Perfil del Derecho del Trabajo Nacional: Republica
Federal de Alemania
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Marco juridico general

La Constitucién alemana, adoptada el 23 de may®d8, es conocida como la Ley
Basica. Con las enmiendas introducidas por el d@eatie la Union de 31 de agosto de
1990 y el Estatuto Federal de 23 de septiembr®€@, 1a Ley Basica ha pasado a ser
la Constitucién de la Alemania Occidental y Ori¢ntaficada (antiguas Republica
Federal de Alemania y Republica Democrética Aleana

De conformidad con la Ley Basica, Alemania es wadesfederal, democratico y
social, en el que se garantizan los derechos ls&ciculo 20, parrafo 1). La Ley
Basica aplica la separacion de poderes y vinclda poderes legislativo, ejecutivo y
judicial por ley y justicia (articulo 20, parrafd. Jodos los poderes del Estado deben
observar los derechos basicos (articulo 1, paBpfl Jefe del Estado es el
Presidente, cuya funcion se limita principalment& epresentacion de Alemania en
el pais y en el extranjero (articulo 58). El Prestd no puede ser miembro del
gobierno ni de ningun 6rgano legislativo.

Alemania es un Estado federal integrado por 16destéBundeslander), a los que se
garantiza autonomia, salvo disposicion en contgeita Ley Basica. La legislacion
federal tiene primacia sobre la legislacion deHsimdos (articulo 31). De
conformidad con el articulo 70 (y siguientes) deds Basica, los Estados tienen el
derecho de legislar, excepto sobre temas con respéas cuales el Estado federal
goce de facultades legislativas exclusivas (panpje, asuntos exteriores y defensa).
El derecho civil, la legislacion en materia de #&tion y el derecho del trabajo
figuran entre las cuestiones que la Ley Basicalugj@la potestad legislativa
conjunta de las autoridades competentes fedgraledos Estados. Por lo tanto, los
Estados tienen facultades para elaborar leyes éstmto en que el érgano
legislativo federal no haya ejercido su derechtedsslar. En la practica, el derecho
civil, la legislacién en materia de asociacion nastleyes del trabajo se rigen
enteramente por la legislacion federal. No obstdoseEstados influyen en la
adopcién y modificacion de las leyes mencionadérianmente, ya que toman parte
en el procedimiento legislativo.

A nivel federal, el poder legislativo reside erSehado (Bundesrat) y la Camara de
Representantes (Bundestag). Los miembros de dst® drgano (con 669 escafios
actualmente) son elegidos, por mandatos de cudbis) an elecciones generales,
directas, libres, igualitarias y secretas con &ragin sistema que combina la
representacion directa y proporcional. Para loggarresentacion, un partido politico
debe obtener, como minimo, el 5% de la votacidionato tres mandatos directos.
Todo proyecto de ley federal debe ser aprobadtepgfdmara de Representantes para
convertirse en ley, en tanto que la participaciénStnado varia segun el asunto de
gue se trate. Dentro del Senado, integrado por bresdesignados por los gobiernos
de los Estados, cada Estado tiene por lo menosdtes; los Estados con mas de dos
millones de habitantes tienen cuatro, los Estadogwas de seis millones de
habitantes tienen cinco y los Estados con masetie iillones de habitantes tienen



seis votos. El numero total de votos en el Senadzialmente de 69. Puede
obtenerse mas informacién en: http://www.bundedtdgtdocs e/index.html

El poder ejecutivo reside en el gobierno, que sepome del Canciller y los

Ministros. Estos ultimos son designados por eliBeese, a propuesta del Canciller.
El Canciller, que es el jefe del gobierno, es elegior la Camara de Representantes,
a propuesta del Presidente.

El poder judicial reside en los jueces, que soppeddientes y sujetos solo a la ley.
Lo ejerce el Tribunal Constitucional Federal, gaklwaguarda la observancia de la
Constitucion, asi como los tribunales federalessytilibunales de los Estados.

Ley Basica: version inglesa, version francesa.

Derecho Laboral

La Ley Basica garantiza la libertad de asociacastiqulo 9, parrafo 3), asi como la
libre eleccién de profesion y la prohibicion delltajo forzado (articulo 12). Establece
también el principio de igualdad de trato y, ertipalar, obliga al Estado a apoyar la
aplicacion efectiva de la igualdad de sexo (ami@)l

Las principales fuentes del Derecho Laboral sdedeslacion federal, los convenios
colectivos, los convenios de empresa y la jurispngdh. No existe un codigo del
trabajo refundido; se establecen normas laboraiesnas en leyes separadas sobre
diversas cuestiones relacionadas con el trabagseeomplementan con las
ordenanzas gubernamentales.

Se pueden considerar fundamentales las siguiees:|

El Cddigo Civil, adoptado el 18 de agosto de 1896 y modificado por Ultima vez el 2 de
noviembre de 2000, define las relaciones laborales. Sin embargo, asuntos como los relativos
a despidos, enfermedad y vacaciones se tratan en las leyes especificas que se mencionan a
continuacion.

La Ley de Constitucion de la Empresa, adoptada el 23 de diciembre de1988 y modificada por
ultima vez el 22 de junio de 2001, regula el derecho de los trabajadores a participar en la
adopcion de decisiones a nivel de establecimiento por conducto de los comités de empresa.

La Ley de Convenios Colectivos, adoptada el 25 de agosto de 1969 y modificada por Gltima
vez el 29 de octubre de 1974, regula los convenios colectivos.

Otra legislacion laboral:

Relaciones laborales: Ley Federal de Vacaciones Pagadas; Ley de Promocion del Empleo;
Ley de Proteccion del Empleo; Ley por la que se rige el pago de sueldos y salarios en dias
feriados y en caso de enfermedad; Ley de Proteccién contra el Despido; Ley sobre el
Traslado Comercial de Empleados.

Formacién profesional: Ley de Formacién Profesional; Ley sobre Tiempo Parcial y Plazo Fijo.

Seguridad e higiene en el trabajo y condiciones de trabajo: Ley de Proteccion de la
Maternidad; Ordenanza sobre la Proteccion de la Maternidad en el Lugar de Trabajo; Ley de
Proteccion de los Trabajadores Jévenes; Ley sobre Horas de Trabajo; Ley sobre pago de
subsidios y concesion de licencias para cuidado infantil; Ordenanza sobre Insolvencia;



Solucién de Conflictos Individuales: Ley de Tribunales Laborales; Cédigo de Procedimiento
Civil.

