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he English company Smith Ltd. is the subsidiary of an

Asian electronics groups. So far. the Smith Ltd. has seen
fo business activities in the EU area. with the focus being on
final assembly and the sale of electronic products. Now ex-
pansion is to be further boosted. In the principal EU markets,
among them also in Germany, business is now to be con-
ducted by local companies (branches or independent com-
panies). In the first part of this article, potential corporate
forms for an establishment in Germany were outlined,
whereas the second part focused on tax aspects. Now labour
law aspects are to be examined in detail.

ie englische Smith Ltd. ist die Tochtergesell-

schoft eines osiatischen Elektronikkonzerns.
Dieser hat bisher den EU-Raum durch die Smith Ltd.
betreuen lossen, wobei die Haupttatigkeit in der
Endmontage und dem Vertrieb der Elektronikpro-
dukte liegt. Nunmehr soll die Expansion stérker for-
ciert werden. In den Houptmdrkten der EU, unter an-
derem in Deutschland, sollen die Geschéfte nun iiber
dort ansdssige Unternehmen (Zweigniederlassun-

gen oder selbstindige Firmen) betrieben werden.

Nachdem sich die Smith Ltd. im ersten Teil des Arti-
kels kurz die méglichen gesellschaftsrechtlichen
Formen einer Niederlassung in Deutschland haben
erldutern lassen und im zweiten Teil die steuerlichen
Aspekte im Vordergrund standen, soli nunmehrdie ar-
beitsrechtliche Situation ndher beleuchtet werden.

A. Grundlagen des deutschen
Arbeitsrechts

Das deutsche Arbeitsrecht unterteilt sich vom
Grundsatz herinzwei Gebiete: dasIndividualarbeits-
recht und das Kollektivarbeitsrecht. Die Gebiete
unterscheiden sich darin, dass im Individualarbeits-
rechtdie individuell zwischen dem einzelnen Arbeit-
geber und dem einzelnen Arbeitgeber getroffenen
Vereinbarungen betrachtet werden, wahrend Gegen-
stand des Kollektivarbeitsrechts die Auswirkungen
kollektiver Vereinbarungen zwischen dem Arbeit-
geber und seiner Betriebsbelegschaft (Betriebs-
verfassungsrecht) oder zwischen Tarifparteien (also
Arbeitgeberverbdnden und Gewerkschaften) auf
das einzelne Arbeitsverhaltnis oder Gruppen von
Arbeitsverhdltnissen sind. Beide Gebiete des Arbeits-
rechts haben also unmittelbare Auswirkungen auf
die Rechte und Pflichten der Parteien aus einem
Arbeitsverh3ltnis.

Das deutsche Arbeitsrecht ist nicht einheitlich kodi-
fiziert, sondern wird von einer Vielzahl gesetzlicher
Regelwerke bestimmt und in hohem MaBe durch die
arbeitsgerichtliche Rechtsprechung konkretisiert.
Die meisten der arbeitsrechtlichen Gesetze sind
zwingendes Recht, kdnnen also nicht durch Verein-
barung zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber
abbedungen werden. Beispielhaft zu nehmen sind
der gesetzliche Mindesturlaub nach dem Bundes-
urlaubsgesetz (BUrlG), die sechswéchige Lohnfort-
zahlung im Krankheitsfall nach dem Entgeltfortzah-
lungsgesetz (EntgeltfortzG), die Vorschriften iiber
die Dauer der Arbeitszeiten nach dem Arbeitszeit-
gesetz (ArbZG), der besondere Kiindigungsschutz
fiir Schwangere nach dem Mutterschutzgesetz
(MuSchG) und fiir schwerbehinderte Menschen
nach dem Sozialgesetzbuch IX (SGB IX) oder auch
die gesetzlichen Mindestkiindigungsfristen des
§ 622 Biirgerliches Gesetzbuch (BGB).

