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Auch in Russland héngt wirtschaftlicher Erfolg ganz entscheidend davon ab, qualifiziertes
Personal zu finden und zu binden. Das Arbeitsrecht ist eine der ersten Rechtsmaterien,
denen ein Investor auf seinem Weg nach Russland begegnet. Haufige Anderungen und eine
selektive Anwendung durch die Behdrden erschweren das Alltagsgeschaft. Nachfolgend
wird ein Uberblick iiber wichtige Grundlagen gegeben.

Rechtsgrundlagen

Das russische Arbeitsrecht gilt flir samtliche Arbeitnehmer und Arbeitgeber (auch fiir Aus-
lander), die in Russland eine unselbstdndige Arbeitstatigkeit ausliiben. Wichtigste Rechts-
quelle ist das Arbeitsgesetzbuch (ArbGB), das am 1. Februar 2002 in Kraft getreten ist.
Daneben gibt es weitere Gesetze, Prasidentenerlasse, Verordnungen und untergesetzliche
Vorschriften. Darliber hinaus kommt den Verordnungen des Plenums des Obersten Gerichts
grofke Bedeutung zu.

Das russische Arbeitsrecht wird ausgesprochen formal ausgelegt. Daher muss man in der
Praxis sorgfaltig vorgehen. Konzepte aus dem deutschen Arbeitsrecht kann man nicht ohne
weiteres Ubertragen. Das russische Arbeitsrecht gilt zudem als relativ arbeitnehmerfreund-
lich; es unterliegt dem Giinstigkeitsprinzip: Regelungen, die den Arbeitnehmer im Vergleich
zum geltenden Recht beglinstigen, sind demnach stets grundsatzlich wirksam; Regelungen,
die den Arbeitnehmer schlechter stellen, sind hingegen unwirksam.

Die Gestaltung der Arbeitsverhiltnisse

1. BETRIEBSINTERNE DOKUMENTE

Jeder Arbeitgeber hat eine Vielzahl interner Dokumente zu erlassen. Dazu gehdren u.a.
eine Betriebsordnung, ein Stellenplan (der sdmtliche Stellen und Positionen im Unternehmen
aufflihrt), Bestimmungen zum Lohn- und Gehaltssystem, Regelungen (iber personenbezo-
gene Daten der Mitarbeiter, Vorschriften zum Arbeitsschutz. Diese internen Dokumente
gelten fir alle Arbeitsverhaltnisse des Arbeitgebers. Er hat daher seine Arbeitnehmer mit
samtlichen betriebsinternen Dokumenten gegen Unterschrift vertraut zu machen.



2. ABSCHLUSS DES INDIVIDUELLEN ARBEITSVERTRAGES

Spatestens drei Tage nach der tatsachlichen Arbeitsaufnahme ist mit jedem Mitarbeiter
zwingend ein schriftlicher Arbeitsvertrag abzuschlieken (ein Arbeitsvertrag in elektronischer
Form ist fiir Fernarbeiter zusétzlich zur schriftlichen Form zuldssig). Auch Anderungen be-
durfen der Schriftform. Ungeachtet dessen entsteht ein faktisches Arbeitsverhaltnis auch
ohne den Abschluss eines schriftlichen Arbeitsvertrages, wenn der Arbeitnehmer mit Wissen
oder im Auftrag des Arbeitgebers oder seines hierzu erméachtigten Vertreters die Arbeit auf-
nimmt und Arbeitsleistungen erbringt.

Noch vor Unterzeichnung des Vertrages ist der zukinftige Arbeitnehmer mit allen vorhan-
denen internen Betriebsregelungen gegen Unterschrift vertraut zu machen. Der Arbeitgeber
muss zudem die Einstellung durch einen sog. ,Prikaz® (Anordnung) dokumentieren.

