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Vorwort

Brasilien ist der mit Abstand wichtigste Handelspartner und Investitionsstandort deut-
scher Unternehmen in Lateinamerika und einer der wenigen groBen Wachstums-
markte der Welt. Das Land, mit seinen kontinentalen AusmaBen und den
auBergewohnlichen Rohstoffreserven, ist heute aufgrund seiner demokratischen
Staatsform und stabilen Wirtschaft zentraler Bestandteil in der weltweiten Unterneh-
mensorganisation — gerade auch vieler mittelstandisch gepragter Unternehmen aus
Deutschland.

Gleichzeitig birgt im Zusammenspiel mit dem steuerlichen und gesellschaftsrechtlichen
Umfeld die Bewaltigung arbeitsrechtlicher Gegebenheiten groBe Herausforderungen
fur deutsche Auslandstochter. Im brasilianischen Arbeitsrecht sowie auch in der an-
gewandten Rechtsprechung ist der Protektionismus zugunsten des Arbeitnehmers ein
standig prasenter Leitgedanke. Gesetze und Vertrage werden in der Regel ausschlieB-
lich zugunsten der Arbeitnehmer ausgelegt und zuweilen auch, falls nétig, jenseits
richterlicher Willkirgrenzen sprachlich zum gewollten Ergebnis hin ,bemiht”. Dies
hat sich mittlerweile herumgesprochen und so wird sich jedes Unternehmen friher
oder spater mit ,findigen” Arbeitnehmern beziehungsweise deren Anwadlten — die
haufig auf Erfolgsbasis arbeiten — auseinandersetzen. Urteile fallen regelmaBig so ein-
seitig zugunsten des vermeintlich Schutzenswerten aus wie zuerkannte Abfindungen
hoch. Unternehmen sind an dieser Stelle gut beraten, sich durch klare und vor allem
trittfeste Vereinbarungen auf das Méglichste abzusichern und gegebenenfalls drohen-
den Schaden durch rechtzeitige Beiziehung eines erfahrenen Anwalts unter Kontrolle
zu halten.

Diese Broschiire soll einen Uberblick tiber die im brasilianischen Arbeitsrecht relevanten
Regelungen und deren Bedeutung fur die unternehmerische Praxis vermitteln. Insbe-
sondere sollen einige relevante Themen vorgestellt werden, deren Behandlung signi-
fikant vom deutschen Arbeitsrecht abweicht und/oder Gestaltungsmoglichkeiten
bietet. Bei grenztberschreitenden Sachverhalten (vor allem Entsendungen) und vor
wichtigen Personalentscheidungen des Unternehmens ist eine einzelfallbezogene Ana-
lyse und rechtliche Beratung dringend zu empfehlen.



§ 1 Individualarbeitsrecht
A. Quellen des brasilianischen Arbeitsrechts

Das brasilianische Arbeitsrecht ist in verschiedenen Rechtsquellen geregelt, an deren
oberster Stelle die Verfassung steht.

I. Staatliche Rechtsquellen
1. Die Verfassung

Art. 6 bis 11 der Verfassung der Bundesrepublik Brasilien (Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil, kurz CF) von 1988 sprechen bestimmte, sehr spezifische soziale
Grundrechte aus, teilweise mit unmittelbarer Rechtswirkung, teilweise programmati-
scher Natur. Darunter:

— Definition sozialer Grundrechte (Art. 6),

— Schutz gegen willkurliche Kiindigungen oder Kiindigungen ohne rechtfertigenden
Grund und ohne Abfindung (Art. 7 1),

— Anspruch auf Leistungen der Arbeitslosenversicherung bei unfreiwilliger Arbeitslo-
sigkeit (Art. 7 11),

— Rentenversicherung (FGTS) (Art. 7 1lI),

— Anspruch auf den gesetzlichen Mindestlohn (Art. 7 1V),

— Entgeltniveau entsprechend Umfang und Schwierigkeit der Arbeit (Art. 7 V),

— Verbot der einseitigen Senkung von Léhnen (Art. 7 VI),

— Garantierter Mindestlohn (Art. 7 VII),

— Anspruch auf 13. Monatsgehalt (Art. 7 VIII),

— Hohere Vergltung fur Nachtarbeit (Art. 7 1X),

— Schutz gegen Entgeltausfall (Art. 7 X),

— Beteiligung an den Gewinnen des Unternehmens unabhangig vom Entgelt und
Lausnahmsweise” Beteiligung an der Unternehmensfihrung in den vom Gesetz
bestimmten Grenzen (Art. 7 XI),

— Begrenzung der regelmaBigen Arbeitszeit auf acht Stunden pro Tag und 44 Stun-
den pro Woche (Art. 7 Xill),

— Begrenzung der regelmaBigen Arbeitszeit auf sechs Stunden pro Tag bei Wechsel-
schicht (trabalho em turnos de revezamento) (Art. 7 XVI),
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— Anspruch auf bezahlte Ruhetage, vorzugsweise sonntags (Art. 7 XV),

- Uberstundenzuschldge von mindestens 50 Prozent (Art. 7 XVI),

— Anspruch auf bezahlten Erholungsurlaub mit einer Vergitung von mindestens
einem Drittel der Normalvergitung (Art. 7 XVII),

— Mutterschutz von 120 Tagen (Art. 7 XVIII), plus 60 zusatzliche nicht zwingende
Tage,

— Anspruch auf kostenlosen Kindergarten- und Vorschulplatz von der Geburt bis zum
6. Lebensjahr (Art. 7 XXV),

— Anerkennung von Kollektivvertragen (Art. 7 XXVI),

— Arbeitsunfallversicherung (Art. 7 XXVIII),

— Verbot der Diskriminierung bei Entgelt, Funktion und Einstellung wegen des
Geschlechts, des Alters, der Hautfarbe oder des Ehestands (Art. 7 XXX),

— Verbot der Diskriminierung Korperbehinderter (Art. 7 XXX),

— Recht zur Bildung von Gewerkschaften, Selbstverwaltung der Gewerkschaften, ne-
gative Koalitionsfreiheit, Recht zu Kollektivverhandlungen nur unter Beteiligung
von Gewerkschaften (Art. 8),

— Recht auf Streik (Art. 9),

— Recht auf Wahl von Arbeitnehmervertretern in Unternehmen mit mehr als 200 Be-
schaftigten (Art. 11).

Daneben enthalten andere Bestimmungen programmatische Aussagen mit Bedeutung
fur die Arbeitswelt, darunter Art. 1 (Menschenwdtirde, soziale Werte der Arbeit und
der freien unternehmerischen Initiative), Art. 3 (Schaffung einer freien, gerechten und
solidarischen Gesellschaft), Art. 4 (Grundsatze internationaler Abkommen, u. a. Vor-
rang der Menschenrechte, Antirassismus etc.).

Art. 5 der Verfassung enthélt u. a. den Gleichheitsgrundsatz und eine Reihe von daraus
abgeleiteten materiellen und Justizrechten: Art. 5 | (gleiche Rechte und Pflichten von
Mann und Frau), Art. 5 X (Schutz der Privatsphare und insoweit Recht auf Schadens-
ersatz), Art. 5 Xl (Schutz des Briefgeheimnisses, der Informationen, des Telefonge-
heimnisses), Art. 5 XIII (Berufsfreiheit), Art. 5 XIX (Vereinigungsfreiheit), Art. 5 XXIX
(Urheberrecht), Art. 5 XXXII (Schutz des Verbrauchers), Art. 5 XXXVI (Schutz erwor-
bener Rechte).



2. Das Arbeitsgesetzbuch

Wichtigste Quelle des Arbeitsrechts ist das am 10.11.1943 in Kraft getretene ,Con-
solidacao das Leis do Trabalho” (CLT), das in elf Titeln alle zentralen individual- und
kollektivrechtlichen Regelungen zusammenfasst. Das CLT enthalt Regelungen zu fol-
genden Gebieten:

Titel I: Einfihrung (Definitionen etc.) (Art. 1 bis 12),
Titel Il: Allgemeine arbeitsrechtliche Schutzvorschriften (Art. 13 bis 223),
Titel Hll: Besondere arbeitsrechtliche Schutzvorschriften (Art. 224 bis 441),

Titel IV Arbeitsvertrag (Art. 442 bis 510),

Titel V: Gewerkschaftsorganisation (Art. 511 bis 610),

Titel VI: Kollektivvertrage (Art. 611 bis 625),

Titel VI-A:  Einigungskommissionen (Art. 625-A bis 625-H),

Titel VII:  Verwaltungsverfahren und BuBgeld (Art. 626 bis 642),
Titel VIII:  Arbeitsgerichtsbarkeit (Art. 643 bis 735),

Titel IX: Arbeitsministerium (Art. 736 bis 762),

Titel X: Arbeitsgerichtsverfahren (Art. 763 bis 910),

Titel XI: Schluss- und Ubergangsbestimmungen (Art. 911 bis 922).

Die Ausarbeitung eines neuen Arbeitsgesetzbuchs ist der Bundesregierung durch Ge-
setz seit 1967 aufgegeben, dennoch ist dieses bislang nicht geschehen. Anderungen
wurden bisher in das CLT eingearbeitet. Dartber hinaus gibt es zahlreiche Einzelge-
setze und Verordnungen, die dem Arbeitsrecht zuzuordnen sind.

Die Gesetzgebungszustandigkeit in Angelegenheiten des Arbeitsrechts liegt grund-
satzlich beim Bund (Art. 22 | CF 1988). Durch Bundesgesetz kénnen aber den Bun-
deslandern Zustandigkeiten in Spezialfragen tbertragen werden.

Il. Andere Rechtsquellen

Eine systematische Einordnung der Kollektivvereinbarungen (allgemein: acordos cole-
tivos) als Rechtsquelle fehlt in Brasilien, auch wenn sie hier zusammen mit anderen

Rechtsquellen genannt werden. Weiterhin sind folgende Rechtsquellen relevant:

— Gerichtsentscheide (Einordnung strittig),
— Schiedsspriiche in kollektivrechtlichen Fragen (sentenca arbitral),
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§ 1 Individualarbeitsrecht

— Allgemeine Rechtsgrundsatze/Prinzipien (principios gerais do direito do trabalho)
u.a.

— Schutz (principio da protecao), erfahrt Auspragung in drei Richtungen:

a) in dubio pro operario (im Zweifel flr den Arbeitnehmer),

b) Meistbegiinstigungsgrundsatz (stets Anwendung der fur den Arbeitnehmer
glnstigsten Vorschrift) und

) principio da condicdo mais benéfica (einmal erworbene Rechte/Vorteile kdnnen nicht
zum Nachteil des Arbeitnehmers gedndert beziehungsweise entzogen werden),

— Unverzichtbarkeit (principio da irrenunciabilidade de direitos), d. h. die gesetzli-
chen Rechte des Arbeitnehmers kénnen auch nicht mit dessen Einverstandnis ab-
bedungen werden,

— Realitat (principio da primazia da realidade) geht der Formalitat vor, d. h. die tat-
sachliche Handhabung in der Praxis geht fur die rechtliche Wurdigung dem schrift-
lich Vereinbarten vor,

— Kontinuitat (principio da continuidade da relacdo de emprego) des Arbeitsverhalt-
nisses, welches grundsatzlich als unbefristet gilt und im Zweifel die Annahme eines
Kdndigungsschutzes beglnstigt.

— Betriebsordnung (regulamento de empresa): Einseitiger Akt des Arbeitgebers ohne
staatliche Genehmigung o. &., aber Bindung an das Gesetz, auch Ruckwirkungs-
verbot. In Brasilien ist eine Betriebsordnung nicht zwingend zu erlassen.

lll. Tarifvertrage

Tarifvertrage werden jahrlich zwischen den Gewerkschaften (Arbeitnehmer- und Ar-
beitgeberseite) ausgehandelt und abgeschlossen. Grundsatzlich gilt auch hier ein ar-
beitnehmerfreundlicher Grundsatz, da tarifvertragliche Bestimmungen nicht gegen
das CLT verstoBen durfen. Auch jéhrliche Entgeltanpassungen (Inflationsausgleich und
Erhohung) werden tarifvertraglich festgelegt.

IV. Betriebliche Ubung

Die Wiederholung einer Verhaltensweise (z. B. die Gewahrung eines zusatzlichen
freien Tages an Karneval oder die Uberreichung eines Geschenkkorbes zu Weihnach-
ten) ohne Hinweis darauf, dass es sich um eine freiwillige Gewahrung mit einmaligem
Charakter handelt, wird zur betrieblichen Ubung (costume). In Auspragung des
Schutz- und Kontinuitatsprinzips (siehe oben) erwirbt der Arbeitnehmer in Folge einen
Anspruch auf erneute Gewahrung der jeweiligen Leistung/Rechte.
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V. Unternehmensinterne Regelungen

Unternehmensrichtlinien sind sehr wichtig, um z. B. den Umgang mit Geschéftsreisen,
Reisespesen, interne Kommunikation, Nutzung von sozialen Netzwerken (social net-
works), Behandlung von Geschenken (Compliance) etc. zu regeln. Die internen Vor-
gaben durfen dabei nicht gegen Gesetze oder Bestimmungen des jeweiligen
Tarifvertrags verstoB3en.

Ob es sich bei unternehmensinternen Regelungen um eine Rechtsquelle mit Geset-
zesrang handelt, ist nicht geklart. Auf jeden Fall dienen (rechtskonforme) interne Richt-
linien, zu deren Einhaltung sich der Arbeitnehmer im Vorfeld verpflichtet hat, der
Arbeitgeberseite gegebenenfalls zur Absicherung in arbeitsrechtlichen Prozessen.

VI. Individualarbeitsvertrag

Der Individualarbeitsvertrag regelt das Verhaltnis zwischen dem einzelnen Arbeitneh-
mer und dem ihn beschaftigenden Unternehmen. Sollte der Vertrag Bestimmungen
enthalten, die gegen geltendes Recht (CF, CLT, Tarifvertrag) verstoBen, sind diese un-
gultig und finden auf das Arbeitsverhaltnis keine Anwendung. Gerade weil in Brasilien
das Arbeitsrecht sehr reglementiert ist, sind Individualarbeitsvertrage fur einfache An-
stellungsverhaltnisse (untere und mittlere Entgeltkategorien) neben der Eintragung in
der Arbeits- und Sozialversicherungskarte CTPS (Carteira de Trabalho e Previdéncia
Social) an sich Uberflussig und daher in der Praxis untblich.

VII. Verhaltnis der Rechtsquellen zueinander

Gegeniber dem CLT treten andere Rechtsquellen in ihrer Bedeutung erheblich zurtick.
Allerdings betrachtet das brasilianische Recht den Arbeitnehmer grundsatzlich als die
schwachere Vertragspartei, die bei der Verhandlung um einen Arbeitsvertrag regel-
maBig das ,klrzere Streichholz” in der Hand halt. Aus diesem Grund kommt den
oben genannten Schutzprinzipien enorme Bedeutung zu.
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B. Begriindung des Arbeitsverhéltnisses
I. Arbeitnehmerbegriff

Das CLT definiert als Arbeitnehmer (empregado) eine naturliche Person, die einem Ar-
beitgeber nicht nur vortibergehend Dienste nach dessen Weisung gegen Entgelt leis-
tet. Zwischen Arbeitern und Angestellten wird nicht unterschieden.

Abgrenzungsprobleme treten im Einzelnen zu folgenden Gruppen auf:

Gesellschafter: Im Einzelfall ist hier abzuwéagen, ob ein Unterordnungsverhaltnis fort-
besteht. Grundséatzlich ruht ein friher bestehendes Arbeitsverhaltnis bei Aufriicken in
die Gesellschafterstellung — siehe genauer unten.

Geschaftsleiter: Geschaftsflhrer bzw. Personen mit entsprechender Befugnis (diretor,
administrador) fallen als Mitglieder des Geschéftsleitungsorgans einer Gesellschaft
grundsatzlich nicht unter die brasilianischen Arbeitsgesetze. Fir eine Ausnahme kann
ggf. dann pladiert werden, wenn zuvor ein normales Anstellungsverhéltnis bestanden
und der Betroffene keine oder nur eine unerhebliche Kapitalbeteiligung erworben hat.
Arbeitsgerichte konnten diese Konstellation auch weiterhin als Arbeitsverhaltnis ein-
ordnen, welches lediglich fir den Zeitraum der Ubernahme der Geschéftsfiihrungs-
funktion als suspendiert gilt. Gesicherte Rechtsprechung gibt es hierzu bislang nicht.

Trabalhador Auténomo/Avulso: Gelegenheits- oder freier Mitarbeiter, der einem
oder mehreren Arbeitgebern ohne feste Vertragsbeziehung Dienste leistet, die ihrer
Natur nach zeitlich begrenzt sind. Beispiel: Stauleute im Hafen, deren Tatigkeit mit
dem Be- und Entladen und anschlieBendem Auslaufen des Schiffs beendet ist. Nach
Art. 7 XXXIV CF haben sie aber gleiche Rechte wie dauerhaft Beschéftigte.

Técnico Estrangeiro: Arbeitnehmer, die ihren regelmaBigen Wohnsitz auBBerhalb Bra-
siliens haben, aber zur Ausfiihrung spezialisierter vortibergehender Leistungen in Bra-
silien arbeiten, sind den arbeitsrechtlichen Schutzvorschriften Brasiliens grundsatzlich
entzogen. Voraussetzung sind a) besondere technische Fahigkeiten des Arbeitneh-
mers, b) die Notwendigkeit dieser Arbeiten und ¢) die im Voraus begrenzte Dauer.
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Il. Kategorien von Arbeitnehmern

Begrifflich werden vom normalen Angestellten u. a. unterschieden:

Empregado em Domicilio — Arbeitnehmer in Heimarbeit (Art. 6 CLT),

— Empregado Rural — Landarbeiter, zusatzlich geschiitzt durch Gesetz Nr. 5889/73,
Empregado Doméstico — Hausangestellte, geschiitzt durch Gesetz Nr. 5859/72,
Empregado Aprendiz — siehe unten zu Ausbildungsvertrag und Praktikum.

