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Die rechtlichen Rahmenbedingungen des lokalen
Arbeitsmarkts spielen eine grundlegende Rolle
bei der Entwicklung der Unternehmensstrategie
von Investoren in dem jeweiligen Zielland. Die
Flexibilitat bei der Beschaftigung, Beriicksich-
tigung von neuen Trends und die Attraktivitat
der Personalkosten gehoren zu den wichtigsten
Erwartungen der Investoren bei den unterneh-
merischen Vorhaben auf den Arbeitsmarkten in
Mittel- und Osteuropa.

Die Experten der bnt attorneys in CEE fiir Arbeitsrecht aus der Bulgar-

ien, Estland, Lettland, Litauen, Polen, Slowakei, Tschechien, Ungarn und
WeiBirussland haben die wichtigsten Daten, Fakten und Risiken des Arbe-
itsrechts der Region analysiert, um Ihnen zum dritten Mal eine wertvolle
Ubersicht zum Arbeitsrecht in Mittel- und Osteuropa vorlegen zu diirfen.

In dieser Auflage mochten wir Sie insbesondere auf die neuen alternativen
Formen von Beschéftigung aufmerksam machen, die Sie in Mittel- und
Osteuropa zur Anwendung bringen konnen, um auch in der sich schnell
entwickelnden ,Gig-Economy“ als Arbeitgeber wettbewerbsfidhig zu sein.

Wir hoffen, dass Thnen diese Publikation einen guten Uberblick iiber das

Arbeitsrecht in Mittel- und Osteuropa verschafft. Falls Sie konkrete Fragen Zuzana Chudadkova
haben und Rechtsberatung bediirfen, wenden Sie sich an unser bnt Team Partner

fiir Arbeitsrecht in Bulgarien, Estland, Lettland, Litauen, Polen, Slowakei,

Tschechien, Ungarn und WeiBirussland. Co-Head of Employment

Practice Group

Mit freundlichen Griifen,
Zuzana Chudackova
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Y 1. Arbeitsverhailtnis

1.1. Arbeitsvertriage

Die Arten der Arbeitsvertrige sind im Arbe-
itskodex und im Dekret des Priasidenten der
Republik Belarus Nr. 29 vom 26. Juli 1999
(nachfolgend ,Dekret®) geregelt.

Die Arten der Arbeitsvertriage sind: unbefristeter
Arbeitsvertrag und befristeter Arbeitsvertrag (fiir
einen Zeitraum von nicht mehr als fiinf Jahren).

Ein Arbeitsvertrag bedarf der Schriftform,
jedoch kann das Beschiftigungsverhiltnis auch
mit der faktischen Arbeitsleistung begonnen
werden.

Der Arbeitsvertrag muss folgende Informa-
tionen beinhalten: Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer, Arbeitsort, Arbeits- bzw. Stellenbeschrei-
bung, Rechte und Pflichten der Parteien, die
Arbeitsvertragsdauer (fiir befristete Arbeitsver-
triage), Arbeitszeiten, Vergiitungsbedingungen.

1.2. Befristung des Arbeitsverhiltnisses

Der Arbeitskontrakt ist die am héufigsten
verwendete Arbeitsvertragsart mit befristeter
Dauer. Der Arbeitskontrakt wird durch das
Dekret geregelt. Der Arbeitskodex gilt, sofern
nichts anders im Dekret geregelt ist.

Der Arbeitskontrakt darf fiir den Zeitraum von
1 (einem) bis zu fiinf (5) Jahren und nur in
schriftlicher Form abgeschlossen werden.

Wenn ein befristeter Arbeitsvertrag nicht
schriftlich abgeschlossen wird, so gilt der
Vertrag als unbefristet abgeschlossen.

Im Vergleich zum Arbeitsvertrag, der im Arbeit-
skodex geregelt ist, enthilt der Arbeitskontrakt
zusétzliche, aus der Arbeitgeberperspektive
strengere Bestimmungen. Dabei handelt es sich
um eine Reihe von Bestimmungen, die nach

dem Gesetzgeberwillen eine Kompensation des
Nachteils der Befristung des Arbeitsverhéltnisses
bei dem Arbeitnehmer bezwecken. Demnach kann
der Arbeitnehmer unter anderem zusatzliche
Vergilinstigungen, wie etwa einen zusétzlichen
Urlaub von bis zu 5 (fiinf) Tagen, verlangen.

Andere besondere Arten des befristeten Arbe-
itsvertrags konnen unter bestimmten Bedin-
gungen abgeschlossen werden. Diese Bedin-
gungen bediirfen der Schriftform, anderenfalls
sind sie ungiiltig. Diese besonderen Formen des
Arbeitsvertrags sind:

— Arbeitsvertrag, aufgrund dessen besondere
Aufgaben erledigt werden sollen und bei dem
die Vertragsdauer nicht vorgeschrieben ist;

— Arbeitsvertrag fiir Saisonarbeiten — bis zu 6
(sechs) Monate im Jahr;

— Arbeitsvertrag fiir die Dauer der Abwesen-
heit des Arbeitnehmers, dessen Arbeitsplatz
erhalten bleibt, z.B. Ersatz fiir Mutterschutz.

1.3. Probezeit

Die Dauer der Probezeit darf drei (3) Monate
nicht tiberschreiten.

1.4. Geschiéftsfithrervertrag

Die Arbeitsvertrage mit Geschéftsfiihrern sind
im Arbeitskodex, im Dekret und im Dekret

des Prasidenten Nr. 5 vom 15. Dezember 2014
gesondert geregelt. Diese Arbeitsvertriage sind
von den Gesellschaftern oder von der durch die
Gesellschafterversammlung bevollmichtigten
Person zu unterschreiben.

Der Geschiéftsfithrerarbeitsvertrag kann jede
Zeit grundlos durch die Entscheidung der
bevollméchtigten Person unter Auszahlung der
vertraglich fiir die vorzeitige Vertragsbeen-
digung vorgesehenen Abfindung gekiindigt
werden. AuBerdem kann der Geschiftsfiihr-
erarbeitsvertrag stets aus wichtigem Grund
gekiindigt werden.

) 2. Arbeitszeit

2.1. Wochentliche Arbeitszeit

Es kann Vollzeit bzw. verkiirzt oder Teilzeit
gearbeitet werden. Die Vollzeitarbeit darf 40
Stunden pro Woche nicht iiberschreiten. Die
verkiirzte Arbeitszeit betrdgt max. 23 Stunden
pro Woche (fiir Arbeitnehmer im Alter von 14



bis 16 Jahren) oder max. 35 Stunden pro Woche
(flir Arbeit mit schadlichen Arbeitsbedingun-
gen, fiir Arbeitnehmer von 16 bis 18 Jahren, bei
physischen Anstrengungen, usw.).

« Die tigliche Beschriankung der Arbeitszeit
kann auch von der Kategorie der Arbeitnehmer
abhéngen. Im Falle der Schichtarbeit darf die
Dauer einer Schicht 12 (zwolf) Stunden nicht
iiberschreiten.

« Der Arbeitgeber kann ein anderes Arbeitszeitre-
gime vorgeben, wie z. B. kalkulierte Arbeitszeit,
Teilung der Arbeitszeit, flexible Arbeitszeit usw.

2.2, Zeitkonto und Gleitzeit
« Das Zeitkonto ist gesetzlich nicht geregelt.

« Der Arbeitgeber kann Gleitzeit einfiihren.
Uberstundenarbeit im Zusammenhang mit der
Gleitzeit ist durch zusétzliche Urlaubstage zu
kompensieren.

2.3. Uberstunden und Arbeitsbereitschaft

« Eine Uberstundenarbeit ist eine Arbeit, die auf
Initiative des Arbeitgebers ausgeiibt wird und
die die normale Arbeitszeitdauer iiberschreitet.

« Ein Arbeitnehmer ist ausnahmsweise zur Uber-
stundenarbeit ohne Zustimmung verpflichtet,
z. B. bei Betriebsunfillen, Naturkatastrophen
oder bei ernsthaften technischen Unféllen.

« Ein Arbeitgeber kann Uberstundenarbeit fiir
max. 180 Wochenstunden innerhalb eines
Kalenderjahrs unter der Bedingung anordnen,
dass der Arbeitnehmer nicht ldnger als 10
(zehn) Uberstunden pro Woche arbeitet und die
gesamte tagliche Arbeitszeit (normale und mit

Uberstunden) nicht mehr als 12 (zw61f) Stunden

betrigt. Fiir Uberstundenarbeit ist ein Zuschlag
in Hohe von 100% fillig.

2.4. Urlaub

« Die gesamte Haupturlaubsdauer muss mindes-
tens 24 Kalendertage pro Jahr betragen. Nach
Vereinbarung zwischen dem Arbeitgeber und
Arbeitnehmer kann die Urlaubszeit in zwei
Teile aufgeteilt werden, einer dieser Teile muss
mindestens 14 Tage lang sein.

e Mit zusitzlichen Urlaubstagen miissen die

Arbeitnehmer in folgenden Fillen kompensiert
werden:

— wenn einen Arbeitskontrakt zwischen dem
Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer vorliegt;

— bei Uberstundenarbeit im Zusammenhang
mit der Gleitzeit;

— fir Arbeiten mit schadlichen und (oder)
gefahrlichen Arbeitsbedingungen und fiir
die besondere Art der Arbeit.

« Zum Teil kann der Urlaub durch eine Kompen-
sation in Geld in folgenden Fillen ersetzt
werden:

— wenn der Teil des Urlaubs 21 Kalendertage
iiberschreitet;

— wenn der Arbeitnehmer aus dem Urlaub
zurilickgerufen wurde.

> 3.Entlohnung

3.1. Gehaltsformen

+ In der Gesetzgebung sind zwei Formen der
Entlohnung vorgesehen: Zeitlohn und Akkord-
lohn.

« Grundsitzlich ist die Entlohnung regelméaBig
in den im Arbeitsvertrag vorgesehenen Tagen
auszuzahlen, aber nicht seltener als zweimal
pro Monat. Bei dem Abschluss des Arbeitskon-
traktes ist die Auszahlung des Lohns einmal pro
Monat zumutbar.

« Das Mindestgehalt betragt 305 BYN (ca. 127
EUR) - Stand: 09.11.2018.

3.2. Zuschiisse

« Die Art der Zuschiisse / Beglinstigungen der
Arbeitnehmer wird grundsétzlich in den Arbe-
itsvertragen und lokalen Rechtsakten festgelegt.

3.3. Begiinstigungen

« Die Art und Hohe der Zuschiisse / Begiinsti-
gungen der Arbeitnehmer wird grundsitzlich in



den Arbeitsvertrigen und lokalen Rechtsakten
festgelegt.

« Sozial- und Krankenversicherungsbeitrige

Tabelle der Sozial- und Krankenversicherungs-
beitrige

Gesamte monatliche

Gesamtbelastung .
. . Beitragszahlungen zum

mit Sozial- und g
01.01.2019 (in % des

Krankenver- .

. monatlichen Bruttogehalts)

sicherungs-be-

itrdgen in: . .
Arbeitgeber  Arbeitnehmer

BELARUS 34.6%" 1%

' 34 % ist der allgemeine Beitragssatz; der Wert von
0,6% ist ein Durchschnitt, der von Arbeitgeber zu Arbe-
itgeber abweichen kann.

3.4. Lohnnebenkosten

« Arbeitgeber haben folgende Abgaben an den
Sozialversicherungsfonds des Arbeitsministeri-
ums abzufiithren:

— Rentenversicherung fiir den Arbeitgeber
— 28% (fiir Arbeitgeber, die im Agrosektor
tétig sind — 24%; fiir Konsumgenossenschaf-
ten, Eigentiimergenossenschaften, Rent-
nervereine — 5 %).

— Zeitweise Arbeitsunfihigkeit fiir den Arbeit-
geber — 6%

Die Bemessungsgrundlage fiir die Abga-
ben betrégt 4 (vier) landesdurchschnit-
tliche Monatsgehilter in Belarus in dem
Monat, der dem Abschlussmonat folgt. Auf
die Bemessungsgrundlage iibersteigen-
des Einkommen werden keine Sozialver-
sicherungsbetrige fillig.

Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer bei
der Staatsversicherungskasse ,Belgosstra-
kh*“ wie folgt zu versichern: Der Arbeitsun-
fallversicherungszinssatz kann variieren und
héngt von der Arbeitsbeschéftigungsart und
den Arbeitsbedingungen ab. Der Durch-
schnittszins betriagt 0,6%.

— Einkommensteuer: 13%, die vom Arbeitge-
ber abgefithrt wird.

> 4.Anderungen im
Arbeitsverhaltnis

4.1. Einseitige Anderungen des Arbeitsverhilt-
nisses durch den Arbeitgeber

- Die Anderung des Arbeitsverhiltnisses durch
den Arbeitgeber ist in folgenden Fillen
moglich:

— Anderung von wesentlichen Bedingungen
des Arbeitsvertrages. Die Anderung von
wesentlichen Bedingungen des Arbeitsver-
trages muss vom Arbeitgeber wirtschaftlich
begriindet werden. Der Arbeitgeber soll den
Arbeitnehmer spétestens sieben (7) Tage
zuvor iiber die Anderungen benachrichtigen.
Weigert sich der Arbeitnehmer, das Arbe-
itsverhaltnis zu den neuen Bedingungen zu
verlangern, wird der Arbeitsvertrag gekiin-
digt und eine Entschiadigung in Hohe einen
Lohns fiir zwei (2)Arbeitswochen an den
Arbeitnehmer ausgezahlt;

— Entsendung des Arbeitnehmers, um eine
andere Arbeitstatigkeit auszuiiben. Dafiir ist
die vorherige Zustimmung des Arbeitneh-
mers erforderlich;

— Entsendung des Arbeitnehmers in eine
andere Abteilung (die Arbeitstatigkeitsart
und die Position bleibt unveridndert). Dafiir
ist keine Zustimmung des Arbeitnehmers
erforderlich.

4.2. Betriebsiibergang

+ Wenn im Falle eines Betriebsiibergangs (zum
Beispiel, spin-off deal) kein neuer Arbeitsver-
trag gewollt/notwendig ist, sind die bereits
existierten Arbeitsvertrige einfach zu transfer-
ieren. Der Abschluss eines neuen Arbeitsver-
trages ist nicht erforderlich.

« Bei geplanten Anderungen der Arbeitsbedin-
gungen (zum Beispiel Anderung des Gehaltes)
beim Betriebsiibergang, ist ein neuer Arbe-
itsvertrag abzuschliefen.

« Falls es zu einer Massenentlassung kommt,
finden die entsprechenden Anforderungen an
die Massenentlassung Anwendung.



4.3. Leiharbeit/Arbeitnehmeriiberlassung

« Die Arbeitnehmeriiberlassungsverhéltnisse sind
gesetzlich nicht geregelt.

4.4. Entsendung

» Bei einer Entsendung des Arbeitnehmers sind
grundsitzlich folgende Unterlagen erforderlich:

— Verordnung iiber Dienstreisen, um Streit-
igkeiten iiber die Erstattung der Dienstrei-
sekosten u.a. zwischen dem Arbeitgeber und
dem Arbeitnehmer zu vermeiden;

— Anweisung des Arbeitgebers ggf. auch Einla-
dung eines ausldndischen Unternehmens;

— Festlegung des Zwecks der Dienstreise;

— Bericht des Arbeitnehmers iiber die
Dienstreise und iiber die Kosten (nach der
Riickkehr);

— ggf. nach Wunsch des Arbeitgebers — Dien-
streisebescheinigung, auf die der Arbeitneh-
mer einen Stempel iiber die Ankunft an der
Dienstreisestelle und die Abreise von dort
bekommt.

e Arbeitnehmer, die sich auf einer Dienstre-
ise befinden, unterliegen der am Ort ihrer
Geschiftsreise festgelegten Arbeitszeit und
Ruhezeit.

> 5.Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

5.1. Einvernehmliche Beendigung

« Sowohl der unbefristete als auch der befristete
Arbeitsvertrag kann jederzeit im gegenseitigen
Einverstidndnis gekilindigt werden;

« Der befristete Arbeitsvertrag endet mit
Fristablauf. Wenn das Arbeitsverhiltnis nach
Ablauf des befristeten Arbeitsvertrags tatséch-
lich weiter besteht und keine der Parteien die
Kiindigung fordert, gilt der Arbeitsvertrag als
auf unbestimmte Dauer verldngert.

5.2. Kiindigung
5.3. AuBerordentliche Kiindigung

» Der Arbeitskodex enthilt spezifische Griinde
der Kiindigung eines Vertrags auf Initiative des
Arbeitgebers, die alle Vertragsarten betreffen.
Hierbei handelt es sich um die nachfolgenden
Fallgruppen:

— Liquidation, kollektive Entlassung;

— gesundheitliche Griinde auf Seiten des Arbe-
itnehmers;

— Qualifikationsméngel;

— systematische oder grobe Nichterfiillung der
Arbeitspflichten;

— Abwesenheit auf der Arbeit iiber einen
Zeitraum von drei (3) und mehr Stunden;

— Abwesenheit auf der Arbeit iiber einen
Zeitraum von vier (4) Monaten aus
gesundheitlichen Griinden (gilt nicht fiir
Schwangerschaftsurlaub, Arbeitsunfille,
Zeit- und Saisonarbeitsverhaltnisse)

— Anwesenheit am Arbeitsplatz unter Alko-
hol-, Drogeneinfluss oder dem Einfluss von
giftigen Substanzen;

— Diebstahl am Arbeitsplatz;

— VerstoB gegen Unfallpraventions- bzw.
Sicherheitsvorschriften, die zur Verletzung
oder zum Tod von anderen Personen gefiihrt
haben;

— VerstoB gegen Geheimhaltungsverpflichtun-
gen;

— Vermogensbeschadigung von Staatseigen-
tum, von Eigentum von juristischen Perso-
nen oder von natiirlichen Personen, die im
Rahmen der Erfiillung von Arbeitsverpflich-
tungen entstanden sind;

— Missachtung der Arbeitsdisziplin, Verdeck-
ung eines Vergehens eines Mitarbeiters,
Vereitelung der Verfolgung eines Schadi-
gers;

— Nichtbeseitigung von Verst6B8en, die von



Kontrollorganen festgestellt wurden.

« Eine Benachrichtigung an den Arbeitnehmers
soll im Falle der Liquidation, der Massenent-
lassung oder der Kiindigung innerhalb von
zwei (2) Monaten vor der Vertragsbeendigung
erfolgen. Die Zweimonatsfrist braucht im Falle
der Auszahlung zweier Durchschnittsmonats-
gehilter als zusatzliche Kompensation nicht
eingehalten zu werden.

5.4. Massenentlassung

« Eine Massenentlassung liegt in folgenden
Konstellationen vor: (i) Liquidation der
Gesellschaft mit mehr als 25 Mitarbeitern, (ii)
Vertragskiindigung in folgenden Féllen:

— in einem Unternehmen mit weniger als
1000 Mitarbeitern: Kiindigung von 20%
der Mitarbeiter (aber nicht weniger als 25
Personen) innerhalb eines Monats;

— in einem Unternehmen mit 1001-2000
Mitarbeitern: Kiindigung von 15% der
Mitarbeiter innerhalb eines Monats;

— in einem Unternehmen mit 2001-5000
Mitarbeitern: 10% der Mitarbeiter innerhalb
von einem (1) Monat;

— in einem Unternehmen mit 5001-10000
Mitarbeitern: Kiindigung von 10% der
Mitarbeiter innerhalb von zwei Monaten;

— in einem Unternehmen mit mehr als 10000
Mitarbeitern: Kiindigung von 5% der
Mitarbeiter innerhalb von zwei Monaten.

« Der Arbeitnehmer soll von der Kiindigung des
Vertrags innerhalb von zwei Monaten vor der
Kiindigung benachrichtigt werden. Der Arbeit-
geber soll eine Vergiitung an den Arbeitnehmer
in Hohe von zwei Monatsgehiltern auszahlen.
In einigen Fillen kann die Massenentlassung
nur nach entsprechender Benachrichtigung
der Beschiftigungsagentur erfolgen. Einigen
Arbeitnehmern stehen bei Massenentlassungen
besondere Rechte zu.

5.5. Abfindung
« Der Arbeitgeber ist zur Auszahlung einer

Abfindung in Héhe von zwei (2) durchschnit-
tlichen Monatsgehiltern bei Kiindigung aus

folgenden Griinden verpflichtet: (i) Arbeitsver-
weigerung durch den Arbeitnehmer aufgrund
von Anderungen wesentlicher Arbeitsbedingun-
gen aufgrund der Reorganisierung des Unterne-
hmens, (ii) aus gesundheitlichen Griinden

oder mangels ausreichender Qualifikation des
Arbeitnehmers, (iii) VerstoB des Arbeitgebers
gegen arbeitsrechtliche Vorschriften.

» Arbeitnehmer haben einen Anspruch auf
Auszahlung einer Abfindung in H6he von drei
(3) durchschnittlichen Monatsgehiltern im
Falle der Liquidation des Arbeitgebers oder
bei einer betriebsbedingten Kiindigung aus
wirtschaftlichen Griinden.

« Wenn sich der Gesellschafterbestand dndert,
hat der neue Gesellschafter drei (3) durch-
schnittliche Monatsgehilter an die Geschafts-
fithrer und die Hauptbuchhalter auszuzahlen,
wenn deren Arbeitsvertrdge durch den neuen
Gesellschafter gekiindigt werden.

« Fiir die aufgrund von Arbeitskontrakten
beschiftigten Arbeitnehmer sieht das Gesetz
eine geringfiigige Kompensation in Hohe von
lediglich drei (3) Monatsmindestgehaltern vor,
falls eine vorzeitige Kiindigung des Arbeitsver-
trages wegen der Verletzung von Arbeitsbedin-
gungen durch den Arbeitgeber ausgesprochen
wurde.

) 6.Nachvertragliche
Beziehungen

6.1. Wettbewerbsverbot
« Dieses ist nicht in der Gesetzgebung geregelt.

« Im Allgemeinen kann auch der Geschaftsfiihr-
er fiir einen anderen Arbeitgeber titig sein.
Ausnahmen gelten nur fiir Geschéftsfithrer von
staatlichen oder mindestens zu 50% staatlich
beherrschten Unternehmen.

« Arbeitnehmer (einschlieBlich Geschiftsfiihrer)
konnen auch andere entgeltliche Tatigkeiten
ausiiben (als Einzelkaufleute, Gesellschafter in
einem Unternehmen).



6.2. Arbeitsrechtliche Streitigkeiten

> 8.Beschiftigung von
Auslander

« Im Arbeitskodex sind das Verfahren und spezi-

fische kompetente Personen fiir individuelle
und kollektive Beilegung von Streitigkeiten
geregelt.

Individualstreitigkeiten werden von der
Kommission fiir Arbeitsstreitigkeiten, die aus
gleich vielen Arbeitgeber- und Gewerkschafts-
vertretern besteht, verhandelt. Die Entsc-
heidung der Kommission ist fiir die Parteien
verbindlich, trotzdem kann sie auch vor Gericht
angefochten werden.

Grundsatzlich ist die Kommission zwar die
erste Instanz fiir die Streitbeilegung, dennoch
kann der Streit in einigen Fillen im Rahmen
einer Klage vor einem ordentlichen Gericht

der Zivilgerichtsbarkeit ausgetragen werden.

In der Regel ist es ein regionales ordentliches
Gericht. Arbeitssachen werden in der Regel von
einem Einzelrichter innerhalb eines Monats ab
Klageerhebung entschieden. Arbeitnehmer sind
von der Zahlung der staatlichen Gerichtsgebiihr
befreit.

Ein Arbeitgeber kann mit der Zustimmung von
Gewerkschaften andere Personen im Rahmen
von Schlichtungs- sowie Schiedsverfahren und
Mediation heranziehen.

Kollektive Arbeitssachen werden in der Regel
vor der Schlichtungskommission als Erstinstanz
ausgetragen. Wenn die Parteien mit der Entsc-
heidung nicht einverstanden sind, konnen sie
eine Mediation oder ein Arbeitsschiedsgericht
wihlen. Die Schiedsgerichtsentscheidung kann
empfehlender oder obligatorischer Natur sein.
Die letztere wird vom Gericht vollgestreckt.

Y 7.Neue Formen von
Beschaftigung

« Keine

8.1. EU-Biirger (und Biirger aus Staaten des EWR
und der Schweiz)

« EU-Biirger (und Biirger aus Staaten des EWR

und der Schweiz) bendtigen eine Arbeitsgene-
hmigung, um in Belarus eine Arbeitstéatigkeit
auszuiiben. Von dieser Grundregel existieren
nur wenige eng umgrenzte Ausnahmen wie etwa
die Tatigkeit als Reprédsentanzleiter auslandis-
cher Organisationen in Belarus. Eine Arbeits-
genehmigung dient regelmaBig als Grundlage
fiir den Aufenthaltstitel.

Bei der Einstellung der Ausldnder muss der
Arbeitgeber noch die speziellen Bedingungen
aus dem Migrationsrecht im Arbeitsvertrag mit
dem Ausldnder beachten sowie den Arbeitsver-
trag bei der Behorde registrieren lassen.

8.2. Drittstaatsbiirger

Die Anforderungen in Bezug auf Arbeitsgene-
hmigungen und zur Registrierung des Arbe-
itsvertrags gelten auch fiir die Biirger anderer
Staaten. Eine Ausnahme stellen die Biirger der
Staaten dar, mit denen Belarus spezielle Ubere-
inkommen abgeschlossen hat. Im Moment

sind die Biirger der Staaten der Eurasischen
Wirtschaftsunion (Russland, Armenien,
Kazachstan, Kyrgystan) von dem Erfordernis
einer Arbeitsgenehmigung befreit.

Autor: Alexander Liefem
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Y 1. Arbeitsverhailtnis

1.1. Arbeitsvertriage

« Die Grundlagen fiir ein Arbeitsverhéltnis sind
abschlieBend im Arbeitsgesetzbuch gerege-
1t. Weitere einschlidgige Rechtsakte sind das
Gesetz iliber die Beilegung von kollektiven Stre-
itigkeiten und das Gesetz iiber die Forderung
der Beschiftigung.

« Ein Arbeitsvertrag ist die haufigste Grundlage
fiir ein Arbeitsverhiltnis. Weitere Grundlagen
sind die Wahl und der Wettbewerb.

« Ein Arbeitsvertrag kann befristet oder unbefris-
tet sein.

« Der Arbeitgeber steht unter Pflicht, sicherzus-
tellen, dass der Arbeitsvertrag in schriftlicher
Form abgeschlossen wird. Allerdings wird ein
Arbeitsverhéltnis auch durch faktische Tatig-
keit begriindet. Die fehlende schriftliche Form
hat keinen Einfluss auf die Wirksamkeit der
Entstehung des Arbeitsverhiltnisses.

« Ein Arbeitsvertrag muss folgenden Mindestin-
halt aufweisen: Art der Tatigkeit mit Stellen-
beschreibung, Ort der Tatigkeit, Beginn der
Tatigkeit und Lohn.

« Ein kollektiver Arbeitsvertrag (Tarifvertrag) ist
eine Vereinbarung zwischen dem Arbeitgeber
und einer Arbeitnehmerorganisation, die giins-
tigere Regelungen als die gesetzliche beinhalten
soll.

1.2. Befristung des Arbeitsverhiltnisses

» Bei Arbeitsvertriagen muss die Befristung
ausdriicklich und schriftlich vereinbart werden,
sonst gilt der Arbeitsvertrag als unbefristet.

« Arbeitsvertrige konnen auf maximal 3 (drei)
Jahre befristet werden. Eine Befristung ist
anhand von Sachgriinden zulissig: z.B. fiir die
Verrichtung von voriibergehenden, saisonalen
oder kurzfristigen Arbeiten. In Ausnahmefillen,
z.B. auf expliziten Wunsch des Arbeitnehmers,
kann der Arbeitsvertrag auch ohne Sachgrund
befristet werden, allerdings muss er in solchen
Féllen fiir einen Mindestzeitraum von einem

Jahr abgeschlossen werden; er kann nur einmal
verldngert werden. Die Verldngerungsfrist darf
nicht kiirzer als ein Jahr sein. Bei Zuwider-
handlungen gelten befristete Arbeitsvertrige
als unbefristete.

 Die Befristung ist bei Leiharbeitsvertrégen die
Regel. Hier geht der Gesetzgeber davon aus,
dass ein Leiharbeitsvertrag entweder bis zur
Erledigung eines bestimmten Arbeitsvolumens
oder zur Ersetzung eines fehlenden Mitglieds
des reguldren Entleiherpersonals abgeschlossen
wird.

1.3. Probezeit

« Die Probezeit kann nur einmal zwischen densel-
ben Parteien fiir denselben Arbeitsvertrag
vereinbart werden.

» Sie kann maximal sechs Monate betragen.

« Dabei kann vertraglich bestimmt werden, dass
die Probezeit nur zugunsten des Arbeitgebers
vereinbart wird. In einem solchen Falle kann
sich nur der Arbeitgeber auf die Probezeit
berufen.

« Wihrend der Probezeit kann mit sofortiger
Wirkung gekiindigt werden. Nahere Begriind-
ung ist nicht erforderlich.

1.4. Geschiftsfithrervertrag

» Geschiéftsfithrer sowie die Vorstands- oder
Aufsichtsratsmitglieder sind nach inzwischen
etablierter Rechtsprechung keine Arbeitneh-
mer.

+ Thre Funktion nehmen sie auf Grund des
Handelsgesetzes wahr und, nach dem Subsidi-
aritatsprinzip, des schuldrechtlichen Gesetzes
iiber die Verbindlichkeiten und Vertrage.

» Sie werden aber in abgabenrechtlicher Sicht als
Arbeitnehmer behandelt.



) 2. Arbeitszeit

2.1. Wochentliche Arbeitszeit

« Die wochentliche Arbeitszeit betragt grundsat-
zlich 40 Stunden. Verkiirzte Arbeitszeiten
gelten fiir gefdhrliche und gesundheitsbelas-
tende Berufe. Hier ist geht es um eine wochen-
tliche Anzahl von weniger als 40 Stunden (es
gelten untergesetzliche Regeln), die Stelle gilt
aber dennoch als eine Vollzeitstelle.

« Der Gesetzgeber geht von einer flinftidgigen
Arbeitswoche aus, bei der jeder Arbeitstag 8
(acht) Arbeitsstunden umfasst. Dies ist aber
nicht zwingend, der Arbeitgeber hat einen
weitgehenden Gestaltungsfreiraum. Dieser
Gestaltungsfreiraum ist durch die zwingen-
den Ruhepausen (zwischentégig 12 Stunden,
zwischenwochentlich 48 Stunden, zwischen-
schichtlich ausnahmsweise auch 24 Stunden)
beschrankt.

« Ruhepausen im Laufe des Tages, z.B. die
30-miniitige Essensaufnahmepause, gelten
nicht als Arbeitszeit.

2.2, Zeitkonto und Gleitzeit

« Der Arbeitgeber hat die Moglichkeit, die
Arbeitszeiten zu flexibilisieren, indem er die
sog. summarische Berechnung der Arbeitszeit
anordnet. Dieses Institut kann in die deutsche
Sprache auch als ,Zeitkonto“ iibersetzt werden.
Dabei fiihrt der Arbeitgeber Arbeitszeitkont-
en, die binnen einem Zeitraum von hochstens
6 (sechs) Monaten durch arbeitsfreie Zeiten

ausgeglichen werden miissen, ein. Unter diesem

Modell kann die tégliche Arbeitszeit bis zu 12
(zwolf) Stunden und die wochentliche Arbe-
itszeit bis zu 56 Stunden betragen. Wenn am
Ende des Referenzzeitraums das Arbeitskonto
einen Uberschuss an Arbeitsstunden aufweist,
sind diese als Uberstunden mit einem Zuschlag
von 50% auszuzahlen.

« Die Gleitzeit ist eine Moglichkeit des Arbeitge-
bers, den Mitarbeitern zu erlauben, in einem
bestimmten zulidssigen Zeitkorridor zur Arbeit
zu erscheinen und/oder innerhalb diesem
die Arbeitsstelle zu verlassen. Diese Moglich-
keit wird in der Praxis iiblicherweise mit der

Einfiihrung einer Stempeluhr oder eines dhnli-
chen Systems zur automatisierten Erfassung
der Arbeitszeit verbunden. Dies gilt als eine
organisatorische MaBnahme des Arbeitgebers,
die von seinem organisatorischen Weisungsre-
cht umfasst ist und keiner niheren Regelung
im Arbeitsvertrag bedarf. Die Gestaltung-
smacht des Arbeitgebers ist jedenfalls durch die
zwingenden Ruhepausen, die das bulgarische
Arbeitsgesetzbuch verordnet, eingeschrankt
(siehe dazu ,Arbeitszeit”). Im Effekt ahneln
sich das Zeitkonto und die Gleitzeit stark. Der
Unterschied besteht hauptsichlich darin, wer
(Arbeitgeber beim Zeitkonto, Arbeitnehmer bei
der Gleitzeit) die Entscheidungsmacht iiber den
Zeitpunkt des Arbeitsbeginns und des Arbeit-
sendes konkret ausiibt.

Es besteht eine dritte Moglichkeit zur Flexibi-
lisierung der Arbeitszeit, die fiir Fithrungskrifte
geeignet ist. Hier vereinbart der Arbeitgeber
mit dem Arbeitnehmer eine sog. nicht normi-
erte Arbeitszeit. In der Folge fallen, unabhén-
gig von der konkreten Arbeitsbelastung, keine
Uberstunden an. Der Arbeitgeber ist aber mit
zusdtzlichem Jahresurlaub zu kompensier-

en. Dabei ist es in der Rechtsprechung noch
ungeklart, ob jede zusétzlich erarbeitete Stunde
zu kompensieren ist oder eben eine paus-

chal angesetzte zuséatzliche Jahresurlaubszeit
geniigt. Da bei der nicht normierten Arbeitszeit
per Definition keine Uberstunden anfallen und
daher der Arbeitgeber keine Pflicht hat, sie

zu dokumentieren, erscheint eher die zweite
Losung systemlogisch.

2.3. Uberstunden und Arbeitsbereitschaft

Jede Arbeit, die iiber das gesetzliche oder
vertragliche MaB hinaus geleistet wird, gilt als
Uberstunde. Im Allgemeinen hateine Arbe-
itswoche 40 Stunden, die auf fiinf Tage (Montag
bis Freitag) mit je acht Stunden verteilt sind.

Uberstunden kénnen nur in Ausnahmefillen,
die abschlieBend im Arbeitsgesetzbuch geregelt
sind, angeordnet werden: z.B. wegen Sais-
onarbeiten und/oder zum Abschluss dringend
erforderlicher Arbeiten, die in der reguldren
Arbeitszeit angefangen wurden, aber nicht
beendet werden konnten.

Uberstunden sind jedenfalls verboten,
wenn ihre Anzahl 150 pro Kalenderjahr, 30
Tagesstunden und 20 Nachtstunden im Kalen-



dermonat, 6 (sechs) Tagesstunden und 4 (vier)
Nachtstunden pro Kalenderwoche oder 3 (drei)
Tagesstunden und 2 (zwei) Nachtstunden pro
Kalendertag iibersteigt.

. Uberstunden kénnen durch arbeitsfreie Zeit
kompensiert werden. Uberstunden miissen
vergiitet werden, und zwar unter Anwendung
von Stundenzuschldgen. Diese betragen 50%
bei Uberstunden, die an Arbeitstagen, 75% bei
Uberstunden, die am Wochenende, und 100%
bei Uberstunden, die an gesetzlichen Feiertagen
geleistet werden.

2.4. Urlaub

« Jeder Arbeitnehmer hat einen gesetzlichen
Anspruch auf bezahlten Jahresurlaub zur
Erholung und Wiederherstellung seiner
Arbeitskraft. In der Industrie gibt es in der
Regel keine arbeits- und tarifvertraglichen
Urlaubsanspriiche, die iiber die gesetzliche
Mindestregelung hinausgehen. GroBziigiger
sind die Arbeitgeber in der Staatsverwaltung
und in Dienstleistungssektoren mit hohem
Mehrwert (wie z.B. in der Software-Branche).

« Die Dauer des gesetzlichen Erholungsurlaubs
betriagt 20 Werktage, was 4 (vier) Wochen
entspricht.

« Bei Erstbeschiftigung entsteht das Recht auf
Jahresurlaub erst nach dem achten Monat der
Arbeit.

« Bei Beendigung des Arbeitsvertrags ist der
Jahresurlaub, der nicht mehr in der verblei-
benden Beschiftigungszeit gewidhrt werden
kann, auszuzahlen.

« Der Urlaub wird zeitlich grundsitzlich durch
den Arbeitgeber festgelegt, wobei die Wiinsche
des Arbeitnehmers zu berticksichtigen sind. Die
sog. Selbstbeurlaubung - der eigenmachtige
Urlaubsantritt — kann einen Kiindigungsgrund
darstellen.

« Die Vergiitung wihrend des Urlaubs bemisst
sich nach dem Durchschnittsbruttogehalt der
vergangenen 12 (zwolf) Monate. Eher selten
wird zusatzlich Urlaubsgeld gewihrt.

