C. Podstawowe regulacje
niemieckiego prawa pracy

l. Indywidualne prawo pracy

1. Pojecie pracownika

W celu okreslenia zakresu praw i obowigzkéw osoby zatrudnionej musimy na wstepie
ustali¢, czy dana osoba jest zatrudniona jako pracownik w rozumieniu prawa
niemieckiego.

Pod pojeciem ‘pracownik’ rozumie sie osobe:

a) wykonujaca prace,
b) w stuzbie pracodawcy, tj. podlegajaca poleceniom stuzbowym,
¢) na podstawie umowy cywilno-prawne;j.

O pracowniku mozemy méwic tylko wtedy, jezeli jest on co do wykonywania pracy
osobiscie uzalezniony od pracodawcy. Jest to jedno z najwazniejszych kryteridw.
Pracodawca sam decyduje, w jakich godzinach (np. od 8:00 do 16:00) pracownik ma
pracowag, jakie konkretne czynnosci ma wykonywac oraz w jaki sposéb.

Jezeli osoba zatrudniona sama moze o tym decydowac, to wskazuje to na fakt, iz nie
mamy do czynienia z pracownikiem, leczz osoba prowadzaca samodzielng dziatalnos¢
gospodarcza.

Pracownik musi podlegac¢ poleceniom stuzbowym pracodawcy odnosnie

do godzin pracy, miejsca oraz sposobu jej wykonywania.

Celem umowy o prace nie jest wykonanie jakiego$ konkretnego dzieta, lecz samo
wykonywanie pracy jako czynnos¢. Jezeli zatem jest ustalone w umowie, iz osoba
zatrudniona ma np. napisa¢ jaki$ konkretny program komputerowy, ksigzke czy
artykut za pewna ustalona kwote, to wskazuje to na umowe o dzieto, nie za$ na umowa
o prace. Przepisy niemieckiego prawa pracy nie znajdujg zastosowania w przypadku
0s6b zatrudnianych na mocy takiej umowy.
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Przyktad:

Pan Kowalski ustalit ze spétkqg Beta GmbH, iz napisze dla nich specjalny program
komputerowy do rejestracji czasu pracy jej pracownikéw. Strony ustalajq czas na
wykonanie tej ustugi do 30.08.2011 oraz wynagrodzenie w wysokosci 10.000 EUR.

Mamy tutaj do czynienia zumowgq o dziefo. Pan Kowalski jest zobowigzany umownie
do przedfozenia spétce Beta GmbH uzgodnionego programu komputerowego, czyli
konkretnego dzieta.

Z uwagi na fakt, ze w niemieckim prawie pracy istniejg bardzo daleko idace zapisy
stuzace ochronie pracownikéw, niektérzy pracodawcy prébuja skonstruowaé umowe
zpracownikiemwtakisposdb, by sam charakter pisemnejumowywskazywatnaumowe
o dzieto (niem. Werkvertrag) lub umowe o $wiadczenie ustug (niem. Dienstvertrag),
mimo ze w rzeczywistosci osoba zatrudniona wykonuje swa prace jako pracownik.
W takim przypadku decydujgcym kryterium nie jest sama tres¢ umowy, lecz to, jak
wyglada stosunek zatrudnienia w rzeczywistosci.

Decydujaca nie jest tres¢ podpisanej umowy, lecz jej rzeczywiste

wykonywanie.

Niemieckie prawo pracy przewiduje pewne wyjatki dotyczace ochrony pracownikéw.
Niektéreregulacje ochronne nieznajdujg zastosowania w odniesieniu do pracownikow
zatrudnionych na wyzszych szczeblach i petnigcych funkcje pracodawcy, jak np.
cztonek zarzadu spotki, kierownik zaktadu pracy majacy prawo do zwalniania
i zatrudniania pracownikéw lub prokurent.