Das brasilianische Recht kennt dartber hinaus besondere Schutzvorschriften und ge-
setzlich geregelte Qualifikationsanforderungen fur einzelne Berufsgruppen, darun-
ter Rechtsanwalte, Ballonfahrer/Flieger, Kunstler, FuBballspieler, Hafenarbeiter,
Buchhalter, Ingenieure, Journalisten, Bankangestellte, Seeleute, Chemiker, Arzte, Land-
messer, Archivare, Sozialarbeiter, Bibliothekare, Biologen und Biomediziner, Aufzug-
fuhrer, Immobilienmakler, Versicherungsmakler, Okonomen, Vertriebsmitarbeiter,
Krankenschwestern, Apotheker, Musiker, Zahndrzte, Public Relations-Mitarbeiter, Se-
kretdrinnen u. a.

IIl. Arbeitgeberbegriff

Der Arbeitgeberbegriff ist in Art. 2 CLT definiert. Arbeitgeber ist im Ergebnis derje-
nige, der Arbeitnehmer beschaftigt, das Risiko der wirtschaftlichen Aktivitdten tragt
und Weisungsbefugnis austibt.

IV. Einstellung - Gleichbehandlung und Quoten

Gleichbehandlung wird in Brasilien groBgeschrieben. Grundsatzlich sollten Entscheidungen
bei Gehaltern oder Einstellungsmdglichkeiten nicht aufgrund von Geschlecht, Alter, Haut-
farbe, Religion, sexueller Orientierung oder Familienstand zustande kommen.

Lohngleichheit

Generell ist Vorsicht bei der (gegebenenfalls ungleich héheren) Vergtitung von (nicht
nur, aber auch) Auslandern geboten, da hieraus brasilianische Arbeitnehmer mit ver-
gleichbarer Qualifikation und Aufgaben bei niedrigerer Vergtung Ausgleichsanspru-
che ableiten kénnen. Im Alltag wird unter Brasilianern sehr offen tber Gehalter und
Zusatzleistungen diskutiert und verglichen. Ungleichbehandlungen jeder Art werden
in der Regel nicht lange unbemerkt bleiben.
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JInlanderschutz”

Unternehmen mit drei oder mehr Arbeitnehmern missen grundsatzlich zu mindestens
2/3 Brasilianer beschaftigen (Art. 352 ff. CLT). Dieses Verhéltnis gilt nicht nur ,,pro
Kopf*, sondern auch fur die Verteilung der Gehalter.

Uberzogen heiBt das: Es reicht fir die Einhaltung des Inlanderschutzes nicht etwa aus,
zu drei auslandischen Top-Arbeitskraften noch sechs brasilianische Putzkrafte, Chauf-
feure oder sonstige geringfligig bezahlte Krafte einzustellen. Vielmehr muss der Anteil
dessen, was die brasilianischen Arbeitnehmer auf der Payroll eines Unternehmens in
der Summe ausmachen, mindestens das Doppelte des Payroll-Anteils aller auslandi-
schen Arbeitnehmer betragen.

Praxishinweis: Gerade fur kleine und mittlere Unternehmen wird diese Hurde haufig
relevant. Die Einhaltung des Inldnderschutzes wird streng Uberprift. Beispielsweise
wird bereits bei Beantragung eines Arbeitsvisums fur einen auslandischen Mitarbeiter
jedes Mal ein Nachweis Uber die Payroll-Aufteilung verlangt. Wrde der neu hinzu-
kommende Mitarbeiter das 2/3-Verhéltnis im Unternehmen ,sprengen”, wird der be-
treffende Visum-Antrag grundsatzlich abgelehnt.

Als Inlander bzw. Brasilianer gelten in diesem Sinne allerdings neben brasilianischen
Staatsangehorigen auch Auslander, die seit mehr als zehn Jahren in Brasilien leben
und einen brasilianischen Ehepartner oder ein brasilianisches Kind haben sowie por-
tugiesische Staatsangehorige.

Behinderte Arbeitnehmer
Der brasilianische Staat sowie Unternehmen in Brasilien muUssen laut Gesetz Nr. 8213

eine bestimmte Anzahl behinderter Personen in Abhdngigkeit zur BelegschaftsgroBe
beschaftigen.

BelegschaftsgroBe Anzahl behinderter Personen
100 bis 200 Arbeitnehmer 2,0 %
201 bis 500 Arbeitnehmer 3,0 %
501 bis 1.000 Arbeitnehmer 4,0 %
mehr als 1.000 Arbeitnehmer 5,0 %
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Unternehmen, die sich nicht an die Regelung halten, drohen nach unbeachteter Mah-
nung (Termo de Ajustamento de Conduta, kurz TAC) Geldstrafen zwischen 1.900 BRL
und 190.000 BRL.

V. Der Arbeitsvertrag
1. Mindestvoraussetzungen und Vertragsschluss

Fur den Nachweis des Bestehens eines Arbeitsverhaltnisses ist eine bestimmte Form
nicht vorgeschrieben (Ausnahme bei befristeten Vertrdgen). Vielmehr kann ein Ar-
beitsverhéltnis auch durch faktisches Tun begriindet werden. Besondere Vorsicht ist
daher bei der Auftragsvergabe an Selbststandige oder beim Outsourcing geboten.

Ublicherweise werden Arbeitsvertrage in Brasilien durch Angebot und darauffolgende
Annahme geschlossen. Der Nachweis wird gefthrt durch:

— schriftlichen Arbeitsvertrag,

— Briefwechsel,

— Bestatigung mindlicher Vereinbarung,

— Arbeits- und Sozialversicherungskarte CTPS (Carteira de Trabalho e Previdéncia
Social).

Unternehmen sind verpflichtet, fur jeden Arbeitnehmer und jeden freien Dienstnehmer
dessen Arbeits- und Sozialversicherungskarte (CTPS) zu pflegen (Art. 13 CLT). Die CTPS
ist ein kleines blaues Heft, welches jeder Arbeitnehmer vom Arbeitsministerium be-
kommt und in welches der Arbeitgeber die wesentlichen Daten des Arbeitsverhaltnis-
ses eintragt und anlassbezogen aktualisiert. Zur Vermeidung von Betrugsfallen bei der
Arbeitslosenversicherung, dem Arbeitnehmer-Sicherheitsfonds FGTS (Fundo de Ga-
rantia do Tempo de Servico) und Sozialleistungen wird sie heute auch elektronisch ge-
fahrt.

Auf der CTPS werden etwa eingetragen:
— Angaben zur Person des Arbeitnehmers,
— FrUhere Beschaftigungsverhaltnisse,

— Mitgliedschaften in Gewerkschaften,
— Beginn des Arbeitsverhaltnisses,
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— Funktion und Entgelt,
— Versetzungen, Beférderungen, Entgelterhéhungen etc.,
— Arbeitsunfélle.

Verletzt der Arbeitgeber diese Verpflichtung, kann der Arbeitnehmer selbst oder Gber
seine Gewerkschaft dagegen Beschwerde bei der regionalen Arbeitsverwaltung (De-
legacia Regional do Trabalho) einlegen.

Es gelten die gesetzlichen Regelungen des brasilianischen Arbeitsgesetzbuches (CLT).
Lediglich fur hohere Angestellte oder Expatriates empfehlen sich ausformulierte Ver-
trége, die zugunsten der Arbeitnehmer vom Arbeitsgesetzbuch abweichen kénnen,
soweit es im Gesetz keine zwingenden Regelungen gibt.

Da befristete Arbeitsvertrage nur unter sehr engen Voraussetzungen und wenn, dann
zumeist nur einmalig zulassig sind (siehe unten), ist der unbefristete Arbeitsvertrag
der Regelfall.

2. Befristeter Arbeitsvertrag

Beim befristeten Vertrag (contrato por tempo determinado) muss die Befristung sach-
lich begrtindet sein, um wirksam zu sein. Als sachlich begrtindet gilt sie, wenn

— die nach dem Vertrag zu leistenden Dienste zeitlich begrenzter oder vortberge-
hender Natur sind,

— die betroffene Unternehmenstatigkeit zeitlich begrenzt ist oder

— ein Probearbeitsverhaltnis (siehe oben) vorliegt (Art. 443 CLT).

Die Hochstdauer der Befristung betragt grundsatzlich zwei Jahre. Durch Tarifvertrag
kénnen Regelungen zur Abfindung bei vorzeitiger Auflésung des befristeten Arbeits-
vertrages getroffen werden. Ein befristeter Vertrag kann einmalig um einen weiteren
befristeten Vertrag verlangert werden; bei nochmaliger Befristung wird ein unbefris-
tetes Arbeitsverhaltnis angenommen.

Sogenannte Projektvertrage mit Zweckbefristung (trabalho por obra certa) werden
geregelt durch Gesetz Nr. 2959 vom 17.11.1956. Ublicherweise handelt es sich um
Vertrage mit bestimmtem Anfangszeitpunkt und einem unbestimmten Ende, die ins-
besondere fur Arbeitnehmer der Bauwirtschaft Anwendung finden. Projektvertrage
haben den Charakter eines befristeten Vertrags.
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Die Vereinbarung einer Probezeit wird als eigener befristeter Vertrag betrachtet, so-
genannte ,contrato de experiéncia” oder gelegentlich ,contrato de prova”. Die
Hochstdauer des Vertrages, mithin der Probezeit, betragt 90 Tage (Art. 445 CLT). Die
Probezeit kann einmal verlangert werden, allerdings nur innerhalb der Gesamthdchst-
dauer von 90 Tagen. Wahrend der Probezeit kann eine Kiindigung ohne Angabe von
Grunden erfolgen.

3. Ausbildungsvertrag und Praktikum

Die Verfassung verbietet Arbeit fur Jugendliche unter 16 Jahren, mit der Ausnahme
eines Ausbildungsverhéltnisses, welches ab dem 14. Lebensjahr gestattet ist. Arbeit-
nehmer zwischen dem 14. und dem 18. Lebensjahr, die Arbeitsleistungen erbringen
und dabei eine methodische berufliche Ausbildung erhalten, bekommen daher einen
Ausbildungsvertrag (zwischen dem 18. und dem 24. Lebensjahr besteht eine Wahl-
maoglichkeit).

Alle Industrieunternehmen haben eine Ausbildungsplatzquote von funf Prozent der
Arbeitsplatze zu erfillen und der nationalen Ausbildungsverwaltung SENAI (Servico
Nacional de Aprendizagem Industrial) zu melden. Bemessungsgrundlage sind aber nur
die Arbeitsplatze, die eine Ausbildung erfordern. Entsprechendes gilt fur das Ausbil-
dungssystem fur den Handel SENAC (Servico Nacional de Aprendizagem Comercial).
Der Lehrling erhalt mindestens 50 Prozent des gesetzlichen Mindestlohns wahrend
der ersten Halfte seiner Ausbildung, mindestens 2/3 des Mindestlohns in der zweiten
Halfte.

Fur Praktikanten gelten wiederum eine Vielzahl an Sonderregelungen. Es gibt eine
Maximalquote an Praktikanten pro Unternehmen, die sich nach der Anzahl der ange-
stellten Mitarbeiter richtet (bei mehr als 25 Angestellten z. B hdchstens 20 Prozent
Praktikanten). Es muss ein Ausbildungsnachweis (etwa Immatrikulationsbescheini-
gung) vorliegen und es gelten je nach Ausbildungsstand stufenweise verringerte Wo-
chenstundensatze, die nicht Uberschritten werden dirfen. Der Praktikant hat je nach
Dauer des Praktikums Anspruch auf anteiligen Erholungsurlaub. Zur Vergiitung gibt
es lediglich eine ,Soll”-Vorschrift. In der Praxis ist aber eine Unterstiitzungszahlung
(je nach Branche, Ausbildungsstand und Tatigkeit etwa 100,- bis 400,- EUR) neben
der Ubernahme von Fahrt- und Essenskosten absolut tiblich.
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VI. Arbeitnehmeruberlassung/Zeitarbeit

Das Thema Zeitarbeit ist (vor allem im Reinigungs- und Sicherheitsgewerbe) wichtig
fur die arbeitsrechtliche Praxis in Brasilien. Nach den USA, Japan und GroBbritannien
ist Brasilien mit rund 900.000 jahrlichen Vertragsabschlissen der viertgroBte Markt
flr Zeitarbeit weltweit. Laut Untersuchungen des Branchenverbands Asserttem wur-
den 2010 in fast allen Branchen (Ausnahme ist der Agrar-Sektor, da dort Saisonkrafte
eine groBe Rolle spielen) 45 bis 50 Prozent der Zeitarbeiter Gbernommen.

ArbeitnehmerUberlassungsverhaltnisse werden durch das Gesetz Nr. 6019/74 naher
geregelt. Begriindet wird das Arbeitsverhaltnis per Vertrag mit der Uberlassungsge-
sellschaft, durch den sich der Arbeitnehmer verpflichtet, fir einen anderen zu arbeiten.
Zwingend gelten auch fur diese Arbeitnehmer die Schutzvorschriften zu u. a.:

— Mindestlohn,

— Ruhetage pro Woche,

— Jahresurlaub,

— Arbeitszeit und Arbeitssicherheit,
— Arbeitsunfallversicherung.

Bei der Beauftragung eines Zeitarbeitsanbieters sollten Unternehmen berticksichtigen,
dass sie als Auftraggeber im Insolvenzfall fur die arbeitsrechtlichen Verpflichtungen
ihres Auftragnehmers (des Zeitarbeitsunternehmens) gegentber dessen Arbeitneh-
mern (mit-)haften. Vor diesem Hintergrund gibt es eine Gesetzesvorlage, die die Aus-
stellung amtlicher Negativbescheinigungen hinsichtlich nichterfullter, betitelter
Arbeitsforderungen vorsieht und damit dem Auftraggeber gegentiber dem Zeitarbeits-
dienstleister mehr Sicherheit geben kann.

VII. Managervertrag/Vertrag mit Fihrungskraften

Der Gesellschafter wird insbesondere bei friiher bestehendem Arbeitsverhaltnis als Ar-
beitnehmer behandelt, wenn er eine zumindest erhebliche Kapitalbeteiligung nicht
erwirbt. Nach gegenwartiger Rechtsprechung des brasilianischen Bundesarbeitsge-
richts TST (Tribunal Superior de Trabalho) sind Arbeitnehmerstellung und Organstellung
aber unvereinbar; ein zuvor bestehendes Arbeitsverhaltnis ruht (TST Urteil Nr. 269).
Zu unterscheiden ist daher der , diretor” als Organ einer Aktiengesellschaft (sociedade
anénima) von dem , diretor-empregado”, der Leitungsfunktionen erfullt, ohne Organ-
mitglied zu sein. Er ist Arbeitnehmer.
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Gleiches gilt fur den ,administrador” (oder ,,membro do conselho de administracdo”)
einer Limitada (brasilianisches Pendant zur GmbH). Ist er nicht Arbeitnehmer, wird er
fur die Zwecke der Sozialversicherung als Einzelperson beitragspflichtig; er wird dann
so behandelt wie ein ebenfalls pflichtversicherter Gesellschafter-Geschaftsfuhrer, der
fur seine Tatigkeit ein Entgelt bezieht (Gesetz Nr. 4729/03).

VIII. Arbeitsverhaltnisse mit Auslandsbezug

Bei Arbeitsverhaltnissen mit Auslandsbezug stellen sich in erster Linie Fragen nach Visa
und Arbeitserlaubnis, ortlicher Verankerung des vertraglichen Arbeitsverhéltnisses und
der Entgeltzahlungen sowie der damit einhergehenden Konsequenzen fir die Be-
steuerung des Arbeitnehmers beziehungsweise des Unternehmens.

1. Visa

Brasilien hat ein sehr komplexes Visa-System mit zahlreichen Typen und Unterkatego-
rien an Aufenthaltstiteln. Die Untbersichtlichkeit und ausufernde Burokratie auf die-
sem Gebiet hat mit der Zeit einen eigenen Dienstleistungszweig entstehen lassen: Die
sogenannten ,despachantes” (Visa-Dienstleister) beraten bei der Auswahl des richti-
gen Visums und helfen bei der Beantragung und Durchsetzung vor Ort.

Deutsche Dokumente missen grundsatzlich von der zustandigen Behorde oder einem
Notar beglaubigt, von einer brasilianischen Vertretung in Deutschland legalisiert (Uber-
beglaubigt) und anschlieBend in Brasilien von einem dort vereidigten Ubersetzer ins
Portugiesische Ubersetzt werden.

Fur Mercosur-BUrger, also die Birger des Gemeinsamen Marktes Stidamerikas, gelten
vereinfachte Regelungen. Vorliegend sollen die fir Deutsche und die meisten EU-Br-
ger relevanten Visatypen naher dargestellt werden.

a. Geschaftsvisum

Das sogenannte Geschaftsvisum (visto de negdcios) ist an sich gar kein Visum im for-
mellen Sinne, das der Einreisende vorab bei einer brasilianischen Vertretung im Hei-
matland offiziell beantragen muss. Vielmehr handelt es sich um einen 90 Tage lang
gultigen Aufenthaltstitel, der fur typische Geschaftsreisen, insbesondere zu den fol-
genden Zwecken gedacht ist:
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— Arbeitskontakte und -gesprache, Bewerbungsgesprache, Vorfuhrung von Mustern,
Verhandlungen etc.,

— Marktforschung,

— Kontaktaufnahme fur eine beabsichtigte Firmengriindung,

— Teilnahme an oder Besuche von Messen, Kongressen, Seminaren etc.

Fur die legale Einreise als Geschéftsreisender muss neben der Mitfihrung des (noch
mindestens sechs Monate gultigen) Reisepasses, lediglich auf dem im Flugzeug ver-
teilten Einreiseformular das Kastchen ,business” angekreuzt werden. Die Berechti-
gung zu einem Aufenthalt von 90 Tagen kann einmal um weitere 90 Tage verlangert
werden. Dieses sollte allerdings rechtzeitig — moglichst drei bis vier Wochen vor Ablauf
der Frist — bei der Bundespolizei angemeldet werden. Innerhalb eines Jahres darf ein
Geschéftsreisender sich nicht langer als maximal 180 Tage im Land aufhalten. Bei Uber-
schreitungen werden tageweise BuBgelder fallig.