> 3.Entlohnung

3.1. Gehaltsformen

» Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die vertraglich
vereinbarte Vergilitung (,Gehalt®) zu zahlen.
Das Gehalt kann sich nach Zeit oder nach Leis-
tung (z.B. produzierte Stiickzahl) bemessen.
Der Mindestlohn darf jedenfalls nicht unter-
schritten werden.

« Jeder Arbeitnehmer hat einen Anspruch darauf,
wenigstens den gesetzlichen Mindestlohn zu
erhalten. Dieser betrigt seit dem 1. Januar
2019 pro Monat bei Vollzeitbeschéftigung 560
BGN (gemeint ist der Arbeitnehmer-Brut-
tolohn). Dies entspricht 286 EUR. Branchens-
pezifische Mindestlohne werden aktuell disku-
tiert, sind aber zu Beginn des Jahres 2019 noch
nicht eingefiihrt worden. Tarifverhandlungen
spielen eine sehr untergeordnete Rolle.

3.2. Zuschiisse

» Ein allgemeiner Pflichtzuschlag von 0,6%
jahrlich vom vertraglich vereinbarten Arbeit-
nehmerbruttolohn wird fiir relevante Berufser-
fahrung bei vorherigen Arbeitgebern sowie fiir
jedes Jahr Betriebszugehorigkeit gewidhrt.

. Uberstunden sind grundsitzlich verboten.
Wenn sie aber anfallen, sind sie vom Arbeitge-
ber zu dokumentieren, beim staatlichen Arbe-
itsinspektionsdienst anzumelden und durch
Zuschldge zum Monatsgehalt zu vergiiten. Die
Zuschlédge konnen bis zu 100% des auf eine
Stunde heruntergerechneten vertraglich vere-
inbarten Arbeitnehmerbruttolohns erreichen
(siehe dazu ,,Uberstunden®).

+ Die Arbeitgeber haben das Recht, aufgrund
einer arbeitsrechtlichen Vereinbarung oder aus
eigener Initiative heraus Boni zu zahlen. Dazu
sind sie aber gesetzlich nicht verpflichtet.

» In wenigen Fillen ist der Arbeitgeber verpfli-
chtet, geldwerte Sachleistungen zu gewihren,
die arbeitsgesundheitsrechtlich begriindet sind
(z.B. starkende Kost bei Arbeitnehmern, die
unter Tage, z.B. im Bergbau, arbeiten).



3.3. Beglinstigungen

« Eine Sonderleistung, die Arbeitgeber aus
bestimmtem Anlass zusitzlich zur Arbe-
itsvergiitung gewdhren, bezeichnet man als
Gratifikation. Freiwillige Gratifikationszahlun-
gen in Form von z.B. Weihnachtsgeld sind in
Bulgarien nicht allzu verbreitet, da sie beitrags-
und lohnsteuerpflichtig sind.

Eine verpflichtende Sonderform der Grati-
fikationszahlung ist im Arbeitsgesetzbuch zu
Gunsten von Arbeitnehmern vorgesehen, denen
der Arbeitgeber auf Grund oder in Zusammen-
hang mit deren Altersrentenantrittkiindigt.
Diese Art von Gratifikation wird einmalig féllig
und betrédgt in der Regel zwei Monatsgehalter,
bei einer vorangehenden 10-jahrigen Beschaft-
igung bei demselben Arbeitgeber fallen jedoch
6 (sechs) Monatsgehilter an. Der Gesetzgeber
fiihrt diese Gratifikationszahlung funktions-
fremd als ,,Schadensersatzzahlung“ an, damit
sie abgabenfrei gewidhrt werden kann.

Im Ubrigen sind in Bulgarien auch in der
Industrie Vergiinstigungen in Form von sog.
Essensgutscheinen relativ verbreitet, da ein
Betrag von bis zu 60 BGN unter bestimmten
Voraussetzungen monatlich lohn- und beitrags-
frei sein kann. Essensgutscheine diirfen nur von
staatlich lizenzierten Ausstellern ausgestellt
werden, mit denen der Arbeitgeber dazu einen
Vertrag abschlieBen muss.

Die Bereitstellung von Dienstwagen, Dienste-
lefon und sonstigen Gegenstidnden, die auch
privat genutzt werden konnen, hat neuerdings
auch in Bulgarien fiskalische Folgen. Diese
werden in der Regel aber nicht auf der Ebene
des Lohneinkommens, sondern auf der Ebene
der Umsatzsteuer abgewickelt und konnen zu
einer unvollstdndigen Vergiitung der Umsatzs-
teuer, die beim Arbeitgeber bei Erwerb, Leasing
oder Betrieb anfillt, fithren.

AuBerdem gibt es steuerrechtliche Erleich-
terungen, die bei gewissen Formen der arbe-
itgebergeforderten zusitzlichen freiwilligen
Renten- oder Arbeitslosenversicherung greifen.
Diese werden bei der Erarbeitung von unterne-
hmensinternen Programmen zur Personalbind-
ung herangezogen.

3.4. Sozial- und Krankenversicherungsbeitriage

Tabelle der Sozial- und Krankenversicherungs-
beitrige

Gesamte monatliche

Gesamtbelastung .
. . Beitragszahlungen zum
mit Sozial- und g
01.01.2019 (in % des
Krankenver- .
. monatlichen Bruttogehalts)
sicherungs-be-
itrdgen in:
Arbeitgeber  Arbeitnehmer
BULGARIEN 18,92 % 13,78 %

3.5. Lohnnebenkosten

« Die Versicherungslast und ihre Verteilung
héngt vom Alter des Arbeitnehmers (es gibt
gewisse Abweichungen in der Struktur der
Rentenbeitrige fiir Arbeitnehmer, die vor 1960
geboren sind) und von der Schwere der Arbeit
ab. In der ersten und zweiten Arbeitskategorie
(schwere und schwerste Arbeit) erreicht der
Arbeitgeberanteil 34,62% bzw. 29,62%%. Der
Arbeitnehmeranteil bleibt unverandert.

» Die Beitragsbemessungsobergrenze ist allge-
mein festgelegt und liegt seit dem 01.01.2019
bei 3.000 BGN (ca. 1.500 EUR).

« Es gibt auch Beitragsbemessungsuntergrenzen.
Diese sind branchenabhéngig und iibersteigen
teilweise den bulgarischen Mindestlohn. Dies
bedeutet, dass der Arbeitgeber, wenn er einen
niedrigeren zuldssigen Lohn zahlen sollte, die
Beitriage dennoch von der jeweils einschldgigen
Beitragsbemessungsuntergrenze kalkulieren
und abfiihren muss.

« Beitrédge flieBen in die 6ffentliche Renten-
versicherung, in eine vom Arbeitnehmer
gewdhlte private Pflichtrentenversicherung,
in die Arbeitslosenversicherung, in die Krank-
enversicherung (Behandlungskosten), in die
Absicherung gegen Einkommensausfille bei
einer allgemeinen Erkrankung oder bei einer
Mutterschaft, sowie in die Versicherung gegen
Arbeitsunfall und Berufserkrankung. Die
Versicherung fiir den Fall, dass der Arbeitgeber
in die Insolvenz gerit, ist seit Jahren beitrags-
frei gestellt.

» Die Lohnsteuer betrigt 10% und ist auf die



Differenz zwischen dem Bruttolohnbetrag und
dem Arbeitnehmeranteil der Sozialbeitrige
fallig.

> 4.Anderungen im
Arbeitsverhaltnis

4.1. Einseitige Anderungen des Arbeitsverhilt-
nisses seitens des Arbeitgebers

« Der Arbeitgeber darf groBziigig sein und jeder-
zeit das Arbeitsverhaltnis fiir den Arbeitnehmer
glinstiger gestalten. In der Praxis stellen sich
solche Konstellationen nicht allzu oft, so dass
die Problematik der betrieblichen Ubung eher
unbekannt ist.

« Das Direktionsrecht gibt dem Arbeitgeber die
Befugnis, die Arbeitspflicht des Arbeitnehmers
etwa nach Art, Zeit und Ort ndher zu konkretis-
ieren, also ihm bestimmte Arbeiten zuzuweisen.
Dabei hat der Arbeitgeber die Qualifikation der
Arbeitnehmer zu beriicksichtigen.

« Beim Stillstand des Unternehmens (wegen
verschlechterter Auftragslage) kann der Arbe-
itgeber zur eigenen Entlastung den Arbeitneh-
mern das Nehmen des Jahresurlaubs anweisen.

4.2. Betriebsiibergang

« Durch gesetzliche Vorschriften wird
gewihrleistet, dass ein Wechsel des Betriebsei-
gentlimers keinen Einfluss auf die bestehenden
Arbeitsvertrédge hat.

« Aus dem Betriebsiibergang ergibt sich
grundsitzlich kein Kiindigngsrecht fiir den
neuen Arbeitgeber.

4.3. Leiharbeit/Arbeitnehmeriiberlassung

« Leiharbeitsagenturen bediirfen einer Registri-
erung bei der bulgarischen staatlichen Beschéf-
tigungsagentur. Die Registrierung ist tiber
einen Zeitraum von 5 (fiinf) Jahren giiltig und
kann uneingeschrinkt verlangert werden. Das
Register ist 6ffentlich und online zugénglich.
Fiir die Registrierung féllteine Bearbeitungs-
gebiihr in Hohe von 740 BGN (ca. 370 EUR)
an. Zusétzliche 80 BGN (ca. 40 EUR) fallen fiir

die Erstellung des Registrierungszertifikats an.
Dies ist eine Urkunde, mit deren Hilfe sich die
Leiharbeitsagentur im Geschiftsverkehr als
legitimer Anbieter ausweist.

Arbeitgeber ist die Leiharbeitsagentur. Der

Entleiher haftet jedoch fiir alle Verbindlich-
keiten gegeniiber seinen Mitarbeitern gesa-
mtschuldnerisch mit.

Unternehmer diirften maximal 30% ihrer
Belegschaft durch Leiharbeitskréfte decken.
Leiharbeit ist verboten 6 (sechs) Monate nach
einer Massenentlassung sowie wiahrend eines
Streiks. Personal, das bei schwerer und schwer-
ster Arbeit eingesetzt wird oder im Bereich der
Nntionalen Sicherheit beschéaftigt ist, darf kein
Leihpersonal sein.

Der Entleiher hat die Pflicht, die Leihagentur
iiber die vergleichbaren Arbeitsverhéltnisse zu
informieren. Eine Pflicht zur Gewdhrung gleich-
er Entlohnung ist nicht ausdriicklich geregelt.

4.4. Entsendung

Die Entsendung ist auf 180 Kalendertage pro
Jahr beschriankt. Wenn Sie mehr als 30 Tage
andauern soll, ist sie nur nach der schrifltichen
Zustimmung des Arbeitnehmers moglich.
Strengere Beschrankungen gelten bei besonders
geschiitzten Arbeitnehmergruppen wie z.B. bei
Miittern von Kindern bis zur Vollendendung
des dritten Lebensjahr.

Bei Entsendungen innerhalb des Landes und
auBerhalb der Europiischen Union trigt der
Arbeitgeber Reise-, Ubernachtungs- und
Tageskosten nach untergesetzlich festgesetzten
Hochstgrenzen.

Vor Entsendungen zu einem Mitgliedstaat der
EU hat der Arbeitgeber mit dem Arbeitnehmer
eine Sondervereinbarung abzuschlieBen, in

der die Beschiftigungsbedingungen vor Ort
des Einsatzes im Detail geregelt sind. Dabei

ist der Arbeitgeber verpflichtet, fiir die ganze
Dauer des Einsatzes, unabhingig davon, dass
er weniger als 30 Tage andauern kann, den
Arbeitnehmer in den Genuss des MindestmaBes
an ortlichen Arbeitsbedingungen kommen zu
lassen. Die Reisekosten muss der Arbeitgeber
iibernehmen, Ubernachtungskosten kann er
iibernehmen, Tagesgelder hingegen sind nicht
iibernahmefihig, so dass sie bei Gewiahrung als



Lohnbestandteil zu behandeln sind.

« In der Transportbranche gelten teilweise
Sonderregeln, bei denen der Arbeitgeber
pauschalisierte, zweckungebundene Tagessitze
zahlt.

> 5.Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

5.1. Einvernehmliche Beendigung

« Arbeitnehmer und Arbeitgeber konnen jederzeit

einvernehmlich die Beendigung des Arbe-
itsverhéltnisses vereinbaren, ohne an die fiir
eine Kiindigung geltenden Beschriankungen
gebunden zu sein. Dafiir muss ein schriftli-
ches Angebot vorliegen, das innerhalb von 7
(sieben) Tagen von der Gegenseite anzune-
hmen ist. Wenn sie das Angebot innerhalb
dieser kurzen Frist nicht annimmt, verliert das
Angebot seine Wirksamkeit. Wenn die Initia-
tive fiir das Angebot vom Arbeitgeber kommt,
ist eine Abfindung in Hohe von mindestens

4 (vier) Monatsgehéltern mitanzubieten und
innerhalb von einem Monat ab Beedingung des
Arbeitsverhéltnisses auszuzahlen. Ein Verzug
damit fiihrt dazu, dass das Arbeitsverhéltnis als
fortbestehend behandelt wird. Den Arbeitgeber
treffen keine Aufklarungspflichten hinsichtlich
der sozialversicherungsrechtlichen Rechte und
Pflichten des Arbeitnehmers.

5.2. Kiindigung

« Eine ordentliche Kiindigung durch den Arbe-
itgeber ist nur in ausdriicklich und in den im
Arbeitsgesetzbuch abschlieBend geregelten
Féllen zuldssig, darunter: SchlieBung des
Betriebs oder eines Teils davon, Umzug des
Betriebs, wenn sich der Arbeitnehmer weigert
mitzuziehen, Kiirzung des Stellenplans um die
Arbeitsstelle des Arbeitnehmers, Nichtentspre-
chung der gesetzlichen Anforderungen an den

Arbeitnehmer zur Verrichtung der vertraglichen

Arbeit, nicht zufriedendstellende Arbeitsleis-
tung, wesentliche Vertragsverletzung durch den
Arbeitnehmer.

« Arbeitgebern spricht die Rechtsprechung ein
freies, richterlich kaum kontrollierbares Ermes-

sen zu, die Anforderungen an eine Arbeitsstelle
anfianglich zu bestimmen sowie nachtréglich
abzuindern. Eine solche Abdnderung, die ein
Arbeitgeber durch einen sog. internen Befehl
alleine vollzieht, kann als Grundlage fiir eine
ordentliche Kiindigung dienen, wenn der betro-
ffene Arbeitnehmer dem neuen Anforderung-
sprofil nicht entspricht.

Die Kiindigungsfrist betrégt grundsitzlich
einen Monat. Bei befristeten Arbeitsvertrigen
betragt die Kiindigungsfrist 3 (drei) Monate,
allerdings nicht ldnger als die Restdauer des
Arbeitsvertrags.

Liangere Kiindigungsfristen konnen vertraglich
vereinbart werden. Allerdings diirfen sie die
Obergrenze von 5 (fiinf) Monaten nicht iiber-
steigen und miissen fiir beide Parteien gleich
lang sein.

5.3. AuBerordentliche Kiindigung

Eine auBerordentliche Kiindigung ist begriin-
det, wenn vom Gesetzgeber abschlieBend
aufgezahlte Tatbesténde, die einen schweren
VerstoB gegen die Arbeitsdisziplin darstellen,
seitens des Arbeitnehmers verwirklicht sind.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, ein
unternehmeninternes Disziplinarverfahren
durchzufiihren, in dessen Rahmen er den
Arbeitnehmer die Vorwiirfe offen legen und ihm
eine Anhorung ermdglichen muss. Bei formel-
len Fehlern bei diesem Verfahren wird die ggf.
ausgesprochene Kiindigung einer gerichtlichen
Priifung nicht standhalten.

Auch muss der Arbeitgeber schnell reagieren.
Seine Moglichkeit, ein Disziplinarverfahren
einzuleiten, ist zeitlich stark beschrankt.

Eine Kiindigungserklarung muss begriindet
sein, eine spitere Erweiterung der Griinde ist
nicht moglich. Erforderlich ist eine formliche
Zustellung per Einschreiben.

5.4. Massenentlassung

Eine Massenentlassung liegt vor, wenn der Arbe-
itgeber innerhalb von einem Zeitraum von 30
Tagen:

Mindestens 10 (zehn) Arbeitnehmern bei einer
Belegschaft zwischen 20 und 100 Mitarbeiter, oder



« Mindestens 10 % der Arbeitnehmern bei einer
Belegschaft zwischen 100 und 300 Mitarbeiter
oder

« Mindestens 30 Arbeitnehmern bei einer
Belegschaft von mehr als 300 Mitarbeitern
kiindigt.

« Es handelt sich um eine komplexe Prozedur, die
ca. 4 (vier) Monate dauert.

« Im Laufe der Prozedur sind zahlreiche Konsul-
tationen durchzufithren, namlich mi Mitarbeit-
ern, der gewerkschaftlichen Vertretung und der
Beschiftigungsagentur.

« Die Kiindigungsregeln gelten vollumfianglich.
5.5. Abfindung

« Ein Arbeitgeber, der wegen BetriebsschlieBung,
Betriebsumzugs , Auftragslosigkeit linger als
15 Tage oder Stellenkiirzung kiindigt, schuldet
unabhingig von der Dauer des Arbeitsverhalt-
nisses eine Abfindung in Hohe eines durch-
schnittlichen Monatslohns.

e Arbeitnehmern, die einen vom Arbeitgeber
angebotenen Auflésungsvertrag annehmen,
steht eine Abfindung in Héhe von 4 (vier)
durchschnittlichen Monatslohnen zu.

« Ein kiindigungsberechtigter Arbeitgeber, der
durch eine Kiindigungsfrist gebunden ist (die
Kiindigungsfristen sind im bulgarischen Recht
ausgesprochen kurz), kann sich entscheiden,
diese nicht einzuhalten, sondern mit sofortiger
Wirkung zu kiindigen. Bei sofortiger Wirksam-
keit der Kiindigung schuldet der Arbeitgeber
eine Abfindung in Hohe des Durchschnittslohns
bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist.

Y 6.Nachvertragliche
Beziehungen

6.1. Wettbewerbsverbot

« Der Arbeitnehmer ist berechtigt, widhrend
seiner Beschiftigung auch anderen Beschafti-
gungen nachzugehen. Dies kann ihm der Arbe-
itgeber jedoch im Arbeitsvertrag ausdriicklich

verbieten, oder er kann es von seiner Zustim-
mung abhingig machen.

» Nachvertragliche Wettbewerbsverbote sind im
Arbeitsgesetzbuch nicht geregelt. Es ist nicht
klar, ob und unter welchen Voraussetzungen
eine vertragliche Vereinbarung im Streitfall der
gerichtlichen Priifung standhalten wird.

« Ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot, das
langer als (zwei) Jahre andauert, diirfte unwirk-
sam sein.

» Esist davon auszugehen, dass die Wirksam-
keit eines nachvertraglichen Wettbewerbsver-
bots von der Leistung einer angemessenen
Entschidigung abhingt. Diese Entschiadigung
diirfte sozialabgabenfrei, jedoch zu versteuern
sein.

6.2. Arbeitsrechtliche Streitigkeiten

» Arbeitsrechtliche Streitigkeiten werden durch
die Amtsgerichte nach den Regeln fiir die
ordentliche Gerichtsbarkeit entschieden.

« Ortlich zustindig sind im Allgemeinen die Geri-
chte am Standort des Beklagten. Der Arbeitne-
hmer kann jedoch den Arbeitgeber auch am Ort
der Arbeitsverrichtung verklagen. Zusténdig ist
der Einzelrichter.

« Bei der Anrufung des Gerichts schulden
Arbeitnehmer keine Gerichtsgebiihren. Die
Anwalts- und Gerichtskosten werden letztend-
lich der Partei auferlegt, die in der Streitigkeit
unterliegt.

« Arbeitsstreitigkeiten sind iiblich, es besteht
umfangreiche Rechtsprechung. Streitigkeit-
en werden im Vergleich zu zivilrechtlichen
Streitigkeiten relativ schnell beigelegt. Da aber
in Bulgarien keine Vergleichskultur herrscht
und Rechtsstreitigkeiten gerneiiber mehrere
Instanzen gehen, kann eine arbeitsrechtliche
Streitigkeit bis zu 3 (drei) Jahre in Anspruch
nehmen. Die Gerichte entscheiden in der Regel
arbeitnehmerfreundlich.

« Der Arbeitgeber, der zur Wiederaufnahme
eines Arbeitsverhaltnisses verurteilt wird, muss
Schadensersatz fiir maximal 6 (sechs) Monate
leisten, auch dann, wenn der Arbeitnehmer
durch die ungerechtfertigte Kiindigung iiber
einen lingeren Zeitraum arbeitslos war.



Y 7.Neue Formen von
Beschaftigung

» Teilzeitvertrige sind auf dem bulgarischen
Markt nicht weit verbreitet.

« Befristungsvertriage findet man hauptsachlich
im Tourismus und in der Landwirtschaft. In
diesen Branchen besteht fiir den Arbeitge-
ber die Moglichkeit, pauschal vorbesteuerte
Arbeitsplatze bei der Beschiftigungsagentur zu
melden und nach Entrichtung der Abgaben bei
sich zu besetzen.

« Zuletzt mehren sich Beispiele von Beschéfti-
gungen des Typs ,Home-Office“. Hier haben
Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Organisation
der Arbeit, die Kostentragung und die Kontroll-
mechanismen, die der Arbeitgeber einsetzen
darf, vertraglich zu regeln, da diese gewisser-
maBen in Konflikt mit der Privatsphéire des
Arbeitnehmers stehen.

> 8.Beschiftigung von
Auslandern

8.1. EU-Biirger (sowie Biirger aus EWR-Staaten
und der Schweiz)

« EU-Biirger, die sich als Arbeitnehmer zur
Arbeitssuche oder zur Berufsausbildung in
Bulgarien aufhalten oder die zur Ausiibung
einer selbststdndigen Erwerbstitigkeit berech-
tigt sind, haben gemé&B Freiziigigkeitsgesetz/
EU Anspruch auf Einreise und Aufenthalt. Sie
bediirfen fiir die Einreise keines Visums und fiir
den Aufenthalt keines Aufenthaltstitels.

» Staatsangehorige der EWR-Staaten, also aus
Norwegen, Island und Lichtenstein, sowie
Schweizer Staatsbiirger sind EU-Biirgern im
Wesentlichen gleichgestellt.

8.2. Drittstaatsbiirger
« Auslédnder, die weder Biirger der EU, noch

des EWR oder der Schweiz sind, diirfen eine
Beschiftigung nur mit Genehmigung der

Beschiftigungsagentur ausiiben und nur dann
beschiftigt werden, wenn es der Aufenthaltsti-
tel erlaubt.

» Aus dem Aufenthaltstitel ergibt sich, ob und in
welchem Umfang ausldndische Arbeitnehmer
vom Arbeitgeber im Inland beschéftigt werden
diirfen.

Zuletzt gibt es vereinzelt internationale Abkom-
men, die Sondervorschriften tiber das Arbe-
itsgenehmigungsrecht, z.B. bei ukrainischen
Arbeitnehmern, enthalten.

Autor: Stela Ivanova
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Y 1. Arbeitsverhailtnis

1.1. Arbeitsvertriage

« Die gesetzlichen Regelungen iiber Arbeitsver-
trage sind im Arbeitsgesetz (,,To6lepingu
seadus”) geregelt; andere Dienstvertragsar-
ten, die hauptséchlich die Erbringung von
Dienstleistungen betreffen, sind im Gesetz
der Schuldverhailtnisse (,Voladigusseadus®)
geregelt.

« Ein Arbeitsvertrag ist der hdufigste Vertragstyp
beim Abschluss eines Arbeitsverhéltnisses.

« Ein Arbeitsvertrag kann befristet und unbefris-
tet abgeschlossen werden.

« Ein Arbeitgeber muss den Arbeitsvertrag
schriftlich abschlieBen, doch das Arbeitsver-
héltnis kann auch durch die Ausiibung der
Arbeit selbst entstehen; falls ein Arbeitsver-
trag keine Schriftform hat, fithrt dies nicht zu
dessen Ungiiltigkeit.

« Ein schriftlicher Arbeitsvertrag muss zumind-
est Folgendes beinhalten: Name, personlicher
Identifizierungs- bzw. Registrierungscode
der Parteien, Wohn- bzw. Geschiftssitz der
Parteien, Tag des Vertragsschlusses, Vertrags-
beginn, Beschreibung der Téatigkeit / Pflichten,
vereinbarte Vergiitung, Tag der Lohnzahlung,
Arbeitszeit, Arbeitsort, Urlaub, Hinweis auf
die anzuwendenden Arbeitsvorschriften sowie
Bestimmungen zur Kiindigung.

1.2. Befristung des Arbeitsverhiltnisses

« Ein befristetes Arbeitsverhiltnis bedarf der
Schriftform und der Angabe iiber dessen Dauer;
ansonsten gilt es als ein Arbeitsverhiltnis fiir
unbefristete Zeit.

« Ein befristetes Arbeitsverhiltnis kann maximal
fiir fiinf (5) Jahre vereinbart werden und kann
in dieser Zeit maximal einmal (1x) verldngert
werden.

« Ein erneutes befristetes Arbeitsverhéltnis ist
ein Arbeitsverhiltnis, das vor dem Ablauf von
zwei (2) Monaten nach der Beendigung des
vorherigen befristeten Arbeitsverhéltnisses

zwischen den gleichen Beteiligten geschlossen
wird.

1.3. Probezeit

« Eine Probezeit kann maximal fiir vier (4)
Monate vereinbart werden.

1.4. Geschiéftsfithrervertrag

+ Geschiéftsfiihrer sind keine Angestellten im
Sinne des estnischen Rechts; ihre Funktionen
und Aufgaben konnen nicht auf Grundlage
eines Arbeitsvertrages geregelt werden. Die
Aufgaben und Funktionen eines Geschéfts-
fithrers konnen im Wege einer Vereinbarung
geregelt werden, auf die im Handelsgesetzbuch
(,Ariseadustik®) Bezug genommen wird und
die durch das Gesetz iiber Schuldverhéltnisse
bestimmt wird.

) 2. Arbeitszeit

2.1. Wochentliche Arbeitszeit

« Als normale Arbeitszeit ist gesetzlich 40
Stunden pro Woche vorgesehen. Die maximale
Arbeitszeit eines Arbeitnehmers samt Uber-
stunden ist 48 Stunden wochentlich.

2.2. Summierte Arbeitszeit

« Wenn im schriftlichen Arbeitsvertrag eine
summierte Arbeitszeit vereinbart ist, kann die
Arbeitszeit (ohne Uberschreitung von ander-
weitig vereinbarten oder gesetzlich festgelegten
maximalen Arbeitszeiten) fiir eine vereinbarte
Berechnungsperiode von bis zu vier (4) Monat-
en festgestellt werden, die Arbeitsbelastung
kann also pro Tag oder Woche unterschiedlich
ausfallen.

« Im Falle von summierter Arbeitszeit sind
Uberstunden solche, die die vereinbarte
Arbeitszeit am Ende der Berechnungsperi-
ode iiberschreiten. In dem Fall darf tiber eine
Berechnungsperiode von vier Monaten eine
durchschnittliche Arbeitszeit von 48 Stunden
(verteilt auf eine sieben (7)-Tage-Woche) nicht
iiberschritten werden. Eine ldngere Arbeitszeit
kann vereinbart werden, falls die Arbeitszeit



im Durchschnitt 52 Stunden (verteilt auf eine
sieben (7)-Tage-Woche) wihrend eines vier
(4)-Monatszeitraums nicht iiberschreitet.

2.3. Uberstunden und Arbeitsbereitschaft

Die Uberstundenarbeit ist eine iiber die fest-
gesetzte Wochenarbeitszeit hinaus geleistete
Mehrarbeit. Als solche darf sie nur im Ausnah-
mefall aus einem schwerwiegenden betriebli-
chen Grund angesetzt werden, insbesondere um
Schaden vom Arbeitgeber abzuwenden.

Der Gesamtumfang der Uberstundenarbeit

darf im Durchschnitt nicht mehr als acht (8)
Wochenstunden wéhrend eines Zeitraums von
vier (4) Monaten betragen. Die Parteien konnen
den zuldssigen durchschnittlichen Gesamtum-
fang der Uberstunden auf zwdlf (12) Wochen-
stunden erweitern. Diese Vereinbarung kann
der Arbeitnehmer jederzeit mit einer zwei-
wochigen Frist kiindigen.

In der Regel werden Uberstunden mit Freizeit
ausgeglichen.

Eine Uberstundenvereinbarung mit einem
Minderjahrigen ist nichtig.

2.4. Urlaub

Der ordentliche Jahresurlaub betragt mindes-
tens 28 Kalendertage. Nationale Feiertage und
gesetzliche Feiertage sind nicht im Jahresur-
laub enthalten.

Mindestens 14 Tage des Jahresurlaubs

miissen am Stiick genutzt werden. Der restli-
che Jahresurlaub kann in kiirzeren Perioden
genutzt werden, wenn zwischen den Parteien so
vereinbart. Der Arbeitgeber kann bestimmen,
keine kiirzeren Urlaubsperioden als sieben (7)
Kalendertage zu akzeptieren.

Wihrend des Urlaubs hat der Arbeitnehmer in
der Regel Anspruch auf die Lohnfortzahlung
in Hohe des Durchschnittslohns (= bezahlter
Urlaub).

> 3.Entlohnung

3.

1. Gehaltsformen

Die Gehaltsformen sind Monatsgehalt,
Stundengehalt, Gehalt aus finanziellen Ergeb-
nissen des Unternehmens und Gehalt aus
Transaktionen.

Das Gehalt darf nicht niedriger als das geset-
zlich festgelegte Mindestgehalt sein. Das Mind-
estgehalt fiir das Jahr 2019 ist 540 Euro.

3.2. Zuschiisse

Fiir Uberstundenarbeit steht Arbeitnehmern
ein Gehaltszuschlag von mindestens 50% ihres
Durchschnittsgehalts zu, es sei denn, dass die
Parteien vereinbart haben, dass Uberstunden
durch Freizeit abgegolten werden.

Zuschlag fiir die Nachtarbeit - i.H.v min. 25 %
des Durchschnittslohns, falls nicht vertraglich
vereinbart ist, dass der reguldre Lohn Nachtar-
beit einschlieBt.

Zuschlag fiir Arbeit an gesetzlichen Feierta-
gen - i.H.v min. 100 % des Durchschnittslohns
(doppelter Lohn).

Bei Zusammenlauf von Uberstunden und
Feiertagsarbeit: Summierung der Zuschlige.

3.3. Begiinstigungen

Es handelt sich um Geld- oder Sachleistungen,
die ein Arbeitgeber einem Arbeitnehmer neben
dem Lohn leistet; sie ergeben sich aus internen
Vorschriften, dem Arbeits- oder dem Tarifver-

trag (sog. ,Benefits“).

In der Regel werden solche Benefits geleistet,
die ein vergiinstigtes steuerliches Regime auf
der Seite des Arbeitgebers (es handelt sich dann
um steuerlich anerkennbare Kosten) darstellen.

Zu den iiblichsten Benefits gehoren: gesund-
heitsférdernde Mafnahmen (Sportveran-
staltungen und Mitgliedsbeitrége bei Sport-
clubs, Krankenversicherungsbeitrige etc.),
Verldangerung des Urlaubs, sog. 13. Gehalt,
Sprach- und andere Fachkurse; sog. sick-days



(Krankheitstage, die nicht eigens vom Arzt
bestitigt werden miissen); etc.

3.4. Sozial- und Krankenversicherungsbeitrige

Tabelle der Sozial- und Krankenversicherungs-
beitrige

Gesamte monatliche

Gesamtbelastung .
. . Beitragszahlungen zum

mit Sozial- und g
01.01.2019 (in % des

Krankenver- .

. monatlichen Bruttogehalts)

sicherungs-be-

itrdgen in: . .
Arbeitgeber  Arbeitnehmer

ESTLAND 33,8 % 3,6 %

3.5. Lohnnebenkosten

« Steuern: Der Arbeitgeber behilt vom Lohn die
Einkommenssteuer (20 % abziiglich gewisser
Freibetrége), die Arbeitslosenversicherung-
spriamie (1,6 %) und den personalisierten Anteil
der Rentenversicherung (2 %) ein und fiihrt
sie an das Finanzamt ab. Zusitzlich zahlt der
Arbeitgeber die Kranken- (20 %) und Renten-
versicherungsbeitrige (13 %) und den Arbeitge-
beranteil der Arbeitslosenversicherungspramie
(0,8 %).

> 4.Anderungen im
Arbeitsverhaltnis

4.1. Einseitige Anderungen des Arbeitsverhilt-
nisses seitens des Arbeitgebers

« Ein Arbeitsvertrag kann nur mit der Zustim-
mung beider Parteien gedndert werden.

Betriebsiibergang

« Die Arbeitsvertrige werden in unverdnderter
Form an den Erwerber iibertragen, wenn das
Unternehmen die gleiche oder eine dhnliche
wirtschaftliche Tatigkeit fortsetzt. Dem Uberne-
hmer und dem Erwerber eines Unternehmens
ist es untersagt, den Arbeitsvertrag aufgrund
der Ubertragung des Unternehmens zu kiindi-
gen.

4.2. Leiharbeit/Arbeitnehmeriiberlassung

« Als Leiharbeitsvermittler registrierte Arbeitge-
ber kénnen in Ubereinkommen mit dem Arbe-
itnehmer die Kontrolle iiber ihre Arbeitnehmer
an Dritte weitergeben.

+ In der Regel erteilt der entleihende Arbeitgeber
dem Arbeitnehmer Anweisungen. Der entlei-
hende Arbeitgeber ist verantwortlich fiir die
Sicherheit am Arbeitsplatz.

» Leiharbeit kann befristet sein, wenn die Arbeit
im entleihenden Unternehmen einen zeit-
weiligen Charakter hat. Befristete Vertrdage im
entleihenden Unternehmen unterliegen den
gleichen Beschriankungen wie sonst: ein solcher
Vertrag kann maximal einmal verldngert
werden.

4.3. Entsendung

» Der Arbeitgeber kann den Arbeitnehmer fiir
die Erfiillung von Arbeitsaufgaben fiir maximal
30 zusammenhéngende Kalendertage an einen
anderen Ort entsenden.

» Schwangere, Eltern von Kleinkindern und
Minderjdhrige konnen ohne ihr Einverstidndnis
(bzw. das Einverstdndnis ihres gesetzlichen
Vertreters) nicht entsandt werden.

« Die Kosten der Entsendung tréagt der Arbeitge-
ber vor der Entsendung. Tagegeld in Hohe von
bis zu 50 Euro pro Kalendertag ist steuerfrei.

> 5.Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

5.1. Einvernehmliche Beendigung

« Die Parteien konnen das Arbeitsverhiltnis
jederzeit einvernehmlich beenden.

5.2. Kiindigung

» Der Arbeitnehmer kann einen unbefristeten
Arbeitsvertrag jederzeit mit einer einmonatigen
Frist kiindigen. Der Arbeitnehmer kann einen
befristeten Arbeitsvertrag nicht kiindigen,
auBer wenn fiir die Vertretung eines Mitarbe-



iters ein befristeter Arbeitsvertrag geschlossen
wurde.

Eine ordentliche Kiindigung seitens des
Arbeitgebers ist im Gesetz nicht vorgesehen.
Die Kiindigung durch den Arbeitgeber ist
nur in bestimmten, im Gesetz ausdriicklich
aufgefiihrten Fillen zuléssig:

— SchlieBung oder Betriebsverlegung des
Arbeitgebers, Wegfall des Arbeitsplatzes
aus betrieblich-wirtschaftlichen Griinden
(Stellenabbau) — sog. betriebsbedingte
Kiindigung,

— gesundheitliche Griinde auf Seiten des Arbe-
itnehmers,

— Nichtbefolgung der gesetzlich vorgeschrie-
benen Bestimmungen, was die Bedingungen
fiir die Erbringung der vereinbarten Arbeit-
sleistung anbelangt,

— nicht zufriedenstellende Arbeitsleistung,

— Pflichtverletzung auf Seiten des Arbeitneh-
mers — verhaltensbedingte Kiindigung.

Es bestehen folgende Kiindigungsfristen:

— In der Probezeit: 15 Kalendertage (fiir Arbe-
itnehmer und Arbeitgeber);

— Seitens des Arbeitnehmers: 30 Kalendertage
(ordentliche Kiindigung) bis fristlos (auier-
ordentliche Kiindigung, wenn eine Fort-
setzung des Beschiftigungsverhaltnisses fiir
den Arbeitnehmer nicht zumutbar ist);

— Seitens des Arbeitgebers:

— Beschiftigungsverhiltnis unter einem Jahr:
15 Kalendertage;

— Beschiftigungsverhiltnis 1 — 5 Jahre: 30
Kalendertage;

— Beschiftigungsverhiltnis 5 — 10 Jahre: 60
Kalendertage;

— Beschiftigungsverhiltnis iiber 10 Jahre: 9o
Kalendertage;

— Fristlos bei auBerordentlicher Kiindigung,
wenn eine Fortsetzung des Beschifti-

gungsverhiltnisses fiir den Arbeitgeber
nicht zumutbar ist.