Los tribunales laborales interpretan la legisladadoral. Algunos asuntos,
especialmente la reglamentacion sobre huelgagjae garcial o incluso totalmente a
la jurisprudencia.

Los convenios colectivos (Tarifvertrage) son juré&hente vinculantes siempre que
estén de acuerdo con las normas reglamentariamagnSuelen concluirlos, a nivel
de gremio, el sindicato y la asociacién de emplezdpertinentes, por lo que abarcan
un gremio (o parte de él) y una region o todo &.@do obstante, la negociacion
colectiva tiene también a veces lugar a nivel dpresa. En 1999, el 8% de los
trabajadores de Alemania Occidental y el 11% deléo8lemania Oriental se
encontraban bajo un convenio colectivo de baseesapal (fuente: IAB
Betriebspanel). Los convenios colectivos son siemprculantes para los miembros
del sindicato y la asociacion de empleadores partes. Siempre que se cumplan
ciertas condiciones, puede extenderse el podeulainie a todos los empleados del
gremio de que se trate de la region respectivd. 998, el 65% de los empleados de
Alemania Occidental y el 46% de los de Alemaniae@al estaban amparados por un
convenio colectivo de nivel gremial (fuente: |IABetBebspanel).

En la préactica, el establecimiento (Betrieb) dessfiagambién una funcién
importante. Es la unidad de organizacion dondessgiguen los objetivos de trabajo
establecidos. A este nivel, las condiciones deajoatiel tipo de las determinadas en la
Ley de Constitucion de la Empresa pueden o, etosieasos, deben establecerse en
convenios de empreg¢Betriebsvereinbarung). Se trata de acuerdosgmwite
concluidos entre el empleador y el comité de enapf@gano que representa a los
empleados del establecimiento).

Version alemana de las diferentes leyes del trabajo
Version inglesa de la Ley de Constitucion de la Easg
Version inglesa del Cédigo Civil. Desde que se legi@a version se han modificado

algunos articulos. Para conocer las Ultimas madifanes es necesario remitirse a la
version alemanaittp://dejure.org/gesetze/BGB

Legislacion europea:

Al ser Alemania miembro de la Unién Europea (UElexecho del trabajo esta muy
influido por la legislaciéon y la jurisprudencia @eUE. Deben aplicarse las Directivas
de la UE, y la jurisprudencia de la UE es juridieaita vinculante.

Contrato de trabajo

Contratos de trabajo permanentes y de duraciénrdeteada

Por regla general, el contrato de trabajo se cgaghor un periodo ilimitado (véase el
articulo 620, parrafo.2, del Cédigo Civil). No aostie, es posible que el empleador y
el empleado concluyan un contrato por un periadaddo. En 1999 el 14% de los



empleados de Alemania Oriental y el 8% de los eatjae de Alemania Occidental,
incluidos los empleados en formacién, tenian urtratmde trabajo de duracion
determinada. Todo contrato de duracion determidafle estar en conformidad con
la Ley de Trabajo a Tiempo Parcial y Relacionesokales de Duracion Determinada,
gue entro en vigor el 1° de enero de 2001 y sysétiia Ley de Promocion del
Empleo de 1985 y sus posteriores enmiendas.

La duracidn de esos contratos de duracién detedaidabe establecerse de acuerdo
con condiciones objetivas: por ejemplo, una feahéirthlizacion concreta, la
conclusidn de una tarea especifica o la llegadandeontecimiento determinado.

En principio, debe también basarse en alguna dadtBcaciones expuestas en el
articulo 14, parrafol, que abarcan motivos commetaesidad temporal de un
determinado tipo de trabajo, una limitacion pardlifar el acceso del trabajador a la
vida profesional o la sustitucion de un empleaderamo. No obstante, un contrato de
duracién determinada puede también ser legal stifigacion en uno de los dos
casos excepcionales siguientes:

el contrato se concluye por un periodo limitado de hasta dos afios pero no sigue a ningan
otro contrato con el mismo empleador (articulo 14, parrafo 2).

el contrato se concluye con un empleado que tenga como minimo 58 afios.

Si el empleado quiere alegar falta de efectividadrmi limitacion, debe entablar una
accion judicial en un plazo de tres semanas a cdeth fecha convenida para la
terminacion del contrato de trabajo. El empleadoamntrato de duracion
determinada debe recibir igual trato que los eng@e@on dedicacion completa que
realizan un trabajo similar (articulo 4, parraf@a@jculo 3, parrafo 2).

Periodo de prueba

Al concluir un contrato de trabajo, las partes adae a menudo un periodo de prueba
de hasta seis meses. Durante este periodo, elaaogleede ser despedido con tan
s6lo dos semanas de preaviso (articulo 622, p&afel Codigo Civil).Como
alternativa, las partes pueden entablar una reldahibral conviniendo en la
conclusién de un contrato limitado a un plazo da#daeis meses. La necesidad de
una prueba mutua es un motivo justificante preaste! articulo14, parrafo 1, antes
citado.

Contratos especiales de trabajo

El trabajo a tiempo parciase rige por la Ley sobre la Relacion Laboral arifie
Parcial y de Duracion Determinada. Se define cavda semana laboral de menos
horas que las trabajadas semanalmente por los &tagleon dedicacion completa
(articulo 2). El nimero de personas que trabajs@mago parcial en Alemania no es
insignificante, pero es inferior al promedio d&I@DE. En 1998 el 16,6 % de los
empleados alemanes trabajaban a tiempo parciptoEledio de la OCDE era del
18,5% del total de empleados (fuente: OB&Dployment Outlook999).

Cada empleado con dedicacion completa que haygdddcomo minimo 6 meses
en la misma empresa puede solicitar trabajar gtigmarcial (articulo 8, parrafo 1).



El empleador aceptara esta peticibn a menos qleeaumsidere factible por razones
operativas: por ejemplo, cuando la reduccion dédaas de trabajo pueda tener
efectos negativos en la organizacion, el flujotddajo o la seguridad, o dé lugar a
costes excesivos. En los convenios colectivos puesigecificarse otras razones
aceptables para denegar ese tipo de peticiones.