2. Powstanie stosunku pracy

a) Najwazniejsze rodzaje umowy o prace

Pracodawca moze z pracownikiem zawrze¢ nastepujace rodzaje umowy o prace:

aa) umowe na czas nieokreslony,

bb) umowe na czas okreslony (np. na okres 3 miesiecy lub na nieustalony jeszcze
okres wykonania specyficznej pracy)
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Przyktad:

Pan Kowalski zostaje zatrudniony przez Spétke Bau GmbH jako pracownik budowlany
na okres budowy konkretnego biurowca we Frankfurcie nad Menem. Konkretnego
terminu zakoriczenia budowy nie da sie ustalic. W umowie o prace strony nie podajq
zatem konkretnej daty zakonczenia stosunku pracy. Stosunek pracy wygasa wraz
z zakoriczeniem budowy biurowca.

cc) umowe na okres prébny,
dd) umowe w ramach uzyczenia pracownikéw (niem. Leiharbeitsverhaltnis)

ee) umowe na niepetny etat.

b) Prawo zadawania pytan przed podpisaniem umowy o prace

W ramach rozmoéw kwalifikacyjnych pracodawcy starajg sie oceni¢, czy dana osoba
bedzie dla nich dobrym pracownikiem, czy tez raczej pracownikiem stwarzajagcym
problemy. Moze to dotyczy¢ np. naduzywania alkoholu lub bardzo ztego stanu
zdrowia. Czesto niechetnie widziani sg réwniez pracownicy nalezacy do zwigzkéw
zawodowych, czy tez kobiety ciezarne, ktére niedtugo bedy zmuszone przerwaé
prace na dtuzszy okres czasu.

Pracownik stoi zatem niekiedy przed dylematem: odpowiedzie¢ na pytanie zgodnie
z prawda, wiedzac, iz przez to nie zostanie przyjety do pracy, czy tez oktamacd
pracodawce.

W prawie niemieckim przewidziano stosowne regulacje na wypadek takiej sytuacji.
Zawezaja one w wybranych aspektach prawo pracodawcy do zadawania pytan i dajg
pracownikowi prawo do udzielania na pytania pracodawcy odpowiedzi niezgodnych
z prawda.

Niedozwolone s3 np. nastepujace pytania dotyczace:

+ przynaleznosci pracownika do zwigzku zawodowego,
+ orientacji seksualnej pracownika,

+ uzaleznienia od nikotyny,

« zamiaru posiadania dzieci,

+ wyznania religijnego,

+ stanu ciazy pracownicy,

« upo$ledzenia pracownika.
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Pracodawca nie ma prawa do zadawania pewnych pytan (zobacz powyzej).
Jezeli je zada, pracownik moze bez obaw odpowiada¢ na nie w sposéb

niezgodny z prawda.

Dozwolone sg natomiast min. pytania dotyczace:

uzaleznienia od alkoholu czy tez narkotykéw;
choroby zakaznej,
wieku pracownika.

Na te pytania pracownik musi odpowiedzie¢ zgodnie z prawda.

c) Umowa o prace

Do powstania stosunku pracy nie jest konieczne, by pracownik zawart z pracodawca
pisemng umowe o prace. Umowa taka moze by¢ zawarta réwniez ustnie. Rzetelny
pracodawca jednak zawsze przedtozy pracownikowi jeszcze przed rozpoczeciem
pracy odpowiednig umowe na pismie do podpisu.

Pracodawca zobowigzany jest ustawowo do spisania najwazniejszych danych
dotyczacych stosunku pracy, tj. przede wszystkim:

nazwiska/firmy i adresu pracodawcy,

Czasu rozpoczecia pracy,

miejsca pracy,

krétkiej charakterystyki lub opisu czynnosci, jakie pracownik ma wykonac,
wysokosci wynagrodzenia oraz z czego ono sie sktada,

czasu pracy (ilosci godzin),

okresu urlopu wypoczynkowego,

terminéw wypowiedzenia stosunku pracy,

wskazéwek odnosnie do uktadéw zbiorowych pracy oraz porozumier pomiedzy
pracodawcg a radg zaktadowa.

Dokument ten pracodawca musi podpisac i przedtozy¢ pracownikowi najpoézniej
W przeciaggu miesigca od uzgodnionego rozpoczecia stosunku pracy. W praktyce
dokument ten zastepowany jest umowa o prace.

W przypadku jesli pracodawca nie chce zawrzec z pracownikiem umowy
pisemnej lub ciagle zwleka z jej sporzadzeniem, radzimy pracownikom,
by jak najszybciej zakonczyli taki stosunek pracy. Nierzetelni pracodawcy

nierzadko probuja zrobi¢ wszystko, by nie ptaci¢ pracownikom naleznych
im wyplat.

