Ergebnissen der Untersuchungen
haben, die von den Sachverstindigen durchgefiihrt worden sind. In Japan ist es allerdings so, da3
die Sachverstiandigenbiiros, die in den letzten Jahren entstanden sind und in denen keine Vertreter
der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmer mitwirken, sich in der Regel in Beratung allgemeiner Art
ergehen, statt sich darauf zu beschrinken, aktuelle Probleme zu regeln. Angesichts dieser Lage
der Dinge konnen wir die Idee, wonach Sachverstindigenberichten Bedeutung beizumessen ist,
nicht unterstiitzen.

Kanada. Dieser Aspekt wird bereits unter Frage 7 und 8 behandelt. Es ist unnétig, derart
ins Detail zu gehen.

Mexiko. Dieser Aspekt sollte in Ubereinstimmung mit der innerstaatlichen Gesetzgebung
und Praxis festgelegt werden.

Schweiz. SAV: Was diesbeziiglich erforderlich ist, ist von Fall zu Fall auf pragmatische
Weise zu entscheiden.

Stidafrika. BUSA: Sachverstindigenberichte sind erforderlich, um den sozialen Dialog
zwischen den Parteien zu fordern. Diese Berichte sollten nicht unbedingt ausschlaggebend dafiir
sein, auf welcher Grundlage die Diskussionen zu fiihren sind.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Barbados. BWU: Ja und nein. Das Arbeitsministerium oder der AusschuB nach Uberein-
kommen Nr. 144 diirften in der Mehrzahl der Félle in der Lage sein, die Sozialpartner hinlénglich
zu beraten. Es sollte Sorge getragen werden, die Verwaltung nicht iiberméfBig zu belasten.
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Sollte die Urkunde klarstellen, daf3 das Arbeitsverhdltnis eine gesetzliche Bezie-
hung begriindet zwischen einer Person, die Arbeit verrichtet, und der Person,
fiir die die Arbeit gegen Entgelt verrichtet wird, und zwar unter bestimmten,
durch die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis festgelegten Voraussetzun-
gen?

Bejahend

Regierungen: 67. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Benin, Bra-
silien, Bulgarien, China, Costa Rica, Danemark, Deutschland, Dominikanische Repu-
blik, El Salvador, Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Hon-
duras, Indonesien, Irak, Island, Italien, Japan, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kuba,
Kuwait, Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau,
Mosambik, Niederlande, Niger, Norwegen, Panama, Philippinen, Portugal, Ruménien,
Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Simbabwe, Slowakei, Slowenien, Spanien, Sri
Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und
Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konig-
reich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC (China); CGECI (Cote
d’Ivoire); SY (Finnland); CIE (Indien); GICAM (Kamerun); NCE (Republik Moldau);
CTA (Mosambik); SN (Schweden); ZDODS, ZDS (Slowenien); EFC (Sri Lanka);
BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD (Tsche-
chische Republik); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn).

Arbeitnehmerverbinde: ETUF (Agypten); ACTU (Australien); BSSF (Bangla-
desch); BWU (Barbados); CITUB (Bulgarien); ACFTU (China); LO (Danemark);
AKAVA, SAK, STTK, VIML (Finnland); CFDT (Frankreich); COSYGA (Gabun);
CITU (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada);
FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM
(Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); GEFONT
(Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portugal); PTUF
(Ruménien); LO (Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien);
CWC, LIJEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL
(Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische
Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC
(Vereinigtes Konigreich).

Verneinend
Regierungen: 4. Belgien, Indien, Kroatien, Serbien und Montenegro.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); CNI (Brasilien); UCCAEP (Costa
Rica); DA (Dinemark); EK (Finnland); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala);
IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK (Japan); CEC (Kanada); ANDI (Kolum-
bien); ALE (Lesotho); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwegen); CONEP
(Panama); CIP (Portugal); SAV (Schweiz); CEOE (Spanien); USCIB (Vereinigte Staa-
ten); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverband: BMS (Indien).

Sonstige
Regierungen: 4. Australien, Indonesien, Osterreich, Peru.



Eingegangene Antworten

Arbeitnehmerverband: CGT-FO (Frankreich).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Der Arbeitsvertrag legt beiden Vertragsparteien Verpflichtungen auf; er schlieBt
bestimmte Mindestbedingungen ein.

Australien. ACTU: Der Verweis auf ,,unter bestimmten, durch die innerstaatliche Gesetz-
gebung und Praxis festgelegten Voraussetzungen® ist in diesem Zusammenhang nicht klar.

Benin. Mit dieser Klarstellung diirfte jeder wissen, wo seine Verantwortlichkeiten und
Pflichten liegen.

Bulgarien. CITUB: Typische Merkmale eines Arbeitsverhéltnisses sind ferner das Vorhan-
densein eines Anstellungsschreibens und die Unterordnung des Arbeitnehmers.

China. Es sollte ausfiihrlich beschrieben werden, wann ein Arbeitsverhiltnis vorliegt.

Cote d’Ivoire. CGECI: Es ist sinnvoll vorzusehen, daf die Rechtsnatur der Beziehung, die
eine Vereinbarung zwischen den beiden Parteien begriindet, bestimmt werden sollte.

El Salvador. Was unter dem Begriff Arbeitsverhiltnis zu verstehen ist wird somit weiter
untermauert.

Eritrea. Die Prizisierung der Beziehung in der Urkunde sollte allerdings keine Definition
des Begriffs Arbeitsverhéltnis enthalten, da dies Sache der innerstaatlichen Gesetzgebung ist. Die
Urkunde sollte allgemeine Richtlinien enthalten und die Faktoren und Indikatoren herausstellen,
die bei der Feststellung des Bestehens oder Nichtbestehens eines Arbeitsverhdltnisses herange-
zogen werden kdnnen.

Finnland. SAK, STTK, AKAVA, SY, VTML: Die Urkunde kénnte dies klarstellen, indem
sie Beispiele von Faktoren und Indikatoren auffiihrt, die dabei behilflich sein konnen festzu-
stellen, ob ein Arbeitsverhiltnis vorliegt. Die eigentliche Definition dessen, was ein Arbeits-
verhiltnis darstellt, sollte allerdings den Mitgliedstaaten anheimgestellt werden und Sache der
innerstaatlichen Gesetzgebung sein.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
BSSF (Bangladesch), CFDT (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Madagaskar), CLTM (Maure-
tanien), SGB (Schweiz), COSATU (Siidafrika): Die Urkunde sollte prézisieren, dafl Arbeits-
verhiltnis ein weltweit gebrduchlicher Rechtsbegriff ist, der sich auf die Beziehung zwischen
dem Arbeitnehmer/Beschéftigten und einem Arbeitgeber, zu dessen Nutzen die Arbeit unter
bestimmten Voraussetzungen gegen Entgelt verrichtet wird, bezieht. Welche Voraussetzungen im
Einzelnen fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhiltnisses gegeben sein miissen, ist von Land zu
Land verschieden und wird durch die innerstaatliche Praxis und Gesetzgebung festgelegt. Es
sollte prazisiert werden, da3 die Verweise ,,im Einklang mit der innerstaatlichen Gesetzgebung
und Praxis* im Fragebogen dies und nichts anderes bedeuten.

Guatemala. Hierdurch 1d6t sich das Vorliegen eines Arbeitsverhiltnisses zweifelsfrei
bestimmen.

Honduras. Durch Auffiihren potentieller Faktoren und Indikatoren, die bei der Bestim-
mung, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt, herangezogen werden konnen, wiirde allgemein klarge-
stellt, was ein Arbeitsverhéltnis darstellen kann.
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Indien. CITU: Die innerstaatliche Gesetzgebung und Politik sollten mit dem Ziel iiberpriift
werden, den Schutz fiir Beschéftigte und Dienstleister zu erweitern.

Irak. Richtlinien fiir die Arbeitgeber fehlen allerdings.

Japan. Eine Person, die eine Arbeit gegen Entgelt und unter bestimmten Voraussetzungen
verrichtet, sollte durch die arbeitsrechtlichen Vorschriften geschiitzt sein.

JTUC-RENGO: Es sollte klar zum Ausdruck gebracht werden, dal} ,,Arbeitsverhdltnis* im
Sinne der Frage ein weltweit verbreiteter Begriff ist.

Kanada. Wie durch die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis festgelegt.
Katar. Wir unterstiitzen diesen Vorschlag, weil er klar ist.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Das ist erforderlich. Eine der Hauptursachen der Zunahme
verdeckter Arbeitsverhéltnisse sind unzuléngliche und mangelhaft abgefaite Normen in der
innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis. Es dem Ermessen der innerstaatlichen Gesetzgebung

und Praxis anheimzustellen, die Voraussetzungen festzulegen, konnte unerfreuliche Folgen
haben.

Kuba. Das Arbeitsverhéltnis wird in Kuba durch einen zwischen der Unternehmensleitung
und dem Arbeitnehmer geschlossenen Arbeitsvertrag geregelt.

Kuwait. Das ist im Arbeitsgesetzbuch fiir den privaten Sektor vorgesehen.

Libanon. Die ,bestimmten Voraussetzungen™ sind von der innerstaatlichen Gesetzgebung
und Praxis als eine Unterstellung im weiten Sinne zu definieren.

Marokko. Die innerstaatliche Gesetzgebung hat zu definieren, was ein Arbeitsverhiltnis ist.
Mauritius. Im Interesse einer eindeutigen Definition des Begriffs ,,Arbeitnehmer*.

Mexiko. Angesichts des enormen Wandels, den die Arbeitsbeziehungen in bestimmten
Léndern und Wirtschaftssektoren erfahren haben, und der Vielfiltigkeit der Mittel, deren sich
bedient wird, um selbstindige Erwerbstétige mit Vorkehrungen und unter Voraussetzungen, die
sich von Tag zu Tag dndern, zu beschiftigen, miissen die einschlidgigen Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten klar und deutlich abgefaflit sein und eine Definition des Arbeitsverhéltnisses
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer enthalten.

Mosambik. Diese grundlegenden Aspekte des Rechtsbegriffs ,,Arbeitsverhéltnis® miissen
im Arbeitsvertrag enthalten sein.

Philippinen. Die Klarstellung, dall es sich um eine gesetzliche Beziehung handelt, ist fiir
die Bestimmung des Katalogs der Rechtspflichten sowie der Rechte der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer unerlaflich.

Portugal. Zwecks Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses scheint dieser
Vorschlag angemessen.

UGT: Es ist zu prézisieren, daB3 ,,Arbeitsverhdltnis* ein in allen Lédndern der Welt verwen-
deter Rechtsbegriff ist und dal die einzelstaatliche Gesetzgebung im Einzelnen bestimmt, unter
welchen Voraussetzungen ein Arbeitsverhéltnis vorliegt.

Schweden. Die Urkunde sollte die Bestimmung, ob ein Arbeitsverhiltnis vorliegt, der
innerstaatlichen Gesetzgebung tiberlassen.



Eingegangene Antworten

LO: Es ist angebracht klarzustellen, wann es zur Begriindung eines Arbeitsverhiltnisses
kommt.

Slowakei. Die Urkunde sollte das Arbeitsverhdltnis beispielsweise so definieren: das
Arbeitsverhiltnis ist eine verbindliche Beziehung, bei der sich der Arbeitnehmer durch Vertrag
dazu verpflichtet, eine Arbeit bestimmter Art fiir einen Arbeitgeber gegen Entgelt und unter
Befolgung der Weisungen des Arbeitgebers auszufiihren, und zwar unter bestimmten, durch die
innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis festgelegten Voraussetzungen; oder als die Gesamtheit
der Rechtsbeziehungen, die sich auf einem Arbeitsvertrag zwischen dem Arbeitgeber und dem
Arbeitnehmer begriinden und die durch die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis festgelegt
werden.

Spanien. Zunéchst sollten die Elemente definiert werden, die fiir ein Arbeitsverhéltnis
charakteristisch sind, indem bestimmt wird, in welcher Bezichung die Parteien in den verschie-
denen Formen von Beschéftigungsverhaltnissen zueinander stehen.

Sri Lanka. EFC: Es bedarf einer Richtliniensammlung.

Stidafrika. Schutz der Beschéftigten, insbesondere der anfilligen Beschiftigten, kann nur
dann wirksam gewihrt werden, wenn der Begriff Arbeitsverhiltnis im rechtlichen Sinne in Uber-
einstimmung mit der innerstaatlichen Gesetzgebung definiert ist und/oder wenn es eine Defini-
tion gibt, die in der innerstaatlichen Gesetzgebung oder Praxis Niederschlag gefunden hat.

CONSAWU: In den geltenden Urkunden sind Kriterien wie Unterstellung, Arbeit fiir eine
andere Person, weisungsgebundene Arbeit aufzulisten.

Trinidad und Tobago. Die Rechtsbeziehung, die durch das Arbeitsverhiltnis begriindet
wird, sollte anerkannt werden.

ECA: Die Urkunde sollte prizisieren, da3 das Arbeitsverhéltnis eine rechtliche Verbindung
zwischen dem Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer herstellt, und die mehreren Landern gemein-
samen Faktoren und Indikatoren, mit Hilfe derer sich feststellen 14Bt, ob ein Arbeitsverhéltnis
vorliegt, bestimmen.

Tschechische Republik. CMKOS: Wir ziehen es vor, daB dieser Grundsatz in dem Uber-
einkommen verankert wird.

Tunesien. Es mul} prézisiert werden, dafl das Arbeitsverhéltnis eine Beziehung begriindet,
die es ermdglicht, zwischen einem Arbeitsverhdltnis und sonstigen zivil- und handelsrechtlichen
Beziehungen zu unterscheiden.

Ukraine. FPU: Dies ist vom Gesetzgeber zu regeln.
Ungarn. Siehe auch Abschnitt I.1.

Vereinigte Arabische Emirate. Ja, da hierdurch zahlreichen illegalen Praktiken mit arbeits-
rechtlichen Folgen fiir die beiden Parteien eines Arbeitsverhiltnisses ein Ende bereitet werden
kann.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Belgien. Die Unterordnung muf als ein grundlegendes Element beibehalten werden. Fiir
eine andere Partei (d.h., zum Nutzen einer anderen Partei) zu arbeiten (mit anderen Worten, die
wirtschaftliche Abhédngigkeit allein) ist an und fiir sich kein Element, das ausschlaggebend fiir
das Vorliegen eines Arbeitsverhiltnisses ist.
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Ddnemark. DA: Diese Frage hat nichts mit dem Arbeitsverhiltnis tun.

Finnland. EK: Es sollte den Mitgliedstaaten iiberlassen sein, diese Frage auf innerstaat-
licher Ebene zu tiberpriifen.

Folgende Verbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BEA (Bangladesch), CNI (Bra-
silien), UCCAEP (Costa Rica), CACIF (Guatemala), IBEC (Irland), VSI (Island), CEC (Kanada),
ANDI (Kolumbien), VNO-NCW (Niederlande), CONEP (Panama), CIP (Portugal), SAV
(Schweiz), CEOE (Spanien), USCIB (Vereinigte Staaten), CEIF (Zypern): Die Formulierung
»Person, fiir die die Arbeit verrichtet wird* 146t die Moglichkeit einer dritten Partei offen. Heut-
zutage ist es bei den meisten Beschéftigungen nicht der Arbeitgeber, sondern letztendlich eine
andere Person, die aus der Arbeit seiner Beschiftigten einen gewissen Nutzen zieht. Dieser
Begriff befindet sich somit im Widerspruch zu den Rechtsvorschriften und den bestehenden Kon-
zepten und weicht drastisch von dem Begriff ,,Arbeitsverhéltnis* ab.

Frankreich. MEDEF: Das stiinde im Widerspruch zum gegenwértigen Konzept des
,,Arbeitsverhéltnisses.

Indien. Man sollte sie sich entwickeln lassen, ehe man einen Rechtsrahmen aufoktroyiert.

Japan. NK: Wenn die Arbeitsgesetzgebung mit der angekiindigten Schaffung einer neuen
gesetzlichen Beziehung fiir den Werkvertrag oder fiir den Zeitarbeitsvertrag einen anderen
Schutz vorsieht als ihn das Arbeitsverhéltnis gewéhrt, so steht dieses Vorgehen im Widerspruch
zur Vertragsfreiheit und wir sprechen uns entschieden dagegen aus.

Kroatien. Dieses Konzept weicht von dem des ,,Arbeitsverhdltnisses® ab: Die Formu-
lierung ,,Person, fiir die die Arbeit verrichtet wird”“ 148t die Moglichkeit einer dritten Person
offen.

Lesotho. ALE: Die Terminologie, d.h. der Verweis auf ,die ,,Person, fiir die die Arbeit
gegen Entgelt verrichtet wird®, ist umstritten und unakzeptabel. Wir lehnen sie als verwirrend ab.

Serbien und Montenegro. Das Arbeitsverhéltnis sollte sich aus dem Vertragsverhéltnis
zwischen einem Arbeitnehmer und einem Arbeitgeber bestimmen, das mallgebend fiir den
Verhaltenskodex und die jeweiligen Rechte und Pflichten der Partner ist.

Vereinigtes Konigreich. CBI: Diese Frage ist angesichts der dreiseitigen Arbeitsverhalt-
nisse — iiber Arbeitsvermittler eingestellte Arbeitnehmer usw. — und der flexiblen Arbeitsverhalt-
nisse problematisch.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Australien. Diese Frage betrifft die Definition des Begriffs ,,Beschiftigter” in der vorge-
schlagenen Urkunde. Das Herangehen des Gesetzes iiber die Reform der Arbeitsbeziehungen, das
den Begriff ,,Beschiftigter in Ubereinstimmung mit dem Gewohnheitsrecht definiert, ist ange-
sichts der langjéhrigen Erfahrungen mit der Anwendung des Gewohnheitsrechts zur Unterschei-
dung zwischen Beschéftigten und Zeitarbeitern jeglicher Urkunde, die eine Klarstellung der
gesetzlichen Beziehungen zwischen den Parteien anstrebt, vorzuziehen. Es ermoglicht ferner,
iiber Arbeitsfragen global und flexibel zu entscheiden, da es einem breiten Spektrum arbeitsbe-
zogener Indikatoren Rechnung trigt. Die Judikative und die Arbeitsgerichte bedienen sich des
Gewohnheitsrechts und sein Heranziehen stellt fiir die Parteien, die die Rechtsnatur ihres Ver-
hiltnisses anzweifeln, einen wirksamen Mechanismus fiir die Beilegung von Streitigkeiten dar.



Eingegangene Antworten

Frankreich. CGT-FO: Wird festgestellt, da3 kein Entgelt gezahlt wird, so darf dies nicht
zur Aufhebung des Arbeitsvertrags fiihren.

Indonesien. Das Arbeitsverhdltnis mufl eindeutig festgelegt werden, insbesondere im
Arbeitsvertrag, der zumindest zu prézisieren hat, wer der Arbeitgeber ist, wer der Arbeitnehmer
ist, und wo sich der Arbeitsplatz befindet.

Peru. Die Urkunde sollte nationale, technische und deskriptive Definitionen, die das
Arbeitsverhéltnis betreffen, enthalten. Diese sollten das Arbeitsverhiltnis anhand solcher
Begriffe bestimmen wie Unterordnung, abhingige Beschiftigung, Abhingigkeit bzw. anhand
aller dieser Begriffe, sowie anhand des Vorhandenseins von Faktoren, die mafigebend fiir die
Befugnisse sind, die dem Arbeitgeber aus einem Unterordnungsverhiltnis erwachsen.

Fr.11 (1) Sollte die Urkunde vorsehen, dafp das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses auf
der Grundlage von Faktoren (wie Unterstellung, Arbeit fiir eine andere Person,
weisungsgebundene Arbeit) bestimmt werden sollte, die durch die innerstaat-
liche Gesetzgebung und Praxis festgelegt worden sind?

Bejahend

Regierungen: 66. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Didnemark, Deutschland, Dominikani-
sche Republik, El Salvador, Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guate-
mala, Honduras, Indonesien, Irak, Island, Italien, Japan, Kanada, Katar, Lettland, Liba-
non, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik, Niederlande,
Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Ruminien, Saudi-
Arabien, Schweden, Schweiz, Simbabwe, Slowakei, Slowenien, Spanien, Sri Lanka,
Stidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago,
Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich,
Zypern.

Arbeitgeberverbdinde: AICB (Bulgarien); CEC (China); CGECI (Céte d’Ivoire);
SY (Finnland); CIE (Indien); GICAM (Kamerun); NCE (Republik Moldau); CTA
(Mosambik); SN (Schweden); ZDODS (Slowenien); EFC (Sri Lanka); ECOT
(Thailand); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU
(Ukraine); MGYOSZ (Ungarn).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Déanemark);
AKAVA, SAK, STTK, VTML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA
(Gabun); CITU (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC
(Kanada); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU,
TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV (Nieder-
lande); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portugal); LO (Schweden); SGB
(Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka);
CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Trini-
dad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO
(Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).
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Verneinend

Regierungen: 7. Australien, Indien, Irak, Kamerun, Kroatien, Kuwait, Serbien und
Montenegro.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); CNI (Brasilien); BCCI, BIA (Bulga-
rien); UCCAEP (Costa Rica); DA (Déanemark); EK (Finnland); MEDEF (Frankreich);
CACIF (Guatemala); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK (Japan); CEC
(Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO
(Norwegen); CONEP (Panama); CIP (Portugal); SAV (Schweiz); ZDS (Slowenien);
CEOE (Spanien); BUSA (Siidafrika); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes
Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbdnde: BMS (Indien); FKTU, KCTU (Republik Korea); PTUF
(Ruménien); FPU (Ukraine).

Sonstige
Regierung: 1. Kuba.

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Es sind Mechanismen zu gewihrleisten, die das Bestehen eines Arbeitsverhilt-
nisses auf der Grundlage einer breiten Skala [von Faktoren] vorsehen und den Nachweis des Vor-
liegens einer solchen Beziehung mit allen verfligbaren Mitteln garantieren.

Algerien. Die Feststellung, ob ein Unterordnungsverhéltnis besteht, diirfte allerdings dann
erschwert sein, wenn das Arbeitsverhéltnis ein Mehrpersonenverhéltnis ist, oder im Fall ver-
steckter oder informeller Arbeit.

Barbados. BWU: Die Frage der Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses
wiirde so am wirksamsten angegangen.

Belgien. Es sei nochmals festgestellt, dal die Unterordnung ein Grundelement bleiben
muB. Die iibrigen Faktoren sind lediglich mogliche Prézisierungen dieses Grundbegriffs und von
untergeordneter Bedeutung.

Benin. Damit wird es leichter fallen zu bestimmen, ob ein Arbeitsverhdltnis vorliegt oder
nicht.

China. Dies sollte in Form von Rechtsvorschriften bestimmt und durch richterliche
Erklarungen und durch arbeitsgerichtliche Entscheidungen verbessert werden.

Cote d’Ivoire. CGECI: Es ist angebracht, die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeits-
verhiltnisses auf diese Weise zu erleichtern.

Deutschland. Im Rahmen einer allgemeinen Begriffsbestimmung.

Eritrea. Die Urkunde sollte die Faktoren oder die Indikatoren festlegen, die ein Arbeitsver-
hiltnis begriinden und der innerstaatlichen Gesetzgebung als Orientierungshilfe dienen kdnnen.

Fidschi. Dies wiirde es uns ermoglichen, sie in die Leitlinien oder den Kodex aufzunehmen
und so die derzeitigen, zu allgemein gehaltenen gesetzlichen Bestimmungen zu verstarken.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), BSSF (Bangladesch), CFDT (Frankreich), CLC (Kanada), COSATU (Siid-



Eingegangene Antworten

afrika), TUC (Vereinigtes Konigreich): Diese Faktoren sollten insbesondere die wirtschaftliche
Abhéngigkeit oder die Unterordnung einschlieflen.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: USAM (Mada-
gaskar), CLTM (Mauretanien), CONSAWU (Siidafrika): Die Urkunden sollten ein Verzeichnis
solcher Anhaltspunkte wie Unterstellung, Arbeit fiir eine andere Person, weisungsgebundene
Arbeit usw. vorsehen. Diese Faktoren diirften dabei behilflich sein, zwischen einem Arbeitsver-
hiltnis und einer zivilrechtlichen Beziehung zu unterscheiden. Die zustéindigen einzelstaatlichen
Behorden sollten ferner aufgefordert werden, Gesetzesvorschriften zu erarbeiten, die mehr ins
Detail gehen als die Urkunde.

Guatemala. Die Rechtsbeziehung 146t sich mit Hilfe dieser Anhaltspunkte kliren.

Honduras. Es ist wichtig, diese Faktoren in der Urkunde zu erwéhnen, um so besser
zwischen einem Arbeitsverhéltnis und Vertrdgen &hnlicher Art unterscheiden zu kénnen.

Irak. Weil simtliche Elemente des Arbeitsvertrags aufzuzihlen sind.

Japan. Ein Arbeitsverhiltnis sollte sich, gleich, ob die Person, die Arbeit verrichtet, ein
sogenannter Arbeitnehmer ist oder nicht, auf mehreren Faktoren griinden, die in der Urkunde
gebiihrend darzulegen sind.

JTUC-RENGO: Die Faktoren sollten die wirtschaftliche Abhédngigkeit einschlieen.

Kanada. Dies sollte durch die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis festgelegt werden.

Katar. Das Vorliegen eines Arbeitsverhiltnisses ist vorzugsweise auf der Grundlage meh-
rerer Faktoren zu bestimmen. Das hiangt von den Verdnderungen und Entwicklungen ab, die das
Arbeitsverhéltnis erfahrt.

Libanon. Um den Unterordnungsbegriff zu erweitern, so daB neuen Formen der Arbeit
Rechnung getragen wird.

Marokko. In dem Moment, in dem ein Unterordnungsverhéltnis besteht, liegt ein Arbeits-
verhiltnis vor.

Mauritius. Um den Arbeitnehmerbegriff leichter definieren zu kdnnen.

Mosambik. Die Urkunde hat der einzelstaatlichen Arbeitsgesetzgebung und der innerstaat-
lichen Praxis Rechnung zu tragen.

Osterreich. Die Faktoren konnen allerdings nicht nur durch die innerstaatliche Gesetz-
gebung und Praxis, sondern auch durch die Judikatur festgelegt werden. Unter ,,Bestimmung des
Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses™ sollte auch die Erleichterung des Nachweises genannt
werden (bzw. Aushidndigung einer Beschreibung der wesentlichen Pflichten und Rechte).

Philippinen. Mit den im Fragebogen genannten Faktoren stehen erstmals Faktoren zur
Verfligung, anhand derer sich das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses bestimmen 1463t.

Portugal. Indem vorgesehen ist, das Festlegen der Faktoren der innerstaatlichen Gesetz-
gebung und Praxis zu iiberlassen, wird der Tatsache entsprochen, dal die Situation von einem
Land zum anderen unterschiedlich ist, und der Grundsatz der Nachrangigkeit der Geltung
beachtet.

UGT: Nach der portugiesischen Gesetzgebung wird das Vorliegen eines Arbeitsvertrags
vermutet, wenn bestimmte Faktoren vorhanden sind.
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Schweden. LO: Der Arbeitnehmerbegriff wiirde dadurch geklért.

Schweiz. SGB: Diese Faktoren sollten insbesondere wirtschaftliche Abhéngigkeit oder
Unterordnung umfassen.

Simbabwe. Das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses ist durch die innerstaatliche Gesetz-
gebung und Praxis zu bestimmen.

Slowakei. Entscheidend fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses ist der Faktor des
Bestehens eines Unterordnungsverhéltnisses des Beschéftigten gegeniiber dem Arbeitgeber.

Spanien. Was die Definition des Begriffs ,,Arbeitsverhéltnis® betrifft, sei bemerkt: In Spa-
nien ist es Sache des Gesetzgebers, die typischen Merkmale festzulegen. Die innerstaatliche
Praxis bedeutet nichts anderes als Beachtung der vorstehend erwéhnten, ein Arbeitsverhiltnis
begriindenden Elemente, wobei der Bedeutung anderer Faktoren, die das Vorliegen eines
Arbeitsverhéltnisses bestimmen, Rechnung getragen wird. Das Entgelt ist gleichfalls ein Grund-
element des Arbeitsvertrags, ebenso wie Unterordnung, Arbeit fiir eine andere Person und
weisungsgebundene Arbeit.

CCOO: Im Interesse eines groBeren Rechtsschutzes. In Spanien sind diese Faktoren die
personlichen und fakultativen Aspekte der Arbeit, das Anderssein (ajenidad), die Abhingigkeit
und das Entgelt, wie dies vom Obersten Gericht liberpriift und dargelegt worden ist. Letztendlich
aber sind es die Merkmale Abhingigkeit und Anderssein (ajenidad), die bestimmen, ob ein
Arbeitsvertrag vorliegt (und die sich daraus ableitende gesetzliche Beziehung begriinden) und
diesen klar von Vertrdgen (und gesetzlichen Bezichungen) anderer Art unterscheiden. Der Faktor
Anderssein (ajenided) gewéhrleistet dem Arbeitnehmer eine vom Betriebsergebnis unabhéngige
Entlohnung und kann so verstanden werden, daf3 der Arbeitnehmer kein finanzielles Risiko trégt,
nicht am Unternehmensgewinn beteiligt wird, keinen Anspruch auf eine Beamtierung
(titularisation) hat, usw. Abhidngigkeit oder Unterordnung bedeutet, wenn die Arbeit unter der
Leitung und der Weisungsbefugnis einer dritten Person erbracht wird.

Sri Lanka. EFC: Das sollte allerdings von den Vertragsbedingungen abhéngen.

LJEWU: Es ist schwierig, alle einer Arbeitsbeziehung zugrunde liegenden Faktoren fest-
zulegen. Es wire daher sinnvoll, die Hauptfaktoren zu nennen, aus denen sich zahlreiche andere
Faktoren ableiten lassen.

Stidafrika. Die Urkunde sollte zwar nicht unbedingt praskriptiv sein, sollte aber mdglichst
jede potentielle Gefahr der Mehrdeutigkeit ausrdumen bzw. vermindern. Sie sollte klar und prizis
abgefalit sein, so daB sie sich nicht je nach Anwender unterschiedlich auslegen 148t. Die
genannten Faktoren kdnnen demzufolge zu den Indikatoren gehodren, aber nicht einzig und allein
diese.

Trinidad und Tobago. ECA: Die Mitgliedstaaten sollten allerdings daran erinnert werden,
daf} die Faktoren und Indikatoren Orientierungshilfen darstellen und daf3 fiir die Bestimmung, ob
ein Arbeitsverhiltnis vorliegt, die tatsdchliche Situation noch wichtiger ist. Diese Bestimmung
mufl auf konkreten fallspezifischen Elementen und der im jeweiligen Land geltenden Praxis
basieren.

Tschechische Republik. CMKOS: Die ein Arbeitsverhdltnis und folglich auch eine abhén-
gige Beschiftigung begriindenden Elemente sollten durch das Ubereinkommen festgelegt
werden.

Tunesien. Faktoren wie die im Fragebogen genannten sind grundlegende Elemente, wenn
es darum geht zu bestimmen, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt oder nicht.



Eingegangene Antworten

Ukraine. FRU: Das ermoglicht es, das Arbeitsverhiltnis klar von anderen Arbeitsbe-
ziehungen zu unterscheiden.

Vereinigte Arabische Emirate. Da hierdurch die negativen Aspekte in einem Arbeitsver-
hiltnis ausgeschaltet werden.

Vereinigte Staaten. AFL-CIO: Als Orientierungshilfe fiir die innerstaatliche Gesetzgebung
und Praxis sollte die Urkunde die Faktoren identifizieren, die von grundlegender Bedeutung fiir
die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses sind.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Bangladesch. BEA: Dieser Satz konnte, sofern er in der Urkunde verbleibt, innerstaatlich
hinsichtlich der geltenden Rechtsvorschriften und Praktiken Verwirrung stiften. Das Festlegen
der Kriterien, wonach ein Arbeitsverhéltnis gegeben ist, sollte lieber der innerstaatlichen Recht-
sprechung iiberlassen bleiben.

Brasilien. CNI: Die Begriffe ,,Abhédngigkeit”, ,,Unterordnung®, ,,Weisungsgebundenheit*
und die tibrigen Faktoren haben sich in den einzelnen Léndern unterschiedlich entwickelt. Die
Beachtung dieser Unterschiede ist wichtig.

Bulgarien. BCCI, BIA: Die Kriterien, die herangezogen werden, um das Vorliegen eines
Arbeitsverhdltnisses zu bestimmen, sind von der innerstaatlichen Gesetzgebung festzulegen.
Atypische Kriterien festlegen zu wollen konnte anderenfalls zu Verwirrung in bezug auf die
geltenden Rechtsvorschriften fiithren.

Costa Rica. UCCAEP: Es ist Sache der einzelstaatlichen Rechtsprechung zu bestimmen,
was ein Arbeitsverhidltnis darstellt. In der einzelstaatlichen Gesetzgebung und Rechtsprechung
darf keine Verwirrung entstehen.

Ddénemark. DA: Es ist zwar richtig, dafl diese Faktoren als solche in vielen Fillen wichtig
sind, doch ist es an der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis, sie festzulegen.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: IBEC (Irland), CEC
(Kanada), VNO-NCW (Niederlande), CONEP (Panama), CEOE (Spanien), USCIB (Vereinigte
Staaten), CEIF (Zypern): Das Festlegen der Kriterien, anhand derer das Vorliegen eines Arbeits-
verhiltnisses bestimmt wird, ist der innerstaatlichen Rechtsprechung zu iiberlassen. Die Begriffe
»Abhingigkeit”, ,,Unterordnung®, ,,Weisungsgebundenheit™ und sonstige Faktoren sind von der
Rechtsprechung der einzelnen Lénder unterschiedlich fiir unterschiedliche Zwecke konzipiert
worden. Es ist wichtig, dafl diese Unterschiede respektiert werden und nicht versucht wird, einen
Rahmen fiir die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhiltnisses aufzuoktroyieren. Eine
Urkunde dieser Art, die ein Verzeichnis der Kriterien enthélt, die heranzuziehen sind, wiirde
ihren Zweck nicht erfiillen, und zwar insbesondere deshalb nicht, weil sie auf innerstaatlicher
Ebene beziiglich der geltenden Rechtsvorschriften und des geltenden Fallrechts Verwirrung stif-
ten konnte. Der USCIB (Vereinigte Staaten) fiigt diesem hinzu: Hinzu kommt, da3 die Bestim-
mung mit der Forderung, die grundlegenden Faktoren bei der Bestimmung des Vorliegens eines
Arbeitsverhiltnisses heranzuziehen, in direktem Widerspruch zu dem steht, was in Absatz 25
vereinbart wurde, wonach die Empfehlung das Wesen des Arbeitsverhéltnisses nicht universell
definieren soll.

Folgende Arbeitgeberverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt: MEDEF (Frank-
reich), SAV (Schweiz), CBI (Vereinigtes Konigreich): Die Kriterien, nach denen das Vorliegen
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eines Arbeitsverhéltnisses bestimmt wird, sind von der innerstaatlichen Rechtsprechung fest-
zulegen.

Guatemala. CACIF: Das Festlegen der Kriterien, anhand derer das Vorliegen eines
Arbeitsverhéltnisses zu bestimmen ist, ist Sache der Gesetzgebung und der Gerichte der einzel-
nen Linder. Kriterien in einer Urkunde festzulegen konnte auf nationaler Ebene Verwirrung
hinsichtlich der innerstaatlichen Gesetzesvorschriften und des innerstaatlichen Fallrechts
schaffen.

Island. VSI: Es ist Sache der Judikatur der einzelnen Léander, die Kriterien festzulegen,
nach denen bestimmt wird, ob ein Arbeitsverhdltnis vorliegt. Insbesondere die Begriffe Abhén-
gigkeit, Unterstellung und weisungsgebundene Arbeit haben sich aus unterschiedlichen Griinden
in der Rechtsprechung der einzelnen Léander unterschiedlich entwickelt. Diese Unterschiede
miissen beachtet werden.

