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How to Prevent Labor Disputes when Liquidating a Company

In light of the current economic situation, affect-
ed by recession, some enterprises are unable
to maintain the original scale of their production
or operation. When facing the situation of com-
plete or partial closure, labor disputes arise fre-
quently and it is of utmost importance to estab-
lish a comprehensive employee settlement
plan.

Employee settlement in case of complete
closure of the enterprise

If the enterprise decides to close down and
cease all of its business activities, it needs to
make arrangements for all its employees. In
this case, the specific time of employee settle-
ment and the fairness and consistency of the
scheme are worth considering. In practice, the
timing of employee settlement is decisive for
the tax clearance, which, on the other hand, is
a prerequisite for the final company deregistra-
tion. To complete the tax clearance, one of the
most important parts is the completion of em-
ployee settlement. As enterprises pay monthly
wages, bonuses, social insurance, housing
fund etc. for employees, the settlement of em-
ployees is a prerequisite for the start of the tax
clearance. If employees cannot be properly set-

tled before the tax clearance, this will greatly
delay the whole liquidation process. In addition,
the compensation fee for the employee settle-
ment is a high expense. Therefore, when it
comes to the closure of enterprises, it is neces-
sary to pre-arrange and deal with the settle-
ment of employees early in order to avoid af-
fecting the follow-up process.

1. Preliminary preparation for employee set-
tlement

Before determining the employee settlement
scheme, the enterprise should first examine the
employee’s labor contracts. After determining
the following items for each employee, the en-
terprise can proceed to design the correspond-
ing compensation scheme:

1) Working years, including working years in
the enterprise and accumulative ones;

2) Labor remuneration, including allowances,
bonuses, etc.;

3) The situation of rest and vacation;

4) Pregnancy, work-related injuries, etc.;

5) The company's compensation scheme dur-
ing previous employee settlements.

2. General scheme for employee settlement
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The general scheme of employee settlements
mainly involves the transfer, termination or ex-
piration of labor relationships. In this article, we
will briefly introduce the matters that deserve
attention with regard to the practical operation
of the three modalities.

m  Transfer of labor relationships

If a domestic affiliated company of the enter-
prise in liquidation or another domestic compa-
ny is willing to take over some or all of the em-
ployees of the enterprise in liquidation, the lat-
ter may arrange the transfer of labor relation-
ships. There are no detailed legal provisions for
such transfer, which depends on the tripartite
agreement between the enterprise in liquida-
tion, the employee and the receiving enterprise.
However, with reference to Article 34 of the
PRC Labor Contract Law, the employees’ spe-
cific rights and obligations as well as the num-
ber of service years shall be taken over by the
receiving enterprise.

If such enterprise is only willing to take over
some employees, the enterprise in liquidation
needs to consider which employees shall be
transferred. Generally, priority should be given
to the employees whose professional skills are
required by the receiving enterprise, who have
been working at the enterprise in liquidation for
a long time, who are still in the period of work-
related injuries or who are pregnant, etc. The
enterprise in liquidation should mainly consider
the following two points for its decision: 1) spe-
cial and key skilled employees can meet the
needs of the receiving enterprise; 2) long work-
ing years or employees in special periods will
generate higher costs. Upon confirmation of the
list of transferred employees, the enterprise in
liquidation shall consult with the receiving en-
terprise and prepare the tripartite agreements,
the certificates of termination of labor relation-
ship, the handover lists and other documents in
advance.

As for the economic compensation in case of
labor relationship transfer, the receiving enter-
prise shall generally recognize the working
years of the transferred employees in the enter-

prise in liquidation. Thus, the enterprise in liqui-
dation does not need to give additional com-
pensation. However, some employees may al-
so request severance payments for their work-
ing years in the enterprise in liquidation and
such working years would then not be taken
over by the receiving enterprise. In this case,
the enterprise in liquidation needs to combine
the cost factors and comprehensively consider
whether it wants to comply with the requests of
the employees or not. If the enterprise in liqui-
dation cannot meet such requests, it can con-
sider choosing other employees to transfer and
the employment relationships of employees,
who expressed such requests, can be settled
by termination or expiration.

m  Expiration of labor relationships

The labor contracts of employees expire auto-
matically as a result of the company’s liquida-
tion. Enterprises may declare the expiration of
labor relationships in accordance with Articles
44, 46 and 47 1 of the PRC Labor Contract
Law. In this case, the enterprise needs to pre-
pare the notice of expiration of labor contract,
certificate of expiration, the handover list and
other documents in advance, and determine
the specific moment for the declaration of expi-
ration.