Der Arbeitnehmer muss grundsatzlich bei der Einstellung sein Arbeitsbuch vorlegen (Aus-
nahmen kdnnen flr Fernarbeiter und Mitarbeiter gelten, die eine Nebenbeschéaftigung aus-
Uben oder die erstmals ein Arbeitsverhaltnis beginnen). Ein solches hat der Arbeitgeber
grundsatzlich fir jeden Arbeitnehmer, der langer als flinf Tage bei ihm beschaftigt ist, zu fihren
bzw. zu erstellen. Es enthalt den gesamten beruflichen Werdegang des Arbeithehmers und
ist fiir die Berechnung seiner spateren Rente von Bedeutung. Das Arbeitsbuch wird bei Ein-
stellung beim Arbeitgeber hinterlegt.

Zum 1. Januar 2020 hat Russland ein sog. ,elektronisches Arbeitsbuch“ eingefiihrt. Der
Ubergang zu ausschlieBlich ,elektronischen Arbeitsbiichern® ist bisher freiwillig. Arbeit-
nehmer, die ihre Arbeitstatigkeit vor 2021 begonnen haben, kdnnen wéahlen, ob sie auch ein
Papierarbeitsbuch behalten méchten. Dazu missen sie bis zum 31. Dezember 2020 gegen-
Uber dem Arbeitgeber eine Wahl treffen.

In Russland gilt ein generelles Verbot der Leiharbeit, d.h. es ist untersagt, dass ein Arbeit-
nehmer im Auftrag seines Arbeitgebers, aber zu Gunsten sowie unter der Leitung und Auf-
sicht einer dritten naturlichen oder juristischen Person téatig wird. Hiervon gibt es jedoch
einige Ausnahmefalle.

3. INHALT DES ARBEITSVERTRAGES

Abgesehen von personenbezogenen Daten des Mitarbeiters (Name, Passangaben, etc.)
unterscheidet das russische Arbeitsrecht zwischen zwingenden und zuséatzlichen Bedin-
gungen des Arbeitsvertrages. Fehlen zwingende Bestimmungen, gilt der Vertrag als wirk-
sam zustande gekommen, die fehlenden Klauseln missen aber nachtraglich in Form einer
schriftlichen Zusatzvereinbarung festgehalten werden und bilden dann einen Bestandteil
des Arbeitsvertrages.



Zu den zwingend erforderlichen Vertragsinhalten gehoren:

In der Regel sind die Rdumlichkeiten des Arbeitgebers der Arbeitsort.

Die Arbeitsfunktion bezeichnet die Dienstposition, die Fachrichtung unter Angabe der
Qualifikation und des Berufs oder der Art der konkret ibertragenen Arbeitstatigkeit ent-
sprechend dem Stellenplan des Unternehmens.

Das Datum der Arbeitsaufnahme ist im Vertrag festzulegen; bei einem befristeten Arbeits-
vertrag ist auch die Dauer des Vertrages unter Angabe des Befristungsgrunds anzu-
geben.

Nach dem Gesetz muss ein Arbeitsvertrag Bestimmungen zur Dauer der Tages- und/oder
Wochenarbeitszeit, zu Arbeitsbeginn und Arbeitsende, Pausenzeiten sowie der Reihen-
folge von Arbeitstagen und arbeitsfreien Tagen enthalten, falls diese sich von den in der
Betriebsordnung festgesetzten Bestimmungen unterscheiden.

Das ArbGB unterscheidet zwischen normierter und nicht normierter Arbeitszeit. Die tag-
liche Regelarbeitszeit betrdagt 8 Stunden pro Werktag, mithin 40 Stunden wd&chentlich.
Bei einer normierten Arbeitszeit sind maximal vier Uberstunden an zwei aufeinander
folgenden Tagen erlaubt, im gesamten Jahr nicht mehr als 120 Stunden. Erforderlich ist
das Einverstdndnis des Arbeitnehmers (mit einigen Ausnahmen). Uberstunden sind ent-
weder durch Bezahlung oder durch Gewéahrung von Freizeit (das Letztere nur im Ein-
klang mit dem Arbeitnehmer) auszugleichen. Im Detail werden Arbeitszeitregelungen im
Arbeitsvertrag und in der Betriebsordnung des Unternehmens festgehalten.