Jamaika. JEF: Dieser Hinweis ist unnotig. Allerdings sollte der Tatsache Rechnung
getragen werden, da3 die Begriffe Unterordnung, Abhingigkeit und weisungsgebundene Arbeit
in erster Linie von der innerstaatlichen Gesetzgebung definiert werden und daB nicht jede
Judikatur sie zwangslaufig dhnlich definiert.

Japan. NK: Die Urkunde sollte nicht die Faktoren festlegen, nach denen das Vorliegen
eines Arbeitsverhéltnisses zu bestimmen ist, auch nicht in Form eines Beispiels. Die Definition
des Begriffs Arbeitsverhéltnis und die rechtliche Erstreckung des Arbeitsverhéltnisses oder die
Faktoren, auf deren Grundlage sich bestimmen 14f3t, ob eine Person abhidngig beschéftigt ist oder
nicht, sind je nach dem Rechtssystem von Land zu Land verschieden. Sie sind nach Ermessen der
einzelnen Lénder festzulegen.

Kolumbien. ANDI: Die Definition des Begriffs ,,Arbeitsverhdltnis® erfolgt durch die inner-
staatliche Gesetzgebung. Begriffe wie u.a. Abhéngigkeit und Unterordnung haben im kolum-
bianischen Rechtssystem eine eigene Entwicklung erfahren. Diese Entwicklung muf3 beriicksich-
tigt werden, um hinsichtlich des internen bereits definierten Rechtssystems keine Verwirrung zu
schaffen.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Es ist zwar richtig, dal Lénder mit klar abgefa3ten
Gesetzesvorschriften und eindeutig festgelegten Praktiken kaum Probleme haben mogen, in
zahlreichen anderen Ladndern indes sieht die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis keine
MaBnahmen fiir den Schutz von Erwerbstitigen in verdeckten Arbeitsverhiltnissen vor. Es ist
folglich von groBter Wichtigkeit, daB die IAO in einem Ubereinkommen oder in einer Empfeh-
lung eindeutige Normen setzt. Diese internationale Norm sollte die Mitgliedstaaten dazu anregen,
mangelhafte Gesetzesvorschriften und Praktiken zu verbessern.

Kroatien. Es ist Sache der innerstaatlichen Rechtsprechung, die Kriterien festzulegen,
anhand derer das Vorliegen eines Arbeitsverhiltnisses zu bestimmen ist. Die je nach Judikatur
unterschiedlichen Kriterien sind zu respektieren.

Kuwait. Der Text sollte nicht das Vorliegen einer solchen Beziehung vorsehen. Es ist vor-
zuziehen, diese Frage gemdl der einzelstaatlichen Rechtsprechung zu regeln, um die Vorausset-
zungen festzulegen und zu bestimmen, die fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses gegeben
sein miissen.

Portugal. CIP: Fiir diese Frage ist die innerstaatliche Gesetzgebung zustindig, da diese
Faktoren von Land zu Land anders gewichtet werden.



Eingegangene Antworten

Siidafrika. BUSA: Die auf internationaler Ebene festgelegten Faktoren decken sich mdg-
licherweise nicht mit den Faktoren, die von den Mitgliedstaaten angewendet werden und sich im
Lauf der Jahre in den einzelnen Lindern im Zuge der Rechtsprechung herausgebildet haben.
Neue Faktoren einzufiihren konnte groe Unsicherheit und Instabilitit zur Folge haben.

Trinidad und Tobago. Diese Faktoren sind in regelmafigen Zeitabstdnden zu liberpriifen.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Kuba. Mit dem Abschluf} eines Arbeitsvertrags verpflichtet sich der Arbeitnehmer, eine
bestimmte Arbeit oder eine bestimmte Aufgabe unter Einhaltung der Arbeitsnormen auszufiihren,
und der Arbeitgeber verpflichtet sich, ihn entsprechend zu entlohnen und die im Vertrag festge-
legten Arbeitsbedingungen und sonstigen Rechte zu gewéhrleisten.

Fr. 11 (2) Sollte die Urkunde ein Verzeichnis von Indikatoren auffiihven, die bei der Fest-
legung der in Frage 11 (1) erwdhnten Faktoren hilfreich sein konnen (bei-
spielsweise die Person, die die Arbeitsbedingungen festlegt; ob das Entgelt
regelmdfig gezahlt wird und einen erheblichen Teil des FEinkommens des
Beschdftigten darstellt; ob die Werkzeuge, Materialien und Maschinen gestellt
werden; ob die Arbeit ausschliefSlich oder hauptsdchlich fiir eine Person ver-
richtet wird; das Ausmaf} der Integration des Beschdftigten in den Betrieb)?

Bejahend

Regierungen: 53. Agypten, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien, Benin, Brasi-
lien, Bulgarien, China, Dominikanische Republik, El Salvador, Eritrea, Fidschi,
Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien, Italien, Katar,
Kiribati, Kuba, Lettland, Litauen, Marokko, Mauritius, Republik Moldau, Mosambik,
Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Rumi-
nien, Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowenien, Sri Lanka, Siidafrika,
Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien,
Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate.

Arbeitgeberverbdnde: AICB (Bulgarien); CEC (China); CGECI (Coéte d’Ivoire);
SY (Finnland); CIE (Indien); GICAM (Kamerun); NCE (Republik Moldau); CTA
(Mosambik); SN (Schweden); BUSA (Siidafrika); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS,
SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn).

Arbeitnehmerverbéinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); CITUB (Bulgarien); ACFTU (China); LO
(Dénemark); AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland); CFDT (Frankreich); COSYGA
(Gabun); CITU, BMS (Indien); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada);
FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM
(Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); GEFONT
(Nepal); FNV (Niederlande); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portugal); LO
(Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka);
CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Trini-
dad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO
(Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).
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Verneinend

Regierungen: 21. Algerien, Australien, Costa Rica, Ddnemark, Deutschland,
Indien, Irak, Island, Japan, Kamerun, Kanada, Kroatien, Kuwait, Libanon, Mexiko,
Saudi-Arabien, Schweden, Slowakei, Spanien, Vereinigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbdnde: CNI (Brasilien); BCCI, BIA (Bulgarien); DA (Dénemark);
EK (Finnland); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala); IBEC (Irland); VSI (Island);
JEF (Jamaika); NK (Japan); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); VNO-
NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwegen); CONEP (Panama); CIP (Portugal); SAV
(Schweiz); ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE (Spanien); EFC (Sri Lanka); ECOT
(Thailand); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbdnde: CCOO (Spanien); FPU (Ukraine).

Sonstige Antworten
Arbeitgeberverbdnde: BEA (Bangladesch); UCCAEP (Costa Rica).

Arbeitnehmerverband. CGT-FO (Frankreich).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Diese Indikatoren kdnnten sogar als Anhaltspunkte beim Nachweis eines Arbeits-
verhiltnisses dienen.

Barbados. Dal} das Entgelt moglicherweise einen erheblichen Teil des Einkommens des
Beschéftigten darstellt und die Tatsache, dal die Arbeit hauptséchlich fiir nur eine Person ver-
richtet wird, diirften keine geeigneten Indikatoren sein.

Bulgarien. CITUB: Der Erwdhnung dieser Indikatoren in der Empfehlung steht nichts ent-
gegen.

China. Die Urkunde sollte die grundlegenden Faktoren, die ein Arbeitsverhiltnis begriin-
den, auffiihren, so etwa das Bestehen eines Unterordnungsverhéltnisses, Arbeit unter der Kon-
trolle des NutznieBers der Leistung, Erhalt eines Entgelt fiir die verrichtete Arbeit, Werkzeuge
werden gestellt, usw.

Coéte d’Ivoire. CGECI: Im Bemiihen um Harmonisierung im aktuellen Kontext der Globa-
lisierung.

El Salvador. Bei der Ausarbeitung des Verzeichnisses sollte beriicksichtigt werden, dafl
einige Indikatoren von Land zu Land unterschiedlich sind.

Eritrea. Es sollten nicht lediglich die Faktoren aufgelistet werden, anhand derer sich das
Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses bestimmen 146t. Bei der Feststellung sollten auch die Prak-
tiken und die Absicht der Vertragsparteien beriicksichtigt werden.

Finnland. Zusitzlich zu einer allfélligen Auflistung von Beispielen sollte die Urkunde vor-
sehen, daB sich die Entscheidung iiber die Natur der Rechtsbeziehung auf der Uberpriifung aller
Aspekte dieser Beziehung griinden sollte.

SAK, STTK, AKAVA, SY, VTML: Das Verzeichnis sollte modifizierbar und sorgfiltig
abgefalit sein und Beispiele anfiihren. Ein Verzeichnis potentieller Indikatoren ist hilfreich.

Folgende Arbeitnehmerverbdinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
BSSF (Bangladesch), CFDT (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Madagaskar), CLTM (Maure-
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tanien), CONSAWU (Siidafrika), COSATU (Siidafrika), TUC (Vereinigtes Konigreich): Die
Definition der Faktoren und Indikatoren ist ein essentieller technischer Teil der neuen Empfeh-
lung.

Guatemala. Zwecks Priifung auf das Vorhandensein der grundlegenden Elemente eines
Arbeitsverhiltnisses.

Honduras. Weil sie fiir den Nachweis des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses ausschlag-
gebend sind.

Japan. JTUC-RENGO: In Japan hédngt die Einstufung einer Person als Arbeitnehmer von
solchen Kriterien ab wie der Tatsache, einer Kontrolle oder einer Aufsicht zu unterliegen. Der
Arbeitnehmerbegriff ist somit sehr eng gefalit. Den Kriterien sind Faktoren wie die wirtschaft-
liche Abhéngigkeit hinzuzufiigen. Es sollte ein Verzeichnis von Indikatoren hinzugefiigt werden,
anhand derer sich die Faktoren bestimmen lassen.

Katar. Keine Einwinde, vorausgesetzt, dies wird als Leitlinien fiir die Bestimmung des
Vorliegens eines Arbeitsverhdltnisses betrachtet.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Einige der vorgeschlagenen Faktoren, wie etwa der Faktor
»die Werkzeuge, Materialien und Maschinen werden gestellt®, sind zu iiberpriifen. Ferner die
Faktoren, die mehr oder weniger und einseitig vom ranghdheren Arbeitgeber festgelegt werden
konnen (die formalen Indikatoren wie etwa: werden die Arbeitsrechtsvorschriften eingehalten,
wie erfolgt die Zahlung des Entgelt oder des Lohnes, ist das Unternehmen amtlich eingetragen,
werden Sozialversicherungsabgaben entrichtet, sind einbehaltene Lohnsteuern abgefiihrt wor-
den).

Kuba. Ein Arbeitsvertrag sollte die jeweiligen Rechte und Pflichten der Vertragsparteien
und die das Arbeitsverhiltnis bestimmenden Indikatoren festlegen, in Ubereinstimmung mit den
innerstaatlichen Gegebenheiten und nach Maligabe der einschldgigen innerstaatlichen Gesetzes-
vorschriften.

Marokko. Die Urkunde sollte Indikatoren vorsehen, die die Feststellung eines Arbeitsver-
héltnisses erleichtern.

Mauritius. Um die Einfithrung des Grundsatzes des Vorrangs der Tatsachen zu erleichtern.

Mosambik. Dies sollte ehe in der innerstaatlichen Praxis vorgesehen werden, da diese Fak-
toren Bestandteil des Arbeitsvertrags, eines Kollektivvertrags, einer betriebsinternen Regelung
und der Betriebsordnung sein kdnnen.

Nepal. GEFONT: Es kann mehrere Indikatoren einer Arbeitsbeziehung geben.

Niederlande. Ein Verzeichnis von Indikatoren kann bei richterlichen Entscheidungen, ob
ein Arbeitsverhiltnis vorliegt, hilfreich sein.

Peru. Diese Indikatoren sollten als ein Zeichen technischer und wirtschaftlicher Abhén-
gigkeit — allgemein mit dem Unterordnungsverhiltnis einhergehende Begriffe — gelten. Das Ver-
zeichnis von Indikatoren mull modifizierbar sein, so daB kiinftigen Verdnderungen in der Arbeits-
organisation Rechnung getragen werden kann.

Philippinen. Indikatoren wie die Arbeitsbedingungen, die Art des Entgelts, ob Werkzeuge,
Materialien und Maschinen gestellt werden, und ob die Arbeit fiir nur eine Person verrichtet
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wird. Es ist kein AusschlieBlichkeitsverzeichnis ins Auge zu fassen; die Mdglichkeit einer grof3-
zligigen Interpretation muf} gegeben sein.

Portugal. Die Entscheidung dariiber, bei welcher Form der Beziehungen ein Arbeitsver-
hiltnis entsteht oder nicht, ist allerdings Sache der Gesetzgebung oder der Praxis des einzelnen
Mitgliedstaates. Nach dieser Methode ist in Portugal verfahren worden. Das Gesetz legt eine
Reihe von Anhaltspunkten fest, die, sobald ihr Vorhandensein festgestellt worden ist, die Rechts-
vermutung des Bestehens eines Arbeitsvertrags gestatten.

Schweden. LO: Nach Mafigabe der innerstaatlichen Vorschriften.

Schweiz. Diesbeziiglich konnte sich an der deutschen und der siidafrikanischen Losung
orientiert werden. Diese besteht aus einem Katalog von Indikatoren, von denen das Zutreffen
eines oder mehrerer von ihnen ausreichen diirfte, um die Vermutung aufzustellen, der zufolge die
gepriifte Beziehung ein Arbeitsverhéltnis darstellt.

SGB: Die Ausarbeitung von Faktoren und Indikatoren ist ein wesentlicher technischer Teil
der neuen Empfehlung.

Slowenien. Zwei der im Fragebogen erwéhnten Indikatoren sollten anders formuliert
werden: ob die Werkzeuge, Materialien und Maschinen gestellt oder riickvergiitet werden; ob die
Arbeit ausschlieBlich fiir nur eine Person verrichtet wird.

ZSSS: Das Verzeichnis von Indikatoren sollte modifizierbar sein.

Sri Lanka. NWC: Die Kriterien, anhand derer sich bestimmen 14Bt, ob eine Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Beziehung, ein verdecktes Arbeitsverhiltnis oder ein dreiseitiges Arbeitsverhiltnis
vorliegt, sind vom Obersten Gerichtshof bereits festgelegt worden.

Stidafrika. Das kann gar nicht genug betont werden. Die Urkunde sollte einen allgemein-
giiltigen Modus oder eine Norm fiir die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhiltnisses
festlegen.

BUSA: Diese Leitlinien sollten allgemein gehalten und nicht préaskriptiv sein. Das Ver-
zeichnis sollte Anregungen geben, an denen sich die Mitgliedstaaten bei der Aufstellung ihres an
die jeweilige innerstaatliche Situation angepafiten Verzeichnisses von Indikatoren orientieren
konnen.

Trinidad und Tobago. Es sollten auch andere Beispiele erwéihnt werden, so etwa: ob der
Beschiftigte den Vertrag kiindigen kann; ob der Beschéftigte bei der Durchfithrung der Arbeit
einem personlichen finanziellen Risiko ausgesetzt ist; ob der Beschéftigte Anspruch auf eine
Vergiitung fiir Uberstunden hat.

ECA: Das Verzeichnis von Indikatoren sollte allerdings die bestimmten Léndern gemein-
samen Tendenzen widerspiegeln, die auch auf alle librigen Lénder (soweit moglich) zutreffen
konnten. Das Verzeichnis sollte lediglich als Orientierungshilfe gedacht sein und den Mitglied-
staaten sollte es frei stehen, sich danach zu richten oder nicht.

Tunesien. Diese Indikatoren werden benétigt, wenn es darum geht festzustellen, ob die
Faktoren, die das Vorliegen eines Arbeitsverhiltnisses bestimmen, gegeben sind.

Ukraine. FRU: Dies ermdglicht es den Mitgliedstaaten, bei der Ausrichtung ihrer Gesetzes-
vorschriften auf das internationale Recht und die internationalen Normen die Indikatoren zu
wihlen, die helfen konnen, die fiir die Unterscheidung zwischen einem Arbeitsverhiltnis und
sonstigen Rechtsbeziehungen maligebenden Faktoren festzulegen.
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Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Algerien. AuBler fir Heimarbeiter ist diese Bestimmung schwer durchzufiihren. In den
iibrigen Fillen konnen verschiedene Situationen zusammentreffen und daher die Zusammen-
stellung aller Faktoren erschweren.

Australien. Die derzeitige Verfahrensweise, die auf dem Gewohnheitsrecht beruht, ist einer
Annahme dieser Bestimmung vorzuziehen.

Ddénemark. Die dinische Regierung ist der Ansicht, dafl diese Fragen nicht unbedingt
geeignet sind, das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses zu bestimmen.

Deutschland. Grundsitzlich ist es zwar sinnvoll, den betroffenen Rechtsanwendern eine
Liste von Indikatoren an die Hand zu geben. Aber bei einem allgemeinen Arbeitnehmerbegriff
und der Vielgestaltigkeit und Flexibilitit der Formen von Arbeitsverhdltnissen ist es beinahe
unmoglich, allgemeingiiltige Indikatoren zu benennen, die iiber allgemeine Definitionen hinaus-
gehen und eine gewisse Verbindlichkeit haben. Wichtiger erscheint deshalb, daf3 jeder Beschaf-
tigte die Moglichkeit hat, durch eine geeignete Stelle — wie insbesondere die Arbeitsgerichte —
seinen Status verbindlich feststellen zu lassen.

Finnland. EK: Eine endlose Liste wie dieses Verzeichnis wiirde die Verschwommenheit
der Rechtslage nur noch unterstreichen.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: CNI (Brasilien) und
BCCI (Bulgarien): Der Begriff und die rechtliche Erstreckung des Arbeitsverhiltnisses sind
jeweils der innerstaatlichen Situation, die innerhalb eines breiten Spektrums variiert, angepal3t
und tragen den Verdnderungen im Bereich der Rechtsvorschriften, der sozialen Beziehungen und
des Arbeitsmarkts Rechnung.

Folgende Arbeitgeberverbdiinde teilen den nachstehenden Standpunkt: IBEC, (Irland), CEC
(Kanada), VNO-NCW (Niederlande), CONEP (Panama), CEOE (Spanien), USCIB (Vereinigte
Staaten), CEIF (Zypern): Der Begriff ,,Arbeitsverhiltnis* und seine rechtliche Erstreckung hin-
gen von einer Vielzahl nationaler Besonderheiten ab. Die Verdnderungen, die die Rechtsvor-
schriften, das Fallrecht, die sozialen Beziehungen und der Arbeitsmarkt innerhalb der einzelnen
Lander erfahren haben, waren davon beeinflufit, wie an die Frage des Arbeitsverhéltnisses heran-
gegangen worden ist. Aus diesem Grund ist es nicht angemessen, ja moglicherweise riskant, zu
versuchen, eine international giiltige Definition des Begriffs ,,Arbeitsverhéltnis“ erarbeiten zu
wollen. Der CEC Kanadas antwortete: Diese Frage ist bereits ausgiebig erortert worden, so auch
auf der 86. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz (1997-1998) iiber Vertragsarbeit, anlaf3-
lich der Sachverstidndigentagung (2000) sowie auf der 91. Tagung (2003) der Internationalen
Arbeitskonferenz iiber das Arbeitsverhéltnis. Das Konzept allgemeingiiltiger Indikatoren, in wel-
cher Form auch immer, einfithren zu wollen wiirde nur zu Streitigkeiten und zu Unzufriedenheit
bei den Sozialpartnern fithren. Wir warnen mit Nachdruck davor, in diese Richtung zu diskutie-
ren. Die Vereinigten Staaten (USCIB) fiigten ihrerseits hinzu: Auflerdem hat dies einen zu ver-
bindlichen Charakter und befindet sich im Widerspruch zu dem in Absatz 25 vereinbarten Rah-
men, demzufolge die Empfehlung das Wesen des Arbeitsverhéltnisses nicht definieren sollte. Die
Detailfiille, die das Indikatorenkonzept erfordert, ist in den verschiedenen nationalen und lokalen
Rechtssystemen praktisch nicht machbar. Dies befindet sich nicht im Einklang mit den arbeits-
gesetzlichen Bestimmungen der Vereinigten Staaten.

Frankreich. MEDEF: Es bedarf keiner universellen Definition des Begriffs ,,Arbeitsver-
héltnis®.
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Indien. RegelméBige Einnahmen aus einer Quelle, aber ohne solide Grundlage, sind kein
Zeichen fiir einen unwiderlegbaren Arbeitnehmerstatus.

Island. Die isldndische Regierung vertritt die Ansicht, da3 diese Fragen fiir die Bestim-
mung des Vorliegens eines Arbeitsverhiltnisses nicht rechtserheblich sind.

VSI: Der Begriff und die rechtliche Erstreckung des Arbeitsverhéltnisses sind jeweils den
sehr unterschiedlichen innerstaatlichen Gegebenheiten angepalt, darunter der Art und Weise, wie
sich die innerstaatliche Gesetzgebung und Rechtsprechung, die sozialen Beziehungen und der
Arbeitsmarkt entwickelt haben. Es wire daher unangemessen und moéglicherweise hinderlich,
versuchen zu wollen, eine international giiltige Definition des Begriffs ,,Arbeitsverhdltnis*
erarbeiten zu wollen, sei es in Form einer klaren Definition oder in Form nahegelegter Kriterien.

Jamaika. JEF: Eine universelle Definition und universelle Indikatoren des Arbeitsverhalt-
nisses kann es nicht geben, und zwar vor allem deshalb nicht, weil die arbeitsgesetzlichen Vor-
schriften und, insbesondere, das Funktionieren des Arbeitsmarktes von einem Land zum anderen
verschieden sind.

Japan. Um den Status eines Beschiftigten zu bestimmen werden in Japan in der Regel
mehrere Faktoren in Betracht gezogen, so u.a. Entscheidungs-, Kontroll- und Aufsichtsbefugnis.
Eine allgemeingiiltige Liste von Indikatoren aufzustellen diirfte allerdings bedingt durch die
Vielfaltigkeit der nationalen Situationen und der Mannigfaltigkeit der Indikatoren, die dies impli-
ziert, schwierig sein.

NK: Ein Verzeichnis von Indikatoren wird von uns entschieden abgelehnt, da es in Kon-
flikt mit dem Begriff des Arbeitsverhdltnisses kommen kdnnte, wie er von den einzelnen Léndern
in Abhéngigkeit vom innerstaatlichen Rechtssystem und der geltenden innerstaatlichen Praxis
eindeutig definiert worden ist. Darliber hinaus besteht kein Grund, diese zur Feststellung eines
Arbeitsverhiltnisses herangezogenen Indikatoren festzuschreiben.

Kanada. Das ist von der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis zu regeln. Die Auf-
nahme einer bestimmten Zahl von Indikatoren in die Urkunde konnte darauf schlieen lassen,
daB es sich um ein vollstindiges Verzeichnis handelt. Auch werden bestimmte der Indikatoren
moglicherweise nicht universell anerkannt.

Kolumbien. ANDI: Die Aufstellung einer Doktrin hinsichtlich der Elemente, die das
Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses bestimmen, wird zwangsldufig von Faktoren innerstaat-
licher Natur und von den nationalen Gegebenheiten diktiert. Daher sind diese Aspekte in der zu
verabschiedenden EntschlieBung nicht zu erwihnen.

Kroatien. Der Begriff des Arbeitsverhdltnisses beinhaltet vielerlei nationale Besonder-
heiten; es wire daher unangebracht, die Ausarbeitung einer universellen Definition des Begriffs
,Arbeitsverhiltnis* anzustreben.

Kuwait. Der Bedeutungsinhalt und der Erstreckungsbereich des Arbeitsverhéltnisses kon-
kretisieren sich innerhalb einer breiten Skala und gemif der Gesetzesvorschriften, der Recht-
sprechung, den sozialen Beziehungen und der Arbeitsmarktsituation des jeweiligen Landes. Den
Begriff ,,Arbeitsverhdltnis* allgemeingiiltig zu definieren, ganz gleich, ob direkt oder {iber eine
starre Vorgabe, wire unangebracht und wiirde zu Anarchie fiihren.

Lesotho. ALE: Nochmals, die Urkunde sollte weder eine Definition festschreiben noch
Indikatoren auffiihren, denn darin liegt die Wurzel des Problems.

Libanon. Diese Indikatoren sollten vorzugsweise in den Rechtsvorschriften des einzelnen
Mitgliedstaats aufgefiihrt werden.
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Mexiko. Die Indikatoren oder Kriterien haben mit den innerstaatlichen Gesetzesvorschrif-
ten oder der innerstaatlichen Praxis im Einklang zu stehen.

Portugal. CIP: Die Mitgliedstaaten definieren das Arbeitsverhiltnis auf der Grundlage
ihrer spezifischen Situation und jeglicher Versuch, eine international giiltige Definition des
Begriffs ,,Arbeitsverhéltnis“ zu erarbeiten, ist unangebracht und hat moglicherweise {ible Folgen.

Schweden. Es ist wichtig, daBl der Arbeitnehmerbegriff in Ubereinstimmung mit der inner-
staatlichen Gesetzgebung oder der innerstaatlichen Praxis definiert wird. Indikatoren aufzulisten
wiare hiermit unvereinbar.

Schweiz. SAV: Jeglicher Versuch, eine international giiltige Definition des Begriffs
»Arbeitsverhiltnis“ zu erarbeiten, sei es direkt oder liber vorgeschlagene Merkmale oder Krite-
rien, ist unseres Erachtens unangemessen, insbesondere eingedenk dessen, dal3 es bereits eine
Vielzahl von Definitionen gibt. Das wére eine Diskussion, die zu nichts fiihrt.

Spanien. Im traditionellen Rechtssystem bedarf es, sobald die grundlegenden Elemente, die
ein Arbeitsverhéltnis begriinden, ermittelt worden sind, keiner Definition von Indikatoren, da es
eine Vielfalt von Situationen gibt und dies nichts an der Vielzahl moglicher Vermutungen éndern
wiirde. Es ist an den Rechtsinstanzen, unter Beriicksichtigung der Tatsachen im einzelnen Fall zu
bestimmen, ob nach den rechtlichen Merkmalen ein Arbeitsverhéltnis vorliegt oder nicht. Die
Indikatoren werden im Zuge der Rechtsprechung festgelegt; diese richterlichen Entscheide sind
realitdtsnaher und liefern faktisch Anhaltspunkte.

CCOO: Die Merkmale eines Arbeitsverhéltnisses werden in Spanien von der Judikative
definiert, wobei die Merkmale von ihr an die Verdnderungen in den Produktions- und Arbeits-
beziehungen anpalit werden. Zu diesem Zweck wird nach der Methode von Indizien oder
Anhaltspunkten verfahren, wobei sich die Richter auf das Vorhandensein von Indikatoren griin-
den, die beweisen, dall die Arbeit in einem Unterordnungsverhéltnis erfolgt. Die Summe
bestimmter Indizien erlaubt es, eine Vermutung hinsichtlich der Art der Verbindung aufzustellen,
die zwischen den Parteien besteht, und die Stellung des Beschiftigten innerhalb des Betriebs
nachzuweisen.

Vereinigtes Konigreich. CBI: Auch diese Frage ist Sache der nationalen Gesetzgebung und
Rechtsprechung. Eine Empfehlung kann nur Beispiele anfiihren.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Bangladesch. BEA: Es ist nicht angebracht, den Begriff Arbeitsverhéltnis zugunsten einer
international giiltigen Definition neu zu erarbeiten. Es handelt sich hier um einen feststehenden
und weitgehend in die innerstaatliche Gesetzgebung iibernommenen Begriff.

Costa Rica. UCCAEP: Die Besonderheiten der einzelnen Lénder miissen beriicksichtigt
werden.

Frankreich: CGT-FO: Es ist darauf zu achten, dal} ein eventuelles Verzeichnis von Indika-
toren tatsdchlich Hinweischarakter hat und nicht kumulativ oder umfassend ist. Es darf nicht der
Fall eintreten, daB der Arbeitgeber infolge einer fehlenden ausdriicklichen Uberpriifung einer der
Faktoren die Moglichkeit hat, sich von den im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhéltnis oder
Arbeitsvertrag gegebenen Verpflichtungen zu befreien.
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Agypten. Entrichten von Versicherungsbeitréigen, drztliches Attest vor Antritt der Arbeit
oder regelméBige unterschriftlich bestétigte Erneuerung, Gesamteinkommen und festes Einkom-
men des Beschéftigten, von externen Stellen vorgenommene Lohnabziige, gewerkschaftliche
Organisiertheit des Beschéftigten, Erklarungen von Zeugen.

Argentinien. Die in Frage 11 (2) aufgefiihrten Beispiele sind angemessen.

CGT RA: Die Arbeitsleistung wird von der Person selbst erbracht; die Person ist einem/
keinem Risiko ausgesetzt; es besteht eine wirtschaftliche, technische und arbeitszeitliche Abhén-
gigkeit und/oder Unterordnung.

Barbados. Die Person, die die Beschéftigungsbedingungen bestimmt; das Ausmal} der
Einbindung in das Unternehmen; ein Vertrag oder eine Vereinbarung zwischen den Parteien.

BWU: Uberwachung und Kontrolle der Ausfiihrung und des Inhalts der Arbeit, die Orga-
nisation der Bewertung der Arbeit, Festlegen der Vergiitung, die Frage der Disziplin und andere
damit im Zusammenhang stehende Fragen.

Benin. Das rechtliche Unterordnungsverhéltnis, die Vergiitung, die Art der Arbeitsleistung;
Besitz von Materialien zur Erbringung der Arbeitsleistung; Ersetzen eines ordentlich Beschéftig-
ten durch einen Praktikanten.

Bulgarien. AICB: Betriebsratsmitglied.

CITUB: Wie erfolgt die Festlegung der jeweiligen Verantwortlichkeiten der beiden Par-
teien des Arbeitsverhiltnisses; die Tatsache, dal der Arbeitsvertrag in Kenntnis der Person-
lichkeit des Erwerbstétigen zu schlieen ist.

China. Unterordnungsverhéltnis, Kontrolle der Arbeit durch den NutznieBer, Erhalt eines
Entgelts fiir die geleistete Arbeit, die fiir die Ausfithrung der Arbeit erforderlichen Werkzeuge
werden gestellt, usw.

Cote d’Ivoire. CGECI: Ja. Anweisungen in miindlicher und schriftlicher Form, Entgelt,
Einhaltung der Arbeitszeiten und der Betriebsordnung.

Dominikanische Republik. Das Entgelt wird regelméfig gezahlt und stellt einen erheb-
lichen Teil des Einkommens des Beschiftigten dar.

El Salvador. Registrierung bei einem Sozialversicherungssystem.

Eritrea. Ausmall der Kontrolle und der Weisungsbefugnis des Arbeitgebers; Arbeitszeiten
des Beschiftigten; Ausmal} der wirtschaftlichen Abhéngigkeit des Beschéftigten; wer stellt die
fiir die Ausfithrung der Arbeit erforderlichen Werkzeuge; die Frage, ob der Erwerbstitige fiir
einen oder fiir mehrere Arbeitgeber arbeitet; ob er einen festen Stunden-, Wochen- oder Monats-
lohn bezieht; ob er bei der Durchfiihrung der Arbeit einem personlichen finanziellen Risiko
ausgesetzt ist; ob er Spesen zur Deckung von Unterhalts- und/oder Reisekosten erhilt.

Fidschi. Die Ausiibung einer Kontrolle iliber die auszufithrende Arbeit oder die Zahlung
eines regelmafBigen Entgelts.

Finnland. SAK, STTK, AKAVA: Die in Absatz 27 und 28 des Berichts genannten
Indikatoren. Die Arbeit ist von dem Beschiftigten personlich auszufiihren.
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VTML: Die Person/Organisation, die die Beschiftigungsbedingungen festlegt; Unterord-
nung; Arbeit nach Anweisungen; die fiir die Ausfithrung der Arbeit erforderlichen Werkzeuge,
Materialien und Maschinen werden dem Beschéftigten gestellt.

Folgende Arbeitnehmerverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), BSSF (Bangladesch), CFDT (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Mada-
gaskar), CLTM (Mauretanien), CONSAWU (Siidafrika), COSATU (Siidafrika), TUC (Vereinig-
tes Konigreich): Sdmtliche unter dieser Frage aufgefiihrten Indikatoren sind zu verwenden.
Daneben sollten auch andere Indikatoren aufgenommen werden, die hilfreich dabei sein kdnnen
festzustellen, ob die Person beispielsweise wirtschaftlich abhingig ist, ob sie ihren Nutzen aus
der Arbeit oder ihr Entgelt durch eine selbstindige Erwerbstitigkeit aufbessern kann, oder ob sie
einen Dritten wihlen oder unter von ihr gewéhlten Bestimmungen mit der Erbringung der
Arbeitsleistung beauftragen kann. CLC (Kanada) und COSATU (Siidafrika) fiigten hinzu: Ferner
sollte festgestellt werden, welche Form der Arbeitsbeziehung (Arbeitsvertrag oder handelsrecht-
liche Vertragsbeziehung) in einem bestimmten Sektor oder Gewerbe vorherrscht.

Frankreich. Die Einbindung in eine organisierte Arbeitseinheit, Weisungsbefugnis und die
Befugnis, StrafmaBBnahmen zu verhidngen.

CGT-FO: Ein derartiges Verzeichnis sollte offen sein, und es sollte von der Vermutung
ausgegangen werden, daf ein Arbeitsverhéltnis (oder Arbeitsvertrag) vorliegt.

Gabun. COSYGA: Samtliche weiter oben genannten Indikatoren sollten verwendet
werden.

Guatemala. Rohstoffe oder Waren; Form oder Art der Ausfithrung; Zeit fiir die Ausfiih-
rung; Ort der Ausfithrung und zu zahlendes Entgelt; wirtschaftlich rechtliche Abhingigkeit der
personlichen Dienstleistung von einer anderen Person; die Verpflichtung, die Arbeit personlich
und unter den Bedingungen stidndiger Abhéngigkeit und der mittelbaren oder unmittelbaren Wei-
sungsbefugnis einer anderen Person gegen eine Vergiitung beliebiger Form oder Art auszufiihren.

Honduras. Art der Arbeit, Ort der Ausfiihrung, Héhe und Form der Vergiitung, Dauer;
Leistungen wie Verpflegung, Unterkunft, Beforderung, Brennmaterial, Abschreibung der Fahr-
zeuge.

Indien. CIE: Die Beschiftigungsbedingungen, der Lohn und sonstige Entschiddigungen.
CITU: Alle zu verwendenden Indikatoren, die in Frage 11 (2) erwihnt sind, sollten heran-
gezogen werden.

Island. Die Person, von der die Beschiftigungsbedingungen festgelegt werden.

Italien. Siehe die Kurzdarstellung.

CGIL: Die in Frage 11 (2) erwdhnten Indikatoren. Dariiber hinaus die Frage des Vorhan-
denseins einer Vereinbarung betreffend die Arbeitszeit. Ganz allgemein sollte festgehalten
werden, daf} ein Betrieb oder ein Unternehmen nicht ohne Beschéftigte funktionieren sollte.

Japan. JTUC-RENGO: Die in Frage 11 (2) genannten Indikatoren. Daneben andere Indika-
toren, die niitzlich sind, um das Vorhandensein eines wirtschaftlichen Unterordnungsverhalt-
nisses festzustellen, so z.B., ob die Person durch selbstindiges Management der Arbeit und des
Arbeitsablaufs ihren Nutzen aus der Arbeit oder ihr Entgelt fiir die geleistete Arbeit steigern
kann; ob sie Einstellungen und Entlassungen vornehmen kann; ob sie die Arbeit wihrend eines
von ihr frei gewéhlten Zeitraums ausfiihren kann.
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Katar. Die Abhingigkeit und die Uberwachung; die tatsichlichen Umstiinde/die Theorie
des Vorrangs der Tatsachen; Arbeit gegen Entgelt — einer der grundlegenden Anhaltspunkte fiir
ein Arbeitsverhéltnis; Erteilung von Weisungen oder Anweisungen und Festlegung der Arbeits-
stétte.