16



Wodréznieniuodpolskichuméwopraceumowyniemieckiesgzazwyczajdos¢obszerne
i zawierajg Srednio pomiedzy 5 a 15 stron. Nie nalezy sie jednak tego obawiac. Jest to
zwiazane z elastycznym niemieckim prawem pracy, nie za$ ze ztg wola pracodawcy.

Odroku2002doregulacjizawartychwumowachopracezastosowanieznajdujaprzepisy
o Ogolnych Warunkach Handlowych®. Tym samym podlegajg one rygorystycznej
kontroli ustawowej i sadowniczej. Pocigga to za sobg fakt, ze nie wszystkie regulacje
znajdujgce sie w umowie o prace sa wazne i musza by¢ przestrzegane. Mimo zmian
w ustawie i orzecznictwie pracodawcy niejednokrotnie uzywaja wzoréow umow
0 prace sporzadzonych jeszcze przed 2002 rokiem. Przy takich umowach istnieje
bardzo duze prawdopodobienstwo, iz niejedna niekorzystna dla pracownika regulacja
jest niezgodna z ustawg i orzecznictwem, a co za tym idzie - nieskuteczna.

Niekorzystne dla pracownika klauzule moga by¢ niewazne i tym samym
nie jest on zobowiazany do ich przestrzegania®. W razie watpliwosci

warto zasiegnac porady w radzie zakladowej, zwiazku zawodowym lub
u adwokata.

d) Zgtoszenie pracownika do ubezpieczenia socjalnego
aa) Obowiazki pracodawcy

Zatrudnienie pracownika pocigga za soba obowigzek pracodawcy do natychmiasto-
wego zarejestrowania pracownika we wiasciwej kasie chorych. Do tej kasy
odprowadzane s skfadki z tytutu ubezpieczenia socjalnego. Do ubezpieczenia
socjalnego zalicza sie:

+ ubezpieczenie emerytalne (niem. Rentenversicherung),
+ ubezpieczenie chorobowe (niem. Krankenversicherung),
+ ubezpieczenie na wypadek koniecznosci sprawowania opieki
(niem. Pflegeversicherung),
+ ubezpieczenie na wypadek bezrobocia (niem. Arbeitslosenversicherung)

bb) Obowiazki pracownika

Aby umozliwi¢ pracodawcy dopetnienie obowiazkéw zgtoszenia pracownika do
ubezpieczenia socjalnego, pracownik musi przedstawi¢ pracodawcy konieczne

3 Chodazi tutaj o przepisy kontrolujace waznos¢ regulacji stosowanych przez wiekszos$¢ firm m.in.
w ramach uméw z konsumentami i najczesciej napisanych ,drobnym druczkiem’.

4 Niewazne klauzule czesto spotyka sie przy regulacjach dotyczacych termindéw prekluzyjnych, kar
umownych, odstapienia lub dobrowolnosci do zapfaty gratyfikacji.
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dokumenty i udostepni¢ odpowiednie informacje. Do nich zaliczaja sie przede
wszystkim:

+ karta podatkowa (niem.Lohnsteuerkarte), lub zaswiadczenie zastepcze wydawane
przez wiasciwy Urzad Skarbowy?®;

- zaswiadczenie poprzedniego pracodawcy, w jakim wymiarze pracownik
wykorzystat juz w danym roku kalendarzowym swéj urlop wypoczynkowy;

-+ karta ubezpieczenia socjalnego (niem. Sozialversicherungsausweis),
o ile pracownik taka posiada;

+ paszport lub dowdd osobisty.

Przedtozenie paszportu lub dowodu wiaze sie réwniez z tym, iz pracodawca musi
mie¢ mozliwo$¢ sprawdzenia, czy dany pracownik podlega obowigzkowi posiadania
zezwolenia na prace/zezwolenia na pobyt, czy tez jest z tego obowigzku zwolniony.

3. Podstawowe obowiazki pracodawcy w ramach istniejacego
stosunku pracy

a) Wyptata wynagrodzenia

Najwazniejszym obowiazkiem pracodawcy w ramach istniejgcego stosunku pracy jest
wyptata wynagrodzenia. Wysokos¢ wynagrodzenia, jak i termin wypfaty sa najczesciej
uregulowane w samej umowie o prace. Zazwyczaj wynagrodzenie wyptacane jest 15-
go (rzadziej) lub tez pod koniec biezacego miesigca.