The enterprise liquidation is a long process
which often takes one or more years. However,
as mentioned above, due to the requirements
of tax clearance, the settlement of employees
should be done early in the liquidation process.
The law does not clearly stipulate at which
point of the liquidation the employees' labor
contracts expire. The specific time of expiration
is controversially addressed. In practice, enter-
prises often choose to solve the problem of em-
ployee settlement as early as possible. If the
employee settlement cannot be completed, the
employee may choose an aggressive approach
against the company, such as reporting it to the
relevant authorities, which may result in the
suspension and delay of the corporate liquida-
tion. In order to achieve a proper resettlement,
it is important to choose the right time for nego-

10F Jinmao Tower | 88 Century Avenue | Pudong New Area | Shanghai 200121 | China | +86 21 5010 6580 | shanghai@cn.luther-lawfirm.com



Luther Law Offices | [ &8 M1 fiE 55 Fr

tiation.

There are two main points that enterprises
need to address during the negotiation with em-
ployees: (1) convince employees that the enter-
prise needs to be closed for liquidation; (2) con-
vince employees that the offered compensation
standard exceeds the statutory requirements.
As for point (1), the enterprise first needs to
complete a part of the procedural filing, such as
the filing with the Commission of Commerce.
The enterprise in liquidation needs to obtain the
filing notice or any official document from the
relevant authorities first to gain credibility and
show the employees that the decision to close
down the enterprise is immutable. After the en-
terprise has obtained the documents, it can ar-
range a meeting with the employees. As for the
compensation standard referred to in point (2),
according to the requirements of the PRC La-
bor Contract Law, if an enterprise is liquidated,
it shall pay severance to its employees accord-
ing to their working years in the enterprise and
their average monthly salary in the last year.

However, since there is no specific time for the
expiration of the contract within the law, the en-
terprise can inform its employees that it will
cease production during the period from the
beginning of the liquidation until the final dereg-
istration. If the employees are willing to take
compensation, they can negotiate to terminate
the contract with the enterprise, otherwise they
will receive a reduced salary during the shut-
down process according to the provisions of the
labor law. Salary remuneration during the shut-
down period varies according to different local
regulations 21 . Generally, the employee re-
ceives the usual salary during the first month of
the shutdown, and it then fluctuates around the
local minimum salary.

At the same time, the enterprise can inform the
employees that the receipt of reduced salary
during the shutdown would lower the calcula-
tion standard for their final severance and thus
cause damage to their own interests. As long
as employees realize that the liquidation of the
enterprise is a foregone conclusion and that the
enterprise provides the best solution from the
perspective of the employees' interests, they

are more likely to enter into negotiations to ter-
minate the labor relationship. However, it must
be noted that the suspension of production im-
plies the cease of all production and business
activities. The above-mentioned employee
treatments during a shutdown are often not
supported by judicial practice if only a part of
the production or business activities is stopped.

The described scheme can generally solve the
problem of employee settlement in enterprise
liquidation, but it cannot prevent the situation
that employees jointly request higher compen-
sation, or even file a collective complaint with
the relevant authorities to prevent the company
from liquidating. In addition, the lack of statutory
regulation to determine the expiration time also
leads to uncertainty. Therefore, enterprises
should try their best to settle labor relationships
by negotiation of termination.

®  Termination of labor relationships

According to Article 36 of the PRC Labor Con-
tract Law, the employer and the employee may
terminate the labor contract by consensus. If an
enterprise intends to terminate the labor con-
tract through consultation with its employees, it
shall first set up a compensation scheme ac-
cording to the budget of the enterprise and the
working years of each employee to determine
the acceptable bottom line of the enterprise. A
negotiated termination agreement, a certificate
of termination and a handover list are then de-
signed according to the scheme. It should be
noted that the scheme design and the negotia-
tion of termination agreements of employees
should vary according to their different posi-
tions. Enterprises should design compensation
schemes in different categories.

As mentioned above, an enterprise can com-
municate the advantages and disadvantages of
the expiration of labor relationship to the em-
ployees after stopping production and negotiate
on terminating labor relations as early as possi-
ble. During the negotiations, the enterprise
should take care of employees‘ emotions, ar-
range negotiation sequences according to dif-
ferent employees' personalities, and arrange
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negotiations one by one. In practice, once
some employees start to negotiate with the en-
terprise and accept its compensation plan, it will
be easier to enter into negotiations with other
employees. In addition, from the perspective of
the enterprise, we should ensure the consisten-
cy of the compensation schemes, ensure that
the same compensation standard is applied to
employees at the same level, and avoid caus-
ing employees’ antipathy due to differentiated
treatment.

According to the relevant provisions in the PRC
Labor Contract Law, the legal standard of sev-
erance for the termination of labor relationship
by negotiation is determined according to the
working years of the employees and their aver-
age monthly salary in the last year. The enter-
prise then often needs to pay extra compensa-
tion to obtain the consent of employees. How-
ever, according to the Chinese law, even in
case of illegal termination, the compensation is
only twice the statutory severance. Therefore,
although an enterprise needs to increase the
amount of compensation to obtain employees’
consent, the amount should not exceed twice
the statutory severance.