Das Touristenvisum unterscheidet sich von diesem Geschaftsvisum tbrigens ausschlieB3-
lich durch die Motivation (Tourismus statt Geschéaft) und dadurch, dass auf dem Ein-
reiseformular das benachbarte Kastchen ,tourism” angekreuzt wird. Ansonsten gibt
es de facto keine Abweichungen.

b. Befristete Visa — Entsendung von Mitarbeitern

Auslander, die sich mit einem zeitlich befristeten Visum in Brasilien aufhalten, konnen
wahrend dessen Guiltigkeit beliebig oft ein- und ausreisen. Die Zeiten der Abwesenheit
werden jedoch auf die Aufenthaltsdauer nicht angerechnet. Bei Ablauf des Visums
wahrend eines Auslandsaufenthaltes ist daher ein neues gultiges Visum fir die Ruck-
reise nach Brasilien erforderlich.

Inhaber von zeitlich befristeten Visa missen sich innerhalb der ersten 30 Tage nach
der Einreise in Brasilien bei der Dienststelle der Bundespolizei (Policia Federal), die dem
neuen Wohnsitz am nachsten liegt, melden. Dort werden spezielle Personalausweise
far Auslander RNE (Registro Nacional de Estrangeiros) beantragt.

Es kommen zwei Herangehensweisen in Betracht:

Variante A — Deutsches Arbeitsverhaltnis

Zum einen kann man einen deutschen Angestellten zur Erbringung technischer Dienst-
leistungen oder fur Arbeiten von kurzer Dauer nach Brasilien schicken, ohne dass sich
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das Anstellungsverhaltnis verandert. Dabei bleibt das Arbeitsverhéaltnis mit dem deut-
schen Arbeitgeber bestehen und das Entgelt wird weiterhin in Deutschland ausgezahlt.
Der Arbeitnehmer wird sozusagen von der Muttergesellschaft an die brasilianische
Tochter im Zuge einer Serviceleistung ,,entliehen” und diese zwischen den beiden Un-
ternehmen abgerechnet.

Visum ,Item V": In Betracht kommen Techniker, Ingenieure, Monteure, Mitarbeiter
im Kundendienst, die sich kurzfristig in Brasilien aufhalten, um einen Auftrag ihres
deutschen Arbeitgebers vor Ort zu erfiillen. Das Visum , Item V" gilt fir maximal
90 Tage und kann einmalig um weitere 90 Tage verldngert werden.

Befristetes Visum fur Dienstleister: Dieses kann fur ein Jahr beantragt werden und
grundsatzlich im Anschluss um ein weiteres Jahr verlangert werden. Je nach Aufent-
haltszweck werden allerdings hohe Anforderungen an die Erteilung des Visums ge-
stellt:

— Im Falle technischer Zusammenarbeit zwischen Unternehmen desselben Konzerns
(entsendet etwa die Muttergesellschaft Techniker oder Monteure zeitweise an die
brasilianische Tochter), muss zum einen der Nachweis der unternehmensrechtlichen
Verbindung erbracht und zum anderen eine unterschriebene Urkunde mit der Iden-
tifikation der Parteien vorgelegt werden.

— Bei einem Technologietransfer, wie z. B. bei Lizenzen zur Verwertung von Patenten
und Benutzung von Marken, Lieferung von technischen Kenntnissen (Technologie,
Kundendienst und wissenschaftliche Dienstleistungen) sowie Franchisevertragen
muss der Reisende nachweisen, dass die entsprechenden Vertrdge beim brasiliani-
schen Patentamt (INPI) eingetragen sind.

— Fir den Verkauf von Ausrtstungen inklusive der Erbringung von Montage oder
Kundendienst ist eine Bescheinigung der Bundesfinanzbehorde (Receita Federal)
erforderlich.

.Notfallvisum”: Wird die Dienstleistung fiir eine Dauer von nicht langer als 30 Tagen
angesetzt und handelt es sich um einen Notfall, kann das zeitlich befristete Visum di-
rekt bei dem fir den Wohnbezirk des Auslanders zustandigen brasilianischen Konsulat
beantragt werden, sofern das Vorliegen eines Notfalles nachgewiesen wird. Ein solcher
liegt vor, wenn ein erhebliches Risiko fir das Leben, die Umwelt oder das Vermogen
des Unternehmens besteht oder wenn die Produktion oder die Erbringung von Dienst-
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leistungen unterbrochen ist. Dieses Visum erlaubt nur die einmalige Einreise nach Bra-
silien. Es kann nicht verlangert werden und darf erneut erst 90 Tage nach der Ausstel-
lung des ersten Visums beantragt werden.

Variante B — Brasilianisches Arbeitsverhaltnis

Zum anderen kann ein Mitarbeiter fur langere Zeit als Arbeitskraft nach Brasilien ent-
sandt werden. In diesem Fall muss der auslandische Mitarbeiter (Expatriate) bei dem
brasilianischen Unternehmen nach brasilianischem Recht angestellt werden und dort
auch sein Entgelt erhalten. Weiterhin besteht hier die Moglichkeit des Entgelt-Split-
tings, d. h. teilweise Entgeltzahlungen in Deutschland (allerdings aus steuerrechtlicher
Sicht die komplizierteste Variante).

Dieses sogenannte , Arbeitsvisum” gilt zunachst fir zwei Jahre und kann um weitere
zwei Jahre verlangert werden. Weitere Verlangerungen beziehungsweise ein dauer-
hafter Aufenthaltsstatus sind hier nicht ausgeschlossen.

Das brasilianische Unternehmen stellt in diesem Fall den Antrag auf Arbeitsgenehmi-
gung beim brasilianischen Arbeitsministerium, das die Genehmigung Uber das Au-
Benministerium an das brasilianische Konsulat, das fiir den Wohnsitz des Antragstellers
in Deutschland zustandig ist, weiterleitet. Dem Antrag an das brasilianische Arbeits-
ministerium mussen Unterlagen zum Nachweis der Anstellung (Arbeitsvertrag mit dem
brasilianischen Unternehmen) sowie zur Qualifikation und — regelméaBig ein Jahr rele-
vante — Berufserfahrung (Lebenslauf, Diplome, Zeugnisse) beigefligt werden.

Weiterhin ist der Inlanderschutz des brasilianischen Arbeitsrechts zu berlicksichtigen:
Das Arbeitsgesetzbuch sieht ausdricklich vor, dass 2/3 aller Arbeitnehmer eines bra-
silianischen Unternehmens Brasilianer sein missen. Dieses gilt nicht nur ,pro Kopf”,
sondern auch fir die Verteilung der Gehalter (siehe dazu bereits oben Punkt IV). Dass
eine Stelle nicht mit einem Brasilianer, sondern mit einem Deutschen besetzt werden
soll, muss auBerdem inhaltlich begriindet werden.

c. Dauervisum

Grundsatzlich gibt es folgende sechs Konstellationen, in denen ein Auslander ein
Visum fur den dauerhaften Aufenthalt in Brasilien (visto permanente) erhalten kann:
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— Geschaftsfuhrer und Vorstande von Unternehmen mit auslandischer Beteiligung,

— Auslander, die dauerhaft in Brasilien Devisen in die Produktion investieren und lo-
kale Arbeitskrafte aus-, weiterbilden oder anstellen mochten (Investorenvisum fiir
natdrliche Personen),

— hochqualifizierte Forscher oder Spezialisten,

— Rentner und Pensiondre im Alter von mehr als 50 Jahren, die eine monatliche Rente
von umgerechnet mindestens 2.000 US$ erhalten,

— mit einem brasilianischen Staatsangehorigen verheiratete Auslander,

— auslandische Eltern finanziell abhangiger (in der Regel minderjdhriger) brasiliani-
scher Kinder.

Auf die beiden ersten Gruppen soll nachfolgend kurz eingegangen werden:
FUhrungskrafte

Geschaftsfuhrer und Vorstande eines brasilianischen Unternehmens dirfen wéhrend
der ersten funf Jahre der Gultigkeit dieses Visums nur fur das beantragende Unter-
nehmen arbeiten. Die Nichtbeachtung dieser Beschrankung hat die Loschung des Vi-
sums zur Folge.

Fuhrungskrafte gehoren fur gewohnlich in eine der folgenden Kategorien:

Geschaftsfuhrer und Vorstéande eines in Brasilien etablierten Unternehmens mit aus-
l&ndischer Beteiligung mussen den Nachweis erbringen,

— dass das Unternehmen in Brasilien spezialisierte Arbeitnehmer anstellt, neue Tech-
nologie fordert und die Produktivitat erhoht und/oder soziale Vorteile erbringt,

— pro Geschéftsfiihrer/Vorstand mindestens 600.000 BRL in Brasilien investiert wur-
den, die ordnungsgemanR bei der brasilianischen Zentralbank eingetragen sind (Neu-
grindung oder Kapitalerh6hung).

— Alternativ flr den Fall, dass das anstellende brasilianische Unternehmen eine der-
artige Investition nicht nachweisen kann, kann es belegen, dass eine Investition
von mindestens 150.000 BRL erfolgt ist, und nach Ablauf von zwei Jahren den
Nachweis erbringen, dass es zehn neue Arbeitsstellen fur brasilianische Staatsbirger
geschaffen hat.

— Der Auslander muss als Geschaftsfuhrer/Vorstand des Unternehmens angestellt
und als solcher im Gesellschaftsvertrag ausgewiesen sein (vorbehaltlich der Ertei-
lung des Dauervisums).
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Geschaftsfuhrer/Vorstande eines neu gegriindeten, aber noch nicht aktiven Unterneh-
mens in Brasilien kdnnen maximal drei Dauervisa beantragen, insbesondere fur Fih-
rungskrafte, die den Aufbau des Unternehmens weiterverfolgen werden. Dieses auf
zunachst zwei Jahre begrenzte Visum erfordert

— den Nachweis, dass das auslandische Unternehmen auBerhalb Brasiliens seit min-
destens funf Jahren besteht,

— die Bevollmachtigung des Geschaftsfuhrers durch den ausléandischen Investor fur
den Aufbau des Unternehmens in Brasilien,

— den Nachweis, dass das Unternehmen nach zwei Jahren fahig ist, die verlangte
Mindestinvestition zu tatigen oder dass es den Kriterien fir die Schaffung von Ar-
beitsplatzen (siehe oben) entspricht.

Investorenvisum fir nattrliche Personen
Fur das Investorenvisum fur natdrliche Personen gilt Folgendes:

— Mindestinvestition von 150.000 BRL (bei Investitionen in wirtschaftlich schwache
Regionen kann dieser Betrag herabgesetzt werden).

— Es muss ein Investitionsplan eingereicht werden, aus welchem die Schaffung von
Arbeitspldtzen, von Einklnften, von Produktivitatsverbesserungen oder von Inves-
titionen in bestimmte, besonders férderungswurdige Wirtschaftszweige hervorgeht.

- Glltigkeit fir drei Jahre (die Verldngerung ist méglich, sofern die Uberpriifung die
Realisierung des Investitionsplans ergibt).

Der Antrag auf Erteilung des Dauervisums wird in den vorgenannten Fallen beim Ar-
beitsministerium gestellt. Die Genehmigung wird durch das AuBenministerium an das
brasilianische Konsulat weitergeleitet, das fiir den Wohnsitz des Antragstellers zustan-
dig ist.

Die gleichzeitige Tatigkeit als Verwaltungsratsmitglied, Direktor etc. in anderen Un-
ternehmen desselben Konzerns ist méglich, sofern dieses von dem Arbeitsministerium
genehmigt wurde. Voraussetzung ist eine Ernennung der betreffenden Person fir die
spezielle Tatigkeit (unter Vorbehalt der Ausweitung des Visums) und die Zustimmung
des Unternehmens, bei dem die Person bereits angestellt ist.
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Die wirtschaftliche Absicherung der Familienangehérigen, die ebenfalls ein Dauervisum
erhalten sollen, muss gemaB dem Beschluss 36/99 des Nationalen Immigrationsrates
bestatigt werden.

Inhaber von Dauervisa missen sich innerhalb der ersten 30 Tage nach der Einreise in
Brasilien bei der Dienststelle der Bundespolizei (Policia Federal), die dem neuen Wohn-
sitz am nachsten liegt, melden und den Personalausweis fir Ausldnder (RNE) bean-
tragen.

d. Brasilianische Staatsburgerschaft

Die brasilianische Staatsburgerschaft kann Auslandern gewahrt werden, die

— seit mehr als vier Jahren ununterbrochen ein Dauervisum besitzen,

— Inhaber eines Dauervisums und mit einem Brasilianer verheiratet sind oder ein bra-
silianisches Kind haben und mindestens fur ein Jahr nach der Gewahrung des Dau-

ervisums aus den oben genannten Gruinden in Brasilien gelebt haben.

Die brasilianische Verfassung von 1988 sieht vor, dass die urspriingliche Staatsange-
hoérigkeit mit Einburgerung erlischt.

2. Einkommensteuer

In Brasilien gilt, ebenso wie in Deutschland, das Welteinkommensprinzip. Der Beginn
der brasilianischen Steuerpflicht richtet sich nach der Art des Aufenthalts.

Fur Dienstleister mit einem befristeten Visum nach obiger Variante A beginnt die bra-
silianische Steuerpflicht nach vollendeten 183 Anwesenheitstagen innerhalb eines (ka-
lenderjahrunabhéngigen) Zwolfmonatszeitraums.

FUr im brasilianischen Unternehmen angestellte Expatriates nach obiger Variante B

sowie Inhaber eines Dauervisums beginnt die Steuerpflicht hingegen bereits ab dem
ersten Tag des Aufenthalts.
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Nachfolgend die Progressionstabelle zur brasilianischen Einkommensteuer in 2012:

Bemessungsgrundlage monatlich ESt-Tarif Kalkulatorischer Abzug
(in BRL) (in BRL)
bis 1.637,11 Freibetrag -
von 1.637,12 bis 2.453,50 7,5 % 122,78
von 2.453,51 bis 3.271,38 15,0 % 306,80
von 3.271,39 bis 4.087,65 22,5 % 552,15
ab 4.087,66 27,5 % 756,53

Es gibt zwischen Brasilien und Deutschland seit 2006 kein DBA (Doppelbesteuerungs-
abkommen) mehr, was von der Steuerbelastung her gesehen die naturlichen Personen
am meisten betroffen hat.

Der deutsche Fiskus richtet sich nach dem sogenannten ,, Pantoffelprinzip”, d. h. man
ist immer dann in Deutschland steuerpflichtig, wenn man dort buchstéblich ein Paar
Pantoffeln stehen hat — genauer gesagt einen, wenn auch nur zeitweise, genutzten
Wohnsitz unterhalt. Je nachdem, ob in der Konstellation die brasilianische Steuerpflicht
(siehe oben je nach Aufenthaltsdauer) und die deutsche zusammenfallen, sind alle
Welteinklnfte jeweils in beiden Landern und damit an sich doppelt zu versteuern.

Eine Doppelbesteuerung mit allen Konsequenzen wird zwar durch das von beiden
Landern anerkannte Gegenseitigkeitsprinzip vermieden, d. h. in Brasilien gezahlte
Steuern kann man sich in Deutschland anrechnen lassen und umgekehrt. Aufgrund
der hdheren Progression des Einkommensteuersatzes in Deutschland (Hochstsatz bei
45 Prozent statt bei 27,5 Prozent in Brasilien) erfolgt jedoch ein ,,Hochschleusen” der
Steuerlast des betroffenen Arbeitnehmers. Gegebenenfalls sollte dieses bei der Fest-
legung der Rahmenbedingungen der konkreten Entsendung berticksichtigt werden.

Alle in Brasilien steuerpflichtigen Auslander mussen nach Einreise eine Steuernummer
(CPF) beantragen, die auch fur das tagliche Leben (z. B. Bankverbindung, Mietvertrag)
wichtig ist. Die Einkommensteuererkldrung ist fr das Kalenderjahr spatestens bis zum
30.04. des Folgejahres abzugeben, tblicherweise geschieht dieses Giber das Internet,
hilfsweise per Diskette. Der brasilianische Fiskus hat damit weitreichende Moglichkei-
ten elektronischer Datenabgleiche. Die Verspatungszuschlage sind hoch. Den Stand
der Bearbeitung und die Termine fUr Steuererstattungen kann der Steuerpflichtige im
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Internet anhand seiner Steuernummer feststellen. Die Finanzbeh&rden informieren
den Steuerpflichtigen daneben auf Antrag auch per Email. Die regelmaBige Verjah-
rungsfrist betragt finf Jahre.

Bei Ende der Tatigkeit in Brasilien ist eine Abschluss-Steuererklarung bis spatestens
zum Ausreisetag abzugeben. Bei Nichtabgabe besteht die brasilianische Steuerpflicht
noch zwolf Monate ab Ausreise fort. Die deutsche Finanzverwaltung versendet zu-
nehmend Kontrollmitteilungen an den brasilianischen Fiskus, auch wenn ein umfang-
reiches Auskunftsverfahren im deutsch-brasilianischen Verhéltnis nicht vorgesehen ist.

Zentralbankmeldung

Wer in Brasilien unbeschrankt steuerpflichtig ist und Auslandsvermégen von mehr als
300.000 R$ besitzt, ist zur Abgabe einer Erklarung zu diesem Auslandsvermégen fur
das Kalenderjahr bis zum 31.05. des Folgejahres gegentber der Zentralbank verpflich-
tet (weltweite Bekampfung der Geldwasche). Die Unterlassung dieser Meldung oder
falsche Angaben kénnen mit Geldstrafen bis zu 250.000 R$ geahndet werden.