» Vor der Kiindigung eines Arbeitsvertrags aus
anderen Griinden als der Person des Arbeitneh-
mers muss der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer,
sofern moglich, eine andere Arbeit anbieten.
Der Arbeitgeber bietet dem Arbeitnehmer eine
andere Arbeit an (einschlieBlich erforderli-
chenfalls der Fortbildung des Arbeitnehmers,
der Anpassung des Arbeitsplatzes oder der
Arbeitsbedingungen des Arbeitnehmers), wenn
die Anderungen nicht zu unverhiltnismiBig
hohen Kosten fiir den Arbeitgeber fithren und
das Angebot kann unter Beriicksichtigung der
Umstédnde verniinftigerweise erwartet werden.

« Der Arbeitgeber kann einen Arbeitsvertrag nur
innerhalb einer angemessenen Zeit kiindigen,
nachdem er von dem Umstand erfahren hat, der
als Grundlage fiir die Kiindigung dient.

5.3. Massenentlassung

« Um Massenentlassungen handelt es sich, wenn
innerhalb von dreifiig Tagen der folgenden
Anzahl von Arbeitnehmern die Kiindigung aus
betriebsbedingten Griinden ausgesprochen
wird:

— mindestens fiinf (5) Arbeitnehmern bei
einem Arbeitgeber mit bis zu 19 Arbeitneh-
mern,

— mindestens zehn (10) Arbeitnehmern bei
einem Arbeitgeber mit 20 — 99 Arbeitneh-
mern,

— 10% von Arbeitnehmern bei einem Arbeitge-
ber mit 100 — 299 Arbeitnehmern, bzw.

— mindestens 30 Arbeitnehmern bei einem
Arbeitgeber mit mehr als 300 Arbeitneh-
mern.

« Eine Massenentlassung geht mit Riicksprache-
und Auskunftspflichten gegeniiber Arbeit-
nehmern, Arbeitnehmervertretern und dem
Arbeitsamt einher. Den einzelnen Arbeitneh-
mern muss auch in diesem Fall die ordentliche
Kiindigung ausgesprochen werden, oder mit
ihnen muss eine Aufthebungsvereinbarung abge-
schlossen werden.

» Den Arbeitnehmern muss eine gewohnliche



Kiindigungserklarung zugestellt werden; den
Arbeitnehmern steht die gesetzliche Kiindi-
gungsfrist und eine Abfindung gemif ihrer
Betriebszugehorigkeit zu.

5.4. Abfindung

« Einem Arbeitnehmer, dessen Beschéfti-
gungsverhdltnis durch arbeitgeberseitige
Kiindigung aus betriebsbedingten Griinden
beendet wurde, steht eine Abfindung von einem
durchschnittlichen Monatslohn zu.

« Wenn ein befristeter Arbeitsvertrag durch arbe-
itgeberseitige Kiindigung aus betriebsbedingten
Griinden beendet wird, steht dem Arbeitnehmer
in der Regel als Abfindung die Summe zu, die er
als Lohn bis zum reguldren Ende des befristeten
Vertrages erhalten hatte.

> 6.Nachvertragliche
Beziehungen

6.1. Wettbewerbsverbot

« Ein Wettbewerbsverbot fiir den Arbeitnehmer
besteht nur bei einer entsprechenden schriftli-
chen Vereinbarung.

» Gleichzeitig mit dem Arbeitsverhéltnis kann der
Arbeitnehmer eine andere Erwerbstétigkeit nur
mit der Zustimmung des Arbeitgebers ausiiben.

« Ein Wettbewerbsverbot kann nach der Beendi-
gung des Arbeitsverhiltnisses fiir maximal ein
(1) Jahr vereinbart werden.

« Sofern ein Wettbewerbsverbot nach der Been-
digung des Arbeitsverhiltnisses vereinbart
wird, muss der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
fiir jeden Monat der Einhaltung des Wettbe-
werbsverbots eine angemessene Abfindung
zahlen.

« Fiir die Verletzung des Wettbewerbsverbots
kann eine Vertragsstrafe vereinbart werden.

6.2. Arbeitsrechtliche Streitigkeiten

« Arbeitsrechtliche Streitigkeiten werden entwed-
er der Kommission fiir Arbeitsstreitigkeiten

oder alternativ den ordentlichen Gerichten
(maximal iiber drei (3) Instanzen) vorgelegt.

» Auf die Entscheidung der Kommission kann
ebenfalls auf dem ordentlichen Gerichtsweg
Berufung eingelegt werden.

 Die Verjahrungsfristen bei Arbeitsstreitigkeiten
sind kurz (in der Regel vier (4) Monate).

) 7.Neue Formen von
Beschaftigung

« Neue Formen der Beschiftigung (flexible Arbe-
itszeiten, Beschaftigung bei mehreren Arbeit-
gebern, projektbezogene Beschiftigung etc.)
sind in der estnischen Gesetzgebung noch nicht
beriicksichtigt.

> 8.Beschiftigung von
Auslandern

8.1. EU-Biirger (sowie Biirger aus dem EWR und
der Schweiz)

» EU-Biirger und Biirger aus den Staaten des
Européischen Wirtschaftsraums sowie aus der
Schweiz (nachfolgend zusammen: ,EU-Biirger®)
werden in Estland zu den gleichen Bedingun-
gen wie estnische Staatsbiirger beschéftigt
und diirfen auf Grund ihrer Herkunft nicht
diskriminiert werden. EU-Biirger brauchen zur
Beschiftigung keine besonderen Genehmigun-
gen einzuholen.

« EU-Biirger konnen in Estland bis zu drei
(3) Monate leben und arbeiten, ohne sich
polizeilich zu melden. Danach miissen sie sich
anmelden und erhalten mit der Anmeldung eine
fiinfjahrige Aufenthaltsgenehmigung. Danach
erhalten sie bei fortdauerndem Aufenthalt in
Estland eine stindige Aufenthaltsgenehmigung.
Die Aufenthaltsgenehmigung schlieft das Recht
auf Beschéftigung ein.

« Der Arbeitgeber meldet Ausldnder in gleicher
Weise wie Einheimische beim Finanzamt als



Arbeitnehmer an.
8.2. Drittstaatenbiirger

o Auslidnder aus Drittstaaten, u.a. auch Staaten-
lose, die eine giiltige Aufenthaltsgenehmigung
in Estland haben, besitzen generell das Recht
auf Beschéftigung ohne separate Arbeitsgeneh-
migung.

« Strenge Anforderungen gelten fiir Ausldnder,
die wegen der Arbeit nach Estland kommen;
abhéngig von ihrer Tatigkeit muss z. T. die
Arbeitslosenkasse ihr Einverstiandnis geben
und der Lohn darf das amtliche mittlere
Einkommen des Landes nicht unterschreiten.
Auch gilt ein Grenzwert der Einwanderung (im
Jahr 2018: 1315 Personen), der zwar nur fiir
Drittstaatenbiirger gilt (nicht fiir EU-Biirger
und Staatsbiirger von ausgewéhlten anderen,
meist westlichen, Staaten, ebenso nicht fiir
gewisse Branchen), der aber nach allgemein
verbreitetem Konsens zu niedrig angesetzt ist.

« Die Richtlinie der EU, mit der die Blaue Karte
der EU eingefiihrt wurde, ist in Estland umge-

setzt.

o Sehr restriktiv handhabt Estland die
Gewidhrung von Asyl.

Autor: Aet Bergmann
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Y 1. Arbeitsverhailtnis

1.1. Arbeitsvertriage

Der Arbeitsvertrag ist die in Lettland am
hédufigsten verwendete Vertragsart, um Person-
al einzustellen.

Ein Arbeitsvertrag kann befristet oder, in
bestimmten Fillen, unbefristet abgeschlossen
werden.

Ein Arbeitgeber muss einen Arbeitsvertrag
schriftlich abschlieBen, jedoch ist es ebenso
moglich, dass durch die tatsidchliche Arbeit-
sleistung ein Beschéftigungsverhiltnis begriin-
det wird; ein nicht schriftlich abgeschlossener
Arbeitsvertrag fiihrt nicht zur Unwirksamkeit
des Vertrages.

Ein Arbeitsvertrag muss mindestens die Posi-
tion und die Berufsklassifikation (unter lett-
ischer Klassifizierung), allgemeine Aufgaben,
Arbeitsort, Arbeitsbeginn und Vertragslaufzeit,
sowie die Hohe und den Zahlungstermin der
Gehaltszahlung enthalten. Bestimmte Regelun-
gen miissen entweder in dem Vertrag darge-
legt werden, oder sie werden durch rechtliche
Verweise, durch Tarifvertrdage oder durch arbe-
itsrechtliche Vorschriften ersetzt, zum Beispiel
die wochentliche oder monatliche Arbeitszeit,
die Liange des Jahresurlaubes, Kiindigungs-
fristen (eine Verkiirzung der Kiindigungsfrist
durch den Arbeitgeber oder eine Verlingerung
der Kiindigungsfrist durch den Arbeitneh-

mer entgegen des Gesetzes ist verboten) und
die Bestimmungen eines Tarifvertrages oder
interner Regelungen.

Ein Tarifvertrag ist ein Vertrag zwischen einem
Arbeitgeber und einer Gewerkschaft, meist zu
glinstigeren Arbeitsbedingungen fiir die Arbe-
itnehmer im Vergleich zu denen im lettischen
Arbeitsrecht statuierten und in Arbeitsvertra-
gen gewohnlich vereinbarten Bedingungen.

1.2. Befristung des Arbeitsverhiltnisses

Befristete Arbeitsvertriage miissen ausdriick-
lich schriftlich vereinbart werden, anderen-
falls werden sie als unbefristet abgeschlossen
betrachtet.

» Ein befristeter Vertrag ist in folgenden Ausnah-

mefillen zulédssig:

— in bestimmten Geschaftsbereichen ist dies
gesetzlich festgelegt (z.B. Kunst, Land-
wirtschaft, Immobilien-Management) und
in bestimmten Positionen (Biiroleiter einer
ausldndischen Vertretung, z.B. Botschaft
oder Konsulat) oder bei der Saisonarbeit
(z.B. Landschaftsgestaltung, Heizung),

— fiir Zeitarbeit, die auf kurzfristige Erhohung
der Arbeitsleistung im Betrieb zielt (der
Anstieg der Arbeitsleistung muss nach-
weisbar sein und im Vertrag beschrieben
werden)

— fir die Unfallhilfe, welche sich mit den
Folgen hoherer Gewalt oder mit Unféllen
beschiftigt,

— um einen bestimmten Arbeitnehmer (im
Vertrag genannt), der voriibergehend abwes-
end ist, zu ersetzen,

— mit einem Auszubildenden, wenn sich die
Arbeit auf den Bereich einer Studie bezieht,

— fiir Mitglieder eines Vorstands oder eines
Aufsichtsrates einer Gesellschaft - bis zum
Ende ihrer Befugnisse, die nach Gesetz und
der Satzung der Gesellschaft festgelegt sind.

Befristete Arbeitsvertrage diirfen fiinf (5) Jahre,
einschlieBlich aller Unterbrechungen von
weniger als 61 aufeinanderfolgenden Tagen,
nicht iiberschreiten. Daher kann ein befris-
teter Vertrag auch nach fiinf (5) Jahren auf
unbefristete Zeit geschlossen werden, wenn die
Unterbrechung zwischen den Vertrigen 60 Tage
nicht iberschreitet.

1.3. Probezeit

« Die Probezeit darf maximal drei (3) Monate

betragen.

1.4. Geschiéftsfithrervertrag

» Mitglieder eines Vorstands oder eines

Aufsichtsrates einer Gesellschaft werden durch
einen Arbeitsvertrag beschiftigt oder auf Basis
einer Genehmigung oder aufgrund von im
Unternehmen vereinbarten Rechtsverhaltnis-
sen Auch im Rahmen eines Arbeitsvertrags



konnen die Vorstands- und Aufsichtsratsmit-
glieder in der Regel durch einen Beschluss der
Gesellschafter ohne vorherige Ankiindigung
oder Entschédigung entlassen werden.

1.5. Arbeitnehmervertreter

« Arbeitnehmer vertreten ihre Interessen durch
die Teilnahme in Gewerkschaften, Betriebsraten
oder durch Arbeitnehmervertreter.

« Gewerkschaften sind Vereinigungen, welche im
Unternehmensregister gefiithrt werden.

« Gewerkschaften fithren Beratungsaufgaben aus
und handeln Tarifvertrage aus.

« Ein Arbeitsvertreter oder ein Betriebsrat
vertritt in der Regel die Interessen der Arbe-
itnehmer mit fast allen Befugnissen einer
Gewerkschaft, sofern keine Gewerkschaft im
Betrieb aktiv ist.

) 2. Arbeitszeit

2.1. Wochentliche Arbeitszeit

« Die normale Arbeitszeit betrédgt acht (8)
Stunden am Tag und 40 Stunden in der Woche.

« Die Teilarbeitszeitstunden betragen weniger als
die normale Arbeitszeit. Wenn aus irgendeinem
Grund ein Arbeitnehmer tidglich mehr als acht
(8), insgesamt aber nicht mehr als 40 Stunden
pro Woche arbeiten sollte, so handelt es sich
bei den zusitzlichen Stunden nicht um Uber-
stunden.

2.2, Zeitkonto und Gleitzeit

« Angesammelte Arbeitszeit wird fiir jeden nach-
weisbaren Zeitraum berechnet.

« Die Rechnungsperiode darf drei (3) Monate
nicht tiberschreiten (es sei denn, ein Tarifver-
trag legt einen lingeren Zeitraum, bis zu zwolf
(12) Monaten, fest).

« Die maximale Arbeitszeit betrigt 24 Stunden
tédglich, 56 Stunden pro Woche. Die durch-
schnittliche tégliche Mindestruhezeit sollte

zwolf (12) Stunden betragen, die durchschnittli-
che aufeinanderfolgende wochentliche Ruhezeit
35 Stunden.

Arbeitsstunden, die iiber die normale Arbeitsze-
it pro Rechnungsperiode erbracht werden, sind
als Uberstunden zu betrachten und ziehen eine
extra Vergiitung nach sich.

« Im Rahmen von Schichtarbeit, bei der sich die
Arbeitnehmer gegenseitig ersetzen, konnen die
vorgenannten Arbeitszeitmodelle angewendet
werden.

« Die Arbeit an Feiertagen muss mit der
doppelten iiblichen Rate vergiitet oder durch
eine vergiitete Freistellung an einem anderen
Tag kompensiert werden.

2.3. Uberstunden und Arbeitsbereitschaft

- Die Zulissigkeit von Uberstunden bedarf
einer schriftlichen Vereinbarung zwischen
den Vertragsparteien. Auch ohne eine solche
konnen von Seiten des Arbeitgebers Uber-
stunden angeordnet werden, wenn solche
aufgrund dringenden 6ffentlichen Interesses,
Gefahr im Verzug, aufgrund hoherer Gewalt
oder dringender betrieblicher Erfodernisse
geboten sind.

« Wenn obige Bedingungen fiir mehr als sechs (6)
aufeinanderfolgende Tage bestehen, so ist eine
schriftliche staatliche Arbeitsaufsichtsgenehmi-
gung fiir weitere Uberstunden erforderlich, es
sei denn, dass die Wiederholung gleichartiger
Arbeiten nicht zu erwarten ist.

+ Die maximale durchschnittliche Anzahl Uber-
stunden innerhalb eines Zeitraumes von sieben
(7) Tagen darf — bei Gesamtbetrachtung eines
Zeitraums von insgesamt vier (4) Monaten —
acht (8) Stunden nicht iiberschreiten.

« Uberstunden sind nach dem doppelten iiblichen
Stundensatz zu vergiiten. Die Vertragsparteien
konnen auch einen Ausgleich durch Freizeit
vereinbaren.

2.4. Urlaub

» Jeder Arbeitnehmer hat einen Anspruch
auf bezahlten Jahresurlaub. Der Jahresur-
laubsanspruch betragt mindestens vier (4)
Kalenderwochen. Gesetzliche Feiertage sind



hierbei ausgenommen. Minderjahrigen steht
ein Jahresurlaubsanspruch von einem (1)
Monat zu.

Die Inanspruchnahme des Jahresurlaubs kann
in Absprache der Vertragsparteien partiell
erfolgen, wobei dem Arbeitnehmer ein zusam-
menhingender Urlaubszeitraum von mindes-
tens zwei (2) Wochen zu gewihren ist.

In Ausnahmenfillen, in denen dringende betrie-
bliche Erfordernisse eine Inanspruchnahme des
Jahresurlaubs eines Arbeitnehmers unmoglich
machen, konnen die Vertragsparteien verein-
baren, dass nicht genommener Jahresurlaub in
das Folgejahr iibertragen werden kann. Dies gilt
nicht fiir Urlaubsanspriiche Minderjihriger.

Eine finanzielle Abgeltung des Jahresurlaubs
ist nicht zuldssig, es sei denn, das Arbeitsver-
hiltnis endete bereits und der Arbeitnehmer
hat noch offene Urlaubsanspriiche aus diesem
Arbeitsverhéltnis gegeniiber dem Arbeitgeber.

> 3.Entlohnung

3.1. Gehaltsformen

Arbeitsentgelt ist die Vergiitung fiir die von
einem Arbeitnehmer geleistete Arbeit. Dieses
kann sich aus einer Grundvergiitung, gesetzlich,
tarif- oder individualvertraglich vorgesehenen
oder vereinbarten Zusatzentgelten, sowie aus
Zuwendungen, die an die individuelle Arbeit-
sleistung ankniipfen, zusammensetzen.

Es besteht eine gesetzliche Verpflichtung, weib-
liche und ménnliche Arbeitnehmer gleichbere-
chtigt zu vergiiten.

Es existiert ein Mindestlohn, dessen Hohe
staatlich festgelegt wird.

3.2. Zuschliage

Arbeitnehmer, die liber das vertragliche Ma83
hinaus fiir den Arbeitgeber titig werden, haben
Anspruch auf Zuschldge und/oder Zusatz-
verglitungen.

Fiir Tatigkeiten mit erhohtem Risiko fiir die

Sicherheit oder Gesundheit des Arbeitnehmers
sind Zuschlage zu zahlen. Deren Héhe soll
durch Tarif- oder Arbeitsvertrage bestimmt
werden.

« Fiir Nachtarbeit ist ein Zuschlag von mindes-
tens 50 % zu vergiiten. Ein hoherer Zuschlag
kann tarif- oder arbeitsvertraglich vereinbart
werden.

« Mehrarbeit (OUberstunden) und Arbeit an geset-
zlichen Feiertagen ist mit einem Zuschlag von
100 % des durchschnittlichen Stundenlohns zu
vergiiten. Ein hoherer Zuschlag kann tarif- oder
arbeitsvertraglich vereinbart werden.

3.3. Begilinstigungen

» Es existieren keine gesetzlich gebotenen,
weiteren Begilinstigungen zugunsten des Arbe-
itnehmers. Gleichwohl kénnen die Parteien des
Arbeitsverhéltnisses solche Begiinstigungen
individualvertraglich vereinbaren (Weihnachts-
geld und / oder 13. Monatsgehalt, Firmenwa-
gen, Tankkarte, ...).

3.4. Sozial- und Krankenversicherungsbeitriage

Tabelle der Sozial- und Krankenversicherungs-

beitrige
Gesamtbelastung Ge§amte monatliche
. . Beitragszahlungen zum

mit Sozial- und .
01.01.2019 (in % des

Krankenver- .

. monatlichen Bruttogehalts)

sicherungs-be-

itragen 1n: Arbeitgeber  Arbeitnehmer

LETTLAND 24,09 % 11 %
Detailliert:

Rentenversicherung — 24,50 %

Sozialversicherung fiir den Fall
der Arbeitslosigkeit — 1,84 %

Versicherung gegen Arbeitsun-
falle — 0,53 %

Versicherung gegen Behinderung
-2,23%

Mutterschafts- und Krankenver-
sicherung — 3,65 %
Elternversicherung — 1,34 %
Gesundheitsversicherung — 1,00 %




3.5. Lohnnebenkosten

o Steuer: Einkommensteuer der natiirlichen
Personen: 20 % bzw. 23 %.

- Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall: Ein
Arbeitgeber muss 75 % des téglichen Durch-

schnittsverdienstes fiir den zweiten und dritten
Krankheitstag und 80 % des tédglichen Durch-
schnittsverdienstes fiir den vierten bis zehnten
Krankheitstag bezahlen. Ab dem elften Krank-
heitstag iibernimmt der Staat die Auszahlung
des Krankengelds in Hohe von 80 %.

« Geschiftsrisikoabgabe: Ein Arbeitgeber muss
eine Geschiftsrisikoabgabe in Hohe von monat-
lich 0,36 EUR pro Arbeitnehmer zahlen, mit
der Arbeitnehmer vor der etwaigen Insolvenz
des Arbeitgebers geschiitzt werden soll.

Tabelle der gesamten Lohnnebenkosten

Gesamte monatliche
Zahlungen zum 01.01.2019
(in % des monatlichen

Bruttogehalts)
Arbeitgeber  Arbeitnehmer
% %
Detailliert:  Detailliert:
Geschifts- Einkommenss-
risikoabgabe teuer
0,36 EUR « 20 % - bei
einem Monats-
gehalt bis zu
LETTLAND EUR 1667,00
EUR
* 23 % - fr
den Teil des
Monats-

gehalts, der
EUR 1667,00
iibersteigt

> 4.Anderungen im
Arbeitsverhaltnis

4.1. Einseitige Anderungen des Arbeitsverhilt-
nisses seitens des Arbeitgebers

» Der Arbeitgeber ist grundsitzlich nicht berech-
tigt, den Arbeitsvertrag einseitig zu dndern.

» Der Arbeitgeber ist jedoch berechtigt, den Arbe-
itnehmer von dem Arbeitsvertrag abweichend
zu beschiftigen, falls dies aus dringenden
betrieblichen Griinden, Gefahr in Verzug oder
aufgrund hoherer Gewalt erforderlich sein
sollte. Dieser Zeitraum darf jahrlich nicht mehr
als einen (1) Monat betragen.

« Der Arbeitgeber hat die Sicherheit und den
Gesundheitsschutz schwangerer Frauen nach
Vorlage einer arztlichen Bescheinigung entspre-
chend dieser zu garantieren. Sofern die gebote-
nen Arbeitsbedingungen nicht entsprechende
Gewdhr bieten, muss der Arbeitgeber den Arbe-
itnehmer zu gleichen Bedingungen temporar
anderweitig im Unternehmen einsetzen.

4.2. Betriebsiibergang

» Die bestehenden Arbeitsverhéltnisse werden
beim Betriebsiibergang unverdndert fortgesetzt.

» Sowohl den VeréduBerer als auch den Erwerber
trifft die Pflicht, die Arbeitnehmer iiber die
geplanten MaBnahmen, den neuen Arbeitgeber
und iiber simtliche etwaigen Anderungen in
den Arbeitsbedingungen im Voraus zu inform-
ieren.

« Der Erwerber darf nicht aufgrund des
Betriebsiibergangs kiindigen. Unbertihrt hierv-
on bleibt sein Recht, das Arbeitsverhaltnis aus
6konomischen, organisatorischen oder technis-
chen Griinden zu kiindigen.

4.3. Leiharbeit/Arbeitnehmeriiberlassung

» Eine Zeitarbeitsagentur (Agentur) ist als
Arbeitgeber zu betrachten. Die Leiharbeit wird
auf der Grundlage von zwei (2) Vertriagen mit
der Agentur geschlossen — ein Vertrag mit dem
Kunden (ein Dienstvertrag), der andere Vertrag
(ein Arbeitsvertrag) mit dem Angestellten (eine



feste Laufzeit kann vereinbart werden). Die
Agenturen bendtigen eine Lizenz von der staat-
lichen Arbeitsbehorde.

« Die Agenturen miissen die gleichen Bedingun-
gen fiir die angestellten Arbeitnehmer wie fiir
die Arbeitnehmer der Kunden (in Bezug auf die
Arbeitszeit, dhnliche Vergiitungen, Schutz von
Minderjahrigen und schwangeren oder stillen-
den Frauen usw., jeweils unter Beriicksichti-
gung des Grundsatzes der Gleichbehandlung)
gewdhrleisten.

« Die Agenturen miissen ihren Arbeitnehmern
einen gesetzlichen Mindestlohn fiir die Leer-
laufzeit zwischen den Auftrigen zahlen.

4.4. Entsendung

« Auslindische Arbeitnehmer kénnen iiber
entsendende Unternehmen in Lettland
beschéftigt werden. Hierzu bestehen diverse
Voraussetzungen und Erfordernisse gegeniiber
der lettischen Arbeitsbehorde (Anmeldung, ...).

« Fiir die entsendeten Arbeitnehmer gelten —
unabhingig von den Bedingungen des zugrun-
deliegenden Arbeitsvertrages mit dem Entsend-
er — wihrend der Entsendung die Gesetze,
Vorschriften und Tarifvertrige Lettlands.

« Esist fiir das entsendende Unternehmen zwin-
gend ein lokaler Vertreter zu benennen.

> 5.Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

5.1. Einvernehmliche Beendigung

« Das Arbeitsverhéltnis kann im Einvernehmen
beendet werden. Die Aufhebungsvereinbarung
bedarf der Schriftform. Die Parteien kdnnen
den Inhalt der Aufhebungsvereinbarung im
Rahmen der gesetzlichen Vorschriften frei
bestimmen.

5.2. Kiindigung

« Im Arbeitsrecht ist eine Kiindigung durch den
Arbeitgeber nur in bestimmten Féallen moglich:

— Der Arbeitnehmer hat ohne triftigen Grund
wesentlich den Arbeitsvertrag oder die fest-
gelegte Betriebsordnung verletzt,

— aufgrund einer illegalen Handlung und den
dadurch begriindeten Vertrauensverlust
seitens des Arbeitgebers,

— falls gegen moralische Prinzipien verstoBen
wird und dies die weitere Beschéftigung
unmoglich macht,

— die Arbeit unter Einfluss von Alkohol,
Betdubungsmittel oder anderer giftiger
Stoffe durchgefiihrt wurden,

— wenn eine erhebliche Verletzung der Arbe-
itssicherheitsregeln vorliegt und dadurch die
Gefidhrdung der Sicherheit und Gesundheit
anderer Arbeitnehmer entstanden ist,

— wenn die angemessene Fachkompetenz fehlt,

— falls eine Unfidhigkeit zur Ausiibung der
Arbeit aufgrund gesundheitlicher Griinde
besteht,

— wenn ein Arbeitnehmer, der zuvor fiir den
Arbeitgeber gearbeitet hat, nach seiner
Unterbrechung wieder seine Arbeit aufnim-
mt (wenn der Arbeitnehmer nur fiir eine
bestimmte Zeit zum voriibergehenden Ersatz
engagiert wurde),

— falls eine Kiindigung aus betrieblichen
Griinden vorliegt,

— wenn ein Arbeitnehmer wegen einer
voriibergehenden Arbeitsunfiahigkeit sechs
(6) Monate lang nicht arbeitet und wenn
dessen Arbeitsunfihigkeit fortdauert
oder insgesamt ein Jahr innerhalb eines
Zeitraums von drei (3) Jahren andauert und
wenn sich dessen Arbeitsunfiahigkeit mit
Unterbrechungen wiederholt,

— falls sich der Arbeitgeber, der eine juris-
tische Person oder eine Personengesellschaft
ist, auflost.

Die Kiindigungsfristen variieren von sofort bis
zu zehn (10) Tagen oder einem (1) Monat, je
nach dem Grund fiir die Entlassung.



5.3. Massenentlassung

« Massenentlassungen liegen vor, wenn unter
Angabe von betrieblichen Griinden iiber einen
Zeitraum von 30 Tagen wie folgt gekiindigt
wird:

— mindestens 5 Arbeitnehmer, wenn der
Arbeitgeber gewohnlich mehr als 20, aber
weniger als 50 Arbeitnehmer im Betrieb
beschéftigt, oder

— mindestens 10 Arbeitnehmer, wenn der
Arbeitgeber gewohnlich mehr als 50 und bis
zu 99 Arbeitnehmer im Betrieb beschéftigt,
oder

— mindestens 10% der Arbeitnehmer, wenn
der Arbeitgeber gewohnlich zwischen 100
bis 299 Arbeitnehmer im Betrieb beschaft-
igt, oder

— mindestens 30 Arbeitnehmer, wenn der
Arbeitgeber gewohnlich mehr als 300 Arbe-
itnehmer im Betrieb beschéftigt.

Massenentlassungen konnen nicht friiher als
30 Tage nach der Mitteilung an die staatliche
Agentur fiir Arbeit beginnen, es sei denn, Arbe-
itgeber- und Arbeitnehmervertreter bestimmen
einen langerfristigen Zeitraum. Die staatliche
Agentur fiir Arbeit kann in Ausnahmeféllen die
30-Tage-Laufzeit um 60 Tage verliangern.

Der Arbeitgeber setzt die Arbeitnehmer
rechtzeitig, d.h. mindestens einen (1) Monat
im Voraus, iiber die Massenentlassungen in
Kenntnis und teilt ihnen schriftlich die Griinde
der Entlassung mit.

5.4. Abfindung

Arbeitnehmer, die wegen mangelnder Fachkom-
petenz, aus gesundheitlichen Griinden, infolge
der Beendigung der voriibergehenden Anstel-
lung, aus betrieblichen Griinden oder aufgrund
der Auflosung des Arbeitgebers oder aus ethis-
chen oder moralischen Grundsétzen entlassen
wurden, haben einen Anspruch auf Bezahlung
folgender Abfindungssummen:

— ein (1) Monatsgehalt - wenn der Arbeitneh-
mer fiir das Unternehmen weniger als fiinf
(5) Jahre lang gearbeitet hat;

— zwei (2) Monatsgehalter - wenn der Arbeit-
nehmer fiir das Unternehmen zwischen fiinf
(5) bis zu zehn (10) Jahren gearbeitet hat;

— drei (3) Monatsgehilter - wenn der Arbeit-
nehmer fiir das Unternehmen zwischen zehn
(10) bis zu zwanzig (20) Jahre gearbeitet
hat;

— vier (4) Monatsgehilter - wenn der Arbe-
itnehmer fiir das Unternehmen mehr als
zwanzig (20) Jahre lang gearbeitet hat.

» Nach einer Beendigung im gegenseitigen
Einvernehmen kann durch die Parteien eine
Abfindung frei vereinbart werden.

) 6.Nachvertragliche
Beziehungen

6.1. Wettbewerbsverbot

« Ein Wettbewerbsverbot kann nach Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses fiir maximal zwei (2)
Jahre vereinbart werden.

» Ein Wettbewerbsverbot kann sich nur auf
die vom Arbeitnehmer beim Arbeitgeber
ausgeilibten Tatigkeiten beziehen.

+ Wenn ein Wettbewerbsverbot nach Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses vereinbart worden ist,
so muss der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
eine entsprechende monatliche Entschadi-
gung wihrend des gesamten Zeitraums des
Wettbewerbsverbotes zahlen. Die Hohe der
Vergiitung ist weder durch Gesetz noch durch
die Rechtsprechung festgelegt, soll aber in
angemessener Hohe vereinbart werden.

« Die Vertragsparteien konnen eine angemessene
Vertragsstrafe aufgrund einer Verletzung des
Wettbewerbsverbotes nach Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses vereinbaren.

» Das Wettbewerbsverbot und die Entschiadigung
nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses kann
bereits im Arbeitsvertrag schriftlich festgelegt
werden, es ist aber auch eine spitere schriftli-
che Fixierung moglich.



6.2. Arbeitsrechtliche Streitigkeiten

« Streitigkeiten zwischen dem Arbeitnehmer und
dem Arbeitgeber werden durch die Bezirksger-
ichte gemaB der Zivilprozessordnung entsch-
ieden.

« Esist das Gericht ortlich zustdndig, in dessen
Bezirk der Beklagte seinen Wohnsitz hat. Ein
Arbeitnehmer kann auch bei dem Gericht
klagen, in dessen Bezirk er seinen Wohnsitz hat
oder in dem sich sein Arbeitsplatz befindet.

« Streitigkeiten in erster Instanz werden von
einem Einzelrichter entschieden.

« Ein Arbeitnehmer muss als Klager keine Geri-
chtsgebiihren zahlen.

« Aufgrund der Vielzahl an Arbeitsstreitigkeiten
existiert eine Menge an Rechtsprechung.

« Anspriiche, die eine Kiindigung betreffen,
miissen ab Zugang der Klage innerhalb von ca.
zwei Monaten dem Gericht der ersten Instanz
zugewiesen werden.

« Fiir andere Arbeitsstreitigkeiten gibt es keine
strengen Fristen fiir die Gerichte bei der Anord-
nung von Gerichtsverhandlungen. Falls die
Parteien das Recht der Berufung in den nach-

sten zwei (2) Instanzen ausiiben, dauert der
Rechtsstreit in der Regel bis zu drei (3) Jahre.

) 7.Neue Formen von
Beschaftigung

o Teilzeit;
« Home-Office;
« Befristetes Arbeitsverhaltnis;

« Uberlassung von Arbeitskriften.

> 8.Beschiftigung von
Auslandern

8.1. EU-Biirger (und Staatsbiirger aus Landern
des EWR und der Schweiz)

« EU-Biirger und die denen gleichgestellten Staats-
biirger aus Landern des EWR und der Schweiz
bendtigen keine Arbeitserlaubnis, wenn sie
vorhaben, in Lettland tétig zu sein.

« EU-Biirger und die denen gleichgestellten Staats-
biirger aus Lindern des EWR und der Schweiz,
die sich langer als drei Monate (3) innerhalb eines
halben Jahres in Lettland aufhalten, miissen im
Besitz einer entsprechenden Bescheinigung sein.
Diese Bescheinigung wird anfangs fiir fiinf (5)
Jahre oder fiir die geplante Aufenthaltsdauer des
EU-Biirgers durch das zustdndige Migrationsamt
erteilt, wenn diese kiirzer als fiinf (5) Jahre ist.

8.2. Drittstaatsbiirger

» Ausldnder aus Drittstaaten benétigen grundsét-
zlich ein Visum, eine Aufenthaltsgenehmigung
sowie eine Arbeitserlaubnis, um in Lettland
tatig zu sein.

+ Wenn ein Aufenthalt in Lettland nicht langer
als 9o Tage innerhalb von sechs (6) Monat-
en vorgesehen ist, ist ein Visum zu besorgen,
welches auch zum Aufenthalt berechtigt.

« Wenn ein langerer Aufenthalt geplant ist,
sollte sich der Arbeitnehmer um eine befristete
Aufenthaltserlaubnis kiimmern. Der Antrag
auf Erteilung der Aufenthaltsgenehmigung
ist bei der ortlich zustdndigen Botschaft oder
dem Konsulat Lettlands (wenn die Person im
Ausland ist) oder dem Migrationsamt (wenn
die Person sich in Lettland entweder aufgrund
eines giiltigen, zur Beschéftigung berechti-
genden Visums oder einer in einem anderen
Schengen-Staat erteilten Aufenthaltsgenehmi-
gung aufhailt) zu stellen. Die Aufenthaltsgene-
hmigung wird im Migrationsamt personlich
ausgehindigt.

» Vor Beginn der Arbeit ist die Arbeitserlaubnis
zu besorgen.

Autor: Karlis Svikis
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Y 1. Arbeitsverhailtnis

1.1. Arbeitsvertriage

« Die Beschéftigung kann nur auf Grundlage
eines Arbeitsvertrages erfolgen.

« Der Arbeitsvertrag bedarf der Schriftform.

« Jeder Arbeitsvertrag muss drei Kernelemente
enthalten: Arbeitsfunktion (Tatigkeitsbeschrei-
bung), Gehalt, Arbeitsplatz.

« Als zusitzliche Arbeitsbedingungen gelten:
Vereinbarung iiber zusitzliche Arbeit, Probez-
eit, Entschédigung fiir Weiterbildungskosten,
Wettbewerbsverbot, Vertraulichkeitsvereinba-
rung, Vereinbarung iiber Teilzeitarbeit.

« Der Arbeitgeber muss den litauischen Sozial-
versicherungstriager einen Tag vor der Arbe-
itsaufnahme iiber das Arbeitsverhiltnis
informieren, ansonsten kann ihm fiir illegale
Beschiftigung eine Geldstrafe auferlegt werden.

1.2. Befristung des Arbeitsverhiltnisses

« Grundsitzlich werden Arbeitsvertrage unbefris-
tet abgeschlossen.

« Die befristete Beschiftigung muss ausdriicklich
schriftlich festgehalten werden, ansonsten gilt
das Beschiftigungsverhéltnis als unbefristet.

« Wird das Arbeitsverhiltnis nach Ablauf der
Frist fortgesetzt und hat keine der Parteien den
Arbeitsvertrag gekiindigt, gilt der Vertrag als
unbefristet.

« Eine Benachteiligung von befristet Beschift-
igten durch den Arbeitgeber ist verboten.

« Die Befristung kann in der Regel fiir eine Dauer
von 2 (zwei) Jahren erfolgen, in bestimmten
Fallen z.B. bei wechselnden, aufeinanderfol-
genden Tétigkeiten, darf die Zeit der befris-
teten Vertrige insgesamt 5 (fiinf) Jahre nicht
iiberschreiten.

« Befristete Arbeitsvertrige diirfen 20% der
Gesamtzahl der Arbeitsvertréige eines Unterne-
hmens nicht {iberschreiten.