For some senior management positions, the
enterprise may consider to set a separate com-
pensation standard. The amount of the statuto-
ry compensation often fails to meet the senior
management’s expectations and if the senior
management does not agree, the settlement
can only be handled in accordance with the ex-
piration of the labor contract scheme, which
may increase the difficulty of the liquidation of
the enterprise.

If an enterprise can reach a termination agree-
ment with its employees, it will greatly reduce
the risk of labor litigations and simplify the en-
terprise liquidation process. However, the
scheme also has drawbacks. The compensa-
tion standard that is agreed with employees is
often higher than the statutory standard and
therefore increases the cost of the enterprise.

In addition, the enterprise should also pay at-
tention to the handling of individual employees
in the process of terminating labor relationship

through negotiation. In the later liquidation pro-
cess, the cooperation of individual employees
may still be needed. Their settlement scheme
should be planned separately. When determin-
ing the senior management’s compensation,
the enterprise may take their further working
into consideration. If they will be paid for the
further working, such part of payment could be
included into the compensation.

Employees in situations where parts of busi-
ness are closed

If an enterprise still needs to retain its entity, but
needs to adjust most of its business or cancel
some of its business activities, it may apply the
provisions of Article 40, paragraph 3, of the
PRC Labor Contract Law [31 and negotiate with
the employees who are involved in the closure
of business on the termination of their labor re-
lationships.

The specific negotiation process is similar to the
above, but the basis of the negotiation will be
different in this situation compared to the dereg-
istration of the enterprise. While it may be pos-
sible to transfer employees to a similar position
in another department, the expiration of labor
relationships does not apply in this case. It may
thus be more difficult for the enterprise to con-
vince employees to agree upon a mutual termi-
nation.

Summary

To sum up, all of the employee settlement
schemes aim at the successful completion of
deregistration or structural adjustment of an en-
terprise. For this purpose, we can use the expi-
ration of the enterprise or significant changes in
the objective situation as bargaining chips, ana-
lyze the advantages and disadvantages of the
expiration and termination of labor relationships
through negotiation, and propose a slight in-
crease of the amount of the legal compensation
(such as one month or two months' salary) to
encourage employees to accept the scheme of
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mutual termination. During these negotiations,
enterprises should also consider details such
as negotiation habits of employees, so as to
avoid mass incidents.

Generally speaking, the presence of neutral
third parties often supports enterprises and em-
ployees during their efforts to reach a consen-
sus. If the enterprise can contact a familiar staff
of the Labor Bureau and get their support be-
fore large-scale negotiations, this will foster the
success of the negotiations.

[1] Article 44 Under any of the following circumstances, a
labor contract shall expire:

------ (5) the employer's business license is revoked, the employer
is ordered to close down, the employer is revoked or the employ-
er has decided to dissolve prematurely; ......

Article 46 Under any of the following circumstances, the
employer shall make severance to the worker:

------ (6) the labor contract is terminated pursuant to the provisions
of item (4) or item (5) of Article 44; ......

Article 47 Severance shall be paid to an employee based on
the number of service years of the employee and based on the
standard of one month's wage for each completed year of ser-
vice. Where the period of service is more than six months but less
than a year, it shall be deemed as a completed year of service;
where the period of service is less than six months, the employer
shall pay half a month's wage to the employee as severance.
Where the monthly wage of an employee is more than three
times of local average monthly wage of employees of the preced-
ing year announced by the Municipal People's Government of the
centrally-administered municipality or the municipality divided into
districts where the employer is located, the severance standard

to be made to the employee shall be based on three times the
average monthly wage and the service years for which severance
are paid for shall not exceed 12 years.

The monthly wage referred to in this Article shall mean the aver-
age wage of an employee over 12 months before the expiration
or termination of the labor contract.

[2] Taking Beijing as an example, according to Article 27 of Provi-
sions of Beijing Municipality on Wage Payment, Where an em-
ployer's shutdown or suspension of business does not result from
actions of employees themselves, the employer shall, within a
wage payment cycle, pay them as though they have taken; when
the period is beyond the wage payment cycle, employees shall be
paid based on the labor they provided and under the wage rate
newly specified by both parties, but the wages shall be no less
than the minimum wage rate of this municipality; where the em-
ployer has not arranged employees to work, an amount of no less
than 70% of the minimum wage rate of this municipality shall be
paid to the employees as basic cost of living, unless otherwise
stipulated by the state or this municipalities.