3. Sozialversicherung in Deutschland

Grundsatzlich entsteht die Sozialversicherungspflicht fir einen Arbeitnehmer immer
dort, wo er arbeitet, also physisch tatig wird (Territorialitatsprinzip). Ausnahmen vom
Territorialitatsprinzip sind in Sozialversicherungsabkommen geregelt oder kénnen sich
aus dem Grundsatz der Ausstrahlung gem. §8 4 SGB IV ergeben. Bei einem Einsatz im
Ausland gilt neben Art und Dauer der Tatigkeit primar die Beurteilung der Weisungs-
gebundenheit des Arbeitnehmers als Entscheidungskriterium.

Das 2010/2011 zwischen Brasilien und Deutschland verhandelte Abkommen tber So-
ziale Sicherheit wird voraussichtlich im Jahr 2012 in Kraft treten. Es wird sowohl die
Renten- als auch die Unfallversicherung regeln und sieht die Gleichbehandlung der
beiderseitigen Staatsangehorigen vor. Nicht erfasst sind die Zweige Arbeitslosen-,
Kranken- und Pflegeversicherung. Wegen der Komplexitat des Sozialversicherungs-
rechts und zur Vermeidung von Doppelversicherungen oder Versicherungsliicken ist
eine Beratung sowie ggf. der Abschluss von Zusatzversicherungen zu empfehlen.
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a. Deutsches Arbeitsverhaltnis

Bei einem Einsatz per kurzem , Techniker-Visum” (beispielsweise als Monteur) ist der
Arbeitnehmer zweifelsfrei uneingeschrankt den Weisungen seines deutschen Arbeit-
gebers unterstellt. Daher bleibt er in Deutschland sozialversicherungspflichtig. Es er-
geben sich insofern keine Abweichungen.

Bei einem befristeten Visum fur Dienstleister kann die Beurteilung schwieriger sein.
Zwar besteht weiterhin das deutsche Arbeitsverhaltnis, wird allerdings, beispielsweise
im Falle technischer Zusammenarbeit, der Arbeitnehmer fiir langere Zeit in ein brasi-
lianisches Unternehmen geschickt, verschwimmen die Grenzen der Weisungsgebun-
denheit. Da aber auch hier das Arbeitsverhaltnis weiterhin mit der deutschen
Gesellschaft besteht, die Entgeltkosten dort abgerechnet werden und der Arbeitneh-
mer spater wieder auf seinen deutschen Arbeitsplatz zurtickkehren wird, liegt in der
Regel eine sogenannte Ausstrahlung der Sozialversicherungspflicht nach § 4 SGB IV
vor. Es bleibt daher auch in diesem Fall meist bei der Sozialversicherungspflicht in
Deutschland.

b. Brasilianisches Arbeitsverhaltnis

Bis zum Inkrafttreten des Sozialversicherungsabkommens: Mit Abschluss des brasilia-
nischen Arbeitsvertrags und der ruhend Stellung des deutschen Arbeitsvertrags fallt
der Arbeitnehmer aus der Sozialversicherung in Deutschland heraus. Er kann sich dann
lediglich freiwillig in der Sozialversicherung (Renten- und Unfallversicherung) versi-
chern. In der Kranken- und Pflegeversicherung sollte er dieses — sofern er nicht privat
versichert ist und der private Versicherungstrager das Ausland mit abdeckt — Gber eine
Anwartschaft regeln (gleiches gilt fur evtl. mitausreisende Familienmitglieder).

Nach Inkrafttreten des Sozialversicherungsabkommens: Bei der Einzugsstelle muss je-
weils eine Beantragung Uber die Fortgeltung der Sozialversicherungspflicht in Deutsch-
land (Renten- und Unfallversicherung) vorgenommen werden. Es andert sich dann
nichts im Verhaltnis zu einer rein inlandischen Tatigkeit. Eine Doppelversicherung kann
insofern nicht vorliegen. Fur die Arbeitslosen-, Kranken- und Pflegeversicherung wird
das Abkommen allerdings keine Anwendung finden, so dass die obigen Ausfiihrungen
weiter gelten.
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4. Arbeitsrechtliche Streitigkeiten

Auch ein auslandischer Arbeitnehmer kann Klage vor einem brasilianischen Arbeits-
gericht erheben. Vor diesem kann er aber nur Anspriiche geltend machen, die sich
aus der Zeit ergeben, in der er tatsachlich in Brasilien tatig war. Dabei ist selbstver-
standlich zu beachten, dass auch die Arbeitnehmerdefinition nach dem CLT erfullt sein
muss, das heiBt ein brasilianisches Arbeitsverhaltnis vorhanden sein muss (siehe Dif-
ferenzierung oben).

C. Inhalt des Arbeitsverhaltnisses — Arbeitsbedingungen
I. Regelungen zur Arbeitszeit

Die regelmaBige gesetzliche Arbeitszeit betragt acht Stunden am Tag und 44 Stunden
pro Woche (Art. 7 XlIl CF 1988, davor 48 Wochenstunden). Eine geringere regelma-
Bige Arbeitszeit kann durch Kollektivvereinbarung festgelegt werden. Die Ausdehnung
von Arbeitszeiten bedarf der Zustimmung seitens der Behorden fiir Arbeitssicherheit,
die dazu den Arbeitsort und die Gesundheitsgefdhrdung der Arbeitnehmer durch die
Arbeitsabldufe prufen.

Ausnahmen von den folgenden Regelungen gelten u. a. fir Fihrungskrafte bezie-
hungsweise Mitarbeiter in sogenannten , Vertrauenspositionen”, die von den gelten-
den Arbeitszeitregelungen und gegebenenfalls auch einer Zeiterfassung im
Unternehmen ausgenommen sind. Diese Stellung muss sich allerdings in der Tatigkeit,
der Fihrung von Mitarbeitern und mit einem monatlichen Zuschlag von mindestens
40 Prozent des Entgelts widerspiegeln.

1. Uberstunden
Die gesetzliche Hochstarbeitszeit pro Tag betragt zehn Stunden. Es kénnen demnach
bis zu zwei Stunden Mehrarbeit pro Tag individual- oder kollektivvertraglich vereinbart

werden beziehungsweise sind Uberstunden bis zu dieser Grenze erlaubt. Arbeitnehmer
sind ohne solche vertragliche Regelung nicht verpflichtet, Mehrarbeit zu leisten.
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2. Nachtarbeit

Nachtarbeit ist fur Jugendliche unter 18 Jahren ausnahmslos verboten. Als Nachtarbeit
gilt jegliche Arbeit zwischen 22.00 und 05.00 Uhr (diese sieben Stunden gelten dann
auch als acht Stunden Arbeitszeit). Frauen sind wegen des Diskriminierungsverbots
der Verfassung ebenso wie Manner zur Nachtarbeit zugelassen.

3. Ruhezeiten

Bei einer Tatigkeit von mehr als sechs Stunden ist eine Pause von mindestens einer
Stunde und, vorbehaltlich anderer Vereinbarung, héchstens zwei Stunden zu gewah-
ren (Art. 71 CLT). Wird keine Pause gewahrt, hat der Arbeitgeber die wahrenddessen
geleistete Arbeit mit einem Zuschlag von 50 Prozent zu vergUten. Zwischen zwei Ar-
beitsschichten muss eine Unterbrechung von mindestens elf Stunden eingehalten wer-
den (Art. 66 CLT). Unter sieben Wochentagen sind mindestens 24 Stunden arbeitsfrei
zu halten, ,vorzugsweise” der Sonntag (Art. 7 XV CF).

4. Teilzeittatigkeit
Teilzeitarbeit ist vertraglich vereinbar. Als in Teilzeit vereinbart gilt eine Tatigkeit, die
von Anfang an nicht mehr als 25 Wochenstunden betragt (Art. 58 CLT). Fur Entgelt

und Zuschlage gelten die Regelungen zur Vollzeit mit anteiliger MaBgabe.

Ausnahme: Arbeitnehmer in Teilzeit dirfen weder Uberstunden leisten, noch diirfen
sie 1/3 ihres Urlaubsanspruchs in Geld umwandeln (siehe hierzu unten).

Fur Arbeitnehmer, die bereits in Vollzeit arbeiten, kann Teilzeitarbeit grundsatzlich nur
auf Wunsch des Arbeitnehmers oder aufgrund einer kollektiv- oder tarifvertraglichen
Regelung vereinbart werden.

5. Zeiterfassung und Stundenkonto

Unternehmen mit mehr als zehn Angestellten sind verpflichtet, ein (meist elektroni-
sches) Zeiterfassungssystem (registro de ponto, Art. 74 CLT) einzurichten.
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Ein Stundenkonto kann individual- oder kollektivvertraglich vereinbart werden. Mehr-
arbeit zahlt dann nicht als Uberstunden, sondern es findet ein Freizeitausgleich statt.
Nichtsdestotrotz darf die Mehrarbeit nicht den zulassigen Rahmen von zwei Stunden
taglich Uberschreiten. Dieser Ausgleich hat spatestens innerhalb eines Jahres zu erfol-
gen, wobei kirzere Ausgleichsfristen vereinbart werden kénnen. Wird das Stunden-
konto nicht fristgemaB ausgeglichen, fallt nach einem Jahr ein Zuschlag von
mindestens 50 Prozent auf die geleistete Mehrarbeit (entsprechend dem Uberstun-
denzuschlag) an.

Il. Das Entgelt des Arbeitnehmers
1. Allgemeines

Es gilt der Grundsatz freier Vereinbarung. Grenzen setzen der gesetzliche Mindestlohn
und Tarifvertrage.

Die Vergltung hat diskriminierungsfrei zu erfolgen, es gilt der Grundsatz: , Gleiche
Arbeit gleiches Entgelt”, Art. 5 CLT. Bei Missachtung gilt die héchste einem Arbeit-
nehmer mit gleicher Tatigkeit gezahlte Vergltung als vereinbart.

Zulagen aufgrund betrieblicher Ubung (siehe dazu auch oben) werden Vertragsbe-
standteil, wenn sie regelméaBig gezahlt werden, nicht wenn es sich um unregelmaBige
Zahlungen (de forma esporadica) handelt (z. B. prémio-troféu als auBergewdhnliche
Belohnung).

Entgeltzahlungen haben auBer fur ,técnicos estrangeiros” zwingend in BRL zu erfol-
gen (Art. 463 CLT), die Auszahlung hat bis zum 5. des Folgemonats zu erfolgen. In
der Regel erfolgt die Lohn- oder Gehaltszahlung am Monatsende. Bei einfachen Ta-
tigkeiten wird der Lohn mitunter wochentlich oder sogar taglich gezahlt. Zahlung per
Scheck oder Uberweisung ist heute zugelassen (Uberfallrisiko!). Im eher rechtsfreien
Raum des Binnenlands haben sich noch vereinzelt bis heute — illegale — Vergttungs-
systeme wie das altenglische , Truck System” gehalten (Bezahlung durch Gutscheine,
sogenannte ,fichas”, die im jeweiligen Einzugsgebiet wie Geld akzeptiert werden).

Das Entgeltniveau innerhalb Brasiliens hat eine nicht unerhebliche Bandbreite. Die

hochsten Entgelte werden in der Region Sao Paulo gezahlt, dhnlich in anderen Stadten
im Stden, deutlich geringere aber schon in Rio de Janeiro. In Stadten wie Belo Hori-
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zonte etwa, liegt das Entgeltniveau bei nur noch 60 Prozent von Sao Paulo. Hohere
Positionen — z. B. Geschéftsfuhrer groBer Unternehmen — sind ahnlich beziehungs-
weise hoher dotiert als in Deutschland. In den Industriemetropolen verdienen Fachar-
beiter monatlich etwa 800,- bis 1.500,- EUR.

2. Gesetzlicher Mindestlohn

Der gesetzliche Mindestlohn von derzeit 622,- BRL pro Monat, der durch Art. 7 IV der
Verfassung garantiert ist, soll jedem Arbeitnehmer in allen Teilen des Landes und un-
abhdngig vom Geschlecht oder der Art der Tatigkeit den taglichen Mindestbedarf fur
Nahrungsmittel, Unterbringung, Kleidung und Transport sichern (,, Warenkorb*). Der
gesetzliche Mindestlohn hat nur Bedeutung fur einfache Landarbeiter, ungelernte
Krafte im 6ffentlichen Dienst sowie Bau- und Industriearbeiter auBerhalb der groBen
Stadte. RegelmaBig gelten regional oder tarifvertraglich héhere Mindestsatze (piso sa-
larial).

3. Zuschlage
Uberstunden und Nachtarbeit

Der gesetzliche Mindestzuschlag fiir Mehrarbeit betragt 50 Prozent (verfassungsrecht-
lich garantiert). Individual- oder kollektivvertraglich kann aber stattdessen vereinbart
werden, dass Mehrarbeit durch Freizeit ausgeglichen wird.

Das Gesetz schreibt bei zuldssiger Nachtarbeit zwingenden Ausgleich in Form eines
Zuschlags (adicional noturno) von mindestens 20 Prozent vor. Bemessungsgrundlage
sind samtliche Vergutungsbestandteile.

13. Monatsgehalt

Nach brasilianischem Recht besteht ein Anspruch auf ein 13. Monatsgehalt (Weih-
nachtsgeld, 13° salario, gratificacdo de Natal) in Hohe eines vollen Monatsgehalts, das
abhdngig von der Dauer der Beschaftigung im Jahr anteilig geschuldet wird und am
Jahresende (50 Prozent bis November oder zum Urlaub des Arbeitnehmers, 50 Prozent
bis 20.12. des Jahres) auszuzahlen ist. Das Weihnachtsgeld unterliegt ebenfalls den
Sozialabgaben (INSS). Bei vorzeitigem Ausscheiden ist der anteilig erworbene Anspruch
abzugelten. Bei variabler Verglitung bemisst sich das Weihnachtsgeld als 1/11 der bis
November ausgezahlten Vergttung.
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Urlaubsgeld

Brasilianer haben einen verfassungsrechtlichen Anspruch auf Urlaubsgeld (terco con-
stitucional). Es betragt ein Drittel eines Monatsentgelts und wird grundsatzlich in dem
Monat ausgezahlt, in dem der Arbeitnehmer seinen Erholungsurlaub nimmt.

Fahrtkosten

Der Arbeitnehmer hat nach der gesetzlichen Regelung Fahrtkosten bis zu sechs Pro-
zent seines monatlichen Entgelts selbst zu tragen. Fur die diesen Betrag Ubersteigen-
den Fahrtkosten hat der Arbeitgeber aufzukommen — auf diese Weise fallen
regelmaBig bei Geringverdienern die Fahrtkosten dem Arbeitgeber zu und Besserver-
dienende tragen diese selbst.

Erschwerniszulage

Fur gesundheitsschadliche und geféahrliche Arbeiten, d. h. — nach der Definition des
CLT — Arbeiten, bei denen die Arbeitnehmer mit brennbaren oder explosiven Materia-
lien in Bertihrung kommen, haben Arbeitnehmer Anspruch auf einen Zuschlag von
zehn, 20 oder 40 Prozent des Grundentgelts fir gesundheitsschadliche Arbeiten und
30 Prozent des Grundentgelts fur gefdhrliche Arbeiten (d. h. Entgelt ohne Gratifika-
tionen oder Ergebnisbeteiligung) gemaB Art. 192 und 193 CLT. Ebenfalls unter diese
Definition fallen gefdhrliche Arbeiten im Bereich der Stromwirtschaft. Die genauen
Tatigkeiten, die erfasst werden, werden durch das Arbeitsministerium definiert.

Zusatzleistungen

Weitere Zusatzleistungen sind in Brasilien absolut Gblich. Werden Boni, Pramien, Ge-
winnbeteiligungen, Fahrtkosten (vale transporte), Sachleistungen (z. B. der obligato-
rische ,Weihnachtskorb”), Essenszuschisse (vale refeicao/vale alimentacao) und vor
allem die (unentbehrliche) private Krankenversicherung und gegebenenfalls eine pri-
vate Altersvorsorge vom Arbeitgeber getragen, so erhéht sich der Aufschlag auf das
Bruttoentgelt nicht nur um rund 45 Prozent (dieses aufgrund der Lohnnebenkosten,
siehe dazu unten), sondern um 70 bis 100 Prozent.

Grundsatzlich ist zu bedenken, dass die Lebenshaltungskosten in Sao Paulo weitaus
hoher sind als in Deutschland. Fur Léhne in Fihrungspositionen gilt dieses ebenfalls.
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Ein entsandter Mitarbeiter mit wichtigen Aufgaben sollte daher in der Regel auf min-
destens das gleiche Nettoentgelt wie in Deutschland kommen und aufgrund der
hohen Mietkosten (hier spielen Sicherheitsfaktoren eine groBe Rolle — Wohnungen in
.angemessenen” Vierteln sind teuer) dementsprechend bezuschusst werden bezie-
hungsweise eine Wohnung gestellt bekommen.

Ill. Urlaub und Freistellungen
1. Erholungsurlaub

Der Anspruch auf bezahlten Erholungsurlaub (férias anuais) besteht nach einer Min-
desttatigkeit von einem Jahr.

Der jahrliche Urlaubsanspruch betragt 30 Kalendertage. Wochenenden und Feiertage,
die in den Urlaubszeitraum fallen, werden ebenfalls als Urlaubstage gezahlt und vom
verbleibenden Urlaub abgezogen. De facto lauft das auf einen Jahresurlaub von rund
vier Wochen hinaus.

Bleibt der Arbeitnehmer ohne rechtfertigenden Grund vom Arbeitsplatz fern, verkirzt
sich der Urlaubsanspruch nach folgender Staffelung:

Fehltage Verkiirzung auf ... Urlaub
6 bis 14 24 Tage
15 bis 23 18 Tage
24 bis 32 12 Tage
mehr als 32 -

Bei mehr als 32 Fehltagen entfallt der Urlaubsanspruch also ganz.