A los trabajadores a tiempo parcial que deseeajaabon dedicacion completa se les
debe dar preferencia en caso de que quede vacaptessto de esa clase. Los
empleadores estan también obligados a informas arfipleados que quieran cambiar
sus horas de trabajo, asi como al comité de emptedas puestos de dedicacion
completa o a tiempo parcial que se encuentren teEan la empresa y de las
oportunidades de participar en actividades de foidna

Los empleados a tiempo parcial deben recibir iga&d que los empleados con
dedicacion completa siempre que no existan razegamente justificadas para un
trato desigual (articulos 5 y 4, parrafo 1). Cormwabajo a tiempo parcial lo llevan a
cabo principalmente las mujeres, el otorgamientordegato diferente a empleados
con dedicacién completa y empleados a tiempo patailugar también
frecuentemente a una discriminacion indirecta potivas de sexo. En 1998 el 32,4
% de las empleadas alemanas trabajaban a tiemgialpiente a tan sélo el 4,6% en
el caso de los hombres (fuente: OEEmployment Outlook999). La discriminacion
indirecta por motivos de sexo esta prohibida etudidel articulo 3, parrafo 2, de la
Ley Basica, asi como de los articulos 611a y 6a2afo 3, del Codigo Civil.

Existetrabajo temporakuando una empresa (es decir, una agencia d¢otraba
temporal) emplea a una persona con caracter penteapéa pone temporalmente a
disposicion de otro empleador (la empresa usuBtiajnpleado trabaja durante este
periodo bajo la supervision de la empresa usuat@gonformidad con sus
instrucciones. Si la puesta a disposicion de losleadlos no es solo ocasional sino a
largo plazo — se estima asi en caso de un perigmwier a 12 meses -, se considera
comercial. La puesta a disposicion comercial sélpegsmite si se cumplen las
condiciones estrictas previas establecidas enyadlre Traslado Comercial de
Empleados. En primer lugar, la agencia de traleaggporal necesita permiso del
Instituto Federal del Empleo. En segundo lugatraslajador puesto a disposicién de
la empresa usuaria debe estar empleado con cgpécteanente, excepto cuando por
circunstancias particulares esté justificado unradm de duracién determinada no
renovable. Estos empleados tienen derecho a pi@tgoor maternidad, licencia
parental, remuneracion sin interrupcién en casendermedad, 24 dias de vacaciones
(con inclusién de sabados), y disposiciones regtaanias en materia de despido y
seguridad social. Si llevan tres meses realizandduciones en una empresa, tienen
derecho a tomar parte en las elecciones del calmiggnpresa.

Trabajo a domicilio Las personas que trabajan a domicilio disfrutagran medida
de los mismos derechos que los demas empleadds), leegstipulado en la Ley del
Trabajo a Domicilio, adoptada el 14 de marzo deli9odificada por ultima vez el
16 de diciembre de 1997. Por ejemplo, los trabagsda domicilio estan
representados principalmente por comités de trabdmmicilio, compuestos por
representantes de los empleadores y de los travagad domicilio, tres miembros en
cada caso, y un presidente nombrado por la autbladeral competente. ElI comité
de trabajo a domicilio apoya la conclusion de lmsvenios colectivos. Si en ciertas



esferas de actividad no existe un sindicato, elitéode trabajo a domicilio establece
las normas minimas de remuneracion y las condisidedrabajo (articulo 19).

Los contratos deofmacion profesionalcuya principal finalidad es formar a los
jovenes en una profesion, no se consideran costd®drabajo. Se rigen por la Ley
de Formacién Profesional, en cuyo articulo 3, par2zase estipula no obstante que
deben aplicarse las normas y los principios poglasse rigen los contratos de
trabajo, a menos que en la Ley se establezca expesge una excepcion o que la
aplicacion de la legislacion laboral no sea confy@tion la naturaleza y finalidad de
la formacion profesional de que se trate.

Suspension del contrato de trabajo

Cuando los empleados estan en huelga legal o éeadqgy decide un cierre
justificado, quedan suspendidas las obligaciondsiasiestablecidas en el contrato de
trabajo, de manera que los empleados no tienetrajuegar ni el empleador esta
obligado a pagar salarios. Durante ese tiempanlembros del sindicato reciben
normalmente una ayuda de huelga que paga el siodicalya cuantia es de dos
tercios de los ingresos brutos. Los demas emplegfdotados directamente reciben
pagos de la seguridad social del Estado.

En caso de despido temporal (por ejemplo, por tdtpedidos o mal tiempo), no se
suspenden completamente las obligaciones conttestomutuas, sino que pueden
concluirse convenios colectivos o convenios de esggue prevean menos horas de
trabajo con las correspondientes reducciones alariAhora bien, el empleador no
puede decidir unilateralmente esa medida. De conflad con el articulo 1 de la Ley
de Protecciéon del Empleo, las obligaciones mutiuaamantes del contrato de trabajo
guedan también en suspenso durante el servicitaniliprestacion alternativa.

Terminacion del empleo

La terminacion del empleo a iniciativa de cualqaiée las partes se rige por el
Cadigo Civil. La proteccion del trabajador contlalespido esta salvaguardada en
una serie de leyes laborales, segun la naturatdziedpido. La legislacion laboral
alemana establece una distincion entre despidpmio aviso (despido ordinario) y
despido sin previo aviso. En este Ultimo caso slcagta lugar a la cancelacién
inmediata del contrato de empleo (despido extraardi). Algunas leyes protegen
contra ambas formas de despido, pero sélo se a@idaterminados grupos de
empleados. La proteccion reglamentaria generatz@htdespido extraordinario
dimana del Cédigo Civil, en tanto que la protecadmun contra el despido
ordinario esta prevista en la Ley de Protecciorirecgl Despido.

En caso de despido ordinario, el Cadigo Civil Gt 622) establece diferentes
periodos de aviso previo. El periodo minimo esu#ro semanas y, segun la
duracion del servicio prestado al mismo empleguoede ampliarse hasta siete
meses. (Después de 5, 8, 10, 12, 15 y 20 afiogdeisesin contar el tiempo
trabajado antes de los 25 afos, se aflade un noss)ekiodos de aviso previo se
pueden reducir o ampliar en los convenios colestif@do empleado que se acoja a
la proteccién general contra el despido ordinarévigta en la Ley de Proteccion
contra el Despido, debe cumplir dos condiciones:



debe llevar trabajando por lo menos 6 meses en un “establecimiento”

ese determinado “establecimiento” debe emplear regularmente a mas de 5 empleados con
dedicacion completa, sin contar a los que estén en formacion profesional ni a trabajadores
marginales a tiempo parcial.

Con esta proteccion legislativa, el despido debar sscialmente justificado para que
el tribunal lo acepte.

En el articulo 626 del Codigo Civil se garantizaidateccion general contra el
despido extraordinario. Un despido sin previo avéspliere razones importantes:
tiene que ser inaceptable para el empleador catlauelacion laboral hasta el
término del periodo de aviso.