Kiribati. Es wird Lohn gezahlt; die Arbeit wird von einer Person fiir den Nutzen einer
anderen Person ausgefiihrt; eine einzige Person bestimmt iiber die Beschéftigungsbedingungen
und die Arbeitsorganisation.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Die Person lebt von einem anderen Einkommen als dem
Entgelt, das sie fiir die Arbeit erhdlt, mit der sie zum normalen betriebswirtschaftlichen
Geschehen beitréigt; die Person unterliegt hinsichtlich der Natur der Arbeit und der Arbeitsweise
der vollstandigen indirekten Kontrolle des Arbeitgebers; die Person beauftragt keine dritte Person
mit der Ausfiihrung ihrer Arbeit (reine Hilfsdienste sind gegebenenfalls akzeptabel); das Entgelt
und die Vertragsbedingungen (Beschéftigungsbedingungen) werden im wesentlichen vom
Arbeitgeber festgelegt.

Kuba. Art des Vertrags, Stellenbezeichnung, Natur der Arbeitsaufgaben, Lohn und Zah-
lungsart, allgemeine Verhaltensregeln und jobspezifische Regeln, Arbeits- und Ruhezeiten,
Arbeitsschutzbedingungen, Griinde, die die Aufhebung des Vertrags zur Folge haben, Datum des
Inkrafttretens des Vertrags, Unterschrift der beiden Parteien.

Lettland. Die aufgefiihrten Indikatoren.

Litauen. LPSK: Die Person, die die Beschéftigungsbedingungen festlegt; der Grad der
Einbindung des Beschiftigten in das Unternehmen; Ausmal} des Geschéiftsrisikos, das von dem
Beschiftigten eingegangen wird.

Marokko. Samtliche in der innerstaatlichen Arbeitsgesetzgebung genannten Indikatoren
(Lohn, Arbeits- und Ruhezeiten usw.).

Mauritius. ,,Uberlassung von Arbeitskraften und nicht ,,Stellen von Materialien®; Abhén-
gigkeit (Einkommen, ganz gleich welchen Anteil es darstellt); ,,Unterordnung™ und ,,Rechen-
schaftspflicht statt ,,unmittelbare Kontrolle®.

Republik Moldau. Wird das Entgelt regelméBig gezahlt; werden die Gerite, Materialien
und Ausriistungen gestellt; Ausmall der Einbindung des Beschiftigten in die Unternehmens-
organisation.

Mosambik. Kollektivvertrdge, Betriebsordnung, Anweisungen hinsichtlich der Ausfiihrung.
Nepal. GEFONT: Lohn, Weitervergabe der Arbeit oder Kontrolle.

Niederlande. In den Niederlanden werden nur drei Indikatoren verwendet: Unterordnung,
Entgelt und Verpflichtung, die Arbeit persdnlich auszufiihren.

FNV: Auflerdem: ob die Arbeitszeit und die Arbeitsstétte von einer anderen Person als dem
Beschiftigten festgelegt wird; ob die Arbeit in der Tat nach verbindlichen Weisungen durch-
gefiihrt wird; ob eine andere Person als der Erwerbstétige ein Verzeichnis iiber die Urlaubstage
flihrt; ob der Erwerbstdtige einer anderen Person auf Abruf zur Verfligung zu stehen hat.

Niger. Alter des Beschiftigten, regelmiBige Arbeit oder regelméBig ausgefiihrte Aufgaben;
Barzahlung und/oder Sachleistungen; Dauer des Verhiltnisses; Benutzung der Werkzeuge und
Ausriistungen des Unternehmens.
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Norwegen. Die folgende Liste, die allerdings nicht vollstindig ist: Die Arbeit wird aus-
schlieBlich oder hauptsédchlich fiir nur eine Person verrichtet; die Beziehung besteht mit der
betreffenden Person, die die Arbeitsleistung selbst zu erbringen hat und die mit der Ausfithrung
ihrer Aufgabe keine anderen Erwerbstitigen beauftragen kann; die Arbeit wird unter der Leitung
und Kontrolle einer anderen Person ausgefiihrt; die Werkzeuge, Materialien und Maschinen
werden gestellt; die Frage, wer trigt die Verantwortung fiir das Ergebnis der geleisteten Arbeit;
Zahlung eines Entgelts.

Osterreich. Neben den unter Frage 11 (2) genannten Indikatoren sollten auch die folgenden
herangezogen werden konnen: die Frage der Kontrolle, die Verpflichtung, Anweisungen Folge zu
leisten, personliche Arbeitspflicht, zeitliches Ausmal} der Arbeitsverpflichtung, voraussichtliche
Art der Arbeitsleistung, Einbindung in die Betriebsorganisation (personliche Abhingigkeit).

Panama. Je nach Erwerbstétigkeit.

Peru. a) Mit einer technischen Abhéngigkeit im Zusammenhang stehende Indikatoren: bei
der Erbringung der Arbeitsleistung ist Anweisungen Folge zu leisten; die Arbeitsleistung wird
unter Kontrolle erbracht; physische Anwesenheit im Hauptsitz des Unternechmens oder Ausmalf
der Einbindung der Tatigkeit der Person in das Unternehmen; b) mit der wirtschaftlichen
Abhiéngigkeit im Zusammenhang stehende Indikatoren: die Arbeitsleistung wird ausschlieSlich
fiir eine Person oder ein Unternehmen erbracht; Zeitraum, wihrend dessen die Arbeitsleistung zu
erbringen ist; feste Arbeitszeiten; regelmiBBige Vergiitung; die Person ist keinem handelsrecht-
lichen Risiko ausgesetzt.

Philippinen. Entgelt, Beschéftigungsbedingungen, Art der Rekrutierung, Art der Zahlung
des Entgelts, Natur der Arbeit, Art des Arbeitsvertrags.

Portugal. In Portugal wird vermutet, da3 ein Arbeitsverhiltnis vorliegt, wenn samtliche der
folgenden Anhaltspunkte feststellbar sind: der Erwerbstétige gehort der Organisationsstruktur des
NutznieBers seiner Tatigkeit an und erbringt eine Arbeitsleistung unter dessen Leitung; die Arbeit
wird im Unternehmen des NutznieBers oder an einem Ort unter seiner Kontrolle entsprechend
einem zuvor festgelegten Zeitplan ausgefiihrt; der Erwerbstétige wird fiir die Zeit, wihrend der er
die Tatigkeit ausiibt, entlohnt oder ist vom Nutznieer seiner Tétigkeit wirtschaftlich abhingig;
die Arbeitsmittel werden im wesentlichen durch den NutznieBer bereitgestellt; die Arbeitslei-
stungen werden wéhrend eines ununterbrochenen Zeitraums von mindestens 90 Tagen erbracht.

UGT: Arbeitszeit, fiir die Ausfilhrung der Arbeit festgelegte Zeit ohne Unterbrechungen,
die Arbeit wird unter der Leitung des Arbeitgebers durchgefiihrt, der Erwerbstitige kann oder
kann nicht Dritte mit der Ausfithrung der Arbeit beauftragen.

Rumdnien. Beschiftigungsbedingungen, Bezug eines Monatslohns, Arbeits- und Ruhezei-
ten, wer sind die Vertragsparteien, Laufzeit des Arbeitsvertrags, Grundlohn und andere ein
Arbeitsverhiltnis begriindende Anhaltspunkte, Bedingungen technischer und organisatorischer
Art.

Schweden. LO: Der Arbeitgeber stellt die Werkzeuge, Maschinen, Grundstoffe, leitet und
verteilt die Arbeit und legt die Arbeitszeit fest.

Schweiz. Der Erwerbstitige trigt das finanzielle Risiko; Arbeit zum Nutzen einer Person;
freie Wahl der Person, zu deren Nutzen die Arbeitsleistung erbracht wird; der Erwerbstétige ist in
eine Organisationsstruktur eingebunden, die von einer anderen Person bestimmt wird; das
Werkzeug wird gestellt; Bestehen eines Unterordnungsverhéltnisses; er kann selbst iiber seine
Arbeitsorganisation bestimmen.
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SGB: Séamtliche in der Frage 11 (2) aufgefiihrten Indikatoren sollten verwendet werden.
Sonstige Indikatoren sollten gleichfalls aufgenommen werden, um die Feststellung einer wirt-
schaftlichen Abhingigkeit zu erleichtern, so z.B., ob die Person ihren Nutzen oder das Entgelt
durch selbstiandiges Management oder personliche Planung der Arbeit verbessern kann; oder, ob
die Person andere Personen auswihlen und mit der Ausfiihrung der Arbeit zu ihren Bedingungen
beauftragen kann.

Simbabwe. Arbeitszeit; Schutzkleidung wird gestellt; Anstieg der Zahl der durchgefiihrten
Inspektionen.

Slowenien. Der Erwerbstétige kann die Arbeit nicht weitervergeben; er ist bei der Durch-
fiihrung der Arbeit keinem personlichen finanziellen Risiko ausgesetzt; er hat keine Verantwor-
tung fiir Investitionen; er arbeitet fiir nur eine Person oder fiir nur ein Unternehmen.

ZDS: Freiwillige Beteiligung des Beschiftigten am vom Arbeitgeber organisierten Arbeits-
prozeB; er fithrt die Arbeit personlich und entsprechend den Anweisungen und unter der Kon-
trolle des Arbeitgebers aus.

ZSSS: Freiwillig erbrachte Arbeit, festes Entgelt, personlich erbrachte Arbeitsleistung;
kontinuierliche Arbeit; die Arbeit wird unter der Kontrolle und entsprechend den Anweisungen
einer anderen Person ausgefiihrt.

Sri Lanka. LJEWU: Einen bestimmten Indikator gibt es nicht. Herangezogen werden im
allgemeinen u.a.: Die Bereitstellung einer Arbeitsstitte, die Werkzeuge und Ausriistungen
werden gestellt, Entgelt, Steuern, Pramien, Leistungsanspriiche usw.

NWC: Kontrolle, Einbindung, Haupt- und Nebentétigkeiten.

Siidafrika. Die im Gesetz liber die Arbeitsbeziehungen Nr. 66 in der geéinderten Fassung
von 2002 erwdhnten Indikatoren sind: die Person unterliegt hinsichtlich ihrer Arbeitsweise der
Kontrolle oder der Weisungsbefugnis einer anderen Person; die Person unterliegt hinsichtlich
ihrer Arbeitszeiten der Kontrolle oder der Weisungsbefugnis einer anderen Person; die Person ist,
sofern sie fiir eine Organisation arbeitet, in diese eingebunden; die Person hat fiir die betreffende
andere Person in den letzten drei Monaten im Durchschnitt mindestens 40 Stunden monatlich
gearbeitet; die Person ist wirtschaftlich von der anderen Person abhingig, fiir die sie Arbeits-
oder Dienstleistungen erbringt; die Person erhilt von der anderen Person fiir die Ausiibung ihrer
Tatigkeit erforderliche Werkzeuge oder sonstige Arbeitsausriistung; die Person erbringt fiir nur
eine Person Arbeits- oder Dienstleistungen.

BUSA: Nach Artikel 83A des Gesetzes Nr. 75 von 1997, der die Mindestnormen fiir die
Beschéftigungsbedingungen festlegt, gilt die widerlegbare Vermutung eines Arbeitsverhiltnisses,
wenn einer oder mehrere der von der Regierung in ihrer Antwort genannten Anhaltspunkte
zutrifft bzw. zutreffen. Diese Vermutung gilt nicht fiir Personen {iber einem bestimmten Einkom-
mensniveau. Der Artikel prazisiert, Personen, deren Einkommen den festgelegten Schwellensatz
nicht iiberschreitet, konnen zur Kldrung ihres Status um ein Rechtsgutachten ersuchen. Die
Gesetzesvorschriften werden in naher Zukunft durch einen Verhaltenskodex mit dem Titel ,,Wer
ist Arbeitnehmer?* ergénzt werden.

Surinam. Wie erfolgt die Festlegung der Arbeitsbedingungen; wer legt die Beschéftigungs-
bedingungen fest; wer trigt die Verantwortung fiir berufsbedingte Schadigungen.

Arabische Republik Syrien. Die Person arbeitet in der Regel fiir nur einen Vertragspartner;
fiihrt die gleiche Arbeit aus wie normale Beschéftigte; ist in den Betrieb eingebunden.

Thailand. Weisungsbefugnis.
NCTL: Weisungsbefugnis.
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Togo: CSTT: Wer legt die Beschiftigungsbedingungen fest; Entgelt; Ausmal3 der Einbin-
dung des Beschiftigten in die Organisation.

Trinidad und Tobago. Zusitzliche Indikatoren: Die Person kann das Vertragsverhiltnis
beenden, der Erwerbstitige trigt das finanzielle Risiko, Vergiitung von Uberstunden.

ECA: AusmaB} der Kontrolle; Hohe des Entgelts und Zahlungsweise; die Person, die das
Kapital eingebracht hat und das Verlustrisiko trigt; die Person, die die Werkzeuge und Mate-
rialien stellt; der Erwerbstétige arbeitet fiir nur einen Arbeitgeber oder der Erwerbstitige kann
auch flir andere Arbeitgeber Arbeitsleistungen erbringen; wie sehen die beiden Parteien ihr
Verhiltnis; Vorhandensein oder Fehlen einer ,herkommlichen® Arbeitsmarktstruktur in dem
betreffenden Gewerbe; Art der Vorkehrungen fiir die Entrichtung von Lohnsteuer und Sozialver-
sicherungsabgaben; Kiindigungsmodalititen.

NATUC: Die Arbeit wird von einem Arbeitgeber ausgefiihrt, dem der Erwerbstitige
untergeordnet ist.

Tschechische Republik. CMKOS: Art der Arbeit; Dauer der Beziehung; Arbeitszeit,
Arbeitsstitte, Entgelt, sowie sonstige ein Arbeitsverhiltnis begriindende Anhaltspunkte.

Tunesien. Die Arbeit wird ausschlieBlich fiir eine Person verrichtet, das Entgelt wird
regelmédfBig gezahlt und stellt einen erheblichen Teil des Einkommens des Beschéftigten dar; wer
legt die Beschéiftigungsbedingungen fest.

Ukraine. FRU: Das Ausmal} der Einbindung des Beschéftigten in den Betrieb; wer legt die
Beschéftigungsbedingungen fest.

Ungarn. Ausmal} der Kontrolle, Unterordnungsverhiltnis zwischen den Parteien, mit der
Arbeitsstelle verbundene Rechte und Pflichten, regelméaBige Beschiftigung ohne zeitliche Unter-
brechungen.

MTOSZ: Zahlung eines Lohnes an den Beschiftigten und Ausfithrung der Arbeit durch
den Beschiftigten personlich.

Vereinigte Arabische Emirate. Das Vorliegen eines Arbeitsvertrags, der die Verantwort-
lichkeiten des Arbeitgebers und des Beschéftigten im Rahmen der geltenden Gesetzesvor-
schriften eindeutig festlegt.

Vereinigte Staaten. AFL-CIO: Es konnen vor allem, aber nicht ausschlieBlich, folgende
Indikatoren verwendet werden: (1) das Recht des Arbeitgebers auf Kontrolle iiber Produktions-
weise und -mittel; (2) die erforderlichen beruflichen Kompetenzen; (3) Quelle der Arbeitsver-
fahren und der fiir die Ausfilhrung der Arbeit erforderlichen Werkzeuge; (4) die Arbeitstitte;
(5) die Dauer der Beziehung zwischen den Parteien; (6) die Frage, ob der Arbeitgeber berechtigt
ist, den Beschiftigten mit anderen Arbeiten zu beauftragen; (7) inwieweit kann der Arbeitgeber
die Arbeitszeit und die Arbeitsbedingungen nach seinem Ermessen festlegen; (8) die Art der
Vergiitung; (9) die Rolle des Arbeitgebers hinsichtlich der Einstellung und der Entlohnung von
Assistenten; (10) ob die Arbeitsleistung in den Rahmen der normalen Tétigkeiten des Arbeit-
gebers fillt; (11) ob der Arbeitgeber zur aktiven Bevdlkerung gehort; (12) ob der Beschéftigte
Leistungsanspriiche hat; und (13) der steuerrechtliche Status des Beschiftigten. Keiner von
diesen Faktoren ist allein ausschlaggebend.
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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 Beschdftigten, der Arbeit verrichtet,
und der Person, fiir die die Arbeit verrichtet wird, dem Anschein nach als ein
Arbeitsverhdltnis angesehen werden sollte?

Bejahend

Regierungen: 50. Agypten, Algerien, Argentinien, Belgien, Benin, Brasilien, Bul-
garien, China, Dominikanische Republik, El Salvador, Fidschi, Frankreich, Griechen-
land, Guatemala, Honduras, Indonesien, Irak, Island, Italien, Kamerun, Katar, Kiribati,
Kuba, Lettland, Libanon, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik,
Niederlande, Niger, Panama, Peru, Philippinen, Portugal, Ruméinien, Schweiz, Sim-
babwe, Slowenien, Sri Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien,
Thailand, Trinidad und Tobago, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate.

Arbeitgeberverbdinde: AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC (China); CGECI (Cote
d’Ivoire); SY (Finnland); CIE (Indien); GICAM (Kamerun); NCE (Republik Moldau);
CTA (Mosambik); SN (Schweden); ZDODS, ZSSS (Slowenien); ECA (Trinidad und
Tobago); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn).

Arbeitnehmerverbiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); LO (Dénemark); VTML
(Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA (Gabun); CITU, BMS (Indien);
ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU
(Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien);
CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV
(Niederlande); Solidarnosc (Polen); CGTP, UGT (Portugal); PTUF (Ruménien); LO
(Schweden); SGB (Schweiz); CCOO (Spanien); CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka);
CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Tri-
nidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ
(Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 21. Australien, Barbados, Belarus, Costa Rica, Ddnemark, Deutsch-
land, Eritrea, Finnland, Indien, Japan, Kanada, Kroatien, Kuwait, Norwegen, Saudi-
Arabien, Schweden, Serbien und Montenegro, Slowakei, Tunesien, Vereinigtes
Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); CNI (Brasilien); UCCAEP (Costa
Rica); DA (Dinemark); EK (Finnland); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala);
IBEC (Irland); JEF (Jamaika); NK (Japan); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE
(Lesotho); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwegen); CONEP (Panama); CIP
(Portugal); SAV (Schweiz); CEOE (Spanien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika);
ECOT (Thailand); KZPS, SPD (Tschechische Republik); USCIB (Vereinigte Staaten);
CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbdnde: AKAVA, SAK, STTK (Finnland); ZSSS (Slowenien).

Sonstige
Regierungen: 2. Osterreich, Spanien.
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Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Fiir den Nachweis eines Arbeitsverhiltnisses geniigt es, daB einer der Indikatoren
gegeben ist.

Benin. Durch diese Klarstellung wird der Nachweis eines Arbeitsverhdltnisses erleichtert.

China. Wenn es bestimmte grundlegende Faktoren gibt, die ein Arbeitsverhiltnis
begriinden, dann sollte die Urkunde ihr Vorhandensein ankennen.

Cote d’Ivoire. CGECI: Der Harmonisierung halber.
Dominikanische Republik. Mindestens zwei Indikatoren.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: CLC (Kanada),
COSATU (Siidafrika): Die Urkunde sollte vorsehen, daB3, wenn ein oder mehrere der Indikatoren,
die in der IAO-Urkunde genannt werden, gegeben sind, das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses
als bewiesen angesehen werden sollte.

Folgende Arbeitnehmerverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BSSF (Bangla-
desch), USAM (Madagaskar), CLTM (Mauretanien): Das Verzeichnis sollte moglichst vollstén-
dig und genau sein, um keinen Raum fiir Gesetzesliicken zu lassen. Da es nicht eindeutig ist,
sollte der Verweis auf die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis gestrichen werden. Die Aus-
sprache auf der Konferenz 2006 wird dabei helfen, Klarheit in das Indikatorenverzeichnis zu
bringen.

Folgende Arbeitnehmerverbdiinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), CFDT (Frankreich) und TUC (Vereinigtes Konigreich): Der Verweis auf die
innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis ist vage.

Gabun. COSYGA: Die Liste sollte sich nicht auf die durch die innerstaatliche Gesetz-
gebung bestimmten Indikatoren beschrianken.

Griechenland. Die Mehrzahl der oben erwiahnten Indikatoren ist bereits in Kraft.

Guatemala. Eine Arbeitsbeziehung entsteht schon in dem Moment, in dem eine Arbeits-
leistung erbracht wird.

Honduras. Vorausgesetzt allerdings, dal die Urkunde mehr als einen Indikator, wie sie
durch die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis bestimmt werden, vorsieht.

Italien. CGIL: Ja. Aullerdem sollte es als ein Arbeitsverhiltnis von unbestimmter Dauer
angesehen werden.

Japan. JTUC-RENGO: Die Entscheidung, ob eine Person als Arbeitnehmer zu betrachten
ist oder nicht, sollte auf den Ergebnissen einer allgemeinen Uberpriifung beruhen, die im Licht
der Beschiftigungsbedingungen ,,Unterordnungsverhiltnis hinsichtlich der Arbeitsweise” und
»wirtschaftliche Unterordnung® erfolgt. Das Recht von Beschiftigten auf Schutz darf allerdings
nicht davon abhingig gemacht werden, dal simtliche Indikatoren gegeben sind. Im Gegenteil. Es
sollte die Moglichkeit ins Auge gefalit werden, Beschiftigten einen angemessenen Schutz zu
gewihren, sobald einer oder mehrere der Indikatoren gegeben sind.

Katar. Mit diesem Vorschlag wird den Arbeitgebern, den Arbeitnehmern und der Ent-
wicklung allgemein gedient. Diese Indikatoren gelten als Indizien. Der Beweis des Gegenteils ist
von der Partei zu erbringen, die das Bestehen eines Arbeitsverhédltnisses bestreitet.
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Republik Korea. FKTU, KCTU: Es ist klar zum Ausdruck zu bringen, da} ein Arbeitsver-
hiltnis vorliegt, sobald einer der zwei Indikatoren zutrifft. In Anbetracht der Tatsache, dal} die
zustdndigen staatlichen Stellen arbitrir das Vorliegen eines Arbeitsverhiltnisses bestreiten
konnen, ist es angebracht zu prizisieren, dafl das Verhiltnis dem Anschein nach als ein Arbeits-
verhiltnis anzusehen ist, sobald bestimmte Indikatoren festgestellt worden sind.

Libanon. Fir den Nachweis, daB3 die Beziechung zwischen dem Beschéftigten, der Arbeit
verrichtet, und der Person, fiir die die Arbeit verrichtet wird, dem Anschein nach ein Arbeits-
verhiltnis darstellt, ist es erforderlich, dal der Bedeutungsinhalt dieser Indikatoren, namentlich
des Indikators ,,rechtliche Unterordnung™ klar ist.

Litauen. LPSK: Vom Gesetzgeber ist ein vollstdndiges, klares und verbindliches Verzeich-
nis zu erstellen. Es miissen sdmtliche Indikatoren gegeben sein, wenn eine Beziehung als ein
Arbeitsverhiltnis angesehen werden soll.

Marokko. Unseres Erachtens hat die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis die gleichen
Indikatoren bestimmt, was das zur Diskussion stehende Arbeitsverhéltnis betrifft.

Mauritius. Ja, um die Entscheidung dariiber, ob ein Arbeitsverhiltnis vorliegt, zu erleich-
tern.

Mexiko. In Mexiko wird dem Gesetz zufolge in allen Fillen, in denen eine Person zum
Nutzen einer anderen Person einen Dienst erbringt, von der Vermutung ausgegangen, dal3
zwischen den beiden Parteien ein Vertragsverhiltnis und ein Arbeitsverhidltnis besteht. Zudem
werden verschiedene Kategorien Beschiftigter, auf die bestimmte Bedingungen zutreffen, vom
Gesetzgeber als Beschiftigte eines Betriebs betrachtet.

Mosambik. Vorausgesetzt, es wird in der Urkunde ausdriicklich auf das Vorliegen eines
Arbeitsverhiltnisses zwischen den Parteien hingewiesen.

Peru. Diese Vermutung wiirde den Beschéftigten den Nachweis eines Arbeitsverhdltnisses
erleichtern, um so mehr als es sich bei der Unterordnung um einen Rechtsbegriff handelt und
eine Unterordnung sich in dufleren Zeichen kund tut, die vom Arbeitgeber dissimuliert werden
koénnen, oder in modernen Betrieben nicht ohne weiteres erkennbar sein kann.

Philippinen. Wenn die Indikatoren auf den ersten Blick erkennen lassen, daf} ein Arbeits-
verhiltnis vorliegt, sind die Rechte der Beschiftigten von Anfang an geschiitzt, zumindest aber,
sobald der Betreffende die Arbeit aufgenommen hat.

Portugal. UGT: Das Arbeitsgesetz sieht eine dahingehende Vermutung vor.

Schweden. LO, TCO: Damit lielen sich die Begriffe Arbeitgeber und Arbeitnehmer kléren.
Schweiz. SGB: Der Verweis auf die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis ist vage.
Spanien. CCOQ: Es ist von der Vermutung eines Arbeitsverhéltnisses auszugehen.

Sri Lanka. LJEWU: Wenn auf der Grundlage von Tatsachen festgestellt worden ist, daf ein
Arbeitsverhiltnis vorliegt, hat die Partei, von der dies angefochten wird, anderes Beweismaterial
vorzubringen.

Siidafrika. Die Indikatoren dienen der Charakterisierung verschiedener Formen von
Arbeitsbeziehungen. Das bedeutet folglich nicht, da fiir die Vermutung des Bestehens eines
Arbeitsverhiltnisses unbedingt simtliche Indikatoren gegeben sein miissen. Sollte dies allerdings



Eingegangene Antworten

nicht ausgeschlossen sein, miiite prézisiert werden, daB3 das Vorhandensein eines der Indikatoren
impliziert, dafl zwischen dem Arbeitgeber und dem Beschiftigten eine Verbindung besteht, und
folglich ein Arbeitsverhéltnis.

CONSAWU: Das Verzeichnis sollte moglichst vollstindig und genau sein, so daB keine
gesetzlichen Schlupflocher bestehen bleiben.

Trinidad und Tobago. ECA: Falls das Vorhandensein eines oder mehrerer Indikatoren die
Vermutung rechtfertigt, da3 ein Arbeitsverhiltnis vorliegt, so sollte diese Feststellung nicht aus-
schlie8lich darauf beruhen, daf allein die Indikatoren gegeben sind, sondern sie sollte sich auf
die tatsdchlichen Gegebenheiten stiitzen und darauf, welche Verbindung tatsichlich zwischen den
beiden Parteien besteht. Mit anderen Worten, der Mechanismus sollte, wenn es darum geht zu
bestimmen, ob ein Arbeitsverhdltnis besteht, in der Regel neben den in der Urkunde erwéhnten
auch andere Faktoren priifen. Das wiirde der Urkunde eine gewisse Flexibilitdt verleihen, die
nicht unniitz wére.

Ukraine. FRU: Auf der Grundlage dieser Indikatoren lieBe sich genau feststellen, ob ein
Arbeitsverhiltnis vorliegt und Beschiftigten ein gewisser Schutz gewihrleistet.
FPU: Mit der Ausfiihrung der Arbeit beginnt das Arbeitsverhéltnis.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Barbados. Die Urkunde sollte vorsehen, dafl sémtliche Tatsachen und Anhaltspunkte, die
fiir das Verhiltnis kennzeichnend sind, entsprechend beriicksichtigt werden.

Belarus. Die Urkunde sollte vorsehen, da3 hierbei mehrere grundlegende Indikatoren in
Betracht zu ziehen sind.

Eritrea. Das Verzeichnis in der Urkunde sollte ausschlieBlich eine Orientierungshilfe dar-
stellen. Die Entscheidung dariiber, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt, ist im Interesse der Flexi-
bilitdt der innerstaatlichen Gesetzgebung anheim zu stellen.

Finnland. EK, SAK, STTK und AKAVA: Diese Frage sollte von den IAO-Mitgliedstaaten
auf innerstaatlicher Ebene entschieden werden, denn eine Harmonisierung auf IAO-Ebene ist
unmoglich.

Japan. Ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt, sollte ausgehend von der Gesamtsituation und
nicht auf der Grundlage von Indikatoren allein entschieden werden. Das Vorliegen eines Arbeits-
verhéltnisses 148t sich folglich nicht nach der Bestimmung unter Punkt 12 feststellen. (Wenn die
Indikatoren konkret festgelegt werden, kdnnten bestimmte Arbeitgeber versuchen, die Gesetzes-
vorschriften zu umgehen, um das Bestehen eines Arbeitsverhéltnisses zu verschleiern.)

Kanada. Das ist kein iiberzeugendes Argument. Es ist die Summe fallspezifischer Anhalts-
punkte und Tatsachen, die jeweils ein Arbeitsverhiltnis begriinden, und folglich sollte die
Bestimmung von Fall zu Fall auf der Grundlage der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis
und erforderlichenfalls durch einen Mechanismus fiir die Beilegung von Streitigkeiten erfolgen.

Kuwait. Das Arbeitsverhiltnis mul3 klar sein und darf nicht aus den in der vorstehenden
Antwort genannten Griinden verschleiert werden.

Deutschland, Ddnemark und Finnland teilen den nachstehenden Standpunkt: Siehe die
Bemerkungen zu Frage 11.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehender Standpunkt: BEA (Bangladesch),
MEDEF (Frankreich), CACIF (Guatemala), IBEC (Irland), CEC (Kanada), ANDI (Kolumbien),
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VNO-NCW (Niederlande), CONEP (Panama), CIP (Portugal), CEOE (Spanien), CBI (Ver-
einigtes Konigreich), CEIF (Zypern): Nein, aus den weiter oben genannten Griinden.

Norwegen. Interessant wére zu priifen, eine Bestimmung vorzusehen, derzufolge die
Punkte des Arbeitsvertrags oder des Arbeitsverhéltnisses, die unklar sind, zugunsten des Beschéf-
tigten auszulegen sind.

Schweden. Das kdme einer Einmischung in das innerstaatliche Recht gleich, was die Beur-
teilung, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt oder nicht, angeht. Dieses Element ist folglich nicht in
die Urkunde aufzunehmen. Die Frage, wie viele Indikatoren nach den innerstaatlichen Gesetzes-
vorschriften gegeben sein miissen und welches Gewicht ihnen beigemessen wird, wenn es gilt zu
entscheiden, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt oder nicht, hingt von den Umstéinden ab. Dies
sollte beriicksichtigt werden. Zudem konnte sich die Bestimmung in den Léndern als proble-
matisch erweisen, in denen es Beschéftigungsgruppen gibt, deren Beschiftigungsstatus zwischen
einem echten und einem verdeckten Arbeitsverhiltnis liegt, d.h. selbstindige Erwerbstétige, die
nicht als Arbeitnehmer angesehen werden, denen aber aufgrund ihrer Abhéngigkeit dessenunge-
achtet ein dhnlicher Schutz wie Arbeitnehmern gewéhrt wird.

Schweiz. SAV: Situative Indikatoren konnen zu Fehlschliissen fiihren. Die Arbeitsbe-
ziehung muf in ihrer Gesamtheit betrachtet werden.

Serbien und Montenegro. Was die Definition des Arbeitsverhéltnisses angeht, so sollte die
Empfehlung lediglich Bestimmungen grundsétzlicher Natur enthalten. Die Normen betreffend
die Rechte und den Status von Beschiftigten sind in den von der IAO erarbeiteten Uber-
einkommen und anderen normensetzenden Texten verankert. Die Frage des Arbeitsverhiltnisses
ist von der Empfehlung nicht im Detail zu regeln, denn die Mitgliedstaaten miissen den Beson-
derheiten ihres jeweiligen soziodkonomischen Systems, ihren beschéftigungspolitischen Erfor-
dernissen und den Bediirfnissen des Arbeitsmarktes Rechnung tragen.

Slowenien. ZSSS: Es sollte vorgesehen werden, dal mehrere Indikatoren gegeben sein
miissen.

Siidafrika. BUSA: Wie viele Indikatoren zu verwenden sind und die genaue Bestimmung
des Bedeutungsinhalts der Begriffe sind Sache der innerstaatlichen Gesetzgebung und Politik.

Tunesien. Um das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses zu bestimmen bedarf es mehr als
eines Indikators. Um ein Beispiel zu nennen: der Umstand, dal Werkzeuge und Materialien
gestellt werden, ist allein kein Beweis dafiir, da3 ein Arbeitsverhiltnis vorliegt; es kann sich auch
um eine handelsrechtliche Beziehung handeln.

Vereinigte Staaten. USCIB: Diese Bestimmung l4uft dem vereinbarten Rahmen der Emp-
fehlung direkt zuwider: das Rechtsverfahren zur Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsver-
hiltnisses ist Sache der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Osterreich. Diese Frage ist nur dann mit Ja zu beantworten, wenn in der Frage festgehalten
wird, daB es auf das Uberwiegen jener Indikatoren ankommt, die fiir ein Arbeitsverhiltnis
charakteristisch sind. Ebenso sollte in dieser Frage festgehalten werden, dal3 es bei der Beurtei-
lung, ob ein Arbeitsverhéltnis vorliegt, auf die tatsdchlichen Gegebenheiten ankommt (,,Vorrang
der Tatsachen®). Wesentlich ist die tatsdchliche Durchfiihrung des Arbeitsverhdltnisses (siche
auch Verweis bei Frage 5).
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Fr. 13

Spanien. Es sollte vielmehr so argumentiert werden: die Entscheidung sollte nicht anhand
von Indikatoren fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhéltnisses, sondern anhand der Merkmale, die
ein Arbeitsverhéltnis kennzeichnen, erfolgen. Fehlt eines der Merkmale, wird die Vermutung
aufgestellt, dal es sich nicht um ein Arbeitsverhéltnis handelt.

Trinidad und Tobago. Die Urkunde sollte vorsehen, da3 die Entscheidung, ob ein Arbeits-
verhiltnis vorliegt oder nicht, auf der Grundlage eines Ensembles von Indikatoren zu treffen ist.

BEILEGUNG VON STREITIGKEITEN

Sollte die Urkunde vorsehen, dafs wirksame und ziigige Verwaltungs- oder son-
stige Verfahren eingerichtet werden sollten, um es der zustindigen Stelle zu
ermoglichen, Streitigkeiten iiber den Beschdftigungsstatus von Beschdftigten zu
behandeln?

Bejahend

Regierungen: 65. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Deutschland, Dominikanische Republik,
El Salvador, Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras,
Indonesien, Italien, Japan, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Kuwait,
Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik,
Niederlande, Niger, Norwegen, Panama, Peru, Philippinen, Saudi-Arabien, Schweden,
Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowakei, Slowenien, Spanien, Sri
Lanka, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago,
Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich,
Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC
(China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Cote d’Ivoire); DA (Dénemark); SY (Finn-
land); CACIF (Guatemala); CIE (Indien); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika);
NK (Japan); GICAM (Kamerun); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho);
NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande); CONEP
(Panama); CIP (Portugal); SN (Schweden); SAV (Schweiz); ZDODS, ZDS (Slowenien);
CEOE (Spanien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); ECA (Trini-
dad und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); MGYOSZ (Ungarn); CBI
(Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbéinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); CITUB (Bulgarien); ACFTU (China);
AKAVA, SAK, STTK, VIML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA
(Gabun); CITU, BMS (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan);
CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Mada-
gaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik);
GEFONT (Nepal); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portugal); PTUF (Rumé-
nien); LO, TCO (Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien);
CWC, LIEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thai-
land); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Repu-
blik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Verei-
nigtes Konigreich).
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Verneinend

Regierungen: 6. Australien, Danemark, Eritrea, Indien, Irak, Portugal.