Waéhrend des bezahlten Erholungsurlaubs ist zusatzlich ein Urlaubsgeld von mindes-
tens einem Drittel der wahrend der Zeit geschuldeten Vergutung zu zahlen. Der Ar-
beitnehmer kann im Ubrigen verlangen, dass bis zu einem Drittel seines
Urlaubsanspruchs — also grundsatzlich zehn Kalendertage — umgewandelt und abge-
golten wird. Der Arbeitgeber hingegen kann eine solche Umwandlung nicht ohne
das Einverstandnis des Arbeitnehmers vollziehen.
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Der Erholungsurlaub ist fur Arbeitnehmer unter 18 und tber 50 Jahren zwingend in
einem Stlck zu nehmen. Ansonsten gilt dieses mit der Einschrankung, dass der Ar-
beitgeber ausnahmsweise Urlaub in zwei Abschnitten gewahren darf, die aber jeweils
zehn fortlaufende Tage nicht unterschreiten durfen.

Urlaub kann auch gegen den Willen des Arbeitnehmers angeordnet werden: Unter-
nehmen koénnen Betriebsferien in hdchstens zwei Einheiten von je zehn Tagen fiir das
gesamte Unternehmen oder den gesamten Betrieb anordnen (férias coletivas). Formell
ist lediglich die Anordnung der Betriebsferien mit einem Vorlauf von 15 Tagen gegen-
Uber den Arbeitnehmern und der zustandigen Gewerkschaft nétig.

2. Sonderurlaub und Freistellungen

Folgende Situationen rechtfertigen u. a. ein Fernbleiben vom Arbeitsplatz fur einen
bestimmten Zeitraum bei fortwahrender Entgeltzahlung:

Anlass Dauer
Tod eines nahen Angehdrigen 2 Tage
Heirat 3 Tage
Vaterschaft 5 Tage ab Geburt
Zulassiger Schwangerschaftsabbruch 2 Wochen
Blutspende 1 Tag pro Jahr
Eintragung ins Wahlerregister 2 Tage
Wehrdienst erforderliche Zeit/Tage
Verpflichtung als Schoffe erforderliche Zeit/Tage

In anderen Fallen (Militérdienst, Ubernahme offentlicher Amter, private Weiterbil-
dungsmaBnahmen etc.) besteht die Option, das Arbeitsverhaltnis vortibergehend zu
suspendieren. Allerdings wird dann auch die Entgeltzahlung ausgesetzt.

3. Mutterschaftsurlaub
Frauen haben Anspruch auf 120 Tage Mutterschaftsurlaub (Art. 7 XVIII CF), soge-

nannte ,licenca-maternidade” oder ,licenca-gestante”. Davon entfallen 28 Tage auf
den Zeitraum vor dem errechneten Geburtstermin, der Rest auf die Zeit danach. Wah-
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rend des Mutterschutzes erhalt die Arbeitnehmerin Entgeltfortzahlung (salario mater-
nidade) ausgezahlt durch den Arbeitgeber, aber getragen durch die Sozialversicherung.
Daneben wird fur die Geburt eine einmalige Zahlung unmittelbar von der Sozialversi-
cherung geleistet (auxilio-maternidade). Wahrend der Schwangerschaft bis funf Mo-
nate nach der Geburt genieBt die Arbeitnehmerin besonderen Kiindigungsschutz
(siehe dazu genauer unten). Eine Kiindigung kann nicht auf die Schwangerschaft ge-
stutzt werden.

Seit 2010 kann der Mutterschaftsurlaub um 60 weitere Tage verlangert werden. Fur
diese Periode zahlt der Arbeitgeber zwar Entgelt aus, kann dieses aber von der Kor-
perschaftsteuer abziehen, wenn das Unternehmen nach der Methode , Lucro Real”
operiert. Voraussetzungen fur die Verlangerung sind, dass das Unternehmen am ,,Pro-
grama Empresa Cidada” teilnimmt und dass die Mutter die Verldngerung beantragt.

Nach Wiederaufnahme der Beschaftigung hat die Mitarbeiterin wahrend der ersten
sechs Monate ab dem Tag der Geburt Anspruch auf vergutete Freistellung fur Still-
pausen, taglich zweimal fur je eine halbe Stunde.

Ein dem Deutschen vergleichbares Regime zu Erziehungsurlaub beziehungsweise zur
Elternzeit existiert in Brasilien nicht. Grundsatzlich wird eine Versorgung durch 6ffent-
liche Einrichtungen (Krippen, Kitas etc.) gewahrleistet.

4. Feiertage

Bundesweite feste gesetzliche Feiertage in Brasilien sind:

1. Januar (Neujahr),

21. April (Tiradentes),

— 1. Mai (Tag der Arbeit),

7. September (Nationalfeiertag, Unabhangigkeitstag),
12. Oktober (Nossa Senhora Aparecida),

— 2. November (Dia dos Finados — Allerseelen),

15. November (Grindung der Republik),

25. Dezember (Weihnachten).

Weiterhin gibt es ,, bewegliche” Feiertage, deren Datum sich von Jahr zu Jahr dndert
und von Ostern abhangt. Dabei handelt es sich nicht um nationale Feiertage. Vielmehr
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werden sie von den Bundesstaaten oder auch Gemeinden festgesetzt. Im Bundesstaat
Sao Paulo (aber letztendlich fast tberall) gibt es folgende bewegliche Feiertage:

— ,Carnaval” im Februar/Mérz (Rosenmontag, Faschingsdienstag sowie der halbe
Aschermittwoch sind arbeitsfreie Tage),

— Sexta-Feira Santa (Karfreitag),

— Corpus Christi (Fronleichnam),

— 9. Juli (Revolucao Constitucionalista),

— 31. Dezember (Sylvester).

Darlber hinaus gibt es noch Feiertage einzelner Stadte beziehungsweise Gemeinden.
Fur die Stadt Sdo Paulo sind z. B. stadtische Feiertage:

— 25. Januar (Stadtgrtindung),
— 20. November (Dia da Consciéncia Negra).

IV. Arbeitsverhinderung durch Krankheit
1. Allgemeines

Hier wird grundsatzlich unterschieden zwischen , gewdhnlicher” Krankheit bezie-
hungsweise Unfall und einer ,arbeitsbedingten” Krankheit beziehungsweise einem
Arbeitsunfall.

2. Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall

Ist der Arbeitnehmer per CTPS angestellt, leistet der Arbeitgeber wahrend der ersten
15 Tage nachgewiesener Krankheit (doenca comprovada) Entgeltfortzahlung. Ab dem
16. Tag tragt die Sozialversicherung die Entgeltfortzahlung. Andere Arbeitnehmer
mUssen sich bereits ab dem ersten Krankheitstag an die Sozialversicherung wenden.

Fur Entgeltfortzahlungsleistungen der Sozialversicherung im Krankheitsfall gilt eine
Wartezeit (caréncia) von mindestens zwolf Monaten, in denen das Arbeitsverhaltnis
bereits bestanden haben muss. Die Wartezeitregelung kommt nur dann nicht zur An-
wendung, wenn der Krankheitsfall arbeitsbedingt ist beziehungsweise auf einem Ar-
beitsunfall beruht oder eine bestimmte Krankheit vorliegt (der Katalog umfasst
schwerste Félle wie Tuberkulose, Krebs, Aids, Parkinson, Blindheit etc.).
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Die Leistungen aus der Sozialversicherung richten sich nach der Héhe des bisherigen
Entgelts des Arbeitnehmers. Es gilt allerdings ein monatlicher Hochstsatz von zehn
Mindestentgelten. Auch werden in dieser Zeit keine Rentenbeitrdge abgefuhrt. Ge-
gebenenfalls empfiehlt sich fir besserverdienende Arbeitnehmer demnach eine private
Zusatzversicherung.

Bei bis zu sechsmonatiger Krankheit bleibt der Anspruch auf das 13. Monatsgehalt,
fir das der Arbeitgeber aufzukommen hat, bestehen, dartber hinaus entfallt er.

3. Pflichten des krankgeschriebenen Arbeitnehmers

Leistungen aus der Sozialversicherung werden nur auf Antrag und gegen Nachweis
durch medizinisches Attest gewahrt. Ab welchem Zeitpunkt unaufgefordert ein arzt-
liches Attest vorzulegen ist, sollte das Unternehmen fir alle Mitarbeiter gleichermaBen
festlegen (z. B. ab dem dritten Werktag krankheitsbedingter Abwesenheit).

4. Kundigung des erkrankten Arbeitnehmers

Grundsatzlich werden die ersten 15 Krankheitstage bei der Kiindigungsfrist (aviso pré-
vio) von 30 Tagen normal mitgerechnet, da in diesem Zeitraum weiterhin der Arbeit-
geber das Gehalt bezahlt und die ersten 15 Krankheitstage so zdhlen, als wirde der
Arbeitnehmer weiterhin arbeiten. Ab dem 16. Tag (und Ubernahme der Entgeltfort-
zahlung durch die Sozialversicherung) wird die Zéhlung ausgesetzt und lauft erst nach
Gesundung des Arbeitnehmers wieder weiter.

Beispiel 1

— Kundigungsfrist: 30 Tage

— Fristbeginn: 1. September
— Fristablauf: 30. September
— Erkrankung: 21. September
— Gesundung: 1. November

Hier hat der Arbeitnehmer noch 20 Tage innerhalb der Kindigungsfrist gearbeitet,
bevor er krank wurde. Wahrend der ersten 15 Krankheitstage lief die Kindigungsfrist
weiter, so dass sie bereits am 10. Krankheitstag abgelaufen ist. Die Versorgung des
Arbeitnehmers nach Ablauf der Kiindigungsfrist und vor Gesundung tragt ausschlieB3-
lich die Sozialversicherung INSS (dazu spater mehr).
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Beispiel 2

— Kundigungsfrist: 30 Tage

— Fristbeginn: 1. Oktober
— Fristablauf: 30. Oktober
— Erkrankung: 6. Oktober
— Gesundung: 1. November

Hier hat der Arbeitnehmer noch fiinf Tage innerhalb der Ktindigungsfrist gearbeitet,
bevor er krank wurde. Wahrend der ersten 15 Krankheitstage lief die Kindigungsfrist
weiter und wurde dann ausgesetzt. Bei Gesundung blieben demnach noch zehn Ar-
beitstageage Ubrig bis zum vollstandigen Fristablauf. Die Ktindigungsfrist endete damit
erst am 10. November.

V. Berufliche Fort- und Weiterbildung

Zu diesem Thema ist im brasilianischen Recht nicht viel geregelt. Es gilt, was die Par-
teien vereinbart haben.

GemaB Art. 476 CLT kann ein Arbeitsvertrag fur die Dauer einer Fortbildung zwei bis
finf Monate lang suspendiert werden (d. h. dann aber Aussetzung der Entgeltzah-
lungen), damit der Arbeitnehmer an einem Fortbildungskurs des Arbeitgebers teilneh-
men kann, wenn dieses tarifvertraglich vereinbart ist. Dartber hinaus gibt es keinen
gesetzlichen Anspruch.

D. Anderung des Arbeitsverhaltnisses

Grundsatzlich kénnen einmal vereinbarte Begebenheiten im Laufe des Arbeitsverhalt-
nisses nicht gegen den Willen des Arbeitnehmers abgeandert werden. Hier kommen
erneut die besonderen Schutzprinzipien des brasilianischen Arbeitsrechts (siehe oben)
zum Tragen. Anderungen zum direkten oder auch indirekten Nachteil des Arbeitneh-
mers kdnnen grundsatzlich auch mit dessen Einverstandnis nicht wirksam vereinbart
werden (Art. 468 CLT).

I. Anderung der Vergiitung

Das Entgelt ist die dem Arbeitnehmer bei seiner Anstellung zugesagte (und entspre-
chend in seinem Arbeitsbuch eingetragene) feste Vergtitung. Es darf vorbehaltlich der
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Zustimmung der Gewerkschaft unter keinen Umsténden reduziert werden (Art. 7 VI
der brasilianischen Verfassung), nicht einseitig vom Arbeitgeber modifiziert und nicht
zu Lasten des Arbeitnehmers gedndert, nicht gepfandet sowie in sonstiger Weise ein-
geschrankt werden (grundsatzlich durfen keine Abziige vorgenommen werden).

Il. Anderung der Arbeitszeit

In der Regel kann gegen den Willen des Arbeitnehmers die Arbeitszeit durch den Ar-
beitgeber nicht einseitig abgeandert werden (etwas anderes gilt bei kollektiv-/tarifver-
traglichen Vereinbarungen).

Ausnahme: Geringfiigige Anderungen wie beispielsweise die Verlegung des Arbeitsbe-
ginns von 9:00 Uhr auf 8:30 Uhr durch den Arbeitgeber sind zuldssig. Siehe dazu auch
die Ausfuihrungen zu Uberstunden (Mehrarbeit) beziehungsweise zur Teilzeittatigkeit.

Ill. Anderung der Funktion
Folgende Anderungen sind hinsichtlich der Funktion eines Arbeitnehmers relevant:

— Befdrderung ... ist nur zum Vorteil des Arbeitnehmers moglich.

— Zurlckstufung ... ist nach brasilianischem Recht nicht zulassig.

— Bereichswechsel ... ist auf der gleichen Karrierestufe denkbar.

- Wiedereingliederung ... Angestellte in Fiihrungs-/Vertrauenspositionen kénnen
in die normale Belegschaft , zurlickiberfuhrt” werden. War der Mitarbeiter aller-
dings zehn Jahre oder mehr in der herausgehobenen Position, muss dieses unter
Beibehaltung der mit der Position einhergehenden Fuhrungsgratifikation (siehe
dazu unten) geschehen,

— Obligatorischer Funktionswechsel ... ist nur in den vom Gesetz vorgesehenen
Fallen moglich.

IV. Versetzung
Grundsatzlich stellt nach brasilianischem Arbeitsrecht ein Ortswechsel fir die Pflicht
der Leistungserbringung nur dann eine Versetzung dar, wenn der Arbeitnehmer daftr

notwendigerweise seinen Wohnsitz verlegen musste.

Fur eine Versetzung in diesem Sinne ist die Zustimmung des Arbeitnehmers erforder-
lich. Ausnahmen gelten fur Personen in Flihrungs-/Vertrauenspositionen sowie dann,
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wenn ein Ortswechsel der Tatigkeit immanent (z. B. Astronaut) oder von vornherein
ausdricklich vertraglich vereinbart ist oder wenn die Betriebsstatte, in der der Arbeits-
nehmer tatig war, geschlossen und das dortige Personal verlegt wird.

Einen Sonderfall stellt die ,provisorische Versetzung” (transferéncia provisoria, Art.
469 CLT) dar. Wenn betriebliche Erfordernisse einen (voribergehenden) Ortswechsel
erfordern, kann der Arbeitnehmer zeitweise auch gegen seinen Willen versetzt wer-
den. Er hat dann aber fir die Dauer der Versetzung (sofern sie denn gegen seinen
Willen erfolgt) einen Anspruch auf Entgeltzuschlag in Hohe von mindestens 25 Pro-
zent.

Kosten, die durch eine Versetzung entstehen, sind grundsatzlich vom Arbeitgeber zu
tragen.

E. Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
I. Kindigung

Das brasilianische Recht bezeichnet die Kiindigung allgemein als ,,rescisdo”. Die ar-
beitgeberseitige Ktindigung wird auch als ,despedida” oder , dispensa” bezeichnet,
die arbeitnehmerseitige als ,, demissao” (selten, gelegentlich auch schlicht ,rescisao
por iniciativa do empregado”). Siehe aber zur veranlassten Eigenkiindigung (despedida
indireta) unten.

Jede Kiindigung, gleich ob rechtswidrig oder rechtmaBig, hat im brasilianischen Recht
heute grundsatzlich Gestaltungswirkung und fuhrt zur Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses. Der konkrete Kindigungsgrund ist allein fur die finanziellen Folgen der
Kindigung relevant.

1. Ordentliche Kiindigung
Eine ordentliche Kiindigung durch den Arbeitgeber ist in Brasilien relativ einfach, vor
allem bedarf es keines spezifischen Kiindigungsgrundes, es sei denn, es besteht eine

entsprechende tarifvertragliche Regelung.

Die Kundigung ist von der kiindigenden Partei mit einer Kiindigungsfrist von mindes-
tens 30 Tagen auszusprechen (aviso prévio) gemaB Art. 487 CLT.

GESAMTMETALL



Die Verfassung verlangt, dass sich die Lange der Kiindigungsfrist in Abhangigkeit zur
Dauer der Betriebszugehorigkeit entsprechend verlangert. Der Gesetzgeber hatte die-
ses aber lange Zeit nicht umgesetzt. Erst im Oktober 2011 trat Gesetz Nr. 12 506 in
Kraft, welches das verfassungsrechtliche Gebot fir die Arbeitnehmer umsetzt, die
mehr als ein Jahr Betriebszugehorigkeit haben. Fir jedes weitere Jahr im Unternehmen
verlangert sich die ordentliche Kiindigungsfrist um drei Tage. Das Gesetz sieht einen
derartigen zeitlich erworbenen ,,Zuwachs” um maximal 60 Tage vor, so dass sich die
Ktndigungsfrist langjahrig Betriebszugehoriger (fur beide Seiten) auf bis zu 90 Tage
erhdhen kann. Einen Uberblick gibt folgende Tabelle:

Betriebszugehorigkeit Ordentliche Kiindigungsfrist
im ersten Jahr 30 Tage
im zweiten Jahr 30 Tage
ab 2 Jahren 33 Tage
ab 3 Jahren 36 Tage
ab 4 Jahren 39 Tage
ab 5 Jahren 42 Tage
ab 6 Jahren 45 Tage
ab 7 Jahren 48 Tage
ab 8 Jahren 51 Tage
ab 9 Jahren 54 Tage
ab 10 Jahren 57 Tage
ab 11 Jahren 60 Tage
ab 12 Jahren 63 Tage
ab 13 Jahren 66 Tage
ab 14 Jahren 69 Tage
ab 15 Jahren 72 Tage
ab 16 Jahren 75 Tage
ab 17 Jahren 78 Tage
ab 18 Jahren 81 Tage
ab 19 Jahren 84 Tage
ab 20 Jahren 87 Tage
ab 21 Jahren 90 Tage
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Langere Kundigungsfristen konnen weiterhin aus Individual- oder Kollektivvertrag re-
sultieren, dann allerdings aufgrund des Gunstigkeitsprinzips nur zu Lasten des Arbeit-
gebers.