Jezeli pracodawca jak i pracownik podlegaja zapisom ukfadu zbiorowego pracy, niem.
Tarifvertrag (co do ukfadéw zbiorowych pracy zobacz ponizej punkt C.11.2), to regulacje
dotyczace wypfaty, w tym jej wysokos¢, moga sie znalez¢ w tychze uktadach.

Prawo niemieckie nie przewiduje ustawowego minimalnego wynagrodzenia
dla pracownika. Pracodawca i pracownik moga zatem w miare dowolnie ustala¢
wysokos¢ wyptaty, o ile nie obowiagzuje ich uktad zbiorowy pracy regulujacy wysokos¢
wynagrodzenia.

Jednak nawet w przypadkach, kiedy nie obowigzuja zadne konkretne regulacje
dotyczace minimalnego wynagrodzenia, ustalone wynagrodzenie nie moze by¢
zbyt niskie.

® Patrz akapit B.2. oraz akapit E.Il.1 b).
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Ustalenie zbyt niskiego wynagrodzenia moze doprowadzi¢ do niewaznosci
porozumienia o wynagrodzeniu. W takich wypadkach pracownikowi nalezy sie
wynagrodzenie, jakie zazwyczaj pfacone jest poréwnywalnemu pracownikowi
w danym regionie®.

Niemieckie sady pracy zazwyczaj przyjmuja, iz ustalone wynagrodzenie nie powinno
by¢nizsze, niz2/3 wynagrodzenia ustalonego we wlasciwych uktadach zbiorowych
pracy’. Nie jest to jednak granica bezwzgledna. Sady rozpatrujg kazdy przypadek
z osobna i biorag m.in. pod uwage, czy pracodawca wykorzystat trudng sytuacje
pracownika, ktéra zmusita go do przyjecia tak niskiego wynagrodzenia.

Jezeli pracownik uwaza, iz jego wynagrodzenie jest duzo nizsze
niz wynagrodzenie, jakie zazwyczaj ptacone jest poréwnywalnemu
pracownikowi w danym regionie, np. jest nizsze niz 2/3 wynagrodzenia

ustalonego we wtasciwych uktadach zbiorowych pracy, radzimy zasiegna¢
porady prawnej. Porozumienie o wynagrodzeniu moze byé niewazne i tym
samym pracownikowi moze przystugiwac wyzsze wynagrodzenie.

b) Wynagrodzenie za nadgodziny, prace w swieta i niedziele oraz w godzinach
nocnych

Czesto zdarza sie, ze pracownik zobowigzany jest okazyjnie do $wiadczenia pracy poza
zwyktym czasem pracy, w ramach nadgodzin lub w dni ustawowo wolne od pracy,
w niedziele lub w godzinach nocnych. W takich przypadkach nasuwa sie pytanie, czy
przystuguje mu za ten czas dodatek do wynagrodzenia zasadniczego.

Niemieckie prawo pracy nie przewiduje zadnych dodatkow do wynagrodzenia
z tytutu przepracowanych nadgodzin. Pracodawca musi wprawdzie zasadniczo
wyptaci¢ pracownikowi wynagrodzenie za przepracowane nadgodziny, jednak bez
jakichkolwiek dodatkow.

Obowiagzek wyptacenia dodatkdéw za nadgodziny moze wynikna¢ jednak z umowy
o prace lub, co czesciej spotykane, z ukfadu zbiorowego pracy®. W pojedynczych

¢ Sady zazwyczaj stosuja wysokos¢ wynagrodzenia ustalong we wtasciwych uktadach zbiorowych
pracy.

7 Z punktu widzenia pracownika problematyczne sa przypadki, jezeli nie istnieja umowy taryfowe,
na ktére pracownik moze sie powotac. W takiej sytuacji czesto trudno jest przedstawi¢ i udowodni¢
wysokos¢ wynagrodzenia, jakie zazwyczaj ptacone jest poréwnywalnemu pracownikowi w danym
regionie.

& W umowach taryfowych najczesciej spotyka sie uregulowania, iz za przepracowane nadgodziny
przystuguje pracownikowi dodatek do wynagrodzenia w wysokosci 25 %, a za prace w niedziele
i Swieta w wysokosci 50 % wynagrodzenia zasadniczego.
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przypadkach mozna znalez¢ odpowiednie uregulowania réwniez w porozumieniach
zawartych pomiedzy pracodawcg a rada zaktadowa.