Der Anwendungsbereich des deutschen Arbeits-
rechts umfasst die abhingige Tatigkeit auf der
Grundlage eines privatrechtlichen Vertrages - des
Arbeitsvertrages. Davon zu unterscheiden sind Tatig-
keiten, die im Rahmen eines Dienst- oder Werkver-
trages, eines Geschiftshesorgungsvertrages oder
sonstiger Vertrage, die die Erbringung von Tétig-
keiten zum Gegenstand haben. Kennzeichnendes
Merkmal des Arbeitsvertrages ist die Erbringung von

Tatigkeiten fiir einen anderen im Rahmen einer ab-
héngigen Stellung in Abgrenzung zur selbstdndigen
Tétigkeit. Auch die Anstellung als GmbH-Geschafts-
fiihrer ist kein Arbeitsvertrag im arbeitsrechtlichen
Sinne (im steuerrechtlichen Sinne hingegen schon),
sondern in der Regel ein Dienstvertrag. Arbeits-
rechtliche Normen sind daher auf das Anstellungs-
verhiltnis eines GmbH-Geschaftsfiihrers nicht an-
wendbar.

B. Kollektivarbeitsrecht

Kollektivarbeitsrecht spielt sich im Wesentlichen
auf zwei Ebenen ab: auf der tariflichen Ebene und
auf der betrieblichen Ebene. Auf tariflicher Ebene
kommt den Tarifvertragen die entscheidende Be-
deutung zu, die ihren gesetzlichen Rahmen im Tarif-
vertragsgesetz (TVG) finden. Tarifvertrége sind von
tariffahigen Parteien (Gewerkschaften, einzelne
Arbeitgeber und Vereinigungen von Arbeitgebern)
geschlossene Vertrage zur Festlegung von Bestim-
mungen tber Inhalt, Abschluss und Beendigung von
Arbeitsverhdltnissen sowie iber betriebliche und
betriebsverfassungsrechtliche Fragen und gemein-
same Einrichtungen der Tarifparteien. Der sachliche
Geltungsbereich der Tarifnormen bestimmt sich
danach, welchem Wirtschaftszweig ein Betrieb liber-
wiegend angehort, d.h. Tarifvbertrdge sind bran-
chenspezifisch. Des Weiteren liegt beim Geltungs-
bereich oftmals eine rdumliche Eingrenzung (z. B.
auf ein bestimmtes geografisches Gebiet oder ein
Bundesland) vor. Auf betrieblicher Ebene ist das kol-
lektive Arbeitsrecht (bezeichnet als Betriebsverfas-
sungsrecht) im Wesentlichen normiert durch das
Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG). Es ist gekenn-
zeichnet durch Mitbestimmungs- und Informa-
tionsrechte der Betriebsbelegschaft als Kollektiv,
vertreten durch den Betricbsrat. Ein Betriebsrat
kann gebildet werden, wenn der Arbeitgeber in sei-
nem Betrieb in der Regel mindestens fiinf standige
wahlberechtigte Arbeitnehmer beschaftigt, von de-
nen drei wihlbar sind (die Voraussetzungen von
Wahlberechtigung und Wahlbarkeit sind ebenfalls
gesetzlich geregelt). Die Bildung des Betriebsrates
erfolgt durch Betriebsratswahlen, die nach einem
bestimmten vorgeschriebenen WahImodus erfolgen
und regelmaBig alle vier Jahre stattfinden. Betriebs-
rate unterliegen einem arbeitgeberseitigen Kiindi-
gungsverbot und durch den Arbeitgeber fiir ihre
Betriebsratstatigkeit bei vollem Lohnausgleich von
der Arbeit freizustellen. Der Arbeitgeber hat die
Betriebsratstatigkeit weitgehend zu finanzieren
und zu unterstiitzen.