[3] Article 40 Under any of the following circumstances, the
employer may terminate the labor contract by giving the employ-
ee a written notice 30 days in advance or by making an additional
payment of one month's wage to the employee:

....... (3) where the objective circumstances for which the conclu-
sion of the labor contract is based upon have undergone signifi-
cant changes and as a result thereof, the labor contract can no
longer be performed and upon negotiation between the employer
and the employee, both parties are unable to reach an agreement
on variation of the contents of the labor contract.
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Personalabbau bei der Unternehmensabwicklung:

Wie konnen Arbeitsstreitigkeiten vermieden werden?

Das rasante Wachstum der chinesischen Wirt-
schaft verlangsamt sich. Vor diesem Hinter-
grund gibt es immer mehr Unternehmen, die
ihre urspringliche Produktionskapazitat oder
Geschéaftstatigkeit nicht aufrechterhalten kén-
nen und zur teilweisen oder ganzlichen Be-
triebsstillegung gezwungen sind. Die Gefahr
von Arbeitsstreitigkeiten ist in diesen Situatio-
nen besonders hoch. Es ist von zentraler Be-
deutung schon friih geeignete Lésungen zu fin-
den, um etwaigen Arbeitsstreitigkeiten best-
moglich vorzubeugen.

Personalabbau bei vollstandiger Unterneh-
mensabwicklung

Wenn die Geschafte eines Unternehmens voll-
standig aufgegeben werden, missen Vorkeh-
rungen fir alle Mitarbeiter getroffen werden.
Der Zeitpunkt der Beendigung der Arbeitsver-
haltnisse, ein faires Vorgehen und die einheitli-
che Behandlung aller Mitarbeiter verdienen da-
bei besondere Aufmerksamkeit. Die Beendi-
gung der Arbeitsverhaltnisse (bt entscheiden-
den Einfluss auf die Steuerabmeldung aus, wel-
che wiederum eine wesentliche Voraussetzung
fur die endgliltige Liquidation des Unterneh-
mens ist. Da Mitarbeiter u.a. durch monatliche
Léhne, Boni und Sozialversicherungsbeitrage
Kosten generieren, kann die Steuerabmeldung
des Unternehmens erst beginnen, wenn alle
Arbeitsverhaltnisse vorher ordnungsgemal be-
endet wurden. Etwaige Arbeitsstreitigkeiten
kénnen das gesamte Liquidationsverfahren ver-
zdégern. Dariber hinaus sind die resultierenden
Abfindungszahlungen haufig ein groRer Kosten-
faktor fur das Unternehmen. Entsprechende
Vorkehrungen und Entscheidungen sollten da-
her moglichst frihzeitig getroffen werden.

1. Vorbereitung

Bevor Uber ein konkretes Vorgehen entschie-
den wird, sollten zunachst die Arbeitsvertrage
der Angestellten Gberprift werden. Zudem sind
die nachfolgenden Informationen fiir jeden ein-
zelnen Mitarbeiter zu ermitteln, auf deren Basis
das Unternehmen mit der Berechnung der ge-
setzlichen Abfindungszahlungen und etwaiger
zusatzlicher  Abfindungsangebote beginnen
kann:

1) Anzahl der Jahre der Betriebszugehdrigkeit
und der Berufstatigkeit;

2) Arbeitsentgelt einschliel3lich der Zulagen,
Pramien usw.;

3) Nicht abgegoltene Uberstunden und Ur-
laubstage;

4) Vorliegen einer Schwangerschaft,
Arbeitsunfalls usw.;

5) Abfindungszahlungen des Unternehmens
in frGheren Fallen.

eines

2. Vorgehen

Im Rahmen der Liquidation eines Unterneh-
mens stehen dem Arbeitgeber grds. drei ver-
schiedene Modglichkeiten zur Verfiugung, um
bestehende Arbeitsverhaltnisse zu beenden. Er
kann diese auf andere Unternehmen Ubertra-
gen, das Auslaufen der Arbeitsverhaltnisse er-
klaren oder die Arbeitsvertrage aufheben.
Nachfolgend findet sich ein Uberblick tber die-
se drei Moglichkeiten und die jeweiligen Aspek-
te, welche in der Praxis von besonderer Bedeu-
tung sind.

m Ubertragung der Arbeitsverhaltnisse

Wenn ein inlandisches Unternehmen, bspw. ein
Schwesterunternehmen der zu liquidierenden
Gesellschaft, bereit ist Mitarbeiter zu Uberneh-
men, konnen die Arbeitsverhaltnisse auf dieses
Ubertragen werden. Die Ubertragung erfolgt
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anhand einer dreiseitigen Vereinbarung zwi-
schen der zu liquidierenden Gesellschaft, dem
Mitarbeiter und dem aufnehmenden Unterneh-
men. Hierbei findet Art. 34 des Arbeitsvertrags-
gesetzes Anwendung, wonach die Rechte und
Pflichten der Mitarbeiter sowie die Jahre der
Betriebszugehorigkeit grundsatzlich bei dem
aufnehmenden Unternehmen fortgelten bzw.
angerechnet werden.