La proteccion especial contra el despido tantonairtth como extraordinario se aplica
a los siguientes grupos de empleados: personagrave discapacidad, empleadas en
periodo de gestacion, empleados o empleadas @mntiécparental sin goce de
sueldo, miembros del comité de empresa y persar@aesién realizando su servicio
militar o prestacion alternativa.

En todo caso de despido, ya sea ordinario o exlirsano, se debe dar aviso por
escrito, y es obligatoria una consulta previa detité de empresa, de existir éste. Un
despido sin esta consulta previa no surte efeet® objeciones del comité de empresa
no impiden que tenga lugar el despido, pero refurela posicion legal del empleado.

El empleado debe incoar una accion legal en elrtebde trabajo para pedir
proteccion contra el despido. Si la relacion laboosaresponde al ambito de

aplicacion de la Ley de Proteccion contra el Despgga accion debe emprenderse en
las tres semanas siguientes a la entrega del 8esda prioridad a las demandas de
proteccion contra el despido en primera instammade se intenta principalmente la
solucién amistosa del asunto.

Para obtener informacion méas detallada sobrenaitecion del empleo, sirvanse
hacer clic en: Termination of Employment Digest

Horas de trabajo

La proteccion de las horas de trabajo se rigegbeY sobre las Horas de Trabajo
(WTA), la Ley de Proteccion por Maternidad (MPAlayLey de Proteccion de los
Trabajadores Jovenes (YWPA). La proteccion se aplilos profesionales y
empleados administrativos, a los trabajadores nlesiyaa los que estan en proceso
de formacion profesional.

En general, se entiende por horas de trabajorepbdranscurrido desde el comienzo
hasta el final del trabajo, sin interrupcionesi¢aito 2, parrafo 1, de la WTA'y

articulo 4, parrafo 1, de la YWPA). Las horas @bajo legales son de 8 horas al dia,
excepto domingos y dias feriados, que se prevénaiorente como periodos de
descanso (articulos 3y 9 de la WTA). Las horasal®jo semanales reglamentarias
son, por tanto, 48, pero en muchos casos se redupereden situarse entre 38,5y 35
horas, en los convenios colectivos. En 1999 la sarteboral media convenida era de
37,4 horas en Alemania Occidental y de 39,2 haraslemania Oriental (fuente:



Ministerio Federal de Trabajo). No deben sobrepgasias 8 horas diarias de trabajo
en el caso de madres gestantes o lactantes (ar8icld la MPA). Esta disposicion se
aplica también a los empleados o personas en proes®rmacion menores de 18
afios (articulo 8 de la YWPA). Se prohibe asimiso®Iqs jovenes trabajen los
sabados (articulo 16 de la YWPA).

En todos los demas casos, las horas diarias regulartrabajo pueden ampliarse
hasta 10, siempre que la media de las horas dgdrdiarias durante los 6 meses
siguientes sea de 8 horas (articulo 3 de la WT#tfp Ebmenta la flexibilidad del
horario de trabajo, si bien deben garantizarseotdshde descanso ininterrumpido
después del trabajo diario (articulo 5, parrafdella WTA). La legislacion permite
también el trabajo nocturno, siempre que se cungitumas condiciones previas
estrictas (véanse los articulos 6 y 7 de la WTA).

Vacaciones pagadas

Esta cuestion se rige por la Ley Federal de Vanasi®agadas y los convenios
colectivos. Las vacaciones minimas a las que se tlegalmente derecho son de 24
dias por afio natural, sin contar los domingossidias feriados (articulo 3, parrafos
1y 2). Los sabados estan, por tanto, incluidosl ealculo. Se pueden afiadir mas
dias de vacaciones remuneradas mediante el conm@eitiivo correspondiente. De
hecho, en los convenios colectivos suele prevargetiodo de 4 a 6 semanas por
afo natural. Con respecto a los empleados cuyasores laborales se rigen por
convenios colectivos concluidos en 1999, el 80%sdele Alemania Occidental y el
55% de los de Alemania Oriental tienen derechacacianes pagadas de 6 semanas o
mas. Si se compara con el periodo comprendido &8#4 y1999, puede apreciarse
un incremento (Fuente: Ministerio Federal de Trapaj

Proteccion de la maternidad y licencia de maternida  d

La proteccion de la maternidad se rige por la Leybteccion de la Maternidad
(MPA), complementada por la Ordenanza sobre Pridgtecke la Maternidad en el
Lugar de Trabajo.

Como obligacion general, al organizarse la gest&rrabajo y el lugar de trabajo
debe favorecerse a las empleadas gestantes aésctarticulo 2, parrafo 1 de la
MPA). Esta proteccion se aplica tan pronto comengbleador haya sido informado
de la existencia del embarazo. A partir de ese mase prohibe el trabajo fisico
pesado o el trabajo a destajo, asi como el tratmgonateriales peligrosos (articulo 4,
parrafos 1, 2 y 3, de la MPA y articulol de la @wtteza). En caso de conducta
indebida por parte del empleador, es castigadoipaielito tipificado o incluso por

un acto penal (articulo 21, parrafos 1 y 4, de RAY La proteccion esta asegurada
por la autoridad supervisora, que debe ser infoantieda existencia del embarazo.

Durante la gestacién y hasta 4 meses despuésaelieato, la empleada esta
ademas protegida del despido, con o sin avisc(@mwtb de la MPA).Se aplica la
misma proteccion absoluta durante el periodo @adia por cuidado infantil (Ley
sobre pago de subsidios y concesion de licenceaqadado infantil). Desde 6
semanas antes del nacimiento del nifio hasta 8 ssndaspués, el empleador debe
liberar del trabajo a la madre, gestante o lactd&mecaso de nacimiento prematuro o



multiple, esa prohibicion de trabajar debe duratdnd?2 semanas después del
nacimiento. Durante ese periodo de licencia denmdtel, la empleada recibe un
subsidio de maternidad de un fondo de seguro agraatiad reglamentario y un
suplemento pagado por el empleador. La prohibideétrabajar puede aplicarse
incluso antes de las 6 semanas anteriores al reatiniSi un doctor certifica que la
empleada en periodo de gestacion debe dejar dgaraparcial o incluso totalmente,
para evitar un riesgo para ella o para la saledvida del nifio aiin en gestacion, el
empleador debe liberarla, parcial o incluso totalteedel trabajo. Recibe entonces un
salario de maternidad, equivalente a los ingresefios anteriores.