Die Rechte des Betriebsrates sind im Einzelnen durch
das BetrVG festgelegt. Zusammenfassend ldsst sich
sagen, dass der Arbeitgeber verpflichtet ist, den
Betriebsrat in sozialen Angelegenheiten, in perso-
nellen Angelegenheiten, bei personellen Einzelmal3-
nahmen (z. B. Versetzungen, Neueinstellungen, Kiin-
digungen), bei der Gestaltung von Arbeitsplatz,
Arbeitsablauf und Arbeitsumgebung und in wirt-
schaftlichen Angelegenheiten zu beteiligen. Zur
Regelung bestimmter betrieblicher Bereiche kdnnen
Arbeitgeber und Betriebsrat sogenannte Betriebs-
vereinbarungen schlieBen. Arbeitsentgelte und sons-



tige Arbeitsbedingungen, die durch Tarifvertrag
geregelt sind oder iblicherweise geregelt werden,
kénnen nicht Gegenstand einer Betriebsverein-
barung sein (es sei denn, dies ist im Tarifvertrag aus-
driicklich vorgesehen).

C. Individualarbeitsrecht

Das Individualarbeitsrecht ist gepragt durch die in
dem Einzelarbeitsvertrag mit dem jeweiligen Arbeit-
nehmer getroffenen Vereinbarungen, die durch das
zwingende Arbeitsrecht ergdnzt werden. Etwaige
(ebenfalls zwingende) Einflisse des kollektiven
Arbeitsrechts sind zu beachten.

Das Arbeitsvertragsrecht kennt kein grundsdtz-
liches Schriftformerfordernis fiir die Wirksamkeit
von Arbeitsvertrdgen, aber das Nachweisgesetz
(NachwG) verpflichtet den Arbeitgeber, auf Verlan-
gen des Arbeitnehmers die wesentlichen Bedingun-
gen des Arbeitsvertrages schriftlich niederzulegen.
Der individuelle Arbeitsvertrag regelt die Grund-
lagen der gegenseitigen Rechte und Pflichten des
Arbeitsvertrages unter Beachtung der zwingenden
gesetzlichen Regelungen. Handelt es sich bei dem
Arbeitsvertrag um einen Formulararbeitsvertrag
(d.h. als ein vom Arbeitgeber einseitig vorgegebe-
ner Vertrag ohne Verhandlungsspielraum fiir den
Arbeitnehmer) unterliegt er derrichterlichen Inhalt-
skontrolle, d.h. ein deutsches Gericht kann die ein-
zelnen Klauseln des Vertrages daraufhin tberpriifen,
ob sie den Arbeitnehmer in umzumutbarer Weise
benachteiligen. Ist dies der Fall, so entféllt die Klau-
sel ohne weiteres, an ihre Stelle tritt die gesetz-
liche Regelung. Dies stelitim Endeffekt eine erheb-
liche Einschrankung der arbeitsrechtlichen Ver-
tragsfreiheit dar.

Von herausragender Bedeutung im deutschen Indi-
vidualarbeitsrecht ist das Kiindigungsschutzrecht,
kodifiziertim Kiindigungsschutzgesetz (KSchG). Das
Kiindigungsschutzgesetz ist anwendbar, wenn in
dem Betrieb des Arbeitgebers in der Regel mehr als
zehn Arbeitnehmer ausschlieBllich der Auszubilden-
den beschaftigt werden. Das KSchG enthélt eine
zwingende Einschrankung der arbeitgeberseitigen
Kiindigungsmdglichkeiten auf bestimmte Kindi-
gungsgriinde, dies sind personenbedingte, verhal-
tensbedingte und betriebsbedingte Griinde. Eine
Kiindigung durch den Arbeitgeber aus anderen als
diesen gesetzlich normierten Griinden ist nicht zu-
|dssig. Was genau unter den Begriffen ,personen-
bedingt”, ,verhaltensbedingt” und ,betriebsbedingt”
zu verstehen ist, ist im Einzelnen nicht gesetzlich
festgelegt, sondern hat seine Auspragung durch die
Rechtsprechung erfahren. Diese Rechtsprechung
hat dabei zu den einzelnen Kiindigungsgriinden zu-
satzliche Wirksamkeitsvoraussetzungen geschaffen.
Die Wirksamkeit einer arbeitgeberseitigen Kindi-
gung kann ein Arbeitnehmer in einem Kiindigungs-
schutzverfahren durch das zustdndige Arbeits-
gericht berpriifen lassen.