Podobnie sytuacja wyglada w przypadku swiadczenia pracy w dni ustawowo wolne
od pracy, w niedziele oraz w godzinach nocnych. Réwniez w tych wypadkach
zasadniczo nie istnieje Zaden obowigzek pracodawcy do ptacenia dodatku do
wynagrodzenia.

Wyjatek stanowig tzw. pracownicy nocni (niem. Nachtarbeitnehmer).
Sa to pracownicy:

aa) ktérzy zgodnie z umowa o prace pracujg w systemie zmianowym zazwyczaj
W nocy.

Chodzi tutaj zatem o pracownikéw pracujagcych w systemie 3-zmianowym
i wykonujacych prace w niematym zakresie rowniez w nocy.

lub

bb) ktérzy rzeczywiscie wykonuja prace w nocy przez co najmniej 48 dni w roku
kalendarzowym.

Powyzsza regulacja obejmuje wiec réwniez pracownikéw, ktdrzy nie pracuja
w systemie zmianowym, lecz rzeczywiscie, cho¢ raczej sporadycznie, wykonuja
SW0ja prace réwniez w nocy.

Jako prace w nocy zalicza sie czas pracy obejmujacy przynajmniej dwie godziny
przypadajace na okres pomiedzy godzing 23.00 a 6.00 rano.

Zgodnie z przepisami niemieckiego prawa pracodawca musi zrekompensowac
pracownikowi nocnemu prace w porze nocnej poprzez udzielenie stosownej liczby
dni wolnych lub wyptate stosownego dodatku do wynagrodzenia zasadniczego.
Decyzja co do wyboru opcji lezy w gestii pracodawcy. Sama ustawa nie konkretyzuje,
o jest stosowne. W zaleznosci od konkretnej sytuacji wysokos¢ kompensaty moze
byc¢ znacznie zréznicowana.

c) Obowiazek faktycznego zatrudnienia pracownika
Pracodawca ma obowigzek faktycznego zatrudnienia pracownika zgodnie z zapisami

umownymi. Innymi stowy, pracownik ma prawo zada¢, by pracodawca przydzielit mu
odpowiednie stanowisko pracy.
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d) Obowiazek dbatosci pracodawcy o dobro pracownika

Pracodawcamaréwniezobowigzek dbaniaodobro pracownika(niem.Firsorgepflicht).
Wiaze sie z tym m.in. obowiazek pieczy nad rzeczami pracownika znajdujgcymi sie
w zaktadzie pracy (np. ubranie, portfel z dokumentami, auto), réznorodne obowiazki
przekazywania pracownikowi informacji dotyczacych miejsca oraz stosunku pracy,
czy tez zakaz karania pracownika za to, iz dochodzi on naleznych mu praw.

e) Terminy prekluzyjne/terminy utraty roszczen (niem. Verfallfristen lub niem.
Ausschlussfristen)

Na jeden bardzo wazny aspekt w niemieckim prawie pracy radzimy zwrdcic
szczegdlng uwage. W umowach o prace oraz w uktadach zbiorowych pracy czesto
zawierane s klauzule dotyczace termindéw, w przeciggu ktérych pracownik winien
dochodzi¢ swoich roszczen z tytutu stosunku pracy, aby nie doszto do ich utraty. S
to tzw., Verfallfristen” oraz,,Ausschlussfristen’, czyli terminy prekluzyjne lub terminy
utraty roszczen.

W praktyce mamy do czynienia z dwoma rodzajami klauzul prekluzyjnych:

+ klauzule jednofazowe oraz
+ klauzule dwufazowe

Klauzule jednofazowe stanowia, iz pracownik musi dochodzi¢ swoich roszczen
wobec pracodawcy, zazwyczaj na pismie, lub tez sagdownie w przeciggu konkretnie
ustalonego terminu.

Klauzule dwufazowe stanowia, iz w pierwszej fazie pracownik musi zgtosi¢ swoje
roszczenia wobec pracodawcy, najczesciej na piSmie, w przeciggu wyznaczonego
terminu. Jezeli pracodawca odméwi spetnienia roszczenia lub nie ustosunkuje sie do
zadania pracownika, wtedy pracownik musi w drugiej fazie dochodzi¢ roszczenia
sadownie w przeciggu nastepnego konkretnie ustalonego terminu. Jezeli pracownik
nie dotrzyma jednego z tych terminéw, nastepuje utrata danego roszczenia.