1.3. Probezeit

« Die Probezeit darf nicht langer als 3 (drei)
Monate dauern.

o Zeitraume, wiahrend derer der Arbeitnehmer
seiner Tatigkeit nicht nachgehen konnte (zum
Beispiel wegen Krankheit, Urlaub u. a.), werden
auf die Dauer der Probezeit nicht angerechnet,
sondern haben eine Verldngerung der Probezeit
zur Folge.

» Die Kiindigungsfrist betrdgt wiahrend der
Probezeit sowohl fiir den Arbeitgeber als auch
fiir den Arbeitnehmer 3 (drei) Arbeitstage.

1.4. Geschiéftsfiihrervertrag

» Der Geschiéftsfithrer ist das leitende Einzelor-
gan der Gesellschaft.

» Mit dem Geschiftsfiihrer ist in der Regel ein
Arbeitsvertrag zu schlieBen.

» Gesetzlich ist bei der Kiindigung des Geschifts-
fithrers eine Abfindung i. H. v. einem durch-
schnittlichen Gehalt vorgesehen, es sei denn,
vertraglich sind andere Abfindungsbedingun-
gen vereinbart. Eine Abfindung steht dem
Geschiftsfiithrer dann nicht zu, wenn er aufgr-
und seines Verschuldens gekiindigt wird.

) 2. Arbeitszeit

2.1. Wochentliche Arbeitszeit

« Die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit
einschlieBlich Uberstunden darf 48 Stunden an
7 (sieben) aufeinanderfolgenden Tagen nicht
iiberschreiten.

+ Die maximale Arbeitszeit einschlieBlich Uber-
stunden und zusitzlicher Arbeitszeit darf 60
Stunden an 7 (sieben) aufeinanderfolgenden
Tagen nicht iiberschreiten.

« Pro Tag darf nicht mehr als 12 (zw6lf) Stunden
gearbeitet werden, inklusive Uberstunden und

zusatzlicher Arbeit.

« Bei Nachtschichten darf die durchschnittliche



Arbeitszeit 8 (acht) Stunden innerhalb eines
Zeitraums von 3 (drei) Monaten nicht iiber-
schreiten, es sei denn, dass kollektive Arbe-
itsvertrage etwas Anderes festlegen.

Es darf bei einer Sieben-Tage-Woche nie mehr
als 6 (sechs) Tage am Stiick gearbeitet werden.

Die Besonderheiten der Nachtarbeit, die
besonderen Voraussetzungen fiir Arbeitnehmer,
die unter 18 Jahren alt sind, fiir stillende Arbe-
itnehmerinnen sowie fiir Wéchnerinnen miissen
beachtet werden.

.2. Zeitkonto und Gleitzeit

Das Arbeitsgesetzbuch sieht folgende Arbe-
itszeitmodelle vor: das feste Arbeitszeitmodell,
das flexible Arbeitszeitmodell, das kumulierte
Arbeitszeitmodell, das sogenannte Modell
aufgeteilter Arbeitszeit, das individuelle Arbe-
itszeitmodell.

Das feste Arbeitszeitmodell zeichnet sich durch
vorab festgelegte, unverdnderliche Arbeits- und
Pausenzeiten aus.

Das flexible Arbeitszeitmodell ist durch eine
Vereinbarung flexibler Arbeitszeiten geken-
nzeichnet und ist mit der deutschen Gleitzeit
vergleichbar. Bei diesem Arbeitszeitmodell
kann der Arbeitnehmer in dem vereinbarten
Rahmen selbst entscheiden, wann er seine
Arbeit beginnt und beendet. Dieser Rahmen
kann vorsehen, dass der Arbeitnehmer zu
bestimmten Zeiten am Arbeitsplatz anwesend
sein muss (z.B. tdglich von 13-15 Uhr). Solche
festen Anwesenheitszeiten konnen durch
Beschluss des Arbeitgebers gedndert werden.

Das kumulierte Arbeitszeitmodell zeichnet sich
dadurch aus, dass die gesetzlich bestimmte
Regelarbeitszeit von 40 Stunden pro Woche
nicht wochentlich berechnet wird, sondern am
Ende einer von dem Arbeitgeber bestimmten
Zeiterfassungsperiode, die hochstens 3 (drei)
Monate betragen darf; dieses Modell ist nur
mit einer spezifischen Begriindung, wie einem
ununterbrochenen Aufrechterhalten eines
Betriebs, anwendbar.

Die Besonderheit des Modells der sogenannten
aufgeteilten Arbeitszeit ist, dass die iibliche
maximale Pausenzeit von 2 (zwei) Stunden
iiberschritten werden darf; dieses Modell

wird hiufig in der Gastronomie angewendet,
wo Arbeitnehmer nur zu bestimmten Zeiten
bendtigt werden.

Das individuelle Arbeitszeitmodell zeichnet sich
durch frei gestaltbare Arbeitszeiten aus und ist
nicht im Arbeitsgesetzbuch geregelt, wird in
der Praxis aber haufig fiir Geschiftsfiihrer von
Unternehmen oder bei Fernarbeit angewendet;
eine Mischung des individuellen Arbeitszeit-
modells mit anderen Modellen wird von dem
litauischen Arbeitsamt allerdings als unzuléssig
erachtet.

2.3. Uberstunden und Arbeitsbereitschaft

Arbeitsstunden, die iiber die festgelegte Arbe-
itszeit hinausgehen, werden als Uberstunden
angesehen.

Uberstunden diirfen nur mit schriftlichem
Einverstindnis des Arbeitnehmers anfallen
oder aufgrund besonderer Umstidnde, zum
Beispiel bedingt durch dringende wirtschaftli-
che Belange des Arbeitgebers.

Es diirfen bei einer Sieben-Tage-Woche nicht
mehr als 8 (acht) Uberstunden erarbeitet
werden, es sei denn, die schriftliche Zustim-
mung des Arbeitnehmers fiir 12 (zw6lf) Uber-
stunden pro eine Woche ist vorhanden.

Bis zu 180 Uberstunden diirfen pro Jahr anfall-
en. Tarifvertriage konnen eine noch groBere
Stundenanzahl vorsehen.

Dem Arbeitnehmer ist fiir geleistete Uber-
stunden eine gesetzlich bestimmte Zulage zu
zahlen.

Der Arbeitnehmer kann aber nach seiner Wahl,
statt der ihm zustehenden Zulage, zusétzliche
Urlaubszeit beanspruchen, wobei die zusit-
zliche Urlaubszeit analog der Berechnung der
Zulage berechnet wird.

Es gibt zwei Formen der Arbeitsbereitschaft
(des Bereitschaftsdienstes) in Litauen - die
aktive und die passive Bereitschaft.

Aktiver Bereitschaftsdienst ist dabei die
Erfiillung der Aufgaben eines Arbeitnehmers
im Wachdienst. Passive Bereitschaft ist die
Verfiligbarkeit des Arbeitnehmers an einem
bestimmten Ort, um erforderlichenfalls sofort



die Arbeitstitigkeit aufzunehmen (zum Beispiel
— IT Fachmann, Arzt u. a.).

« Eine Sonderstellung des passiven Bere-
itschaftsdienstes ist die Rufbereitschaft, im
Rahmen welcher der Arbeitnehmer nicht am
Arbeitsplatz, sondern zu Hause fiir eventuelle
Einsitze verfiligbar ist.

« Die Form der Rufbereitschaft muss im Arbe-
itsvertrag mit dem Arbeitnehmer vereinbart
sein.

o Als Arbeitszeit zahlt im Falle der Rufbere-
itschaft lediglich die faktisch fiir die Erfiil-
lung der Handlungen erforderliche Zeit. Die
maximale Zeitdauer fiir Rufbereitschaft darf
innerhalb eines Zeitraums von 4 (vier) Wochen
hochstens eine Woche betragen.

« Es ist zu beachten, dass auch die Rufbere-
itschaft vergiitet werden muss. Der Arbeitgeber
muss gemeinsam mit der Vergiitung fiir die
faktisch getétigte Arbeitszeit einen Zuschlag fiir
diese Bereitschaft zahlen, der nicht weniger als
20 Prozent des Durchschnittsgehaltes betragen
muss. Bei einer Rufbereitschaft von weniger als
einer Woche ist der Zuschlag im Verhéltnis zur
faktischen Dauer der Bereitschaft zu zahlen.

« Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die genaue
Berechnung und Abrechnung des Zuschlag-
es im Vergiitungssystem des Unterneh-
mens zu bestimmen, da in diesem sowohl
die Vergiitungsgruppen als auch die Hohe
der Gehilter, die Voraussetzungen und das
Verfahren fiir die Zahlung von Primien und
Regelungen beziiglich Gehaltserh6hungen
anzufithren sind. Wir erinnern daran, dass
Arbeitgeber mit durchschnittlich 20 und mehr
Arbeitnehmern zur Erstellung eines solchen
Vergiitungssystems verpflichtet sind.

2.4. Urlaub

« Im Arbeitsgesetzbuch sind die folgenden
Urlaubsarten geregelt: der Jahresurlaub, der
sogenannte zweckgebundene Urlaub, der
verlingerte Jahresurlaub und zusétzlicher
Urlaub.

« Die Jahresurlaubsdauer betrigt 20 Arbeitstage
Urlaub bei einer 5-Tage-Woche und 24 Arbeit-
stage Urlaub bei einer 6-Tage-Woche.

» Arbeitnehmer haben den Jahresurlaub in der
Regel in dem Kalenderjahr zu nehmen, in dem
er anfillt, und Arbeitgeber haben ihn in der
Regel entsprechend zu gewahren.

« Der Arbeitnehmer ist nicht verpflichtet,
seinen gesamten Jahresurlaub auf einmal zu
nehmen, sondern kann ihn aufteilen. Ein Teil
des jahrlichen Urlaubs muss jedoch mindes-
tens 10 (zehn) zusammenhéngende Arbeitstage
betragen (was in der Regel 2 (zwei) Wochen
entspricht), sofern bei dem Arbeitgeber eine
5-Tage Arbeitswoche gilt.

« Auf die Dauer des Jahresurlaubs werden geset-
zliche Feiertage nicht angerechnet.

» Fiir das erste Arbeitsjahr entsteht der Anspruch
auf Jahresurlaub grundsitzlich erst nach
mindestens sechsmonatiger ununterbrochener
Tatigkeit. Jedoch kann der Arbeitgeber auch
schon eher Urlaub gewidhren. Es gibt eine
Vorrangregelung, wonach bestimmte Arbeit-
nehmer gegeniiber anderen Arbeitnehmern ein
Vorrecht bei der Beantragung und Bewilligung
des Urlaubs genieBen.

« Dem Arbeitnehmer steht wiahrend des Jahresur-
laubs sein durchschnittliches Gehalt zu. Fiir
die Berechnung des durchschnittlichen Gehalts
ist grundsétzlich das Bruttogehalt der letzten 3
(drei) Monate vor dem Urlaub mafBgeblich.

» Die Urlaubsvergiitung ist dem Arbeitnehmer
spitestens am letzten Arbeitstag vor Urlaubsbe-
ginn auszuzahlen. Es ist grundsitzlich verbo-
ten, dem Arbeitnehmer dessen Jahresurlaub
auszuzahlen. Eine Urlaubsabgeltung ist aber im
Kiindigungsfall zuldssig, wenn der Arbeitneh-
mer den Urlaub vor Beendigung des Arbeitsver-
héltnisses nicht in Anspruch nehmen kann oder
will. Der Arbeitgeber kann den Arbeitnehmer
grundsatzlich nicht zwingen, aufgelaufenen
Urlaub vor dem Beendigungszeitpunkt des
Arbeitsverhiltnisses zu nehmen.

> 3.Entlohnung

3.1. Gehaltsformen

» Die Vergiitung nach Tarifvertrigen oder dem



lokalen Vergiitungssystem darf nicht geringer
sein als der gesetzliche Mindestlohn (am
1.1.2019 — monatlich 555,- EUR).

« Eine Vergiitung gemaf Mindestlohn ist nur fiir
unqualifizierte Téatigkeiten erlaubt. Unqualifi-
zierte Arbeit wird definiert als Arbeit, die keine
speziellen fachlichen Fahigkeiten voraussetzt.

« Die Vergiitung muss zweimal monatlich
ausgezahlt werden. Auf Antrag des Arbeitneh-
mers kann eine einmalige monatliche Zahlung
vereinbart werden. Die Vergiitungszahlung darf
aber nicht spiter als bis zum 10. Arbeitstag des
Folgemonats erfolgen.

« Das Gehalt muss in Geld ausgezahlt werden.

« Der Arbeitgeber mit durchschnittlich 20 und
mehr Arbeitnehmern muss ein Vergiitungssys-
tem einfithren, in dem die Vergiitungsgruppen,
die Hohe der Gehilter, die Voraussetzungen
und das Verfahren fiir die Zahlung von Pramien
und Regelungen beziiglich Gehaltserhéhun-
gen angegeben sind. Alle Arbeitnehmer sind
mit diesem System vertraut zu machen. Vor
Einfiihrung dieses Systems miissen die geset-
zlichen Bestimmungen zur Information und
Beratung eingehalten werden.

3.2. Zuschiisse

o Zuschiisse konnen als Zusatz zu dem fest-
gelegten Gehalt gewdhrt werden, wenn die

Parteien dies im Arbeitsvertrag oder als Teil des

Vergiitungssystems vereinbart haben oder dies
gesetzlich festgelegt wurde.

« Zuschiisse moglich fiir eine erlangte Quali-
fikation fiir zusidtzliche Arbeit bzw. zusitzliche
Arbeitsfunktion oder fiir die Erfiillung zusit-
zlicher Aufgaben; Pramien auf Initiative des
Arbeitgebers fiir gute Ergebnisse als Forder-
maBnahmen.

« Prémien fiir geleistete Arbeit werden vertra-
glich, als Teil des vereinbarten Vergiitungssys-
tems oder gesetzlich bestimmt.

3.3. Beglinstigungen

« Der Arbeitgeber hat MaBnahmen zu ergreifen,
damit der Arbeitnehmer seine Familienverp-
flichtungen erfiillen kann. Zum Beispiel hat
der Arbeitgeber auf schriftlichen Antrag des

Arbeitnehmers seine Arbeitszeit anzupassen,
damit er eine Moglichkeit hat, seine Kinder in
den Kindergarten oder in die Schule zu bringen
oder abzuholen.

Die verschiedenen Motivationen des Arbeitne-
hmers wie Firmenwagen, Weiterbildungsmogli-
chkeiten, zusitzliche Krankenversicherung

u. 4. konnen auf Initiative des Arbeitgebers
eingefiihrt werden, um die Arbeitnehmer

zu motivieren und diese langfristig an das
Unternehmen zu binden.



3.4. Sozial- und Krankenversicherungsbeitrige

Jahr 01.01.2019 01.01.2020 01.01.2021 01.01.2022 01.01.2023
Sozialver-

sicherungsbeitriage 19,50% 19,50% 19,50% 19,50% 19,50%
(Arbeitnehmer)

Uberweisung an

Rentenkassen 1,8% oder 3% 2,1% oder 3% 2,4% oder 3%  2,7% oder 3% 3%

(freiwillig)

Sozialver-

sicherungs-be-

itrige (Afbeitge— 1,77% 1,77% 1,77% 1,77% 1,77%

ber)

Obergrensen  TelldS AMDe 1ol des Arbeit- Tl des Arbeit- Tl des Arbeit-  Teil des Arbeit-
sicherungs-be- mens. der 120 seinkom-mens,  seinkom-mens, seinkom-mens, seinkom-mens,
itrige (afss- durcl;schnit- der 84 durch- der 60 durch- der 60 durch- der 60 durch-
b blioh 6.08%  tliche Momars. SChnittliche schnittliche schnittliche schnittliche
der Kranker,l(zferf chilter Monatsgehalter =~ Monatsgehélter Monatsgehilter =~ Monatsgehilter
sicherung) igibersteigt iibersteigt. iibersteigt. iibersteigt. iibersteigt.

3.5. Lohnnebenkosten

e Ab dem 01.01.2019 gelten zwei Arten der
Einkommensteuer, verbunden mit den Arbe-

itsverhéltnissen: 20% und 27%.

« Die Einkommensteuer in Hohe von 27% ist zu
zahlen, falls das Arbeitseinkommen folgende

Arbeitsvertrags und von Zusétzen bediirfen der
schriftlichen Zustimmung des Arbeitnehmers,
diese muss mindestens 5 (fiinf) Arbeitstage
vorher eingeholt werden.

4.2. Betriebsiibergang

« Die Arbeitsverhiltnisse werden bei

Werte libersteigt:

— 120 durchschnittliche Monatsgehélter im
Jahr 2019,

— 84 durchschnittliche Monatsgehilter im
Jahr 2020,

— 60 durchschnittliche Monatsgehilter im
Jahr 2021.

> 4.Anderungen im
Arbeitsverhaltnis

4.1. Einseitige Anderung des Arbeitsverhiltnisses
seitens des Arbeitgebers

« Anderungen wesentlicher Bestandteile des

Betriebsiibergang unter denselben Bedingungen
fortgesetzt.

Es ist verboten, aufgrund eines Betriebsiiber-
gangs die Bestimmungen in den Arbeitsvertra-
gen zu dndern bzw. die Vertrdge zu kiindigen.

Die Arbeitnehmer sind iiber den Betriebsiiber-
gang im Voraus zu informieren. Sie sind bere-
chtigt, innerhalb von 5 (fiinf) Arbeitstagen nach
Erhalt der Mitteilung {iber den Betriebsiiber-
gang den aktuellen Arbeitgeber zu benachrich-
tigen, dass sie mit der Fortsetzung der Arbe-
itsverhaltnisse bei dem neuen Arbeitgeber nicht
einverstanden sind.

4.3. Leiharbeit/Arbeitnehmeriiberlassung

Zeitarbeitsunternehmen haben das litauische
Arbeitsamt iiber ihre Zeitarbeitstitigkeit sowie
die Zahl der Zeitarbeitnehmer zu benachrich-
tigen.



Die Tétigkeit dieser Unternehmen ist in Litauen
nicht lizensiert. Die litauische Regierung hat
daher zur besseren Kontrolle Kriterien fiir

eine Einordnung als Zeitarbeitsunternehmen
erarbeitet.

Zeitarbeitsfirmen, die den Kriterien entsprech-
en, werden auf der Internetpriasenz des litau-
ischen Arbeitsamtes in einer Liste aufgefiihrt
und miissen sich jahrlich zur Erneuerung dieses
Status an das Arbeitsamt wenden.

Zeitarbeitsvertrige konnen befristet und
unbefristet sein. Die Zeit der befristeten
Zeitarbeitsvertrage darf 3 (drei) Jahre nicht
iiberschreiten.

Der Zeitarbeiter muss iiber seine Uberlassung
spitestens 2 (zwei) Arbeitstage im Voraus
benachrichtigt werden, es sei denn er stimmt
zu, wihrend einer konkreten Uberlassung seine
Arbeit auch frither zu beginnen.

Der Zeitarbeiter ist vor seiner Uberlassung iiber
seine Arbeitsfunktion sowie Umfang, Arbeitsbe-
ginn und Ende zu informieren. Der Arbeitgeber,
zu dem der Zeitarbeiter entsandt wird, muss
ihm die Informationen iiber die Arbeitszeit
sowie Angaben zu einer Kontaktperson fiir
eventuelle Fragen und Auskiinfte mitteilen.

4.4. Entsendung

Wenn ein Arbeitnehmer aus einem EU-Staat
oder irgendeinem anderen Staat fiir einen
begrenzten Zeitraum, der 30 Tage iibersteigt,
nach Litauen entsendet wird, muss der Arbe-
itgeber das litauische Arbeitsamt in einem
Bericht dariiber informieren.

Bei Arbeitnehmern auf Baustellen treffen den
Arbeitgeber noch umfassendere Informationsp-
flichten.

Das Recht des Entsendestaates wird weiter-
hin angewendet, es sei denn, dass zwingende
Bestimmungen des litauischen Rechts dem
entgegenstehen.

Wenn der Zeitraum der Entsendung weniger
als 30 Tage betriagt, miissen die zwingenden
litauischen Bestimmungen im Hinblick auf den
gesetzlichen Mindestlohn, die Vergiitung von
Uberstunden, die Nachtarbeit und die Arbeit an
Feiertagen nicht angewendet werden.

> 5.Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses

5.1. Einvernehmliche Beendigung

» Gegenseitiges Einvernehmen: 5 (fiinf) Arbeit-
stage, um dem Angebot zuzustimmen.

5.2. Kiindigung
 Kiindigungsarten:
— auf Initiative des Arbeitgebers ohne
Verschulden des Arbeitnehmers (ordentliche

Kiindigung),

— auf Initiative des Arbeitgebers mit
Verschulden des Arbeitnehmers,

— auf Initiative des Arbeitgebers ohne Grund,

— auf Initiative des Arbeitnehmers ohne
Grund (ordentliche Kiindigung),

— auf Initiative des Arbeitnehmers aus wich-
tigem Grund,

— ohne Verschulden beider Parteien.
» Kiindigungen bediirfen der Schriftform.

« Kiindigungsgriinde fiir ordentliche Kiindigung
durch den Arbeitgeber (nach dem litauischen
Recht - auf Initiative des Arbeitgebers ohne
Verschulden des Arbeitnehmers) sind:

— die Tatigkeit des Arbeitnehmers wird nicht
mehr bendtigt.

— der Arbeitnehmer erzielt die vereinbarten
Arbeitsergebnisse nicht.

— der Arbeitnehmer stimmt Anderungen an
seinem Arbeitsvertrag nicht zu.

— der Arbeitnehmer mochte seine Anstellung
nach einer Betriebsiiberlassung nicht fort-
setzen.

— gemidf dem Beschluss des Leitungsorgans
des Arbeitgebers oder des Gerichtes wird der
Arbeitgeber aufgelost.



« Die Kiindigungsfrist betriagt bei der ordentli-
chen Kiindigung einen Monat. Wenn der Arbeit-
nehmer weniger als ein Jahr titig war, betragt
die Kiindigungsfrist sogar nur 2 (zwei) Wochen.
Diese Fristen verdoppeln sich bei Arbeitneh-
mern wahrend der letzten 5 (fiinf) Jahre bis zur
Rente. Sie verdreifachen sich bei Behinderten
und bei Arbeitnehmern mit Kindern unter 14
Jahren oder bei denen, die ein behindertes Kind
unter 18 Jahren grofziehen, sowie bei Arbeitne-
hmern, die nur 2 (zwei) Jahre vom Rentenalter
entfernt sind.

Der Arbeitgeber ist berechtigt, den Arbeitsver-
trag jederzeit auf eigene Initiative ohne Grund
mit der Kiindigungsfrist von 3 (drei) Werk-
tagen zu kiindigen, falls die Bedingungen fiir
eine Kiindigung auf Initiative des Arbeitgebers
ohne Verschulden des Arbeitnehmers nicht
vorhanden sind.

Der Arbeitnehmer kann den Arbeitsvertrag
ordentlich mit einer Kiindigungsfrist von 20
Kalendertagen kiindigen.

Bei Vorliegen eines wichtigen Grundes kann
der Arbeitnehmer den Arbeitsvertrag mit einer
Kiindigungsfrist von 5 (fiinf) Arbeitstagen
kiindigen (Kiindigung auf Initiative des Arbeit-
nehmers aus wichtigem Grund). Ein wichtiger
Grund liegt zum Beispiel vor, wenn der Arbeit-
geber 2 (zwei) Monate in Folge nicht den vollen
Lohn zahlt oder seine gesetzlichen Pflichten,
zum Beispiel im Hinblick auf den Arbeitsschutz,
nicht erfiillt.

Der Arbeitsvertag kann auch ohne Verschulden
beider Parteien gekiindigt werden. Die Kiindi-
gungsgriinde sind im Arbeitsgesetzbuch gerege-
It, zum Beispiel Vorliegen eines rechtskraftigen
Urteils oder einer rechtskréftigen Strafentsc-
heidung, wonach der Arbeitnehmer zu einer
Strafe verurteilt wurde, wegen der er seine
Arbeit nicht fortsetzen kann oder auf Verlangen
der zustdndigen Behorde, die die illegale Arbeit
festgestellt hat.

5.3. AuBerordentliche Kiindigung

Die Kiindigung auf Initiative des Arbeitgebers
mit Verschulden des Arbeitnehmers kommt in
Betracht, wenn eine schwerwiegende Pflicht-
verletzung festgestellt wird oder wenn der
Arbeitnehmer innerhalb der letzten zwolf (12)
Monaten zweimal dieselbe Pflicht verletzt hat.

« Die Liste der schwerwiegenden Pflichtverletzu-

ngen ist im Arbeitsgesetzbuch geregelt.

Vor Ausspruch einer Kiindigung hat der Arbeit-
geber das gesetzlich vorgeschriebene Verfahren
(schriftliche Anh6érung des Arbeitnehmers u.a.)
einzuhalten.

Die Kiindigung im Falle der wiederholten
Verletzung derselben Pflichten kann
ausgesprochen werden, wenn:

— der Arbeitnehmer innerhalb von 12 (zw6lf)
Monaten dieselbe Pflichtverletzung erneut
begeht,

— der Arbeitgeber beide Pflichtverletzungen
festgestellt hat,

— der Arbeitnehmer aufgefordert wurde, die
schriftlichen Stellungnahmen zu beiden
Pflichtverletzungen vorzulegen,

— der Arbeitgeber den Arbeitnehmer gewarnt
hat, dass er fiir dieselbe wiederholte
Verletzung der Arbeitspflichten innerhalb
von 12 (zwo6lf) Monaten fristlos gekiindigt
werden kann.

Die Entscheidung iiber die Kiindigung des
Arbeitsvertrages aufgrund eines VerstoBes des
Arbeitnehmers gegen seine Arbeitspflichten
hat der Arbeitgeber innerhalb eines Monats,
gerechnet ab dem Tag der Feststellung, spites-
tens jedoch innerhalb von 6 (sechs) Monaten
ab dem Tag des Begehens zu treffen. Wenn

der Versto8 des Arbeitnehmers wihrend einer
Wirtschaftspriifung, einer Revision (Bestand-
saufnahme) von Geld- oder sonstigen Werten
oder einer Priifung der Tatigkeit festgestellt
wird, muss eine Entscheidung iiber die Kiindi-
gung des Arbeitsvertrages spétestens innerhalb
von 2 (zwei) Jahren seit dem Tag des VerstoBes
getroffen werden.

5.4. Massenentlassung

Die Voraussetzungen fiir Massenentlassun-

gen sind wirtschaftliche oder technologische
Griinde, eine strukturelle Reorganisation des
Arbeitgebers oder andere Griinde, die nicht in
der Person des jeweiligen Arbeitnehmers liegen.

Die Anzahl zu entlassender Arbeitnehmer
darf in einem Zeitraum von 30 Kalendertagen



folgende Anzahl nicht iiberschreiten:

— 10 (zehn) oder mehr Arbeitnehmer in einem
Unternehmen mit 20—99 Arbeitnehmern;

— 10 % der Arbeitnehmer in einem Unterneh-
men mit 100—299 Arbeitnehmern;

— 30 Arbeitnehmer oder mehr in einem
Unternehmen mit 300 Arbeitnehmern und
mehr.

« Der Arbeitgeber ist bei einer Massenentlassung
gesetzlich verpflichtet, die Arbeitnehmerver-
treter zuvor iiber die vorgesehene Massenent-
lassung zu informieren und sie mit ihnen zu
erortern.

« Nach Ankiindigung und Begriindung der Mass-
enentlassung gegeniiber der Arbeitnehmerver-
tretung muss der Arbeitgeber das zustdndige
Arbeitsamt dariiber schriftlich informieren.

5.5. Abfindung
« Abfindung hiangt von der Art der Kiindigung ab.

« Im Falle der Kiindigung auf Initiative des Arbe-
itgebers ohne Verschulden des Arbeitnehmers
sowie im Falle der Kiindigung des Arbeitsver-
trages auf Initiative des Arbeitnehmers aus
wichtigem Grund und im Fall der Liquidation
des Arbeitgebers steht dem Arbeitnehmer eine
einmalige Abfindung wie folgt zu:

— in Hohe von 2 (zwei) durchschnittlichen
Monatsgehiltern bei ununterbrochener
Beschiftigung von mindestens einem Jahr.

— in Hohe von einem halben durchschnittli-
chen Monatsgehalt bei ununterbrochener
Beschéftigung von weniger als einem Jahr.

» Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer eine
Abfindung in H6éhe von 6 (sechs) durchschnit-
tlichen Monatsgehiltern zu zahlen, wenn er
das Arbeitsverhaltnis auf eigene Initiative ohne
Grund beenden mochte.

« In bestimmten Fillen der Beendigung des Arbe-
itsvertrages ohne Verschulden beider Parteien
steht dem Arbeitnehmer eine einmalige Abfind-
ung wie folgt zu:

— in Hohe von einem durchschnittlichen

Monatsgehalt bei ununterbrochener
Beschéftigung von mindestens einem Jahr.

— in Hohe von einem halben durchschnittli-
chen Monatsgehalt bei ununterbrochener
Beschéftigung von weniger als einem Jahr.

« Im Falle der Kiindigung auf Initiative des Arbe-
itgebers ohne Verschulden des Arbeitnehmers
steht dem Arbeitnehmer noch eine zusitzliche
Auszahlung zu. Sie hdngt von seiner ununter-
brochenen Betriebszugehorigkeit ab und wird
von dem Sozialversicherungstréiger berechnet
und bei einer ununterbrochenen Betriebszuge-
horigkeit von mindestens 5 (fiinf) Jahren
ausgezahlt.

) 6.Nachvertragliche
Beziehungen

6.1. Wettbewerbsverbot

« Eine Wettbewerbsklausel muss die Position und
die Tdtigkeitsbereiche des Arbeitnehmers (inkl.
Umfang und Zahlungsbedingungen) sowie die
Dauer des Wettbewerbsverbots erwdhnen.

» Ein Arbeitnehmer muss fiir den Abschluss einer
Wettbewerbsklausel angemessen entschiadigt
werden. Die Karenzentschiadigung muss
mindestens 40 Prozent des durchschnittlichen
Monatsgehaltes betragen.

+ Einschriankungen aus Wettbewerbsklauseln
diirfen nur bis spétestens 2 (zwei) Jahre nach
Beendigung des Beschaftigungsverhéltnisses
bestehen.

» Der Arbeitnehmer ist berechtigt, die Vereinba-
rung zu kiindigen, wenn der Arbeitgeber mehr
als 2 (zwei) Monate mit der Zahlung der Karen-
zentschidigung in Verzug ist.

6.2. Arbeitsrechtliche Streitigkeiten
+ Es gibt zwei Arten arbeitsrechtlicher Streit-
igkeiten in Litauen: individualrechtliche und

kollektivrechtliche Streitigkeiten.

« Die kollektivrechtlichen arbeitsrechtlichen
Streitigkeiten werden dem Schlichtungsauss-



chuss, dem Arbeitsschiedsgericht, ibergeben.

« Bei den individualrechtlichen Streitigkeiten
handelt es sich um Auseinandersetzungen zwis-
chen Arbeitgeber und Arbeitnehmer.

« Fiir solche Streitigkeiten sind die Kommis-
sionen fiir arbeitsrechtliche Streitigkeiten und
die Gerichte zustédndig.

« Die Kommission fiir arbeitsrechtliche Streitig-
keiten ist in der Regel eine notwendige Vorin-
stanz zur Klarung von Individualstreitigkeiten.

« Esist nur in bestimmten gesetzlich geregelten
Féllen moglich, direkt Klage bei Gericht zu
erheben. Wenn die Kommission fiir arbeits-
rechtliche Streitigkeiten als Vorinstanz nicht
angerufen worden ist, weist das Gericht die
Klage zuriick.

« Alternative Streitbeilegung: Rechtsstreitigkeit-
en konnen vor einem Schiedsgericht verhandelt
werden, wenn die Parteien sich auf ein solches
Verfahren nach Entstehung der Streitigkeit
einigen.

Y 7.Neue Formen von
Beschaftigung

7.1. Job sharing

e Zwei Arbeitnehmer einigen sich mit dem Arbe-
itgeber darauf, dass sie sich eine Stelle teilen,
dabei darf der einzelne Arbeitnehmer die maxi-
male Arbeitszeit von 40 Stunden pro Woche,
mit Uberstunden 48 Stunden pro Woche und
mit zusétzlicher Arbeitszeit 60 Stunden pro
Woche nicht {iberschreiten.

« Bei diesem Vertragstyp muss der Arbeitsvertrag
beider Arbeitnehmer die Identitédt des ander-
en Arbeitnehmers und seine Kontaktdaten
benennen und die festgelegten Arbeitszeiten
enthalten (geleistete Stunden pro Woche).

« Fiir diesen Vertragstyp gelten spezielle, flexible
Kiindigungsbedingungen, falls das Beschafti-
gungsverhiltnis des einen Job-Sharing-Part-
ners endet.

» In diesem Fall bleibt der verbleibende Arbeit-
nehmer noch einen Monat beschéaftigt, wenn
sich in dieser Zeit kein neuer Job-Sharing-Part-
ner findet, kann der Arbeitsvertrag mit einer
Kiindigungsfrist von 3 (drei) Werktagen gekiin-
digt werden; es muss eine Abfindung in H6éhe
eines halben durchschnittlichen Monatsgehalts
gezahlt werden.

» Diese vereinfachte Kiindigungsmethode kann
nicht bei Arbeitnehmern angewendet werden,
die ein Kind unter 7 (sieben) Jahren erziehen;
diese Arbeitnehmer bleiben in Teilzeit beschaft-

igt.
7.2. Employee sharing

« Ein Arbeitnehmer kann fiir mehrere Arbeitge-
ber arbeiten.

« Die verschiedenen Arbeitgeber sind dann
Vertragsparteien in demselben Arbeitsvertrag.

« Einer der Arbeitgeber ist dann fiir die
Entlohnung, die Leistung der Sozialabgab-
en etc. zustdndig; die anderen Arbeitgeber
zahlen ihm dafiir eine angemessene Aufwand-
sentschadigung.

« Eine Kiindigung des Vertrages muss auch
gegeniiber diesem Arbeitgeber erklart werden.

« Alle Arbeitgeber haften dem Arbeitnehmer
gegeniiber dennoch gleichermafen fiir die
Erfiillung der Vertragspflichten, der Arbeitneh-
mer kann beispielsweise gegen jeden der Arbe-
itgeber klagen, wenn das Gehalt nicht piinktlich
ausgezahlt wird.

» Wenn die Verteilung der Arbeitszeit nicht ohne-
hin im Arbeitsvertrag ausgewiesen wird, sollte
zumindest die Hohe der Entlohnung durch die
jeweiligen Arbeitgeber vertraglich festgelegt
sein.

» Diese Art von Vertrag eignet sich besonders fiir
Arbeitnehmer, die spezifische Aufgaben wie
Buchhaltung oder HR fiir mehrere Unterneh-
men einer Unternehmensgruppe erfiillen.

7.3. Projektbasierter Vertrag

Befristeter Vertrag, bei dem sich ein Arbeitne-
hmer verpflichtet, ein vereinbartes Projektziel
am Arbeitsplatz oder auBerhalb des Arbeit-



splatzes zu erreichen.

« Im projektbasierten Vertrag miissen das
spezifische Projektziel und die durchschnittlich
dafiir aufzuwendende, wochentliche Arbeitszeit
festgelegt sein.

« Der Arbeitnehmer teilt sich die Arbeitszeit
selbst unter Beachtung der Mindestruhezeiten
und der Hochstarbeitsdauer ein.

« Maximal darf ein projektbasierter Vertrag fiir
2 (zwei) Jahre abgeschlossen werden, wenn
es sich um neue Arbeitnehmer oder um eine
Vereinbarung iiber zusitzliche Arbeit handelt,
die zusétzlich zum gewdhnlichen Arbeitsvertrag
geschlossen wird.

« Fiir die Dauer des Vertrages wird der Arbeitne-
hmer in Abhéngigkeit von der Arbeitszeit, nach
Leistung oder nach einer gemischten Methode
verglitet.

« Auf den projektbasierten Vertrag sind die
Vorschriften fiir gewohnliche befristete
Vertrage nicht anwendbar; mit Ablauf der Frist
ist eine Umwandlung des projektbasierten
Vertrags in einen unbefristeten Vertrag unter
keinerlei Umstdnden moglich.

> 8.Beschiftigung von
Auslandern

8.1. EU-Biirger (sowie Biirger aus EWR-Staaten
und der Schweiz)

« EU-Biirger (sowie Biirger aus EWR-Staaten und
der Schweiz; im Weiteren: EU-Biirger) benoti-
gen keine Arbeitserlaubnis, wenn sie vorhaben,
in Litauen tatig zu sein.

« EU-Biirger, die sich langer als 3 (drei) Monate
innerhalb eines halben Jahres in der Repub-
lik Litauen aufhalten, miissen im Besitz einer
entsprechenden Bescheinigung sein. Diese
Bescheinigung wird anfangs fiir 5 (fiinf) Jahre
oder fiir die geplante Aufenthaltsdauer des
EU-Biirgers in der Republik Litauen erteilt,
wenn diese kiirzer als 5 (finf) Jahre ist.