Wenn das aufnehmende Unternehmen nur ei-
nen Teil der Mitarbeiter Gbernimmt, muss die zu
liquidierende Gesellschaft Gber die Auswahl der
Mitarbeiter entscheiden. Im Allgemeinen wer-
den vorrangig Mitarbeiter ausgewahlt, an wel-
chen das aufnehmende Unternehmen aufgrund
fachlicher Kompetenzen ein besonderes Inter-
esse hat, welche seit langer Zeit bei der zu li-
quidierenden Gesellschaft tatig sind oder wel-
che besonderen rechtlichen Schutz genielden,
bspw. aufgrund einer Schwangerschaft oder
infolge eines Arbeitsunfalls. Fur die zu liquidie-
rende Gesellschaft sind vor allem zwei Erwa-
gungen relevant: 1) Spezielle Mitarbeiter mit
SchlUsselqualifikationen entsprechen den An-
forderungen des aufnehmenden Unterneh-
mens; 2) Mitarbeiter mit besonderem Kindi-
gungsschutz oder langer Betriebszugehdrigkeit
generieren hdohere Kosten.

Sobald die Auswahl der zu Ubertragenden Mit-
arbeiter abgeschlossen ist, stimmen sich die zu
liquidierende Gesellschaft und das aufnehmen-
de Unternehmen miteinander ab und erstellen
die dreiseitigen Vertrage sowie weitere erfor-
derliche Dokumente.

Bei Ubertragung der Arbeitsverhaltnisse wird
die Dauer der Betriebszugehdrigkeit grds. vom
Ubernehmende Unternehmen angerechnet,
weshalb die zu liquidierende Gesellschaft keine
zusatzliche Abfindung zahlen muss. In der Pra-
xis kommt es aber auch vor, dass Mitarbeiter
eine Abfindung fir ihre geleisteten Arbeitsjahre
von der zu liquidierenden Gesellschaft einfor-
dern. In diesem Fall wird die vorherige Be-
triebszugehdrigkeit nicht vom aufnehmenden
Unternehmen angerechnet. Wird die zu liquidie-
rende Gesellschaft mit derartigen Forderungen
konfrontiert, sollten das zu Ubertragende Ar-
beitsverhaltnis erneut geprift und die Kosten-

faktoren neu berechnet werden. Je nach Be-
rechnung kénnten sodann auch andere Mitar-
beiter ausgewahlt werden und die Arbeitsver-
haltnisse der Mitarbeiter, welche eine Abfin-
dung gefordert haben, kénnten auf andere Wei-
se beendet werden.

m Auslaufen der Arbeitsverhaltnisse

Mit der Liquidation der Gesellschaft laufen die
Arbeitsvertrage der Mitarbeiter automatisch
aus.

Unternehmen kdnnen das Ende des Arbeitsver-
haltnisses gemal der Artikel 44, 46 und 47 des
Arbeitsvertragsgesetzesti! erklaren. Hierfur hat
das Unternehmen eine Mitteilung Gber das Aus-
laufen des Arbeitsvertrags sowie andere rele-
vante Dokumente im Voraus zu erstellen und
muss sodann einen entsprechenden Zeitpunkt
bestimmen. Die Liquidation einer Gesellschaft
ist ein langwieriger Prozess, welcher haufig ein
Jahr oder langer dauert. Im Gesetz ist aller-
dings nicht eindeutig geregelt, zu welchem Zeit-
punkt des Liquidationsverfahrens die Arbeits-
vertrage der Mitarbeiter auslaufen. Der genaue
Zeitpunkt ist umstritten. In der Praxis entschei-
den sich Unternehmen meist daflir, das Auslau-
fen der Arbeitsverhaltnisse mdglichst frih zu
erklaren.