Otros motivos de licencia

La licencia por enfermedask rige por la Ley de Pago de Sueldos y Salandias
Feriados y en caso de Enfermedad, cuya ultima madibn se adopto el 19 de
diciembre de 1998. Si el empleado lleva trabajggaldo menos 4 semanas y no
puede culparsele de su incapacidad para trabajdereclamarse la continuacion
del pago del salario durante un periodo de hasetanas (articulo 3, parrafo 1). Asi
pues, el empleado tiene derecho a reclamar en@semio el 100% de los ingresos
medios (articulo 4, parrafol).

En el articulo 616 del Codigo Civil se prevén otnustivos para seguir recibiendo el
pago del salario durante una ausencia del traPajotanto, se puede reclamar el
salario si el empleado no puede acudir al trabajoywtivos personales - por
ejemplo, fallecimiento, nacimiento o funeral de peasona allegada - y su ausencia
tiene una duracion insignificante. De hecho, elleago no siempre tiene derecho a
reclamar esa licencia, ya que el articulo 616 deligb Civil puede quedar limitado o
incluso no estar reconocido en los convenios delecb contractuales, como en la
practica ocurre a menudo.

La licencia por cuidado infantise rige por la Ley sobre pago de subsidios y
concesion de licencias por cuidado infantil. Egte tle licencia puede solicitarlo
tanto las mujeres como los hombres, pero no setadmsolicitud en tanto sea
aplicable la prohibicion de trabajar prevista@héy de Proteccion de la Maternidad.
Durante la licencia por cuidado infantil se susgenids obligaciones mutuas
establecidas en el contrato de trabajo (resoludsbdi ribunal Laboral Federal
admitida como precedente). La licencia se concedeagjo de salario y termina
cuando el nifio cumple 4 afios (articulo 15).

Edad minima y proteccion de los trabajadores jovene s

De conformidad con la Ley de Proteccion de los ajadores Jovenes se prohibe el
trabajo de menores. Esta disposicion se aplicalooaeslos nifios menores de 15 afios
sino también a los que tienen mas edad y estanldigados a escolarizacion a
tiempo completo (articulo 5, parrafo 1, y articRJgarrafosl y 3). En casos muy
excepcionales se puede dar empleo a esos nifiosjgnaplo, como terapia
ocupacional (articulo 5, parrafo 2). No obstantérabajo debe ser apropiado para el
nifio. La Inspeccion Laboral de cada Estado (Buadé$lsupervisa todo tipo de
empleo de menores.



Los trabajadores menores de 18 afios pueden reslizgrendizaje o formacion. El
empleador debe prestar en ese caso una protecgéonia, prevista también en la

Ley mencionada anteriormente. Las horas de trabai@s no deben exceder de 8 y
se prohibe todo trabajo entre las 8 de la tardes ¥ lde la mafiana. Durante el trabajo
deben asegurarse también pausas de duracion ajappise prevé que los sabados,
salvo en casos muy excepcionales, y los domingosliss de descanso. Ademas, esta
prohibido el trabajo peligroso, a destajo o polkor el trabajo en el interior de

minas.

Igualdad

El principio de igualdad de trato se establece cdarecho fundamental en la Ley
Basica (articulo 3, parrafos 1, 2 y 3, y articulp&rafo 3). Toda discriminacién por
motivos de sexo, raza, nacionalidad, minusvallmjioa, opinidn politica o
actividades sindicales es inadmisible. Este derbéls@o fue adoptado por
jurisdiccién como principio fundamental del dered®b trabajo, el llamado principio
de igualdad de trato en el marco del derecho deajo. Asi pues, es ilegal dar un
trato desigual injustificado a los empleados. Nstaite, en pro de la libertad
contractual, esta prohibicion no se aplica antésstablecimiento de una relacion de
empleo.

Con el fin de cumplir las obligaciones dimanantesas directivas de la CE (UE), en
1980 se promulgaron los articulos 611a y 611b deligo Civil. Por consiguiente, ha
guedado prohibida por ley la discriminacién, diaestindirecta, por motivo de sexo
antes también del establecimiento de un contratcatl@jo. Se prohibe asimismo por
ley el acoso sexual. El empleador esté obligadotger a los empleados, tanto si
son mujeres como si son hombres (véase el pardaicdrticulo 2 de la Ley de
Proteccion de los Empleados). Si el empleador matmedidas apropiadas, el
empleado puede negarse a trabajar sin perdereghdea recibir su salario(articulo 4,
parrafo 2).

Cuestiones relativas a la paga

La paga real se determina en el contrato individearabajo, pero no puede ser
inferior al salario minimo establecido en el conwgeaolectivo pertinente. A
diferencia de otros muchos paises, en Alemanixisteeun salario minimo
reglamentario.

En general, el salario debe estar a disposicioemeleado. Este principio puede
restringirse, pero soélo de conformidad con la m@ta reglamentaria aplicable. Los
dos casos mas pertinentes son el embargo delssajad se rige por el Cédigo de
Procedimiento Civil, y la garantia del salario esa@de insolvencia, que se rige por la
Ordenanza de Insolvencia.

Puede embargarse el salario si el empleado norhpliclo sus obligaciones
financieras con respecto a terceros y el acrealobtenido un derecho ejecutorio
(sentencia judicial) contra el empleado. Sin embaggeda exenta del embargo una
cantidad basica del salario.



Si se ha abierto un concurso de acreedores coeatesp los haberes del empleador,
se da por lo general trato prioritario a la recleitwa del salario por parte del
empleado. El salario debido figura en primer lugrael concurso de acreedores. Los
salarios pendientes de pago de los ultimos 6 naegesores a la apertura del
concurso de acreedores figuran a continuaciénsiedstos juridicos y gastos de
administracion. La oficina de empleo garantizadmpensacion de los salarios
pendientes de los Ultimos 3 meses anteriores elduaa del concurso de acreedores.
Esa misma garantia cubre las reclamaciones dealogj@adores en caso de denegarse
la apertura del concurso de acreedores por no kefsto el empleador activos
suficientes para que merezca la pena ese concurso.

Reglamentacién de los sindicatos y las asociaciones de empleadores

La libertad de asociacion tanto de los trabajadooeso de los empleadores esta
garantizada como derecho fundamental en la LeycB4articulo 9, parrafo 3).

Incluye el derecho de las personas a crear asooggia afiliarse a una ya existente,
a participar activamente en una asociacion, a aveanth, o a no pertenecer a ninguna
asociacion. Prevé también la proteccion de la asaxi contra toda influencia del
Estado o todo ataque de una persona.