8.2. Drittstaatsbiirger

« Drittstaatsbiirger beno6tigen grundsitzlich ein
Visum, eine Aufenthaltsgenehmigung sowie
eine Arbeitserlaubnis, um in der Republik
Litauen tétig zu sein.

« Wenn die Aufenthaltsdauer in Litauen nicht
langer als ein Jahr betrigt, wire ein nationales
Visum zu besorgen.

« Wenn ein lingerer Aufenthalt geplant ist, sollte
man sich um eine befristete Aufenthaltserlaub-
nis kiimmern (in der Regel wird diese anfangs
fiir 2 (zwei) Jahre, bei hochqualifizierten
Mitarbeitern fiir 3 (drei) Jahre erteilt). Der
Antrag auf Erteilung der Aufenthaltsgenehmi-
gung ist bei der Botschaft, dem Konsulat der
Republik Litauen (wenn die Person sich im
Ausland befindet) oder dem Migrationsamt
(wenn die Person sich in der Republik Litauen
aufhilt) zu stellen.

« Vor Anfang der Arbeit ist die Arbeitserlaub-
nis zu besorgen. Die Arbeitserlaubnis kann
fiir maximal 2 (zwei) Jahre erteilt und unter
bestimmten Bedingungen dann verldngert
werden. Ausnahmen gibt es jedoch in Bezug auf
die Saisonarbeit. Die Arbeitserlaubnis wird fiir
6 (sechs) Monate pro Jahr erteilt.

Autor: Jolanta Zupkauskaité
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Y 1. Arbeitsverhailtnis

1.1. Arbeitsvertriage

Die Arten der Arbeitsvertriage sind in dem Arbe-
itsgesetzbuch (sog. ,Kodeks pracy“) genannt.

Ein Arbeitsvertrag ist die meistgenutzte Form
der Beschiftigung.

Ein Arbeitsvertrag kann befristet oder unbefris-
tet abgeschlossen werden.

Eine Probezeit kann maximal drei (3) Monate
andauern.

Ein Arbeitgeber muss den Arbeitsvertrag
schriftlich abschlieBen, obwohl das Arbe-
itsverhiltnis auch durch eine reine Arbeitsau-
sfithrung abgeschlossen werden kann — der
fehlende schriftliche Vertrag macht dieses nicht
unwirksam.

Ein giiltiger Arbeitsvertrag muss mindestens
folgenden Daten enthalten: Parteien, Beschrei-
bung der Arbeitstatigkeit, Arbeitszeit, Arbeit-
sort, Arbeitsbeginn und Lohn.

AuBen einem befristeten oder unbefristeten
Arbeitsvertrag kann eine besondere Art von
Vertrag abgeschlossen werden: ein Vertrag tiber
ein Praktikum (zur beruflichen Vorbereitung).

1.2. Befristung des Arbeitsverhiltnisses

Ein befristetes Arbeitsverhéltnis muss explizit
schriftlich vereinbart werden, ansonsten wird
es durch die Gerichte als unbefristetabgeschlos-
sen angesehen.

Das Arbeitsgesetzbuch bestimmt eine maximale
Zeit von 33 Monaten, auf die ein Arbeitsvertrag
befristet abgeschlossen werden kann. Nach
dieser Zeit gilt der befristete Arbeitsvertrag als
unbefristeter Arbeitsvertrag.

Die Parteien konnen drei (3) aufeinanderfol-
gende befristete Arbeitsvertrige abschliefen.
Ein vierter befristeter Arbeitsvertrag gilt als
unbefristeter Arbeitsvertrag. Diese Regel findet
auch auf eine Verldngerung des Vertrages
Anwendung (eine Verldngerung gilt als ein

neuer Vertrag).

« Diese Regelung findet keine Anwendung auf
einen befristeten Arbeitsvertrag fiir die Zeit der
Abwesenheit eines anderen Arbeitnehmers, auf
Saison- oder Gelegenheitsarbeit und wenn der
Arbeitgeber objektive Griinde auf seiner Seite
feststellt.

1.3. Probezeit

» Ein Arbeitsvertrag fiir eine Probezeit darf drei
(3) Monate nicht tiberschreiten. Es ist nur
einmal moglich, einen solchen Vertrag abzus-
chlieBen, es sei denn, dass der Arbeitnehmer
nach einer Zeit von drei (3) Jahren beschaftigt
wird oder dass der Arbeitnehmer fiir andere
Arten von Tétigkeiten eingesetzt wird.

« Der Arbeitsvertrag fiir eine Probezeit wird mit
Ablauf dieser Zeit aufgelost; vor ihrem Ablauf
kann der Arbeitsvertrag durch Kiindigung
aufgelost werden.

 Kiindigungsfristen sind wie folgt:

— drei (3) Werktage, wenn die Probezeit zwei
(2) Wochen nicht iiberschreitet,

— eine (1) Woche, wenn die Probezeit mehr als
zwei (2) Wochen betrigt,

— zwei (2) Wochen, wenn die Probezeit drei
(3) Monate betragt.

1.4. Geschiftsfithrervertrag

« Manager oder Betriebsleiter konnen als
Arbeitnehmer betrachtet werden und auf der
Grundlage eines Arbeitsverhéltnisses arbeiten.
Sie konnen ihre Leistungen aber auch auf der
Grundlage eines biirgerlichrechtlichen Vertrag-
es (eines sog. Managementvertrages) erbring-
en, auf den die Vorschriften des Biirgerlichen
Gesetzbuches (sog. ,Kodeks cywilny“) Anwend-
ung finden.



) 2. Arbeitszeit

2.1. Wochentliche Arbeitszeit

« Die Arbeitszeit darf acht (8) Stunden in einem
24 Stunden-Zeitraum und eine durchschnittli-
che Zeit von 40 Stunden wahrend einer fiinf (5)
Arbeitstagewoche in einem maximalen Berech-
nungszeitraum von vier (4) Monaten nicht
iiberschreiten. Diese Begrenzung gilt nicht fiir
Betriebsleiter.

« Der Berechnungszeitraum kann verldngert
werden, jedoch darf er zwolf (12) Monate nicht
iiberschreiten und die Regeln der Sicherheit
und Gesundheit des Arbeitnehmers miissen
gesichert werden.

« Jeder gesetzliche Feiertag, welcher auf einen
anderen Tag als ein Sonntag fallt, verkiirzt den
Berechnungszeitraum um acht (8) Stunden.

« Schichtarbeit ist zugelassen, ungeachtet des
anwendbaren Arbeitszeitsystems.

« Verschiedene Arbeitszeitsysteme konnen
benutzt werden, wenn dies durch die Art der
Arbeit begriindet ist:

— das System der ausgeglichenen Arbeitszeit:
die tagliche Arbeitszeit kann bis auf zwolf
(12) Stunden in einem Berechnungszeitraum
von einem Monat (drei (3) oder vier (4)
Monate in besonderen Fillen) verldngert
werden, und dies wird mit kurzer Arbeit an
anderen Tagen ausgeglichen.

— fiir die Arbeit, die wegen einer Produktion-
stechnologie nicht unterbrochen werden
kann, kann die Arbeitszeit bis zu durch-
schnittlich 43 Stunden pro Woche sein. Fiir
jede Stunde, die acht (8) Stunden Arbeit
in einem 24 Stunden langen Zeitraum
tiberschreitet, ist dem Arbeitnehmer ein
Zuschuss zum Gehalt zu gewéhren.

— Unterbrochene Arbeitszeit, in der es eine
Arbeitspause von maximal fiinf (5) Stunden
in einem 24 Stunden langen Berechnungsze-
itraum gibt. Die Pause wird nicht in die
Arbeitszeit einberechnet, jedoch hat der
Arbeitnehmer fir die Dauer der Pause einen

Anspruch auf 50 % des Gehalts.

— Aufgabenbezogene Arbeitszeit, wenn ein
Arbeitgeber mit einem Arbeitnehmer eine
Arbeitszeit bestimmt, die zur Durchfiihrung
der Aufgaben unter Beriicksichtigung der
reguldren Arbeitszeit notig ist.

« Auf eine schriftliche Anfrage eines Arbeitne-
hmers kann der Arbeitgeber eine individuelle
oder gekiirzte Arbeitszeit oder ein System der
Wochenendarbeit einfiithren.

2.2. Zeitkonto und Gleitzeit

» Es gibt keine solche Regelung in Polen - eine
dhnliche Losung kann das System der ausgegli-
chenen Arbeitszeit sein (siehe Punkt 2.1. oben).

2.3. Uberstunden und Arbeitsbereitschaft

» Arbeit, die iiber die tdgliche und die wochen-
tliche Arbeitszeit hinausgeht, darf nur geleistet
werden, wenn dies durch besondere Bediirf-
nisse des Arbeitgebers oder aufgrund gesetzlich
bestimmter Rettungsaktionen begriindet ist.

- Ein Arbeitgeber kann maximal 150 Uber-
stunden in einem Kalenderjahr anordnen.

« In einem Tarifvertrag, internen Regelungen
oder in einem Arbeitsvertrag kann das maxi-
male AusmaB der Uberstunden auf bis zu 416
Stunden in einem Kalenderjahr erh6ht werden
(dieser hypothetische maximale Umfang wird
um die Liange des Urlaubs eines Arbeitnehmers
vermindert).

« Der Betriebsleiter selbst entscheidet, ob die
Uberstunden nétig sind. Die Begrenzung der
Uberstunden findet Anwendung.

» Die Arbeitnehmer haben fiir die geleistet-
en Uberstunden einen Anspruch auf einen
Gehaltszuschuss von 50 % und in manchen
Féllen von 100 %.

Freizeit kann anstatt des Zuschusses gewiahrt
werden.

« Grundsitzlich haben die Betriebsleiter keinen
Anspruch auf einen Zuschuss fiir die geleisteten
Uberstunden, es sei denn, dass die Arbeiten an
gesetzlich Feiertagen oder an Sonntagen erfol-
gten und dass die Arbeitnehmer keine zusatzli-



che Freizeit dafiir bekommen haben.

Der Arbeitgeber kann den Arbeitnehmer dazu
verpflichten, in Bereitschaft zu verbleiben und
die Arbeit, die sich aus dem Arbeitsvertrag
ergibt, in dem Betrieb oder an einem anderen
durch den Arbeitgeber bestimmten Ort auB8erh-
alb der normalen Arbeitsstunden auszuiiben.

Die Zeit des Bereitschaftsdienstes wird nicht
zur Arbeitszeit gezihlt, wenn der Arbeitnehmer
wihrend des Bereitschaftsdienstes keine Arbeit
verrichtet hat.

Fiir die Zeit des Bereitschaftsdienstes, mit
Ausnahme des zu Hause geleisteten Bere-
itschaftsdienstes, steht dem Arbeitnehmer
arbeitsfreie Zeit in einem AusmabB, das der
Lange des Bereitschaftsdienstes entspricht,
oder ein Entgelt zu (wenn es nicht besonders
ausgewiesen wurde - 60% des Entgelts).

2.4. Urlaub

Der Urlaub betrégt:

20 Tage, wenn der Arbeitnehmer kiirzer als
zehn (10) Jahre beschiftigt ist

26 Tage, wenn der Arbeitnehmer mindestens
zehn (10) Jahre beschiftigt ist.

Zu der Dauer der o.g. Arbeitszeit werden
Zeitrdaume abgeschlossener Ausbildungen
hinzugerechnet, z.B. fiir Hochschule — acht (8)
Jahre.

Ein Arbeitnehmer, der zum ersten Mal eine
Arbeit aufnimmt, erlangt in dem Kalenderjahr,
in dem er die Arbeit aufgenommen hat, mit dem
Ablauf eines jeden Monats das Recht auf Urlaub
im AusmaB von 1/12 des ihm nach einem Arbe-
itsjahr zustehenden Urlaubs.

Das Recht auf die folgenden Urlaube erlangt
der Arbeitnehmer in jedem nachfolgenden
Kalenderjahr.

Urlaub ist dem Arbeitnehmer spitestens bis
zum 30. September des nachfolgenden Kalen-
derjahres zu gewéhren.

Fiir die Zeit des Urlaubs steht dem Arbeitne-
hmer das Entgelt zu, das er erhalten wiirde,
wenn er zu dieser Zeit gearbeitet hitte.

> 3.Entlohnung

3.1. Gehaltsformen

Mogliche Gehaltsformen: Zeitlohn (Stunden-
lohn, Tageslohn, monatliches Gehalt), Leistung-
slohn (Akkordlohn, Primienlohn) und Beteili-
gungslohn (Anteil am Gewinn oder Umsatz).

Die Bedingungen der Zuerkennung des Arbeit-
sentgelts und anderer im Zusammenhang mit
der Arbeit stehender Leistungen werden im
Tarifvertrag, in der Entgeltordnung oder im
Arbeitsvertrag festgelegt.

Derzeit betrigt die Mindestverglitung 2250
PLN brutto (d.h. ungefidhr 527 EUR).

Die Zahlung der Vergiitung erfolgt auf das vom
Arbeitnehmer angegebene Zahlungskonto, es
sei denn, der Arbeitnehmer hat einen Antrag
auf Zahlung der Vergiitung in Papier- oder elek-
tronischer Form gestellt.

3.2. Zuschiisse

Fiir die geleisteten Uberstunden gibt es einen
Anspruch auf einen Gehaltszuschuss von 50 %
und in manchen Fillen von 100%.

Einem Arbeitnehmer, der die Arbeit in der
Nachtzeit ausiibt, steht ein Zuschlag zu dem
Entgelt fiir jede Stunde der Arbeit in der
Nachtzeit in Hohe von 20% des Stundensatzes
zu, der sich aus dem Mindestentgelt ergibt.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Arbeitne-
hmer, der eine Arbeit an Sonn- und Feiertagen
verrichtet, einen anderen arbeitsfreien Tag
innerhalb eines bestimmten Zeitraumes zu
gewdhren. Wenn es nicht moglich ist, innerhalb
der bestimmten Frist den arbeitsfreien Tag als
Ausgleich zu nehmen, steht dem Arbeitnehmer
der Zuschlag von 100% des Entgelts fiir jede
Arbeitsstunde am Sonntag oder Feiertag zu.

3.3. Begilinstigungen

Zu den am hiufigsten verwendeten Begiin-
stigungen gehoren: Mitgliedschaft in einem
Fitnessclub oder Carnets auf andere korperliche
Betdtigungen, private Gesundheitsversorgung,



sogenanntes 13. Gehalt, Sprach- und andere
Fachkurse, Firmenwagen, Mahlzeitzuschiisse,
Weihnachts- oder Ostergutscheine.

« Die Begiinstigungen werden in einem Tarifver-
trag, internen Regelungen oder in einem Arbe-
itsvertrag geregelt.

« Bei der Gewdhrung von Zusatzleistungen sind
verschiedene Steuerfragen zu beriicksichtigen:
Leistungen konnen (manchmal) vom Arbeitge-
ber als steuerlich absetzbare Kosten betrachtet
werden, wiahrend sie fiir den Arbeitnehmer oft
die Grundlage fiir die Einkommensteuer bilden.

3.4. Sozial- und Krankenversicherungsbeitrige

Tabelle der Sozial- und Krankenversicherungs-
beitrige

Gesamte monatliche

Gesamtbelastung Beitragszahlungen zum

mit Sozial- und NN
01.01.2019 (in % des
Krankenver- .
. monatlichen Bruttogehalts)
sicherungs-be-
itrdgen in: . .
Arbeitgeber  Arbeitnehmer
Polen 16,26 % 22,71 %

3.5. Lohnnebenkosten

« Steuer: Einkommensteuer fiir Privatleute — 18
% vom jahrlichen Einkommen bis zu ungefihr
20.000 EUR; 32 % vom jahrlichen Einkommen,
das 20.000 EUR iibersteigt. Steuerfreibetrag
ungefihr 1.850 EUR pro Jahr. Einzelunterne-
hmer kénnen 19 % Einkommensteuer ohne
zusitzliche Steuereingangsstufe bezahlen.

« Sozialfonds: Ein Arbeitgeber, der mind-
estens 50 Personen vollzeitig beschiftigt,
muss einen Betriebssozialfonds griinden und
jahrliche Abschreibungen dafiir iberweisen.
Die Abschreibungen werden nach der Anzahl
der Arbeitnehmer berechnet. Die Hohe der
Basis-Abschreibung fiir einen Arbeitnehmer
betragt 37,5% des durchschnittlichen monat-
lichen Gehalts in der Volkswirtschaft im Jahr
davor oder im zweiten Teil des Jahres davor.

.

Arbeitsunfallversicherung: in Hohe von 0,67 %
bis zu 3,33% des monatlichen Bruttogehaltes
eines Arbeitnehmers. Nur der Arbeitgeber zahlt

diesen Betrag.

 Arbeitsfonds (zusammen mit Solidaritdtsfonds
fiir Behinderte): Ein Arbeitgeber zahlt 2,45
% der Hohe der Basis des Sozialfondsbetrags.
Zweck des Fonds ist Finanzierung des Kampfes
gegen die Arbeitslosigkeit, des Arbeitslosen-
gelds und der 6ffentlichen Arbeiten fiir die
Arbeitslosen usw.

» Fonds fiir garantierte Arbeitsleistungen: Ein
Arbeitgeber muss 0,1 % der Hohe der Basis
des Sozialfondsbetrags bezahlen. Dieser Fonds
dient dem Schutz der Arbeitnehmer im Fall
einer Insolvenz des Arbeitgebers und zahlt die
fehlenden Gehilter und andere den Arbeitneh-
mern zustehende Leistungen aus.

Erfrischungsmahlzeit: Ein Arbeitgeber

muss den Arbeitnehmern eine kostenlose
Erfrischungsmahlzeit (einmal am Tag) und
Getranke sicherstellen, wenn diese Arbeitne-
hmer unter besonders schweren Bedingungen
arbeiten und solche Mafinahmen aus vorsorgli-
chen Griinden notig sind.

> 4.Anderungen im
Arbeitsverhaltnis

4.1. Einseitige Anderungen des Arbeitsverhilt-
nisses seitens des Arbeitgebers

- Eine einseitige Anderung des Arbeitsverhilt-
nisses erfolgt durch Abdnderungskiindigung,
unter denen die wesentlichen Arbeits- und
Entgeltbedingungen gedndert werden konnen.

« Die wesentlichen Arbeitsbedingungen umfassen
Art, Ort und Dauer der Arbeit.

« Die Kiindigung der Arbeits- oder
Vergiitungsbedingungen gilt als erfolgt, wenn
dem Arbeitnehmer schriftlich neue Bedingun-
gen angeboten worden sind.

« Im Falle der Ablehnung durch den Arbeit-
nehmer der ihm angebotenen Arbeits- oder
Vergiitungsbedingungen wird der Arbeitsver-
trag mit Ablauf der Kiindigungsfrist aufgeldst.

« Der Hauptzweck einer Anderungskiindigung



besteht darin, die Arbeitsbedingungen zu
dndern und den Arbeitsvertrag zu neuen,
schlechteren Bedingungen fiir den Arbeitneh-
mer fortzusetzen.

« Eine Anderungskiindigung stellt keine Sank-
tion fiir die Nichterfiillung der Verpflichtungen
des Arbeitnehmers dar. Das Verschulden des
Arbeitnehmers ist keine Voraussetzung fiir die
Wirksamkeit dieses Rechtsakts.

« Die Kiindigung des Vertrages durch den Arbeit-
nehmer ist nicht zulassig.

4.2. Betriebsiibergang

« Betriebsiibergang stellt sowohl die Ubernahme
von Eigentum auf jeder Rechtsgrundlage
(Verkauf, Vermietung, Schenkung, Umwand-
lung, Erbschaft) einschlieBlich Aufgaben und
Mitarbeiter, als auch die Ubernahme von
Aufgaben oder Funktionen und Mitarbeitern
dar.

» Wenn das Unternehmen oder ein Teil davon
auf einen anderen Arbeitgeber iibergeht, wird
der Arbeitgeber zu einer rechtlichen Partei im
bestehenden Arbeitsverhéltnis.

« Der neue Arbeitgeber ist daher an den Inhalt
von Arbeitsvertriagen und Arbeitsverhéltnissen
gebunden.

« Innerhalb von zwei (2) Monaten nach dem
Ubergang kann der Arbeitnehmer das Arbe-
itsverhiltnis fristlos (unter Einhaltung einer
siebentidgigen Vorlauffrist) auflésen. Die
Auflosung des Arbeitsverhiltnisses in diesem
Verfahren bewirkt fiir den Arbeitnehmer die
Rechtsfolgen, welche die Vorschriften des Arbe-
itsrechts mit der Auflésung des Arbeitsverhilt-
nisses durch den Arbeitgeber durch Kiindigung
verkniipfen.

« Fiir die sich aus dem Arbeitsverhéltnis erge-
benden Verbindlichkeiten, die vor dem
Ubergang eines Betriebsteils auf einen anderen
Arbeitgeber entstanden sind, haften der bish-
erige und der neue Arbeitgeber gesamtschuld-
nerisch.

4.3. Leiharbeit/Arbeitnehmeriiberlassung

« Bei Leiharbeit stellt die Zeitarbeitsagentur
einen Leiharbeitnehmer ein und weist ihn an,

die Arbeit fiir den Entleiher auszufiithren.

Leiharbeit ist die Verrichtungfolgender Aufgab-
en fiir einen bestimmten Entleiher:

— von einem saisonalen, periodischen oder
vorlaufigen Charakter oder

— deren plinktliche Ausfiihrung von den vom
Entleiher beschéftigten Arbeitnehmern
unmoglich wire, oder

— deren Ausfiihrung zu den Verpflichtun-
gen eines abwesenden, von dem Entleiher
beschiftigten Arbeitnehmers gehort.

In einem Zeitraum von 36 aufeinanderfolgen-
den Monaten kann die den Leiharbeitnehmer
beschiftigende Zeitarbeitsagentur diesen
Arbeitnehmer zur Verrichtung der Leiharbeit
fiir einen Entleiher fiir die Dauer von insgesa-
mt nicht linger als 18 Monaten abordnen (mit
Ausnahme: eine Verrichtung der Aufgaben,
deren Ausfithrung zu den Verpflichtungen eines
abwesenden Arbeitnehmers gehort, kann auf
fortdauernder Basis iiber einen Zeitraum von
hochstens 36 Monaten dauern).

Die Zeitarbeitsagentur beschéftigt Leiharbeiter
aufgrund eines befristeten Arbeitsvertrages.

Der Entleiher erfiillt die Pflichten und genieBt
die Rechte eines Arbeitgebers in dem zur
Organisation der Arbeit unter Teilnahme

eines Leiharbeitnehmers notwendigen Bereich
(insbesondere bzgl. Sicherstellung von sicheren
und hygienischen Arbeitsbedingungen, Arbe-
itszeitregisterfithrung).

Der Leiharbeitnehmer darf in der Zeit der
Verrichtung der Arbeit fiir den Entleiher nicht
ungilinstiger hinsichtlich der Arbeitsbedingun-
gen und anderer Beschéftigungsbedingungen
als die von dem Entleiher an gleicher oder
dhnlicher Stelle beschaftigten Arbeitnehmer
behandelt werden.

4.4. Entsendung

Es gibt drei Arten von sog. ,Entsendungen®:

Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der
Erbringung von Dienstleistungen:

— die Entsendung eines Arbeitnehmers auBer-



halb des Landes, in dem der Arbeitgeber
seinen Sitz hat,

— ein Arbeitgeber, der einen Arbeitnehmer in
das Gebiet eines anderen Landes entsendet,
muss diesem Arbeitnehmer Arbeitsbedin-
gungen bieten, die nicht ungiinstiger sind,
als dies in den Rechtsvorschriften des
Entsendungslandes festgelegt ist,

— in der Regel gibt es keine Fristen fiir die
Entsendung eines Arbeitnehmers, aber es
sollte bestimmt werden, nach welcher Zeit
sich die Steuer- und Versicherungsansés-
sigkeit dndert (grundsitzlich wechselt fir
in Polen fest angestellte Arbeitnehmer die
0.g. Ansissigkeit nach sechs (6) Monaten in
Bezug auf die Einkommensteuer und nach
zwei (2) Jahren in Bezug auf die Sozialver-
sicherung, es kann aber anders sein, wenn in
den nationalen Steuergesetzen oder in den
zwischen den einzelnen EU-Lindern abge-
schlossenen Steuerabkommen etwas anderes
festgelegt wurde.

Zeitweilige Zuordnung anderer Tatigkeiten zu
einem Arbeitnehmer:

— nur wegen des gerechtfertigten Bedarfs des
Arbeitgebers,

— fiir einen Zeitraum von bis zu drei (3)
Monaten innerhalb eines Kalenderjahres,

— Zuordnung einer anderen als der im Arbe-
itsvertrag bestimmten Arbeit, sofern dies
nicht zu einer Minderung der Vergiitung
fithrt und den Qualifikationen des Arbeitne-
hmers entspricht,

— die Kiindigung der bisherigen Arbeits- oder
Vergiitungsbedingungen ist nicht erforder-
lich

Beschiéftigung bei einem anderen Arbeitgeber:

— mit schriftlicher Zustimmung des Arbeitne-
hmers kann der Arbeitgeber dem Arbeitne-
hmer einen unbezahlten Urlaub gewidhren
zum Zwecke der Ausfithrung von Arbeiten
bei einem anderen Arbeitgeber fiir eine Zeit,
die durch eine zu diesem Zwecke zwischen
den Arbeitgebern abgeschlossene Verein-
barung bestimmt wird (sog. Miete eines
Arbeitnehmers),

— wihrend des unbezahlten Urlaubs hat der
Arbeitnehmer somit zwei (2) Arbeitsverhalt-
nisse: mit dem friiheren Arbeitgeber, der fiir
die Dauer des Urlaubs suspendiert ist, und
mit dem neuen Arbeitgeber, der fiir den in
der Vereinbarung zwischen den Arbeitge-
bern in dieser Angelegenheit festgelegten
Zeitraum gilt.

> 5.Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

5.1. Einvernehmliche Beendigung

» Diese ist eine Vereinbarung zwischen einem
Arbeitgeber und einem Arbeitnehmer, nach der
ein Arbeitsvertrag jeglicher Art jederzeit been-
det werden kann.

« Die Initiative zum Abschluss einer solchen
Vereinbarung kann von jeder Partei ergriffen
werden.

» Diese kann alle Umstédnde und Anspriiche im
Zusammenhang mit der Beendigung eines
auflosenden Arbeitsverhéltnisses betreffen.

5.2. Kiindigung

» In einem Kiindigungsschreiben muss der wirkli-
che Grund der Kiindigung eines unbefristeten
Arbeitsvertrages genannt werden, obwohl diese
Griinde in dem Arbeitsgesetzbuch nicht explizit
aufgefiihrt sind.

» In einem Kiindigungsschreiben beziiglich
anderer Arten der Arbeitsvertrige miissen keine
Kiindigungsgriinde aufgefiihrt werden.

« Die Kiindigungsfristen bei einem befristeten
und unbefristeten Arbeitsvertrag sind folgende:

— zwei (2) Wochen, wenn das Arbeitsverhalt-
nis kiirzer als sechs (6) Monate angedauert
hat;

— ein (1) Monat wenn das Arbeitsverhéltnis
mindestens sechs (6) Monate angedauert

hat;

— drei (3) Monate, wenn das Arbeitsverhiltnis



mindestens drei (3) Jahre angedauert hat.
5.3. AuBerordentliche Kiindigung

« Der Arbeitgeber kann den Arbeitsvertrag wegen
Verschuldens des Arbeitnehmers ohne Kiindi-
gung auflosen im Falle:

— einer schweren Verletzung von grundlegen-
den Arbeitspflichten durch den Arbeitneh-
mer,

— der Begehung einer Straftat durch den
Arbeitnehmer wéhrend der Dauer des Arbe-
itsvertrages, die eine weitere Beschiftigung
in der von ihm eingenommenen Stellung
unmoglich macht, sofern die Straftat offen-
sichtlich ist, z.B. wenn ein Arbeitnehmer
auf frischer Tat ertappt wird oder die Tat
zugegeben hat, oder durch ein rechtskréftig-
es Urteil festgestellt worden ist,

— eines durch den Arbeitnehmer verschulde-
ten Verlustes der zur Ausiibung der Arbeit
in der von ihm eingenommenen Stellung
notwendigen Berechtigungen.

« Der Arbeitgeber darf den Arbeitsvertrag ohne
Kiindigung und ohne Verschulden des Arbeitne-
hmers auflosen, wenn:

— die Arbeitsunfihigkeit des Arbeitnehmers
wegen Krankheit:

o langer als drei (3) Monate andauert und
der Arbeitnehmer bei dem betreffenden
Arbeitgeber kiirzer als sechs (6) Monate
beschiftigt war, oder

o ldnger als die Gesamtdauer des Bezugs
von Entgelt und Krankengeld sowie
der Rehabilitationsleistung wegen der
Arbeitsunfiahigkeit in den ersten drei (3)
Monaten andauert, wenn der Arbeitne-
hmer bei dem betreffenden Arbeitgeber
mindestens sechs (6) Monate beschéaftigt
war oder wenn die Arbeitsunfahigkeit
durch einen Arbeitsunfall oder durch
eine Berufskrankheit verursacht wurde;

— der Arbeitnehmer dem Arbeitsplatz ldnger
als einen Monat aus anderen als den oben
genannten Griinden auch entschuldigt
fernbleibt.

» Der Arbeitnehmer kann einen Arbeitsvertrag
ohne Kiindigung auflésen, wenn:

— ein drztlicher Bescheid vorliegt, mit dem
ein schadlicher Einfluss der ausgeiibten
Arbeit auf die Gesundheit des Arbeitneh-
mers festgestellt wird, und der Arbeitgeber
den Arbeitnehmer nicht innerhalb der
in dem &rztlichen Bescheid festgelegten
Frist zu einer anderen Arbeit versetzt, die
dessen beruflichen Qualifikationen und dem
Zustand seiner Gesundheit entspricht, oder

— der Arbeitgeber eine schwerwiegende
Verletzung seiner grundlegenden Pflichten
gegeniiber dem Arbeitnehmer begangen hat.

5.4. Massenentlassung

» Eine Massenentlassung liegt bei einer gemein-
samen Vereinbarung mit dem Arbeitgeber oder
bei einer Kiindigung durch den Arbeitgeber vor,
die nicht vom Arbeitnehmer verschuldet wurde,
und bei der innerhalb von 30 Tagen mindes-
tens:

— zehn (10) Arbeitnehmer, wenn mehr als 20
und weniger als 100 beschéftigt sind, oder

— 10 % der Arbeitnehmer, wenn mehr als 100
und weniger als 300 beschiéftigt sind, oder

— 30 Arbeitnehmer, wenn mindestens 300
beschiftigt sind,

betroffen sind;

» eine Massenentlassung ist eine komplexes
Verfahren, das ungefdhr vier (4) Monate dauern
kann;

« sie ist mit vielen Konsultationen und Informa-
tionsverpflichtungen gegeniiber den Arbeitne-
hmern, deren Vertretern und dem Arbeitsamt
verbunden;

» die reguldren Kiindigungsschreiben miissen den
Arbeitnehmern tibergeben werden.

5.5. Abfindung

« Im Fall einer ungerechtfertigten Kiindigung,
wenn festgestellt wird, dass die Kiindigung
eines unbefristet abgeschlossenen Arbeitsver-
trages ungerechtfertigt war oder die Vorschrif-



ten iiber die Kiindigung der Arbeitsvertréige
verletzt wurden, entscheidet das Arbeitsgericht
- geméfB dem Antrag des Arbeitnehmers - iiber
die Unwirksamkeit der Kiindigung oder, wenn
der Vertrag bereits aufgelost wurde, iiber die
Wiederherstellung des Arbeitsverhiltnisses zu
den bisherigen Bedingungen oder iiber eine
Entschéadigung.

» Die obengenannte Entschidigung steht dem
Arbeitnehmer in Hohe der Vergiitung fiir den
Zeitraum von zwei (2) Wochen bis zu drei (3)
Monaten zu, siedarf jedoch nicht geringer als
die Vergiitung fiir die Kiindigungsfrist sein .

« Ein Arbeitnehmer, dessen der Arbeitsvertrag
durch eine Vereinbarung mit dem Arbeitgeber
beendet wird oder dessen Arbeitsvertrag durch
eine Kiindigung des Arbeitgebers beendet wird,
hat dann, wenn der Arbeitgeber mindestens 20
Personen beschiftigt und die Entlassung nicht
vom Arbeitnehmer verschuldet wurde, einen
Anspruch auf eine Abfindung in Héhe von:

— einem (1) Monatsgehalt, wenn der Arbeitne-
hmer weniger als zwei (2) Jahre beschaftigt
war, oder

— zwei (2) Monatsgehiltern, wenn der Arbeit-
nehmer mehr als zwei (2) Jahre und weniger
als acht (8) Jahre beschiftigt war, oder

— drei (3) Monatsgehiltern, wenn der Arbeit-
nehmer mehr als acht (8) Jahre beschaftigt
war.

Y 6.Nachvertragliche
Beziehungen

6.1. Wettbewerbsverbot

« Ein Arbeitnehmer darf gleichzeitig andere
gewinnbringende Tétigkeiten ausiiben; wenn
diese aber mit der Tatigkeit des Arbeitgebers
identisch sind, ist dafiir die Zustimmung des
Arbeitgebers notig.

« Ein Wettbewerbsverbot wihrend der Beschif-
tigung: ein Arbeitgeber und ein Arbeitnehmer
konnen den Umfang des Wettbewerbsverbots
genau bestimmen.

» Ein Wettbewerbsverbot nach Auflésung des
Arbeitsverhéltnisses: ein Arbeitgeber und ein
Arbeitnehmer, der zu einer besonders wichtigen
Information Zugang hatte, deren Veroffen-
tlichung einen Schaden fiir den Arbeitgeber
verursachen konnte, konnen ein Wettbe-
werbsverbot fiir die Zeit nach der Beendigung
der Beschiftigung abschlieBen. Die Parteien
miissen den Zeitraum des Verbots und die Héhe
der dem Arbeitnehmer zustehenden Entschidi-
gung, die nicht geringer als 25 % dessen letzten
Gehalts sein darf, vor dem Ende des Arbeitsver-
hiltnisses bestimmen. Eine Vereinbarung einer
Vertragsstrafe fiir einen VerstoB gegen das
Verbot ist nicht zuléssig.

» Ein Wettbewerbsverbot muss schriftlich verein-
bart werden, andernfalls ist es nichtig. Es kann
einen separaten Vertrag bilden oder in dem
Arbeitsvertrag enthalten sein.

6.2. Arbeitsrechtliche Streitigkeiten

« Arbeitsstreitigkeiten sind durch Amtsgerichte
gemil der polnischen Zivilprozessordnung
(,Kodeks postepowania cywilnego®) zu entsc-
heiden.

+ Eine Klage kann entweder bei dem Gericht der
allgemeinen Zusténdigkeit des Beklagten, bei
dem Gericht im Bezirk der Arbeitausiibung
oder bei dem Gericht, in dessen Bezirk sich der
Arbeitsort befindet, erhoben werden.

» Das Gericht entscheidet in der ersten Instanz in
der Besetzung mit einem (1) Richter als Vorsi-
tzenden und mit zwei (2) Schoffen die Sachen
aus dem Bereich des Arbeitsrechts. In zweit-
er Instanz entscheiden drei (3) Richter. Die
Revision (,Skarga kasacyjna“) ist nicht immer
zuldssig.

» Ein Arbeitnehmer als Kldger muss nur eine
Gerichtsgebiihr zahlen, wenn der Streitwert
50.000,- PLN (derzeit ca. 12.000,- EUR) iiber-
schreitet.

« Ein Arbeitgeber als Kldger muss eine Gebiihr in
Hohe von 5 % des Streitwerts zahlen.

« Arbeitsrechtsstreitigkeiten sind haufig, und
es gibt eine Vielzahl an Rechtssprechung. Die
Streitigkeiten werden in der Regel schnell
entschieden.



Y 7.Neue Formen von
Beschaftigung

« Telearbeit: eine Form der Arbeitsorganisation,
die darin besteht, Arbeit auBerhalb der Organi-
sationseinheit des Arbeitgebers durch elektron-
ische Kommunikation zu leisten.

« Der Arbeitgeber ist bei Telearbeit verpflichtet:

— dem Telearbeitnehmer die zur Verrichtung
der Telearbeit notwendigen Geréte bere-
itzustellen,

— die Gerite zu versichern,

— die Kosten fiir die Installation, den Service,
den Betrieb und die Wartung der Gerite zu
tragen,

— dem Telearbeitnehmer technische Unter-
stiitzung und erforderliche Schulungen iiber
die Bedienung der Geréte zu gewihren.

« Leiharbeit (siehe Punkt 4.3 oben)

« Managementvertrag — eine umfangreichere
Art von Mandatsvertrag, der dazu bestimmt
ist, die Leitung der Gesellschaft zu iibertragen.
Der Kern solcher Vertrige ist die professionelle
Verwaltung des Unternehmens durch eine
natiirliche Person. Der Manager ist unabhiangig,
untersteht dem Auftraggeber nicht und arbeitet
nicht unter seiner Leitung (der Geschéftsfiihr-
ervertrag ist kein Arbeitsvertrag).