Die nicht normierte Arbeitszeit kann im Arbeitsvertrag vereinbart werden. Der nicht nor-
mierte Arbeitstag ist ein besonderes Arbeitsregime, bei dem der Arbeitnehmer auf An-
ordnung des Arbeitgebers Uberstunden leisten muss. Dafiir bekommt er keine zusatz-
liche Vergiitung, aber mindestens 3 Kalendertage zusétzlichen bezahlten Urlaub. In der
Praxis leisten insbesondere qualifizierte Mitarbeiter Uberstunden im Rahmen einer nicht
normierten Arbeitszeit.

Dem Arbeitnehmer stehen mindestens 28 Kalendertage bezahlter Urlaub pro Jahr zu.
Davon sind mindestens 14 Kalendertage am Stlick zu nehmen. Der Urlaubsanspruch ent-
steht flr den Arbeitnehmer in der Regel erst nach sechsmonatiger Tatigkeit im Unter-
nehmen. Zusatzlich gibt es in Russland 14 gesetzliche Feiertage. Féllt ein Feiertag auf einen
arbeitsfreien Tag, ist in der Regel der darauf folgende Werktag arbeitsfrei. Die Dauer des
dem Feiertag vorhergehenden Arbeitstages ist gesetzlich um eine Stunde verkiirzt.



Arbeitsentgelt: Die Vereinbarung des Gehalts obliegt den Parteien. Zu beachten ist aber
das interne Entlohnungssystem des Unternehmens. Eine Untergrenze bildet der gesetz-
liche Mindestlohn, der auf foderalem Niveau seit dem 1. Januar 2020 RUB 12130 betragt.
Die Subjekte der Russischen Foderation kdnnen diesen Mindestlohn erhéhen. In Moskau
etwa betragt der regionale Mindestlohn seit dem 1. Januar 2020 RUB 20.195. Neben dem
Gehalt konnen dem Arbeitnehmer Zusatzzahlungen zustehen. Per Gesetz hat die Aus-
zahlung des Gehalts nicht seltener als halbmonatlich anteilig und ausschlieRlich in rus-
sischer Wahrung zu erfolgen. Bei Verzug ist der Arbeitgeber verpflichtet, die geschuldete
Summe zu verzinsen.

Arbeitsbedingungen am Arbeitsplatz: Im Arbeitsvertrag ist generell anzugeben, ob (und
in welchem MaRe) die Arbeitsbedingungen glinstig, zuldssig, gesundheitsschadlich oder
gefahrlich sind. Hierzu muss der Arbeitgeber eine spezielle Bewertung der Arbeitsbedin-
gungen vornehmen. Diese muss spéatestens 12 Monate nach Inbetriebnahme des neuen
Arbeitsplatzes erfolgen.

Je nach Ergebnis der Bewertung mussen dem Arbeithehmer bestimmte Verglinstigun-
gen gewahrt werden (zusatzlicher Urlaub, Gehaltserhéhung, Reduzierung der Wochen-
arbeitszeit), wenn die Arbeitsbedingungen gesundheitsschadlich oder gefahrlich sind.
Eine Liste dieser Garantien mit genauer Charakterisierung der gesundheitsschadlichen
oder gefahrlichen Arbeitsbedingungen ist in den Vertrag aufzunehmen.

Besondere Arbeitsbedingungen fiir die Arbeitsleistung (z.B. reisende Tétigkeit) gehdren
(sofern vorhanden) ebenfalls zu den zwingenden Vertragsinhalten.

Die gesetzlichen Bestimmungen zur Sozialpflichtversicherung und andere gesetzlich
festgesetzte Bedingungen sind auch in den Vertrag aufzunehmen.

Das ArbGB unterscheidet zwischen interner (bei demselben Arbeitgeber) und externer
Nebentatigkeit (bei einem anderen Arbeitgeber). Ein vertragliches Verbot der Neben-
tatigkeit ohne Zustimmung des zustédndigen Gesellschaftsorgans ist nur fiir Geschafts-
fuhrer zuldssig. In der Regel darf die Nebentétigkeit bei einem Arbeitgeber nicht mehr
als 4 Stunden téglich ausgelibt werden. Eine Klausel (iber die Nebentatigkeit (falls vor-
handen) muss in den Vertrag aufgenommen werden.