Arbeitgeberverbinde: EK (Finnland); MEDEF (Frankreich); HSH, NHO (Nor-
wegen); FRU (Ukraine); USCIB (Vereinigte Staaten).

Arbeitnehmerverband: LO (Danemark).

Sonstige
Regierungen: 4. Island, Osterreich, Ruminien, Siidafrika.

Arbeitnehmerverband: FNV (Niederlande).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Durch die innerstaatliche Gesetzgebung, die das Verfahren zur Beilegung von
Streitigkeiten festlegt und sicherstellt, dafl die Rechte der beiden Parteien gewahrt werden.

Argentinien. CGT RA: Eine andere Moglichkeit wéren Schlichtungsverfahren vor Klage-
erhebung — eine sehr niitzliche Einrichtung in Argentinien, vor allem, wenn es um kleine Betrége
geht.

Australien. ACTU: Es sollte ferner vorgesehen werden, daf3 sich die zustindige Stelle mit
bestimmten Tatigkeiten bzw. den Beschéftigten eines bestimmten Wirtschaftssektors befassen
kann, die als Arbeitnehmer betrachtet werden und somit den Schutz und alle Rechte genief3en,
die mit einem Arbeitsverhiltnis verbunden sind.

Bulgarien. CITUB: Es ist zwar richtig, dafl Arbeitsstreitigkeiten von den staatlichen Stellen
geregelt werden sollten, doch spricht nichts dagegen, zunichst einmal daneben Mechanismen fiir
den Zweck der giitlichen Einigung zu schaffen.

BCCI: Verfahren dieser Art lassen sich ins Auge fassen.

China. Die Urkunde sollte vorsehen, dal die Mitgliedstaaten je nach ihrer innerstaatlichen
Situation neue Verfahren fiir die Beilegung von Streitigkeiten schaffen kénnen, oder sie sollte auf
Schlichtungsverfahren oder Prozesse zur Beilegung von Streitigkeiten, die das Arbeitsverhéltnis
zum Gegenstand haben, verweisen.

Costa Rica. UCCAEP: Ja, das ist von grundlegender Bedeutung.
Cote d’Ivoire. CGECI: Im Rahmen einer aulergerichtlichen Beilegung.

Deutschland. Ja, soweit ein effektiver Rechtsschutz als ausreichend angesehen wird. Die
Schaffung von Arbeitsinspektionen oder Ahnlichem ist abzulehnen.

El Salvador. Die innerstaatliche Gesetzgebung regelt die Frage der Mechanismen zur
Beilegung von Streitigkeiten in diesem Sinne.

Eritrea. Diesbeziigliche Bestimmungen sollten in der Urkunde enthalten sein, da die
Schaffung von Gesetzesvorschriften, die keine Mechanismen dieser Art zur wirksamen und
zligigen Beilegung von Streitigkeiten vorsehen, zwecklos ist.

Finnland. SAK, STTK, AKAVA, SY, VIML: Die Schutzbediirftigsten unter den
Beschiftigten haben keinen Zugang zu diesen Verfahren.
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Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: BEA (Bangladesch),
IBEC (Irland), CEC (Kanada), ANDI (Kolumbien), VNO-NCW (Niederlande), CONEP
(Panama), CEOE (Spanien), CEIF (Zypern): Das Kosten-Nutzen-Verhiltnis und der bei Mi63-
brauch dieser Verfahren entstehende Kostenaufwand sollten gleichfalls Beachtung finden. Der
CEC (Kanada) fiigt hinzu: zugingliche, gerechte, kostengiinstige geeignete Mechanismen zur
Beilegung von Streitigkeiten, bei denen keine Gefahr des Miflbrauchs durch andere Personen
besteht, haben die Unterstiitzung der Arbeitgeber.

Folgende Arbeitnehmerverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
BSSF (Bangladesch), CFDT (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Madagaskar), CLTM (Maure-
tanien), COSATU und CONSAWU (Siidafrika): Die zustindige Stelle sollte mittels unpartei-
ischer Verfahren bestimmen konnen, ob bestimmte Tétigkeiten bzw. die Beschéftigten im priva-
ten Sektor abhéngige Beschiftigungen darstellen bzw. Arbeitnehmerstatus haben und somit den
Schutz genieflen, den ein Arbeitsverhiltnis gewéhrleistet.

Griechenland. Das Arbeitsgesetz sieht eine sofortige Meldung an die zustindigen Stellen
Vor.

Guatemala. Damit werden grundsatzpolitische Leitlinien filir die Feststellung des Vorlie-
gens eines Arbeitsverhiltnisses gegeben.

CACIF: Es ist zu erwihnen, daB die zustindigen Stellen in Ubereinstimmung mit der
einzelstaatlichen Gesetzgebung rasch und wirksam die Mechanismen der Rechtsprechung ein-
setzen sollten. Diese Art von Streitigkeiten fillt in bestimmten Lindern nicht in den Zustéin-
digkeitsbereich des Verwaltungsgerichts.

Honduras. Mit der Konzipierung und Anwendung einer Politik ist es nicht getan, wenn es
darum geht, Streitigkeiten {iber den Beschéftigungsstatus beizulegen. Den Beschéftigten und den
Arbeitgebern miissen dariiber hinaus auch Mechanismen zur Verfiigung stehen, mit deren Hilfe
sich Streitfille, bei denen es um die Beschéftigungsbedingungen von Erwerbstitigen geht, ver-
meiden und regeln lassen.

Indonesien. Dies sollte eine der Rollen im Fall von Arbeitsstreitigkeiten in einem Betrieb
sein. Zunichst sollte versucht werden, Streitfdlle auf dem Wege iiber zweigliedrige Beratungen
zu regeln.

Italien. CGIL: Das éndert aber nichts an der Tatsache, dal es (nach der Verfassung
Italiens) nicht Sache der Sozialpartner, sondern einzig und allein Sache der Rechtsprechung ist zu
bestimmen, welche Art von Arbeitsverhéltnis vorliegt.

Jamaika. JEF: Die Urkunde konnte vorsehen, dafl ziigige Verwaltungsverfahren einge-
richtet und bereits bestehende verbessert, mit den ndtigen Kompetenzen ausgestattet und gefor-
dert werden.

Japan. Fiir die Beschiftigten ist es von allergrofter Bedeutung, da3 einfache Verfahren fiir
die Beilegung von Streitigkeiten geschaffen werden, die allerdings den jeweiligen nationalen
Gegebenheiten anzupassen sind.

JTUC-RENGO: Die zustdndigen Stellen sollten dazu erméchtigt sein zu verfligen, daf3
bestimmte in der privaten Wirtschaft tatige Berufssparten oder Beschiftigte Arbeitnehmerstatus
haben und daf} die Merkmale, die einen arbeitsrechtlichen Schutz begriinden, auf sie zutreffen.

Kanada. Die Mechanismen fiir die Beilegung von Streitigkeiten sollten dariiber hinaus
zugénglich sein, ziigig arbeiten und der Aufwand sollte sich in verniinftigen Grenzen halten.
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Katar. Um die zur Verwirklichung der angestrebten Ziele gebotene Durchsetzung der
Gesetzesvorschriften sicherzustellen.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Die Feststellung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses
auf dem Rechtswege kann in Anbetracht der Beschaffenheit des dreigliedrigen Systems geraume
Zeit in Anspruch nehmen. Hinzu kommt, dall es ohne entsprechende Recherchen seitens einer
zustindigen Stelle duBerst schwierig sein diirfte, einzig auf der Grundlage der Beweise, die von
der Klage erhebenden Person zu erbringen sind, zu entscheiden, ob ein verschleiertes Arbeits-
verhiltnis vorliegt oder nicht. Die Feststellung der Sachlage und die Entscheidung dariiber, ob
die Vermutung des Bestehens eines Arbeitsverhéltnisses gilt, hat durch ein Verwaltungsorgan mit
entsprechenden Vollmachten und Kompetenzen zu erfolgen, so dafl Streitigkeiten iiber den
Beschiftigungsstatus rasch geklért werden konnen. Es ist eindeutig festzuhalten, dafi der Zweck
der Schaffung eines solchen Verwaltungsorgans darin besteht, Beschéftigte wirksam arbeitsrecht-
lich zu schiitzen und den negativen Auswirkungen eines verdeckten Arbeitsverhéltnisses vor-
zubeugen.

Kuwait. Die Arbeitsgesetzgebung sieht dies vor. Ehe der Rechtsweg beschritten wird, sollte
versucht werden, die Streitigkeiten giitlich beizulegen. Auch sollte der Kostenaufwand fiir diese
wirksamen Verfahren und ihre rasche Durchfiihrung bedacht werden.

Libanon. Was diese Frage angeht, so ist es notwendig, die Kompetenzen der Arbeits-
aufsicht sowie der betroffenen Verwaltungs- und Justizbehdrden zu verstirken, Verwaltungsver-
fahren zu erleichtern und die Verfahrensweise bei solchen Streitféllen zu vereinfachen.

Marokko. Damit die zustindige Stelle Streitigkeiten behandeln kann, miissen in der
Urkunde entsprechende Verwaltungsverfahren vorgesehen werden.

Mauritius. Um den Beschéftigten ein Rechtsmittel an die Hand zu geben, so daf} sie
begriffliche Probleme regeln und Arbeitgeber, die die arbeitsgesetzlichen Vorschriften nicht
einhalten, belangen kdnnen.

Polen. Solidarnosc: Sie sollte allerdings nicht die einzige zustdndige Stelle sein.

Portugal. CIP: Gegen die Einrichtung solcher Verfahren ist nichts einzuwenden.
UGT: Dabei ist vor allem der Tatsache Rechnung zu tragen, daBl die Beilegung von
Streitigkeiten dieser Art Zeit braucht.

Schweden. LO und TCO: Die Fragen, die sich mit der Beilegung von Streitigkeiten
befassen, sollten aufgenommen werden.

Schweiz. SAV: Diese bestehen in der Schweiz. Eine wirksame Behandlung arbeitsrecht-
licher Streitigkeiten wird befiirwortet.

SGB: Die zustindige Stelle sollte befugt sein, dariiber zu entscheiden, ob bestimmte
Erwerbstitigkeiten oder Beschiftigte des privaten Sektors Arbeitnehmerstatus haben und folglich
den mit einem Arbeitsverhéltnis verbundenen Schutz genief3en.

Spanien. Ein hochst zweckmaBiges Verfahren, um unverziiglich zu einer Losung zu gelan-
gen, das den Einsatz von Rechtsmitteln aber nicht ausschlieBt, ist die auBergerichtliche Bei-
legung.

CCOO: Diesbeziigliche Verwaltungsverfahren existieren in Spanien.

Sri Lanka. CWC: Diesbeziigliche Richtlinien sind unbedingt erforderlich, vor allem ange-
sichts der Tatsache, dall Beschiftigte unfreiwillig in der informellen Wirtschaft landen.
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LJEWU: Die von der Gesetzgebung festgelegten Fristen miissen fiir die Parteien, mit Aus-
nahme der Richter, die in der Sache zu entscheiden haben, verbindlich sein.

NWC: In Streitfillen entscheidet die zustindige Stelle und die Gerichte wachen {iber die
Vollstreckung.

Stidafrika. BUSA: Wird unterstiitzt, mit dem Vorbehalt, dal die Art der Verfahren und die
Stellen auf nationaler Ebene festgelegt werden.

Thailand. NCTL: Die Verwaltungsbehorde sollte dreigliedrig sein.

Trinidad und Tobago. ECA: Ziigige Verwaltungsverfahren sind geboten, wenn Streitigkei-
ten iiber den Beschéftigungsstatus wirksam geklért werden sollen. Bleibt, die Bereitstellung aus-
reichender Mittel fiir die betreffende Institution vorzusehen.

Tunesien. Diese Aufgabe kann von den Arbeitsinspektionen iibernommen werden.
Ukraine. FPU: In Konfliktsituationen, fiir die rasche Klarung von Streitigkeiten.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Indien. Sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer, deren Status verschleiert ist, sind nicht
zur Kategorie der Erwerbstitigen zu zéhlen.

Irak. Das kann, insbesondere in armen Léndern, eine hinderliche Einmischung der
betreffenden Stelle zur Folge haben.

Portugal. Diese Frage ist Sache der einzelstaatlichen Gesetzgebung; das ist der wirksamste
Weg, da so die Gegebenheiten des jeweiligen Staates beriicksichtigt werden kdnnen und keine
Hemmnisse geschaffen werden, die der Annahme der internationalen Urkunde im Wege stehen
konnten.

Ukraine. FRU: Das Verfahren fiir die Beilegung von Arbeitsstreitigkeiten ist bereits einge-
richtet; es ist unnétig, es in der Urkunde iiber das Arbeitsverhiltnis vorzusehen.

Vereinigte Staaten. USCIB: Ein Verweis auf detaillierte Rechtsverfahren in der Empfeh-
lung steht im Widerspruch zu dem in Absatz 25 vorgesehenen Rahmen. Festzulegen, dafl Ver-
fahren wirksam und ziigig zu sein haben, geht zu sehr ins Detail und ist zu préaskriptiv. Zudem
sollte auf die Kosten solcher Verfahren und ihren moglichen Miflbrauch verwiesen werden.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Island. Ein bereits bestehender Mechanismus, der sich als wirksam erwiesen hat, sollte
beibehalten und zum Beratungs- und Vollstreckungsmechanismus berufen werden.

Niederlande. FNV: Es ist unklar, ob das, was mit ,,zustdndiger Stelle* gemeint ist, sich auf
andere als die in Frage 14 erwéhnten Institutionen bezieht. Ebenso wenig klar ist, ob ,,behandeln*
so zu verstehen ist, dal es auch die Statusfeststellung eines Beschéftigten einschlieft. Die
Arbeitsverwaltung und die Arbeitsaufsicht in den Niederlanden behandeln Streitigkeiten iiber das
Beschiftigungsverhéltnis von Beschéftigten nur dann, wenn die Frage ihres Status in ihren
Zustindigkeitsbereich fillt, d.h. die Uberwachung und Durchsetzung des 6ffentlichen Rechts, das
Bestandteil der Arbeitsgesetzgebung ist (Gesetz iiber die Beschéftigungsbedingungen, Gesetz
iiber die Arbeitszeiten).

Osterreich. Diese Frage kann nur dann mit Ja beantwortet werden, wenn diese For-
mulierung — entsprechend den Erlduterungen im Fragebogen — auch bereits bestehende (wirk-
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same und ziigige) Gerichtsverfahren ebenso erfaBt. Wirksame und ziigige (Gerichts-)Verfahren
zur Kldrung der Streitigkeiten {iber den Beschiftigungsstatus von Beschéftigten sind uneinge-
schrinkt zu bejahen.

Rumdnien. Nein, was die Stellen betrifft, die fiir die Ausarbeitung der Grundsatzpolitik
zustdndig sind. Ja, was die fiir die Durchfiihrung verantwortlichen Stellen betrifft.

Siidafrika. Die Frage verlangt nicht notwendigerweise ein Ja oder ein Nein. Zunichst wire
festzustellen, ob dies vorgesehen werden sollte oder nicht. In zahlreichen Mitgliedstaaten gibt es
moglicherweise ungeldste Fragen, die sich daraus ergeben, da3 die einzelnen Institutionen ihre
eigenen Verfahren zur Kliarung von Streitigkeiten haben. Demzufolge sollte Sorge getragen
werden, daBl eine Person nicht alle Befugnisse und Zustindigkeiten in sich vereint. Es gilt, bei
gleichzeitiger Vermeidung von Doppelarbeit und Verbesserung der Mitsprache einen impar-
tiellen und koordinierten Mechanismus fiir die Beilegung von Streitigkeiten zu finden.

Sollte die Urkunde vorsehen, daf3 die Beilegung von Streitigkeiten im Hinblick
auf die Bestimmung des Status von Beschdftigten Sache der Arbeitsgerichte,
sonstiger Gerichte, der Schiedsgerichte oder sonstiger Gremien in Ubereinstim-
mung mit der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis sein sollte?

Bejahend

Regierungen: 67. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Deutschland, Dominikanische Republik,
El Salvador, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indo-
nesien, Irak, Island, Italien, Japan, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba,
Kuwait, Lettland, Libanon, Litauen, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau,
Mosambik, Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Peru, Philippinen, Ruminien,
Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowakei,
Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien,
Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emi-
rate, Vereinigtes Konigreich.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC
(China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte d’Ivoire); DA (Dénemark); SY (Finn-
land); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala); CIE (Indien); IBEC (Irland); VSI
(Island); JEF (Jamaika); NK (Japan); GICAM (Kamerun); CEC (Kanada); ANDI
(Kolumbien); ALE (Lesotho); NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW
(Niederlande); CONEP (Panama); CIP (Portugal); SN (Schweden); SAV (Schweiz);
ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE (Spanien); EFC (Sri Lanka); ECOT (Thailand); ECA
(Trinidad und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine);
MGYOSZ (Ungarn); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF

(Zypern).

Arbeitnehmerverbinde: ETUF (Agypten); CGT RA Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); ACFTU (China); AKAVA, SAK, STTK, VITML (Finnland);
CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA (Gabun); CITU, BMS (Indien); ASI (Island);
CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU (Republik
Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien); CFTU,
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TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV (Nieder-
lande); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portugal); PTUF (Ruménien); LO, TCO
(Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); CWC, LIEWU,
NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand); NATUC
(Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ
(Ungarn); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 8. Algerien, Australien, Danemark, Eritrea, Indien, Panama, Portu-
gal, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: EK (Finnland); HSH, NHO (Norwegen); BUSA (Siuidafrika).
Arbeitnehmerverbdnde: LO (Danemark); CSTT (Togo).

Sonstige
Arbeitgeberverband: SN (Schweden).

Arbeitnehmerverband: BWU (Barbados).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Die ndtigen Mechanismen zur Beilegung von Streitigkeiten sind vom Staat zu
schaffen. Bei der Beilegung von Arbeitskonflikten sollte Kollektivverhandlungen eine wichtige
Rolle zukommen. Fiir die Klirung von Streitfillen von Einzelpersonen gilt in Agypten die
Arbeitsgesetzgebung. Sie ist Sache der Arbeitsgerichte. Das erste Mittel zur Beilegung von
Arbeitskonflikten sind Kollektivverhandlungen. Scheitern diese, wird versucht, eine giitliche
Einigung der Parteien zu erreichen. Scheitert auch dies, erfolgt die Kldrung durch Schiedsspruch.

Argentinien. CGT RA: Es sollte Schlichtungsstellen geben, die von einem Beschiftigten
gratis in Anspruch genommen werden kénnen und ihm kostenlosen Rechtsbeistand anbieten. Die
Arbeitnehmerverbénde kénnen durch die Anwaltschaft oder durch Beisitzer eine gebiihrenfreie
Verteidigung stellen.

Benin. Es sollte zwar nicht ausgeschlossen werden, da3 Streitfdlle auch von sonstigen
Gremien geklart werden konnen, allerdings nicht in letzter Instanz. Im Fall des Scheiterns eines
Schlichtungsversuchs ist das Arbeitsgericht zustindig.

China. Die Frage der Beilegung von Streitigkeiten liber den Beschiftigungsstatus sowie
der einschligigen Verfahren sollte durch die innerstaatliche Gesetzgebung geregelt werden.

Cote d’Ivoire. CGECI: Arbeitsgericht. Die Modalitdten fiir die Beilegung von Streitig-
keiten sind von der Gesetzgebung der einzelnen Staaten festzulegen.

El Salvador. Die Gesetzgebung unseres Landes legt eindeutig fest, welches Gremium fiir
die Beilegung von Streitigkeiten zusténdig ist.

Folgende Arbeitnehmerverbdiinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), BSSF (Bangladesch), CFDT (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Mada-
gaskar), CLTM (Mauretanien), COSATU (Siidafrika), CONSAWU (Siidafrika), TUC (Vereinig-
tes Konigreich): Die innerstaatliche Politik sollte, um solche Streitfille auf ein Mindestmal3 zu
beschrinken und eine rasche Durchsetzung der Gesetzesvorschriften zu gewihrleisten, eine
starke Vermutung zugunsten des Bestehens eines Arbeitsverhiltnisses vorsehen. Die Beweislast
sollte bei denen liegen, die diese Vermutung anzweifeln. Zur Klirung diesbeziiglicher Streitig-
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keiten sollten in erster Linie bereits bestehende Arbeitsgerichte berufen werden oder es ist ein
neues, rechtlich unabhingiges Gremium mit den nétigen Mitteln mit dieser Aufgabe zu betrauen,
das durch langwierige Streitfdlle nicht iiberlastet wird und fiir Beschiftigte problemlos zugéng-
lich ist.

Griechenland. Die Arbeitsgesetzgebung sieht vor, dafl diesbeziigliche Streitigkeiten durch
die einschldgigen Verfahren und schiedsgerichtlich beizulegen sind.

Guatemala. Die Urkunde ermdglicht es, auch wenn die innerstaatliche Gesetzgebung die
diesbeziiglichen Mechanismen der Verwaltung und der Justiz festlegt, die jeweiligen Zustén-
digkeiten zu bestimmen.

Honduras. Es ist unerldBlich, daB3 Beschiftigte und Arbeitgeber, um ihre Rechte geltend zu
machen, auf wirksame Verfahren zur Vermeidung und Beilegung von Streitigkeiten zuriick-
greifen kdnnen, was ihnen implizit Rechtsschutz und Sicherheit garantiert.

Indonesien. Diesbeziigliche Streitigkeiten lassen sich in unserem Land nicht auf dem Wege
eines Verfahrens zweigliedriger Konsultationen beilegen; ihre Kldrung ist Sache der Arbeits-
gerichte.

Island. Sonstige Gremien, nach MafB3gabe der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis.

Jamaika. JEF: Die Beilegung von Streitigkeiten hat zwingend in Ubereinstimmung mit der
innerstaatlichen Gesetzgebung zu erfolgen und demzufolge 146t sich die Kldrung und/oder
Bestimmung des Beschiftigungsstatus als solche nicht durch internationale Normen regeln.

Japan. Rechtsstreitigkeiten sind in letzter Instanz Sache der zustdndigen Stellen. Allerdings
besteht daneben die Moglichkeit, Streitigkeiten in erster Instanz durch ein Verwaltungsgremium
beizulegen.

JTUC-RENGO: Die innerstaatliche Politik sollte eine starke Vermutung zugunsten eines
Arbeitnehmerstatus vorsehen, um so die Zunahme von Arbeitsstreitigkeiten zu vermeiden und
die prompte Einhaltung der Rechtsvorschriften zu gewéhrleisten. Die Beschiftigten sollten
zudem raschen und wirksamen Zugang zu den zur Entscheidung solcher Streitigkeiten berufenen
Justiz- und Verwaltungsmechanismen haben. Im April 2006 wird in Japan ein System von
Arbeitsgerichten geschaffen werden. Diese Gerichte werden zur Beilegung von Streitigkeiten
iiber den Beschiftigungsstatus befugt sein. Das System wird verbessert werden und sowohl
Amtménner wie auch eine Jury umfassen. Das Arbeitsgerichtswesen wird verbessert und so
gestaltet werden, dafl Berufsrichter und Amtméanner zusammen arbeiten und entscheiden.

Katar. Dies sollte Sache der Arbeitsgerichte sein, vorausgesetzt, das Verfahren ist gebiih-
renfrei und der Streitfall wird erst dann an ein Schiedsgericht verwiesen, wenn samtliche zustin-
digen Instanzen fiir eine giitliche Beilegung des Konflikts erschdpft worden sind.

Libanon. Das versteht sich von selbst, was die Zuordnung der Zusténdigkeit fiir die Bei-
legung von Streitigkeiten betrifft. Diese Stellen sind von der innerstaatlichen Gesetzgebung zu
benennen.

Marokko. Diesbeziigliche Streitigkeiten sind im Einklang mit der innerstaatlichen Gesetz-
gebung und Praxis beizulegen.

Mauritius. Um eindeutig festzulegen, welche Mechanismen und Institutionen Beschéftigte
anrufen konnen, um bei Verletzung ihrer Arbeitsrechte ihr Recht geltend zu machen.
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Mexiko. Die Zustindigkeit fiir die Beilegung von Streitigkeiten sollte bei den Arbeitsge-
richten liegen.

Mosambik. Es sollte prézisiert werden, welche Gremien die Gesetzgebung der einzelnen
Lander fiir die Beilegung von Arbeitsstreitigkeiten vorsieht.

Niger. Vorzugsweise Sondergerichte, die fiir die rasche Kliarung sozialrechtlicher Ange-
legenheiten auf dem Rechtswege zusténdig sind.

Osterreich. Den Erliuterungen zum Fragebogen ist zu entnehmen, daB die Zuordnung der
Zustindigkeit zur Klarung diesbeziiglicher Streitigkeiten Sache der innerstaatlichen Gesetz-
gebung bleibt und auch die in Osterreich zustéindigen Arbeitsgerichte unter die genannten Stellen
fallen.

Peru. Anerkannt werden sollte dariiber hinaus die wichtige Rolle, die die Arbeitsaufsicht
im Fall eines spéteren Streitbeilegungsverfahrens dabei spielt, das Vorhandensein von Indika-
toren festzustellen, die bei der Bestimmung der Art der Beziehung hilfreich sein konnen.

Portugal. CIP: Gegen die im Fragebogen vorgeschlagene Bestimmung ist nichts einzu-
wenden.
UGT: Die diesbeziigliche Zustandigkeit liegt in Portugal bei den Arbeitsgerichten.

Rumdinien. Diesbeziigliche Streitigkeiten sind Sache der Arbeitsgerichte und sonstiger
zustindiger Gerichte, geméal der innerstaatlichen Gesetzgebung.

Schweden. LO und TCO: Die speziellen Gremien fiir die Beilegung von Streitigkeiten
sollten in Ubereinstimmung mit der innerstaatlichen Gesetzgebung eingerichtet werden (wie z.B.
die schwedischen Arbeitsgerichte).

Schweiz. Zudem sollte an dieser Stelle auf die innerstaatlichen Praktiken verwiesen
werden, um eine Einmischung in die Zustindigkeiten der Organe von Verwaltung und Justiz aus-
zuschlieBen. Der Hinweis auf sonstige Gremien ist insofern wichtig, als es sich bei den diesbe-
ziiglichen Stellen auch um kollektivvertraglich geschaffene paritéitische Gremien handeln kann.

SAV: Ja, sofern dies andere Ldsungen, die sich als wirksam erweisen konnen, so z.B.
Kollektivvereinbarungen, nicht ausschlief3t.

SGB: Die innerstaatliche Politik sollte, um solche Streitfdlle auf ein Mindestmall zu
beschrianken und eine effiziente und rasche Durchsetzung der Gesetzesvorschriften zu gewihr-
leisten, eine starke Vermutung zugunsten des Bestehens eines Arbeitsverhéltnisses vorsehen. Die
Beweislast sollte den Personen obliegen, die diese Vermutung bestreiten. Ganz gleich, um
welche Art von Gremium es sich handelt, dem die Klarung des Streitfalls zugeordnet worden ist,
wichtig ist, dal} der Beschiftigte rasch davon in Kenntnis gesetzt wird und daf3 die zur Behand-
lung seines Falls berufene Stelle leicht zuginglich ist, daB} sie die Rechtsstellung eines unabhén-
gigen Gremiums hat und daB sie sich dieser Aufgabe widmet, ohne durch ein langwieriges
Streitbeilegungsverfahren iiberlastet zu sein.

Simbabwe. Streitigkeiten iiber den Beschiftigungsstatus sind dem Arbeitsgericht oder
einem sonstigen zustidndigen Gremium zu unterbreiten, geméal der innerstaatlichen Gesetzgebung
und Praxis.

Slowenien. ZSSS: Eine rasche Beilegung von Streitigkeiten setzt voraus, dal vom Staat
eine Schlichtung oder Vermittlung in der einen oder anderen Form sichergestellt wird.
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Spanien. Es ist Sache der Gesetzgebung, die Mechanismen zu benennen, die fiir die Bei-
legung von Streitigkeiten {iber den Beschéftigungsstatus zustindig sind. Das gleiche gilt fiir die
auBergerichtlichen Verfahren, wo der soziale Dialog unerldBlich ist.

Sri Lanka. CWC: Die Beilegung von Streitigkeiten sollte nicht ausschlieBlich den Gerich-
ten oder gerichtsdhnlichen Gremien iiberlassen werden. Die Frage konnte auch Bestandteil der
Kollektivvereinbarungen sein.

LJEWU: Das ist in Sri Lanka bereits in Kraft. Die Urkunde sollte ferner das hierfiir
zustandige Gremium ndher bestimmen.

NWC: Das fillt unter die Zustindigkeit der Gerichte (Arbeitsgerichte und Berufungsge-
richte).

Siidafrika. Die Urkunde sollte in Ubereinstimmung mit der innerstaatlichen Gesetzgebung
ausgelegt werden.

Arabische Republik Syrien. Schlichtungsstellen und Schiedsdmter sowie Arbeitsgerichte.

Trinidad und Tobago. Wegen der Komplexitdt der zu kldrenden Fragen sollte die Ent-
scheidung iiber den Beschéiftigungsstatus einem Kollegium hierin spezialisierter Fachleute
anvertraut werden.

ECA: Am besten zur Klarung des Beschéftigungsstatus qualifiziert sind dreigliedrige
Arbeitsgerichte. Diese Gerichte miissen bei der Kliarung der an sie verwiesenen Streitfalle
Flexibilitdt an den Tag legen.

NATUC: Vorausgesetzt, die Urkunde legt fiir die Instanzen der Rechtsprechung eindeutige
Kriterien fest.

Tunesien. Die Arbeitsgerichte sind die Instanzen, die am besten geeignet sind, Streitig-
keiten iiber den Beschiftigungsstatus in Ubereinstimmung mit den geltenden innerstaatlichen
Gesetzesvorschriften zu kliren. In diesbeziiglichen Streitféllen sollte das Gutachten der Arbeits-
aufsicht eingeholt werden miissen.

Ukraine. FRU: Gegenwirtig befassen sich die Gerichte in der Ukraine mit Streitfdllen
unterschiedlicher Art. Fiir den Rechtsschutz der Beschiftigten miiiten auf dem Gebiet der
Arbeitsbeziehungen spezialisierte Gerichte geschaffen werden, was eine objektive und rasche
Klirung diesbeziiglicher Streitigkeiten ermoglichen wiirde.

FPU: Die endgiiltige Entscheidung solcher Streitigkeiten mul3 eine gerichtliche Entschei-
dung sein.

Vereinigte Arabische Emirate. Einen flexiblen Mechanismus fiir die Kldrung von Streit-
fallen zu benennen wire den Parteien bei der Suche nach einer objektiven, auf den nationalen
Gegebenheiten, Traditionen, Sitten und Gebrauchen beruhenden Losung, dienlich.

Vereinigte Staaten. USCIB: Das steht im Einklang mit dem in Absatz 25 vereinbarten
Geltungsbereich der Empfehlung.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Algerien. Die innerstaatlichen Rechtsvorschriften sollten fiir alle Beschiftigten gelten, ganz
gleich was ihr Status in einem Streitfall ist.

Eritrea. Die Urkunde sollte festhalten, daf3 eine zur Entscheidung von Streitigkeiten iiber
den Beschéftigungsstatus berufene Institution bestehen sollte. Die Festlegung der Modalitidten
sollte allerdings der innerstaatlichen Gesetzgebung iiberlassen bleiben.
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Indien. Da es sich nicht um eine eindeutige Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung handelt,
sollte diesbeziiglich nichts geregelt werden.

Panama. Jedes Land soll sein Verfahren anwenden.

Portugal. Jeder Staat hat die Wirksamkeit der Rechtsprechung zu garantieren, doch es liegt
bei ihm zu entscheiden, wie dies am besten zu bewerkstelligen ist.

Stidafrika. BUSA: Diese Frage ist fiir die Aufnahme in eine internationale Urkunde zu
detailliert.

Togo. CSTT: Ausschlielich die Arbeits- und die Schiedsgerichte.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Barbados. BWU: Ja und nein. Das sollte Sache der innerstaatlichen Gesetzgebung und
Praxis sein. Barbados beispielsweise kennt keine Arbeitsgerichte. Die Bestimmungen, die in die
Gesetzesvorlage zum Arbeitsrecht aufzunehmen sind, werden mit dem Ziel einer umfassenderen
Behandlung dieser Frage zur Zeit ausgearbeitet.

RECHTSEINHALTUNG UND RECHTSDURCHSETZUNG

Sollte die Urkunde vorsehen, daf3 die zustindigen Stellen in Ubereinstimmung
mit der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis wirksame und effiziente
Durchsetzungsmafinahmen treffen sollten?

Bejahend

Regierungen: 62. Agypten, Algerien, Argentinien, Barbados, Belarus, Belgien,
Benin, Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Dominikanische Republik, El Salvador,
Eritrea, Fidschi, Finnland, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien,
Irak, Italien, Japan, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba, Lettland, Liba-
non, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Mosambik, Niederlande, Niger,
Norwegen, Peru, Philippinen, Portugal, Ruménien, Saudi-Arabien, Serbien und Monte-
negro, Simbabwe, Slowakei, Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Siidafrika, Sudan, Surinam,
Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn,
Vereinigte Arabische Emirate, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC
(China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte d’Ivoire); DA (Déanemark); SY (Finn-
land); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala); CIE (Indien); IBEC (Irland); JEF
(Jamaika); NK (Japan); GICAM (Kamerun); CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE
(Lesotho); NCE (Republik Moldau); CTA (Mosambik); VNO-NCW (Niederlande);
CONEP (Panama); CIP (Portugal); SN (Schweden); ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE
(Spanien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika); ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und
Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn);
USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbéiinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); ACFTU (China); AKAVA, SAK, STTK,
VTML (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); COSYGA (Gabun); CITU (Indien);
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BMS (Indien); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); CLC (Kanada); FKTU, KCTU
(Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); USAM (Madagaskar); CLTM (Mauretanien);
CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV (Nie-
derlande); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portugal); PTUF (Rumaénien); LO,
TCO (Schweden); SGB (Schweiz); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); CWC,
LJEWU, NWC (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika); NCTL (Thailand);
NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Republik); MTOSZ (Ungarn);
AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend
Regierungen: 6. Australien, Ddnemark, Deutschland, Indien, Panama, Schweiz.

Arbeitgeberverbdnde: EK (Finnland); HSH, NHO (Norwegen), SAV (Schweiz).
Arbeitnehmerverbdnde: LO (Danemark); CSTT (Togo).

Sonstige
Regierungen: 4. Island, Osterreich, Schweden, Vereinigtes Konigreich.

Arbeitnehmerverband: FPU (Ukraine).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Uber diese MaBnahmen lassen sich sogar arbeitsgerichtliche Streitbeilegungs-
verfahren festlegen, die gewéhrleisten, dall die Rechte beider Parteien gewahrt bleiben und Kraft
und Miihe gespart werden kann.

Australien. ACTU: Eine effiziente Durchsetzung dieser Bestimmung erfordert moglicher-
weise, neue Institutionen einzurichten oder bestehende Institutionen, die sich speziell mit Fragen
der Arbeitsaufsicht und -verwaltung befassen, wesentlich auszubauen.

Barbados. Am Ende eines Streitbeilegungsverfahrens zur Bestimmung des Bestehens eines
Arbeitsverhiltnisses sollte eine diesbeziigliche Erklarung stehen. Die Urkunde sollte einen wirk-
samen Verwaltungsmechanismus fiir die Schaffung des Vollstreckungstitels vorsehen.

Belgien. Uber die Beilegung von Streitigkeiten auf Antrag der Parteien des Rechtsstreits
hinaus, sollten sich die Mitgliedstaaten dazu verpflichten, die Anwendung des Arbeitnehmer-
begriffs zu iiberwachen, der an sich bereits die Anwendung zahlreicher sozialrechtlicher Vor-
schriften begriindet. Es sei nochmals angemerkt, dal der Arbeitsaufsicht und den die Durch-
setzung der sozialversicherungsrechtlichen Vorschriften iiberwachenden Stellen eine Rolle einge-
rdumt werden sollte.