> 8.Beschiftigung von
Auslandern

8.1. EU-Biirger (sowie Biirger aus dem EWR und
der Schweiz)

« Die Beschéftigung von Arbeitnehmern in Polen,
die Biirger der Mitgliedstaaten der Européis-
chen Union, des EWR und der Schweiz sind (im
Weiteren nur ,,EU-Biirger”), erfolgt nach den
gleichen Grundsitzen wie fiir polnische Staats-
biirger.

» Insbesondere ist es nicht notwendig, fiir diese
Ausldnder eine Arbeitserlaubnis zu beantragen.

» Ein EU-Biirger und dessen Familienangehdoriger,
der kein EU-Biirger ist, darf sich bis zu drei
(3) Monate auf dem Gebiet der Republik Polen
aufhalten.

« Ein EU-Biirger, der zur Arbeitssuche nach Polen
gekommen ist, darf sich fiir einen Zeitraum von
hochstens sechs (6) Monaten in Polen aufhalten,
es sei denn, er weist nach diesem Zeitraum nach,
dass er weiterhin aktiv nach einem Arbeitsplatz
sucht und reelle Chancen auf eine Beschéftigung
hat.

« Ein EU-Biirger, der Arbeitnehmer oder Selb-
standiger im Gebiet der Republik Polen ist, hat
das Recht auf Aufenthalt fiir einen Zeitraum von
mehr als drei (3) Monaten.

8.2. Drittstaatsbiirger

« Ein Drittstaatsbiirger muss im Besitz eines
giiltigen Visums oder eines anderen Dokuments
sein, das ihn zum Aufenthalt auf dem Gebiet der
Republik Polen berechtigt (z.B. eine befristete
Aufenthaltserlaubnis), die ihn zur Ausiibung einer
Erwerbstétigkeit berechtigt - dies darf nicht z.B.
ein Touristenvisum sein.

 Der Arbeitgeber ist verpflichtet, eine Arbeitser-
laubnis fiir den Drittstaatsbiirger einzuholen.

« Die Ausiibung der Arbeit durch einen Auslander
darf nicht unter anderen Bedingungen oder in
einer anderen Position, als in der Arbeitserlaubnis
festgelegt, erfolgen.

» Esist moglich, Arbeiten im sog. vereinfachten
Verfahren durchzufiihren, d.h. auf der Grundlage
von Erklarungen von im Arbeitsamt des Kreises
eingetragenen Personen, die beabsichtigen, die
Ausfithrung der Arbeiten einem Ausléander zu
iibertragen. Auf der Grundlage einer Erklarung
iiber die Ubertragung von Arbeiten an einen
Auslénder konnen Biirger aus Belarus, Georgien,
der Republik Moldau, der Russischen Foderation,
der Republik Armenien und der Ukraine innerhalb
der néachsten zwolf (12) Monate Kurzzeitarbeit in
Polen im Zeitraum von bis zu sechs (6) Monaten
aufnehmen, ohne dass sie die Verpflichtung haben,
zunéchst eine Arbeitserlaubnis einzuholen.

Autor: Daniel G6B8ling
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Y 1. Arbeitsverhailtnis

1.1. Arbeitsvertriage

« Die Vertragstypen, welche im Bereich des
Arbeitsrechts geschlossen werden kénnen,
sind im Arbeitsgesetzbuch (,,Zdkonnik prace)
aufgezahlt.

« Ein Arbeitsverhiltnis kann lediglich aufgrund
eines Arbeitsvertrages abgeschlossen werden.

« Der Arbeitsvertrag kann befristet oder unbefris-
tet abgeschlossen werden.

« Die Vertragsparteien schlieBen den Arbeitsver-
trag schriftlich oder miindlich ab. Wenn der
Vertrag keine Schriftform hat, fithrt dies nicht
zu dessen Ungiiltigkeit; unter Umstanden
konnte das Arbeitsverhiltnis auch durch
faktische Ausiibung von Arbeit entstehen.

« Der Arbeitsvertrag enthdlt mindestens die
Angaben iiber Art der Tatigkeit und ihre kurze
Beschreibung, den Ort der Arbeitsausiibung,
den Tag des Arbeitsantritts und die Lohnbedin-
gungen, falls diese nicht im Tarifvertrag
verankert sind.

AuBer dem Arbeitsvertrag konnen unter gewissen
Umsténden drei (3) spezifische Vertragstypen
abgeschlossen werden, und zwar Vereinbarung
iber Ausiibung von Arbeit, Vereinbarung tiber
Arbeitstétigkeit und Vereinbarung mit einem
Studenten.

« diese drei (3) Vertragstypen bediirfen der
Schriftform, ansonsten sind sie ungiiltig.

< es entsteht kein Arbeitsverhiltnis im klas-
sischen Sinne

» diese Vertragstypen begriinden keinen
Urlaubsanspruch, enthalten verkiirzte Kiindi-
gungsfristen, aber keine Abfindung

« Mindestlohn ist zu beachten.

« Wenn die Arbeit durch ein spezifisches
Ergebnis definiert ist, kann der Arbeitnehmer
die Arbeit fiir maximal 350 Stunden jahrlich
ausiiben.

» Wenn bestimmte langfristige Arbeit ohne ein
spezifisches Ergebnis ausgeiibt werden soll,
kann der Arbeitnehmer maximal zehn (10)
Stunden die Woche arbeiten.

« Bei Vereinbarungen zwischen einem Arbeitge-
ber und einem Studenten kann die Arbeit maxi-
mal 20 Stunden die Woche ausgeiibt werden.

1.2. Befristung des Arbeitsverhiltnisses

« Ein befristetes Arbeitsverhiltnis kann schrift-
lich oder miindlich vereinbart werden; die
Angabe iiber dessen Dauer ist jedoch unent-
behrlich schriftlich zu vereinbaren, ansonsten
gilt es als Arbeitsverhiltnis fiir unbefristete
Zeit.

Befristetes Arbeitsverhaltnis kann maximal fiir
zwei (2) Jahre vereinbart und innerhalb dieser
Zeit maximal zweimal (2x) verldngert werden.

» Ein erneutes befristetes Arbeitsverhéltnis ist
ein Arbeitsverhaltnis, das vor dem Ablauf von
sechs (6) Monaten nach der Beendigung des
vorherigen befristeten Arbeitsverhéltnisses
zwischen den gleichen Beteiligten entstehen
soll.

« Eine Verldngerung oder Erneuerung eines
befristeten Arbeitsverhédltnisses mehr als zwei-
mal bzw. tiber zwei (2) Jahre hinaus ist nur aus
den folgenden Griinden moglich:

— Vertretung eines Arbeitnehmers wiahrend
des Mutterschafts- oder Elternurlaubs,
voriibergehender Arbeitsunfihigkeit,

— Saisonarbeiten und voriibergehende Tatig-
keiten fiir max. acht (8) Monate im Kalen-
derjahr,

— Ausilibung von im Tarifvertrag vereinbarten
Tatigkeiten.

» Die Arbeitsbedingungen eines Arbeitnehmers,
der befristet arbeitet, miissen den Arbeitsbedin-
gungen von Arbeitnehmern, die unbefristet
beschiftigt sind, dhnlich sein.

« Die Einschrinkungen zur Verlingerung oder
Erneuerung eines befristeten Arbeitsverhalt-
nisses beziehen sich nicht auf Zeitarbeitsagen-
turen.



1.3. Probezeit

Eine Probezeit kann maximal fiir drei (3) Monate
vereinbart werden, bei leitenden Angestellten fiir
bis zu sechs (6) Monate. Die Probezeit kann nicht
verldngert werden. Die Probezeit muss schriftlich
vereinbart werden; andernfalls ist sie nichtig.

1.4. Geschiftsfiihrervertrag

Geschaftsfithrer und andere Mitglieder eines
satzungsmaiBigen Organs (z.B. Vorstandsmitglied-
er) sind weder Arbeitnehmer noch Angestellte;
die Funktion dieser Personen kann nicht auf
Grund eines Arbeitsvertrags gemaB dem Arbeits-
gesetzbuch ausgeiibt werden.

Die genannte Funktion unterliegt dem Handels-
recht und wird auf der Grundlage eines Vertrages
iber die Ausiibung der Funktion des Geschéfts-
fithrers (sog. Geschiftsfiihrervertrag) gemafB den
einschldgigen Bestimmungen des Handelsgesetz-
buches (,Obchodny zakonnik“, Nr. 513/1991 Slg.)
ausgelibt.

) 2. Arbeitszeit

2.1. Wochentliche Arbeitszeit

» Die festgelegte Arbeitszeit betrdgt max. 40
Stunden wochentlich in einem Einschicht-Be-
trieb, max. 38,75 Stunden in einem Zweis-
chicht-Betrieb und 37,5 Stunden im Dreis-
chicht-Betrieb oder im ununterbrochenen
Betrieb.

« Die maximale Arbeitszeit des Arbeitnehmers
samt Uberstunden betrigt 48 Stunden wochen-
tlich.

« Der Arbeitgeber kann die Arbeitszeit
gleichméBig oder ungleichméBig auf einzelne
Wochen verteilen; die ungleichmiBige Vertei-
lung der Arbeitszeit darf unter Umstdnden bis
zu zwolf (12) Monate andauern.

« Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsschicht linger
als sechs (6) Stunden andauert, hat Anspruch
auf eine Ruhe- und Essenspause von 30
Minuten.

» Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die ununter-

brochene Tagesruhe, die in der Regel aus einer
Ruhepause von zwolf (12) aufeinanderfolgenden
Stunden innerhalb von 24 Stunden besteht, und
die ununterbrochene wochentliche Ruhezeit,
die in der Regel aus zwei (2) aufeinanderfol-
genden ununterbrochenen Ruhetagen besteht,
welche auf Samstag und Sonntag oder Sonntag
und Montag fallen sollten, einzuhalten.

2.2. Zeitkonto und Gleitzeit

Das Arbeitszeitkonto ist eine besondere Art der
ungleichméaBigen Verteilung der Arbeitszeit, das
nur unter folgenden Bedingungen eingefiihrt
werden kann:

— das Arbeitszeitkonto ist im Tarifvertrag
verankert oder mit den Arbeitnehmerver-
tretern (Betriebsrat, Vertrauensperson)
vereinbart;

— die Vereinbarung iiber die Einfiihrung des
Arbeitszeitkontos muss schriftlich sein

— die Ausgleichszeit kann bis zu 30 Monaten
betragen,

— der Arbeitnehmer hat Anspruch auf Basis-
lohnbestandteile.

Der Arbeitgeber kann eine Gleitzeit einfithren
und zwar als Gleittag, Gleitwoche, gleitender
vierwochiger Arbeitszeitraum oder ein anderer
Arbeitszeitraum. Bei der Gleitzeit ist der Arbe-
itnehmer grundsétzlich verpflichtet, wiahrend
der Grundarbeitszeit am Arbeitsplatz zu sein
und den Beginn und das Ende seiner Arbeitszeit
alleine zu bestimmen.

2.3. Uberstunden und Arbeitsbereitschaft

Aus schwerwiegenden betrieblichen Griinden,
z.B. bei dringendem wirtschaftlichem Bedarf
des Arbeitgebers, kann der Arbeitgeber
ausnahmsweise Uberstundenarbeit von héch-
stens 150 Stunden im Kalenderjahr einseitig
anordnen. Nach Vereinbarung mit dem Arbeit-
nehmer kénnen zusitzlich weitere Uberstunden
geleistet werden. Ein Arbeitnehmer darf im
Kalenderjahr insgesamt maximal 400 Uber-
stunden leisten.

In berechtigten Fillen kann der Arbeitgeber fiir
die Sicherstellung von dringenden Aufgaben



dem Arbeitnehmer einseitig bis zu 100 Stunden
Arbeitsbereitschaft jahrlich anordnen.

2.4. Urlaub

« MindesthéGhe: vier (4) Wochen bzw. beim
Arbeitnehmer ab dem 33. Lebensjahr fiinf (5)
Wochen pro Jahr.

« Anspruch auf gesamten Jahresurlaub entsteht
ab 60 geleisteten Arbeitstagen bei demselben
Arbeitgeber; bei einer Beschiftigung von weni-
ger als 60 Arbeitstagen wird der Anspruch wie
folgt festgestellt: 1/12 des Jahresurlaubs pro 21
abgearbeitete Arbeitstage.

> 3.Entlohnung

3.1. Gehaltsformen

» Der Lohn wird entweder im Arbeitsvertrag oder
im Tarifvertrag vereinbart. Das Gehalt kann als
Monatsgehalt oder Stundengehalt vereinbart
werden.

« Der Arbeitnehmer hat Anspruch auf den
Mindestlohn. Der Mindestlohn betriagt im Jahre
2019 520,- EUR brutto monatlich. Der Mind-
eststundenlohn betrédgt im Jahr 2019 2,99 EUR
brutto.

« Falls zutreffend, kann unter Umstanden nach
Absprache mit der Gewerkschaft oder dem
Betriebsrat Akkordarbeit eingefiihrt und
dementsprechend Akkordlohn vereinbart
werden.

3.2. Zuschiisse

« Uberstunden: Uberstundenzuschlag von mind-
estens 25% des Durchschnittsgehalts fiir eine
geleistete Stunde oder Freizeitausgleich. Gemif
der Vereinbarung zwischen dem Arbeitgeber
und bestimmter Gruppen von Arbeitnehmern
(z.B. leitende Angestellte) kann in dessen Lohn
die etwaige Uberstundenarbeit vereinbart
werden, und zwar hochstens im Ausmal von
150 Stunden pro Jahr.

« Feiertagsarbeit: Gehaltszuschlag von mind-
estens 50% (ab dem 01.05.2019 von mindes-

tens 100%) des Durchschnittsgehalts fiir eine
geleistete Stunde oder Freizeitausgleich. Bei
leitenden Angestellten kann Feiertagsarbeit
ohne Zuschlag vereinbart werden.

« Nachtarbeit: Gehaltszuschlag von mindestens
30 % (ab dem 01.05.2019 von mindestens 40%)
des Mindestlohns fiir eine geleistete Stunde.
Mit leitenden Angestellten kann Nachtarbeit
ohne Zuschlag vereinbart werden.

« Arbeit an den Samstagen und Sonntagen:
bis zum 30.04.2019 gilt ein Zuschlag fiir die
Samstagsarbeit von 25 % des Mindestlohns und
fiir die Sonntagsarbeit von 50 % des Mindest-
lohns pro geleistete Stunde; ab dem 01.05.2019
gilt ein Zuschlag fiir die Samstagsarbeit von 50
% des Mindestlohns und fiir die Sonntagsarbe-
it von 100 % des Mindestlohns pro geleistete
Stunde.

3.3. Begiinstigungen

« Die Begiinstigungen ergeben sich grundsét-
zlich aus dem Arbeits- oder Tarifvertrag bzw.
aus den internen Vorschriften des Arbeitge-
bers. Am hiufigsten sind folgende Begiins-
tigungen neben dem Gehalt: Essensmarken
auBerhalb des gesetzlichen Anspruchs, sog. 13.
Gehalt, Sprach- und andere Fachkurse; freie
Eintrittskarten ins Fitnesszentrum; usw.

3.4. Sozial- und Krankenversicherungsbeitriage

Tabelle der Sozial- und Krankenversicherungs-
beitrige

Gesamte monatliche
Beitragszahlungen zum
01.01.2019 (in % des

Gesamtbelastung
mit Sozial- und

Krankenver— monatlichen Bruttogehalts)

sicherungs-be-

itrdgen in: . .
Arbeitgeber  Arbeitnehmer

SLOWAKEI 35,2 % 13,4 %

3.5. Lohnnebenkosten

» Steuer (2018): Einkommensteuer fiir natiirliche
Personen iHv 19% fiir jahrliches Einkommen
bis 35.268,06 EUR, iiber diese Grenze hinaus
werden Einkommen mit 25% versteuert; steuer-
freier Betrag iHv 3.803,33 EUR.



« Sozialfonds: Arbeitgeber ist verpflichtet, einen
Sozialfonds zu bilden und in den Sozialfonds
monatlich Beitrdge von 0,6 % bis zu 2% des
monatlichen Bruttolohns aller Arbeitnehmer
abzufiihren.

Verpflegung: Wenn der Arbeitnehmer mehr als
4 Stunden arbeitet, hat er Anspruch auf eine
warme Mahlzeit oder ein Essensgutschein. Der
Arbeitgeber bezahlt mindestens 55 % des Preis-
es der Mahlzeit oder des Essensgutscheins, d.h.
mindestens 2,64 EUR.

> 4.Anderungen im
Arbeitsverhaltnis

4.1. Einseitige Anderungen des Arbeitsverhilt-
nisses seitens des Arbeitgebers

« Grundsitzlich konnen die Anderungen des
Arbeitsverhéltnisses entweder mit der Zustim-
mung des Arbeitnehmers oder einseitig in
gesetzlich vorgesehenen Fillen getiitigt werden.

Ohne Zustimmung des Arbeitnehmers kann der
Arbeitgeber diesem eine andere Art von Arbeit
zuweisen, wenn:

— der Arbeitnehmer die vereinbarte Arbeit
gemilB einem drztlichen Gutachten nicht
ausiiben kann; oder

— eine schwangere Arbeitnehmerin, eine
Arbeitnehmerin im Zeitraum von neun (9)
Monaten nach der Geburt oder eine stillende
Arbeitnehmerin eine Arbeit, die ihr verboten
ist, ausiibt oder eine solche Arbeitnehmerin,
die eine Nachtarbeit ausiibt die Umstellung
auf die Tagarbeit beantragt; oder

— ein Arbeitnehmer, der eine Nachtarbeit
ausiibt, nicht imstande ist, diese Arbeit
auszuiiben; oder

— es aus dem Grunde des Schutzes von dritten
Personen vor Infektionskrankheiten notwen-
dig ist; oder

— dies so auf der Grundlage eines rechtskraf-
tigen Urteils eines Gerichts oder eines
Verwaltungsorgans so angeordnet worden

ist (Beschiftigungsverbot).

4.2. Betriebsiibergang

« Zum Ubergang von Rechten und Pflichten aus
arbeitsrechtlichen Verhiltnissen kommt es bei
der Ubertragung einer Titigkeit eines Arbeitge-
bers oder eines Teils dieser Tatigkeit bzw. bei
der Ubertragung von Aufgaben eines Arbe-
itgebers oder deren Teils auf einen anderen
Arbeitgeber.

» Auf den annehmenden Arbeitgeber gehen die
Rechte und Pflichten aus abgeschlossenen
Arbeitsvertrdagen sowie auch z.B. Tarifvertrige
gesetzlich zum Stichtag des Betriebsiibergangs
iiber.

» Mit dem Betriebsiibergang sind zahlreiche
Informations- und Erorterungspflichten
der betroffenen Arbeitgeber gegeniiber den
Arbeitnehmern bzw. der Gewerkschaft, dem
Betriebsrat oder der Vertrauensperson verbun-
den.

4.3. Leiharbeit/Arbeitnehmeriiberlassung

» Arbeitnehmer konnen fiir die Ausiibung von
Arbeit voriibergehend an einen anderen Arbeit-
geber iliberlassen werden und zwar mittels einer
Zeitarbeitsagentur mit einer giiltigen Lizenz
oder auch durch jeden Arbeitgeber, sofern er
dafiir objektive betriebliche Griinde hat.

+ Eine Zeitarbeitsagentur erhilt ihre Lizenz auf
Grund eines Antrags beim Ministerium fiir
Arbeit, Sozialwesen und Familie der Slowakis-
chen Republik, sofern sie die gesetzlichen
Anforderungen erfiillt (insbesondere, wenn sie
ein Eigenkapital von mindestens 30.000, - EUR
nachweisen kann).

» Eine Zeitarbeitsagentur iiberldsst die Arbeitne-
hmer fiir einen Gewinn, es handelt sich um eine
Unternehmenstéatigkeit.

» Arbeitnehmer werden an entleihende Arbeit-
geber aufgrund einer Vereinbarung iiber die
Leiharbeit zwischen der Agentur und dem
entleihenden Arbeitgeber und aufgrund einer
Vereinbarung iiber die Leiharbeit zwischen dem
Arbeitnehmer selbst und der Agentur verliehen;
die wesentlichen Anforderungen an diese Vere-
inbarungen sind im Arbeitsgesetzbuch geregelt.



Wihrend der Uberlassung gibt der entleihende
Arbeitgeber dem iiberlassenen Arbeitneh-

mer Arbeitsaufgaben, organisiert, leitet und
iiberwacht seine Arbeit, gibt ihm zu diesem
Zweck Weisungen

Der Lohn sowie die Reisekosten werden zwar
weiterhin ununterbrochen durch seinen
Arbeitgeber (die Zeitarbeitsagentur) bezahlt,
werden jedoch an den entleihenden Arbeitgeber
weiterberechnet.

Die Uberlassung eines Arbeitnehmers an
einen entleihenden Arbeitgeber kann maxi-
mal 24 Monate dauern, wobei man innerhalb
dieser Frist die Uberlassung maximal viermal
verldngern kann.

Wenn diese Fristen iiberschritten werden,
erloscht kraft Gesetzes automatisch das
Arbeitsverhiltnis des Arbeitnehmers mit der
Agentur und es entsteht ein Arbeitsverhéaltnis
fir unbefristete Zeit mit dem entleihenden
Arbeitgeber.

Die Arbeits- und Lohnbedingungen sowie die
Beschiftigungsbedingungen eines iiberlassenen
Arbeitnehmers miissen mindestens genauso
glinstig sein wie bei einem vergleichbaren
Stammarbeitnehmer des entleihenden Arbeit-
gebers.

Der entleihende Arbeitgeber ist verantwortlich
fiir die Auszahlung eines mindestens genauso
glinstigen Lohns; ansonsten ist er verpflichtet,
den Unterschied nachzuzahlen.

4.4. Entsendung

Als Entsendung gilt die voriibergehende Tatig-
keit eines Arbeitnehmers an einen anderen Ort
als den iiblichen Ort seiner Arbeitsausiibung,
welcher im Arbeitsvertrag vereinbart wurde
unter Fortbestand seines Arbeitsvertrages bei
seinem ordentlichen Arbeitgeber.

Als Entsendung gilt auch die Ausiibung von
Arbeiten mittels eines Arbeitnehmers bei der
Erbringung von (grenziiberschreitenden) Dien-
stleistungen.

Die Entsendung kann dadurch identifiziert
werden, dass die Arbeitsaufgaben des entsand-
ten Arbeitnehmers, die Organisation, Leitung
und Uberwachung seiner Arbeit und Weis-

ungserbringung stets bei seinem ordentlichen
Arbeitgeber bleiben.

« Der Lohn sowie die Reisekosten werden weiter-
hin ununterbrochen durch den ordentlichen
Arbeitgeber bezahlt und nicht weiterberechnet.

» Als Entsendung gilt auch eine (grenziiberschrei-
tende) Dienstreise oder Entsendung im Rahmen
eines Konzerns.

> 5.Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses

5.1. Einvernehmliche Beendigung

Die einvernehmliche Auflésung eines Arbeitsver-
héltnisses ist auf der Grundlage einer schriftli-
chen Vereinbarung zwischen dem Arbeitgeber und
dem Arbeitnehmer mdéglich. Das Arbeitsverhiltnis
endet zum vereinbarten Tage. Die Griinde zur
Auflosung des Arbeitsverhiltnisses sind in der
Vereinbarung zu nennen, wenn der Arbeitnehmer
dies verlangt oder wenn das Arbeitsverhéltnis aus
betriebsbedingten Griinden beendet wurde.

5.2. Kiindigung

« Die Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses kann
entweder durch den Arbeitnehmer oder den
Arbeitnehmer mittels einer schriftlichen
Kiindigung erfolgen. Die Nichteinhaltung deren
Schriftform zieht die Unwirksamkeit der Kiindi-
gung nach sich. Jede Kiindigung ist der anderen
Vertragspartei personlich oder als Einschreiben
eigenhéndig zuzustellen, ansonsten ist diese
nicht wirksam zugestellt worden und damit
unwirksam.

 Die Kiindigung seitens des Arbeitgebers ist
nur in spezifischen Fillen moglich, welche im
Arbeitsgesetzbuch abschlieBend aufgezihlt
sind, wobei diese Kiindigungsgriinde explizit in
dem Kiindigungsschreiben anzugeben sind. Es
handelt sich um folgende Kiindigungsgriinde:

— Auflésung des Arbeitgebers oder eines Teils
von ihm,

— Sitzwechsel des Arbeitgebers, wenn der
Arbeitnehmer mit der Anderung des verein-



barten Arbeitsortes nicht einverstanden ist,

— Uberfliissigkeit des Arbeitnehmers aufgr-
und betriebsbedingter Griinde oder Been-
digung der Ausiibung von Leiharbeit vor
dem Ablauf der Dauer, fiir die das befristete
Arbeitsverhéltnis mit der Agentur fiir Zeitar-
beit vereinbart wurde,

— gesundheitlicher Zustand des Arbeitneh-
mers, d.h. der Arbeitnehmer ist gesund-
heitlich nicht mehr imstande, seine Arbeit
auszuiiben,

— Nichterfiillung der durch rechtliche
Vorschriften fiir die Ausiibung der verein-
barten Arbeit festgelegten Bedingungen,

— unbefriedigende Erfiillung von Arbeitsauf-
gaben,

— weniger schwerwiegende oder schwerwieg-
ende Verletzung der Arbeitsdisziplin durch
den Arbeitnehmer.

Die grundlegende Kiindigungsfrist betriagt
mindestens einen (1) Monat.

Wenn das Arbeitsverhéltnis langer als fiinf

(5) Jahre andauerte und der Arbeitgeber die
Kiindigung wegen Auflosung oder Sitzwechsels,
Uberfliissigkeit oder wegen des gesundheitli-
chen Zustands des Arbeitnehmers ausspricht,
betrigt die Kiindigungsfrist mindestens drei (3)
Monate.

Bei allen anderen Kiindigungen der Arbeitsver-
héltnisse, die ldnger als ein (1) Jahr andauern,
betrigt die Kiindigungsfrist mindestens zwei
(2) Monate.

In einigen gesetzlich festgelegten Féllen (z.B.
wihrend Krankheit oder Mutterschaftsurlaub)
gilt ein Kiindigungsverbot.

Bei den betriebsbedingten Kiindigungsgriinden
muss der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine
andere fiir diesen Arbeitnehmer geeignete
Arbeit anbieten, ansonsten ist die Kiindigung
unwirksam.

Falls bei dem Arbeitgeber Arbeitnehmerver-

treter tétig sind, muss die Kiindigung zuerst

mit diesen erortert werden, ansonsten ist die
Kiindigung unwirksam.

5.3. AuBerordentliche Kiindigung

« Der Arbeitnehmer hat unter bestimmten geset-
zlich gegebenen Voraussetzungen das Recht zur
fristlosen Kiindigung, und zwar:

— bei einem Verzug des Arbeitgebers mit der
Auszahlung des Lohns oder eines Teils
davon iiber einen Zeitraum von mehr als 15
Tagen nach dessen Filligkeit, oder

— wenn er die Arbeit aus dem wichtigen Grund
der Gesundheitsgefihrdung nicht ausiiben
kann und der Arbeitgeber ihn nicht innerh-
alb von 15 Tagen auf eine andere geeignete
Arbeit versetzt hat.

« Der Arbeitgeber hat unter auBerordentlichen
gesetzlich gegebenen Voraussetzungen auch das
Recht zur fristlosen Kiindigung des Arbeitneh-
mers, und zwar:

— bei schwerwiegender Verletzung der Arbeits-
disziplin, oder

— wenn der Arbeitnehmer rechtskriftig wegen
einer vorsitzlichen Straftat verurteilt wurde.

5.4. Massenentlassung

» Um eine Massenentlassung handelt es sich
dann, wenn aus betriebsbedingten Griinden
innerhalb von 30 Tagen das Arbeitsverhéltnis:

— mit mindestens zehn (10) Arbeitnehmern
eines Arbeitgebers, der mehr als 20 und
weniger als 100 Arbeitnehmer beschiftigt,
oder

— mit mindestens 10 % der Arbeitnehmer
eines Arbeitgebers, der mindestens 100 und
weniger als 300 Arbeitnehmer beschiftigt,
oder

— mit mindestens 30 Arbeitnehmern eines
Arbeitgebers, der mindestens 300 Arbeitne-
hmer beschiftigt, aufgelost wird.

» die Massenentlassung ist ein komplexer
Prozess, der in der Regel mindestens vier (4)
Monate dauert;

» die Massenentlassung ist mit verschiede-
nen Erorterungs- und Informationspflichten
gegeniiber den Arbeitnehmern, Arbeitneh-



mervertretern und dem Arbeitsamt verbunden;
bei der Verletzung dieser Pflichten steht dem
Arbeitnehmer ein zweimonatiger Lohnersatz zu,

« den Arbeitnehmern ist eine iibliche Kiindigung
zuzustellen, wobei die gesetzliche Kiindigungs-
frist und Abfindung gem&B der Betriebszuge-
horigkeit zu beachten sind.

5.5. Abfindung

« Einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhalt-
nis mittels Kiindigung aus betriebsbedingten
oder gesundheitlichen Griinden gekiindigt
wird, steht eine Abfindung nach der Dauer der
Betriebszugehorigkeit in Hohe von:

— eines (1) durchschnittlichen Monatslohns,
wenn das Arbeitsverhéltnis zum Tage seiner
Beendigung mindestens zwei (2) Jahre und
weniger als fiinf (5) Jahre angedauert hat,
oder

— des Zweifachen (2) seines durchschnittli-
chen Monatslohns, wenn das Arbeitsverhalt-
nis zum Tage seiner Beendigung mindestens
fiinf (5) Jahre und weniger als zehn (10)
Jahre angedauert hat, oder

— des Dreifachen (3) seines durchschnittlichen
Monatslohns, wenn das Arbeitsverhaltnis
zum Tage seiner Beendigung mindestens
zehn (10) Jahre und weniger als zwanzig
(20) Jahre angedauert hat, oder

— des Vierfachen (4) seines durchschnittlichen
Monatslohns, wenn das Arbeitsverhaltnis
zum Tage seiner Beendigung mindestens
zwanzig (20) Jahre angedauert hat, zu.

« Einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhaltnis
mittels einer Auflésungsvereinbarung aus den
oben angefithrten Griinden beendet wird, steht
eine Abfindung in mindestens folgender Hohe
zu:

— eines (1) durchschnittlichen Monatslohns,
wenn das Arbeitsverhéltnis zum Tage seiner
Beendigung weniger als zwei (2) Jahre
angedauert hat, oder

— des Zweifachen (2) seines durchschnittli-
chen Monatslohns, wenn das Arbeitsverhalt-
nis zum Tage seiner Beendigung mindestens
zwei (2) Jahre und weniger als fiinf (5)

Jahre angedauert hat, oder

— des Dreifachen (3) seines durchschnittlichen
Monatslohns, wenn das Arbeitsverhaltnis
zum Tage seiner Beendigung mindestens
fiinf (5) Jahre und weniger als zehn (10)
Jahre angedauert hat, oder

— des Vierfachen (4) seines durchschnittlichen
Monatslohns, wenn das Arbeitsverhaltnis
zum Tage seiner Beendigung mindestens
zehn (10) Jahre und weniger als zwanzig
(20) Jahre angedauert hat, oder

— des Finffachen (5) seines durchschnittli-
chen Monatslohns, wenn das Arbeitsverhalt-
nis zum Tage seiner Beendigung mindestens
zwanzig (20) Jahre angedauert hat.

) 6.Nachvertragliche
Beziehungen

6.1. Wettbewerbsverbot

» Grundsitzlich kann der Arbeitnehmer neben
dem Arbeitsverhiltnis auch eine andere
Einkommenstitigkeit ausiiben; wenn diese im
Wettbewerb zum Unternehmensgegenstand des
Arbeitgebers steht, benotigt der Arbeitnehmer
zu dessen Ausiibung eine schriftliche Zustim-
mung des Arbeitgebers.

« ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot kann
nach der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
fiir maximal ein (1) Jahr vereinbart werden.

» sofern ein nachvertragliches Wettbewerbsver-
bot vereinbart wird, muss der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer mindestens 50 % des durch-
schnittlichen Monatslohns fiir jeden Monat der
Einhaltung des Wettbewerbsverbots zahlen.

» Fiir die Verletzung des Wettbewerbsverbots
kann eine Vertragsstrafe vereinbart werden.

» Ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot und
dessen Bedingungen miissen schriftlich im
Arbeitsvertrag vereinbart werden, ansonsten
sind diese unwirksam.



6.2. Arbeitsrechtliche Streitigkeiten

« Arbeitsrechtliche Streitigkeiten werden durch
spezielle, in der Zivilprozessordnung genannte
Bezirksgerichte (,,Okresny sud“) entschieden.

« Ortlich zustiindig sind die Gerichte in dem
Bezirk, in welchem der Beklagte seinen Sitz hat.

» Streitigkeiten werden durch einen Einzelrichter
entschieden.

« In der Regel miissen die Arbeitnehmer als
Klédger keine Gerichtsgebiihren bezahlen.

« Arbeitsrechtliche Streitigkeiten kommen relativ
héufig vor; die Rechtsprechung ist reichhaltig.

« Bei der Anfechtung der Wirksamkeit der
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses kann dem
Arbeitnehmer Lohnersatz bis zu 36 durch-
schnittlichen Monatsléhnen zugesprochen
werden.

« Bei einem Lohnersatz iiber zwolf (12) Monat-
slohne hinaus gilt das sog. Moderationsrecht
des Gerichts, wobei der Arbeitgeber die Mind-
erung oder die Nichtzusprechung dieses Teils
ausdriicklich beantragen muss.

Y 7.Neue Formen von
Beschiaftigung

« Das Arbeitsgesetzbuch reflektiert gegenwartig
nicht ausreichend die Erfordernisse von Arbeit-
nehmern fiir eine flexiblere Beschiftigung zum
Zwecke von Vereinigung des Arbeits- und des
Privatlebens. In der Praxis werden oft Teilzeit-
arbeitsvertrige benutzt oder es werden diverse
Vereinbarungen auBerhalb des Arbeitsverhalt-
nisses fiir geringfiigige oder voriibergehende
Beschiftigungen genutzt.

« Im Zusammenhang mit der Entwicklung einer
»geteilten Wirtschaft“ steigt auch die Anzahl
von Personen, die nicht traditionell beschaftigt
sein wollen, sondern die lediglich bei konkreten
Projekten oder fiir mehrere Arbeitgeber tétig
werden wollen, und dies als sog. unabhéngige
Arbeitnehmer (sog. Freelancer). Grundsétzlich
konnen die Freelancer nicht als Arbeitnehmer

beschiftigt werden, da die abhéngige Arbeit
lediglich auf der Grundlage der im Arbeits-
gesetzbuch genannten Vertragsarten ausgeiibt
werden darf (wobei die Kennzeichen der abhin-
gigen Arbeit im Arbeitsgesetzbuch definiert
sind).

» Das Arbeitsgesetzbuch regelt zurzeit folgende
Institute, welche fiir die Unterstiitzung der
neuen Beschiftigungsformen genutzt werden
konnen:

— Teilzeitarbeitsverhiltnis;

— sog. Institut eines geteilten Arbeitsplatzes,
wenn sich zwei (2) oder mehrere Arbeit-
nehmer einen einzigen Arbeitsplatz teilen
konnen; diese miissen sich dann iiber die
Zeit und Aufgaben alleine gegenseitig eini-
gen;

— Heimarbeit (Home Office);
— Sog. Telearbeit;

— Vereinbarungen auBerhalb des Arbeitsver-
héltnisses.

> 8.Beschiftigung von
Auslander

8.1. EU-Biirger (sowie Biirger aus EWR-Staaten
und der Schweiz)

« EU-Biirger (sowie die Biirger aus den Staaten
des Européischen Wirtschaftsraums (EWR,
zurzeit nur Liechtenstein, Island und Norwe-
gen) und aus der Schweiz (im Weiteren nur
,EU-Biirger”) miissen in der Slowakischen
Republik zu den gleichen Bedingungen wie
slowakische Staatsbiirger beschaftigt werden.

« EU-Biirger bendtigen zur Beschiftigung keine
besonderen Genehmigungen.

» GemilB dem Beschiftigungsgesetz miissen
die EU-Biirger (bzw. deren Arbeitgeber, bei
welchem diese ihre Arbeit ausiiben) bei deren
Beschiftigung, Entsendung oder Uberlassung
in die Slowakische Republik binnen sieben (7)
Arbeitstagen nach dem Beginn (der Been-



digung) ihrer Tétigkeit auf dem Gebiet der
Slowakischen Republik das zustdndige Arbe-
itsamt durch ein Formular iiber ihre Anreise
(Abreise) informieren.

« GemiB dem Gesetz iiber den Aufenthalt von
Auslédndern ist ein EU-Biirger, der sich langer
als drei (3) Monate in der Slowakei aufhalt,
verpflichtet, nach Ablauf von drei (3) Monaten
ab Einreise in die Slowakische Republik die
Registrierung seines Aufenthalts zu beantragen.
Der Antrag auf Registrierung (kostenlos) muss
personlich iiber ein offizielles Formular bei der
zustiandigen slowakischen Auslédnderpolizeibe-
horde binnen 30 Tagen nach dem Ablauf von
drei (3) Monaten eingereicht werden.