Una asociacion, en el sentido de la Ley Basicanasunion permanente y voluntaria,
gue no debe circunscribirse a una empresa. Addodesasociacion debe
considerarse representante de los empleados @ éenfodleadores y debe trabajar
expresamente con miras a la conclusién de convenlestivos.

Sindicatos

En Alemania no existe una ley sindical. Aun cuaselalefine generalmente a los
sindicatos como asociaciones sin capacidad juridgtan legalmente autorizados a
negociar colectivamente y pueden también empreawtgones judiciales o ser
llevados a los tribunales (articulo 2, parrafod |alLey sobre Convenios Colectivos y
articulo 10 de la Ley de Tribunales Laborales). deechos y obligaciones de los
miembros de los sindicatos se establecen en lagitst del sindicato pertinente.
Aunque los estatutos pueden variar entre los ditesesindicatos, tradicionalmente
establecen derechos y obligaciones esencialesasasilLos miembros estan
obligados a pagar una cuota cuya cuantia depensie migel salarial. Al mismo
tiempo, tienen derecho a apoyo en los conflictber@es, asi como a asesoramiento
juridico. La condiciéon de miembro sélo finaliza perminacién a iniciativa del
trabajador o por exclusion sobre la base de unaidedel sindicato, que debe estar
en conformidad con sus estatutos.

La mayoria de los convenios colectivos se negaeiainel de gremio o industria. El
19 de marzo de 2001 se fundé la mayor federacrunsinial del mundo, la Unién de
Servicios Unificados de Alemania “ver. di”. Reuntes millones de miembros y es
una fusion de cinco sindicatos: la Union de Empbsafisalariados de Alemania
(DAG), el Sindicato Aleman de Servicios Publicos,@brreos y Telecomunicaciones
(DPG), el Sindicato de Comercio, Banca y SeguroHBI Sindicato de Servicios
Publicos, Transporte y Tréafico (OTV) y el Sindic#tdustrial de Medios de
Comunicacion, Imprenta y Papel, Periodismo y A{tédedien). “Ver. di” es
miembro junto con otras siete federaciones indalesj como el Sindicato de



Trabajadores de la Industria Metalurgica (IGMetal la Confederacién Alemana de
Sindicatos (DGB). La DGB es la principal confed@acentral. Los sindicatos del
sector de servicios publicos y servicios privatasade adhieren en su mayor parte a la
Federacion Alemana de la Funciéon Publica (DBB)anigacion central mucho

menor.

Asociaciones de empleadores

Las asociaciones de empleadores se definen penkrg como asociaciones con
capacidad juridica.

Muchas de las asociaciones regionales son indestydas del mismo gremio se
fusionan finalmente en una asociacion de nivelriddeas asociaciones federales de
los diferentes gremios se unifican en las dos jpahes confederaciones centrales: la
Confederacion de Asociaciones de Empleadores Alesd@DA) y la Union Federal

de la Industria Alemana (BDI). La BDA representsiilitereses de las empresas en su
condicion de empleadores, y la BDI trata de fontesua intereses economicos y
politicos.

Negociacion y Convenios Colectivos

La negociacion colectiva se rige por la Ley soboaevenios Colectivos, que no
ordena, sin embargo, una determinada estructunagteciacion colectiva.

Los sindicatos, por una parte, y las asociacioee=ngpleadores, asi como el
empleador individual, por otra, tienen capacidattljoa para llevar a cabo la
negociacion colectiva(articulo 2, parrafo 1). Dehlie la negociacion colectiva tiene
lugar la mayoria de las veces a nivel de gremiogae en algunos casos los
sindicatos pueden también negociar con un detedoiampleador, siempre que lo
permitan sus estatutos. Una prohibicion por pagtlaarganizacion del empleador de
la negociacion colectiva individual por sus miensno afecta a la validez del
convenio colectivo, pero obliga al empleador a pdgéios y perjuicios.

Los convenios colectivos tienen tres funcionesatarssticas:

la funcién protectora (establecer normas laborales minimas),
la funcién de racionalizacion (ordenar y uniformar la vida de trabajo),
la funcién pacificadora (en tanto permanezca en vigor el convenio colectivo, se prohiben

absolutamente las nuevas demandas y los conflictos laborales sobre los temas en él
incluidos (paz laboral).

Todo convenio colectivo es un contrato, que codstdos partes (articulo 1,
parrafol). La primera partk relativa al derecho contractualrata de los derechos y
obligaciones de las partes en el contrato. Lagpdosipales obligaciones de las
partes son la paz laboral y la obligacion de @iliodos los medios a su alcance para
asegurar el cumplimiento del convenio por parteodes. Puede también afiadirse un
convenio de arbitraje (segun se explicderlgas y cierres patronalgd.a segunda
parte del convenio colectivo establece las normlasionadas con los contratos de
trabajo, las cuestiones operativas y la constitudela empresa en el sentido de la
Ley de Constituciéon de la Empresa. Esta distine®importante para el periodo de



validez del convenio colectivo. Por lo generalconvenio colectivo finaliza cuando
expira el plazo por el que fue concluido. Puedeitgarse antes a instancia de parte o
de mutuo acuerdo. En cualquier caso, la partevalat derecho contractual termina
necesariamente al mismo tiempo. Por el contraipalte que establece las normas
juridicas sigue en vigor hasta que se sustituyaipaonvenio contractual individual

0 un convenio de empresa o, en particular, pandasas juridicas establecidas en un
nuevo convenio colectivo (articulo 4, parrafo 5).

En cuanto a la validez personal, un convenio colees basicamente vinculante para
aguellos que, en el momento de su entrada en \@gan miembros del sindicato y la
asociacion de empleadores pertinentes. Por tama@mas son aplicables a las
relaciones laborales individuales, si tanto paengbleado como para el empleador
son vinculantes (articulo 3, parrafo 1). Sin embabgsta el compromiso del
empleador para la aplicacion de las normas jursdielacionadas con las cuestiones
operativas o la constitucion de la empresa (adi8upérrafo 2).

Un convenio colectivo puede declararse de aplicageneral a todas las relaciones
laborales dentro de su a&mbito geografico, seana ampleador o el empleado
miembros de las partes en el convenio. Asi lo kabinisterio de Trabajo si por lo
menos el 50 por ciento de los empleados compresdid@l &mbito geografico del
convenio han sido contratados por empleadoresngailddos por el convenio.
Requiere también el acuerdo de ambas partes laboralebe ser deterés publico.