Benin. Eine Prézisierung der DurchsetzungsmalBnahmen wiirde den Arbeitsinspektoren und
den Richtern die Arbeit erleichtern.

China. Die Urkunde sollte bestimmte zwingende Durchsetzungsmafinahmen vorsehen, an
denen sich die innerstaatliche Gesetzgebung orientieren konnte.

Cote d’Ivoire. CGECI: Solange diese Maflnahmen im Einklang mit der Gesetzgebung
stehen.

Eritrea. Weil diese Bestimmung die Regierungen dazu verpflichtet, den innerstaatlichen
Gegebenheiten angepalite effiziente und wirksame Durchsetzungsmechanismen zu schaffen,
damit die Rechte der Beschéftigten und der Arbeitgeber gewahrt sind.
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Folgende Arbeitnehmerverbiinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
BSSF (Bangladesch), CFDT (Frankreich), CLC (Kanada), USAM (Madagaskar), CLTM (Maure-
tanien), COSATU (Siidafrika), TUC (Vereinigtes Konigreich): Es ist von grundlegender Bedeu-
tung, daB3 die Arbeitsverwaltung und die Aufsichtsdmter mit den nétigen Mitteln ausgestattet
werden und iiber geniigend Personal verfiigen und daB die Fortbildung des gesamten Personals
besondere Beachtung findet, damit es auf Verédnderungen in der Art von Beschéftigungen zu rea-
gieren weil}, die wahre Natur einer Arbeitsbeziehung richtig zu erkennen vermag und den
Arbeitsinspektoren bei Kontakten mit Kleinbetrieben an abgelegenen Orten behilflich sein kann.
Der BSSF (Bangladesch), die USAM (Madagaskar) und die CLTM (Mauretanien) antworteten
ihrerseits: Nichteinhaltung sollte mit einer GeldbuBle oder mit einer Gefdngnisstrafe geahndet
den. Die vom Gesetzgeber vorgesehenen Strafen sind in der Mehrzahl der Fiélle zu leicht und
dem vorliegenden Kontext nicht angepalit, ja werden nicht vollstreckt. Die Urkunde sollte die
IAO-Mitgliedstaaten auffordern, sich mit dieser Frage auf nationaler Ebene und auf dreigliedri-
ger Basis zu befassen.

Gabun. COSYGA. In dem Fall geniigt es, solche Organe wie die Arbeitsaufsicht und das
Arbeitsministerium zu stirken.

Griechenland. Das Gesetz sieht BuBBgelder und strafrechtliche Maflnahmen vor.
Guatemala. Auf diese Weise konnten die Stellen neue Mafinahmen treffen.

Honduras. Es ist unerldBlich, daB die zustindigen Stellen der Mitgliedstaaten sich dazu
verpflichten und in der Lage sind, die wirksame Einhaltung der Rechtsvorschriften iiber das
Arbeitsverhéltnis zu iiberwachen; ferner, dall die Parteien des Arbeitsverhéltnisses die arbeits-
rechtlichen Vorschriften einhalten.

Irak. Jeder von den zustidndigen Stellen eingerichtete Mechanismus muB sich auf der Betei-
ligung der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer begriinden und sollte keine rein staatliche Einrich-
tung sein.

Jamaika. JEF: Die Durchsetzung sollte entsprechend den Normen und der Rechtsprechung
des jeweiligen Landes erfolgen; sie ist wiederum je nach Judikatur unterschiedlich.

Japan. Die Arbeitsrechtsvorschriften sind von den zustdndigen Stellen durchzusetzen.

JTUC-RENGO: Die fiir die Durchsetzung der arbeitsrechtlichen Vorschriften zustindigen
Stellen sollten in den Behorden eingerichtet werden, in denen sich die Arbeitsaufsichtsdmter oder
die Biiros der Arbeitsverwaltung befinden, oder die Befugnisse bestehender Behdrden sollten
gestiarkt werden, um ihnen die wirksame Durchsetzung der Vorschriften zu ermoglichen. Diese
Stellen sollten iiber ausreichend Personal und geniigend Mittel verfiigen, so daB3 sie ihre Tatig-
keiten mit Erfolg ausfiihren konnen. Dariiber hinaus sollte das mit der Durchsetzung betraute
Personal entsprechend ausgebildet werden, um den Arbeitsmarkt verwalten und Verénderungen
in den Beschiftigungen beriicksichtigen und so ein echtes Arbeitsverhdltnis von einem unechten
unterscheiden zu konnen. Insbesondere sollte es Sorge tragen, in Kleinbetrieben an abgelegenen
Orten, die in der Regel vernachlissigt werden, eine ausreichende Zahl von Arbeitsinspektionen
durchzufiihren.

Kanada. CEC: Es ist lohnenswert, iiber die Beispiele nachzudenken, die bei der Aus-
sprache iiber das Arbeitsverhéltnis auf der IAK 2003 angefiihrt worden sind. Die von den Regie-
rungen aufgeworfenen Probleme waren mehrheitlich, wenn nicht gar sémtlich, eindeutig durch
ein Durchsetzungsdefizit bedingt. Eine Regierung bedarf keiner internationalen Urkunde, um
ihren Pflichten hinsichtlich der Durchsetzung nachzukommen. Sollten die Regierungen allerdings
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einer Urkunde bediirfen, dann diirfte es niitzlich sein, dies zu prézisieren. Wenn die Durch-
setzung fiir so viele Regierungen problematisch ist, diirfte sich die Unterstiitzung des Amtes bei
der Starkung der Kapazititen hochstwahrscheinlich als wesentlich aufwendiger erweisen als die
Ausarbeitung einer Urkunde.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Um einen wirksamen Arbeitnehmerschutz zu gewéihr-
leisten, wire es erforderlich, der zustéindigen Stelle die Befugnis oder den Auftrag zu erteilen,
entsprechende Mallnahmen zu ergreifen, um bei Verletzungen der Arbeitsrechte rasch Abhilfe zu
schaffen.

Kuba. Die Arbeitsaufsichtsdmter sollten iiber die Einhaltung der Rechtsvorschriften iiber
die Arbeitsbeziehungen wachen.

Libanon. Es versteht sich von selbst, daB es den Parteien des Rechtsstreits moglich sein
mul, ihre Rechte unverziiglich zuriickzuerlangen.

Marokko. In Ubereinstimmung mit der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis sind
DurchsetzungsmafBBnahmen zu treffen.

Mauritius. Schutz der Arbeitnehmerrechte, indem fiir die Einhaltung der arbeitsrechtlichen
Vorschriften gesorgt und Rechtswidrigkeiten rasch und ohne Eingreifen der Judikative Abhilfe
geschaffen wird.

Mosambik. Worum es geht ist sicherzustellen, dal die einzelnen Lénder diesen Aspekt
beriicksichtigen.

Niederlande. Die Niederlande verfligen iiber ein wirksames und effizientes System der
Rechtsdurchsetzung, das den innerstaatlichen Gegebenheiten angemessen ist.

FNV: Sofern diesen Stellen bei der Durchsetzung der arbeitsrechtlichen Vorschriften eine
Rolle zukommt. Was die Rolle der Arbeitsverwaltung und der Arbeitsaufsicht in den Niederlan-
den angeht, siche den Kommentar zu Frage 13.

Peru. Betont werden sollte ferner, wie wichtig es fiir die Durchsetzung der genannten
Mafnahmen ist, da3 die staatlichen Behdrden, insbesondere Arbeitsaufsicht, Sozialversicherung
und Steuerbehorde, zusammenarbeiten.

Portugal. Diese Losung wiirde der Vielfalt der Rechtssysteme und soziodkonomischen
Gegebenheiten, in und unter denen die Urkunde umzusetzen ist, am besten Rechnung tragen.

CIP: Insbesondere gegen die Bestimmung, derzufolge wirksame und effiziente Durch-
setzungsmaBnahmen in Ubereinstimmung mit der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis
getroffen werden sollten, ist nichts einzuwenden.

UGT: Das erfordert allerdings die Schaffung entsprechender Infrastrukturen fiir die Rechts-
durchsetzung.

Rumdinien. Es ist angebracht, in der Urkunde die Institutionen aufzufiihren, die zur Uber-
priifung der Einhaltung der arbeitsrechtlichen Vorschriften befugt sind.

Schweden. LO und TCO: Es ist wichtig, daB die Vorschriften, Entscheidungen und
Gerichtsurteile eingehalten und respektiert werden.

Schweiz. SGB: Eine wirksame und effiziente Durchsetzung dieser Bestimmung kdnnte die
Schaffung neuer Institutionen erfordern, sofern diese Aufgabe nicht von bestehenden Einrich-
tungen, insbesondere der Arbeitsaufsicht und/oder der Arbeitsverwaltung, ibernommen wird. Im
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letzteren Fall ist es von grundlegender Bedeutung, daf3 die Behdrden der Arbeitsaufsicht und der
Arbeitsverwaltung iiber ausreichende finanzielle Mittel und Humanressourcen verfligen und die
Fortbildung des gesamten Personals gebiihrende Beachtung findet, so daB3 es in der Lage ist, auf
Verinderungen in der Art von Beschiftigungsverhéltnissen zu reagieren, und echte von unechten
Arbeitsverhidltnissen zu unterscheiden vermag. Besondere Aufmerksamkeit sollte der gebotenen
Unterstiitzung der Arbeitsaufsichtsbehorden bei ihrer Arbeit gewidmet werden, damit sie sich mit
Klein- und Mittelbetrieben und Betriebsanlagen in Randgebieten und an abgelegenen Orten, die
oftmals vernachléssigt werden, befassen konnen.

Simbabwe. Die Wirksamkeit einer Urkunde hingt von den Durchsetzungsmechanismen ab.
Daher sind von den zustindigen Stellen MaBnahmen in Ubereinstimmung mit der innerstaat-
lichen Gesetzgebung und Praxis auszuarbeiten.

Slowakei. Die Urkunde sollte auf die Arbeitsaufsicht sowie auf die innerstaatlichen arbeits-
rechtlichen Vorschriften in bezug auf Schwarzarbeit und illegale Beschéftigung verweisen.

Spanien. Das ist selbstverstindlich zu bejahen.

Sri Lanka. CWC: Die Durchsetzung héngt von dem verfiigbaren Personal und dem Vor-
handensein der erforderlichen Kompetenzen ab. Dies sollte in erster Linie beriicksichtigt werden.

LJEWU: In vielen Liandern werden zahllose Rechtsvorschriften kaum durchgesetzt. Die
Aufnahme wirksamer und effizienter DurchsetzungsmafBnahmen ist daher geboten.

NWC: Die Nichteinhaltung der Rechtsvorschriften sollte mit einem BufBlgeld und/oder
einer Gefangnisstrafe geahndet werden. Die Durchsetzung dieser Bestimmungen diirfte sich als
problematisch erweisen, weil die in einem typischen Beschéftigungsverhéltnis stehenden
Beschiftigten selten gewerkschaftlich organisiert sind.

Siidafrika. Es ware immerhin interessant zu wissen, wie die einzelnen Mitgliedstaaten in
ihrer Gesetzgebung eine zustindige Stelle definieren. Sogar nicht demokratische Staaten
erkldren, dall ihre demokratischen Institutionen zustindig sind. Das hingt von den einzelstaat-
lichen Prioritdten ab und davon, wer bestimmt, welche Stelle zusténdig ist.

CONSAWU: Fiir eine effiziente Rechtsdurchsetzung sind moglicherweise neue Institutio-
nen zu schaffen.

Trinidad und Tobago. ECA: Die zustindigen Stellen sollten {iber ausreichende Ressourcen
verfligen.

Tschechische Republik. CMKOS: Effizienz ist ein entscheidendes Merkmal.

Tunesien. Diese MaBinahmen zur Durchsetzung der Bestimmungen in der Praxis oder in
Form von Gesetzesvorschriften sind vor allem in komplizierten Fillen geboten, wenn der
Beschiftigte nicht in der Lage ist, seine Rechte geltend zu machen, sowie im Interesse der
Gewihrleistung eines fairen Wettbewerbs zwischen den Unternehmen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Australien. Die Einhaltung der vom Gesetz iiber die Reform der Arbeitsbeziehungen ver-
ankerten Rechtspflichten wird bereits effizient durch die zustdndigen Beamten und Inspektoren
gewihrleistet.

Schweiz. SAV: Die Fragestellung ist unklar. In der Schweiz sind Justiz und Vollzug klar
voneinander getrennt; die Frage ist folglich zu verneinen.
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Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Island. Tn Island ist die Uberwachung der Einhaltung der diesbeziiglichen Vorschriften in
erster Linie Sache der Sozialpartner.

Osterreich. Die Frage ist mit der Einschriinkung zu bejahen, daB ein System wirksamer und
effizienter Durchsetzungsmalinahmen zur Verfligung stehen soll, das aber nicht notwendiger-
weise von denselben Stellen gehandhabt wird, die zur Entscheidung {liber den Beschéftigungssta-
tus von Beschéftigten berufen sind. Mit der Formulierung, daf3 die zustéindigen Stellen Durchset-
zungsmalinahmen setzen sollten, ist nicht zwingend angesprochen, daB3 die Durchsetzung von
gerichtlichen Entscheidungen in diesem Bereich von Amts wegen zu erfolgen hat. Aus der Sicht
Osterreichs ist zwar eine Vollstreckungsgewalt der Gerichte in diesem Bereich zu begriifien, eine
Durchsetzung von in Arbeitsrechtssachen erlassenen Titeln von Amts wegen wiirde jedoch einen
Systembruch darstellen. Die Frage ist daher mit der Einschrinkung zu bejahen, da3 die Urkunde
vorsehen sollte, daB die zustindigen Stellen in Ubereinstimmung mit der innerstaatlichen Gesetz-
gebung und Praxis wirksame und effiziente Durchsetzungsmafinahmen treffen kénnen sollen,
wenn dies von den Parteien des Rechtsstreits im Einzelfall beantragt wird. Im {ibrigen kommt in
Osterreich im Rahmen des Vollstreckungsverfahrens nicht immer den Arbeitsgerichten selbst,
welche den Vollstreckungstitel schaffen, sondern auch anderen Gerichten, die etwa als Exeku-
tionsgericht einschreiten, die Anordnung wirksamer und effizienter Durchsetzungsmafinahmen
Zu.

Schweden. Die Regierung enthilt sich einer Antwort auf diese Frage. In Schweden wachen
in erster Linie die Sozialpartner dariiber, dal die Vorschriften in diesem Bereich eingehalten
werden.

Ukraine. FPU: Die Fragestellung ist unklar.

Vereinigtes Konigreich. Dem Vorschlag kdnnte zugestimmt werden, vorausgesetzt es hiefie
»Anpassung™ statt ,,Durchsetzung®.

ZIVIL- ODER HANDELSRECHTLICHE VERTRAGE

Sollte die Urkunde vorsehen, daf3 keine ihrer Bestimmungen so ausgelegt wer-
den darf, als wiirde dadurch in irgendeiner Weise das Recht von Arbeitgebern
beeintrdchtigt, zivil- oder handelsrechtliche Vertragsbeziehungen zu begriin-
den?

Bejahend

Regierungen: 56. Agypten, Algerien, Belarus, Belgien, Benin, Brasilien, Bulgarien,
China, Déanemark, El Salvador, Eritrea, Finnland, Frankreich, Guatemala, Honduras,
Indonesien, Irak, Island, Italien, Kamerun, Kanada, Katar, Kiribati, Kroatien, Kuba,
Kuwait, Lettland, Libanon, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik Moldau, Nieder-
lande, Niger, Norwegen, Panama, Peru, Philippinen, Ruméinien, Schweden, Schweiz,
Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowenien, Sri Lanka, Stidafrika, Surinam, Arabi-
sche Republik Syrien, Thailand, Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Ver-
einigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA
(Bulgarien); CEC (China); UCCAEP (Costa Rica); CGECI (Céte d’Ivoire); DA (Dine-
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mark); EK, SY (Finnland); MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala); CIE (Indien);
IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika); NK (Japan); GICAM (Kamerun); CEC
(Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); NCE (Republik Moldau); VNO-NCW
(Niederlande); CONEP (Panama); CIP (Portugal); SN (Schweden); SAV (Schweiz);
ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE (Spanien); EFC (Sri Lanka); BUSA (Siidafrika);
ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik);
FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes
Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbinde: ACFTU (China); LO (Déanemark); VIML (Finnland);
COSYGA (Gabun); CITU, BMS (Indien); ASI (Island); CGIL (Italien); LDF, LPSK
(Litauen); CFTU, TUC (Republik Moldau); Solidarnosc (Polen); CGTP (Portugal);
PTUF (Ruménien); LO, TCO (Schweden); KOZ SR (Slowakei); ZSSS (Slowenien);
CCOO (Spanien); NWC (Sri Lanka); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); NATUC (Trini-
dad und Tobago); MTOSZ (Ungarn).

Verneinend

Regierungen: 14. Argentinien, Costa Rica, Deutschland, Dominikanische Republik,
Fidschi, Indien, Japan, Mosambik, Osterreich, Portugal, Saudi-Arabien, Slowakei,
Spanien, Sudan.

Arbeitgeberverbinde: CTA (Mosambik); HSH, NHO (Norwegen).

Arbeitnehmerverbinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); ACTU (Austra-
lien); BSSF (Bangladesch); BWU (Barbados); CITUB (Bulgarien); AKAVA, SAK,
STTK (Finnland); CFDT, CGT-FO (Frankreich); JTUC-RENGO (Japan); CLC
(Kanada); FKTU, KCTU (Republik Korea); USAM (Madagaskar); CLTM (Maureta-
nien); OTM-CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); CTP, UGT (Portu-
gal); SGB (Schweiz); CWC, LJEWU (Sri Lanka); CONSAWU, COSATU (Siidafrika);
CMKOS (Tschechische Republik); FPU (Ukraine); AFL-CIO (Vereinigte Staaten); TUC
(Vereinigtes Konigreich).

Sonstige
Regierungen: 2. Australien, Barbados.

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. Ein Arbeitsvertrag sollte kein Hindernis fiir einen Arbeitgeber sein, seine Titig-
keit im Rahmen zivil- oder handelsrechtlicher Vertridge auszuiiben. Er ist anders beschaffen und
losgeldst von allen {ibrigen Vertragsverhiltnissen, die ein Arbeitgeber eingeht.

Bangladesch. BEA: Dies sollte in der Tat in der Urkunde vorgesehen werden.

Benin. Worauf es ankommt ist, dafl vermieden wird, dall Arbeitsverhéltnisse mit zivil- und
handelsrechtlichen Beziehungen verwechselt werden.

China. Das Bestehen oder Nichtbestehen eines Arbeitsverhéltnisses sowie dessen Rechts-
wirksamkeit sollten die Wirksamkeit handelsrechtlicher Vertrige nicht beeintrichtigen.

Cote d’Ivoire. CGECI: Es geht hier darum, die Vertragsfreiheit zu verankern.

Ddnemark. Es wird auf die EntschlieBung verwiesen, die im Juni 2003 von der IAK verab-
schiedet wurde.
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Eritrea. Auch wenn dies in der Urkunde vorgesehen wird, lduft dies keineswegs dem
Grundsatz der Vertragsfreiheit zuwider, ja es 146t den Vertragspartnern (Beschéftigten und
Arbeitgebern) sogar einen gewissen Spielraum.

Gabun. COSYGA. Die Urkunde sollte die Moglichkeit ausschliefen, da3 ein Arbeitgeber
ein zivil- oder handelsrechtliches Verhiltnis nach Belieben manipulieren und ihm eine Form
verleihen kann, mit der ein Arbeitsverhiltnis verschleiert wird.

Guatemala. Ein solcher Hinweis ist angebracht.
CACIF: Ja, und zwar ausdriicklich.

Honduras. Diese Regelung darf nicht das Recht einer Person beeintrichtigen, mit anderen
Personen einen Dienstleistungsvertrag auf zivil- oder handelsrechtlicher Grundlage zu schlieB3en.

Italien. CGIL: Die Rechtsvorschriften sollten jedoch mdoglichst ausschliefen, dal3 eine
Arbeitsbeziehung, die faktisch ein Unterordnungsverhéltnis impliziert, als eine handelsrechtliche
Beziehung betrachtet werden kann (siehe die italienischen Regelungen der Tétigkeit von
»Projektpersonal®).

Japan. NK: Was Japan betrifft, so ist schwer ersichtlich, welchen Zweck eine solche
Bestimmung haben kdnnte, denn auch ein handelsrechtlicher Vertrag wird, sobald er ein Arbeits-
verhiltnis begriindet, abgeédndert, so daB} er sich im Einklang mit den arbeitsrechtlichen Grund-
sdtzen befindet. In anderen Lindern erfiillt diese Bestimmung moglicherweise einen Zweck.

Katar. Die zivilrechtlichen und die handelsrechtlichen Vertragsverhéltnisse diirfen nicht
miteinander vermengt werden. Sie sind klar und eindeutig gegeneinander abzugrenzen, um zu
vermeiden, daB arbeitsrechtliche Beziehungen umgangen werden. Ferner diirfen die Arbeits-
rechte einer Person nicht dadurch beeintréchtigt werden, da3 die Erbringung einer Dienstleistung
auf der Grundlage eines zivil- oder handelsrechtlichen Vertrags verlangt wird.

Kolumbien. ANDI: Das ist ein grundlegender Aspekt.

Kuba. In allen Fillen, in denen diese Bestimmungen mit dem Ziel umgangen werden, ein
Arbeitsverhiltnis verzerrt darzustellen oder zu verdecken oder die Rechte, die ein Arbeitsver-
héltnis eroffnet, auBer Kraft zu setzen.

Libanon. Ausgehend vom Grundsatz der Vertragsfreiheit und des Rechts auf freie Auswahl
des Personals unter Einhaltung der geltenden innerstaatlichen gesetzlichen Vorschriften.

Litauen. LPSK: Diese Bestimmung gehort eigentlich zu Frage Nr. 11 und 12.

Mauritius. Ein Beschiftigter kann zwei Beschéftigungen haben und einen Doppelstatus
besitzen. Er kann mit einem Arbeitgeber eine Arbeitsbeziehung eingehen und gleichzeitig mit
einem anderen Arbeitgeber einen Dienstleistungsvertrag abschlielen.

Mexiko. Das richtet sich nach den geltenden innerstaatlichen Rechtsvorschriften.

Niederlande. Die internationale Urkunde sollte echte handelsrechtliche Vertriage, die kein
Abhéngigkeitsverhiltnis begriinden, nicht beeintrachtigen.

Peru. Eine dezentralisierte Arbeitsorganisation hat neue Mdglichkeiten fiir die Entfaltung
selbstidndiger Erwerbstdtigkeiten geschaffen. In allen Féllen, in denen eine Dienstleistung im
Rahmen eines Vertrags als eine Dienstleistung auf eigene Rechnung erbracht wird, ist die



Eingegangene Antworten

Begriindung einer zivil- oder handelsrechtlichen Beziehung ein legitimer Akt der unternch-
merischen Freiheit des Arbeitgebers.

Schweden. LO und TCO: Sollte allerdings eine Empfehlung betreffend die Beschiftigungs-
sicherheit ausgearbeitet werden, dann sollte klar und deutlich zum Ausdruck gebracht werden,
fiir wen die Empfehlung gilt; von dem Moment an darf es dem Arbeitgeber nicht frei stehen, eine
andere Vertragsform zu wéhlen.

Schweiz. Selbstverstindlich vorbehaltlich der betriigerischen Verwendung eines zivil- oder
handelsrechtlichen Vertrags zur Umgehung der Arbeitsrechtsvorschriften, die an ein Arbeitsver-
hiltnis gebunden sind, was faktisch einer Verschleierung des Arbeitsverhéltnisses gleich kommt.

Simbabwe. Es sollte klar festgehalten werden, daB3 diese Urkunde das Recht von Arbeit-
gebern, zivil- und handelsrechtliche Vertragsbeziehungen zu begriinden, in keiner Weise einengt,
dal} es aber zu ihren Pflichten gehdrt, ihre Beschiftigten durch die Begriindung eines giinstigen
Beschéftigungsverhéltnisses zu schiitzen.

Slowakei. KOZ SR: Eine solche Bestimmung wére niitzlich.
Slowenien. Ja, sie ist sehr wichtig.

Sri Lanka. EFC: Ein Vertrag, bei dem es sich um eine zwischen zwei oder mehreren
Parteien getroffene Vereinbarung handelt, sollte rechtsgiiltig sein, es sei denn, er hat im inner-
staatlichen Kontext keine Giiltigkeit.

CWC: Vorausgesetzt, die Urkunde erfaB8t auch die Vertragsarbeiter.

NWC: Solange die Mindestrechte des Beschéftigten gewéhrleistet sind, kommt es zu
keiner Beeintriachtigung des Rechts von Arbeitgebern, eine handelsrechtliche Vertragsbeziehung
zu begriinden.

Stidafrika. Ein verantwortlich handelnder Arbeitgeber hat natiirlich keinen Grund zu der
Annahme, die Bestimmungen dieser Urkunde konnten darauf abgestellt sein, in irgendeiner
Weise das Recht von Arbeitgebern zu beeintrichtigen, Vertragsbeziehungen zu begriinden. Tat-
sdchlich regeln diese Bestimmungen die Beziehungen zwischen Arbeitgebern und Beschéftigten
und dienen Letzteren als Orientierungshilfe, was die Art der begriindeten Beziehung angeht, und
sie helfen ihnen zu verstehen, was ihre Rechte sind, und die gleiche Vorstellung von ihren
jeweiligen Verpflichtungen zu haben, die sich aus dem Vertragsverhéltnis ergeben. Das hilft
beiden Parteien sehr dabei, eine Situation zu schaffen, die fiir alle von Vorteil ist. Auch fiir die
Regierungen, die oft als Dritte in dem Bemiihen um eine Losung in Konflikte eingreifen miissen,
ist dies eine Hilfe insofern, als es ihnen bei der Einfithrung eines kohdrenten Herangehens bei der
Losung von Konflikten oder bei der Einrichtung von Mechanismen zur Beilegung von Streitig-
keiten behilflich ist.

BUSA: Das wird ausdriicklich bejaht. Gleiches sollte fiir Beschiftigte gelten, d.h., weder
die Rechte der Arbeitgeber noch die der Beschiftigten sollten beeintrachtigt werden.

Trinidad und Tobago. Aufgrund der Bedeutung, die zivil- und handelsrechtlichen Ver-
tragen zukommt.

ECA: Die Vertragsarbeit ist eine Unternehmensstrategie, die im aktuellen wirtschaftlichen
Umfeld sowohl gut als auch nétig ist, und diese Praktik der Arbeitgeber wird sich, durch welche
Mittel auch immer, nicht einschrianken lassen.

Tschechische Republik. KZPS: Das ist eine Bestimmung von grundlegender Bedeutung fiir
das Unternehmertum.
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Tunesien. Diese Maflnahme bringt eindeutig die Besonderheit des Arbeitsverhiltnisses im
Vergleich zu anderen Vertragsverhiltnissen zum Ausdruck.

Ukraine. FRU: Diese Bestimmung schlief8t aus, daB die das Arbeitsverhéltnis betreffenden
Normen in der Urkunde als eine Beeintrachtigung zivil- und handelsrechtlicher Vertragsbezie-
hungen ausgelegt werden konnen.

Vereinigte Staaten. USCIB: Es handelt sich hier um einen Konflikt, der dem Begriff inne-
wohnt, der der vorgeschlagenen Empfehlung zugrunde liegt. In den Vereinigten Staaten und
anderswo stellt das Arbeitsverhéltnis eine vertragliche Bindung dar. Die Beziehung zwischen
einem Leistungserbringer und einem Leistungsnutzer ist gleichfalls ein Vertragsverhéltnis, es sei
denn, es handelt sich um eine Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung. Pline und Programme fiir
Leistungen zugunsten der Arbeitnehmer haben ebenfalls vertraglichen Charakter. Der in dieser
Frage vorgeschlagene Hinweis, der ein notwendiger Bestandteil einer Empfehlung ist, scheint der
vorliegenden Empfehlung jeglichen praktischen Wert zu nehmen.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Argentinien. CGT RA: Wenn die Normen klar und transparent sind und verantwortungs-
voll durchgesetzt werden, und wenn der Staat fiir ihre Einhaltung sorgt, dann wird die grund-
satzliche zivil- oder handelsrechtliche Vertragsfreiheit von Arbeitgebern durch die Definition des
Arbeitsverhiltnisses nicht beeintriachtigt.

Bulgarien. CITUB: Die Moglichkeit der Verschleierung von Arbeitsverhdltnissen durch
zivil- oder handelsrechtliche Vertragsbeziehungen sollte aus der Empfehlung gestrichen werden.

Deutschland. Siehe Bemerkungen zu Frage 6 (2) d).

Fidschi. Das Recht von Arbeitgebern, zivil- oder handelsrechtliche Vertragsbezichungen
zu begriinden, die fiir beide Vertragspartner von Vorteil sind, sollte nicht eingeschrankt werden.

Finnland. SAK, STTK, AKAVA: Angebracht wiren gesetzgeberische Mafinahmen, mit
denen der Verwendung zivil- und handelsrechtlicher Vertrage zu betriigerischen Zwecken, ndm-
lich zur Verschleierung eines Arbeitsverhdltnisses und Umgehung der Arbeitsrechtsvorschriften,
ein Ende gesetzt wiirde.

Folgende Arbeitnehmerverbinde teilen den nachstehenden Standpunkt. ETUF (Agypten),
ACTU (Australien), BSSF (Bangladesch), CFDT, CGT-FO (Frankreich), CLC (Kanada), USAM
(Madagaskar), CLTM (Mauretanien), SGB (Schweiz), COSATU (Siidafrika), CONSAWU (Siid-
afrika), TUC (Vereinigtes Konigreich): Die Moglichkeit fiir Arbeitgeber, zivil- oder handels-
rechtliche Vertragsbeziehungen zu begriinden, sollte in der Urkunde gestrichen werden, da sie
zur Verschleierung von Arbeitsverhéltnissen fithrt oder Beschéftigte um den erforderlichen
arbeitsrechtlichen Schutz bringt.

Indien. Es bedarf keinerlei Urkunde, um eine im Wandel begriffene, dynamische und von
Natur aus duBerst komplizierte Beziehung zu regeln.

Japan. Ein Beschéftigungsverhéltnis sollte sich jeweils unabhéngig nach seiner Begriin-
dung bestimmen. Es kann durchaus sein, dafl ein Vertrag, und zwar auch ein handelsrechtlicher
Vertrag, abgedndert werden muf3, um ihn mit den Rechtsvorschriften iiber die Beschéftigungs-
beziehungen in Einklang zu bringen.

JTUC-RENGO: Alle Vertragsformulierungen, die es ermdglichen, ein Arbeitsverhdltnis
durch einen zivil- oder handelsrechtlichen Vertrag zu verdecken, sollten abgeschafft werden.
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Republik Korea. FKTU, KCTU: Ein echter Vertrag, der auf zivil- oder handelsrechtlicher
Grundlage geschlossen wird, hat den Gesichtspunkten der beteiligten Parteien Rechnung zu
tragen. Da verschleierte Arbeitsverhdltnisse weit verbreitet sind und ihre Zahl im Steigen
begriffen ist, bedarf es keiner solchen Bestimmung. Statt dessen sollte die Urkunde vorsehen, dal3
»ein Vertrag, der ausschlieBlich zu dem Zweck der Verschleierung einer Arbeitsbeziehung auf
zivil- oder handelsrechtlicher Grundlage geschlossen worden ist, als null und nichtig zu
betrachten ist®.

Mosambik. Diese Erwdhnung ist entbehrlich, denn zivil- und handelsrechtliche Vertrige
werden durch eine eigene Gesetzgebung geregelt.

Osterreich. Den Erlduterungen zu dieser Frage ist zu entnehmen, daB diese Abgrenzung
primér auf das im Bericht mehrfach angesprochene Prinzip des ,,Vorrangs der Tatsachen* abzielt,
wonach nicht die Bezeichnung einer Vertragsbeziehung als zivil-, handels- oder arbeitsrechtlich
fiir thre Losung ausschlaggebend ist, sondern die dem tatsdchlichen Verhéltnis zwischen den
Streitteilen zugrunde liegenden Tatsachen. Angesichts des Umstandes, dafl das Arbeitsrecht iiber
weite Strecken zwingende Bestimmungen enthilt, von denen insbesondere Arbeitgeber trotz ihrer
grundsitzlichen zivil- oder handelsrechtlichen Vertragsfreiheit nicht abweichen kénnen, ist eine
derartig weit gefaBte Erkldrung aus der Sicht Osterreichs nicht zu befiirworten. Damit ist jedoch
nicht gesagt, dall es auch Vertrige {iber Dienstleistungen auf anderer als arbeitsrechtlicher Basis
gibt, und daBl diese Handlungsfahigkeit selbstverstindlich im {ibrigen nicht beeintrachtigt werden
soll.

Portugal. Eine Bestimmung dieser Art ist unnotig.

Spanien. Zu den wesentlichen Vertragsbestimmungen einer handels- oder zivilrechtlichen
Beziehung zwischen Unternehmen gehdren sdmtliche MafBlnahmen zur Gewéhrleistung der
Sicherheit des Arbeitsverhiltnisses zwischen einem Unternehmen und dem Beschéftigten sowie
eine Definition der Verbindung zwischen dem besagten Beschiftigten und einem zweiten betei-
ligten Unternehmen, und die Unternehmen haften dafiir, den Verpflichtungen, die sich aus dieser
Beziehung ergeben, nachzukommen. In Anbetracht der bestehenden gegenseitigen Beziehungen
ist es folglich unnoétig, eine derart kategorische Erkldarung oder Bestimmung, wie sie hier vorge-
schlagen wird, aufzunehmen.

Sri Lanka. LJEWU: Ein Arbeitsverhdltnis kann das Begriinden zivil- und handelsrecht-
licher Vertragsbeziehungen erleichtern. Demzufolge sollten fiir die Abgrenzung im Einzelfall die
Elemente maBgebend sein, die kennzeichnend fiir den Vertrag sind. Die Urkunde braucht diese
Frage daher nicht angehen.

Tschechische Republik. CMKOS: Diese Frage ist unseres Erachtens nicht wesentlich.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Australien. Sollte eine Urkunde iiber die Arbeitsbeziehungen ausgearbeitet werden, dann
sollte diese vorsehen, dall keine ihrer Bestimmungen so ausgelegt werden darf, als wiirde
dadurch das Recht von Arbeitgebern beeintriachtigt, zivil- oder handelsrechtliche Vertragsbe-
ziehungen zu begriinden.
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IV. SONSTIGE FRAGEN

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

Wenn ja, wie sollten diese Schwierigkeiten iiberwunden werden?

Bejahend

Regierungen: 10. FEritrea, Finnland, Irak, Katar, Libanon, Norwegen, Peru,
Philippinen, Ruménien, Stidafrika.

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); BCCI, BIA (Bulgarien); DA (Dinemark);
MEDEF (Frankreich); CACIF (Guatemala); IBEC (Irland); VSI (Island); JEF (Jamaika);
CEC (Kanada); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); VNO-NCW (Niederlande); HSH,
NHO (Norwegen); CONEP (Panama); CIP (Portugal); CEOE (Spanien); BUSA (Std-
afrika); USCIB (Vereinigte Staaten); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbdnde: AKAVA, SAK, STTK (Finnland); COSYGA (Gabun);
CGIL (Italien); HSH (Norwegen); CWC, LIEWU (Sri Lanka); CONSAWU (Siidafrika);
TUC (Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 58. Agypten, Argentinien, Australien, Barbados, Belarus, Belgien,
Brasilien, Bulgarien, China, Costa Rica, Deutschland, Dominikanische Republik, El Sal-
vador, Fidschi, Frankreich, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indien, Island, Italien,
Japan, Kamerun, Kanada, Kiribati, Kuba, Kuwait, Lettland, Marokko, Mauritius,
Mexiko, Republik Moldau, Mosambik, Niederlande, Niger, Osterreich, Panama, Portu-
gal, Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe, Slowakei,
Slowenien, Spanien, Sri Lanka, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand,
Trinidad und Tobago, Tunesien, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate, Verei-
nigtes Konigreich, Zypern.