Abschlielend muss festgehalten werden, dass das
deutsche Arbeitsrecht hohe Anforderungen an den
Arbeitgeber stellt. Die vorstehenden Ausfiihrungen
stellen lediglich einen Teilausschnitt mit den wich-
tigsten Grundlagen in kursorischer Form dar. Eine
Vielzahl von Gesetzen, Verordnungen, ungeschrie-
benen Rechtsinstituten und die Fiille der arbeits-
gerichtlichen Urteile machen das deutsche Arbeits-
recht zu einer juristischen Spezialmaterie, die be-
reits von deutschen Unternehmern nicht ohne
fachkundige Hilfe gemeistert werden kann. Deshalb
istes fiirausldndische Unternehmer, die in Deutsch-
land Arbeitnehmer beschiftigen wollen, unerldss-
lich, vorher Rat bei einem deutschen Fachanwalt flir
Arbeitsrecht einzuholen. B

Fortsetzung folgt ...

law

A. Basics of German fabour law

German labour law is basically subdivided into individual and
collective labour law. These twe categories differ in-that in-
aividual labour faw concerns the individual legal relationship
between employees and employers, whereas colleclive
labour law deals with the effects of collective agreements
between employer and staff (law concerning employees’ re-
presentation and co-determination) or between parties to a
collective agreement (employers™ associations and trade
unigns) on the Individual employment relationship or on
groups of employment relations. Both categories of labour
law thus directly affect the rights and obligations of the par-
ties to an employment relationship.

German fabour law is not uniformly codified but is governed
by a multitude of legal provisions and to a high degree put in
concrete terms by labour court decisions. Most labour law
provisions are mandatory law, meaning that they cannot be
departed from by agreements between employees and em-
players. Take, for example, the statutory minimum entitie-
ment to paid holiday in accordance with the Federal Leave
Act (BUrIG/Bundesurlaubsgesetz), the six-week continued
pay in case of sickness in accordance with the Continuation
of Wage Payments Act (EntgeltfortzG/Entgeltfortzahlungsge-
setz). the provisions governing working hours in accordance
with the Working Hours Act (ArbZG/Arbeitszeitgesetz), the
special protection against unlawful dismissal for expectant
mothers in accordance with the Maternity Protection Act
(MuSchG/Mutterschutzgesetz) and for severely disabled per-
sons in accordance with the Social Security Code IX (SGB IX/
Sozialgesetzbuch IX) or the statutory minimum periods of no-
tice stipulated by section 622 of the German Civil Code (BGB/
Blrgerliches Gesetzbuch).

The scope of German labour law comprises dependent em-
ployment on the basis of a contract under private law — the
employment contract. This must be distinguished from activi-
ties that are performed as part of a service contract or a con-
tract for work and services. an agency agreement for the pro-
vision of services or other contracts concerning the render-
ing of services. The employment contract is characterized by
the performance of activities for another person within the
scope of dependent employment as opposed to self-employ-
ment. The appointment of a managing director of a GmbH
(limited liability company) is not an employment contract as
defined by labour law either (although under tax law) but
usually a service contract. Labour law provisions thus can-
not be apphed to the emgloyment of a managing director of
a GmbH.