Ein Weiterbeschaftigungsanspruch besteht nicht, Weiterbeschaftigung ist auch unib-
lich. Halt der Arbeitgeber die Kiindigungsfrist nicht ein, hat der Arbeitnehmer insoweit
nur Anspruch auf die ihm bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist zustehende Vergitung.
Die Zeit der Kiindigungsfrist gilt auch in diesem Fall als Dauer der Betriebszugehorig-
keit fur Zwecke der Sozialversicherung.

Der Arbeitnehmer hat nach einer ordentlichen Kiindigung Anspruch auf das anteilige
13. Monatsgehalt fur die im laufenden Kalenderjahr gearbeiteten Monate sowie das
anteilige Urlaubsgeld. Weiterhin ist eine Abfindung in Héhe des Betrags von 50 Pro-
zent der wahrend des Arbeitsverhaltnisses im FGTS angesammelten Summe zu zahlen.
40 Prozent davon gehen direkt an den Arbeitnehmer und zehn Prozent an den Fond
selbst. Die korrekte Auszahlung dieser Betrage wird durch das Arbeitsministerium
Uberwacht.

Der Anspruch auf die Zahlung dieser ,,aviso prévio”-Abfindung entfallt bei einer Kiin-
digung wegen schwerwiegender Pflichtverletzung (falta grave). Im Ergebnis entspricht
dieses dann der fristlosen Kiindigung aus wichtigem Grund. Weiterhin entféllt sie bei
einer ordentlichen Kindigung durch den Arbeitnehmer.

2. AuBerordentliche Kiindigung

Eine fristlose Kiindigung — eine sogenannte , Kindigung mit Kiindigungsgrund” (re-
cisao por justa causa) ist nur zuldssig, wenn der Arbeitnehmer wiederholt gegen seine
Verpflichtungen aus dem Arbeitsverhaltnis, insbesondere gegen die Disziplinarregeln
des Unternehmens verstoBt. Voraussetzung ist, dass der Arbeitnehmer zunéachst — je
nach Schwere des VerstoBes — einmalig oder mehrfach abgemahnt wird. Eine Abmah-
nung ist nur dann nicht erforderlich, wenn ein besonders schweres Fehlverhalten des
Arbeitnehmers vorliegt. In aller Regel sind dieses strafrechtlich relevante Handlungen
wie Diebstahl, Unterschlagung, Beleidigung, schwerwiegende Beschadigung von Ar-
beitsmaterialien und Beldstigung von Mitarbeitern.
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a. Kindigungsgriinde

Jede Kundigung bedarf eines rechtfertigenden Grundes (justa causa), d. h. eines Grun-
des, der die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses unmaoglich macht. Liegt ein solcher
Grund vor, ist eine besondere Entschadigung durch den Arbeitgeber nicht geschuldet.
Das brasilianische Recht unterscheidet dabei nicht systematisch zwischen personen-,
verhaltens- und betriebsbedingten Grinden.

Als Kuindigungsgrunde fur den Arbeitgeber werden etwa anerkannt (nicht abschlie-
Bende Aufzéhlung in Art. 482 CLT):

Unmoralisches Verhalten (improbidade): Darunter fallt neben Vermégensschadigun-
gen, Verrat von Betriebsgeheimnissen usw. auch jeder Anschein unehrlichen Verhal-
tens.

Beispiel: Die Annahme von Kommissionen eines Zulieferers fiir die Auftragserteilung.
Eine strafrechtliche Verurteilung ist nicht Voraussetzung, die Arbeitsgerichte kénnen
hier selbst entscheiden.

Unangemessenes Verhalten und Stérung des Betriebs (incontinéncia de conduta
ou mau procedimento): Der Unterschied durfte in der im ersten Fall erforderlichen Re-
gelmaBigkeit und des im zweiten Fall ausreichenden einmaligen Fehlverhaltens liegen.

Eigengeschafte und Wettbewerb (negociacao habitual): Schadigungen des Arbeit-
gebers durch nicht gestattete Eigengeschafte und Wettbewerb mit dem Unterneh-
men.

Strafrechtliche Verurteilung (condenacéo criminal do empregado).
Nachlassigkeit (désidia): Die Nachlassigkeit in der Erfullung der arbeitsvertraglichen
Pflichten kann im Unterlassen von Arbeiten, Unachtsamkeit oder Ausfihren der Ar-

beiten mit ,Gleichgultigkeit oder Desinteresse” liegen.

Trunkenheit (embriaguez): GewohnheitsmaBige Trunksucht oder Trunkenheit am Ar-
beitsplatz.

Verletzung von Betriebsgeheimnissen (violacdo de segredo da empresa): Auf eine
Kenntniserlangung im Rahmen der eigenen Aufgabe oder die vorsatzliche Verbreitung
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kommt es nicht an (Rechtsprechungsbeispiele: Weitergabe chemischer Formeln an
Wettbewerber, Weitergabe von Kundendaten an Wettbewerber, Weitergabe von Ein-
zelheiten Gber den Stand eines groBBen Projekts, Diebstahl von Dokumenten und Wei-
tergabe an Wettbewerber).

Disziplinlosigkeit und fehlende Unterordnung/Insubordination (indisciplina ou
insubordinacdo): Auch die Missachtung der Betriebsordnung oder z. B. Verstd3e gegen
die Regeln des betrieblichen Ablaufs.

Nichtarbeit (abondono de emprego): Das unentschuldigte Fernbleiben von der Arbeit
rechtfertigt die Kiindigung auch dann, wenn ein Grund tatséchlich vorlag, der aber
nicht angezeigt wurde. Laut Rechtsprechung muss mindestens 30 Tage lang nicht ge-
arbeitet worden sein (arg. e Art. 474, 853 CLT).

Ehr- und Koérperverletzungen (ato lesivo da honra e ofensas fisicas): Erfasst sind
hier alle korperlichen Angriffe, gleich ob auf Kollegen oder Dritte. Die Vorschrift gilt
aber genauso bei Beleidigungen und Angriffen auf den Arbeitgeber.

Glucksspiel (pratica constante de jogos de azar): Sportwetten sind staatlich zugelassen
und gelten daher nicht als Gllcksspiel!

Betriebsbedingte Grinde sind aus brasilianischer Sicht begrifflich nicht als solche
Kindigungsgriinde einzuordnen, da sie zur Beendigung ohne Kuindigung fuhren. Fir
diese Beendigung des Arbeitsverhaltnisses aus anderen als personenbezogenen Griin-
den gilt eine eigenstandige Regelung. Mitarbeiter mit ,estabilidade” (siehe dazu
gleich) haben fur den Fall einer BetriebsschlieBung Anspruch auf eine Entschadigung
von zwei Monatsgehéltern pro Jahr der Beschaftigung (Art. 497 CLT). Gleiches gilt fur
den Fall des Wegfalls der Beschaftigungsmaoglichkeit (Art. 498 CLT). Fur alle anderen
Félle, d. h. diejenigen, die nicht unter das alte CLT-System der ,estabilidade” fallen,
gilt nur die Abfindungsregelung des FGTS (unten), eigene Voraussetzungen oder Ver-
fahrensregeln fir die Kiindigung selbst existieren nicht.

b. Folgen

Der Arbeitnehmer verliert in diesem Fall alle Rechte und Anspriiche, die ihm bei einer
Entlassung ohne Kiindigungsgrund zustehen wurden.
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Da eine ordentliche Ktindigung nach brasilianischem Recht aber vergleichsweise ein-
fach ist (siehe oben), entscheiden sich die Unternehmen aufgrund des arbeitsgericht-
lichen Risikos jedoch haufig dafur, den Arbeitnehmer fristgerecht zu kiindigen und
ihn unverziglich von seiner Tatigkeit freizustellen und nehmen die FGTS-,Strafzah-
lungen” als kleines Ubel in Kauf.

3. (AuBerordentliche) Kiindigung durch den Arbeitnehmer

Griinde, die die Kiindigung seitens des Arbeitnehmers rechtfertigen kénnen (despe-
dida indireta, veranlasste Eigenktndigung), sind insbesondere (Art. 483 CLT):

— Verlangen unzumutbarer Arbeiten,

- Ubertriebene Strenge,

— Erhebliche Gesundheitsgefahrdung durch die Arbeit,

— Verletzung der vertraglichen Pflichten des Arbeitgebers,

— Ehr- und Rufschadigungen durch Vorgesetzte,

— Korperliche Angriffe durch Vorgesetzte,

— mebhr als unwesentliche Entgeltkirzung (Problem z. B. bei Stuicklohn: bei Erneue-
rung von Maschinen, die erheblich hohere Stlickzahlen erlauben, ist die Kirzung
gegebenenfalls zuldssig, aber strittig).

4. Massenentlassungen

Im Krisenjahr 2009 gab es mehrere Préazedenzentscheidungen der Arbeitsgerichte des
Bundesstaats Sdo Paulo. Massenkindigungen wurden unter Anflihrung des unge-
schriebenen Gebots der VerhaltnismaBigkeit fur nichtig erklart, da die betreffenden
Arbeitgeber mildere MaBnahmen wie Kurzarbeit oder zusatzliche Abfindungspro-
gramme mit den Gewerkschaften nicht ausreichend verhandelt hatten.

5. Besonderer Kiindigungsschutz
a. Regelung zur ,estabilidade”

Nach altem Recht, d. h. nach den Bestimmungen des CLT von 1943, erwarb ein Ar-
beitnehmer nach zehn Jahren Betriebszugehdrigkeit die sogenannte , estabilidade”,
d. h. die grundsatzliche Unkindbarkeit, soweit nicht ein rechtfertigender Grund zur
Kindigung vorlag (Art. 492 CLT). Dies fuhrte regelméaBig zu Kindigungen im neunten
Jahr der Betriebszugehérigkeit. Durch Gesetz Nr. 5107/66 wurde ein besonderes
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Fondssystem zur Arbeitslosenversicherung eingefihrt, der sogenannte Fundo de Ga-
rantia por Tempo de Servico (FGTS), dazu im Einzelnen unten. Zweck des FGTS war
es, zunachst auf freiwilliger Basis das System der ,estabilidade” zu ersetzen. Arbeit-
nehmer, die die estabilidade erreicht hatten, konnten auf diesen Status zugunsten des
Systems des FGTS gegen Zahlung einer Abfindung verzichten, die 60 Prozent der Ab-
findung, auf die sie normalerweise Anspruch gehabt hatten — berechnet auf das
hochste erhaltene Entgelt —, entsprach (sogenannte transacdo da estabilidade).

Mit dem Inkrafttreten der geltenden Verfassung von 1988 wurde das friihere System
ganz abgeschafft, allerdings nur fur Arbeitsverhaltnisse, die nach dem 05.10.1988 be-
grindet wurden. Fur die in diesem Zeitpunkt bereits bestehenden Arbeitsverhaltnisse
gelten die , estabilidade”-Regelungen des CLT weiterhin. Diesen Arbeitnehmern kann
also weiterhin mit Gestaltungswirkung nur gekindigt werden, wenn ein rechtferti-
gender Grund vorliegt. Diese Regelungen gelten nicht fur leitende Angestellte
(Art. 499 CLT).

b. Kindigungsverbote

Bei Unklndbarkeit in dem Sinne, dass ein rechtfertigender Grund vorliegen muss, soll
die Kiindigung Gestaltungswirkung haben. Sie wird auch nach dem Inkrafttreten der
Verfassung von 1988 fur einige Personengruppen angenommen, die damit im Ergeb-
nis besonderen Kindigungsschutz genieBBen.

Mutterschutz

Werdende Mutter sind ab Bestehen der Schwangerschaft bis finf Monate nach der
Geburt unktndbar. Der Kiindigungsschutz besteht unabhéngig davon, ob der Arbeit-
geber Kenntnis vom Bestehen der Schwangerschaft hat oder nicht. Der Nachweis ist
im Zweifel durch arztliches Attest zu fuhren. Elternzeit und Teilzeitanspruch nach der
Geburt sind in Brasilien unbekannt.

Behinderte Arbeitnehmer
Arbeitnehmer, die eine Behinderung haben, oder solche, die sich in der Wiederein-

gliederungsphase nach einem Unfall (fur die Dauer von einem Jahr) befinden, durfen
nicht gekindigt werden, es sei denn, der Arbeitgeber weist den Arbeitsplatz einem
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anderen behinderten Arbeitnehmer zu. Eine Ausnahme besteht dann, wenn der Ar-
beitgeber mehr als die gesetzliche Mindestanzahl von Schwerbehinderten beschaf-
tigt.

Schutz kraft Funktion

Unktndbar sind unter anderem Angehdrige der betrieblichen Kommission zur Verht-
tung von Unféllen CIPA (Comissao Interna de Prevencao de Acidentes) sowie Gewerk-
schaftsvertreter. Der besondere Kindigungsschutz gilt fur die Zeit der Registrierung
ihrer Kandidatur bis ein Jahr nach Ende des Mandats.

Sonstiger Schutz

Arbeitnehmer sind nach einem Betriebsunfall grundsatzlich bis zu einem Jahr nach
Einstellung der Zahlung des Unfallgeldes geschiitzt. Nach einigen Unternehmens- und
Verbandstarifvertragen sind auch Mitarbeiter, die bereits langere Zeit im Unternehmen
beschéftigt sind und kurz vor der Erreichung des Rentenalters stehen, Minderjdhrige
im Wehrdienstalter sowie Arbeitnehmer, die unter einer Berufskrankheit leiden oder
einen Betriebsunfall erlitten haben (in letzterem Fall Gber die obige Frist hinaus), un-
kindbar.

Il. Aufhebungsvertrage

Aufhebungsvertréage durfen keine fur den Arbeitnehmer nachteiligen Regelungen ent-
halten und sind daher in der Praxis haufig Gegenstand arbeitsgerichtlicher Auseinan-
dersetzungen. In der Regel sprechen die brasilianischen Gerichte sich dann fur den
Arbeitnehmer aus und Abfindungen mussen erneut gezahlt werden — ohne dass etwa
bereits geleistete Betrdge darauf angerechnet wirden.

Einzig rechtssichere Alternative ist in diesem Sinne von vornherein ein gerichtlicher
Vergleich. Letztendlich stellt daher eine einseitige Kiindigung meist die rechtssicherere
Alternative dar.

Ill. Renteneintritt

Mit der Rentenreform 2003 wurde das Rentenalter fir Frauen auf 60 Jahre (30 Jahre
Beitragszahlungen) und fur Manner auf 65 Jahre (35 Jahre Beitragszahlungen) ange-

53



§ 1 Individualarbeitsrecht

54

hoben. Ausnahmen gelten fir Arbeiter in der Landwirtschaft, die finf Jahre friher in
Rente gehen kénnen. Die Beantragung von Friihrente (ebenfalls funf Jahre friher) ist
grundsatzlich maoglich, fuhrt aber zu einem Abzug von funf Prozent pro Jahr.

F. Arbeitsverhaltnisse bei Betriebslibergang

GemadB Art. 448 CLT , beriihrt eine Anderung im Eigentum oder der rechtlichen Struk-
tur des Unternehmens nicht die Arbeitsvertrage der betroffenen Arbeitnehmer” (fast
gleichlautend Art. 10 CLT). Néhere Ausgestaltungen der Rechte bei einem Betriebs-
Ubergang wie nach § 613a BGB fehlen im brasilianischen Recht. Auch ein ausdriick-
liches Verbot von Kiundigungen wegen Betriebsibergang fehlt. Die Haftung des
Erwerbers fur alle, auch vor dem Erwerbszeitpunkt begrindete Verbindlichkeiten ge-
geniber dem Arbeitnehmer wird von der herrschenden Rechtsprechung angenom-
men.

Haben Erwerber und Ver&duBerer, wie Ublich, vereinbart, dass der VerduBerer im In-
nenverhaltnis die Haftung fur bis zum Erwerbszeitpunkt begrindete Verbindlichkeiten
Ubernimmt, kann der Erwerber dem VerauBerer in einem klageweise geltend gemach-
ten Anspruch des Arbeitnehmers den Streit verkiinden (sogenannte denunciacao da
lide). Der Erwerber kann dann aus dem die Schuld feststellenden Urteil unmittelbar
gegen den VerduBerer vollstrecken. Einzelne Arbeitsgerichte konnen die Streitverkin-
dung allerdings mit der Begrindung ablehnen, dass dieses Verfahrensmittel nur im
Zivilprozess, nicht aber im Arbeitsgerichtsverfahren zur Verfligung steht.

G. Haftung bei Schaden

Entstehen im Arbeitsverhaltnis Schaden, ist zwischen der Haftung des Arbeitnehmers
und des Arbeitgebers zu differenzieren.

I. Arbeitnehmerhaftung
1. Haftung gegentber dem Arbeitgeber

Der Arbeitgeber darf auBer bei bereits geleisteten Vorschiissen aufgrund gesetzlicher
Vorschriften oder Tarifvertradgen keine Abzlge vom Entgelt des Arbeitnehmers vor-
nehmen. Ein Abzug beziehungsweise der Ersatz von Schaden, die der Arbeitnehmer
dem Arbeitgeber verursacht hat, ist nur zuldssig, wenn dieses mit dem Arbeitnehmer
vereinbart wurde oder der Arbeitnehmer den Arbeitgeber vorsatzlich geschadigt hat.
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2. Haftung gegenuber Dritten

Der Arbeitgeber haftet fir Schaden, die seine Arbeitnehmer bei Dritten verursacht
haben. Gleiches gilt auch fur Schaden, die ein Arbeitnehmer einem Kollegen zuftigt.
Ein Ausgleich erfolgt im Innenverhéltnis und in der Regel nur bei Vorsatz, wobei es
hier eine breite Fille an Einzelfall-Rechtsprechung gibt.

IIl. Arbeitgeberhaftung

Der Arbeitgeber haftet dem Arbeitnehmer grundsatzlich fiir von ihm verursachte phy-
sische, immaterielle, psychische und sonstige Schaden.