8.2. Drittstaatenbiirger

 Drittstaatenbiirger konnen in der Slowakis-
chen Republik grundsétzlich lediglich mit
einer Aufenthalts- und Arbeitsgenehmigung
sich aufthalten und tétig werden. Diese werden
durch die zustdndige Auslianderpolizeibehorde
in Zusammenarbeit mit dem Arbeitsamt nach
Erfiillung der gesetzlichen Bedingungen erteilt.

« Grundsitzlich gilt, dass die Aufenthalts- und
Arbeitsgenehmigung erst aufgrund der Bestati-
gung iiber die Moglichkeit der Besetzung einer
freien Arbeitsstelle, welche von dem zustidndi-
gen Arbeitsamt erlassen wird, erteilt wird.

« Die Bestidtigung des Arbeitsamtes wird in den
Féllen nicht verlangt, falls sich die freie Arbe-
itsstelle in einer Region mit einer niedrigen
Arbeitslosenquote und zugleich unter den bei
dem Arbeitsministerium gelisteten Arbeitsarten
befindet.

« Als weitere Moglichkeit, bei der keine Bestéti-
gung des Arbeitsamtes verlangt wird, gilt die
Beschiéftigung der Drittstaatenbiirger aufgrund
einer innerbetrieblichen Entsendung (lediglich
hochqualifizierte Arbeitskréfte).

« Keiner Arbeitsgenehmigung (eine Aufenthalts-
genehmigung muss immer vorhanden sein,
mindestens in einem anderen EU-Staat) bei
einem Aufenthalt in der Slowakei bediirfen
die Drittstaatenbiirger lediglich in ausdriick-
lich gesetzlich festgelegten Féllen (z.B. bei
einer Warelieferung und damit verbundener
Montage, welche nicht langer als 9o Tage
andauern darf, bei einer Entsendung durch

einen in der EU anséssigen Arbeitgeber fiir
eine grenziiberschreitende Leistungserbrin-
gung).

Autor: Zuzana Chudackova
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Y 1. Arbeitsverhailtnis

1.1. Arbeitsvertriage

« Die Typen der Vertrage sind im Arbeitsgesetz-
buch (tsch.: ,Zakonik prace®, ArbGB-cz)
geregelt.

« Ein Arbeitsverhiltnis entsteht aufgrund eines
Arbeitsvertrages.

« Ein Arbeitsvertrag kann befristet und unbefris-
tet abgeschlossen werden.

« Ein Arbeitgeber muss den Arbeitsvertrag
schriftlich abschlieBen, doch das Arbeitsver-
héltnis kann auch durch die Ausiibung der
Arbeit selbst entstehen (faktisches Vertragsver-
haltnis); falls ein Vertrag keine Schriftform hat,
fithrt dies nicht zu dessen Ungiiltigkeit, aber
dies kann zu wesentlichen finanziellen Strafen
fiir den Arbeitgeber fiihren.

« Ein Arbeitsvertrag muss mindestens die
Angaben iiber Art der Tatigkeit, den Ort der
Ausilibung der Arbeit und den Tag des Arbe-
itsantritts enthalten.

AuBer dem Arbeitsvertrag konnen zwei (2)
spezifische Vertragstypen abgeschlossen werden
(es handelt sich um sog. ,geringfiigige Beschafti-
gungsverhiltnisse®), und zwar eine Vereinbarung
iber die Ausfiihrung einer Arbeit und eine Vere-
inbarung iiber eine Arbeitstatigkeit:

« Beide Vertragstypen sind Alternativen zum
Arbeitsvertrag fiir geringfiigige oder voriiberge-
hende Beschiftigungen — es entsteht kein
Arbeitsverhiltnis im klassischen Sinn

« kein Urlaubsanspruch, keine langen Kiindi-
gungsfristen, keine Abfindung

« der Mindestlohn muss aber beachtet werden.

« aufgrund einer Vereinbarung iiber die
Ausfiihrung einer Arbeit kann ein Arbeitnehmer
eine Arbeit fiir maximal 300 Stunden jahrlich
ausiiben; es besteht keine Pflicht zu Zahlung
von Sozialversicherungsbeitrigen bis zu einem
Monatslohn von 10 Tsd. CZK

» aufgrund einer Vereinbarung iiber eine Arbe-
itstatigkeit kann der Arbeitnehmer die Arbeit
maximal 20 Stunden pro Woche ausiiben.

1.2. Befristung des Arbeitsverhiltnisses

» Ein befristetes Arbeitsverhiltnis bedarf der
Schriftform und der Angabe iiber dessen Dauer;
ansonsten gilt es als ein Arbeitsverhiltnis fiir
unbefristete Zeit.

« Ein befristetes Arbeitsverhéltnis kann maximal
fiir drei (3) Jahre vereinbart werden und kann
innerhalb dieser Zeit maximal zweimal (2x)
verldngert werden, immer um max. 3 (drei)
Jahre (d.h. max. auf insgesamt 9 (neun) Jahre);
die Auslegung dieser Norm ist umstritten,
unserer Meinung nach darf die Verldngerung
max. insgesamt drei (3) Jahre andauern, aber
die Norm wird allgemein im Sinne von einer
Moglichkeit einer Verldngerung auf neun (9)
Jahre ausgelegt; tatsichlich ldsst der Wortlaut
im ArbGB-cz beide Varianten zu, die Frage ist
bisher nicht gerichtlich entschieden.

« die Beschrankung, ein Beschéftigungsverhéltnis
zu verlangern, gilt nicht, wenn bei dem Arbe-
itgeber schwerwiegende betriebliche Griinde
gegeben sind, weswegen von einem Arbeitge-
ber nicht verlangt werden kann, unbefristete
Vertrdge abzuschlieBen. Voraussetzung fiir
diese Vorgehensweise ist eine schriftliche
Vereinbarung mit einer Gewerkschaftsorgani-
sation bzw. ein Erlass einer internen Vorschrift
bei dem Arbeitgeber, wenn bei diesem keine
Gewerkschaftsorganisation tétig ist.

» Eine Verldngerung eines befristeten Beschaf-
tigungsverhailtnisses gilt als neues Beschéft-
igungsverhaltnis. Wenn seit der Beendigung
eines fritheren befristeten Beschiftigungsver-
haéltnisses zwischen denselben Vertragsparteien
drei (3) Jahre vergangen sind, bleibt das
vorausgegangene Beschiftigungsverhiltnis
fiir die Zwecke dieser Regelung unbeachtlich.
Die Einschriankungen zur Verlingerung oder
Erneuerung eines befristeten Arbeitsverhalt-
nisses beziehen sich nicht auf Agenturen fiir
Zeitarbeit.

1.3. Probezeit
Eine Probezeit kann maximal fiir drei (3) Monate

vereinbart werden, bei leitenden Angestellten
fiir maximal sechs (6) Monate; und das jeweils



nicht fiir mehr als ¥2 der Dauer des Arbeitsver-
héltnisses. Die Probezeit kann nicht verlangert
werden. Die Probezeit muss schriftlich, und zwar
spitestens am Tag des Arbeitsantritts, vereinbart
werden; andernfalls ist die Vereinbarung iiber die
Probezeit nichtig.

1.4. Geschiftsfiihrervertrag

Geschiftsfiithrer und andere Mitglieder eines
satzungsmaiBigen Organs (z.B. Vorstandsmitglied-
er) sind weder Arbeitnehmer, noch Angestellte;
die Funktion dieser Personen (Vorstandsmitglied-
er, Geschiftsfithrer) kann nicht auf Grund eines
Arbeitsvertrags ausgeiibt werden. Das Amt dieser
Personen muss vielmehr auf der Grundlage eines
"Vertrags liber die Ausiibung einer Funktion"
(Managervertrag bzw. Geschéftsfiithrervertrag)
gemaf den einschldgigen Bestimmungen des
Gesetzes iiber die Korperschaften (Gesetz Nr.
90/2012 Slg.) wahrgenommen werden. Aus der
Sicht des Steuerrechts sowie der Kranken- und
Sozialversicherung unterliegt ein Geschifts-
fithrer- (oder Vorstandsmitglieds-) vertrag dem
gleichen Regime wie ein Arbeitsvertrag.

) 2. Arbeitszeit

2.1. Wochentliche Arbeitszeit

« Die festgelegte Arbeitszeit des Arbeitnehmers
betrdgt max. 40 Stunden die Woche in einem
Einschicht-Betrieb, max. 38,75 Stunden in
einem Zweischicht-Betrieb und 37,5 Stunden im
Dreischicht-Betrieb oder im ununterbrochenen
Betrieb.

« Die maximale Dauer einer Schicht betragt 12
Stunden.

« Bei Minderjidhrigen betrégt die Arbeitzeit max.
40 Stunden pro Woche, max. 8 Stunden pro Tag
(zusammengenommen fiir simtliche Arbe-
itsverhaltnisse)

« Der Arbeitgeber kann die Arbeitszeit
gleichméBig oder ungleichméBig auf einzelne
Wochen verteilen; der Ausgleichszeitraum bei
der ungleichmaBigen Verteilung der Arbe-
itszeit darf 26 Wochen nicht iiberschreiten
(ein langerer Zeitraum von 52 Wochen kann in

einem Tarifvertrag vereinbart sein).

« Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsschicht ldnger
als sechs (6) Stunden dauert, hat Anspruch auf
eine Ruhe- und Esspause von 30 Minuten.

» Arbeit an Sonn- und staatlichen Feiertagen
ist nur in Ausnahmefillen erlaubt. Wenn sie
angeordnet wird, hat der Arbeitnehmer einen
Anspruch auf einen Gehaltszuschlag.

« Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die unun-
terbrochene Tagesruhe, die in der Regel aus
einer Ruhepause von 11 aufeinanderfolgenden
Stunden innerhalb von 24 Stunden besteht, und
die ununterbrochene wochentliche Ruhezeit
in H. v. 35 Stunden einzuhalten, die auf einen
Sonntag fallen sollten.

2.2. Zeitkonto und Gleitzeit

« Eine besondere Art der ungleichmiBigen
Verteilung der Arbeitszeit ist das Arbeitszeit-
konto. Der Ausgleichszeitraum bei einem Arbe-
itzeitkonto darf 26 Wochen nicht iiberschreiten
(ein ldngerer Zeitraum von 52 Wochen kann
in einem Tarifvertrag vereinbart sein). Die
Einfiihrung von Arbeitszeitkonten ist aber
administrativ relativ anspruchsvoll. Wahrend
des Andauerns eines Ausgleichszeitraums
wird einem Arbeitnehmer ein stindiges Gehalt
ausgezahlt (mindestens 85% des Durchschnitts-
gehalts). Nach dem Ablauf des Ausgleichsze-
itraums wird die abgearbeitete Zeit mit dem
ausgezahlten stindigen Gehalt verglichen, und
ggf. zahlt der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
den Unterschiedsbetrag zum stédndigen Gehalt,
wenn dieser zugunsten des Arbeitnehmers
errechnet wird (dagegen trégt der Arbeitgeber
den negativen Unterschied).

« Das ArbGB-cz regelt auch die sog. flexible
Aufteilung der Arbeitszeit, wobei wihrend eines
wihlbaren Zeitraums der Arbeitnehmer selbst
Beginn und Ende seiner Arbeitszeit wahlt;
wihrend der Kernarbeitszeit ist er aber verpfli-
chtet, am Arbeitsplatz zu sein.

2.3. Uberstunden und Arbeitsbereitschaft

- Die Uberstundenarbeit ist eine iiber die fest-
gesetzte Wochenarbeitszeit hinaus geleistete
Mehrarbeit. Als solche darf sie nur im Ausnah-
mefall aus einem schwerwiegenden betriebli-
chen Grund angesetzt werden, z.B. weil drin-



gende wirtschaftliche Belange des Arbeitgebers
dies erfordern.

« Arbeitnehmer konnen vom Arbeitgeber zur
Leistung von Uberstunden im Umfang von
hochstens acht (8) Stunden pro Woche und 150
Stunden pro Kalenderjahr angewiesen werden.

« Der Gesamtumfang der Uberstundenarbeit
darf im Durchschnitt nicht mehr als acht (8)
Wochenstunden wihrend eines Zeitraums von

26 aufeinanderfolgenden Wochen iiberschreiten

(in einem Tarifvertrag kann dies auf 52 Wochen
verliangert werden). Uberstunden, fiir die
Ersatzurlaub gewéhrt wird, zéhlen nicht dazu.

2.4. Urlaub

« Mindesthohe: vier (4) Wochen pro Jahr (= 20
Werktage).

« Anspruch auf gesamten Jahresurlaub entsteht
ab 60 geleisteten Arbeitstagen bei demselben
Arbeitgeber; bei Beschéftigung < 60 Tage:
1/12 des Jahresurlaubs pro 21 abgearbeitete
Arbeitstage

« Bei unterjihrigem Beginn / Ende des Arbe-
itsverhiltnisses ensteht anteiliger Anspruch;
Auf- und Abrundung des Urlaubsanspruchs
erfolgt auf halbe Arbeitstage.

« Wihrend des Urlaubs hat der Arbeitnehmer
Anspruch auf die Lohnfortzahlung in Hohe des
Durchschnittslohns (= bezahlter Urlaub), u.U.
tarifvertraglich abweichende Regelungen.

> 3.Entlohnung

3.1. Gehaltsformen

e Methoden zur Bestimmung der Lohne - Arbe-
itsvertrag, Lohnbescheid, Tarifvertrag. Ein
Arbeitgeber kann einseitig das Gehalt durch
einen Gehaltsbescheid, wenn dieses so fest-
gelegt wurde, dndern. Ein Gehalt kann als
Monatsgehalt oder Stundengehalt festgesetzt
werden.

« Das Gehalt darf nicht niedriger als das Mindest-

gehalt und das sog. garantierte Gehalt sein. Das

monatliche Mindestgehalt betrégt seit Anfang
des Jahres 2019 einen Betrag von 13.350,- CZK
monatlich. Das garantierte Gehalt wird von
dem Mindestgehalt abgeleitet. Die einzelnen
Berufe sind gemil ihrer Schwierigkeit, Haftung
und ihrer Abgestrengtheit der ausgeiibten Arbe-
iten in acht (8) Gruppen unterteilt, wobei in
der niedrigsten Gruppe (d.h. der am wenigsten
anstrengenden Arbeit) das garantierte Gehalt
dem Mindestgehalt entspricht.

3.2. Zuschiisse

« Fiir Uberstundenarbeit steht Arbeitnehmern
ein Gehaltszuschlag von mindestens 25% ihres
Durchschnittsgehalts oder Ersatzfreizeit zu.
Der Arbeitgeber kann mit dem Arbeitnehmer
den Lohn schon unter Beriicksichtigung der
etwaigen Uberstundenarbeit vereinbaren, wenn
gleichzeitig der Umfang der Uberstundenar-
beit, der in dem Lohn enthalten ist, vereinbart
ist, und zwar hochstens 150 h pro Jahr, bei
leitenden Angestellten im Umfang der maximal
zuldssigen Uberstundenarbeit.

» Feiertagsarbeit - nur in Ausnahmefillen
zuldssig (notwendige Reparaturen, Abwendung
drohender Gefahren, Arbeiten im Dauerbetrieb
u.a.). Ausgleich: zusétzlich zum Lohn steht den
Arbeitnehmern der Ersatzurlaub im Umfang
der geleisteten Arbeit oder nach Vereinbarung
mit dem Arbeitnehmer Zuschlag mindestens
in Hohe des Durchschnittslohns (im Ergebnis
somit doppelter Lohn) zu.

« Bei Zusammenlauf von Uberstunden und
Feiertagsarbeit: Summierung der Zuschlége.

« Zuschlag fiir die Nachtarbeit, Wochenendarbeit
an Samstagen und Sonntagen - i.H.v min. 10
% des Durchschnittslohns, aber abweichende
tarifvertragliche Regelung zuldssig.

3.3. Begilinstigungen

» Es handelt sich um Geld- oder Sachleistungen,
die ein Arbeitgeber einem Arbeitnehmer neben
dem Lohn leistet; sie ergeben sich aus internen
Vorschriften, dem Arbeits- oder dem Tarifver-
trag (sog. ,Benefits®)

» In der Regel werden solche Benefits geleistet,
die ein vergilinstigtes steuerliches Regime auf
der Seite des Arbeitgebers (es handelt sich
dann um steuerlich anerkennbare Kosten) oder



auf der Seite des Arbeitnehmers darstellen (es . .
handelt sich dann um ein Sacheinkommen, das ) 4. Anderungen 1m
fiir den Arbeitnehmer von der Steuer befreit . o :
ist); ein Benefit, das steuerlich anerkennbare Arbeltsverhaltnls
Kosten ist, stellt in der Regel fiir den Arbeitne-
hmer ein zu versteuerndes Sacheinkommen dar.
4.1. Einseitige Anderungen des Arbeitsverhilt-

e Zu den iiblichsten Benefits gehoren: Essens- nisses seitens des Arbeitgebers
marken, Verlingerung des Urlaubs, sog. 13.
Gehalt, Sprach- und andere Fachkurse; sog. » Allgemein gilt, dass der Arbeitnehmer nur dann
sick-days (Krankheitstage, die nicht eigens verpflichtet ist, eine andere Arbeit als die, die
vom Arzt bestétigt werden miissen); Boni fiir im Arbeitsvertrag vereinbart worden ist, oder
bestimmte Zeitrdume, in denen die Arbeitneh- die Arbeit an einem anderen Ort als dem, der
mer nicht krank geworden sind — sind umstrit- vereinbart worden ist, auszuiiben, wenn dieser
ten; etc. Fall im Gesetz so vorgesehen ist oder wenn er
dem zustimmt. Dies bedeutet, dass ohne die
3.4. Sozial- und Krankenversicherungsbeitrige Zustimmung des Arbeitnehmers der Arbeitge-
ber diesem eine andere Arbeit zuweisen kann
Tabelle der Sozial- und Krankenversicherungs- (und in der Regel auch muss), wenn:
beitrige
— der Arbeitnehmer die vereinbarte Arbeit
Gesamte monatliche gemail einem drztlichen Gutachten nicht
Ge;sampbelastung Beitragszahlungen zum ausiiben kann;
mit Sozial- und RS
Krankenver- 01.01.2019 (in % des . . .
sicherungs-be- monatlichen Bruttogehalts) — eine 'schvyal'lgere Arbeltn.ehmerlfl eine
R . Arbeit, die ihr verboten ist, ausiibt, oder
1tragen 1n: . . .
Arbeitgeber  Arbeitnehmer wenn ein Arbeitnehmer, der eine Nachtar-
beit ausiibt, nicht imstande ist, diese Arbeit
"Il;i(;}:icllilﬁsche 38,2 % 1% auszuiiben;

— es aus dem Grunde des Schutzes von dritten
Personen vor Infektionskrankheiten notwen-
dig ist;

3.5. Lohnnebenkosten

— dies so auf der Grundlage eines rechtskraf-

« Steuern: der Arbeitgeber fiihrt die Lohnsteuer tigen Urteils eines Gerichts oder eines

ab, Bemessungsgrundlage fiir deren Berech-

nung ist das sog. Superbruttogehalt (das Brut-

togehalt, das um den Anteil des Arbeitgebers
an der Sozial- und der Krankenversicherung
erhoht worden ist); die Steuer betragt 15 %;

dazu kommen 7 % der solidarischen Erhéhung

der Einkommenssteuer (fiir ein monatliches
Einkommen von mehr als 130.796 CZK).

« Unfallversicherung: Der Beitrag hingt von der
Risikokategorie der Unternehmenstétigkeit ab

und betrédgt in den risikoarmen Branchen 5,6
Promille von der Bemessungsgrundlage.

Verwaltungsorgans angeordnet worden ist
(Beschiftigungsverbot);

— gegen den Arbeitnehmer ein Strafverfahren
wegen des Verdachts des Begehens einer
vorsétzlichen begangenen Straftat bei der
Ausiibung der Arbeit oder im Zusammen-
hang mit ihr eingeleitet worden ist, und
dies bis zur rechtskriftigen Beendigung des
Strafverfahrens.

4.2. Betriebsiibergang

» Im tschechischen ArbGB ist der Betriebsiiber-
gang breiter definiert als im europiischen
Recht. Zum Ubergang von Rechten und Verpfli-
chtungen aus einem arbeitsrechtlichen Verhalt-
nis kommt es in dem Falle, dass es zu einem
Ubergang einer Titigkeit des Arbeitgebers



oder eines Teils dessen Tatigkeit oder zu einer
Ubergang von Aufgaben eines Arbeitgebers
oder deren Teils auf einen anderen Arbeitge-
ber kommt. Auf den neuen (annehmenden)
Arbeitgeber gehen so nicht nur die Rechte und
Verpflichtungen aus abgeschlossenen Arbe-
itsvertrigen, sondern auch z.B. aus einem
Tarifvertrag tiber.

e Im Zusammenhang mit dem Betriebsiiber-
gang haben die zwei betroffenen Arbeitgeber
eine Informationsverpflichtung gegeniiber
den Gewerkschaftsorganisationen bzw.
gegeniiber allen Arbeitnehmern, die von dem
Betriebsiibergang betroffen sind, und dieser
Informationsverpflichtung miissen sie spites-
tens 30 Tage vor dem entscheidendem Tag
(Stichtag) nachkommen.

« Wenn der libertragende Arbeitnehmer
eine Kiindigung wegen des angezeigten
Betriebsiibergangs erklirt, gilt, dass das Arbe-
itsverhéltnis spitestens an dem Tag endet, der
dem Betriebsiibergang vorangeht.

4.3. Leiharbeit/Arbeitnehmeriiberlassung

o Arbeitnehmer konnen fiir die Ausiibung
von Arbeit voriibergehend an einen anderen
Arbeitgeber verliehen werden, und zwar durch
eine Agentur fiir Zeitarbeit mit einer giiltigen
Lizenz.

« Eine Agentur, die die Tatigkeit als Agentur
fiir Zeitarbeit ausiibt, erhilt die Lizenz auf
Grund eines Antrags an das Ministerium fiir
Arbeit und Soziales der Tschechischen Repub-
lik, sofern sie die gesetzlichen Anforderungen
erfiillt (insbesondere, wenn sie eine Kaution
von 500.000 CZK hinterlegt hat).

« Arbeitnehmer werden an entleihende Arbeit-
geber aufgrund einer Vereinbarung iiber die
Leiharbeiter zwischen der Agentur und dem
entleihenden Arbeitgeber und aufgrund einer
Vereinbarung iiber die Leiharbeit zwischen dem
Arbeitnehmer und der Agentur verliehen; die
wesentlichen Anforderungen an diese Verein-
barungen sind im tschechischen Arbeitsgesetz-
buch geregelt.

« Ein Arbeitnehmer darf keinem Arbeitgeber
zugeordnet werden, bei dem er schon auf der
Grundlage eines abgeschlossenen Arbeitsver-
trages arbeitet oder dem er schon in dem

jeweiligen Monat von einer anderen Agentur
zugeordnet worden war.

» Die Verleihung eines Arbeitnehmers an einen
Arbeitgeber kann maximal zwo6lf (12) Monate
dauern (Ausnahme — Antrag des Arbeitnehmers
oder Vertretung des Arbeitnehmers auf den
Mutter- oder Elternurlaub).

» Die Arbeits- und Lohnbedingungen sowie die
Beschiéftigungsbedingungen eines verliehenen
Arbeitnehmers miissen mindestens genauso
glinstig sein wie bei einem vergleichbaren
Stammarbeitnehmer des entleihenden Arbeit-
gebers.

4.4. Entsendung

» Das ArbGB-cz regelt nicht die sog. Entsendung
von Arbeitnehmern, sondern nur deren sog.
zeitweilige Zuteilung.

 Das Prinzip der zeitweiligen Einteilung ist, dass
der ,annehmende“ Arbeitgeber dem zugeteilten
Arbeitnehmer Arbeitsaufgaben auferlegt, aber
er kann ihm gegeniiber keine Rechtshandlun-
gen bewirken. Der bisherige Arbeitgeber zahlt
dem Arbeitnehmer weiterhin den Lohn oder
Reisekosten. Die Arbeits- und Lohnbedingun-
gen des zeitweilig zugeteilten Arbeitnehmers
diirfen aber nicht schlechter sein als die Bedin-
gungen eines vergleichbaren Arbeitnehmers bei
dem ,annehmenden” Arbeitgeber.

« Eine Vereinbarung iiber eine zeitweilige Zutei-
lung darf mit dem Arbeitnehmer frithestens
sechs (6) Monate nach dem Abschluss eines
Beschiftigungsverhéltnisses abgeschlossen
werden, und diese kann mit einer 15-tdgigen
Kiindigungsfrist gekiindigt werden.

« Zwischen den Arbeitgebern sollte beziiglich
der zeitweiligen Zuteilung auch eine Vereinba-
rung abgeschlossen werden, aber das ArbGB-cz
regelt diese nicht ausdriicklich. Die betroffenen
Arbeitgeber diirfen sich fiir die zeitweilige
Zuteilung keine Vergilitung berechnen, mit der
Ausnahme der Weiterberechnung der Lohnkos-
ten einschlieBlich etwaiger Reisekosten.

> 5.Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses



5.1. Einvernehmliche Beendigung

Eine Vereinbarung iiber die Aufhebung eines
Arbeitsverhéltnisses muss schriftlich abgeschlos-
sen werden. Das Arbeitsverhiltnis endet dann zu
dem vereinbarten Tag. Eine Vereinbarung iiber
die Aufhebung eines Arbeitsverhiltnisses kann
auch mit einem fiir die Arbeit nicht fahigen Arbe-
itnehmer abgeschlossen werden, und auch mit
einer schwangeren Arbeitnehmerin oder einem
Arbeitnehmer im Mutter- oder Elternurlaub.

5.2. Kiindigung

« Die Kiindigung durch den Arbeitgeber ist nur in
bestimmten, im Arbeitsgesetzbuch ausdriicklich
aufgefiihrten Fillen zuléssig:

— SchlieBung oder Betriebsverlegung des
Arbeitgebers, Wegfall des Arbeitsplatzes aus
betrieblichen Griinden (Stellenabbau) — sog.
betriebsbedingte Kiindigung,

— gesundheitliche Griinde auf Seiten des Arbe-
itnehmers,

— Nichtbefolgung der gesetzlich vorgeschrie-
benen Bestimmungen, was die Bedingungen
fiir die Erbringung der vereinbarten Arbeit-
sleistung anbelangt,

— nicht zufriedenstellende Arbeitsleistung,

— Pflichtverletzung auf Seiten des Arbeitneh-
mers — verhaltensbedingte Kiindigung.

« Die Standardkiindigungsfrist betriagt zwei (2)
Monate. Arbeitgeber und Arbeitnehmer konnen
auch — im Arbeitsvertrag oder einem Zusatz zu
diesem - eine langere Kiindigungsfrist verein-
baren, die aber fiir beide Parteien stets gleich
lang sein muss.

« Der Arbeitnehmer kann jederzeit das Arbe-
itsverhiltnis ordnungsgemas, d.h. unter
Einhaltung der Kiindigungsfrist, kiindigen.

« Die Kiindigungserkldrung bedarf der Schrift-
form und der Zustellung, ansonsten ist sie
ungiiltig. Die Kiindigungserklarung seitens
des Arbeitgebers muss den Kiindigungsgrund
beinhalten, der nachfolgend nicht geindert
werden kann. In einigen Fillen gilt ein Kiindi-
gungsverbot (z.B. gegeniiber schwangeren
Arbeitnehmerinnen, einem Arbeitnehmer im

Mutter- oder Elternurlaub u.a.).

« Der Arbeitgeber sollte die Kiindigung mit den
Arbeitnehmervertretern erdrtern.

5.3. AuBerordentliche Kiindigung

» Der Arbeitnehmer hat unter bestimmten
Voraussetzungen das Recht zur fristlosen
Kiindigung:

— bei einem Verzug des Arbeitgebers mit der
Auszahlung des Lohns oder eines Teils
davon iiber einen Zeitraum von mehr als 15
Tagen nach der Filligkeit, oder

— wenn er die Arbeit aus einem wichtigen
Grund der Bedrohung der Gesundheit nicht
ausiiben kann und der Arbeitgeber ihn nicht
innerhalb von 15 Tagen auf eine andere
geeignete Arbeit umsetzt.

» Der Arbeitgeber hat unter bestimmten Voraus-
setzungen das Recht zur fristlosen Kiindigung:

— wenn der Arbeitnehmer seine Verpflichtun-
gen auf eine besonders grobe Art und Weise
verletzt, oder

— wenn der Arbeitnehmer rechtskraftig
wegen einer bestimmten, in einem Gesetz
aufgefiihrten Straftat verurteilt worden ist.

5.4. Massenentlassung

« Um Massenentlassungen handelt es sich dann,
wenn innerhalb von dreifig (30) Tagen einer
groBeren Anzahl von Arbeitnehmern die Kiindi-
gung wegen sog. betriebsbedingten Griinde
ausgesprochen wird (oder wenn mit ihnen aus
diesem Grunde eine Aufhebungsvereinbarung
abgeschlossen wird):

— mit mindestens zehn (10) Arbeitnehmern
(bei einem Arbeitgeber mit mind. 20 und
max. 100 Arbeitnehmern),

— mit mindestens 10% der Belegschaft (bei
einem Arbeitgeber mit mehr als 100 und
max. 300 Arbeitnehmern),

— mit mindestens 30 Arbeitnehmern (bei
einem Arbeitgeber mit mehr als 300 Arbeit-
nehmern).



« Eine Massenentlassung ist ein komplexer
Vorgang, dessen Umsetzung mindestens vier
(4) Monate in Anspruch nimmt.

Eine Massenentlassung geht mit zahlre-

ichen Riicksprache- und Auskunftspflichten
gegeniiber Arbeitnehmern, Arbeitnehmervertre-
tern und dem Arbeitsamt einher. Den einzelnen
Arbeitnehmern muss auch in diesem Fall die
ordentliche Kiindigung ausgesprochen werden,
oder mit ihnen muss eine Aufhebungsvereinba-
rung abgeschlossen werden.

5.5. Abfindung

Einem Arbeitnehmer, dessen Beschafti-
gungsverhaltnis durch arbeitgeberseitige
Kiindigung oder einvernehmliche Aufhebungsv-
ereinbarung aus dem Grunde der SchlieBung
oder der Verlegung des Arbeitgebers oder aus
anderen betriebsbedingten Griinden beendet
wurde, steht eine Abfindung zu, und zwar in
Hohe von mindestens:

— Einem (1) monatlichen Durchschnittsgehalt,
falls das Beschiftigungsverhiltnis fiir weni-
ger als ein Jahr bestanden hat,

— zwei (2) monatlichen Durchschnitts-
gehiltern bei einer Betriebszugehorigkeit
von mindestens einem Jahr aber hochstens
zwei (2) Jahren,

— drei (3) monatlichen Durchschnittsgehaltern
bei einer Betriebszugehorigkeit von mindes-
tens zwei (2) Jahren.

Bei einer Beendigung eines Beschéftigungsver-
héltnisses aus gesundheitlichen Griinden wegen
eines Arbeitsunfalls oder einer Berufskrankheit
(sei es im Wege der Kiindigung durch den Arbe-
itgeber oder durch eine Aufhebungsvereinba-
rung) steht dem Arbeitnehmer eine Abfindung
von mindestens zwolf (12) durchschnittlichen
Monatsgehaltern zu.

) 6.Nachvertragliche
Beziehungen

6.1. Wettbewerbsverbot

« Gleichzeitig mit dem Arbeitsverhéltnis kann
der Arbeitnehmer auch eine andere Einkom-
menstatigkeit ausiiben; wenn diese im Wett-
bewerb zum Unternehmensgegenstand des
Arbeitgebers steht, braucht der Arbeitnehmer
die schriftliche Zustimmung des Arbeitgebers.
Dieses Wettbewerbsverbot kann in dem Arbeit-
vertrag erweitert werden.

« Ein Wettbewerbsverbot kann nach der Beendi-
gung des Arbeitsverhiltnisses fiir maximal ein
(1) Jahr vereinbart werden.

» Sofern ein Wettbewerbsverbot nach der Been-
digung des Arbeitsverhéiltnisses vereinbart
wird, muss der Arbeitgeber dem Arbeitneh-
mer mindestens 50 % des durchschnittlichen
Monatslohns fiir jeden Monat der Einhaltung
des Wettbewerbsverbots zahlen.

» Fiir die Verletzung des Wettbewerbsverbots
kann eine Vertragsstrafe vereinbart werden.

» Ein Wettbewerbsverbot nach der Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses muss schriftlich vere-
inbart werden, ansonsten ist es ungiiltig.

6.2. Arbeitsrechtliche Streitigkeiten

» Arbeitsrechtliche Streitigkeiten, auch die
Anfechtung der Giiltigkeit einer Kiindigung
eines Beschiftigungsverhiltnisses, werden
von den Amtsgerichten (tsch.: Okresni soud,
in Prag: Obvodni soud) gemaB der tschechis-
chen Zivilprozessordnung entschieden. In der
Tschechischen Republik gibt es keine Arbeits-
gerichte.

» Gerichtsstand ist der Wohnort bzw. Sitz des
/ der Beklagten; es kann auch das Gericht
gewdhlt werden, das fiir den Arbeitsort ortlich
zustdndig ist. Streitigkeiten werden durch
einen aus drei (3) Richtern bestehenden Senat
entschieden.

« Arbeitsrechtliche Streitigkeiten sind zahlreich;
es besteht von daher eine solide Basis an rich-



tungsweisenden Entscheidungen.

« Die Gerichtsgebiihren sind zunichst vom Klédger

zu tragen. Von der Pflicht, Gerichtsgebiihren
zu zahlen, sind Arbeitnehmer befreit, die auf
Ersatz des durch einen Betriebsunfall oder eine
Berufskrankheit erlittenen Schadens klagen.
Am Ende einer gerichtlichen Streitigkeit
werden die Gebiihren nach dem Verhiltnis des
Erfolgs einer Klage verteilt.

« Ein Arbeitgeber, der einen Rechtsstreit iiber
eine ungiiltige Beendigung des Arbeitsverhélt-
nisses verliert und dem Arbeitnehmer mehr als
sechs (6) Monatslohne zahlen muss, kann beim
Gericht eine Minderung eines Lohnersatzes
iiber den Umfang von sechs (6) Monaten hinaus
begehren.

) 7.Neue Formen von
Beschaftigung

« Das ArbGB-cz reflektiert gegenwirtig nicht
ausreichend die Erfordernisse von Arbeitne-
hmern fiir eine flexiblere Beschiftigung zum
Zwecke der Vereinbarung des Arbeits- und des
Privatlebens. In der Praxis werden oft Arbe-
itsvertrage mit einer vereinbarten kiirzeren
Arbeitszeit verwandt, oder es werden Vereinba-
rungen iiber die Ausfithrung einer Arbeit und
Vereinbarungen iiber eine Arbeitstitigkeit als
Alternativen fiir geringfiigige oder voriiberge-
hende Beschiftigungen genutzt.

« Im Zusammenhang mit der Entwicklung einer
»geteilten Wirtschaft“ steigt auch die Anzahl
von Personen, die nicht traditionell beschaft-
igt sein wollen, sondern die nur bei konkret-
en Projekten oder fiir mehrere Arbeitgeber
arbeiten wollen, und dies als sog. Unabhéin-
gige Arbeitnehmer (sog. Freelancer). Aber die
Nutzung von sog. Freelancern ist seitens der
Arbeitgeber bei einer wesentlichen Tatigkeit
problematisch, denn gemafl dem ArbGB-cz darf
eine sog. abhéngige Arbeit nur auf der Grund-
lage eines Arbeitsvertrags oder einer Vereinba-
rung iiber die Ausfithrung einer Arbeit oder die
Erbringung von Arbeiten erbracht werden darf
(dabei definiert das ArbGB-cz die Kennzeichen
der abhédngigen Arbeit).

» In einer zurzeit vorbereiteten Novelle des
ArbGB-cz ist das sog. Institut eines geteilten
Arbeitsplatzes enthalten. Wenn der Arbeitgeber
dem zustimmt, kann es in der Zukunft dazu
kommen, dass sich zwei oder mehrere Arbeitne-
hmer einen einzigen Arbeitsplatz teilen konnen;
diese miissen sich dann dariiber einigen, in
welchem Umfang jeder von ihnen die festge-
legte Arbeitszeit arbeitet.

> 8.Beschiftigung von
Auslandern

8.1. EU-Biirger (sowie Biirger aus dem EWR und
der Schweiz)

« EU-Biirger (sowie Biirger aus dem EWR und
der Schweiz) konnen in der Tschechischen
Republik zu den gleichen Bedingungen wie
tschechische Staatsbiirger beschéftigt werden
— sie miissen sogar so beschiftigt werden, da
nach Art. 18 und Art. 21 AEUV die Diskrimini-
erung nur wegen der Staatsbiirgerschaft verbo-
ten ist. EU-Biirger brauchen zur Beschiftigung
keine besondere Genehmigungen einzuholen.
Das gleiche gilt fiir Biirger aus den Staaten des
Europiischen Wirtschaftsraums (EWR, zurzeit
nur Liechtenstein, Island und Norwegen) sowie
der Schweiz. Was fiir Staatsbiirger aus GroBbri-
tannien nach dem Brexit, wann immer dieser
eintreten wird, gelten wird, ist derzeit, d.h.
bei Abfassung des Manuskripts im Juni 2019,
immer noch unklar, allerdings ist fiir den Fall
eines sog. ,Hard Brexit“, d.h. eines Brexits ohne
eine Vereinbarung zwischen EU und GrofBbri-
tannien, ein spezielles Gesetz erlassen worden,
das den Staatsbiirgern des UK eine Uber-
gangszeit einrdumt.