Arbeitgeberverbdnde: AICB (Bulgarien); CEC (China); CGECI (Coéte d’Ivoire);
SY (Finnland); CIE (Indien); NK (Japan); GICAM (Kamerun); NCE (Republik Mol-
dau); CTA (Mosambik); SN (Schweden); ZDODS, ZDS (Slowenien); EFC (Sri Lanka);
ECOT (Thailand); ECA (Trinidad und Tobago); KZPS, SPD (Tschechische Republik);
FRU (Ukraine); MGYOSZ (Ungarn).

Arbeitnehmerverbinde: CGT RA (Argentinien); ACTU (Australien); BWU (Bar-
bados); ACFTU (China); VIML (Finnland); CGT-FO (Frankreich); ASI (Island);
JTUC-RENGO (Japan); FKTU, KCTU (Republik Korea); LDF, LPSK (Litauen); CFTU,
TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); GEFONT (Nepal); FNV (Nieder-
lande); Solidarnosc (Polen); CTP, CGTP, UGT (Portugal); PTUF (Ruméinien); LO
(Schweden); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); NWC (Sri Lanka); NCTL (Thai-
land); CSTT (Togo); NATUC (Trinidad und Tobago); CMKOS (Tschechische Repu-
blik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn).

Sonstige
Regierung: 1. Algerien.
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Arbeitgeberverbinde: BEA (Bangladesch); UCCAEP (Costa Rica); CITU (Indien);
SAV (Schweiz).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Bulgarien. BCCI, BIA: Ernsthafte Schwierigkeiten gébe es, wenn handelsrechtliche Ver-
tragsbeziehungen durch die Urkunde beeintrichtigt wiirden. Die vertrags- und handelsrechtlichen
Prinzipien diirfen nicht angetastet werden.

Eritrea. Es sollte eine Regelung angenommen werden, die fiir Hausangestellte gilt, und die
vorgeschlagene Definition sollte Selbstindige einschlieBen.

Finnland. Der innerstaatlichen Gesetzgebung sollte die Moglichkeit gegeben sein,
bestimmte Situationen (wie die von Personen, die von der Arbeitsmarktpolitik abhingig sind) aus
dem Anwendungsbereich des Arbeitsrechts auszunehmen.

SAK, STTK, AKAVA: In Anbetracht der Tatsache, dafl die finnischen arbeitsrechtlichen
Vorschriften auf dreigliedriger Basis erarbeitet worden sind, werden die Anderungen des Grund-
satzes der gemeinsamen und solidarischen Haftung (Leistungserbringer und Leistungsnutzer)
sowie die Tatsache, da3 die Behorden und die Gewerkschaften erméchtigt wiirden, Streitfélle zur
verbindlichen Entscheidung an die zustindigen Stellen zu verweisen, bei den Arbeitgebern
zweifellos auf Ablehnung sto3en.

Folgende Arbeitgeberverbdnde teilen den nachstehenden Standpunkt: CNI (Brasilien),
CACIF (Guatemala), IBEC (Irland), CEC (Kanada), VNO-NCW (Niederlande), CONEP
(Panama), CIP (Portugal), CEOE (Spanien), USCIB (Vereinigte Staaten), CEIF (Zypern): Die
Richtung, in die die vorstehenden Fragen gehen, konnte zu ernsthaften Problemen fiihren. Eine
Urkunde, die unter Zugrundelegung der Grundsitze erarbeitet wird, die in diesen Fragen darge-
legt worden sind, wiirde den Handelsbeziechungen schaden und eine Einmischung in die gelten-
den vertrags- und handelsrechtlichen Prinzipien bedeuten. Der CEC (Kanada) erklérte im einzel-
nen: moglich ist ferner, daB eine auf dem Fragebogen basierende Urkunde SchutzmaBnahmen,
die seit langem bestehen, sich aber nicht auf dem Arbeitsverhéltnisbegriff begriinden, wie etwa
den in zahlreichen Bestimmungen verankerten Schutz der Gesundheit und der Sicherheit der
Arbeitnehmer, beeintrachtigen konnte. Hinzu kommt, dafl Vertragsparteien, die der formellen
Wirtschaft angehoren, im Streitfall zivilrechtliche, auf dem Handelsrecht beruhende Instanzen
anrufen. Kurzum, eine verstirkte Regulierung wire einer echten Losung der schwierigen Situa-
tion der Beschéftigten im informellen Sektor nicht dienlich.

Frankreich. MEDEF: Sollten sdmtliche vorgeschlagenen Fragen beibehalten werden, dann
wiirden die landesweit geltenden vertrags- und handelsrechtlichen Prinzipien durch die Urkunde
beeintrachtigt werden.

Gabun. COSYGA: Fehlender Wille seitens der Behdrden, die Arbeitsgesetzgebung durch
die Aufnahme von Durchsetzungsbestimmungen zu vervollkommnen, sowie die Tatsache, dal3
dem Ministerium und den Gerichten nicht geniigend Mittel zur Verfiigung gestellt werden.

Irak. Umstrukturierung der zustdndigen Ministerien im Einklang mit den Verénderungen
im Arbeitsmarkt und Heranziehen von Fachleuten und Fithrungskréften, die ihre Fachkompetenz
und ihr Engagement unter Beweis gestellt haben und an die Rolle des privaten Sektors glauben.

Italien. CGIL: Die Urkunde sollte eine kohdrente Uberpriifung der Gesetze vorsehen, die in
jiingster Zeit im Bereich des Arbeitsrechts verabschiedet worden sind.
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Jamaika. JEF: Allgemein ist festzuhalten, daB3 die Fragestellung bei der gegenwirtigen
Konzipierung des Fragebogens in eine bestimmte Richtung geht und daher bei fehlender Objek-
tivitdt in der Beantwortung der Fragen Probleme fiir die innerstaatliche Gesetzgebung schaffen
konnte. In den Empfehlungen heif3t es u.a., da3 eine universell giiltige Definition des Begriffs des
Arbeitsverhiltnisses zwar nicht unbedingt existiere und es der Rechtsprechung der einzelnen
Lénder tiberlassen bleibe, eine Definition zu finden. Ferner, daf3 die Urkunde nicht in zivil- und
handelsrechtliche Vertragsbeziehungen eingreifen sollte.

Kolumbien. ANDI: Falls als problematisch betrachtete Elemente in die Urkunde aufge-
nommen werden sollten, so wiirde dies in der innerstaatlichen Gesetzgebung Verwirrung
schaffen, was nachteilige Folgen fiir die reibungslose Abwicklung rechtmiBiger zivil- und
handelsrechtlicher Beziehungen haben konnte.

Lesotho. ALE: Zu préskriptive Urkunden drosseln die natiirliche und fortlaufende Ent-
wicklung der Rechtsprechung und schrinken die fiir die Schaffung von mehr Arbeitspldtzen
gebotene Flexibilitit ein. Die Bestimmungen laufen Gefahr, zu weit zu gehen und insbesondere
in handelsrechtliche und vertragliche Vereinbarungen einzugreifen.

Libanon. Die Schwierigkeiten lassen sich durch eine entsprechende Anpassung der
innerstaatlichen sozialrechtlichen Vorschriften iberwinden.

Norwegen. Frage 12 befindet sich nicht im Einklang mit der norwegischen Rechtslage und
Rechtstradition. Das Problem liee sich 16sen, wenn erwogen wiirde vorzusehen, da3 unklare
Vertragselemente zugunsten des Beschéftigten auszulegen sind.

Peru. Verwaltungsrechtlich berechtigt der Abschlull eines Dienstleistungsvertrags in Form
einer zivil- oder handelsrechtlichen Vereinbarung dazu, das fiir die Leistungserbringung erfor-
derliche Personal ohne Verpflichtung zur Einhaltung der einschrinkenden Bedingungen des all-
gemeinen Arbeitsrechts anzuheuern, da die Beschéftigung von Personen auf zivil- oder handels-
rechtlicher Grundlage im allgemeinen nicht dem Arbeitsrecht unterliegt.

Philippinen. Schwierigkeiten ergeben sich bei der Anwendung der arbeitsrechtlichen
Bestimmungen auf Hausangestellte. Nachdem das Recht auf Personlichkeitsschutz verfassungs-
rechtlich eingeengt worden ist, verrichten letztere ihre Arbeit in der Regel im Wohnsitz ihres
Arbeitgebers. Es wird vorgeschlagen, die Beteiligung der ortlichen Verwaltungsbehdrden an der
Beilegungen von Arbeitsrechtsstreitigkeiten vorzusehen.

Rumdnien. Diese Schwierigkeiten sollten gesondert geregelt werden.

Sri Lanka. CWC: Die Rechtsvorschriften, wonach Erwerbstétige das Recht haben, einer
Gewerkschaft beizutreten, sollten erweitert werden und auch fiir Beschiftigte der informellen
Wirtschaft gelten, die keinen Arbeitsvertrag besitzen.

LJEWU: Es gibt zwar keine gesetzliche Bestimmung, derzufolge bestimmte Arbeitsver-
hiltnisse unzuléssig sind, doch bestimmte Arbeitsformen sind gesetzlich verboten, so z.B. die
Prostitution, illegale Gliicksspiele, Pornographie, Schmuggel, Rekrutierung von Fahnenfliichti-
gen usw. Den betroffenen Beschiftigten in diesen Bereichen zu ihren Rechten zu verhelfen ist ein
Problem.

Siidafrika. Es wire allerdings ein Fehler zu glauben oder nahezulegen, die Vielgestaltigkeit
der nationalen Praktiken stelle eine mogliche Quelle ernsthafter Divergenzen und nicht die
Grundlage einer fruchtbaren Debatte und ein Element dar, das die Annahme innovativer Ent-
schlieungen fordern kann.
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BUSA: In der Regel wird nach stéindiger Judikatur zwischen einem Arbeitsverhéltnis und
anderen Vertragstypen unterschieden. Zahlreiche handelsrechtliche Beziehungen werden begriin-
det und funktionieren im Rahmen der geltenden Rechtsvorschriften und Regelungen. Eine den
bestehenden Rechtsrahmen éndernde internationale Urkunde konnte in zahlreichen Sektoren
Unsicherheiten schaffen und Betriebsstillegungen, Entlassungen und Sparmafinahmen zur Folge
haben. Internationale Empfehlungen sollten einen beschrinkten Geltungsbereich haben, wenig
praskriptiv sein und sie sollten die Mitgliedstaaten nicht dazu verpflichten, ihre Arbeitsmarkt-
strukturen von Grund auf neu zu gestalten.

CONSAWU: Die arbeitsgerichtliche Beilegung der genannten Streitigkeiten ist ein zu
langwieriger Prozel3.

Vereinigtes Konigreich. CBI: Die Durchfiihrung der zur Diskussion stehenden Punkte wire
sehr problematisch.

TUC: Das Arbeitsgesetz des Vereinigten Konigreichs unterscheidet nach wie vor zwischen
einem ,,Erwerbstitigen* und einem ,,Beschiftigten®, was unbefriedigend ist und hinsichtlich ihrer
Schutz- und arbeitsrechtlichen Anspriiche Verwirrung und Unsicherheit schafft. Wie im vor-
liegenden Bericht erklért wird, lieBe sich die Urkunde wesentlich besser durchsetzen, wenn der
Begriff ,,Erwerbstitiger™ einheitlich definiert und die Definition mit Ausnahme der echten
Selbstdndigen alle erfassen wiirde.

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Agypten. Mit der Einschrinkung, daB es den Mitgliedstaaten anheimgestellt ist, nach Maf-
gabe der wirtschaftlichen und sozialen Gegebenheiten bestimmte Kategorien aus dem Geltungs-
bereich der Urkunde auszunehmen.

Argentinien. CGT RA: In der Praxis konnte es bei der Durchfithrung der Urkunde aufgrund
des starken Einflusses der Arbeitgeberseite Probleme geben.

Deutschland. Die Einschrankungen des nationalen Rechts wurden bei der Beantwortung
der vorlaufigen Fragen und bei der Einzelbeantwortung beriicksichtigt.

Island. VSI: Dies sind Suggestivfragen, was im Fall der Annahme der Urkunde zu erheb-
lichen Schwierigkeiten fithren konnte.

Kanada. Vorausgesetzt, es handelt sich um eine Férderungsurkunde.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Die Definition des Begriffs Arbeitsverhéltnis ist in der
koreanischen Arbeitsgesetzgebung relativ breit gefafit. Die in der IAO-Urkunde vorgeschlagenen
klaren Merkmale kdnnten allerdings zu einem positiven Wandel in der Judikatur beitragen.

Schweden. LO und TCO: Eine Bestimmung, die unerldBlich ist und in der Empfehlung
enthalten sein sollte, ist: zu gelten hat nationales Recht.

Sri Lanka. Die Schwierigkeiten lieBen sich tiberwinden, indem umfangreiche Aufklarungs-
programme organisiert werden.

EFC: Vorausgesetzt, da} prioritire Anliegen der Empfehlung ist, eine Richtschnur zu
bieten.

Trinidad und Tobago. ECA: Die Grundsitze, nach denen die Feststellung des Bestehens
eines Arbeitsverhéltnisses zu erfolgen hat, werden von der Gesetzgebung und der Judikatur
festgelegt. Die neue Urkunde sollte darauf abstellen, diese Grundsétze zu vervollstdndigen und
Orientierungshilfe bei einer flexibleren Gestaltung des gegenwirtigen Rechtsrahmens zu bieten,
so daf} dieser an die aktuellen wirtschaftlichen Gegebenheiten angepalit werden kann.
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Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Algerien. Augenblicklich entsteht ein Arbeitsverhéltnis in Algerien nach den geltenden
Rechtsvorschriften direkt zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Personen, die eine Mittel-
stellung einnehmen, werden von der Gesetzgebung nicht erfalit. Schwierigkeiten kénnten sich
insofern ergeben, als die kraft des Gesetzes {iber die Beschiftigung 2005 eingefiihrten privaten
Arbeitsvermittlungen nicht erfafit werden.

Bangladesch. BEF: Die Aufnahme einer Bestimmung dieser Art konnte zu ernsthaften
Problemen fiithren. Sie konnte eine Beeintrachtigung der geltenden vertrags- und handelsrecht-
lichen Prinzipien bedeuten.

Costa Rica. UCCAEP: Das ist nicht auszuschlieBen, muf3 aber von uns noch eingehender
untersucht werden.

Indien. ITU: Potentielle Schwierigkeiten lieBen sich durch eine entsprechende Reform der
innerstaatlichen Rechtsvorschriften {iberwinden, so dal sie der gebotenen Ausweitung des
arbeitsrechtlichen Schutzes fiir Beschiftigte Rechnung tragen.

Schweiz. SAV: Wir verweisen auf die Antwort unserer Regierung. Eine Urkunde, die wie
hier vorgeschlagen erarbeitet wird, diirfte Probleme schaffen.

Gibt es irgendwelche anderen einschligigen Fragen, die in diesem Fragebogen
nicht erfaf3t sind?

Wenn ja, geben Sie diese bitte an:

Bejahend

Regierungen: 10. Argentinien, Irak, Indien, Kanada, Katar, Kuba, Philippinen, Slo-
wakei, Spanien, Tunesien.

Arbeitgeberverbinde: CGECI (Cote d’lvoire); JEF (Jamaika); SN (Schweden);
BUSA (Siidafrika); ECA (Trinidad und Tobago); USCIB (Vereinigte Staaten).

Arbeitnehmerverbéinde: ETUF (Agypten); CGT RA (Argentinien); AKAVA, SAK,
STTK (Finnland); CFDT (Frankreich); CGIL (Italien); JTUC-RENGO (Japan); FKTU,
KCTU (Republik Korea); GEFONT (Nepal); FNV (Niederlande); CGTP (Portugal); LO
(Schweden); SGB (Schweiz); CWC (Sri Lanka); NATUC (Trinidad und Tobago); TUC
(Vereinigtes Konigreich).

Verneinend

Regierungen: 57. Agypten, Algerien, Barbados, Belarus, Belgien, Benin, Brasilien,
Bulgarien, China, Costa Rica, Deutschland, Dominikanische Republik, ElI Salvador,
Eritrea, Fidschi, Griechenland, Guatemala, Honduras, Indonesien, Island, Italien, Japan,
Kamerun, Kiribati, Kroatien, Kuwait, Lettland, Marokko, Mauritius, Mexiko, Republik
Moldau, Mosambik, Niederlande, Niger, Norwegen, Osterreich, Panama, Peru, Portugal,
Ruménien, Saudi-Arabien, Schweden, Schweiz, Serbien und Montenegro, Simbabwe,
Slowenien, Sri Lanka, Sudan, Surinam, Arabische Republik Syrien, Thailand, Trinidad
und Tobago, Ukraine, Ungarn, Vereinigte Arabische Emirate, Vereinigtes Konigreich,
Zypern.



Eingegangene Antworten

Arbeitgeberverbinde: CNI (Brasilien); AICB, BCCI, BIA (Bulgarien); CEC
(China); UCCAEP (Costa Rica); DA (Dénemark); SY (Finnland); MEDEF (Frankreich);
CACIF (Guatemala); CIE (Indien); IBEC (Irland); VSI, ASI (Island); NK (Japan);
GICAM (Kamerun); ANDI (Kolumbien); ALE (Lesotho); NC (Republik Moldau); CTA
(Mosambik); VNO-NCW (Niederlande); HSH, NHO (Norwegen); CONEP (Panama);
CIP (Portugal); SAV (Schweiz); ZDODS, ZDS (Slowenien); CEOE (Spanien); EFC (Sri
Lanka); ECOT (Thailand); KZPS, SPD (Tschechische Republik); FRU (Ukraine);
MGYOSZ (Ungarn); CBI (Vereinigtes Konigreich); CEIF (Zypern).

Arbeitnehmerverbinde: ACTU (Australien); BWU (Barbados); ACFTU (China);
VTML (Finnland); CGT-FO (Frankreich); COSYGA (Gabun); VSI, ASI (Island); LDF,
LPSK (Litauen); CFTU, TUC (Republik Moldau); OTM-CS (Mosambik); CTP, UGT
(Portugal); PTUF (Ruménien); ZSSS (Slowenien); CCOO (Spanien); NWC (Sri Lanka);
CONSAWU (Siidafrika); NCTL (Thailand); CSTT (Togo); CMKOS (Tschechische
Republik); FPU (Ukraine); MTOSZ (Ungarn).

Sonstige
Regierungen: 3. Australien, Libanon, Siidafrika.

Arbeitgeberverbinde: CITU (Indien), CEC (Kanada).
Arbeitnehmerverband: LJEWU (Sri Lanka).

Bemerkungen zu bejahenden Antworten

Agypten. ETUF: Die Empfehlung sollte auf die wichtige Rolle von Informationsmaterial
verweisen und dabei hervorheben, dafl die sozialrechtlichen Folgen eines klaren Arbeitsver-
hiltnisses nicht nur fiir Beschéftigte und Betriebe eine Frage von grundlegender Bedeutung sind,
sondern dafl es im Allgemeininteresse liegt, geschuldete Sozial- und Krankenversicherungs-
beitrige sowie Einkommensteuern usw. beitreiben zu konnen.

Argentinien. Man sollte versuchen, die selbstdndigen Erwerbstitigen einzubeziehen.
CGT RA: Die Freiberufler.

Cote d’Ivoire. CGECI: Der Lehrlingsausbildungsvertrag wirft zuweilen hinsichtlich der
Arbeitsbeziehung Probleme auf.

Finnland. SAK, STTK und AKAVA: Da ist noch das Problem des ,,Null-Stunden,.-
Vertrags: in diesem Fall hat der Beschiftigte dem Arbeitgeber auf Abruf zur Verfiigung zu
stehen, und der Arbeitgeber entscheidet, wann er ihm eine Arbeit anvertraut. Die Frage ist, kann
von einem Arbeitsverhiltnis die Rede sein, wenn keine Verpflichtung besteht, Arbeit anzubieten.

Folgende Arbeitnehmerverbdiinde teilen den nachstehenden Standpunkt: ETUF (Agypten),
CFDT (Frankreich), JTUC-RENGO (Japan), TUC (Vereinigtes Konigreich): Die Urkunde sollte
an den Zweck eines Arbeitsverhiltnisses erinnern und die Bedeutung bekréftigen, die dem
Arbeitsverhiltnis als einem Mittel zur Gewdhrleistung sozialer Gerechtigkeit und des Schutzes
der Beschiftigten zukommt.

Indien. Der Fragebogen ist auf den Erhalt von Kenntnissen angelegt, die nicht unbedingt
etwas mit dem Thema Arbeit zu tun haben.

Irak. Wirksame Hilfeleistungen fiir Arbeitgeberverbidnde in Léndern, in denen Konflikte,
Krieg und Instabilitdt herrschen, damit sie sich unter diesen Umstidnden behaupten, diesen
begegnen, und ihre eigentliche Rolle in der Wirtschaftsgemeinschaft ausiiben konnen.
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Italien. CGIL: Wie bereits in den Bemerkungen zu Frage 6 (2) c) ausgefiihrt, sollte sorg-
faltig unterschieden werden zwischen einem Beschiftigungsverhiltnis, wie es die Zeitarbeit dar-
stellt, und den weit haufiger, insbesondere bei der Vergabe von Auftrigen nach auBen (Externali-
sation), anzutreffenden Beziehungen, bei denen es sich oftmals um ein durch einen handels-
rechtlichen Vertrag verschleiertes Arbeitsverhdltnis handelt.

Kanada. Die Mitgliedstaaten und ihre Rolle, wenn es darum geht, die Arbeitsmarktakteure
iiber das Arbeitsrecht und das Beschéftigungsgesetz zu informieren, inwieweit sie diesem Recht
und diesem Gesetz unterliegen, und was ihre diesbeziiglichen Rechte und Pflichten sind.

Katar. Es ist unmoglich, alle das Arbeitsverhiltnis berithrenden Aspekte zu behandeln,
insbesondere angesichts der Entwicklung auf dem Gebiet der Informationstechnik und der
Kommunikationsmittel und deren Auswirkungen auf die Art und Weise, wie der einzelne und die
Unternehmen Tétigkeiten ausfithren. Diesbeziiglich schafft das Internet mehr Probleme als es
16st. Als Beispiele seien zivil- und handelsrechtliche Geschéfte und der Arbeitsvertrag genannt.

Republik Korea. FKTU, KCTU: Die Fragen zu dreiseitigen Arbeitsverhéltnissen, ein-
schlieBlich der Auftragsweitervergabe durch Zeitarbeitsagenturen, sind nur teilweise behandelt
worden, zieht man in Betracht, daB es das Ubereinkommen Nr. 182 gibt. Da die Externalisation
in Form der Uberlassung von Zeitarbeitern, von Untervergabe- und Dienstleistungsvertriigen
rasant zunimmt, bedarf es einer Neufassung des Ubereinkommens Nr. 182 und der Verab-
schiedung eines umfassenden Ubereinkommens iiber die indirekt Beschiftigten und eine dement-
sprechende dazugehdrige Empfehlung.

Kuba. Berechtigte Griinde fiir die Beendigung eines Arbeitsverhiltnisses, Befugnis der
Arbeitsaufsicht, die Einhaltung der fiir ein Arbeitsverhéltnis geltenden Rechtsvorschriften zu
fordern.

Nepal. GEFONT: Die mit dem Arbeitsverhdltnis verbundenen Vorteile sollten genannt
werden; ferner sollte klar zum Ausdruck kommen, daf} sozialrechtliche Anspriiche das Bestehen
eines Arbeitsverhiltnisses voraussetzen.

Niederlande. FNV: Die Prdambel sollte eingangs an die Bedeutung des Arbeitsverhilt-
nisses als dem wichtigsten Weg, iiber den das Wohlergehen und die Beteiligung von Ménnern
und Frauen an der Gesellschaft und der Schutz ihrer mit einer Beschéftigung verbundenen Rechte
gewihrleistet werden kann, erinnern.

Philippinen. Die Regulierung — durch internationale Vereinbarungen, sofern moglich, oder
durch die innerstaatliche Gesetzgebung — der Tétigkeiten privater Unternehmen, die auf elektro-
nischem Weg Arbeit anbieten; ferner, wie das Bestehen oder Nichtbestehen eines Arbeitsver-
hiltnisses in diesen Fillen zu bestimmen ist.

Portugal. CGTP: Der Anwendungsbereich des Begriffs des Arbeitsverhéltnisses sollte auf
selbstidndige Erwerbstitige, die regelmaBig und ausschlieBlich fiir nur einen Arbeitgeber Leistun-
gen erbringen, erweitert werden.

Schweden. LO und TCO: Ob ein Arbeitgeber einen Beschiftigten fristlos oder nach Ablauf
einer bestimmten Kiindigungsfrist entlassen kann, hingt eng mit der Rekrutierung zusammen
sowie mit der Frage, wer ist als Arbeitnehmer zu betrachten. Es ist vielleicht nicht nétig, diesen
Punkt in dieser Empfehlung zu behandeln, doch er sollte in engem Zusammenhang mit den
vorliegenden Fragen zur Sprache gebracht werden.
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Schweiz. SGB: Die Urkunde sollte an den Zweck des Arbeitsverhiltnisses erinnern und die
Bedeutung bekréftigen, die ihm als einem Mittel zur Gewihrleistung sozialer Gerechtigkeit und
des Schutzes der Arbeitnehmer zukommt.

Spanien. Besondere Koordinierungsmalinahmen bei Arbeiten im Rahmen eines Unterver-
gabevertrags mit dem Ziel, am gleichen Ort stattfindende Tétigkeiten von Betrieben zu koordi-
nieren und eine zusitzliche Gefihrdung der Beschiiftigten zu verhiiten; Uberpriifung der Normen
iiber die Verhiitung von Berufsgefahren auf gebiihrende Beriicksichtigung neuer Unternehmens-
strukturen; Haftung fiir die Verhiitung von Berufsgefahren von Hauptunternehmern, die andere
mit der Erbringung von mit ihrer eigenen Tétigkeit zusammenhéngenden Arbeits- oder Dienst-
leistungen beauftragen, und gemeinschaftliche Haftung von Leistungserbringer und Leistungs-
nutzer bei Verstolen des leistungserbringenden oder des leistungsnutzenden Unternehmens in
der Betriebsstitte des Hauptunternehmers gegen die Arbeitsschutznormen; Sorge tragen, daf in
Informationsmaterial fiir die Arbeitnehmer und ihre Vertreter die vorstehenden Situationen trans-
parenter und rechtlich stichhaltig dargestellt werden; Anpassung der Normen iiber die Vertretung
der Arbeitnehmer an die neuen Formen der Organisation von Unternehmen iiber ein Netz von
Auftragnehmern und Unterauftragnehmern. Ein Status ,,selbstdndiger Erwerbstitiger oder Regu-
lierung selbstéindiger Arbeit in einem Abhéngigkeitsverhiltnis zwecks Klirung bestimmter
Situationen und um Beschiftigten in dieser Situation durch Festlegung ihrer Rechte und Pflichten
zu einem besseren Rechtsschutz zu verhelfen.

Stidafrika. BUSA: Die Notwendigkeit, ein ausgewogenes Verhéltnis zwischen arbeitsrecht-
lichem Schutz und erforderlicher Flexibilitdt zu erzielen, wird nicht geniigend betont. In der
Vergangenheit als ,,atypisch* eingestufte Arbeitsformen sind in einer Welt, die im stdndigen
Wandel begriffen ist, zur Norm geworden und in nicht wenigen Féllen der Schliissel zum Erfolg.
Dies scheint im Fragebogen keine hinldngliche Beachtung zu finden.

Trinidad und Tobago. ECA: Verstirkung der Kapazititen und Sensibilisierung der Arbeit-
geber, der Arbeitnehmer und sonstiger betroffener Parteien, zumal der neue Mechanismus
flexibel sein wird und sich neue Tendenzen und Praktiken im Lauf der Zeit herausbilden werden.

NATUC: Die Frage des Zusammenhangs zwischen den Arbeitsschutznormen und dem
Arbeitsverhéltnis.

Tunesien. Das Ermutigen zum Zuriickgreifen auf Kollektivverhandlungen als einem wirk-
samen Mittel zur Ausweitung des Anwendungsbereichs des Arbeitsgesetzes auf Beschiftigte, die
auf nationaler Ebene bisher nicht unter den Schutz der innerstaatlichen Arbeitsgesetzgebung
gefallen sind; auf nationaler Ebene: Forderung der Zusammenarbeit zwischen dem Staat und den
Arbeitgeber- und den Arbeitnehmerverbénden und, auf internationaler Ebene: Zusammenarbeit
zwischen den Mitgliedstaaten mit dem Ziel, gegen verdeckte Arbeitsverhéltnisse anzugehen und
notfalls atypische Arbeitsformen strikt zu regulieren.

Vereinigte Staaten. USCIB: Warum erfolgt die Fragestellung nicht in Form einer Reihe
einfacher Grundsitze?

Bemerkungen zu verneinenden Antworten

Sri Lanka. EFC: Diese Frage ist in regelméBigen Zeitabstdnden im Kontext wirtschaftlicher
Verianderungen und sonstiger Faktoren des Arbeitsmarkts wiederholt zu iiberpriifen.

Bemerkungen zu sonstigen Antworten

Indien. ITU: Der soziale Dialog sollte dazu dienen, jeglicher Flexibilitdt in den arbeits-
rechtlichen Vorschriften, die dazu angetan ist, dem Arbeitsverhdltnis einen informellen und
mehrdeutigen Charakter zu geben, entgegen zu wirken.
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Kanada. CEC: Der Fragebogen unternimmt keinen Versuch, die Lehren aus der seit min-
destens 1997, ja seit Beginn der neunziger Jahre laufenden Debatte zu diesem Thema zu ziehen.
Die Tatsache, dafl dazu aufgefordert wird, die Auffassungen zu solchen Fragen darzulegen wie
der Frage ,.dreiseitiger Arbeitsverhéltnisse und der Frage ,,mehrdeutiger” Arbeitsverhdltnisse
sowie zur Frage der in eine internationale Urkunde aufzunehmenden Merkmale, nach denen das
Bestehen oder Nichtbestehen eines Arbeitsverhéltnisses zu beurteilen ist, impliziert, daf} nicht in
Betracht gezogen worden ist, dal es diese Begriffe waren, die dazu beigetragen haben, daf
frithere Debatten ergebnislos verlaufen sind. Weil aus diesen bedauerlichen Fehlschldgen keine
Lehren gezogen worden sind, steht zu befiirchten, da3 wir 2006 nicht imstande sein werden, uns
so zu engagieren, dal} die Konferenz konstruktiv und fruchtbringend wird. Im Jahr 2003 haben
die drei Parteien nach zweiwochiger Debatte, in deren Verlauf der AusschuB3 fiir das Arbeitsver-
héltnis wiederholt die von den Arbeitgebern formulierten Besorgnisse zuriickgewiesen hat, ein-
vernehmlich einen einzigen Absatz angenommen, in dem sie einer Aussprache iiber eine ,,Emp-
fehlung™ betreffend verdeckte Arbeitsverhéltnisse vorbehaltlich bestimmter Parameter zustimm-
ten. Ein solcher Ansatz kann funktionieren. Der Erfahrung nach zu urteilen diirfte es sehr pro-
blematisch sein, eine konstruktive Aussprache und Debatte iiber eine Frage zu fiihren, die iiber
den einvernehmlich gesteckten Rahmen hinausgeht.

Libanon. Zeitarbeit, Saisonarbeit und Hausangestellte. Diese Kategorien Beschéftigter
fallen aus dem arbeitsrechtlichen Schutz heraus.

Sri Lanka. LJEWU: Die wichtigen Fragen sind zum grofiten Teil abgedeckt. Zahlreiche
Probleme konnten allerdings in dem Moment auftreten, wenn die Urkunde von den Mitglied-
staaten umgesetzt wird. Die Umsetzung der Urkunde sollte daher vom Amt in regelmiBigen
Zeitabstéinden nach ihrer Annahme iiberpriift werden.



KOMMENTARE DES AMTES

In diesem Abschnitt werden die Antworten auf den im Hinblick auf die Ausarbei-
tung des Entwurfs einer Empfehlung betreffend das Arbeitsverhéltnis abgefaliten Frage-
bogen analysiert. Er trdgt den in Kapitel III des Berichts V (1) enthaltenen Erléduterungen
zu dem Fragebogen Rechnung °.

Den Antworten der Regierungen sowie der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerver-
binde kommt im vorliegenden Fall insofern besondere Bedeutung zu, als die Frage des
Arbeitsverhiltnisses von der Konferenz nach dem Verfahren der einmaligen Beratung
behandelt wird. Infolgedessen ist der Entwurf der Empfehlung im wesentlichen auf der
Grundlage dieser Antworten sowie der in der EntschlieBung tiber das Arbeitsverhéltnis,
die die Konferenz auf ihrer 91. Tagung (2003) angenommen hat, enthaltenen Schluf3fol-

gerungen ausgearbeitet worden '°.

Allgemeine Bemerkungen

Insgesamt geben die Antworten der Regierungen klare Hinweise zu den Grund-
linien, an denen sich die Empfehlung orientieren sollte, wie die nachstehende Ubersicht
iiber die Verteilung dieser Antworten zeigt.

Die Antworten der Regierungen sind tiberwiegend bejahend. Sie enthalten wichtige
Bemerkungen, die insbesondere im Hinblick auf den Aufbau, die Grenzen und sonstige
Merkmale der kiinftigen Urkunde sehr niitzlich sind. Die Auffassungen der Sozialpartner
kommen in den allgemeinen Bemerkungen in ihrer Unterschiedlichkeit wie auch in ihrer
Vielfalt zum Ausdruck.

Den Arbeitgeberverbdanden zufolge sollte das Schwergewicht des Textes auf den
verschleierten Arbeitsverhéltnissen und auf den Mechanismen fiir den Zugang der
Beschiftigten zum gesetzlichen Schutz liegen; er sollte den Inhalt des Arbeitsverhalt-
nisses nicht zwingend und allgemeingiiltig definieren, die innerstaatlichen Besonder-
heiten beriicksichtigen und nicht in echte handelsrechtliche und unabhéngige vertrag-
liche Vereinbarungen eingreifen; die letztgenannte Frage sollte nicht auf der Grundlage
vorgefafliter Meinungen behandelt werden angesichts der Tatsache, dafl bestimmte Ver-
hiltnisse eindeutig zivil- oder handelsrechtlicher Natur sind. Ein Arbeitgeberverband
hebt zwar die Bedeutung des Schutzes der Beschiftigten im Rahmen eines Arbeitsver-
héltnisses hervor, weist aber auf den Fall der Lander hin, in denen die Mehrzahl der
Beschiftigten in der informellen Wirtschaft titig ist. Ein anderer duBert die Auffassung,
daB es auch dieses Mal schwierig sein wird, die Frage im Hinblick auf eineEmpfehlung
zu behandeln, und daB eine Grundsatzerkldrung realistischer gewesen wére. Seitens

® IAA: Das Arbeitsverhdltnis, Bericht V (1), Internationale Arbeitskonferenz, 95. Tagung, Genf, 2006.
1% Ebd., Anh. 2.
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Frage Ja Nein Sonstige Frage Ja Nein Sonstige
1 68 7 2 6(2)f) 68 4 1
2 67 6 2 7 58 16 2
3(1)a) 55 18 0 8 61 9 0
3(1)b) 52 19 1 9a) 49 21 0
3(1)c) 54 14 3 9b) 59 1 0
3(2) 58 16 0 9c) 55 16 0
3(3) 62 12 0 10 67 4 4
3(4) 66 6 0 1(1) 66 6 1
3(5) 67 6 1 11(2) 53 21 0
3(6) 58 13 1 12 50 21 2
4 68 5 1 13 65 5 4
5 67 6 1 14 67 8 0
6 (1) 70 4 0 15 62 6 4
6(2)a) 68 5 1 16 56 14 2
6(2)b) 7 3 0 17 10 58 1
6(2)c) 57 13 5 18 10 57 3
6(2)d) 62 6 2

6(2)e) 70 2 2

der Arbeitnehmer unterstreicht ein Verband, daB3 der Beschiftigte im Fall eines nicht ein-
deutigen oder unklaren Verhéltnisses ohne Schutz ist, und hebt die Bedeutung einer
Urkunde hervor, die den Geltungsbereich des Arbeitsverhdltnisses eindeutig definiert.
Eine parititische Organisation schlieflich duflert die Auffassung, daB dem ehrgeizigen
Ziel der IAO, eine Empfehlung auszuarbeiten, groe Bedeutung zukommt und daf} es
eine sehr niitzliche Dynamik aufweist, da die Frage des Arbeitsverhéltnisses von grofler
Tragweite ist.