Im Rahmen der Beendigung der Arbeitsverhalt-
nisse sind Konflikte mit Mitarbeitern nicht un-
wahrscheinlich. Mitarbeiter kénnen Klage ge-
gen die Erklarung des Auslaufens des Arbeits-
verhaltnisses einreichen oder sich hierlber bei
den Behorden beschweren, was zu einer Ver-
zogerung oder Aussetzung des Liquidationsver-
fahrens fihren kann. Um dies zu vermeiden
und die Arbeitsverhaltnisse einvernehmlich zu
beenden, ist es sehr wichtig, den richtigen Zeit-
punkt fur Mitarbeitergesprache zu wahlen. Un-
ternehmen sollten zwei wesentliche Aspekte
bei Verhandlungen mit Mitarbeitern darlegen:
(1) Zunachst miussen die Mitarbeiter verstehen,
dass eine Liquidation der Gesellschaft unab-
wendbar ist; (2) Zudem mussen die Mitarbeiter
davon uberzeugt werden, dass die angebotene
Abfindung hoher ist als nach dem Gesetz erfor-
derlich. In Bezug auf Nummer (1) ist es ratsam,
dass das Unternehmen bereits einen Teil des
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Liquidationsverfahrens einleitet und bspw. die
Abmeldung bei der Handelsbehorde
(Commission of Commerce) vornimmt. Durch
die Vorlage offizieller Dokumente aus dem Li-
quidationsverfahren demonstriert das Unter-
nehmen den Mitarbeitern, dass eine Liquidation
tatsachlich erfolgt und nicht mehr abgewendet
werden kann. Mitarbeitergesprache sollten da-
her erst nach Erhalt entsprechender Dokumen-
te angesetzt werden. In Bezug auf Nummer (2)
sind zunachst die gesetzlichen Abfindungsrege-
lungen relevant. Die Abfindungshdhe wird inso-
weit anhand der Jahre der Betriebszugehorig-
keit und des (gedeckelten) durchschnittlichen
Monatsgehalts im letzten Jahr berechnet.

Das Unternehmen hat dartuber hinaus die Mog-
lichkeit, den Betrieb bereits vom Beginn des
Liquidationsverfahrens an bis zur endguiltigen
Liquidation stillzulegen und die Mitarbeiter zu
beurlauben. Nach der Betriebsstillegung hat
das Unternehmen lediglich ein reduziertes Ge-
halt zu zahlen. Die Gehaltshéhe variiert je nach
oOrtlicher Vorschriftl2l. In der Regel wird flr den
ersten Monat nach Betriebsstilllegung der vor-
herige Lohn angesetzt und danach sinkt das
Gehalt ungefahr auf den lokalen Mindestlohn
herab. Das Unternehmen kann die Mitarbeiter
gleichzeitig daruber informieren, dass sich der
Erhalt des reduzierten Gehalts nachteilig auf
die Berechnung ihrer endgultigen Abfindung
auswirkt und letztendlich ihre eigenen Interes-
sen schadigt. Solange die Mitarbeiter erkennen,
dass die Liquidation des Unternehmens unver-
meidlich und eine baldige Abfindung vorteilhaft
ist, werden sie eher dazu bereit sein Uber eine
Aufhebung zu verhandeln. Zu beachten ist al-
lerdings, dass eine Betriebsstillegung die Ein-
stellung aller Produktions- und Geschaftsaktivi-
taten umfassen muss. Die geschilderten Ge-
haltskirzungen werden von der gerichtlichen
Praxis nicht aufrechterhalten, wenn nur ein Teil
der Produktions- oder Geschaftsaktivitaten ein-
gestellt wird.

Das beschriebene Vorgehen stellt einen grds.
praktikablen Weg dar, um Arbeitsverhaltnisse
im Rahmen der Liquidation zu beenden. Es ist
jedoch nicht ausgeschlossen, dass Mitarbeiter
zusammen eine hdhere Abfindung einfordern

oder gemeinsam eine Beschwerde bei den zu-
standigen Behdrden einreichen, um die Gesell-
schaft von der Liquidation abzuhalten. Rechts-
unsicherheit besteht darlber hinaus, da es an
einer gesetzlichen Regelung zur Bestimmung
des Zeitpunkts fehlt, zu dem die Arbeitsverhalt-
nisse auslaufen. Es ist daher ratsam, dass Un-
ternehmen die Beendigung der Arbeitsverhalt-
nisse einvernehmlich durch Vereinbarungen mit
den Mitarbeitern regeln.

m  Aufhebung der Arbeitsvertrage

Gemal Artikel 36 des Arbeitsvertragsgesetzes
kdnnen Arbeitgeber und Arbeitnehmer den Ar-
beitsvertrag durch Vereinbarung aufheben.
Wenn Unternehmen beabsichtigen mit Mitarbei-
tern Uber die Aufhebung der Arbeitsvertrage zu
verhandeln, sollten sie zunachst allgemeine
Berechnungsformeln fir Abfindungsangebote
anhand des Budgets des Unternehmens, der
Betriebszugehdrigkeit und des Gehalts jedes
Mitarbeiters sowie weiterer relevanter Punkte
erstellen und ein entsprechendes Abfindungs-
angebot fir jeden Mitarbeiter berechnen. Es
sollte auch ein Maximalbetrag fur die Abfindung
der jeweiligen Mitarbeiter bestimmt werden.
Gemal der Berechnung sind sodann ein Auf-
hebungsvertrag und weitere erforderliche Doku-
mente vorzubereiten. Sowohl das Abfindungs-
angebot, als auch die Verhandlung des Aufhe-
bungsvertrags sollte sich an der Position des
jeweiligen Mitarbeiters orientieren. Entspre-
chend kann sich die Berechnungsformel fir
verschiedene Arbeitnehmergruppen unterschei-
den.