Bei Schaden des Arbeitnehmers, die dieser an sich ,selbst verursacht” hat, etwa bei
einem Arbeitsunfall durch Unachtsamkeit etc. ist das brasilianische Gesetz nicht ein-
heitlich. Ein subjektiver Ansatz verlangt das Vorliegen von Vorsatz oder Schuld des Ar-
beitgebers fur den Schaden beim Arbeitnehmer. Dem gegenUber steht das Institut der
.objektiven Verantwortlichkeit” (Art. 927 CC): Schafft der Arbeitgeber durch seine
wirtschaftliche Aktivitat (sein Unternehmen) ein Risiko, so muss er die daraus resultie-
renden Schaden ersetzen, unabhangig von Vorsatz oder Schuld.

Bei Arbeitsunfallen wird dieser Lehrstreit in der Praxis vor den Arbeitsgerichten regel-
maBig zu Gunsten des betroffenen Arbeitnehmers entschieden. Im Zweifel wird die
Schuld des Arbeitgebers eben darin gesehen, dass der betroffene Arbeitnehmer ganz
offensichtlich nicht geeignet war fir den jeweiligen Einsatz beziehungsweise nicht gut
genug ausgebildet.

Ersatzanspriiche von Arbeitnehmern erlangen in der Praxis eine zunehmende Bedeu-
tung. Beispielsweise bekam Anfang 2011 ein Mitarbeiter der Schnellimbisskette
McDonalds von einem Gericht in Porto Alegre umgerechnet rund 12.500,- EUR Scha-
densersatz zugesprochen, da er wahrend seiner zwolfjahrigen Dienstzeit 30 Kilo zu-
genommen hatte.

Es empfiehlt sich also fir jeden Arbeitgeber, fur die gesamte Belegschaft eine Versi-
cherung abzuschlieBen, die eine Entschadigung selbst dann nicht ausschlieBt, wenn
die Schadigung oder der Unfall vorsatzlich oder schuldhaft herbeigefihrt wurde.
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§ 2 Kollektives Arbeitsrecht

Das brasilianische Recht unterscheidet begrifflich nicht zwischen Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbanden, beide werden unter dem Begriff ,sindicato” zusammenge-
fasst. Eine Vereinigung von Gewerkschaften heif3t , federacdo”, ein Zusammenschluss
solcher Vereinigungen heif3t , confederacao”.

Die Bedeutung des kollektiven Arbeitsrechts ergibt sich wesentlich aus der faktischen
Macht der Gewerkschaften und ihrer Fahigkeit, kurzfristig groBe Teile der Belegschaft
im Unternehmen, ebenso wie in Zulieferunternehmen zu Arbeitskdmpfen zu bewe-
gen.

Alle sindicatos sind regional organisiert. Die in Brasilien geltende Koalitionsfreiheit wird
hauptsachlich dadurch eingeschrankt, dass in einer bestimmten Region (Gemeinde,
Bundesstaat etc.) fir eine bestimmte Branche oder Berufsgruppe nur ein sindicato zu-
gelassen ist. Uberwacht wird die Einhaltung dieser Regelung vom Arbeitsministerium,
bei dem sich jedes neue sindicato registrieren lassen muss. Im Ergebnis gibt es selbst-
verstandlich unzahlige sindicatos.

A. Organisation der Arbeitnehmer und betriebliche Mitbestimmung

Brasilien kennt ein Recht der betrieblichen Mitbestimmung im deutschen Sinn nicht.
Es gibt keine Betriebsrate. Rechtlich relevant sind allein die Rechte der Gewerkschaft
als der einzigen Vertretung der Arbeitnehmerinteressen und der mit ihnen zu fuhren-
den Kollektivverhandlungen. Zustimmungs- oder anzeigepflichtige Handlungen des
Arbeitgebers kennt das brasilianische Recht nicht.

I. Gewerkschaften
1. Allgemeines

Die Gewerkschaften in Brasilien sind immer regional und in der Regel vertikal, d. h.
nach Wirtschaftszweigen organisiert.

Demnach werden grundsatzlich alle Angestellten eines Unternehmens der Metallin-
dustrie auch der fir diese Branche zustandigen regionalen Gewerkschaft zugeordnet.
Dafur ist vollig unerheblich, ob der einzelne Arbeitnehmer tatsachlich aus dieser Bran-
che kommt. In der Praxis bedeutet das, dass beispielsweise der Pfortner, das Sicher-
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heitspersonal und die Kiichenhilfe eines Unternehmens der Metallindustrie im regio-
nalen ,sindicato dos metallrgicos” zusammengefasst werden.

Eine Ausnahme gilt dann, wenn eine Gewerkschaft speziell fur die Berufsgruppe ein-
zelner Arbeitnehmer (horizontal) existiert. So sind beispielsweise alle Sekretarinnen,
die bei Unternehmen der Metallindustrie in Sao Paulo angestellt sind, dem ,sindicato
das secretéarias do Estado de Sao Paulo” zuzuordnen.

In Brasilien existiert keine gewerkschaftliche Pflichtmitgliedschaft fur Arbeitnehmer.
Jedes Unternehmen muss aber alle seine Mitarbeiter beim jeweils zustandigen ,sindi-
cato dos empregados” (Zuteilung wie oben beschrieben) melden. Fir alle Arbeitneh-
mer ist gesetzlich eine , Gewerkschaftsabgabe” (in Hohe von einem Tagesverdienst
pro Jahr, siehe Art. 580 | CLT) vorgesehen. Diese behdlt der Arbeitgeber vom Entgelt
des Arbeitnehmers ein und fuhrt ihn direkt an die Gewerkschaft ab. Der Arbeitnehmer
kann dem zwar (auf burokratischem Wege und jedes Jahr aufs Neue) schriftlich wi-
dersprechen, so dass die Abgabe nicht fallig wird. Sowohl Arbeitgeber als auch Ar-
beitnehmer kénnen sich aber de facto nicht ganzlich der fur sie zustandigen
Gewerkschaft entziehen. Von den ,sindicatos” verhandelte Vereinbarungen haben
gesetzliche Wirkung und damit fur alle verbindlichen Charakter.

Beispiele fur Gewerkschaften in Sao Paulo:

¢ Sindicato dos Metalurgicos de Sao Paulo e Mogi das Cruzes
(Beschaftigte in der Metallindustrie),

¢ Sindicato dos Trabalhadores em Processamento de Dados e Tecnologia da Infor-
macao do Estado de Sao Paulo (im IT-Bereich),

e SINTRACON-SP Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias da Construcao Civil de
Sao Paulo (Beschaftigte im Baugewerbe) oder

e auch SAESP Sindicato dos Bancarios e Financiarios de Sao Paulo, Osasco e Regidao
(im Finanzsektor).

2. Gewerkschaftliche Betatigung

In Gewerkschaften sind die Mitarbeiter einer bestimmten Berufsgruppe zusammen-
geschlossen, z. B. Ingenieure, Buchhalter etc., es handelt sich also nicht um Industrie-
gewerkschaften. Die in einem Betrieb vertretenen Gewerkschaften kénnen aber fur
die Zwecke einer Kollektivvereinbarung gemeinsam handeln.
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Aufgabe der Gewerkschaften ist es nach Art. 513 CLT:

— vor Behorden und Gerichten die kollektiven Interessen der vertretenen Arbeitneh-
mergruppe und die Individualinteressen der einzelnen Mitglieder der Gewerkschaft
ZU vertreten,

— Kollektivvereinbarungen abzuschlieBen (dazu unten),

— Vertreter der jeweiligen Gruppe zu wahlen — nur diese geniel3en die ,estabilidade
provisoria”,

— mit dem Staat und den zustandigen Gremien zur Untersuchung und Lésung von
Problemen der Berufsgruppe zusammenzuarbeiten,

— ihren Mitgliedern Beitrage aufzuerlegen.

Die Gewerkschaft wird geleitet von einem Direktorium (diretoria) aus mindestens drei
und hochstens sieben Personen und einem ,,conselho fiscal” aus drei Personen sowie
den Delegierten der Gewerkschaft im jeweiligen Gewerkschaftsbund (federacao). Wie
bereits dargelegt, genieBen die Mitglieder dieser Organe besonderen Kiindigungs-
schutz vom Tag der Kandidatur bis ein Jahr nach Amtsabgabe. Die Wahlbarkeit setzt
eine Mindestbeschaftigung im jeweiligen Gewerkschaftsbezirk von zwei Jahren voraus.
Die Behinderung der Bildung einer Gewerkschaft oder des Beitritts wird mit GeldbuBBe
geahndet.

In Art. 544 CLT sind eine Reihe teilweise erstaunlicher Vorzugsrechte von Gewerk-
schaftsmitgliedern aufgefuhrt, darunter unter anderem:

— bevorzugte Einstellung im 6ffentlichen Dienst,

- bevorzugter Zugang zu &ffentlichen Amtern,

— bevorzugter Zugang zu Wohnungen bei Ausschreibungen nach dem Bundeswoh-
nungsbauprogramm,

— bevorzugter Zugang zu Fahrzeugen, die mit 6ffentlichen Geldern angeschafft wur-
den,

— bevorzugte Gewahrung von Stipendien auch fir die Kinder.

Der Arbeitgeber hat gegentber Amtstragern und Mitgliedern der Gewerkschaft ins-
besondere folgende Verpflichtungen:

— das in ein solches Amt gewahlte Gewerkschaftsmitglied darf der Arbeitgeber in
der Amtsaustbung nicht behindern (Art. 543 CLT), etwa durch Versetzung oder
Zuweisung von Aufgaben, die die Amtsaustbung beeintrachtigen,
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— der Amtstrager hat Anspruch auf unbezahlte Freistellung, offenbar nach eigener
Wahl, fur die Dauer des gesamten Mandats oder auch nur einzelne Tage.

Die einzelnen Gewerkschaften sind zu zentralen Gewerkschaftsverbdnden zusammen-
geschlossen. Diese sind berechtigt, die ihnen angehotrigen Gewerkschaften bei Ver-
handlungen zu vertreten.

II. Einigungskommissionen

Durch Gesetz Nr. 9 958 vom 12.01.2000 wurde die Méglichkeit eingefiihrt, in Betrie-
ben Kommissionen zur gutlichen Beilegung von Auseinandersetzungen tber indivi-
dualvertragliche Anspriche einzurichten, sogenannte ,,Commissdes de Conciliacao
Prévia" (CCP, jetzt Art. 625-A ff. CLT). Die CCP ist eine freiwillige Einrichtung.

Die paritatisch aus Arbeitnehmervertretern und Arbeitgebern besetzte CCP hat min-
destens zwei und hochstens zehn Mitglieder. Die Arbeitnehmervertreter werden in
geheimer Wahl unter den Gewerkschaftsmitgliedern der betroffenen Berufsgruppe
ermittelt. Die Arbeitnehmervertreter in der CCP geniel3en den besonderen Kindi-
gungsschutz der Gewerkschaftsfunktionare. Die Funktionsweise und die genaue Struk-
tur der CCP werden durch Kollektivvereinbarung geregelt.

B. Organisation der Arbeitgeber

Jedes Unternehmen wird dem jeweiligen ,sindicato patronal” (Arbeitgeberverband)
zugeordnet. Diese Zuordnung geschieht, wie oben beschrieben, vertikal je nach Bran-
chenzugehdrigkeit. Auch hier gibt es keine Pflichtmitgliedschaft, allerdings haben auch
die Unternehmen an das fur sie zustandige sindicato eine Pflichtabgabe zu entrichten.
Diese ist gesetzlich vorgeschrieben und besteht in einem festen Prozentsatz des Ge-
sellschaftskapitals. In Art. 580 Ill CLT ist fur die Berechnung eine progressive Tabelle
hinterlegt. Die Prozentsatze betragen zwischen 0,02 und 0,8 Prozent. Hinzu kommt
selbstverstandlich ggf. noch der Mitgliedsbeitrag fur alle Unternehmen, die tatsachlich
als Mitglieder beigetreten sind.

Wie bereits erwahnt ist die Fulle an regionalen und Uberregionalen sindicatos
patronal bemerkenswert. Das fur ein im Bundesstaat Sdo Paulo ansassige Unter-
nehmen relevante sindicato patronal lasst sich beispielsweise auf der Homepage
des Industrieverbandes des Bundesstaates Sao Paulo FIESP recherchieren
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(http://apps.fiesp.com.br/sindicatos/). Nach Eingabe der Gbergeordneten Branche und
der Region listet die Seite alle untergeordneten sindicatos auf. So finden sich zum Bei-
spiel Uber die Eingaben “INDUSTRIAS METALURGICAS, MECANICAS E DE MATERIAL
ELETRICO” und ,ESTADUAL" ganze 15 untergeordnete sindicatos. Ob man nun
Schrauben, Elektrogerate oder zahnmedizinische Werkzeuge herstellt — es ist fiir jeden
etwas dabei.

C. Tarifrecht
I. Kollektivvertrage und Kollektivvertragsparteien
1. Allgemeines

Begrifflich unterschieden werden die ,,convencao coletiva” zwischen zwei oder mehr
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbdnden des geografischen und fachlichen Zustan-
digkeitsbereichs der Gewerkschaften (Art. 611 caput, CLT) und der ,,acordo coletivo”
zwischen einer oder mehreren Gewerkschaften und einem oder mehreren Arbeitge-
bern (Art. 611 §1 CLT). Durch solchen Tarifvertrag kann vom gesetzlichen Schutz nur
zugunsten der Arbeitnehmer abgewichen werden.

Wie ausgefihrt sind die Gewerkschaften nach Berufsgruppen (categorias) organisiert.
Die in einem Betrieb vertretenen Gewerkschaften kdnnen aber fur die Zwecke einer
Kollektivvereinbarung gemeinsam handeln. Gegenstand einer Kollektivvereinbarung
kénnen auch Regelungen fir einen bestimmten Betriebsteil oder eine bestimmte
Gruppe von Arbeitnehmern einer Kategorie sein.

2. Wirksamkeitsvorrausetzungen einer Kollektivvereinbarung

Fur den Abschluss einer Kollektivvereinbarung muss (sowohl auf Seiten der Gewerk-
schaft als auch im Arbeitgeberverband) die Mehrheit der Mitglieder im Rahmen einer
Mitgliederversammlung (assembléia geral) zustimmen. Dabei besteht bei der ersten
Ladung ein Quorum von 2/3, bei der zweiten von 1/3 der Mitglieder, die mithin teil-
nehmen missen, damit die Abstimmung wirksam ist. Bei Vereinigungen mit mehr als
5.000 Mitgliedern sinkt das Quorum bei der zweiten Ladung auf 1/8. Einzelheiten der
Abstimmung regelt das jeweilige Statut der Vereinigung (Art. 612 CLT).
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Kollektivvereinbarungen (convencéo coletiva e acordo coletivo) missen zu ihrer Wirk-
samkeit u. a. enthalten (Art. 613 CLT):

— Angaben zu den Vertragsparteien und dem Kreis der gebundenen Unternehmen
und Arbeitnehmer,

— Angaben zur Laufzeit, die zwei Jahre nicht Ubersteigen darf (Art. 614 §3 CLT),

— Regelungen der individualarbeitsrechtlichen Beziehung,

— Streitbeilegungsregeln,

— Rechte und Pflichten von Arbeitgebern und Arbeitnehmern,

— Regeln zur Verldngerung und Anderung der Vereinbarung.

Weder Arbeitgeber noch Gewerkschaften durfen die Teilnahme an Kollektivverhand-
lungen ablehnen. Eine Ablehnung ist deshalb dem Arbeitsministerium mitzuteilen, das
daraufhin ZwangsmaBnahmen ergreift. Verweigert eine Partei die Mitwirkung oder
werden die Verhandlungen abgebrochen, kann die andere Partei Klage (dissidio cole-
tivo) beim Arbeitsgericht erheben. Das Verfahren ist zwingend innerhalb von 60 Tagen
nach Auslaufen einer Kollektivvereinbarung einzuleiten (Art. 616, §3).

Nach Art. 468 CLT kénnen einzelne Regelungen einer Kollektivvereinbarung, die indi-
vidualvertragliche Fragen regeln, auch Uber das Auslaufen der Kollektivvereinbarung
hinaus wirksam vereinbart werden, wenn darUber zwischen Arbeitnehmer und Ar-
beitgeber Einigkeit besteht.

D. Arbeitskampfrecht

Das Recht zum Streik (greve) ist durch Art. 9 CF im Rahmen der Gesetze anerkannt.
Streiks sind zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und als Solidaritatsstreik zulas-

sig.

Die Einzelheiten des Streikrechts regelt Gesetz Nr. 7783 vom 28.06.1989 (Streikgesetz).
Danach ist gemeinsame Arbeitsniederlegung gestattet, wenn die Kollektivverhand-
lungen gescheitert sind und eine gutliche Einigung im Schiedswege nicht méglich ist.
Wahrend des Streiks, und laut Rechtsprechung bis zu 120 Tage nach Abschluss der
Vereinbarung, mit der der Streik beendet wurde, sind Kiindigungen von Streikenden
rechtswidrig.
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Streikende haben das Recht, fiir den Streik unter den Arbeitnehmern zu werben. Nach
Art. 17 Streikgesetz hat der Arbeitnehmer auch wahrend einer — nach brasilianischem
Recht rechtswidrigen — Aussperrung (lock out) Anspruch auf Vergltung. Fur Aussper-
rungen konnen diverse Strafen verhangt werden.

Fur Bereiche, die fur die Versorgung zwingend erforderlich sind, ist ein Streikverbot
ausdrucklich geregelt (z. B. medizinische Versorgung, Elektrizitatswerke, &ffentlicher
Personenverkehr, Telekommunikation etc.). Mangels gesetzlicher Grundlage geht die
Rechtsprechung davon aus, dass Beamte kein Streikrecht besitzen.
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§ 3 Gerichtlicher Rechtschutz

Die brasilianische Arbeitsgerichtsbarkeit geht aus den 1932 eingerichteten , Juntas de
Conciliacdo e Julgamento” hervor.

A. Organisation der Arbeitsgerichte
Der Instanzenzug in Arbeitssachen bildet sich heute wie folgt:

— Arbeitsrichter (Juiz do Trabalho)
Er entscheidet als Einzelrichter Uber individualarbeitsrechtliche Streitigkeiten aller
im Gerichtsbezirk beschaftigten Arbeitnehmer.