Przyktad:

Pan Kowalskijest zatrudniony w Bau GmbH od 01.05.201 1. W umowie o prace znajduje
sieregulacja, izroszczen z tytutu stosunku pracy nalezy dochodzi¢ wobecdrugiejstrony
w formie pisemnej w przeciqgu 3 miesiecy od uptywu terminu ich wymagalnosci,
a nastepnie w przeciqgu dalszych 3 miesiecy na drodze sqdowej. Niezastosowanie
sie do powyzszego wymogu skutkuje utratq roszczeri. W miesiqcu sierpniu 2011 r.
pan Kowalski wykonat wiekszq ilos¢ nadgodzin, za ktére pracodawca nie wyptacit
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mu wynagrodzenia. Pan Kowalski po otrzymaniu rozliczenia za ten miesiqc najpierw
dopytywat sie ustnie, dlaczego Bau GmbH nie wypftacita mu wynagrodzenia réwniez
za przepracowane nadgodziny, a nastepnie, jeszcze we wrzesniu 2011 r.,, zgtosit
swoje roszczenia wobec pracodawcy na pismie. W pazdzierniku 2011 r. Bau GmbH
odmdwita zaptaty nadgodzin uzasadniajqc to tym, iz za nadgodziny generalnie nie
ptaci wynagrodzenia. Z obawy o utrate pracy pan Kowalski wstepnie wstrzymat sie
zdochodzeniem swoich roszczeri sqdownie. Pod koniec kwietnia 2012 r. pan Kowalski
otrzymat wypowiedzenie stosunku pracy. W maju 2012 pan Kowalski zdecydowat sie
zrobi¢ ,generalne rozliczenie” z Bau GmbH i dochodzi¢ swoich roszczer o zapftate
nadgodzin na drodze sqdownej.

Sqd pracy odrzuci roszczenie pana Kowalskiego o zaptate wynagrodzenia za
nadgodziny za miesiqc sierpieri 2011 r. Pan Kowalski dotrzymat wprawdzie terminu
zgtoszenia swoich roszczen w pierwszej fazie: zgtosit je wobec Bau GmbH na pismie
w przeciggu 3 miesiecy od uptywu terminu ich wymagalnosci. Nie dotrzymat on
jednakterminu dochodzenia roszczer w drugiej fazie, gdyz nie dochodzitich sqdownie
w przeciqgu 3 miesiecy od odrzucenia zqdania zaptaty przez Bau GmbH.

Powyzszy przyktad pokazuje nam jak wazne jest, by pracownik na czas dochodzit
swoich roszczen.

Nie wszystkie klauzule tego rodzaju s wazne. Nalezy zwréci¢ uwage zwtaszcza na
ponizsze aspekty:

+  Aby takie klauzule byly wazne, muszg one zasadniczo dotyczy¢ dochodzenia
roszczen zaréwno przez pracownika, jak i przez pracodawce. Nie moga one zatem
byc¢ sformutowane jednostronnie na niekorzys$¢ pracownika.

+ Pracodawca nie moze réwniez dowolnie okresla¢ dtugosci tych terminéw. Zgodnie
z aktualnym orzecznictwem Federalnego Sadu Pracy terminy te nie moga by¢
krétsze niz 3 miesigce. W przypadku klauzul dwufazowych termin dochodzenia
roszczen w kazdej fazie nie moze by¢ krétszy niz 3 miesiace.

+ Klauzule musza réwniez regulowa¢, ze bieg terminéw rozpoczyna sie wraz
z uptywem terminu wymagalnosci danego roszczenia, a nie np. z chwilg
zakonhczenia stosunku pracy.

Jezeli pracownik nie dotrzyma terminéw prekluzyjnych okreslonych

w tzw. ,Verfallfristen” lub ,Ausschlussfristen”, wtedy roszczenie
bezzwrotnie przepada (!).

22



Dla pracownikéw oznacza to:

+ jezeli pracownik uwaza, ze ma roszczenie wobec pracodawcy, musi sprawdzi¢
w umowie o prace lub w uktadzie zbiorowym pracy, czy zawieraja one
w/w klauzule,

Pracodawca zobowiazany jest do poinformowania pracownika, ze
w stosunku pracy zastosowanie znajduje uklad zbiorowy pracy (niem.

Tarifvertrag). Odpowiednie wskazowki znajduja sie czesto w samych
umowach o prace.