Aus den Antworten auf den Fragebogen ergeben sich zwei grundlegende Feststel-
lungen hinsichtlich der kiinftigen moglichen Empfehlung: (1) die in Bericht V (1) enthal-
tene vergleichende Analyse ist von der Mehrzahl der betroffenen Linder als zutreffend
beurteilt worden,; (2) in der Mehrheit der Antworten, namentlich der Regierungen, wird
die Auffassung vertreten, dafy die Durchfiihrung einer Empfehlung, wie sie in dem
genannten Bericht vorgeschlagen wird, nur aufgrund der Besonderheiten der innerstaat-
lichen Gesetzgebung und Praxis Schwierigkeiten verursachen wiirde.

Der Empfehlungsentwurf beginnt entsprechend der Tradition der IAO mit einer
Prdambel und umfafst vier grofle Abschnitte:

I.  Innerstaatliche Politik zum Schutz von Beschiftigten in einem Arbeitsverhiltnis;
II. Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses;

III. Uberwachung und Durchfiihrung;

IV. Internationaler Informationsaustausch.
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1. Urkunde

Bestimmte Regierungen unterstreichen in ihren Antworten die derzeitige Bedeu-
tung des Arbeitsverhiltnisses, insbesondere im Rahmen der Globalisierung, und die
Niitzlichkeit einer internationalen Urkunde, die die innerstaatlichen Gegebenheiten
beriicksichtigt, um die neuen Herausforderungen bewéltigen zu konnen. Die Urkunde
konnte angesichts der Vielfalt der innerstaatlichen Systeme dazu dienen, die Gesetz-
gebung zu harmonisieren oder zu ergidnzen, um die wachsenden rechtlichen Unsicher-
heiten in diesem Bereich zu beseitigen, insbesondere in bezug auf die Beschiftigten,
deren rechtlicher Status nicht klar ist, und die Beschéftigten des informellen Sektors, und
den Fall der Beschéftigten zu behandeln, die in der Praxis von der Arbeitsgesetzgebung
ausgenommen worden sind, wobei das Ziel menschenwiirdige Arbeit ist.

Mehrere Regierungen weisen jedoch darauf hin, daf3 es nicht unbedingt erforderlich
ist, weitere Verpflichtungen/Regelungen in bezug auf das Arbeitsverhiltnis anzunehmen,
daB eine neue Urkunde nicht unbedingt erforderlich ist und dal eine Richtliniensamm-
lung, ein Leitfaden, ein Verhaltenskodex oder ein Aktionsplan ausreichen wiirde. Sie
wollen sich aber dennoch an den auf der 91. Tagung (2003) der Konferenz erzielten
Konsens halten, unter der Voraussetzung, dal die Urkunde die getroffenen Verein-
barungen widerspiegelt. Eine Regierung ist der Auffassung, daB es einer Urkunde
bedarf, die differenzierte Losungen fiir verschleierte, unklare oder dreiseitige Arbeitsver-
hiltnisse vorsieht.

Nach Auffassung der Arbeitnehmerverbande sollten eine oder mehrere Urkunden
angenommen werden, und zwar in Anbetracht der neuen Tendenzen im Bereich des
Arbeitsverhéltnisses, der Aushohlung des Schutzes der betroffenen Beschéftigten und
der Notwendigkeit, dem Rechtsvakuum oder der Deregulierung in manchen Lindern zu
begegnen. Eine internationale Urkunde wire eine bedeutende Orientierungshilfe fiir die
innerstaatlichen Debatten.

Eine Regierung ist dagegen der Auffassung, dall das Konzept in diesem Stadium
noch nicht ausreichend geklért ist, um eine internationale Urkunde ins Auge fassen zu
konnen, wihrend andere der Auffassung sind, dafl eine solche Urkunde wirkungslos
wire, weil sie die Vertragsfreiheit der Parteien beeintrdchtigen und den Bereich der
Zusammenarbeit zwischen Arbeitgebern und Beschéftigten einschrinken konnte. Eine
Regierung duflert die Befiirchtung, daf die Urkunde die handelsrechtlichen Beziehungen
und den wirtschaftlichen Fortschritt behindern wiirde und im Hinblick auf die Beschifti-
gung kontraproduktiv wiére.

Die Mehrzahl der Arbeitgeberverbiande ist der Auffassung, daBl eine Urkunde in
Anbetracht der derzeitigen Herausforderungen im Rahmen des Arbeitsverhéltnisses und
auBerhalb dieses Rahmens und der gesetzgeberischen Unterschiede von einem Land zum
andern nicht das richtige Instrument ist, um diese Frage zu behandeln. Die Urkunde
wiirde die Flexibilitdt beschneiden, die den Zugang zu unterschiedlichen Beschifti-
gungsarten ermoglicht. Dieses Thema muf} auf innerstaatlicher Ebene angegangen
werden, wie es beispielsweise die Richtlinien der Europdischen Union vorsehen. Auf
innerstaatlicher Ebene miifliten u.a. eher Rechtsvergleiche angestellt, Erfahrungen ver-
glichen und vorbildliche Praktiken zusammengestellt werden. Angesichts des Konsenses
von 2003 erkldren sie sich jedoch bereit, die Annahme einer Urkunde in Form einer
Empfehlung tiber das verschleierte Arbeitsverhéltnis in Betracht zu ziehen. Ein Verband
stellt indessen fest, dal die Notwendigkeit einer Empfehlung zu dem Thema nunmehr
iiberpriift werden muB}, da der Bericht und der Fragebogen iiber die 2003 erzielte Verein-
barung, wie sie in Absatz 25 der Schlu3folgerungen der allgemeinen Aussprache enthal-
ten ist, hinausgehen. Manche Arbeitgeberverbidnde befiirworten die Annahme einer
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Urkunde, die rechtlich niitzlich sein, Forderungscharakter haben und Bestimmungen
uber alle mit dem Arbeitsverhéltnis verbundenen Rechte enthalten sollte. Einer dieser
Verbinde glaubt jedoch, dal die Annahme einer solchen Urkunde schwierig wire.

2. Form

Die Mehrheit der Antworten der Regierungen, der Arbeitgeber und der Arbeitneh-
mer spricht sich fiir eine Empfehlung aus, wie von der Konferenz auf ihrer 91. Tagung
(2003) vereinbart. Dies wére ein flexibler, den Bediirfnissen der Mitgliedstaaten gut
angepallter Rahmen. Sie konnte es ihnen ermdglichen, das Arbeitsverhiltnis zu kldren
und es an die neuen Tendenzen und Merkmale des Arbeitsmarkts anzupassen.

Mehrere Regierungen und Arbeitnehmerverbinde hitten ein Ubereinkommen oder
ein Ubereinkommen und eine ergiinzende Empfehlung vorgezogen, und einige beharren
auf ihrer Position. Eine Regierung hédtte eine Sammlung vorbildlicher Praktiken vorge-
zogen.

In Anbetracht des von der Konferenz auf ihrer Tagung im Jahr 2003 gefal3ten
Beschlusses erkldren sich mehrere Arbeitgeberverbdnde bereit, konstruktiv bei der
Priifung einer Empfehlung mitzuarbeiten, unter der Voraussetzung, daf sie sich in den
seinerzeit vereinbarten Grenzen bewegt. Dies ist im allgemeinen auch der Standpunkt
zweier Regierungen.

Die allgemeine Aussprache von 2003 scheint somit giinstige Bedingungen fiir die
Erorterung eines Empfehlungsentwurfs geschaffen zu haben, wenngleich bedeutende
Auffassungsunterschiede hinsichtlich ihres Inhalts und ihres Geltungsbereichs bestehen
bleiben.

3. Priaambel

Allgemeine Bemerkungen

Vier Regierungen weisen darauf hin, daB die Prdambel allgemeiner, weniger
detailliert gefait werden sollte, entweder weil die Urkunde drei Gruppen von betroffenen
Beschiftigten getrennt behandeln sollte, oder weil es in Anbetracht der Entwicklung des
Arbeitsmarkts und der Arbeitsorganisation ausreichen wiirde anzugeben, da3 es schwie-
rig sein kann festzustellen, ob ein Arbeitsverhiltnis vorliegt oder nicht, oder aber weil
die Prdambel allgemeine Grundsétze sowie das Ziel der Regelung darlegen sollte, ohne
im Detail auf materielle Regeln einzugehen. Eine Regierung ist der Auffassung, dafl
Formulierungen oder ein Ton vermieden werden sollten, die Anklagecharakter haben
oder unterstellen, dafl boser Glaube die Ursache der Probleme im Zusammenhang mit
dem Arbeitsverhiltnis ist, und dafl darauf hingewiesen werden sollte, da3 die Verinde-
rungen im Arbeitsmarkt die Unterschiede zwischen Arbeitnehmern und Nichtarbeitneh-
mern verwischen und die Staaten dazu veranlassen, Mechanismen zur Losung des
Problems auf innerstaatlicher Ebene zu schaffen.

Eine andere Regierung und die Mehrzahl der Arbeitgeberverbiande wiinschen, daf3
die Praambel klar und prignant ist, daf} sie nur die durch Betrug verursachten Probleme
behandelt und daB sie eventuell die Notwendigkeit unterstreicht, legitime handelsrecht-
liche und sonstige rechtméfige Beziehungen zu achten. Drei Arbeitgeberverbinde sowie
eine Regierung halten eine Prdambel fiir {iberfliissig.

In Anbetracht insbesondere der gedufierten Auffassungen ist die Prdambel schlief3-
lich so abgefafit worden, daf3 sie relativ kurz ist und sich auf die Beweggriinde der
Urkunde konzentriert.
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3 (1) a). Gesetzgeberische Unzulinglichkeiten

Laut Antworten von Regierungen miissen manche Staaten den Geltungsbereich
ihrer Gesetzgebung an die neuen Beschiftigungsformen anpassen, entweder weil sie eine
gro3e Zahl von Beschéftigten ausschliet, die somit ohne Schutz sind, oder weil sie zu
begrenzt, ungenau oder unklar ist. Fiir manche ist eine normative Erfassung der Vielfalt
der moglichen Situationen nicht leicht. Nach Auffassung einer Regierung fehlt es an
MaBnahmen zur Anwendung der Gesetzgebung, da diesbeziiglich Kultur und Tradition
eine bedeutende Rolle spielen. Die Urkunde wire niitzlich, um die Gesetzgebung zu
prézisieren und anzupassen, und zu diesem Zweck muf sie klar und flexibel sein.

Eine Regierung bezeichnet die vorgeschlagene Fassung als vage. Mehrere Regie-
rungen halten ihre Gesetzgebung fiir angemessen und klar. Eine der Regierungen vertritt
eine dhnliche Auffassung und weist darauf hin, dafl ihre Gesetzgebung auf einer Defi-
nition des Arbeitnehmers nach dem ,,common law* beruht, was den Vorteil habe, da} sie
sich durch die Tatigkeit der Richter entsprechend den Verdnderungen des Arbeitsmarkts
und der Arbeitsorganisation weiterentwickelt.

Mehrere Arbeitnehmerverbidnde bemerken, dal die Gesetzgebung zu eng und
unklar ist oder daB} sie prizisiert und erweitert werden sollte, um sowohl die ,,direkten
Beschiftigten* als auch die ,,indirekten Beschéftigten* zu schiitzen, diejenigen, die durch
einen dem Anschein nach handelsrechtlichen Vertrag oder Unterauftrag gebunden sind,
und diejenigen, die in eine Unternehmenskette eingebunden sind. Sie sollte alle Formen
des Arbeitsverhéltnisses erfassen, einschlieBlich derjenigen des informellen Sektors und
der neuen Beschaftigungsformen.

Samtliche Arbeitgeberverbande sind der Auffassung, dal die Frage nicht in der
Praambel angesprochen werden sollte, da sie den Schlu3 nahe legt, daB3 es eine einheit-
liche Rechtsnorm gibt, auf die man Bezug nehmen konnte. Es ist Aufgabe der Gesetz-
gebungsorgane, eindeutig zu bestimmen, was durch die Vorschriften festgelegt werden
muf} und was von den Richtern anhand der Tatsachen zu entscheiden ist. Der Anwen-
dungsbereich wird als nutzloses Konzept bezeichnet, desgleichen die Formulierung
»sonstwie unzulidnglich®, da dies keine Kldrung der angestrebten Ziele ermdglicht. Die
Praambel darf nur das Problem der verschleierten Arbeitsverhdltnisse ansprechen.

Der Hinweis auf die Unzulinglichkeiten und Grenzen der Gesetzgebung ist im
zweiten Erwdgungsgrund der Prdambel enthalten.

3 (1) b). Verschleierte Arbeitsverhdltnisse

Nach den Antworten der Regierungen wird das Arbeitsverhiltnis in manchen Lan-
dern immer noch nach dem ,,common law* definiert, wihrend in anderen Lindern mit
dem gleichen System genaue Rechtsnormen angenommen worden sind; in Lindern mit
unterschiedlichen Rechtssystemen enthilt das Arbeitsrecht moglicherweise keine spezi-
fischen oder auf neue Arbeitsformen leicht anwendbare Normen, oder sein Anwen-
dungsbereich ist vielleicht nicht umfassend genug. Schlielich kann die Rechtsprechung
widerspriichlich sein, wenn es sich um Beschéftigte in unklaren Situationen handelt,
selbst wenn in mehreren Léndern die fiir den Beschiftigten giinstigste Norm angewendet
werden muf}, und sie kann in unklaren Situationen davon ausgehen, dal} ein Arbeitsver-
hiltnis vorliegt. Wenn man von den geltenden Normen ausgeht, liegt das Bestehen eines
Arbeitsverhéltnisses sehr hdufig auf der Hand, aufler in nichttraditionellen Beschifti-
gungsformen, die dem Beschiftigten eine grole Unabhdngigkeit lassen. Dann kann die
Natur des Verhéltnisses unklar sein. Durch diese atypischen Formen, die in den letzten
Jahren in Erscheinung getreten sind, wird die Anwendung des Gesetzes erschwert. Diese
Schwierigkeit wird durch die Lockerung der Normen sowie die Umgestaltungen der
Arbeitsorganisation und die Haltung mancher Arbeitgeber noch verstéirkt. Arbeitsver-
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hiltnisse und zivilrechtliche Beziehungen konnen sich &hneln, so dall es schwierig ist,
zwischen ihnen zu unterscheiden. Aullerdem sind bestimmte halbselbstindige Beschaf-
tigte sowie bestimmte selbstandig Erwerbstétige, die nach und nach eine stindige Bezie-
hung mit einem bestimmten Kunden eingehen, schwer einzuordnen. Regeln sind erfor-
derlich, damit die Staaten die Natur der unklaren Beziehungen bestimmen kdnnen. Man
muB jedoch unterschiedliche Auslegungen des Begriffs der Unklarheit vermeiden. Eine
Regierung ist der Auffassung, daB3 die Prdambel diese Frage nicht anschneiden sollte,
selbst wenn die Unklarheit bestimmter Beziehungen auf der Hand liegt. Andere weisen
darauf hin, daf} ihre Gesetzgebung genau ist und daB unklare Beziehungen selten sind.

Arbeitnehmerverbinde weisen darauf hin, dall die unklaren Arbeitsverhéltnisse
zunehmen; andere sind der Auffassung, daB sie durch den Arbeitgeber unklar gestaltet
werden. Die Gesetzgebung enthélt mdglicherweise keine speziell fiir das Arbeitsver-
hiltnis geltende Norm, oder die Norm, die sie enthélt, ist vielleicht unzureichend, um
neue Formen von Arbeitsverhdltnissen abzudecken, oder sie steht im Widerspruch zu
zivil- oder handelsrechtlichen Normen. Aus einigen Antworten geht hervor, daf3 die
Rechtsprechung widerspriichlich sein kann und daher schwer vorhersehbar ist, ob ein
Beschiftigter als Arbeitnehmer oder als selbstindig Erwerbstitiger eingestuft wird.

Nach Auffassung der Mehrheit der Arbeitgeberverbinde ist der Begriff der Unklar-
heit in der Prdambel wie auch im Rest der Urkunde fehl am Platz. Er ist nicht zweck-
dienlich und wiirde nur noch mehr Verwirrung stiften. Das Vorliegen eines Arbeitsver-
héltnisses mul3 anhand der Tatsachen bestimmt werden, und im Streitfall miissen die
Gericht entscheiden. Ein Verband weist darauf hin, dal die Bezugnahme auf die mdg-
liche Schwierigkeit der Feststellung des Vorliegens eines Arbeitsverhéltnisses der Ver-
einbarung von 2003 zuwiderlduft, der zufolge die Empfehlung flexibel sein und der
Vielfalt der innerstaatlichen Systeme Rechnung tragen muf.

Nach Auffassung eines Arbeitnehmerverbandes handelt es sich nicht um eine Frage
der Unklarheit, sondern es geht um verschleierte Verhiltnisse.

Die Formulierung , unklares Arbeitsverhdltnis* wird in der Prdambel nicht aus-
driicklich aufgegriffen. Sie bezieht sich in ihrem zweiten Erwdgungsgrund allgemeiner
auf die Fdlle, in denen die Rechte und Pflichten der Parteien nicht klar sind.

3 (1) c). Verschleierte Arbeitsverhdltnisse

Mehrere Antworten von Regierungen und Arbeitnehmerverbidnden legen den
Akzent auf die moglichen Mittel zur Verschleierung eines Arbeitsverhiltnisses, ein-
schlieBlich in staatlichen Betrieben: Scheinselbstindige, unerlaubte Arbeitskrafteiiber-
lassung, angebliche Familienbande, Unterauftragsvergabe, ,,Zusammenarbeit®, infor-
melle Wirtschaft. Manchmal ist es ein Problem mangelnder Rechtsanwendung, eventuell
mit dem Einverstdndnis des Beschéftigten, der sich seinen Verpflichtungen gegeniiber
der Steuer und der Sozialen Sicherheit entziehen will.

Mehrere Regierungen sind der Auffassung, dafl die Fille von verschleierten
Arbeitsverhiltnissen von den Gerichten geregelt werden miissen. Eine Regierung insbe-
sondere wendet sich gegen jede Bestimmung, die die Wirkung hitte, Personen, die im
Rahmen eines Unterauftrags gemil dem ,,common law* titig sind, als Arbeitnehmer
darzustellen. Nach Auffassung einer anderen Regierung mufl in Anbetracht der inter-
nationalen Mobilitét der Arbeitskréfte dafiir gesorgt werden, Beziehungen zu vermeiden,
die falschlicherweise als handelsrechtlich bezeichnet werden.

Die Mehrheit der Arbeitgeberverbinde ist der Auffassung, daf ein Arbeitsverhalt-
nis nur im Betrugsfall, bei Nichteinhaltung der gesetzlichen Verpflichtungen, als ver-
schleiert angesehen werden darf und dafl man sich vor jeder Ausrichtung hiiten muf,
durch die die Freiheit des Arbeitgebers beeintrdchtigt wird. Threr Auffassung nach sollte
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diese Frage zuerst von der Konferenz behandelt werden, bevor eine Entscheidung
getroffen wird. Wenn sie ordnungsgemall behandelt wird, wird eine Bezugnahme darauf
in der Prdambel iiberfliissig sein.

Das Amt wird auf dieses Thema, das im zweiten Erwdgungsgrund der Prdambel
erwdhnt wird, im Zusammenhang mit der Frage 6 2) b) zuriickkommen.

3 (2). SCHWIERIGKEIT DER BESTIMMUNG DES ARBEITGEBERS

Nach den Antworten einiger Regierungen stellt sich diese Frage insbesondere fiir
die Arbeitsverhiltnisse im Zusammenhang mit der Auslagerung. Sie weisen insbeson-
dere auf folgende Félle hin: sehr umfangreiche Zulieferketten, aufeinanderfolgende
Dienstleistungsvertriige, nicht angemeldete Verhiltnisse, Anderung der Adresse des
Arbeitgebers, Tatigkeit im informellen Sektor oder im offentlichen Sektor, wenn sich
Vertretungsprobleme stellen, Anwesenheit von Mittelspersonen, dreiseitige Beziehun-
gen. Im {ibrigen konnen die Verinderungen der Produktionsorganisation Anderungen
des traditionellen Profils der Arbeitsvertragsparteien zur Folge haben. Es kann sein, daf3
die Rechtsvorschriften nicht priazise genug sind oder daBl es schwierig ist, Beweise
beizubringen. Der Staat hat die Aufgabe, die fiir die Kontrolle der Anwendung des
Gesetzes erforderlichen Mechanismen zu schaffen. Auch die Rechtsprechung ist wichtig.
Mehrere Regierungen erklédren, dall ihre Gesetzgebung klar ist. Ein Arbeitgeberverband
duBert die gleiche Auffassung. In seltenen Féllen kann es jedoch schwierig sein, die
geltenden Normen zu ermitteln.

Einige Regierungen weisen darauf hin, da3 die Frage implizit in der Antwort auf
die Frage 3 1) a) behandelt worden ist. Sie sollte im Hauptteil der Urkunde erscheinen.

Arbeitnehmerverbinde stellen fest, dafl solche Situationen insbesondere in den
folgenden Féllen entstehen: Strategien der Unterauftragsvergabe, Dienstleistungstitig-
keiten, Zeitarbeit, Arbeitskriftetiberlassung, Akkordarbeit, Unternehmensnetze, Tatig-
keiten des offentlichen Sektors. Sie unterstreichen, dafl den Beschéftigten geholfen
werden muf3, die Beweise beizubringen, die zur Ermittlung des Arbeitgebers dienen.

Nach Auffassung mehrere Arbeitgeberverbinde und einiger Regierungen gibt es
kein Arbeitsverhéltnis, bei dem die Identitét des Arbeitgebers unbekannt ist. Die Bestim-
mung des Vorliegens eines Arbeitsverhiltnisses beruht notwendigerweise auf der Exi-
stenz und Identifizierung der Parteien, und es kann in einem Arbeitsverhiltnis nur einen
einzigen Arbeitgeber geben. Nach Auffassung eines Verbandes steht der Hinweis auf
diese Frage in der Urkunde im Widerspruch zu der Vereinbarung von 2003 {iiber drei-
seitige Arbeitsverhiltnisse.

Das mit dieser Frage aufgeworfene Problem ist nach Auffassung der Mehrheit der
Regierungen, die den Fragebogen beantwortet haben, und auch der Arbeitnehmer sehr
wichtig und aktuell. Es wird daher im vierten Erwdgungsgrund der Prdambel ange-
sprochen. Dennoch ist richtig, daf3 dieses Problem im Mittelpunkt einer Diskussion steht,
die 2003 zu keinem Ergebnis gefiihrt hat, wie in Absatz 25 der Schlufifolgerungen der
allgemeinen Aussprache erwdihnt wird. Dieser Punkt wird erneut unter Frage 6 2) c) zur
Sprache gebracht.

3 (3). BESCHAFTIGTE OHNE SCHUTZ

Mehrere Arbeitnehmerverbinde weisen darauf hin, daf} die Situationen, in denen
Beschiftigte schutzlos sind, weitverbreitet sind; sie nennen insbesondere die folgenden
Fille: Beschiftigt, die vom Anwendungsbereich der Gesetzgebung {iber das Arbeitsver-
hiltnis ausgenommen sind, Beschéftigte, die indirekt eingestellt werden, halbselbstdn-
dige Beschiftigte, die in Wirklichkeit dem Arbeitgeber unterstellt sind, falsche handels-
rechtliche Vertrdge und illegale Arbeit; wegen der Globalisierung ist es unbedingt erfor-
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derlich, in diesem Bereich iiber internationale Arbeitsnormen zu verfiigen; der man-
gelnde Schutz kann auf verschiedene Faktoren zuriickzufiihren sein, darunter die raschen
Verdnderungen des Arbeitsmarkts. Diese Normen wiirden den innerstaatlichen Behdrden
Perspektiven bieten hinsichtlich der Art und Weise, wie die betroffenen Beschéftigten
geschiitzt werden konnen.

In einigen Regierungsantworten wird darauf hingewiesen, dal diese Frage, wie
auch die vorhergehende, implizit unter der Frage 1 a) behandelt worden ist und es daher
nicht erforderlich ist, sie in der Prdambel zu erwdhnen, nahegelegt, da3 sie im Hauptteil
der Urkunde behandelt werden sollte, oder verlangt, da3 sie weniger negativ formuliert
wird. Mehrere Regierungen erkliren, dafl ihre Gesetzgebung gut angepal3t ist und daB sie
dieses Problem bewiltigen konnen.

Die Mehrheit der Arbeitgeberverbinde ist der Auffassung, da3 dieser Punkt nicht
ausreichend nuanciert ist und daB3 er auf Beschiftigte beschrinkt werden konnte, die
Opfer von Betrug sind.

Angesichts der verschiedenen Bemerkungen ist der Frage in dem Entwurf eine
allgemeinere Ausrichtung gegeben worden: Es heifst im fiinften Erwdgungsgrund, dafs
die erwdhnten Schwierigkeiten schwerwiegende Probleme schaffen konnen. Gleichzeitig
ist ihr Umfang erweitert worden: Diese Probleme kénnen nicht nur die Beschdftigten
betreffen, sondern auch ihre Familien und ihr Umfeld, und sie konnen sich nachteilig auf
die Produktivitit und die finanziellen Evgebnisse der Unternehmen auswirken.

3 (4). INNERSTAATLICHE POLITIK

Um den Entwurf zu straffen und entsprechend der Anregung einer Regierung ist
die Frage beziiglich einer mdoglichen Politik zur Gewihrleistung eines angemessenen
Schutzes fiir die betreffenden Beschiftigten in der Praambel gestrichen worden; sie wird
in Absatz 1 des Entwurfs behandelt (Frage 4).

3 (5). SOZIALER DIALOG

Dieser Punkt trifft auf breite Zustimmung. Die effektive Beteiligung der Sozial-
partner wird als wesentlich erachtet. Mehrere Gewerkschaftsorganisationen weisen dar-
auf hin, dal} ein solcher Dialog das Bestehen solider und unabhéngiger Verbénde voraus-
setzt und daB3 es, wenn solche Verbédnde nicht vorhanden sind, Aufgabe der Regierung
ist, die Verantwortung fiir den Schutz der Beschiftigten zu iibernechmen. Die Arbeit-
geberverbdande unterstreichen, dall der soziale Dialog den Verhiltnissen des Landes
angepalit sein und allen Beteiligten und nicht nur den Beschéftigten zugute kommen
muB.

Ein Arbeitnehmerverband unterstreicht die Notwendigkeit, in Léndern, in denen
Gesamtarbeitsvertrage nicht zwingend sind, vorrangig auf der Ebene der Gesetzgebung
tatig zu werden.

In anderen Antworten wird die Auffassung geduBert, dal es unnoétig ist, in der
Prdaambel auf die Bedeutung des sozialen Dialogs hinzuweisen, oder angegeben, daf3
dieser Dialog in manchen Lindern nur selten Auswirkungen auf die Formulierung der
Politiken hat.

Dieser Punkt erscheint in Absatz 5 des Entwurfs.

3 (6). BEZUGNAHME AUF DIE ERKLARUNG VON 1998 UND AUF ANDERE
EINSCHLAGIGE INSTRUMENTE

Mehrere Regierungen und Arbeitnehmerverbinde sowie ein Arbeitgeberverband
sprechen sich fiir einen Verweis auf die Erklarung der IAO {iber grundlegende Prinzipien
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und Rechte bei der Arbeit aus; andere wiinschen einen Verweis auf unterschiedliche
Ubereinkommen; eine dritte Gruppe ist der Auffassung, daB die Empfehlung die
Erkldrung und auch bestimmte andere einschlidgige Instrumente erwéhnen sollte.
Dagegen halten die Mehrheit der Arbeitgeberverbiande sowie einige Regierungen eine
Bezugnahme auf die Erklarung nicht fiir sinnvoll, deren Inhalt ihres Erachtens nicht
unmittelbar relevant ist, und auch nicht auf andere Instrumente der IAO, die weder
unmittelbar anwendbar noch geeignet erscheinen, um die angesprochenen Fragen zu
kldren.

Entsprechend mehreren Antworten nimmt der Entwurf auf andere Weise Bezug auf
die Erklirung und die Normen der 14O, ndmlich ausgehend von einer auf der Hand
liegenden Feststellung. Im ersten Erwdgungsgrund der Prdambel wird die unbestreit-
bare Bedeutung des Arbeitsverhdltnisses fiir die Anwendung der nationalen und inter-
nationalen Arbeitsnormen sowie fiir die Verwirklichung der in der Erklirung der 140
tiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit dargelegten Grundsdtze unter-
strichen.

4. Innerstaatliche Politik

Der Gedanke einer innerstaatlichen Politik, die es gestattet, die Lage hinsichtlich
des Arbeitsverhiltnisses zu priifen, um die erforderlichen konkreten MaBnahmen zu
treffen, nimmt einen zentralen Platz in dem Entwurf ein und scheint, den Antworten
nach zu urteilen, von der Mehrzahl der Regierungen sowie der Arbeitgeber- und Arbeit-
nehmerverbande befiirwortet zu werden. Die Auffassungsunterschiede betreffen in erster
Linie den Umfang dieser Politik und die Auswirkungen, die sie haben konnte.

Einerseits gilt die Sorge der Bestindigkeit und der Kohérenz des gesetzlichen
Rahmens. Andererseits besteht der Wunsch, daB diese Uberpriifung nicht bestimmte
Grundsétze und die erworbenen Rechte der Beschéftigten beeintréchtigt.

Fiir bestimmte Arbeitgeberverbinde kime es nicht in Frage, nach der Uberpriifung
der Gesetzgebung ihren Anwendungsbereich zu erweitern. Manche Arbeitnehmerver-
bidnde weisen dagegen darauf hin, daB nicht nur die Anwendung der Arbeitsgesetz-
gebung, sondern auch ihr Geltungsbereich gepriift werden miifite.

Nach Auffassung mehrerer Arbeitgeberverbinde ist der Ausdruck ,,angemessener
Schutz* subjektiv und konfus. Eine Regierung erklért ihrerseits, dal ihre Gesetzgebung
die Beschiftigten bereits ,,ausreichend schiitzt und daB3 ihr Anwendungsbereich jedes
Jahr tiberpriift wird.

Eine Regierung schlieBlich ist der Auffassung, daB3 jeder Staat entscheiden muf3, ob
und wann er seine Gesetzgebung iiberpriifen will, eine andere hilt es nicht fiir sinnvoll,
Verpflichtungen hinsichtlich der Uberpriifung der Gesetzgebung hinzuzufiigen, und fiir
eine weitere ist nicht klar, was diese Politik implizieren wiirde.

Die innerstaatliche Politik ist Gegenstand des Absatzes I des Entwurfs. Was bei
dieser innerstaatlichen Politik vor allem wichtig erscheint, ist die Tatsache, dafs den Mit-
gliedstaaten nahegelegt wird, regelmdfSig die Art und Weise zu priifen, wie ihre Gesetz-
gebung die durch ein Arbeitsverhdltnis gebundenen Beschidftigten schiitzt, festzustellen,
welche Mdngel sie aufweist, und zu versuchen, diesen Mdngeln durch ihren Gegebenhei-
ten angepafite Mafinahmen abzuhelfen, und zwar nachhaltic und nicht nur durch
isolierte und statische Mafsnahmen. Es wdre nicht Aufgabe der Urkunde, den Mitglied-
staaten konkrete Weisungen hinsichtlich der Form oder des Inhalts der anzunehmenden
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Politik zu erteilen ''. Die darauffolgenden Absditze behandeln lediglich die Grundlagen
und Modalitdten dieser Politik.

Die verletzlichsten Beschiiftigten

Die innerstaatliche Politik, wie sie in der Frage 3 4) erwdhnt wird, sollte den
Beschiftigten einen angemessenen Schutz gewdhrleisten, wobei die Gleichstellungs-
dimension berticksichtigt werden sollte.

In Anbetracht der diesem Punkt in den Arbeiten des Amtes und der Konferenzaus-
sprache im Jahr 2003 beigemessenen Bedeutung wird er in Absatz 4 des Entwurfs
behandelt, wobei andere Beschdftigte erwdhnt werden, die von der Ungewiftheit hin-
sichtlich ihres Status besonders betroffen sind.

5. Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhiltnisses

Der Grundsatz des Tatsachenvorrangs, der im vergleichenden Recht verankert ist,
wird in den Antworten weitgehend befiirwortet. Die Arbeitgeberverbdande weisen jedoch
darauf hin, daf die Absicht der Parteien ebenfalls respektiert werden muf3, und in einigen
Antworten heil3t es, dal der Hinweis auf die innerstaatliche Politik tiberfliissig ist.

Der Hinweis auf die innerstaatliche Politik erkldrt sich dadurch, daf3 die das
Arbeitsverhdltnis betreffenden Mafsnahmen und Vorkehrungen im Rahmen einer solchen
Politik getroffen werden. Der in dieser Frage vorgesehene Punkt ist jedoch in Absatz 7
des Entwurfs, in dem Abschnitt, der die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsver-
hdltnisses betrifft, aufgenommen worden.

6 (1). ART UND AUSMASS DES SCHUTZES
TRANSPARENZ

Diese Frage ist mehrheitlich bejaht worden. Die Arbeitnehmerverbénde und ein
Arbeitgeberverband bemerken jedoch, dal3 der Hinweis auf ,,die innerstaatliche Gesetz-
gebung und Praxis* unangebracht wire im Fall von Landern, deren Gesetzgebung mit
den internationalen Arbeitsnormen nicht im Einklang steht, und sie schlagen vor, ihn
durch einen Verweis auf die ,,internationalen Arbeitsnormen® zu ersetzen, und sie ver-
langen, daB3 die Politik zusammen mit den maf3gebenden Verbdnden der Arbeitnehmer
und der Arbeitgeber auf transparente Weise durchgefiihrt wird.

In anderen Antworten wird die Bedeutung einer Beteiligung der Sozialpartner auf
allen Ebenen unterstrichen, insbesondere weil sie es gestattet, Kenntnis zu erhalten von
nicht erfiillten Bediirfnissen im Zusammenhang mit der Anwendung der Gesetzgebung
sowie von ihren Interessen, und sie die Ausarbeitung der Politik und die Anwendung der
Gesetzgebung erleichtert.

Mehrere Regierungen erkldren, da3 die Empfehlung in Anbetracht der Vielfalt der
innerstaatlichen Gegebenheiten flexibel sein muf3. Eine andere sowie ein Arbeitnehmer-
verband weisen darauf hin, dal die Urkunde das Mindestschutzniveau angeben sollte,
wobei die Staaten dann spiter die gewiinschten Anderungen vornehmen kénnten. Eine
Regierung ist mit der Annahme einer solchen Politik nicht einverstanden.