— Regionales Arbeitsgericht (Tribunal Regional do Trabalho, TRT)
Brasilienweit exisitieren 24 TRTs, die erstinstanzlich Gber kollektivrechtliche Streitig-
keiten (soweit in ihrer Bedeutung auf den Gerichtsbezirk beschrankt) und als Be-
rufungsgericht gegen Entscheidungen des Arbeitsrichters entscheiden.

— Bundesarbeitsgericht (Tribunal Superior do Trabalho, TST)
Revisionsinstanz gegen Entscheidungen des TRT und erstinstanzlich in kollektiv-
rechtlichen Streitigkeiten, die in ihrer Bedeutung Uber den Gerichtsbezirk eines ein-
zelnen TRT hinausgehen.

Daneben besteht in Arbeitssachen, die Fragen &ffentlichen Interesses betreffen (wie
z. B. Arbeitssicherheit, Kinderarbeit, Sklaverei etc.) das Ministerio Publico do Trabalho
(MPT) eine Art Bundesstaatsanwalt mit Verfahrensbeteiligungs- und Initiativrechten.

B. Zustandigkeit der Arbeitsgerichte

Die Arbeitsgerichte sind zum einen zustandig fur Rechtsstreitigkeiten, die sich in Zu-
sammenhang mit einer Beschaftigung im weiteren Sinn ergeben. Sie sind daher nicht
mehr nur — wie dieses vorher angenommen worden war — zustandig fur Streitigkeiten
aus einem Arbeits- beziehungsweise Anstellungsverhaltnis zwischen einem Arbeitneh-
mer und einem Arbeitgeber. Hintergrund dieser erweiterten Zustandigkeit der Arbeits-
gerichte ist unter anderem, dass viele brasilianische Arbeiter keine Arbeitnehmer im
engeren Sinn sind, aber aufgrund ihrer Tatigkeit so behandelt werden und daher ar-
beitsrechtlichen Schutz genieBen sollen.
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Im Zusammenhang mit den arbeitsrechtlichen Rechtsstreitigkeiten wurde den Arbeits-
gerichten nun auch die Entscheidungskompetenz tber immaterielle und materielle
Schaden, die aus Arbeitsunfallen resultieren, zugesprochen.

Zum anderen sind die Arbeitsgerichte auch fur die Einziehung der Renten- und Kran-
kenversicherungsbeitrage (siehe INSS) zustandig. Werden Sozialversicherungsbeitrage
wahrend der Dauer des Arbeitsverhaltnisses nicht ordnungsgemadf an das INSS ent-
richtet und wird der Rechtsstreit vor das Arbeitsgericht getragen, werden die Sozial-
versicherungsbeitrage, die urspringlich hatten gezahlt werden sollen, im Prozess
verlangt. Dabei mussen die Beitrdge auch dann eingetrieben werden, wenn es zu einer
Einigung der Parteien wahrend des Gerichtsprozesses oder im Anschluss daran kommt.
Die gerichtliche Eintreibung der Sozialversicherungsbeitrédge fur das INSS ist jedoch
auf funf Jahre begrenzt.

Existiert eine ordnungsgemal registrierte Schlichtungsstelle bei der Gewerkschaft oder
in dem Unternehmen, kann der Arbeitnehmer nur dann direkt den Gerichtsweg be-
schreiten, wenn er nachweisen kann, dass er diese zuvor erfolglos angerufen hat.

C. Verfahren

Fur die Klage beim Arbeitsgericht entstehen fur Arbeitnehmer, die nicht Gber ausrei-
chende Mittel verfligen, keine Kosten. Fur Streitwerte bis zum 40-fachen des Min-
destlohns gilt seit 12.01.2000 ein vereinfachtes Verfahren (,procedimento
sumarissimo”).

Eine Schlichtung in Einzelféllen ist in Brasilien nicht gesetzlich verboten. Dennoch ist
hier noch Skepsis verbreitet, die Arbeitnehmer waren im Rahmen einer Schlichtung
nicht ausreichend geschiitzt. Dennoch kommt insbesondere bei groBeren, komplexen
Streitigkeiten die Losung Uber eine Schlichtung immer haufiger zum Einsatz. Vorteile
dieses Verfahrens sind die vergleichsweise kurze Dauer, Regelungen zur Geheimhal-
tung und die Kompetenz der Schlichter.
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§ 4 Sozialversicherungsrecht
A. Sozialversicherungsbeitrage

Jeder Arbeitnehmer in einem brasilianischen Arbeitsverhaltnis unterliegt der Sozial-
versicherung INSS (Instituto Nacional do Seguro Social).

Der Arbeitgeberbeitrag betragt Ublicherweise 20 Prozent der Entgeltsumme. Eine Bei-
tragsbemessungsgrenze gibt es fur die Arbeitgeberbeitrage nicht.

Der Arbeitnehmerbeitrag liegt zwischen acht und elf Prozent, abhangig von der Hohe
des Entgelts. Seit dem 01.01.2012 liegt die Beitragsbemessungsgrenze bei monatlich
3.916,20 BRL, so dass die INSS-Belastung des Arbeitnehmers bei 430,78 BRL ,, gede-
ckelt” ist. Der Beitrag wird durch den Arbeitgeber einbehalten und direkt abgefuhrt.
Einen Uberblick zur Staffelung im Jahr 2012 gibt folgende Tabelle:

Bruttoentgelt des Arbeitnehmers INSS-Satz
(in BRL) (in %)
bis 1.174,86 8,0
von 1.174,87 bis 1.958,10 9,0
von 1.958,11 bis 3.916,20 11,0

Weitere Abgaben werden an den FGTS und an das sogenannte ,Sistema S” (letztlich
ein Konglomerat mehrerer Sozialabgaben) geleistet. Die Beitrdge gelten als nicht zu
versteuerndes Einkommen der Arbeitnehmer.
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Fir die Berechnung der Lohnnebenkosten gibt folgende Tabelle einen Uberblick:

Sozialbeitrage und Lohnnebenkosten
(in % der Bemessungsgrundlage)

Arbeitgeber Arbeitnehmer

Renten- und Krankenversicherung (INSS) 20,0 8,0-11,0

Arbeitsunfallversicherung 2,0 -
(SAT, variiert von 1,0-3,0)

Arbeitslosenversicherung (FGTS) 8,0 -
Ausbildungsabgaben (,, Sistema S*) 5,8 -
13. Monatsgehalt 8,3 -
Urlaubstage und -geld 11,1 -
Gesamt 45,2 8,0-11,0

Die INSS-Abgabe wird fir spezielle Wirtschaftssektoren durch eine neue Steuer auf
das Bruttoeinkommen ersetzt. Im Falle von Unternehmen, die ausschlieBlich IT- oder
Kommunikationsdienstleistungen erbringen, wird die INSS-Abgabe durch eine 2,5-
prozentige Steuer auf das Bruttoeinkommen ersetzt. Bei Produzenten von Kleidung,
Schuhen und Mobeln betragt diese neue Steuer 1,5 Prozent des Bruttoeinkommens.
Einkommen aus Exportoperationen sind von der Bemessungsgrundlage der neuen
Steuer ausgenommen und unterliegen dieser folglich nicht. Der Abzug von stornierten
Kaufen oder vorbehaltlosen Rabatten ist in beiden Féllen maoglich. GemaB MP
540/2011 werden die der Sozialversicherung dadurch fehlenden INSS-Abgaben durch
den Bund in gleichem Umfang ausgeglichen. Die neue Steuer auf das Bruttoeinkom-
men ist wirksam vom 01.12.2011 bis zum 31.12.2012.

B. Altersvorsorge

Das brasilianische Rentensystem beruht auf einer Pflichtversicherung und verfahrt auf
der Grundlage eines Generationenvertrags.
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Dabei differenziert es drei Versichertengruppen:
— Arbeitnehmer des privaten Sektors,

— offentliche Angestellte und

— Militdrangehorige.

Das brasilianische Rentensystem ringt um eine nachhaltige Ausgestaltung der Finan-
zierung. Die bisherige Gesetzgebung hat im vergangenen Jahr ein Defizit von insge-
samt mehr als 15 Milliarden EUR verursacht. Ahnlich wie in Deutschland sind auch in
Brasilien hierftr zum Teil der Riickgang der Geburtenrate auf der einen Seite und die
hohere Lebenserwartung auf der anderen Seite verantwortlich. Hinzu kommen aber
erhebliche strukturelle Probleme des Rentensystems wie ein zu niedriges Rentenein-
trittsalter und zu hohe Renten.

Demographische Veranderungen sind naturlich nicht direkt staatlich beeinfluss-
bar, wohl aber das Regelwerk der Rentenversicherung. Die Rentenreform vom
Dezember 2003 ist ein erster Schritt in die richtige Richtung auf dem steinigen Weg
zu einer gerechteren und gleichzeitig finanzierbaren Rentenversicherung.

C. Soziale Vorsorge — Arbeitslosenversicherung
Anspruch auf Arbeitslosengeld aus der Arbeitslosenversicherung (,seguro desemp-

rego”) hat der Arbeitnehmer, dem ordentlich oder rechtswidrig gekindigt wurde,
unter folgenden zusatzlichen Voraussetzungen:

in den vorangegangenen sechs Monaten wurde eine Entgelt von einem oder meh-

reren Arbeitgebern bezogen,

— innerhalb der letzten 36 Monate lag mindestens fur sechs Monate ein Anstellungs-
verhaéltnis vor,

— kein Bezug von sonstigen staatlichen Hilfszahlungen (mit Ausnahmen) und

— keine ausreichenden eigenen Mittel zum Unterhalt der Familie.

Je nach Beschaftigungsdauer bekommt der Betroffene drei bis finf Zahlungen aus der
Arbeitslosenversicherung Gber maximal 1.019,70 BRL. Letztendlich bleibt daher auch
fur Arbeitnehmer, die ldnger als drei Jahre durchgehend gearbeitet und gut verdient
haben, nicht mehr als der Hochstbetrag von insgesamt rund 5.000,- BRL aus der Ar-
beitslosenversicherung bestehen.
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D. Zusatzkrankenversicherung

In Brasilien ist die ¢ffentliche Gesundheitsversorgung noch von eher geringer Qualitat.
Aus diesem Grund wird das staatliche System im Allgemeinen nur von den drmeren
Bevolkerungsschichten in Anspruch genommen.

Das private Gesundheitssystem boomt entsprechend. Im klinischen und allgemeinme-
dizinischen Bereich arbeiten zwar noch heute Arzte, die an keine Krankenkasse ange-
schlossen sind und die ausschlieBlich Privatkunden behandeln. Im Allgemeinen handelt
es sich hier aber um bertihmte Mediziner. Krankenhauser und Labore sind so gut wie
ausnahmslos an private Krankenkassen angeschlossen. Ein GroBteil der Bevélkerung,
insbesondere die Mittelschicht, wird auf diesem Wege medizinisch versorgt.

In der Regel schlieBt der Arbeitgeber mit einem privaten Versicherer einen Sammel-
vertrag fur alle bei ihm angestellten Arbeitnehmer (und gegebenenfalls deren Famili-
enangehdrige) ab. Die Einbeziehung von Expatriates kann sich empfehlen, wenn nicht
bereits eine anderweitige Gruppenversicherung besteht. Die privat versicherten Ar-
beitnehmer kénnen dann bei angeschlossenen Arzten, Laboren und Krankenhdusern
kostenlos Leistungen beanspruchen oder sich entstandene Kosten fir nicht ange-
schlossene Dienstleister (zumindest teilweise) rlickerstatten lassen. Die wenigsten Kran-
kenversicherungen Ubernehmen auch die Deckung fiir zahnarztliche Behandlungen.
Hier konnen entweder gesonderte Privatversicherungen abgeschlossen oder, falls vor-
handen, die betrieblichen Zahnarztversicherungen in Anspruch genommen werden.
Andernfalls sind die Behandlungskosten aus der eigenen Tasche zu zahlen.

Die Quialitat der Krankenversicherung ist fr viele Brasilianer weit mehr als bloBe Ver-
sorgung. Es handelt sich immer mehr um ein Statussymbol und auf dem Arbeitsmarkt
bei der Entscheidung fiir oder gegen einen Arbeitgeber stellt sie ein nicht zu vernach-
lassigendes Kriterium dar.
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§ 5 Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz

Die Vorschriften zu Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz finden sich im Arbeits-
gesetzbuch CLT (Art. 154 ff. CLT). Die Kontrolle obliegt dem Arbeitsministerium, das
durch regionale Buros Gberall im Land vertreten ist.

Grob einteilen lassen sich die geregelten Themenkomplexe folgendermaBen:
Sicherheitsinspektionen

Kein Betrieb darf seine Tatigkeit ohne vorherige Inspektion bezlglich Arbeitssicherheit
und Gesundheitsschutz durch die zustandige regionale Behérde aufnehmen. Erneute
Inspektionen werden bei signifikanten Anderungen (des Betriebs, der Ausstattung
etc. — das Unternehmen hat insofern eine Informationspflicht gegentiber der Behérde)
fallig.

Wird keine Genehmigung eingeholt und kommt die Behorde zu dem Schluss, dass Ri-
siken fir die Arbeitnehmer bestehen, kann sie den Betrieb unterbrechen oder gar still-
legen lassen. Wahrenddessen laufen selbstverstandlich die Entgelt- und sonstigen
Anspriche der Arbeitnehmer ausnahmslos weiter.

UnfallverhGtungskommission (CIPA)

Hinter der CIPA (Comissao Interna de Prevencao de Acidentes) versteckt sich eine be-
triebsinterne Kommission zur Pravention von Arbeitsunféllen, geregelt in Art. 163,
164 CLT. Sie setzt sich zu gleichen Teilen aus Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretern
zusammen, die fur ein Jahr gewahlt werden und danach maximal einmal wiederge-
wahlt werden kénnen.

Mitglieder der CIPA sowie ihre Vertreter genieBen ab ihrer Kandidatur bis ein Jahr nach
Mandatsende besonderen Kiindigungsschutz.

Schutzausrtstungen (EPI)
Der Arbeitgeber ist verpflichtet, jedem Mitarbeiter angemessene personliche Schutz-

ausrustung, die sogenannte EPI (Equipamento de Protecdo Individual), kostenlos und
in einwandfreiem Zustand zur Verfligung zu stellen. Fur Schaden des Arbeitnehmers
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ist der Arbeitgeber in diesem Zusammenhang vollumfanglich verantwortlich, es sei
denn, der Arbeitnehmer weigert sich ungerechtfertigter Weise, die Schutzausristung
zu benutzen, Art. 158, 166 CLT.

Gesundheitsuntersuchungen

Art. 168 CLT bestimmt eine Pflicht zur Gesundheitsuntersuchung jedes Arbeitnehmers
bei Neueinstellung, Ausscheiden aus dem Unternehmen sowie in periodischen Ab-
standen im laufenden Arbeitsverhaltnis. Die RegelmaBigkeit der Zwischenuntersu-
chungen setzt das Arbeitsministerium je nach Einsatzgebiet und Risiko, dem der
Arbeitnehmer ausgesetzt ist, fest. Die Kosten hat der Arbeitgeber zu tragen.

Schéadliche und gefahrliche Tatigkeiten

Fur schadliche und gefahrliche Tatigkeiten legt das Arbeitsministerium nach
Art. 190 CLT die Bedingungen fir den Einsatz von Arbeitnehmern fest. Je nach
Schadlichkeitsgrad beziehungsweise Belastung, haben betroffene Arbeitnehmer nach
den Kategorien ,minimo”, ,médio” und ,maximo” einen Anspruch auf Aufschlage
in Hohe von jeweils zehn, 20 oder sogar 40 Prozent ihres Entgelts.

Ergonomische Belastungsgrenzen

Laut Art. 198 CLT sind 60 kg das maximale Gewicht, das ein Arbeitnehmer alleine be-
wegen kann. Fur Frauen und Minderjahrige gelten Sonderregelungen des Arbeitsmi-
nisteriums ebenso wie flr Arbeiter, die regelmaBig schwere Lasten Uber weitere
Strecken bewegen missen.

Weiterhin muss gemaB Art. 199 CLT jederzeit eine korrekte Kérperhaltung von Ar-
beitnehmern gewahrleistet sein. Die beinhaltet eine bequeme Sitzposition oder, bei
stehenden Tatigkeiten, die Moglichkeit zum Hinsetzen wahrend der einzuhaltenden
Pausen.
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§ 6 Beteiligung von Arbeitnehmern am Unternehmenserfolg

Die brasilianische Regierung rdumte durch das Gesetz Nr. 10101/2000 Unternehmen
erstmals die Moglichkeit ein, ihre Mitarbeiter am wirtschaftlichen Erfolg zu beteiligen,
ohne dass darauf Sozialabgaben (INSS) oder Beitrage zum FGTS anfallen. Allen Mitar-
beitern kann seither halbjahrlich die abgabenfreie Gewinnbeteiligung PLR (Participacao
nos Lucros ou Resultados) gezahlt werden, vorausgesetzt, dass sie im Rahmen einer
Vereinbarung an zuvor klar definierte Vorgaben und Ziele gekniipft wurde.

Dies kénnen z. B. sein:

— die Profitabilitdt des Unternehmens,
— das Unternehmensergebnis oder
— Fristen.

Zu ihrer Wirksamkeit muss die Vereinbarung Uber die Gewinnbeteiligung unter Teil-
nahme von Gewerkschaftsvertretern verhandelt, unterschrieben und bei der Gewerk-
schaft hinterlegt werden. Die Unternehmen machen vielfach Gebrauch von der neuen
Gesetzgebung, auch wenn die Einhaltung aller Vorgaben in der Praxis erhebliche
Schwierigkeiten bereitet. Bislang ist nicht geklart, wie genau die Formulierung der Ge-
winnbeteiligungsvereinbarungen aussehen muss, damit diese vor den zustandigen Fi-
nanzbehdrden Bestand haben kénnen.
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