Wie zuvor beschrieben, sollte das Unterneh-
men die Nachteile des Auslaufens der Arbeits-
verhaltnisse nach Betriebsstilllegung mit den
Mitarbeitern kommunizieren und frihzeitig Gber
eine Aufhebung des Arbeitsvertrags verhan-
deln. Die Verhandlungsgesprache sollten ein-
zeln und unter Berilcksichtigung der Person-
lichkeit der Mitarbeiter gefiuihrt werden. Ebenso
ist die Reihenfolge der Gesprache mit Bedacht
zu wahlen. Sobald einzelne Mitarbeiter verhan-
deln und eine Abfindung grds. akzeptieren, wird
in der Regel auch die Verhandlung mit anderen
Mitarbeitern einfacher. Fur Mitarbeiter auf glei-
chem Level sollte die Abfindungsberechnung
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einheitlich sein, sodass Konflikte aufgrund un-
terschiedlicher Behandlung vermieden werden.
Fur FUhrungspositionen sollte hingegen eine
separate Berechnungsformel in Betracht gezo-
gen werden, da der gesetzliche Abfindungsbe-
trag oftmals nicht den Erwartungen der Fih-
rungsebene entspricht. Dartber hinaus ist zu
beachten, dass im spateren Liquidationsverfah-
ren noch die Mitwirkung einzelner Mitarbeiter
erforderlich sein kann. Deren Abfindung sollte
separat berechnet werden und eine Vergitung
fur weitere Tatigkeiten wahrend des Liquidati-
onsverfahrens beinhalten.

Der Abschluss einvernehmlicher Aufhebungs-
vereinbarungen reduziert das Risiko von Ar-
beitsstreitigkeiten erheblich und vereinfacht das
Liquidationsverfahren. Nachteilig sind hingegen
die hoheren Kosten, da die vereinbarte Abfin-
dungshdhe oftmals Uber dem gesetzlichen
Standard liegt. Unternehmen zahlen meist eine
hohere Summe, damit Mitarbeiter einer Aufhe-
bung zustimmen. GemaR Arbeitsvertragsgesetz
wird die gesetzliche Abfindungshéhe auch bei
der Aufhebung des Arbeitsvertrags anhand der
Betriebszugehorigkeit des Arbeithehmers und
des (gedeckelten) Durchschnittsgehalts im letz-
ten Jahr berechnet. Allerdings ist selbst im Fal-
le einer rechtswidrigen Kundigung (nur) eine
Entschadigung in Hohe der doppelten gesetzli-
chen Abfindung zu zahlen. Die fir die Zustim-
mung des Arbeitnehmers zu zahlende Summe
sollte daher nicht die doppelte gesetzliche Ab-
findung Uberschreiten.

Personalabbau bei teilweiser Unterneh-

mensabwicklung

Wenn das Unternehmen selbst weitergefihrt
wird, aber ein Teil der Unternehmenstatigkeit
verandert oder eingestellt werden muss, be-
steht die Mdglichkeit der Verhandlung mit den
betroffenen Mitarbeitern gemanR Artikel 40 Ab-
satz 3 des Arbeitsvertragsgesetzesis! .

Wahrend der Verhandlungsprozess grob dem
oben geschilderten Vorgehen entspricht, unter-
scheidet sich die Verhandlungsgrundlage inso-
weit, als dass das Unternehmen nicht ganzlich

liquidiert wird. Es ist zwar moglich, Mitarbeiter
auf vergleichbare Positionen in anderen Abtei-
lungen zu versetzen oder deren Arbeitsverhalt-
nisse zu ubertragen. Die Bestimmungen zum
Auslaufen der Arbeitsverhaltnisse oder zur Be-
triebsstilllegung und Beurlaubung der Arbeit-
nehmer sind jedoch nicht anwendbar. In der
Regel wird es daher schwieriger sein, eine Auf-
hebungsvereinbarung mit den betroffenen Mit-
arbeitern zu erzielen.