Representacion de los trabajadores en la empresa

La representacion de los trabajadores en la empeskasa en un sistema de
legislacién complejo. Cabe establecer una distinerdtre codeterminacion a nivel de
gestidon y a nivel de representacion de los traloagsden eéstablecimient@Betrieb).

El término establecimiento no es sindnimo del tAorempresa. El establecimiento es
una unidad organizativa, donde se persiguen indiépaiemente determinados
objetivos de trabajo; una empresa consta a meneigtaribs establecimientos. La
representacion de los trabajadores dentro dellestatiento se rige por la Ley de
Constitucion de la Empresa, cuya ultima modificadia fortalecido el poder de los
trabajadores.

Representacion de los trabajadores en el establecim  iento

En un establecimiento que normalmente cuenta cwo @ mas empleados, éstos
pueden decidir elegir un comité de empresa. El aiandle los miembros del comité
de empresa es de 4 afos (articulos 21 y 1, péryalmdo empleado que haya
cumplido 18 afios tiene derecho de voto; estan tamibcluidas las personas en
formacion, los trabajadores a domicilio- siempre trabajen principalmente para el
establecimiento de que se trate- y los trabajadorestos a disposicion del
establecimiento en cuestion por una empresa dajorsgmporal que lleven prestando
sus servicios en dicho establecimiento por lo mémssmeses (articulos 7 y 5,
parrafo 1). La votacion es directa y secreta.

En la practica, los comités de empresa se hanlesidd principalmente en
establecimientos de empresas medianas y grande®!| @o de apoyar el
establecimiento de comités de empresa en las pasjeeiipresas, la legislacion



modificada ha simplificado el procedimiento eleat@n los establecimientos de 50
empleados 0 menos. Ademas, los trabajadores guenina elecciéon de un comité de
empresa reciben una proteccién especial contrespiido, con o sin aviso, hasta que
se establece el comité de empresa (articulo 1Efpa3, de la Ley de Proteccion
contra el Despido y articulo 103, parrafo 1, dedg de Constitucion de la Empresa).

El nimero de miembros del comité de empresa vieterminado por el nimero de
trabajadores normalmente empleados en el estalidedtorVaria de un miembro en
establecimientos que tienen de 5 a 20 trabaja@od&smiembros en establecimientos
gue tienen de 7.001 a 9.000 trabajadores. Cuanudm&tro de trabajadores es
superior a 9.000, se aumenta el nimero de mienglordes mas por cada 3.000
trabajadores adicionales. En todos los comitésrgeaesa que cuenten por lo menos
con 3 miembros, la proporcién de empleados de wtoousexo debe ser equivalente
a la existente en el establecimiento (articulgoBsrafo 2). Todo trabajo realizado
como miembro de un comité de empresa se efectirarsiimeracion, pero el
trabajador debe recibir su salario en el tiempogbanvertido. En los
establecimientos que emplean a 200 personas alet@s quedar un cierto nimero de
miembros del comité de empresa completamenteatiloetle su trabajo normal para
cumplir las obligaciones dimanantes de su funcideleomité de empresa. Ese
namero viene determinado por el total de persomgdemdas en el establecimiento y
varia de uno en los establecimientos que cuent@2@d a 500 trabajadores, a 12 en
los que emplean de 9.001 a 10.000 trabajadorésularB8). El comité de empresa
debe participar en toda decisién del empleadorepercuta en cuestiones sociales,
personales, econdmicas o ambientales. El gradarieipacion depende del asunto
de que se trate; en algunos casos se debe maimfemerado al comité de empresay
en otros se le debe consultar. Hay también cuestien las que los trabajadores
tienen el derecho de codeterminacion, en cuyo elasmpleador tiene que pedir la
aprobacion del comité de empresa para actuar.e¥€é fa codeterminacion en ciertos
casos: por ejemplo, en los métodos de pago. Simargmpla determinacion de los
salarios se dispone Unicamente en los conveniestoals (articulo 87, parrafo 1, y
articulo 77, parrafo 3). También para estableaecttices de evaluacion a la hora de
buscar nuevos trabajadores necesita el empleadonséntimiento del comité de
empresa (articulo 95, parrafo 1). En los establiecitos de empresas que emplean
por lo menos a 20 trabajadores, se requiere esetimiento incluso para el empleo
de una persona especifica o el traslado de unjacdidrgarticulo 99, parrafo 1). Ahora
bien, una negativa a dar tal consentimiento delk€dader a las razones enumeradas
en la Ley de Constitucion de la Empresa: por ejempia preocupacion
fundamentada en hechos de que un trabajador reciente empleado pueda poner
en peligro la armonia del lugar de trabajo. En cBsoegativa, el empleador puede
elevar una queja ante el Tribunal Laboral. En alguwasos de codeterminaciéon se
prevé legalmente que el consentimiento denegaddamer sustituido por una
decision de la junta de arbitraje, compuesta dgresidente neutral y de igual
numero de representantes de los empleadores weapaates del comité de empresa.

El comité de empresa y el empleador acuerdan adnerancluir un convenio de
empresa por escrito, que debe estar dentro darded del convenio colectivo
aplicable (articulo 77, parrafo 2). Deben coopsadore la base de una confianza
mutua, por lo que no pueden emprender accionesdlaisqarticulo 74). Ademas, los
miembros del comité de empresa estan protegidadedpido por disposiciones
especiales



Cuando existen comités de empresa en varios estai#atos de una empresa, ha de
establecerse uromité de empresa centréste comité se ocupa de las cuestiones
relacionadas con la empresa y esta integrado poesentantes enviados por los
comités de empresa correspondientes. Su mandgitoiesdo. Los comités de
empresa centrales de empresas independientes poellsio decidir el
establecimiento de womité de empresa conjurdolas empresas se fusionan en un
consorcio.