4. ZUSATZLICHE VERTRAGSINHALTE
Das Gesetz erlaubt es den Parteien, im Arbeitsvertrag weitere (zusatzliche) Bestimmungen
zu vereinbaren:

m  Es ist moglich, eine Probezeit von maximal drei Monaten (u.a. fir Geschéaftsfihrer; deren
Stellvertreter und den Hauptbuchhalter sogar bis zu 6 Monate) zu vereinbaren. Wahrend
der Probezeit kann das Arbeitsverhéltnis mit einer Frist von drei Tagen beiderseitig be-
endet werden. Unzul&ssig ist die Vereinbarung einer Probezeit bei schwangeren Frauen,
in einigen Féllen bei Berufsanfangern und Minderjdhrigen sowie im Falle einer Verset-
zung des Arbeitnehmers. Eine arbeitgeberseitige Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
in der Probezeit verlangt eine schriftliche Begriindung. Ohne vertragliche Vereinbarung
zur Probezeit gilt der Arbeitnehmer als ohne Probezeit eingestellt.

= Eine materielle Haftung in vollem Umfang flir den dem Arbeitgeber zugefligten Schaden
kann im Arbeitsvertrag mit einem Hauptbuchhalter und einem stellvertretenden Geschéfts-
fuhrer festgelegt werden.

m  Arbeitsvertrage werden in Russland generell auf unbestimmte Zeit geschlossen; eine Be-
fristung ist nur in den gesetzlich vorgesehenen Féllen zuldssig und darf fiinf Jahre nicht tber-
schreiten. Das ArbGB enthélt eine umfassende Liste von Befristungsgriinden. Ohne ent-
sprechende Vereinbarung gilt der Arbeitsvertrag als auf unbestimmte Zeit geschlossen.
Eine Besonderheit des russischen Arbeitsrechts ist, dass der Arbeitgeber den Arbeit-
nehmer liber die Beendigung des befristeten Arbeitsvertrages 3 Kalendertage vor Ablauf
der Frist benachrichtigen muss.

m Es ist zudem moglich, eine Regelung zur Vertraulichkeit zu treffen. Dies setzt ein sog.
Regime des Geschéftsgeheimnisses voraus.



Beendigung eines Arbeitsverhiltnisses

1. KUNDIGUNGSGRUNDE
In Russland kann ein Arbeitsvertrag in der Regel nur unter Beachtung von Kindigungs-
grunden und Kiindigungsfristen beendet werden.

= Einvernehmliche Beendigung: Die Parteien sind berechtigt, das Arbeitsverhéltnis jeder-
zeit einvernehmlich aufzuldsen. Dies geschieht in der Praxis sehr haufig, indem eine
schriftliche Aufhebungsvereinbarung zum Arbeitsvertrag abgeschlossen wird. Dabei sind
weder eine Kiindigungsfrist noch eine Abfindung gesetzlich vorgesehen. In der Praxis
wird dem Arbeitnehmer aber haufig eine Abfindung gezahlt.

= Arbeitnehmerseitige Beendigung: Der Arbeitnehmer ist berechtigt, den Arbeitsvertrag
mit einer Frist von mindestens zwei Wochen (einem Monat fiir den Geschéftsfiihrer, min-
destens drei Tage wahrend der Probezeit) schriftlich zu kiindigen. Eines Grundes bedarf
es nicht. Diese kurze Kiindigungsfrist kann arbeitgeberseitig nicht verlangert werden und
erschwert eine langfristige Personalplanung. Innerhalb der Frist kann der Arbeitnehmer
in der Regel sogar seine Kiindigung widerrufen und eine Fortsetzung des Arbeitsverhalt-
nisses verlangen (mit einigen Ausnahmen).