B. Collective labour law

Collective labour law can be subdivided into two levels: col-
lective bargaining fevel and plant level. At collective bargain-
ing level. collective agreements are a decisive instrument.
The Callective mentsAct(TVG, Tarifvertragsgesetz) pro-
vides the legal framework for these collective agreements.
Collective agreements are agreements between parties en-
litled to negotiate pay deals (trade unions. individual employ-
ers and employers’ associations) which lay down provisions
regarding the terms. taking up and termination of employ-
ment as well as company 1S5Les. issues concerning employ-
ees’ representation and co-determination and joint facilities
of the parties to the collective agreement. The substantive
scope of provisians of collective agreements depends on
which branch ofindustry a company mainly belongs to. which
means llective agreements are industry-specific.
Mareover. the scope s often spatially limited (for example to
a particular geagraphical region or federal state). At plant
level, collective labour law (termed ‘Belriebsverfassungs-
recht’. the law concerning employees representation and co-
determination) is basically governed by the Works Council
Constitution Act (BelrVG  Belriebsverfassungsgesetz). It is
characte F's rights of co-determination and
rights fo ob with the staff as a whole being
representec s council. A works council may be

L s with at least five permanent em-

A

ployees with voting rights. three of whom being eligible for
the works council (the canditions of the right to vote and eli-
gibility are also regulated by law). The works council shail be
elected every four years according to a specific, prescribed
mode of election. Members of the works council must not be
dismissed because of their activities as shop stewards and
are to be exempted from their work duties by the employer
at full pay. The employer has to support and finance the
activities of the works council to a great extent.

The works council’s rights are specified by the Betr\VG. In con-
clusion, it can be said that the employer is obliged to involve
the works council in social and personnel matters, individual
measures regarding staff (for example transfers, new hirings,
dismissals), workplace layout, work flow structuring, design
of job environments and in economic matters. Employer and
works council may conclude shop agreements. as they are
termed, concerning certain operational fields. Wages or
salaries and other terms of employment agreed on in a col-
lective agreement cannot be the subject matter of a shop
agreement (unless expressly pravided for in the collective
agreement).

C. Individual labour law

Individual labour law is characterized by the agreements
reached between the employer and the particular employee
and laid down in the individual emplayment contract, which
are supplemented by mandatory labour law. Any (also manda-
tory) influences of collective labour law must be observed.
Employment contract law basically does not require employ-
ment contracts to be in writing in order to be valid but under
the Employment Documentation Act (NachwG/Nachweis-
geselz), the employer is obliged fo record in writing the es-
sential conditions of the employment contract at the em-
Dplayee’s request. The individual employment contract regu-
lates the basics of the mutual rights and obfigations of the
parties to the employment contract in compliance with the
mandatory legal provisions. If the employment contract is a
standard form employment contract {i.e. a contract that has
exclusively been drawn up by the employer without includ-
ing any margin for negotiations for the employee), it is sub-
Ject to judicial review, meaning that a German court may re-
view the individual conlractual clauses as to whether they
place the employee at an undue or unreasonable disadvan-
tage. If this is the case. the clause will simply be cancelled
and superseded by a legal provision. In the end, this consi-
derably restricts freedom of contract under labour law.
Dismissal protection regulations, codified in the Dismissal
Protaction Act (KSchG/ Kiindigungsschutzgesetz) are of pre-
eminentimportance in German individual fabour faw. The Dis-
missal Protection Act shall apply to establishments with more
than ten employees exclusive of trainees, The KSchG manda-
torily restricts the employers right to give notice to certain
grounds for dismissal: incapacity, misconduct and eperational
requirements. Dismissal by the employer on grounds other
than the aforementioned statutory ones Is inadmissible. It is
not specified by law what exactly is meant by the terms 'in-
capacity. ‘'misconduct’ and ‘operational requirements’ but it
has been elaborated and defined by court decisions. These
court decisions have eslablished additional conditions for the
individual grounds for dismissal to be valid. An employee can
challenge the validity of a dismissal by the employer and have
if reviewed by the competent labour court in dismissal pro-
tection proceedings

In conclusion. it must be said that German labour law piaces
high demands on emplayers. The foregoing is only a brief out-
line of the most important basics. A mullitude of laws. regu-
lations and unwritten legal principles and the large number
of labour court decisions render German labour law a legal
special field which even German companies cannot deal with
without expert help. It is therefore essential for foreign enlre-
preneurs intending to hire employees in Germany to seek the
advice of a German certified attorney at labour law before-
hand. B

1o be continued
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