Fazit

Die vorgestellten Moglichkeiten zur Beendigung
von Arbeitsverhaltnissen zielen auf den erfolg-
reichen Abschluss der Liquidation oder struktu-
rellen Veranderung der Gesellschaft ab. Diese
Zwecke konnen bei Verhandlungen als Druck-
mittel hervorgehoben werden. So kdnnen die
Nachteile des Auslaufens der Arbeitsverhaltnis-
se mit den Vorteilen der Vertragsaufhebung
verglichen werden. Das Angebot einer ange-
messenen Erhéhung der gesetzlichen Abfin-
dung (z.B. ein oder zwei Monatsgehalter) kann
Mitarbeiter dazu bewegen, einer Aufhebungs-
vereinbarung zuzustimmen. Auch Einzelheiten
wie Verhandlungsgewohnheiten sollten bertck-
sichtigt werden, um Unruhen unter den Arbeit-
nehmern zu vermeiden. Die Anwesenheit eines
neutralen Vermittlers erleichtert haufig das Zu-
standekommen einer Einigung mit den Arbeit-
nehmern. Wenn das Unternehmen vor grof3e-
ren Verhandlungen bspw. die Unterstitzung
eines Mitarbeiters der lokalen Arbeitsbehdrde
gewinnen kann, erhoht dies die Chancen er-
folgreicher Verhandlungen.

1] Artikel 44 Unter folgenden Umstanden lauft ein Arbeits-
vertrag aus:

...... (5) die Geschaftslizenz des Arbeitgebers wird entzogen, die
Stillegung des Arbeitgebers wird angeordnet, der Arbeitgeber
wird geléscht oder der Arbeitgeber beschliel3t die vorzeitige Auf-
I6sung;......

Artikel 46 Unter folgenden Umsténden zahlt der Arbeitgeber
dem Arbeitnehmer eine Abfindung:

...... (6) der Arbeitsvertrag wird gemald Artikel 44 Absatz 4 oder
Absatz 5 geklndigt; ......

Artikel 47 Die Abfindung wird einem Arbeitnehmer auf der
Grundlage der Anzahl der Dienstjahre des Arbeithehmers und

10F Jinmao Tower | 88 Century Avenue | Pudong New Area | Shanghai 200121 | China | +86 21 5010 6580 | shanghai@cn.luther-lawfirm.com



Luther Law Offices | [ &8I M f 45 By

eines Monatslohns flr jedes vollendete Dienstjahr gezahlt. Wenn
die Dienstzeit mehr als sechs Monate und weniger als ein Jahr
betragt, gilt sie als vollendetes Dienstjahr; wenn die Dienstzeit
weniger als sechs Monate betragt, zahlt der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer einen halben Monatslohn als Abfindung.

Wenn der Monatslohn eines Arbeitnehmers mehr als das Dreifa-
che des lokalen Durchschnittslohns der Beschéaftigten im voran-
gegangenen Jahr betragt, der von der stadtischen Volksregierung
der zentral verwalteten Stadt oder der in die Bezirke unterteilten
Stadt, in denen der Arbeitgeber ansassig ist, veroffentlicht wurde,
wird die Hohe der Abfindung des Arbeitnehmers auf der Basis
des dreifachen monatlichen Durchschnittslohns berechnet und
die Dienstjahre, fiir die eine Abfindung gezahlt wird, betragen
maximal 12 Jahre.

Der in diesem Artikel genannte Monatslohn bezieht sich auf den
Durchschnittslohn eines Arbeitnehmers in den 12 Monaten vor
dem Ablauf oder der Beendigung des Arbeitsvertrages.

[2] Am Beispiel von Peking: GemaR Artikel 27 der Bestimmungen
der Stadt Peking zu Lohnzahlungen, hat der Arbeitgeber, wenn
die Betriebsstilllegung oder —aussetzung nicht aus Handlungen
der Arbeitnehmer resultiert, das gewohnliche Gehalt des Mitarbei-
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ters fur einen Gehaltszyklus fortzuzahlen; nach Ablauf des Ge-
haltszyklus sind Arbeitnehmer gemafR der geleisteten Arbeit und
des neu zwischen den beiden Parteien vereinbarten Gehalts zu
bezahlen, jedoch nicht unterhalb des Mindestlohns der Stadt;
wenn der Arbeitgeber keine Arbeit der Arbeithehmer anordnet, ist
ein Betrag in Hohe von wenigstens 70% des Mindestlohns der
Stadt fir die Lebenshaltungskosten der Arbeitnehmer zu zahlen,
wenn von dem Staat oder der Stadt nicht anders vorgeschrieben.
[3] Artikel 40 Unter folgenden Umstanden kann der Arbeitge-
ber den Arbeitsvertrag kindigen, indem er dem Arbeitnehmer 30
Tage im Voraus schriftlich kindigt oder dem Arbeitnehmer zu-
satzlich einen Monatslohn zahlt:

....... (3) Wenn die objektiven Umstande, auf denen der Ab-
schluss des Arbeitsvertrags beruht, wesentliche Anderungen
erfahren haben und der Arbeitsvertrag dadurch nicht mehr erfullt
werden kann, und beide Parteien nicht in der Lage sind durch
Verhandlung zwischen dem Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer
eine Vereinbarung lber die Anderung des Inhalts des Arbeitsver-
trags zu erzielen.
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