= Arbeitgeberseitige Kiindigung: Eine Kiindigung durch den Arbeitgeber ist schwierig, da
sehr viele formale Voraussetzungen zu erflillen sind. Bestimmten Arbeitnehmergruppen,
beispielsweise Schwangeren, Muittern mit kleinen Kindern oder Gewerkschaftsmitglie-
dern, kann nur erschwert oder gar nicht gekiindigt werden (s.u.). Grundsatzlich ist fiir die
Kindigung eines Mitarbeiters ein Grund erforderlich; im russischen Arbeitsrecht gibt es
einen abschliekenden Katalog solcher Griinde:

Ein Fehlverhalten des Mitarbeiters kann die Kiindigung rechtfertigen (verhaltensbe-
dingte Kiindigung). Dazu zahlen u.a. die wiederholte Nichterflillung von Arbeitspflich-
ten ohne triftige Griinde durch den Arbeitnehmer, sofern gegen ihn schon eine Diszi-
plinarmanahme verhangt wurde, eine grobe Pflichtverletzung (etwa Nichterscheinen
oder Trunkenheit bei der Arbeit, vorsatzliche Zerstorung oder Entwendung von Firmen-
eigentum), die Verletzung eines gesetzlich geschiitzten Geheimnisses (Staats-, Ge-
schéfts-, Dienstgeheimnis) oder bestimmte Verstoke gegen Arbeitsschutzvorschriften.

Zu den personenbezogenen Kiindigungsgriinden gehort u.a. die fehlende Eignung
des Mitarbeiters aus gesundheitlichen Griinden oder wegen mangelhafter Qualifika-
tion. Ist der Arbeitnehmer aufgrund unzureichender Qualifikation fiir seine Arbeits-
position nicht geeignet, kann eine Beendigung nach dem besonderen Verfahren der
Attestierung erfolgen.



Eine Kindigung aus wirtschaftlichen/organisatorischen Griinden (betriebsbedingte
Kiindigung) ist bei Liquidation bzw. Personal- oder Stellenabbau zuléssig. Der Arbeit-
geber muss zunachst u.a. versuchen, die betroffenen Arbeitnehmer auf andere Ar-
beitsplatze (falls vorhanden) zu versetzen und die betroffenen Mitarbeiter, das Arbeits-
amt sowie die Gewerkschaftsvertretung (falls vorhanden) zwei Monate im Voraus lber
die bevorstehende Entlassung informieren (bei Massenentlassungen hat der Arbeit-
geber die Gewerkschaftsvertretung und das Arbeitsamt drei Monate im Voraus zu be-
nachrichtigen).

Das Unternehmen darf nach Kiindigung die freie Position innerhalb einer bestimmten
Frist nicht wieder neu einrichten. Den zu entlassenden Arbeitnehmern steht grund-
satzlich eine Abfindung in Hohe von einem bis flinf Monatsgehaltern zu.

m Externe Griinde: Ein Arbeitsverhaltnis kann aus Griinden beendet werden, die keine Partei
des Arbeitsvertrages zu vertreten hat. Ein Arbeitsverhaltnis endet z.B., wenn der Vor-
ganger aufgrund der Entscheidung eines Gerichts oder der staatlichen Arbeitsinspektion
wiedereingestellt wird (falls erforderlich); beim Eintritt hoherer Gewalt, die die Fortset-
zung der Arbeitsverhdltnisse unmaoglich macht; mit Fristablauf, bei einer Unterbrechung
fir die Dauer von mehr als 2 Monaten oder beim Entzug eines speziellen Rechts des
Arbeitnehmers (z.B. einer Lizenz, eines Fiihrerscheins, eines Rechts auf Waffenbesitz).

Ein unbefristeter Arbeitsvertrag liber eine Nebentatigkeit kann auch beendet werden, wenn
ein anderer Mitarbeiter angestellt wird, fiir den dieselbe Arbeit die Haupttatigkeit darstellt.
Davon hat der Arbeitgeber den betroffenen Arbeitnehmer mindestens zwei Wochen vorher
schriftlich zu unterrichten.

Gesondert zu betrachten ist der Fall, dass die von den Parteien festgelegten Vertragsbe-
dingungen aufgrund einer Anderung der organisatorischen oder technologischen Arbeits-
bedingungen (Anderung der Verfahrensabldufe, Umstrukturierung des Betriebs, sonstige
Griinde) nicht beibehalten werden kénnen. In diesem Fall ist die Anderung der Vertrags-
bedingungen, abgesehen von einer Anderung der Arbeitsfunktion des Arbeitnehmers, auf
Veranlassung des Arbeitgebers zuldssig. Stimmt der Arbeitnehmer nicht zu, unter den neuen
Bedingungen zu arbeiten, ist der Arbeitgeber verpflichtet, ihm eine andere Arbeit anzu-
bieten. Sollte es keine solche Arbeit geben oder sollte der Arbeithehmer die angebotene
Arbeit verweigern, wird der Arbeitsvertrag mit einer zweimonatigen Frist aufgehoben.