Codeterminacion a nivel de gestiéon

Se otorga también a los empleados cierto tipo deteominacién a nivel de gestion,
pero solo en empresas con personalidad juridigaigres decir, sociedades anénimas
(AG), sociedades comanditarias por acciones (Kgs#Qiedades de responsabilidad
limitada (GmbH) y cooperativas de adquisicionesmercio. En todas esas empresas
hay una junta supervisora que controla la gesfiérg el grado de esa influencia
depende del caracter juridico de la sociedad desei@te. Cada junta supervisora
esté integrada por delegados de los empleadosesmyiantes de los accionistas. La
proporcidon numérica de unos y otros y su influeecida junta supervisora depende
de por cual de las siguientes Leyes se rija lateoaénacion de la empresa: la Ley de
Codeterminacion de las Industrias del Carbon, etrdiy el Acero, la Ley

(Enmienda) de Codeterminacion del Carbdn, el HigrebAcero, la Ley de
Constitucion de la Empresa de 1952 o la Ley de @oaénacion de 1976. Aunque

las disposiciones de estas leyes difieren con$tsreente, cabe decir que por lo
menos un tercio de los miembros de la junta superaihan de ser representantes de
los empleados, que tienen por lo menos un deratilitado de voto en la junta.

Huelgas y cierres patronales

Tanto los empleados como los empleadores pueder Bhecabo acciones laborales.
No se rigen por ninguna ley sino por la jurisprudanespecialmente por las
decisiones del Tribunal Laboral Federal. Las hueligempleados son acciones
laborales generalmente reconocidas. Puede tratansea huelga general, que afecta
a todo un sector industrial, o de huelgas selestiyae se concentran en empresas 0
departamentos clave.

Los empleadores pueden reaccionar no permitiendotfada a los trabajadores que
estén dispuestos a trabajar, 1o que se denomirra patronal. De acuerdo con las
resoluciones del Tribunal Laboral Federal, el eigratronal es ilegal, excepto si se
utiliza como defensa contra huelgas parcialesgcseas.

Una huelga s6lo puede ser convocada por un sindidaicamente puede utilizarse
como ultimo recurso, cuando se hayan agotado lmgisienedios de llegar a un
acuerdo, especialmente el procedimiento de ambifpjncipio de

conmensurabilidad). En su mayoria, los sindicgties asociaciones de empleadores
han convenido de manera voluntaria en la obligag@participar en un
procedimiento de arbitraje antes de llegar a l@adaboral, aun en el caso de que no
exista un arbitraje estatal preceptivo. Para esteegimiento se designa a una
persona neutral, que se encarga de conciliar lasuigas controversiales.



La preparacion de una huelga debe también seguilifectrices establecidas por la
mayoria de los sindicatos, es decir, la DGB comdenteracion y la DGA. Los
elementos fundamentales de estas directrices sqgnmireer lugar, la votacion de la
huelga antes de tomar una resolucion al respe&o $egundo lugar, los piquetes de
huelga, que en ningun caso deben impedir que talbag que estén dispuestos a
hacerlo.

Las huelgas no deben nunca ir dirigidas contraeoiog colectivos aun en vigor.
Deben también estar encaminadas a la conclusin deevo convenio colectivo.
Por consiguiente, los empleados Unicamente puegtdardrse en huelga por
objetivos que en principio puedan formar parte mleanvenio colectivo (prohibicién
de, por ejemplo, huelgas politicas). Deben tamamicarse las normas de una lucha
justa. Asi pues, durante la huelga ha de llevacsda el trabajo de mantenimiento y
el trabajo urgente.

Toda accidn laboral ilegal tiene como consecudaoidbligacion de pagar dafios y
perjuicios a las personas o empresas afectadasmderde huelga ilegal, el empleado
puede también correr el riesgo de despido extraaridi (es decir, sin aviso).

Tribunales laborales

La jurisdiccién legal del empleo, que comprendebiémlos conflictos sindicales, se
rige por la Ley de los Tribunales Laborales. Exidtes instancias: los tribunales
laborales locales, los tribunales laborales redgsmael Tribunal Laboral Federal,
como ultima instancia.

Todos los tribunales laborales locales se compdeam juez profesional, que es el
Presidente, y dos jueces honorarios no remunecaiofacultades juridicas
equivalentes. Cada uno de estos ultimos juecesssgna a partir de las filas de
empleadores y de empleados. En comparacion, lnmtles laborales regionales
tienen varias salas, cada una de las cuales tteneamposicion similar a la de un
tribunal laboral local.

El Tribunal Laboral Federal consta de salas contpaate tres jueces profesionales y
dos jueces legos, uno por parte de los empleadt® por parte de los empleadores.
Con el fin de armonizar decisiones, el Tribunal drab Federal puede establecer una
sala comuncompuesta de un juez profesional de cada salfritheinal Laboral
Federal y tres jueces legos por parte de los eptey los empleadores
respectivamente.

Los conflictos en el sentido de la Ley de Consiftacle la Empresa forman parte de
otro procedimiento. Dan lugar a una orden judigiaé sélo permite acuerdos
restrictivamente amistosos. Los procedimientodivelsa una relacion laboral
individual o las apelaciones con respecto a unesds procedimientos por cualquiera
de las partes en el conflicto conducen a un jufCmmienzan siempre con una
audiencia de conciliacion, ya que la primera ini@mclel tribunal laboral local es
llegar a una solucion amistosa del asunto. Sendbiéa prioridad en primera
instancia a los procedimientos de proteccion cagltdeespido (articulo 61 a). Para
mas detalles, sirvanse remitirse a la publica€@&mination of Employment Digest.



Boletin Oficial

El Boletin Oficial de Alemania de legislacion fealese denominBundesgesetzblatt
Tiene dos parteJeil | y Teil Il. La primera parte trata de las leyes nacionalas y
segunda, de los tratados. Existe una versién ea &n:
http://www.bundesanzeiger.de/bgbl1.htm.

Enlaces

Informacion general
Encyclopedia Britannica
CNN Countrywatch

Informacion constitucional
Ley Basica (version inglesa)
Ley Basica (version francesa)

En elGLLAD se dispone de una version espafiola

Textos de Derecho Laboral

Version alemana de todas las leyes de trabajo. Publicada por el Ministerio de Trabajo y
Asuntos sociales

Ley de constitucion laboral (Version inglesa. No refleja las Gltimas enmiendas)

Poder legislativo
Bundestag (Camara de los representantes) (Sitio web en inglés)
Bundesrat (Senado)

Poder judicial
Tribunal constitucional federal (solamente en aleman)
Tribunal laboral federal (version alemana)

Poder ejecutivo

El Gobierno Federal: version inglesa, version francesa, version espafiola.
Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos sociales: versién inglesa, versién francesa.
Ministerio Federal de Justicia: version inglesa, version francesa.

Asociaciones

Confederacion Alemana de Sindicatos (DGB): version inglesa, version francesa.
Unién de Servicios Unificados de Alemania (ver.di) (versién inglesa)

Confederacion de Asociaciones de Empleadores Alemanes (BDA) ( version inglesa)
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