» Ein Arbeitgeber ist aber verpflichtet, eine
Evidenz der EU-Biirger und der Drittstaats-
biirger, die er beschiftigt, zu fiihren. Die
gleiche Verpflichtung trifft eine juristische und
eine natiirliche oder eine juristische Person,
die einen Vertrag mit einem ausldandischen
Arbeitnehmer abgeschlossen hat, auf dessen
Grundlage diese Person auf das Territorium
der Tschechischen Republik zur Ausiibung der
Arbeit entstandt worden ist.

« Ein Arbeitgeber ist verpflichtet, iiber den
Antritt von EU-Biirgern und Drittstaatsbiirgern



schriftlich die zustdndige Arbeitsstelle des
Arbeitsamtes zu informieren (dies bezieht sich
auch auf Personen, die einen Vertrag mit einem
ausldndischen Arbeitnehmer abgeschlossen
haben, auf dessen Grundlage diese Person auf
das Territorium der Tschechischen Republik
zur Ausilibung der Arbeit entsandt worden ist).

8.2. Drittstaatsbiirger

« Drittstaatensbiirger, d.h. Arbeitnehmer aus
anderen Staaten als der EU, dem EWR oder der
Schweiz, konnen in der Tschechischen Repub-
lik nur mit einer besonderen Genehmigung,
arbeiten.

o Zusitzlich brauchen diese Personen auch eine
Aufenthaltsgenehmigung nach dem Auslanderg-
esetz (Gesetz Nr. 326/1999 Slg.). Diese wird
von dem Innenministerium erteilt.

o Sehr restriktiv handhabt die Tschechische
Republik die Gewédhrung von Asyl (gemafl dem
Gesetz Nr. 325/1999 Slg. iiber das Asyl) und
vom Fliichtlingsstatus (gem&B den internation-
alen Abkommen).

« Im Einzelnen sind die Regelungen der Beschaf-
tigung von Drittstaatsbiirger sehr kompliziert;
es gibt auch Programme, fiir deren Teilnehmer
die Arbeits- und Aufenthaltsgenehmigung
einfacher erteilt wird.

Autor: Markéta Pravdova
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Y 1. Arbeitsverhailtnis

1

.1. Arbeitsvertriage

Vereinbarungen, gemiB denen eine Person
Arbeitsleitungen erbringen kann, sind in dem
ungarischen Arbeitsgesetzbuch (Gesetz Nr. 1
aus dem Jahre 2012; ArbGB-hu) und in dem
ungarischen Zivilgesetzbuch (Gesetz Nr. V aus
dem Jahre 2013; BGB-hu) geregelt.

Der im ArbGB-hu geregelte Arbeitsvertrag ist
der meistgenutzte Vertrag fiir Arbeitsverhalt-
nisse.

Arbeitsvertridge konnen befristet und unbefris-
tet abgeschlossen werden.

Arbeitgeber miissen Arbeitsvertriage schriftlich
abschlieBen, aber ein Arbeitsverhiltnis kann
auch durch tatsdchlich getitigte Arbeit entste-
hen. Dem Arbeitgeber kann eine Geldbufie
auferlegt werden, wenn es keinen schriftlichen
Arbeitsvertrag gibt, aber das Arbeitsverhaltnis
kommt zustande, es sei denn, der Arbeitnehmer
beruft sich auf die Ungiiltigkeit des Arbeitsver-
trages innerhalb von dreiBig (30) Tagen nach
dem Arbeitsbeginn.

Arbeitsvertrdge miissen mindestens die Posi-
tion und das Grundgehalt enthalten. Wenn die
Geltungsdauer und der Arbeitsort nicht bestim-
mt sind, kommt die Vereinbarung unbefristet
zustande, und der Arbeitsort ist dann dort, wo
der Arbeitnehmer normalerweise arbeitet.

AuBer einem Arbeitsvertrag kann auch ein
Auftragsvertrag oder ein Werkvertrag abge-
schlossen werden. Jedoch konnen solche
Vertrdge nur dann als Arbeitsvertrige qualifi-
ziert werden, wenn sie inhaltlich einem Arbe-
itsvertrag entsprechen.

.2. Befristung des Arbeitsverhiltnisses

Ein befristetes Arbeitsverhiltnis muss
ausdriicklich schriftlich vereinbart werden,
sonst wird es als unbefristet angesehen.

Ein befristetes Arbeitsverhaltnis kann maximal
fir fiinf (5) Jahre vereinbart werden. Wenn
innerhalb von sechs (6) Monaten nach dem

Ende eines befristeten Arbeitsverhaltnisses
erneut ein befristetes Arbeitsverhiltnis begriin-
det wird, miissen zur Berechnung des Limits die
Dauer dieser Arbeitsverhaltnisse zusammen-
gerechnet werden.

1.3. Probezeit

« Eine Probezeit von drei (3) Monaten kann vere-
inbart werden (diese kann auf sechs (6) Monate
durch einen Tarifvertrag verlangert werden).
Wenn die Parteien eine kiirzere Dauer verein-
baren, ist eine Verlangerung durch beiderseit-
ige Zustimmung einmal mdglich, aber die oben
erwihnten zeitlichen Grenzen diirfen nicht
iiberschritten werden.

1.4. Geschiftsfithrervertrag

+ Geschéftsfithrer konnen ihre Tatigkeit sowohl
auf der Grundlage einer Arbeitsvertrages, als
auch eines Auftragsvertrages ausiiben.

« Geschiftsfithrer und ihre Stellvertreter sind
Kraft Gesetzes leitende Angestellten und fallen
nicht unter Tarifvertrige.

» Das Arbeitsverhiltnis von leitenden Angestell-

ten kann in fast allen Aspekten vom ArbGB-hu
abweichen.

) 2. Arbeitszeit

2.1. Wochentliche Arbeitszeit

» Die volle Arbeitszeit des Arbeitnehmers betrigt
acht (8) Stunden téglich, in einigen Fillen
kann sie bis auf zwolf (12) Stunden verldngert
werden.

« Im Allgemeinen darf die Arbeitszeit achtund-
vierzig (48) Stunden pro Woche nicht iiber-
schreiten.

» Arbeitnehmer konnen auch Teilzeit beschaftigt
werden, und in diesem Fall betragt die tagliche
Arbeitszeit weniger als acht (8) Stunden.

» Die Regeln fiir die Arbeitszeitordnung legt
der Arbeitgeber einseitig fest. Die Arbeitszeit
muss fiir eine Woche sieben (7) Tage im Voraus



bestimmt werden, aber mindestens vier (4)
Tage im Falle von unvorhersehbaren Ereignis-
sen.

« In der allgemeinen Arbeitsordnung wird die
Arbeitszeit fiir fiinf (5) Tage von Montag bis
Freitag geplant.

« Im Falle von einer flexiblen Arbeitszeit kann
der Arbeitnehmer seine Arbeitszeit selbst
einteilen. Die Qualifizierung als flexible
Arbeitszeit wird nicht davon beeinflusst, wenn
bestimmte Aufgaben zu einem bestimmten
Zeitpunkt zu erledigen sind.

« Die Arbeitszeit kann im Falle von einem Arbe-
itszeitrahmen oder einer Abrechnungsperiode
ungleichméBig verteilt werden.

« Durch die Anwendung einer Arbeitszeitrah-
mens oder einer Abrechnungsperiode wird eine
gewisse Flexibilitdt bei der Arbeitszeiteintei-
lung gewidhrt. (Bestimmte Einschrankungen
miissen bei der Arbeitszeiteinteilung auf jeden
Fall eingehalten werden: z.B. zwingende Regeln
und Ruhezeiten).

« Grundsitzlich dar der Arbeitszeitrahmen
vier (4) Monate oder sechzehn (16) Wochen
nicht iberschreiten. Der Arbeitszeitrahmen
kann in bestimmten Fallen sechs (6) Monate
oder sechsundzwanzig (26) Wochen dauern.
Tarifvertrdage konnen einen Arbeitszeitrahmen
hochstens von bis zu zwolf (12) Monate oder
zweiundfiinfzig (52) Wochen erméglichen.

2.2, Zeitkonto und Gleitzeit

« In Ungarn beschreiben die arbeitsrechtlichen
Vorschriften zwei Modelle zu der flexiblen
Arbeitszeiteinteilung durch den Arbeitgeber:
den Arbeitszeitrahmen und die Gleitzeit.

« Beide Modelle sind dazu geeignet, die Arbe-
itszeit flexibel einzuteilen und somit die
saisonalen Schwankungen in der Arbeitsbe-
lastung auszugleichen. Mit der Anwendung
dieser Arbeitszeiteinteilungsmodelle konnen
die Arbeitsstunden auf die Arbeitstage oder die
Arbeitstage auf die Wochentage ungleichmaBig
eingeteilt werden. Dabei sind jedoch Vorschrif-
ten im Zusammenhang mit der taglichen,
wochentlichen, monatlichen und jéhrlichen
minimalen Ruhezeit bzw. der maximalen Arbe-
itszeit zu beachten.

» Die mogliche Dauer der zwei Modelle liegt
zwischen einem Monat und (sechsunddreiBig)
36 Monaten, wobei eine Liange iiber sechs (6)
Monate nur mit Tarifvertrag oder Betriebsvere-
inbarung zu erzielen ist.

» Der Arbeitszeitrahmen ist eine beliebte Form
und wird oft angewendet, wobei die Gleitzeit
wegen ihren komplizierten Regeln eher selten
praktiziert wird.

2.3. Uberstunden und Arbeitsbereitschaft

« Die auBerordentliche Arbeitszeit ist die Arbe-
itszeit, die abweichend von der Arbeitszeitord-
nung geleistet wird oder die die kumulierte
normale Arbeitszeit im Arbeitszeitrahmen oder
der Abrechnungsperiode iibersteigt.

« Im Falle von Vollzeitarbeitnehmern darf die
auBerordentliche Arbeitszeit (zweihundert-
fiinfzig) 250 Stunden in einem Kalenderjahr
nicht iberschreiten. Tarifvertriage konnen diese
Grenzen auf bis zu (dreihundert) 300 Stunden
erhohen.

+ Die Arbeitnehmer sind fiir die Arbeitsver-
richtung innerhalb der auBerordentlichen
Arbeitszeit zu einem Lohnzuschlag von 50 %
an Werktagen und 100 % an Ruhetagen und
an Feiertagen berechtigt. Statt eines Lohn-
zuschlages kann fiir den Arbeitnehmer auch
Freizeit aufgrund einer individuellen Vereinba-
rung oder eines Tarifvertrages gewihrt werden.

« Sonntagsarbeit ist nur in gesetzlich erlaubten
Féllen moglich. Strengere Regeln finden fiir
den Handel und Kleinhandel Anwendung.
Arbeitnehmer, die am Sonntag arbeiten, sind
zu einem Lohnzuschlag berechtigt. Jedoch wird
in einigen Féllen die Sonntagsarbeit nicht als
auBerordentliche Arbeitszeit qualifiziert.

» Der Arbeitnehmer kann iiber seiner téglichen
Arbeitszeit zur Bereitschaft verpflichtet werden.
Eine Bereitschaft fiir eine Dauer iiber vier
(4) Stunden kann nur in besonderen Fillen
angeordnet werden.

2.4. Urlaub

« Der Urlaub besteht aus Grundurlaub und
Zusatzurlaub. Mindesthohe des Grundurlaubs:
zwanzig (20) Werktage. Zusatzurlaub steht
dem Arbeitnehmer nach seinem Alter, nach der



Anzahl seiner Kinder sowie deren eventuellen
Behinderung und nach der Behinderung des
Arbeitnehmers zu.

« Bei unterjdhrigem Beginn / Ende des Arbe-
itsverhiltnisses entsteht anteiliger Anspruch;
Auf- und Abrundung des Urlaubsanspruchs
erfolgt auf halbe Arbeitstage.

« Wihrend des Urlaubs hat der Arbeitnehmer
Anspruch auf die Lohnfortzahlung in Hohe des
Durchschnittslohns (= bezahlter Urlaub).

> 3.Entlohnung

3.1. Gehaltsformen

« Die Formen sind: Zeitgehalt, Leistungsgehalt
oder deren gemischte Anwendung.

« Das Grundgehalt muss in Zeitgehalt bestimmt
werden. Der Arbeitgeber ist jedoch berechtigt,
das Gehalt als Leistungsgehalt oder mit dem
Zusammenfiihren des Zeit- und Leistungsgehalt
zu bestimmen.

» Das Leistungsgehalt kann nur in dem Arbe-
itsvertrag bestimmt werden. Bei dessen
Anwendung muss ein garantiertes Gehalt
festgelegt werden, dessen Hohe mindestens die
Hélfte des Grundlohns erreicht.

« Das Gehalt muss mangels ausldndischer Arbe-
itsverrichtung oder anderweitiger Vorschrift in
Forint ausgezahlt werden.

3.2. Zuschliage

« Uberstunden: Die Arbeitnehmer sind fiir die
Arbeitsverrichtung innerhalb der auBerorden-
tlichen Arbeitszeit zu einem Lohnzuschlag von
50 % an Werktagen und 100 % an Ruhetagen
und an Feiertagen berechtigt. Statt eines Lohn-
zuschlages kann fiir den Arbeitnehmer auch
Freizeit aufgrund einer individuellen Vereinba-
rung oder eines Tarifvertrages gewihrt werden.

« Den Arbeitnehmern steht

— bei Arbeitsverrichtung in Schichten ein
Zuschlag von 30 %;

— bei Arbeitsverrichtung am Abend ein
Zuschlag von 15 %, falls die Arbeitsverrich-
tung langer als eine Stunde ist,

— bei Bereitschaft ein Zuschlag von 20 %;
— Dbei Rufbereitschaft ein Zuschlag von 40 %;.

— bei Arbeitsverrichtung am Sonntag in
bestimmten Fillen ein Lohnzuschlag von 50
% zu.

3.3. Begiinstigungen

« Der Arbeitgeber kann den Arbeitnehmern vorab
bestimmte, und an die Bediirfnisse der Arbe-
itnehmer angepasste Begiinstigungen neben
dem Lohn leisten. Solche Begiinstigungen sind
geeignet, die Arbeitnehmer zu motivieren. Es
ist zu betonen, dass die Leistung von Begiinsti-
gungen nicht obligatorisch ist; es handelt sich
dabei lediglich um eine Moglichkeit innerhalb
eines bestimmten Rahmens und im Hinblick
auf die jeweils geltenden Steuervorschriften.

» Die Arten dieser Geld- oder Sachleistungen
variieren von Geldbetrigen, Gutscheine bis zu
Firmenwagen.

3.4. Sozial- und Krankenversicherungsbeitriage

Tabelle der Sozial- und Krankenversicherungs-
beitrige

Gesamte monatliche

Gesamtbelastung Beitragszahlungen zum

mit Sozial- und o
01.01.2019 (in % des

Krankenver- .

. monatlichen Bruttogehalts)

sicherungs-be-

itrdgen in: . .
Arbeitgeber  Arbeitnehmer
21 % 18,5 %
Detailliert: Detailliert:
“Sozialbe- Rentenbeitrag
itragssteuer” i.H.v.10%
LH.v.19,5%,  Gesundheitsver-

UNGARN abJ I;H 2019 sicherungs- und
17,5 %; Arbeitsmarktbe-

Beitrag i.H.v.
1,5 % in einen
Berufsausbil-
dungsfonds

itragi.H.v. 8,5 %




3.5. Lohnnebenkosten

Tabelle der gesamten Lohnnebenkosten

Gesamte monatliche Zahlungen zum
01.01.2019 (in % des monatlichen

Bruttogehalts)

Arbeitgeber Arbeitnehmer

21 % 33,5%

Detailliert: Detailliert:
“Sozialbeitragss- Einkommenssteuer

teuer” i.H.v. 19,5 fiir natiirliche Perso-
%, ab Juli 2019  neni.H.v. 15 %;

UNGARN 17,5 %; Rentenbeitrag i.H.v.
Beitrag i.H.v. 10 %
1,5 % in émen  Gesundheitsver-
Berufsausbil- sicherungs- und
dungsfonds Arbeitsmarktbeitrag
i.H.v. 8,5 %

Y 4.Anderungen im
Arbeitsverhaltnis

4.1. Einseitige Anderungen des Arbeitsverhilt-
nisses seitens des Arbeitgebers

« Der Arbeitgeber ist grundsitzlich nicht berech-
tigt, den Arbeitsvertrag einseitig zu dndern.

« Der Arbeitgeber ist jedoch berechtigt, den Arbe-

itnehmer von dem Arbeitsvertrag abweichend
in anderer Funktion, an einem anderen Ort
oder eventuell bei einem anderen Arbeitgeber
zu beschiftigen.

« Die Dauer der vom Arbeitsvertag abweichenden
Beschiftigung darf (vierundvierzig) 44 Werk-
tage oder (dreihundertzweiundfiinfzig) 352
Stunden pro Jahr nicht libersteigen. Der

Arbeitnehmer ist iiber die vorsehbare Dauer der

abweichenden Beschiftigung zu informieren.
« Ohne Zustimmung des Arbeitnehmers kann der
Ort der Arbeitsverrichtung bei den folgenden

Arbeitnehmern nicht verlegt werden:

— bei Frauen von Feststellung der Schwanger-

schaft bis zum dritten Lebensjahr des
Kindes;

— bei Alleinerziehenden bis zum sechzehnten
Lebensjahr des Kindes;

— bei dauerhafter Pflege eines nahen Ange-
horigen;

— wenn die zustdandige Behorde die Gesund-
heitsbeschiddigung eines Arbeitnehmers von
mindestens 50 % festgestellt hat.

4.2. Betriebsiibergang

» Die bestehenden Arbeitsverhéltnisse werden
beim Betriebsiibergang unveréndert fortgesetzt.

» Dem Arbeitnehmer steht keine Entscheidungs-
befugnis iiber den Ubergang zu, muss jedoch
iiber die geplanten MaBnahmen, den neuen
Arbeitgeber und iiber die eventuellen Anderun-
gen in den Arbeitsbedingungen im Voraus
informiert werden.

» Dem Arbeitnehmer steht jedoch ein Sonderkiin-
digungsrecht mit Begriindungspflicht zu, wenn
die Aufrechterhaltung des Arbeitsverhiltniss-
es wegen der wesentlichen und nachteiligen
Verdanderung in den Arbeitsverhéltnissen, die
aus dem Grund des Betriebsiibergangs erfolgt
sind, ihn unverhéltnisméBig beeintrachtigt oder
es ihm die Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses
unmoglich macht.

4.3. Leiharbeit/Arbeitnehmeriiberlassung

« Im Falle einer Arbeitnehmeriiberlassung
werden Arbeitnehmer einer Gesellschaft
(Verleiher) durch eine andere Gesellschaft
(Entleiher) ausgeliehen, und das Gehalt der
Arbeitnehmer wird vom Entleiher bezahlt.
Dieser kiitmmert sich auch um die Kosten und
Pflichten beziiglich der Uberlassung.

» Eine Arbeitnehmeriiberlassung ermoglicht es
dem Entleiher, Arbeitnehmer ohne administra-
tive Schwierigkeiten anzustellen. Der Entleiher
enthalt die wesentliche Kontrolle iiber die
iberlassenen Arbeitnehmer.

« Arbeitnehmer konnen bis zu fiinf (5) Jahre
iberlassen werden.

« Ein Verleiher kann eine Gesellschaft mit Sitz



in Ungarn oder in einem anderen EWR-Mit-
gliedstaat (die Schweiz ist in der ungarischen
Regierungsverordnung nicht genannt) sein.

« Eine Arbeitnehmeriiberlassung muss schriftlich
vereinbart werden. Die Vereinbarung muss die
Verteilung der Arbeitgeberrechte regeln, aber
die Einzelheiten des Vertrags konnen von den
Parteien frei bestimmt werden. Der Verleiher
kann das Arbeitsverhiltnis des iiberlassenen
Arbeitnehmers kiindigen.

« Eine Arbeitnehmeriiberlassung ist ungiltig,
wenn der Verleiher und der Entleiher verbun-
dene Unternehmen sind.

4.4. Entsendung

* Wie im Punkt 4.1 dargelegt, ist der Arbeitgeber
berechtigt, den Arbeitnehmer von dem Arbe-
itsvertrag abweichend in anderer Funktion, an
einem anderen Ort oder eventuell bei einem
anderen Arbeitgeber zu beschiftigen.

« Des Weiteren konnen ausldndische Arbeitge-
ber ihre Arbeitnehmer auf Grund von einer
mit Dritten abgeschlossenen Vereinbarung
in Ungarn beschiftigen. Auf die Arbeitsver-
héltnisse von solchen Arbeitnehmern sind
auch dann, wenn ihr Arbeitsvertrag nicht in
Ungarn abgeschlossen wurde, einige ungarische
Vorschriften wie beispielsweise der Mindest-
lohnbetrag, die Arbeitsschutzvorschriften usw.
anzuwenden.

> 5.Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

5.1. Einvernehmliche Beendigung

« Das Arbeitsverhéltnis kann im Einvernehmen
beendet werden. Die Aufhebungsvereinbarung
bedarf der Schriftform. Die Parteien konnen
den Inhalt der Aufhebungsvereinbarung im
Rahmen der gesetzlichen Vorschriften frei
bestimmen.

5.2. Kiindigung

« Eine Kiindigung durch den Arbeitgeber ist nur
in durch das ArbBG-hu ausdriicklich bestim-

mten Féllen moglich.

Ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis kann
durch den Arbeitgeber nur aus den folgenden
Griinden gekiindigt werden:

— Fahigkeiten des Arbeitnehmers,

— arbeitsbezogenes Verhalten des Arbeitneh-
mers oder

— Griinde im Zusammenhang mit der Tatigkeit
des Arbeitgebers.

Der Arbeitgeber kann ein befristetes Arbeitsver-
haltnis aus den folgenden Griinden kiindigen:

— Insolvenz- oder Konkursverfahren des Arbe-
itgebers; oder

— Fahigkeiten des Arbeitnehmers; oder

— wenn die Aufrechterhaltung des Arbeitsver-
héltnisses aus unvermeidbaren externen
Griinden nicht mehr moglich ist.

Die Kiindigungsfrist seitens des Arbeitgebers

liegt zwischen dreiBig (30) und neunzig (90)

Tagen je nach Betriebszugehorigkeit des Arbe-

itnehmers

Dauer der Kiindigungsfrist: 30 Tage

— nach 3 Jahren: 35 Tage

— nach 5 Jahren: 45 Tage

— nach 8 Jahren: 50 Tage

— nach 10 Jahren: 55 Tage

— nach 15 Jahren: 60 Tage

— nach 18 Jahren: 70 Tage

— nach 20 Jahren: 9o Tage).

Der Arbeitnehmer kann einen unbefristeten

Arbeitsvertrag ohne Begriindung kiindigen. Der

Arbeitnehmer darf einen befristeten Arbeitsver-

trag nur aus einem solchen Grund kiindigen,

der die Aufrechterhaltung des Arbeitsver-

héltnisses unmoglich macht oder in Hinsicht

auf seine Umstdnde mit unverhiltnismaBiger
Verletzung verbunden ist.



» Es kann eine langere Kiindigungsfrist von hoch-
stens sechs (6) Monaten vereinbart werden.
Ohne Vereinbarung gilt seitens des Arbeitne-
hmers eine Kiindigungsfrist von dreiBig (30)
Tagen.

5.3. AuBerordentliche Kiindigung

« Im Falle einer wesentlichen Vertragsverletzu-
ng kann das Arbeitsverhiltnis mit sofortiger
Wirkung innerhalb von fiinfzehn (15) Tagen
gekiindigt werden. Im Falle eines befristeten
Arbeitsverhéltnisses brauchen keine Griinde
angegeben werden, aber dem Arbeitnehmer
muss sein restliches Gehalt bezahlt werden
(jedoch maximal das Gehalt von bis zu zwolf
(12) Monaten).

5.4. Massenentlassung

« Eine Massenentlassung liegt dann vor, wenn
der Arbeitgeber beabsichtigt, das Arbeitsver-
héltnis einer folgenden Anzahl von Arbeit-
nehmern innerhalb von (dreiBig) 30 Tagen
aus einem Grund, der mit der Tatigkeit des
Arbeitgebers zusammenhéngt, ordentlich zu
kiindigen:

— mindestens zehn (10) Arbeitnehmer von
mehr als 20 und weniger als 100, oder

— mindestens 10 % der Arbeitnehmer, wenn
der Arbeitgeber mehr als 100 und weniger
als (dreihundert) 300 Arbeitnehmer hat,

— mindestens (dreifig) 30 Arbeitnehmer aus
mehr als (dreihundert) 300.

« Eine Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
durch eine Aufhebungsvereinbarung und eine
Kiindigung eines befristeten Arbeitsverhiltniss-
es ist auch als ordentliche Kiindigung anzuse-
hen. (Wenn der Arbeitgeber mehr als eine
Betriebstéatte hat, miissen die oben erwahnt-
en Voraussetzungen fiir jede Betriebstétte
gesondert erfiillt sein.)

« Eine Massenentlassung ist ein kompliziertes
Verfahren, das mit einer breiten Informations-
verpflichtung gegeniiber den Arbeitnehmern,
aber auch dem Arbeitsamt verbunden ist.

5.5. Abfindung

« Ein Arbeitnehmer ist zur Abfindung berech-
tigt, wenn sein Arbeitsverhaltnis nach einer
Betriebszugehorigkeit von drei (3) Jahren
durch den Arbeitgeber gekiindigt wird.

» Betrag der Abfindung: ein (1) bis sechs (6)
Monatsgehalter je nach Betriebszugehorigkeit

— nach mindestens drei (3) Jahren: Abfindung
von einem Monatsgehalt

— nach mindestens fiinf (5) Jahren: Abfindung
von zwei (2) Monatsgehilter

— nach zehn (10) Jahren: Abfindung von drei
(3) Monatsgehiltern

— nach (fiinfzehn) 15 Jahren: Abfindung von
vier (4) Monatsgehéltern

— nach mindestens (zwanzig) 20 Jahren:
Abfindung von fiinf (5) Monatsgehiltern

— nach mindestens (fiinfundzwanzig) 25
Jahren: Abfindung von sechs (6) Monats-
gehaltern.

« Arbeitnehmer, die weniger als fiinf (5) Jahre
bis zur Rente haben, sind zu einer zusitzlichen
Abfindung in der Hohe von einem (1) bis drei
(3) Monatsgehiltern berechtigt.

» Rentner sind zu keiner Abfindung berechtigt.

» Keine Abfindung wird bezahlt, wenn das Arbe-
itsverhaltnis wegen des Verhaltens des Arbeit-
nehmers oder aus einem nicht gesundheitsbez-
ogenen Grund gekiindigt wird.

) 6.Nachvertragliche
Beziehungen

6.1. Wettbewerbsverbot

» Gleichzeitig mit dem Arbeitsverhéltnis kann
ein Arbeitnehmer andere Erwerbstétigkeiten
betreiben; wenn aber die Erwerbstatigkeit mit
dem Geschiftsbereich des Arbeitgebers iden-
tisch ist, ist eine schriftliche Zustimmung des



Arbeitgebers notwendig.

« Geschiftsfiithrer, deren Stellvertreter und
leitende Angestellte konnen nur mit Zustim-
mung des Arbeitgebers ein anderes Arbeitsver-
héltnis haben.

« Ein Wettbewerbsverbot nach der Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses kann fiir h6chstens
zwei (2) Jahre vereinbart werden.

« Im Falle eines Wettbewerbsverbotes nach der
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses muss
der Arbeitgeber fiir jeden Monat des Wett-
bewerbsverbots mindestens 1/3 des letzten
Grundgehalts an den Arbeitnehmer zahlen.

« Fiir den Fall der Verletzung des Wettbe-
werbsverbots kann eine Vertragsstrafe verein-
bart werden.

« Ein Arbeitnehmer kann das Wettbewerbsverbot
anfechten, wenn das Arbeitsverhiltnis wegen
einer Vertragsverletzung durch den Arbeitgeber
mit sofortiger Wirkung gekiindigt wird.

6.2. Arbeitsrechtliche Streitigkeiten

« Arbeitsrechtliche Rechtsstreitigkeiten gehoren
zu Verwaltungs- und Arbeitsgerichten auf
Bezirksebene.

« Die oOrtliche Zustdndigkeit richtet sich nach
dem Sitz des Arbeitgebers oder nach dem
letzten Arbeitsplatz des Arbeitnehmers. Erst-
instanzliche Rechtsstreitigkeiten werden von
einem Berufsrichter und zwei (2) Laienrichtern
entschieden.

« Eine Befreiung von Verfahrens- und anderen
Gebiihren ist sowohl fiir Arbeitnehmer, als auch
fiir Arbeitgeber erreichbar.

« Verwaltungs- und Arbeitsgerichte haben auch
eine Zustidndigkeit fiir kollektive Rechtsstre-
itigkeiten (z.B. Betriebsratswahlen, Streik der
Gewerkschaften).

« GemiB der Rechtspraxis steigt die Anzahl der
arbeitsrechtlichen Rechtsstreitigkeiten, und
die Verfahren sind nach der Einfiihrung des
neuen Arbeitsgesetzbuchs schneller geworden.
Gleichzeitig haben die Gerichte die entste-
henden Interpretationsfragen weiterhin zu
behandeln.

) 7.Neue Formen von
Beschaftigung

» Die in dem Arbeitsgesetzbuch bestimmten und
bekannten Formen:

— Teilzeit;
— Jobsharing / Arbeitsplatzteilung;

— Employee Sharing /von mehreren Arbeitge-
bern errichtetes Arbeitsverhéltnis;

— Fernarbeit;

— Home office;

— Heimarbeit

— Call for work

— Dbefristetes Arbeitsverhaltnis;

— Uberlassung von Arbeitskriften;

— vereinfachte Beschiftigung.

> 8.Beschiftigung von
Auslandern

8.1. EU-Biirger (sowie Biirger aus EWR-Staaten
und der Schweiz)

« Fiir die Beschéftigung von EU-Biirgern (sowie
Biirgern aus EWR-Staaten und der Schweiz) in
Ungarn besteht keine Pflicht zur Einholung der
Arbeitsgenehmigung.

» Der Arbeitgeber ist jedoch verpflichtet, dem
zustdndigen Bezirksamt die Beschéftigung von
EU-Biirgern (sowie Biirgern aus EWR-Staat-
en und der Schweiz) anzuzeigen, und zwar
anonym, d.h. ohne die Nennung der konkreten
Namen der Arbeitnehmer. Uber die Beschif-
tigung von EU-Biirgern (sowie Biirgern aus
EWR-Staaten und der Schweiz) wird bei dem
Bezirksamt ein Register gefiihrt.



« Fiir das Versaumen der Meldung kann dem
Arbeitgeber ein BuBgeld in der Hohe von HUF
5.000 — 500.000 auferlegt werden.

« Im Falle von einer Beschiftigung von
EU-Biirgern (sowie Biirgern aus EWR-Staaten

und der Schweiz), die mehr als drei (3) Monate

andauert, ist der Arbeitnehmer verpflichtet,

den Aufenthalt anzumelden. Der Arbeitnehmer

erhilt dann eine Registrierungsbestétigung,
welche unbefristet giiltig ist.

« Die Zahlungspflichten von Steuern sowie
Sozial- und Krankenversicherungsbeitrige
sollen in Hinsicht auf die gegebene Konstella-
tion tiberpriift und festgestellt werden.

8.2. Drittstaatenbiirger

« Es gibt drei verschiedene Verfahrensarten, in
deren Rahmen Drittstaatenbiirger in Ungarn
beschéftigt werden konnen:

1. Beschiftigung ohne Genehmigung:

« In bestimmten Fillen, die in einer Regi-
erungsverordnung aufgelistet sind, soll der
Arbeitnehmer durch den Arbeitgeber bei dem
zustandigen Bezirksamt angemeldet werden,
die Einholung der Arbeitsgenehmigung ist
jedoch nicht erforderlich. Fiir das Versdumen
der Anmeldung kann dem Arbeitgeber ein

BuBigeld in der Héhe von HUF 5.000 — 500.000

auferlegt werden.

2.Beschiftigung aufgrund eines einheitli-
chen Antragsverfahrens:

« Auf Grund von diesem Verfahren, das bei der
zustdndigen Regionaldirektion des Amts fiir
Einwanderung und Asyl gefiihrt wird, sind
die Drittstaatsbiirger berechtigt, eine Aufen-
thaltsgenehmigung zu erhalten, die ihnen ein

Beschiftigungsverhaltnis mit einem bestimmen

Arbeitgeber erlaubt.

3.Beschiiftigung aufgrund eines nicht
einheitlichen Antragsverfahrens:

« In den folgenden Féllen soll der Arbeitgeber
die Drittstaatsbiirger bei der zustdndigen
Regierungsbehorde der Hauptstadt bzw. des
Komitats anmelden:

— Drittstaatsbiirger, dem in einem anderen

EU-Mitgliedstaat bereits eine EU-Aufen-
thaltsgenehmigung fiir lingere Zeit erteilt
wurde,

— Aufenthalt wegen eines Studiums,

— derjenige, der sich innerhalb von (hundert-
achtzig) 180 Tagen fiir nicht ldnger als
(neunzig) 9o Tage in Ungarn aufhalten

mochte, sowie

— derjenige, der als Fliichtling anerkannt
wurde.

Autor: Eva Ratatics
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Y Unsere Standorte

BELARUS

bnt legal and tax
Revolutsionnaya Str. 9
BY-220030 Minsk

T +375 17 2039455

F +375 17 2039273
info.by@bnt.eu

BULGARIEN

bnt Neupert Ivanova & Kolegi, adv.dr.
Gladstone 48

BG - 1000 Sofia

T +359 2 980 1117

F +359 2 980 0643

info.bg@bnt.eu

DEUTSCHLAND

bnt Rechtsanwilte GbR
Leipziger Platz 21
D-90491 Nirnberg

T +49 911 569 61 0

F +49 911 569 61 12
info.de@bnt.eu

ESTLAND

bnt Advokaadibiiroo 00
Tatari 6

EE-10116 Tallinn

T +372 667 62 40

F +372 667 62 41
info.ee@bnt.eu

LETTLAND

Jensen & Svikis Legal
Antonijas iela 24-7
LV-1010 Riga

T +371 25 23 20 22
info.lv@bnt.eu

LITAUEN

bnt Heemann APB
Embassy House
Kalinausko 24, 4th floor
LT-03107 Vilnius

T +370 5 212 16 27

F +370 5 212 16 30
info.lt@bnt.eu

POLEN

bnt Neupert Zamorska & Partnerzy sp.j.

ul. Chtodna 51
PL-00 867 Warschau
T +48 22 373 65 50w
F +48 22 373 65 55
info.pl@bnt.eu

SLOWAKEI

bnt attorneys-at-law, s.r.o.
Cintorinska 7

SK-811 08 Bratislava

T +421 2 57 88 00 88

F +421 2 57 88 00 89
info.sk@bnt.eu

TSCHECHISCHE REPUBLIK

bnt attorneys-at-law s.r.o.
Slovansky dim (Geb&ude B/C)
Na pFikop& 859/22

CZ-110 00 Prag

T +420 222 929 301

F +420 222 929 309
info.cz@bnt.eu

UNGARN

bnt Gigyvédi iroda
Stefania at 101-103.
H-1143 Budapest

T +36 1413 3400

F +36 1413 3413
info.hu@bnt.eu

BNT-KOOPERATIONSPARTNER
Bosnien-Herzegowina, Kroatien,
Mazedonien, Montenegro, Romanien,
Russland, Serbien, Slowenien, Ukraine

weitere Informationen unter:
www.bnt.eu
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Vernetzt mit der Welt
und stark in der Region

Seit Jahren leben und arbeiten unsere internationalen Expertenteams

in zehn partnergefiihrten Biiros direkt vor Ort in den Metropolen der
Region. In Mittel- und Osteuropa sind wir zu Hause. Vorteil fiir unsere
Mandaten: Mit uns erhalten sie effiziente und verstdndliche L 6sungen
aus einer Hand fiir lokale oder landeriibergreifende Aufgabenstellungen.

@ bint-Standort bnt-Kooperationspartner



@ Tallinn

Vilnius @

@ Minsk

Warschau @

close

@ Budapest

@ Prag

@ Bratislava



bnt auf einen Blick

Wir sind eine der fiihrenden internationalen Kanzleien

fiir Wirtschaftsrecht in Mittel- und Osteuropa. Mandanten,
die mit uns arbeiten, genieBen Heimvorteil: Mit zehn
eigenen partnergefiihrten Biiros und internationalen Expert-
enteams in den Metropolen sind wir vor Ort und kennen die
Region und ihre Rechtsordnungen wie kaum ein anderer.

So bringen wir unsere Mandanten auf kurzem Weg an ihr
unternehmerisches Ziel im Herzen Europas.

100 25+ 130+

Standorte Partner Mitarbeiter

21 13+ VIELE

Arbeitssprachen Jahre Expertise Auszeichnungen
in CEE
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