2. KUNDIGUNG DES GENERALDIREKTORS

Der Generaldirektor kann grundsétzlich jederzeit ohne Verschulden durch einen Beschluss
des zustandigen Gesellschaftsorgans (z.B. Gesellschafterversammlung oder Direktoren-
rat einer OO0 (GmbH)) gekiindigt werden. Im Vertrag muss fiir diesen Fall eine Abfindung
von mindestens 3 durchschnittlichen Monatsgehéltern vorgesehen werden. Dabei gelten
fir den Generaldirektor die flir Arbeitnehmer vorgesehenen allgemeinen Garantien bei der
Entlassung (zum Beispiel Verbot der Entlassung von Schwangeren auf Veranlassung des
Arbeitgebers).

3. KUNDIGUNGSFORMALITATEN

Um die Rechte und Interessen des Arbeitnehmers zu schiitzen, gilt ein relativ kompliziertes
formelles Kiindigungsverfahren. Die umfassenden Vorschriften sind zu beachten, um sich fir
den Fall einer gerichtlichen Streitigkeit abzusichern.

Unabhangig vom Kiindigungsgrund ist der Arbeitgeber verpflichtet, u.a. folgende wichtige
Formalitaten einer Kiindigung einzuhalten:

m es ist eine Anordnung Uber die Entlassung des Arbeithehmers zu erlassen und dem
Arbeitnehmer gegen Unterschrift bekannt zu machen (fir die Entlassung bzw. Abberu-
fung des Generaldirektors ist zudem in der Regel ein Beschluss des zustandigen Gesell-
schaftsorgans erforderlich);

m in der Regelist am Tag der Entlassung die Endabrechnung (einschlieRlich der Ausgleichs-
zahlung fiir nicht in Anspruch genommenen Urlaub) mit dem Arbeitnehmer durchzufiihren;

m im Arbeitsbuch (falls vorhanden) des Arbeithehmers ist eine entsprechende Eintragung
vorzunehmen und das Buch dem Arbeithehmer gegen Unterschrift auszuhandigen.



4. KUNDIGUNGSSCHUTZ

Nach allgemeinen Regeln darf ein Arbeitnehmer wahrend einer voriibergehenden Arbeits-
unfahigkeit oder im Urlaub nicht auf Initiative des Arbeitgebers entlassen werden. Frauen
diirfen wahrend der Schwangerschaft arbeitgeberseitig nicht gekilindigt werden — aulker bei
Liguidation. Kiindigungsschutz genieRen weiterhin Frauen mit Kindern bis zu drei Jahren;
alleinerziehende Mitter mit einem Kind bis 14 Jahre bzw. einem behinderten Kind bis
18 Jahre (oder andere Personen, die Kinder ohne Mutter erziehen); ein Elternteil (gesetzlicher
Vertreter), der Alleinverdiener in einer Familie mit einem behinderten Kind bis 18 Jahre oder
in einer Familie mit einem Kind bis zu drei Jahren ist, wenn drei oder mehr minderjédhrige
Kinder (das jlingste unter drei Jahren und das &lteste unter 14 Jahren) in einer solchen Familie
erzogen werden (falls der andere Elternteil (gesetzlicher Vertreter) nicht beschaftigt ist).

Beschiftigung auslindischer Mitarbeiter

Fir deutsche und andere ausléndische Investoren ist die Beschéaftigung auslandischer Mit-
arbeiter mit ihrem Know-how und der internationalen Business-Erfahrung in Russland oft von
groker Bedeutung.

In der Regel ist mit dem auslandischen Mitarbeiter ein russischer Arbeitsvertrag abzuschlieen.