+ nastepnie nalezy dochodzi¢ przedmiotowych roszczen w przeciggu wyznaczonych
w tych klauzulach terminow,

« w przypadku koniecznosci zgtoszenia roszczen wobec pracodawcy nalezy
dokonac tego zgodnie z ustalong w klauzuli forma, tj. zazwyczaj na pismie, oraz
jak najdoktadniej sprecyzowac swoje roszczenia. Przy roszczeniach pienieznych
nalezy zatem podac réwniez ich wysokosc.

4. Podstawowe obowigzki pracownika w ramach istniejacego stosunku
pracy

a) Obowiazek swiadczenia pracy

Podstawowym obowigzkiem pracownika jest obowigzek $wiadczenia ustalonej
pracy. Pracownik jest zobowigzany wykonywac prace osobiscie. Nie moze on zatem
powierzy¢ wykonania swej pracy koledze, czy tez znajomemu, aby samemu zaja¢ sie
w tym czasie jakimis sprawami osobistymi.

Warto zauwazy¢, ze pracownik zobowigzany jest do wykonywania przewidzianej
umownie pracy w taki sposob, w jaki potrafi ja wykona¢. Dotyczy to nie tylko jakosci
pracy, lecz réwniez tempa jej wykonywania.

b) Obowigzek uwzglednienia intereséw pracodawcy, obowiazek lojalnosci
Stosunek pracy naktada na pracownika réwniez inne obowiagzki. Naleza do nich m.in.

obowiazek ochrony majatku pracodawcy, przede wszystkim staranne obchodzenie
sie z narzedziami pracy, obowigzek zachowania spokoju i porzadku w zakfadzie
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pracy, obowiagzek dyskrecji, zakaz prowadzenia konkurencyjnej dziatalnosci w trakcie
obowigzywania stosunku pracy.

5. Ciagtos¢ wyptaty wynagrodzenia

W niemieckim prawie pracy istnieje zasadnicza reguta, ze pracownikowi przystuguje
wynagrodzenie tylko za rzeczywiscie przepracowany czas pracy. Za godziny
nieprzepracowane pracownik nie ma prawa do wynagrodzenia. Od tej zasady mamy
jednak kilka wyjatkéw. Do najwazniejszych z nich naleza:

a) Ciagtos¢ wyptaty wynagrodzenia w wypadku choroby

Zgodnie z niemieckim prawem pracy pracownikowi przystuguje roszczenie do
wyptaty za czas, w ktérym nie mogt swiadczy¢ pracy z powodu choroby.

Aby to roszczenie powstato, musza byc¢ spetnione nastepujace przestanki:

aa) pracownik musi by¢ zatrudniony u danego pracodawcy przez okres diuzszy
niz 4 tygodnie.

Przyktad:
Pan Kowalskirozpoczqt prace w Spétce Bau GmbH dnia 01.05.2011. W dniu 20.05.2011
pan Kowalski zachorowat i nie byt w stanie Swiadczy¢ pracy az do dnia 27.05.2011.

Za okres od 20.05. do 27.05. nie przystuguje panu Kowalskiemu wobec Spdtki Bau
GmbH prawo do ciggtosci wyptaty zpowodu choroby. Zatrudnienie pana Kowalskiego
w tej spdtce nie przekroczyto bowiem jeszcze wéwczas 4 tygodni. Za ten okres
przystuguje panu Kowalskiemu jedynie prawo do otrzymania zasitku chorobowego
( niem. Krankengeld), ktéry wyptacany jest przez kase chorych. Jest on jednak nizszy
i wynosi obecnie 70 % wysokosci wynagrodzenia.

bb) niezdolnos¢ do pracy musi by¢ spowodowana choroba.
Niezdolnos¢dopracyzpowoduchorobynajczesciejposwiadczanajestzwolnieniem
lekarskim (niem. Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung). Nalezy przy tym pamieta¢, ze
pracownik musi by¢ niezdolny do pracy z powodu poswiadczonej przez lekarza
choroby. Nie wystarczy sam fakt zaistnienia jakiejkolwiek choroby.
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cc) Powstanie choroby musi by¢ niezawinione przez pracownika.

Jako zawinione moga by¢ zakwalifilkowane np. obrazenia spowodowane
bojka, obrazenia powstate w wyniku wypadkéw drogowych spowodowanych
naduzyciem alkoholu lub wynikte z niezapiecia paséw bezpieczenstwa, obrazenia
spowodowane nieprzestrzeganiem przepiséw bhp podczas wykonywania pracy.