Der Entwurf geht in Richtung Flexibilitdt und beriicksichtigt die Bemerkung der
Arbeitnehmerverbdnde. In seinem Absatz 2 heifit es, dafs Art und Ausmaf; des Schutzes,
der den betreffenden Beschidftigten gewdhrt wird, durch die innerstaatliche Gesetz-

1" Siche diesbeziiglich Bericht V (1), a.a.0., Abs. 218-221.
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gebung und Praxis festgelegt werden sollten, wobei die einschligigen internationalen
Arbeitsnormen beriicksichtigt werden sollten.

6 (2). SCHUTZMASSNAHMEN

6 (2) a). Leitlinien

Das Wort Leitlinien ist ein Schliisselbegriff in dem Fragebogen, und die Antworten
zeigen, daf} er sehr gut aufgenommen wird.

Manche Regierungen halten diesen Punkt fiir unerldBlich, um die Rechtssicherheit
der Akteure auf dem Arbeitsmarkt zu gewihrleisten und um jegliche Unklarheit und
jeglichen Streit zu vermeiden, wie eine Regierung feststellt. Die innerstaatliche Politik
miifite den Arbeitgebern und den Arbeitnehmern die Mittel an die Hand geben, damit sie
wissen, was ein Arbeitsverhéltnis ist. Eine irrtimliche Bezeichnung der Beziehungen
kann wéhrend der Erflillung eines Vertrags oder bei seiner Beendigung zu Spannungen
fihren. Durch eine einwandfreie Rechtsanwendung wird ein wirksamer Schutz der
Beschiftigten und ein loyaler Wettbewerb zwischen den Arbeitgebern gewéhrleistet. Ein
Arbeitnehmerverband fiigt hinzu, dafl es genauer Anhaltspunkte bedarf, um zwischen
verschleierten abhingig Beschéftigten und Selbstidndigen zu unterscheiden. Die Defini-
tion eines Arbeitsverhéltnisses ist nach Auffassung eines Arbeitgeberverbands haufig
sehr komplex, und deshalb bedarf es allgemeiner Leitlinien. Nach Auffassung mehrerer
Arbeitgeberverbande und eines Arbeitnehmerverbands miissen die innerstaatliche
Gesetzgebung und die innerstaatliche Rechtsprechung beriicksichtigt werden.

Manche Regierungen sind dagegen der Auffassung, daB der allgemeine Arbeitneh-
merbegriff nicht ausreicht, um in allen Fillen giiltige Leitlinien an die Hand zu geben, in
Anbetracht der Vielfalt und der Flexibilitdt der Formen der Arbeitsverhiltnisse, oder daf3
die diesbeziiglichen Entscheidungen den Staaten {iberlassen werden miissen, oder daf
die Urkunde sich darauf beschranken muf, einige Beispiele fiir den Inhalt einer inner-
staatlichen Politik zu geben, ohne irgendeinen Mindestinhalt vorzuschreiben. Eine
Regierung duBert die Auffassung, der sich ein Arbeitnehmerverband anschlief3t, statt
Leitlinien vorzugeben, sollten rechtliche Vorkehrungen getroffen werden, durch die das
Arbeitsverhéltnis geschiitzt und ungesetzliche Machenschaften verhindert werden.

Der Entwurf geht in den Absdtzen 3 a) und 10 auf Leitlinien fiir die Betroffenen
ein.

6 (2) b). Bekdmpfung der verschleierten Arbeitsverhdltnisse

Zu dieser Frage ist die hochste Anzahl bejahender Antworten eingegangen, und nur
drei Antworten sind verneinend. Dies zeigt, wie wichtig die Frage der verschleierten
Arbeitsverhéltnisse fiir die Regierungen ist. Im iibrigen hat sich die Arbeitgebergruppe
hinsichtlich dieser Frage bereit erklért, die Moglichkeit der Annahme einer Empfehlung
zu priifen.

In den Antworten heiflit es, daB3 jeder Beschiftigte die Moglichkeit haben sollte, auf
Wunsch seinen Status durch eine unabhdngige Instanz feststellen zu lassen, daf3 die
Mitglieder alle Moglichkeiten haben sollten, um gegen die zur Verschleierung eines
Arbeitsverhiltnisses angewandten Methoden vorzugehen, und dafl die Arbeitsaufsicht
eine Kontroll- und Beratungsfunktion ausiiben sollte, mit angemessenen Vorschriften
und der Einrichtung von wirksamen Kontroll- und Sanktionssystemen. Eine Regierung
schliagt die Festlegung von Kriterien vor, die ein verschleiertes Arbeitsverhiltnis kenn-
zeichnen, und mehrere Arbeitnehmerverbinde regen die Erweiterung des Anwendungs-
bereichs der Arbeitsgesetzgebung oder die Einfilhrung von Vermutungen an, um ihre
Anwendung auf Verhiltnisse zu erleichtern, die dem Anschein nach einen anderen
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Charakter aufweisen als den eines Arbeitsverhéltnisses. Nach Ansicht mehrerer Arbeit-
geberverbinde muf} zuerst der Begriff ,,verschleierte Beschiftigung® definiert werden,
der mit Betrug in Verbindung gebracht wird, und man darf weder Beschiftigte und
Arbeitgeber daran hindern, rechtméBige vertragliche Vereinbarungen zu schlielen, die
sich vom Arbeitsverhéltnis unterscheiden, noch in rechtméBige handelsrechtliche Bezie-
hungen eingreifen.

Der Ausdruck ,,verschleierte Arbeitsverhdltnisse wird seit mehreren Jahren auf
den Tagungen der IAO verwendet, und diese Verhdltnisse sind in mehreren Berichten
des Amtes beschrieben worden. Gemdf3 den Schlufifolgerungen der allgemeinen Aus-
sprache von 2003 liegt verdeckte Beschdftigung 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 erfolgen . Laut dem Bericht V (1) bedeutet
ein verdecktes (verschleiertes) Arbeitsverhdltnis, daf3 dem Verhdltnis ein anderer
Anschein verliehen wird, um den rechtlichen Schutz aufler Kraft zu setzen oder abzu-
schwéchen oder um die Steuer- und Sozialversicherungsvorschriften zu umgehen .
Nach dem Empfehlungsentwurf, wo der Punkt in Absatz 3 b) erscheint, ist die inner-
staatliche Behorde dafiir zustindig zu bestimmen, in welchem Fall ein Arbeitsverhdltnis
als verschleiert angesehen werden kann.

6 (2) c). Klare Regelung der Arbeit fiir eine Person, die nicht der Arbeitgeber ist

Es handelt sich hierbei um einen heiklen und umstrittenen Punkt, der in der
Frage 3 (2) angesprochen wird. Zahlreiche Regierungen beantworten diese Frage
bejahend: Die starke Verbreitung der betreffenden Arbeitsformen wiirde es rechtfertigen,
ihnen besondere Aufmerksamkeit zu schenken; die Regeln sollten die Verpflichtung
umfassen, die Parteien eines Arbeitsverhéltnisses zu ermitteln. Solche Regeln sind im
Hinblick auf die Rechtssicherheit der Beschiftigten und der Arbeitgeber gerechtfertigt
und erlauben es dem Staat, eine bessere Kontrolle auszuiiben und eine betriigerische
Arbeitskrifteliberlassung zu verhindern.

Eine Regierung schldgt vor, zu unterscheiden zwischen Fillen, in denen der
Leistungsnutzer seine Weisungsbefugnis gegeniiber den Beschiftigten des Leistungser-
bringers ausiibt, und der einfachen Arbeitskréfteliberlassung, bei der diese Beschiftigten
dem Leistungsnutzer nicht unterstellt sind. Eine Regierung hélt es fiir schwierig, in
diesem Bereich internationale Regeln festzulegen, und zwei weitere sind der Auffassung,
daB dreiseitige Verhiltnisse Gegenstand einer gesonderten Urkunde sein sollten.

Die Arbeitnehmerverbande verlangen, daf3 die Verantwortlichkeiten des Leistungs-
nutzers und des Leistungserbringers transparent sein und den betreffenden Beschiftigten
zur Kenntnis gebracht werden sollten; einige sind der Auffassung, da3 die Ausdriicke
,Leistungserbringer” und ,,Leistungsnutzer nicht geeignet sind. Es wird aber auch
darauf hingewiesen, da} die Arbeitskréfteliberlassung verboten werden muf3 oder nur in
eindeutig definierten Fillen zugelassen werden darf, und dal3 die Zeitarbeit von der
Arbeitskrifteiiberlassung unterschieden werden muf.

Die Arbeitgeberverbinde erkldren, dall in einem Arbeitsverhiltnis die Arbeitsnor-
men angewendet werden miissen und daBl jede Einmischung in zwischen einem
Leistungserbringer und einem Leistungsnutzer geschlossene handelsrechtliche Vertrige
vermieden und darauf geachtet werden muf3, daB3 die sich aus dem Arbeitsverhéltnis
ergebenden Verpflichtungen nicht dem Leistungsnutzer zugeschrieben werden, wahrend

'2 Bericht V (1), a.2.0., Anh. 2, Abs. 7.
13 Bericht V (1), a.a.0., Abs. 46.
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sie in Wirklichkeit dem die Leistung erbringendem Arbeitgeber obliegen. Der Punkt
wiirde tiber die in Absatz 25 der Schluflfolgerungen von 2003 dargelegte Vereinbarung
hinausgehen. Eine Harmonisierung auf der Ebene der IAO in diesem Bereich wire
unmoglich.

Es sei darauf hingewiesen, daf3 der Entwurf sich in seinem Absatz 3 c) allgemein
darauf beschrdnkt, den Mitgliedstaaten die Festlegung von Normen fiir die Situationen
nahezulegen, auf die die Frage Bezug nimmt, aber keine prizisen Regelungen und auch
keine spezifische Ausrichtung vorschldgt. Der Zweck einer solchen Anregung besteht vor
allem darin, die Staaten, deren Gesetzgebung unzuldnglich ist, dazu anzuregen, die
rechtlichen Liicken zu schlieffen oder die Bestimmungen ihrer Gesetzgebung klarer zu
gestalten, was allen betroffenen Personen zugute kommen wiirde — den Beschidftigten,
den Arbeitgebern und den Leistungsnutzern. Zweck der festzulegenden Normen widre es,
zweifelsfrei zu bestimmen, wer der Arbeitgeber ist, welche Rechte der Beschdftigte hat
und wer dafiir verantwortlich ist, Fragen, in denen die Ansichten geteilt sind.

6 (2) d). Nichteinmischung in zivil- oder handelsrechtliche Beziehungen

Allgemein gesehen weisen die bejahenden Antworten gleichzeitig Ubereinstim-
mungen und Abweichungen auf. Einerseits verlangen die Arbeitgeberverbéinde, da3 die
Anwendung der Urkunde nur die Arbeitsverhdltnisse betreffen und keine Folgen fiir
gutgldubige zivil- oder handelsrechtliche Beziehungen haben darf. Die Arbeitnehmerver-
binde weisen dagegen darauf hin, da die innerstaatliche Politik die Anwendung
falscher zivil- oder handelsrechtlicher Vertragsbeziechungen verbieten sollte. Eine Regie-
rung ist der Auffassung, dafl diese Politik die Freiheit der Vertragsparteien achten muf,
daB} diese aber nicht unbegrenzt sein und keine Hindernisse fiir den Schutz der Rechte
der Beschiftigten schaffen darf.

Nach Auffassung einer Regierung liegt eine Einmischung insbesondere dann vor,
wenn der Status des Beschiftigten nicht durch den zwischen den Parteien geschlossenen
Vertrag bestimmt wird, sondern durch die tatsdchlichen Bedingungen, unter denen die
Erwerbstitigkeit ausgeiibt wird. Nach Ansicht eines Arbeitgeberverbands kann der
Grundsatz der Nichteinmischung anerkannt werden, wenn es sich um einen echten zivil-
oder handelsrechtlichen und zwischen den Parteien auf der Grundlage der Gleichberech-
tigung geschlossenen Vertrag handelt, doch konnte die Aufnahme dieses Punktes in eine
internationale Norm als Leitlinie flir die innerstaatliche Gesetzgebung aufgefalit werden
und als Rechtfertigung fiir die Aufgabe der Regelung der verschleierten Verhéltnisse
dienen.

Der Punkt ist in Absatz 6 des Entwurfs beibehalten worden und ist wie folgt gefaf3t:
Die innerstaatliche Politik sollte rechtmdfige zivil- und handelsrechtliche Beziehungen
nicht beeintrdchtigen.

6 (2) e). Zugang zu Streitbeilegungsmechanismen

In diesem Punkt stimmen die Auffassungen der Regierungen, der Arbeitgeber und
der Arbeitnehmer im wesentlichen nahezu {iberein. Ein Arbeitgeberverband stellt fest,
daB die Urkunde das Thema in seinen groflen Ziigen anschneiden sollte, wahrend die
Einzelheiten den innerstaatlichen Gesetzen und Gepflogenheiten iiberlassen bleiben
sollten. Eine andere weist darauf hin, dal die Mechanismen leicht zuginglich, gerecht
und kostengiinstig sein und dafl die beiden Parteien sie nicht mifbrauchen kdnnen
sollten. Nach Auffassung der Arbeitnehmerverbinde wie mehrerer Regierungen sollten
diese Mechanismen finanziell tragbar und ziigig sein, und die Arbeitnehmer sollten sie in
Anspruch nehmen konnen, ohne ihren Arbeitsplatz zu gefdhrden. Einige Regierungen
weisen darauf hin, daf sie bereits iiber geeignete Mechanismen verfiigen.
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Die Frage erscheint in sehr allgemeiner Form als Absatz 3 d) des Entwurfs.

6 (2) f) Wirksame und effiziente Rechtsdurchsetzung

Die letzte Art von Mallnahmen, die den Mitgliedern im Rahmen der innerstaat-
lichen Politik vorgeschlagen werden, betrifft die Durchsetzung der Gesetzgebung iiber
das Arbeitsverhdltnis. Auch in diesem Bereich stimmen die Auffassungen weitgehend
tiberein. Es wird hervorgehoben, dafl die Anwendung der Gesetzgebung von grund-
legender Bedeutung und sehr viel wichtiger ist als andere Arten von Mallnahmen. In
einer Antwort wird darauf hingewiesen, daf3 die mangelnde Anwendung der Gesetz-
gebung die Hauptursache fiir den fehlenden Schutz der verletzlichen Beschéftigten ist,
und in einer anderen Antwort wird festgestellt, dal die Durchsetzung die Bediirfnisse der
beiden Parteien achten muf, einschlieBlich der betrieblichen und finanziellen Auswir-
kungen. Es werden weitere MaBBnahmen vorgeschlagen, insbesondere die Stirkung der
Arbeitsverwaltung, einschlieflich der Arbeitsaufsicht.

Der Punkt wird in Absatz 3 e) des Entwurfs behandelt.

7 bis 9. Beobachtungsmechanismus

Die mehrere Aspekte des Beobachtungsmechanismus betreffenden Antworten
konnen zusammen gepriift werden.

EINRICHTUNG ODER NUTZUNG EINES MECHANISMUS (FRAGE 7)

Die Antworten auf die Frage, ob die Urkunde die Einrichtung eines Beobachtungs-
und Beratungsmechanismus vorsehen sollte, sind mehrheitlich bejahend, und sie aner-
kennen die ZweckméBigkeit und die Bedeutung eines solchen Mechanismus. Hinsicht-
lich seiner Natur und seiner Tragweite sind manche Antworten jedoch nuanciert. So
heil3t es beispielsweise, dall der Mechanismus nicht zu zwingend sein sollte und daf3 er
von der Kapazitit des Landes abhdngen sollte. In einigen Antworten wird die Frage
aufgeworfen, ob es sich um einen neuen Mechanismus handeln muf3 oder ob auch ein
bereits bestehender Mechanismus den Anforderungen der Urkunde geniigen kann, und
eine Regierung ist der Auffassung, dafl es den Staaten vollig freistehen sollte, den
geeigneten Mechanismus zu bestimmen. Eine Regierung ist der Auffassung, dal diese
Frage in einer internationalen Urkunde fehl am Platz ist, und eine andere, da3 ein solcher
Mechanismus nicht geeignet ist. Eine andere Regierung hélt die Einrichtung eines
solchen Mechanismus fiir nicht gerechtfertigt, da sie ein System fiir regelméfige
Konsultationen geschaffen hat.

Der Empfehlungsentwurf sieht in seinem Absatz 15 die Einrichtung eines Beob-
achtungsmechanismus vor, der es gestatten sollte, die Entwicklung der Arbeitsverhdlt-
nisse besser zu verfolgen, und der zur Transparenz der innerstaatlichen Politik beitragen
sollte. Die Urkunde enthdlt keine genauen Angaben hinsichtlich seiner Art, die auf
innerstaatlicher Ebene festgelegt werden sollte. Es versteht sich von selbst, dafy dieser
Mechanismus den Moglichkeiten und Verhdltnissen des Landes entsprechen muf3, und es
kann sich dabei um einen neuen oder einen bestehenden Mechanismus handeln.

MITWIRKUNG DER ZUSTANDIGEN STELLEN UND DER ARBEITGEBER- UND
ARBEITNEHMERVERBANDE (FRAGE &)

Die Frage, ob dieser Mechanismus eine dreigliedrige Mitwirkung vorsehen sollte,
wird mehrheitlich bejaht. Nach Auffassung einer Regierung sollten erweiterte Beratun-
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gen mit anderen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdnden als den mafigebenden vorge-
sehen werden.

BERATUNGEN MIT DEN ARBEITGEBER- UND ARBEITNEHMERVERBANDEN
(FRAGE 9 a), b), ¢))

Die drei Teilfragen zu den Beratungen sind édhnlich und bejahend beantwortet
worden (kurze Zeitabstinde; gleichberechtigte Vertretung der Verbédnde; Sachverstdn-
digenberichte oder technische Untersuchungen). In manchen Antworten werden die
Vorteile solcher Beratungen hervorgehoben, wenn auch nuanciert und mit Fragezeichen.

Héaufige Beratungen sind gerechtfertigt, wenn starke, reprasentative und unabhén-
gige Verbdnde bestehen. Es stellt sich die Frage, was unter kurzen Zeitabstinden zu
verstehen ist und ob die Beratungen hdufig, regelmifBig oder je nach Bedarf stattfinden
sollten.

Eine gleichberechtigte Vertretung der Verbidnde wird allgemein akzeptiert, auch
wenn sie definiert werden muf. Nach Auffassung einer Regierung sollte man nicht auf
diese Einzelheiten eingehen, da der Inhalt der Frage 8 ausreicht.

Der Gedanke, sich auf Sachverstindigenberichte oder technische Untersuchungen
zu stiitzen, wird im allgemeinen gut aufgenommen, fiir manche stellt dies aber ein
Kostenproblem dar, und nach Auffassung anderer wéren diese Sachverstéindigenberichte
niitzlich, sie sollten aber nicht entscheidend sein. Andere meinen, daf3 die Einschaltung
von Sachverstindigen von Fall zu Fall beschlossen werden sollte.

Die Fragen 8 und 9 haben in Absatz 16 des Entwurfs, in Abschnitt Ill, ihren
Niederschlag gefunden, der die Uberwachung und die Durchfiihrung betrifft. Der Hin-
weis auf die Hdufigkeit der Beratungen und die Verwendung von Sachverstindigen-
berichten oder technischen Untersuchungen ist abgeschwdcht worden.

10. Beschreibung des Arbeitsverhéltnisses

Zweck dieser allgemeinen Frage war es, zur Klarung der Vorstellungen beizu-
tragen, da es in der Logik des Urkundenentwurfs Sache der Mitgliedstaaten ist, eine
genaue Definition eines Arbeitsverhdltnisses vorzunehmen. Die Mehrheit der Antworten
der Arbeitgeberverbinde sehen jedoch in der in dem Fragebogen verwendeten
Formulierung, die sich im iibrigen am vergleichenden Recht orientiert, die Mdglichkeit
der Einfiihrung einer dritten Partei.

Der Punkt ist nicht in den Empfehlungsentwurf iibernommen worden, der diesbe-
ziiglich stirker auf die Bestimmung des Vorliegens eines Arbeitsverhdltnisses aus-
gerichtet ist.

11. Faktoren und Indikatoren fiir das Vorliegen
eines Arbeitsverhiltnisses

a)  Was die Faktoren angeht, die fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses bestim-
mend sind (Fr. 11 (1)), so wird in mehreren Antworten anerkannt, daf} es niitzlich
ist, sie zu ermitteln, andere erkléren, da3 es Aufgabe der zustindigen Stellen ist, sie
festzulegen, und weisen diesbeziiglich darauf hin, dal auch die Rechtsprechung
beriicksichtigt werden mufl. Andere sprechen sich fiir unterschiedliche Faktoren
aus.

Die Arbeitgeberverbinde sind der Auffassung, daB3 diese Faktoren nicht in der
Urkunde, sondern von den innerstaatlichen Behdrden festzulegen sind, da sie je
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nach Land unterschiedlich beschaffen sind. Eine Urkunde mit einer Auflistung von

Faktoren wére unniitz und wiirde nach Auffassung eines Verbands der Verein-

barung zuwiderlaufen, der zufolge die Empfehlung den wesentlichen Inhalt eines

Arbeitsverhéltnisses nicht allgemeingiiltig definieren soll. Dagegen weist ein

Arbeitnehmerverband darauf hin, dafl die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis

moglicherweise keine Schutzmafnahmen im Fall eines verschleierten Arbeitsver-

hiltnisses festlegt und es infolgedessen wichtig wiare, dal die Urkunde klare

Normen auftiihrt.

b) Die Frage der Indikatoren (Fr. 11 (2) und 11 3)) stoBt bei den Regierungen auf

grofBes Interesse. Thres Erachtens erleichtern sie die Bestimmung des Vorliegens
eines Arbeitsverhéltnisses. In Beantwortung der Frage 11 (3) nennen 41 Regierun-
gen Indikatoren, die in den Empfehlungsentwurf aufgenommen werden konnten;
mehrere von ihnen sprechen sich fiir diejenigen Indikatoren aus, die im Fragebogen
erwihnt werden. Eine vergleichende Untersuchung der in diesen Lindern sowie
anderswo verwendeten Indikatoren wére von groBtem Interesse.
Es werden auch Bedenken zum Ausdruck gebracht, insbesondere von den Arbeit-
geberverbdnden, die sich vor allem gegen den Gedanken einer internationalen
Definition eines Arbeitsverhdltnisses wenden. Seine Definition und ihr Anwen-
dungsbereich hingen von einem breiten Spektrum innerstaatlicher Merkmale ab.
Der Versuch, das Konzept gemeinsamer Indikatoren einzufiihren, wiirde nur zu
Streitigkeiten fithren und den Unmut der Sozialpartner hervorrufen.
Eine Regierung spricht sich fiir den derzeitigen Ansatz des ,,common law* aus.
Nach Auffassung einer anderen sind Indikatoren fiir die Bestimmung des Vorlie-
gens eines Arbeitsverhéltnisses nicht relevant. Eine dritte stellt fest, da3 sie von der
Gesetzgebung und der Rechtsprechung herriihren. Eine andere dulert die Auffas-
sung, daf} sie durch die innerstaatliche Gesetzgebung und Praxis festgelegt werden
miissen, daBl ihre Aufnahme in die Urkunde den Schlu nahe legen kann, es
handele sich um eine erschopfende Aufzidhlung, und dafl bestimmte Indikatoren
moglicherweise nicht universell anerkannt werden. Eine Regierung schlielich
glaubt, da3 es in Anbetracht der Vielfalt der Arbeitsverhéltnisse praktisch unmog-
lich ist, brauchbare Kriterien zu nennen.

Aus der Lektiire des Fragebogens geht hervor, dafs die Urkunde keine Definition
eines Arbeitsverhdltnisses enthalten wird, daf3 es aber wiinschenswert wire, dafs die
Mitglieder selbst eine solche Definition auf der Grundlage einer Reihe von Faktoren
oder von Voraussetzungen, um den in Absatz 8 des Entwurfs verwendeten Begriff aufzu-
greifen, festlegen. Dies geht in die Richtung der diesbeziiglich geduflerten Besorgnisse,
und die im Fragebogen wie in dem Entwurf erwdhnten Voraussetzungen sind nur
Beispiele.

Eine Aufzdhlung von Indikatoren ist ein verstdndliches Ziel. Lingerfristig gesehen
sind die Antworten ermutigend, tatsdchlich diirften aber im jetzigen Stadium die Bedin-
gungen nicht erfiillt sein, um eine solche Aufzdhlung in dem Entwurf der Urkunde vorzu-
schlagen. Dieser enthdlt in Absatz 9 nur einige Beispiele, die im Fragebogen genannt
werden.

12. Vermutung

Der Grundsatz, in dem Entwurf eine Vermutung des Vorliegens eines Arbeits-
verhiltnisses vorzusehen, wenn bestimmte Indikatoren gegeben sind, ist von der Mehr-
heit der Regierungen und der Arbeitnehmerverbdnde positiv aufgenommen worden.
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Einige Regierungen und Arbeitgeberverbiande &uBern sich jedoch kritisch und
stellen beispielsweise fest, daB dies der innerstaatlichen Gesetzgebung iiberlassen blei-
ben muf} und daB3 die Indikatoren angesichts der Vielfalt der Arbeitsverhéltnisse unzurei-
chend wiren, um konkrete Félle beurteilen zu konnen. Jeder Fall mul3 entsprechend
seinen spezifischen Merkmalen auf der Grundlage der innerstaatlichen Gesetzgebung
und Praxis und eventuell durch einen leicht zugénglichen Streitbeilegungsmechanismus
beurteilt werden. Eine Regierung schlidgt vor, daB3 sich die Vermutung eher auf die
charakteristischen Merkmale eines Arbeitsverhiltnis stiitzen sollte. Eine andere wiirde
die Beriicksichtigung des Vorherrschens der charakteristischen Merkmale eines Arbeits-
verhiltnisses vorziehen. Eine weitere hilt es fiir wiinschenswert, da3 die unklaren
Punkte des Vertrags oder des Arbeitsverhéltnisses zugunsten des Beschéftigten ausgelegt
werden.

Die vorgeschlagene Vermutung soll nur dazu dienen, den Beschdftigten dabei zu
helfen, den Beweis fiir das Vorliegen eines Arbeitsverhdltnisses beizubringen, und zwar
auf Grundlagen, die natiirlich durch die innerstaatliche Gesetzgebung festgelegt
wiirden.

Im gleichen Sinne und da es allgemein als wichtig erachtet wird, den betroffenen
Parteien Zugang zu wirksamen Mechanismen und Verfahren fiir die Beilegung von
Streitigkeiten in diesem Bereich zu gewdhrleisten, enthdlt der Entwurf einen detaillierten
Absatz, den Absatz 11, der die drei folgenden Bestimmungen enthdlt, die sich vom ver-
gleichenden Recht leiten lassen:

a) eine grofe Vielfalt von Mitteln zum Nachweis des Vorliegens eines Arbeitsver-
hdltnisses zuzulassen,

b)  eine Rechtsvermutung des Vorliegens eines Arbeitsverhdltnisses zu begriinden,
wenn einer oder mehrere Indikatoren gegeben sind;

¢)  nach Anhérung der mafsgebenden Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdnde, soweit
solche bestehen, zu beschlieflen, daff Beschdftigte mit bestimmten Merkmalen
allgemein oder in einem bestimmten Sektor entweder als Arbeitnehmer oder als
selbstindig Erwerbstdtige anzusehen sind.

13. Verfahren fiir die Beilegung von Streitigkeiten

Es besteht weitgehend dreigliedriges Einvernehmen dariiber, daB3 in die Urkunde
eine Bestimmung aufgenommen werden sollte, die die Einrichtung von Verwaltungs-
oder sonstigen Verfahren im Sinne des Fragebogens vorsieht. In den Antworten wird
festgestellt, daB3 eine solche MaBnahme nicht nétig wére, wenn solche Verfahren, ein-
schlieBlich Gerichtsverfahren, bereits bestehen; daf3 die betreffenden Stellen ausreichend
kompetent sein sollten, um solche Verfahren ordnungsgemdfl durchfiihren zu konnen;
daB sie leicht zugéinglich, kostengiinstig und zuverlissig sein sollten. Es miifite auch auf
das Kosten-Nutzen-Verhiltnis geachtet werden, auf die finanziellen Konsequenzen, auf
die Gefahr von Miflbrauchen, auf die Moglichkeit, auch iiber freiwillige Verfahren zu
verfiigen. Ein Arbeitgeberverband meint, da3 die Frage der von der Konferenz im Jahr
2003 getroffenen Vereinbarung zuwiderlduft. Eine Regierung ist der Auffassung, dafl
diese Bestimmung zu ldstigen Eingriffen der Stelle fiihren kann, insbesondere in den
armen Lidndern, und eine andere, dafl die innerstaatliche Gesetzgebung fiir die Frage
zustiandig ist.

Diese Frage ist in Absatz 3 Buchstabe d) enthalten, der das Schwergewicht auf den
Zugang der Beteiligten, insbesondere der Arbeitgeber und der Beschdftigten, zu geeig-
neten und raschen Verfahren und Mechanismen fiir die Beilegung von Streitigkeiten
tiber das Vorliegen und den Inhalt eines Arbeitsverhdltnisses legt.
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14. Organe fiir die Beilegung von Streitigkeiten

Die weitgehend iibereinstimmenden bejahenden Antworten weisen darauf hin, daf3
die Wahl des fiir die Beilegung von Streitigkeiten iiber das Vorliegen eines Arbeitsver-
héltnisses zustdndigen Organs der innerstaatlichen Gesetzgebung und Praxis unterliegen
mufl. Die Arbeitnehmerverbiande unterstreichen, dafl das betreffende Organ {iber
entsprechende Mittel und einen unabhédngigen und spezifischen Rechtsstatus verfiigen
mulB, daB3 es nicht aufgrund eines sehr langen Streitverfahrens iiberméfig belastet werden
sollte und daf3 die Beschéftigten leichten Zugang zu ihm haben sollten. Eine Regierung
erwihnt die Rolle, die die Arbeitsaufsicht bei der Feststellung von Indikatoren fiir das
Vorliegen eines Arbeitsverhidltnisses spielen kann.

Die Frage erscheint als Absatz 12 des Empfehlungsentwurfs.

15. Einhaltung und Durchsetzung

Sehr grofles Einvernehmen besteht auch hinsichtlich der Probleme der Nichtan-
wendung der Gesetzgebung iiber das Arbeitsverhdltnis und der Notwendigkeit, in der
Urkunde vorzusehen, dal MaBnahmen zu ihrer Regelung getroffen werden. Einige
werfen beispielsweise die Frage auf, welche Stelle in diesem Bereich zustandig wére und
ob die Durchfiihrung einer solchen Bestimmung die Schaffung neuer Einrichtungen oder
eine wesentliche Erweiterung und Starkung der bestehenden Einrichtungen im Bereich
der Arbeitsaufsicht und der Arbeitsverwaltung erfordern wiirde. Zwei Regierungen
weisen darauf hin, daf in ihren Léndern in erster Linie die Sozialpartner die Aufgabe
haben, auf die Einhaltung der einschldgigen Regeln zu achten. Eine andere wiirde es
vorziehen, wenn in der Empfehlung der Begriff ,,Ubereinstimmung® statt ,Durch-
setzung* verwendet wiirde. Ein Arbeitgeberverband weist darauf hin, da3 die meisten
wenn nicht gar alle der von den Regierungen wéhrend der allgemeinen Aussprache im
Jahr 2003 zur Sprache gebrachten Probleme auf Anwendungsdefizite zurlickzufiihren
waren, und wirft die Frage auf, ob die Zusammenarbeit des IAA zur Stirkung der
Kapazitidten der Staaten im Hinblick auf die Durchfiihrung ihrer Gesetzgebung nicht
wichtiger wire als die Ausarbeitung einer Urkunde.

Eine Regierung unterstreicht, dafl die Beteiligten selbst sich nach der Arbeitsge-
setzgebung richten miissen, ein Aspekt, der auch an anderer Stelle erwdhnt worden ist.
Dabei geht es um das Verhalten der Betroffenen gegeniiber der Arbeitsgesetzgebung
statt um die erforderlichen MaBBnahmen zur Sicherstellung ihrer Einhaltung, und dies ist
von besonderer Bedeutung im Zusammenhang mit den verschleierten Arbeitsverhilt-
nissen.

Die beiden Aspekte kommen in Absatz 13 des Empfehlungsentwurfs zum Ausdruck.

16. Zivil- und handelsrechtliche Vertrige

Es werden die gleichen Auffassungen geduflert wie in Beantwortung der Frage 6
(2) d).

Sdmtliche Antworten auf diese beiden Fragen sind bei der Abfassung des Absat-
zes 6 des Entwurfs beriicksichtigt worden, der eine der Grundlagen der innerstaatlichen
Politik festlegt.



Kommentare des Amtes

Kollektivverhandlungen, Informationen und Untersuchungen
und die Rolle des IAA

Drei Bestimmungen des Empfehlungsentwurfs entsprechen nicht unmittelbar dem
Fragebogen, sondern den Schluf(folgerungen der allgemeinen Aussprache, die auf der
91. Tagung der Konferenz (2003) stattgefunden hat '*, SchluBfolgerungen, die im
iibrigen in mehreren Antworten erwédhnt werden. Diese Bestimmungen betreffen die
Forderung der Rolle der Kollektivverhandlungen zur Kldrung des Vorliegens eines
Arbeitsverhéltnisses und zur Erleichterung der Anwendung der Arbeitsgesetzgebung
(Absatz 14 des Entwurfs), die Sammlung von Informationen und von statistischen Daten
und die Durchfiihrung von Untersuchungen durch die Mitglieder (Absatz 17) und die
dem Internationalen Arbeitsamt zugewiesene Rolle im Bereich des internationalen
Informationsaustauschs (Absatz 18).

k ok %

Um den Vergleich zwischen den Kommentaren des Amtes und dem Entwurf einer
Empfehlung betreffend das Arbeitsverhdltnis zu erleichtern, zeigt die nachstehende
Ubersicht die Entsprechungen zwischen den Antworten auf den Fragebogen und den
entsprechenden Absditzen des Entwurfs .

Tabelle 2.  Entsprechungen zwischen dem Fragebogen und dem Empfehlungsentwurf
Frage des Fragebogens  Absatz des Entwurfs Frage des Fragebogens  Absatz des Entwurfs
1 _ 6(2)f) Abs. 3 e)
2 _ 7 Abs. 15
3(1)a) 2. Erwégungsgrund 8 Abs. 16
3(1)b) 2. Erwéagungsgrund 9a)b)c) Abs. 16
3(1)c) 2.-Erwagungsgrund 10 _
3(2) 4. Erwagungsgrund 11(1) Abs. 8
3(3) 5. Erwagungsgrund 11(2), 11 (3) Abs. 9
3(4) 6. Erwagungsgrund, Abs. 4 12 Abs. 11b)
3(5) Abs. 5 13 Abs. 3 b) et 10
3(6) 1. Erwagungsgrund 14 Abs. 12
4 Abs. 1 15 Abs. 3 e)
5 Abs. 7 16 Abs. 6
6 (1) Abs. 2 et5 Abs. 14
6 (2)a) Abs. 3 a) et 10 Abs. 17
6(2) b) Abs. 3 b) Abs. 18
6 (2)c) Abs. 3 ¢)

1 Siche insbesondere die Abs. 18, 20 und 25 der SchluBfolgerungen.

'S Die Abs. 14, 17 und 18 beziehen sich auf die SchluBfolgerungen der allgemeinen Aussprache von 2003.
Siche Bericht V (1), a.a.O., Abs. 18, 20 und 25 des Anhangs 2.
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Frage des Fragebogens  Absatz des Entwurfs Frage des Fragebogens  Absatz des Entwurfs
6 (2)d) Abs. (6)
6(2)e) Abs. (3) d)
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