Auslander, die sich mindestens 183 Tage innerhalb von 12 aufeinander folgenden Monaten
in Russland aufhalten, gelten als russische Steuerresidenten und zahlen Einkommenssteuer
in Hohe von 13 Prozent. Fiir Auslénder, die sich weniger als 183 Tage in Russland aufhalten,
gilt eine Einkommenssteuer in Hohe von 30 Prozent. Ein wesentlicher steuerlicher Vorteil
gilt fir hochqualifizierte Spezialisten (s.u.) und Staatsbiirger aus Mitgliedsstaaten der Eura-
sischen Wirtschaftsunion (derzeit auker Russland noch Weikrussland, Kasachstan, Armenien
und Kirgistan). Fir sie gilt in der Regel ungeachtet der Aufenthaltsdauer in Russland eine
Einkommenssteuer in Hohe von 13 Prozent.

Es empfiehlt sich, friihzeitig eine Versicherungsstrategie fiir den Aufenthalt in Russland zu
erarbeiten. Wichtig ist, dass auslandische Arbeitnehmer, die sich voribergehend in Russ-
land aufhalten (mit Ausnahme von hochqualifizierten Spezialisten), der Beitragspflicht zur
russischen Rentenversicherung unterliegen. In der Praxis werden fiir deutsche Mitarbeiter
zusatzlich Beitrage zur deutschen Sozialversicherung entrichtet, um dort Anspriiche zu er-
halten.
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Die Beschaftigung auslandischer Arbeitskréafte in Russland erfordert in der Regel (mit einigen
Ausnahmen, wie z.B. fur Staatsangehorige der Mitgliedsstaaten der Eurasische Wirtschafts-
union) eine Genehmigung fiir den Arbeitgeber und eine Arbeitserlaubnis flir Auslander, die
mit Visa nach Russland eingereist sind, oder ein Arbeitspatent fir die auslandischen Staats-
burger, die im visafreien Verfahren eingereist sind. Hochqualifizierte Spezialisten erhalten
die Arbeitserlaubnis unter deutlich erleichterten Bedingungen. Dauer und Komplexitat der
Prozesse zur Beschaffung aller erforderlichen Dokumente werden (besonders, wenn es sich
um mehrere Personen aus verschiedenen Staaten handelt) oftmals unterschatzt.



Autoren

BEITEN BURKHARDT
Turchaninov Per. 6/2
119034 Moskau

Russland

Falk Tischendorf
Rechtsanwalt | Partner

Leiter des Moskauer Biros
BEITEN BURKHARDT Moskau
Tel.: +7 495 2329635
Falk.Tischendorf@bblaw.com

Andrey Slepov
Diplom-Jurist | Partner
BEITEN BURKHARDT Moskau
Tel.: +7 495 2329635
Andrey.Slepov@bblaw.com

Telefon: +7 495 2329635
www.beitenburkhardt.com

14


https://www.beiten-burkhardt.com/index.php/de/experten/falk-tischendorf
https://www.beiten-burkhardt.com/index.php/de/experten/falk-tischendorf
https://www.beiten-burkhardt.com/index.php/de/experten/falk-tischendorf
https://www.beiten-burkhardt.com/index.php/de/experten/falk-tischendorf
https://www.beiten-burkhardt.com/index.php/de/experten/falk-tischendorf
mailto:Falk.Tischendorf%40bblaw.com?subject=
https://www.beiten-burkhardt.com/de/experten/andrey-slepov
https://www.beiten-burkhardt.com/de/experten/andrey-slepov
https://www.beiten-burkhardt.com/de/experten/andrey-slepov
https://www.beiten-burkhardt.com/de/experten/andrey-slepov
mailto:Andrey.Slepov%40bblaw.com?subject=
https://www.beiten-burkhardt.com/de
https://www.beiten-burkhardt.com/de/experten/andrey-slepov
https://www.beiten-burkhardt.com/index.php/de/experten/falk-tischendorf




BEIJING | BERLIN | BRUSSEL | DUSSELDORF | FRANKFURT AM MAIN
HAMBURG | MOSKAU | MUNCHEN | ST. PETERSBURG

WWW.BEITENBURKHARDT.COM 02/2020


https://www.beiten-burkhardt.com/index.php/de