Przyktad:

Pan Kowalski jest zatrudniony w Spdétce Bau GmbH od dnia 01.05.2011 r. W pofowie
wrzesnia tego roku pan Kowalski spowodowat wypadek drogowy i byt do korica
pazdziernika niezdolny do wykonywania pracy. Powodem wypadku byto naduzycie
alkoholu przez pana Kowalskiego.

Pomimo tego, Ze okres zatrudnienia w Bau GmbH przekroczyt juz 4 tygodnie,
panu Kowalskiemu nie przystuguje wynagrodzenie za okres niezdolnosci do pracy
spowodowany obrazeniami powstatymi w wyniku wypadku drogowego. Powodem
tego jest fakt, ze pan Kowalski sam doprowadzit do utraty zdolnosci do pracy, gdyz
spowodowat wypadek w wyniku naduzycia alkoholu.

Wysokos¢ wynagrodzenia w okresie niezdolnosci do pracy spowodowanej chorobg
zasadniczo nie ulega zmianie. Wynosi zatem 100 %.

Pracodawca jest zobowigzany do pfacenia wypftaty w czasie choroby przez okres
maksymalnie 6 tygodni (42 dni kalendarzowe). Jezeli pracownik jest niezdolny
do pracy przez dtuzszy okres czasu, to po uptywie 6 tygodni obowigzek wypfaty
wynagrodzenia przejmuje od pracodawcy kasa chorych wyptacajac pracownikowi
zasitek chorobowy. Jest on jednak nizszy niz wynagrodzenie.

Wspomniany wyzej okres 6 tygodni dotyczy tylko ciagtosci wyptaty wynagrodzenia
za okres niezdolnosci do pracy spowodowanej ta sama choroba. Jezeli pracownik
bedzie ponownie niezdolny do pracy, tym razem jednak z powodu innej choroby,
to okres 6 tygodni liczony jest od nowa.

Przyktad:

Pan Kowalski byt niezdolny do pracy z powodu grypy w okresie od dnia 01.06.2011
do dnia 01.07.2011 i nastepnie od dnia 01.08.2011 do dnia 01.09.2011 tym razem
z powodu innej choroby.

Za obydwa te okresy pracownikowi przystuguje wynagrodzenie, pomimo Zze -
sumarycznie - byton niezdolny do pracy przez wiecej niz 6 tygodni. Mamy tutaj jednak
do czynienia z niezdolnosciq do pracy spowodowanqg dwoma réznymi chorobami.
Dla kazdej z nich okres 6 tygodhni liczony jest osobno.
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b) Dni ustawowo wolne od pracy
Pracownikowi przystuguje prawo do wyptaty wynagrodzenia rowniez za dni pracy,
ktére wypadty z powodu ustawowego dnia $wigtecznego.
c) Przejsciowa przeszkoda w swiadczeniu pracy
Pracownik nie traci prawa do wyptaty réwniez wtedy, jezeli:
aa) z powodow osobistych,

bb) w sposéb przez siebie niezawiniony,
cc) przez proporcjonalnie krétki okres czasu, nie jest w stanie wykonywac pracy.

Ta regulacja prawna moze znalez¢ zastosowanie przede wszystkim w takich
przypadkach jak: koscielny $lub pracownika, narodziny potomstwa, przeprowadzka,
przypadek smierci w rodzinie, koniecznos¢ opieki nad cztonkiem rodziny.

Nalezy jednak zwrdci¢ uwage na fakt, ze w umowach o prace moga znalez¢ sie

regulacje wykluczajace w/w zapis, co jest prawnie dozwolone.

W razie wystapienia wskazanych powyzej przypadkéw pracownik
powinien sprawdzi¢, czy w umowie o prace znajduja sie regulacje, ktore

wykluczaja dochodzenie roszczenia o wyptate. Odpowiednie regulacje
moga znajdowac sie rowniez w uktadach zbiorowych pracy (niem.
Tarifvertrage).

Nalezy pamieta¢, ze pracownik musi odpowiednio wczes$niej lub tez, jezeli nie jest
to mozliwe, bezzwlocznie poinformowac pracodawce o tym, ze nie jest w stanie
wykonywac pracy.
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