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.

6. Urlop

Bardzo waznym aspektem w niemieckim prawie pracy sa regulacje dotyczace urlopu
wypoczynkowego.
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a) Wymiar urlopu

Prawo niemieckie przewiduje minimalny wymiar urlopu w wysokosci 24 dni
powszednich. Jako dzier powszedni liczona jest réwniez sobota, tak ze pracownik
ma prawo do przynajmniej 4 tygodni urlopu w roku kalendarzowym.

W praktyce umowy o prace lub umowy taryfowe przewiduja najczesciej dluzszy
okres urlopowy. Nierzadko wynosi on 25 dni roboczych w roku, czyli 5 tygodni,
i siega az do 30 dni roboczych. 30 dni urlopu stanowi w praktyce raczej gérna granice.

Pracodawca zazwyczaj nie stosuje rozréznienia wg wieku lub stazu pracownikow.
Dla wszystkich obowigzuje zatem zasadniczo ten sam wymiar urlopu.

b) Prawo do urlopu

Warto zauwazy¢, ze prawo do urlopu wypoczynkowego przystuguje dopiero po
uptywie 6 miesiecy trwania stosunku pracy.

Przyktad:
Pan Kowalski rozpoczqt prace w Bau GmbH w dniu 01.05.2011.

Prawo do urlopu wypoczynkowego przystuguje jednak dopiero od dnia 31.10.2011.
Przed 31.10.2011 pracodawca nie ma obowiqzku, by na zyczenie pana Kowalskiego
udzieli¢ mu urlopu. MoZe sie jednak przychylic¢ do jego prosby i takiego urlopu udzielic.
W tym okresie udzielenie urlopu uzaleznione jest zatem od dobrej woli pracodawcy.
W praktyce pracodawcy nierzadko zgadzajq sie na udzielenie pracownikom krétkich,
kilkudniowych urlopéw. Z uwagina okres prébny, wynoszqcy zazwyczajmaksymalnie
6 miesiecy, rzadko jednak zdarza sie, aby pracodawca udzielit dtuzszego urlopu.

W istniejgcym stosunku pracy okres 6 miesiecy musi uptyna¢ tylko raz. Po uptywie
tego okresu w nastepnym roku kalendarzowym prawo do urlopu wypoczynkowego
powstaje juz z samym poczatkiem roku kalendarzowego.

Przyktad:

Wpowyzszym przypadkupan Kowalskikontynuuje swojqpracewBau GmbH.Prawodo
urlopuwypoczynkowegonarok2012 przystuguje mujuzzdniem01.01.2012r.MoZe on
jednak ulec skréceniu, jezelipan Kowalskijeszcze w roku 2012 zakoriczy stosunek pracy
z Bau GmbH.
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¢) Urlop czesciowy (urlop w wymiarze proporcjonalnym)

Jakwygladasytuacjaprawna,jezelistosunek pracy zakonczytsie przed uptywem okresu
6 miesiecy od rozpoczecia pracy?

Prawo niemieckie przewiduje w takim przypadku tzw. urlop czesciowy,
tzn. pracownikowi przystuguje 1/12 urlopu za kazdy pelny przepracowany miesiac.
Mamy tutaj zatem do czynienia z urlopem w wymiarze proporcjonalnym.

Przyktad:
W powyzszym przypadku pan Kowalski zakoriczyt stosunek pracy w Bau GmbH
zdniem 29.09.2010 roku.

Roszczenie do urlopu rocznego w wymiarze 24 dni nie przystuguje panu Kowalskiemu,
gdyz nie przepracowaton w Bau GmbH jeszcze petnych 6 miesiecy. Ma on zatem prawo
jedynie do urlopu w wymiarze proporcjonalnym w wysokosci 4/12 urlopu rocznego.
Za miesiqc wrzesien nie nalezy mu sie urlop, gdyz nie przepracowat go w petni.

Podobnie sytuacja wyglada, jezeli:
aa) do konca roku kalendarzowego pracownik nie przepracowat petnych
6 miesiecy,
Przyktad:
Pan Kowalski rozpoczqt prace w Bau GmbH dopiero z dniem 01.10.2011 roku.
Do korica roku 2011 przepracuje zatem jedynie 3 miesigce. Tym samym przystuguje

mu urlop czesciowy w wysokosci 3/12 urlopu rocznego.

bb) oraz jezeli stosunek pracy istnieje dtuzej niz 6 miesiecy i zostanie zakorczony
w pierwszej potowie roku kalendarzowego.

Przyktad:
Pan Kowalski rozpoczqt prace w Bau GmbH z dniem 01.05.2011. Stosunek pracy
zakonczyt sie z dniem 15.05.2013 roku.
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Za rok 2011 przystuguje Panu Kowalskiemu urlop roczny w petnym wymiarze, gdyz
stosunek pracy trwatw tym roku dfuzej niz 6 miesiecy. Réwniez za rok 2012 przystuguje
mu urlop wypoczynkowy w petnym wymiarze. Jako ze w roku 2013 zakoriczyt prace
w pierwszej pofowie tegoz roku, ma prawo jedynie do urlopu czesciowego w wysokosci
4/12 urlopu rocznego.

Jak wyglada sytuacja, gdy pracownik przepracowat u danego pracodawcy petne
6 miesiecy i zakonczy stosunek pracy w drugiej potowie roku kalendarzowego?

W takim przypadku pracownikowi przystuguje za ten rok kalendarzowy urlop
wypoczynkowy w petnym wymiarze.

Przyktad:
Pan Kowalski rozpoczgt prace w Bau GmbH z dniem 01.05.2011. W dniu 20.10.2012
stosunek pracy zostat zakoriczony.

Za rok 2012 przystuguje Panu Kowalskiemu petny urlop roczny, pomimo iz nie
przepracowat go w petni.

Wielu pracodawcéw wbrew prawu nie stosuje sie do tej reguly. Czesto

nie jest to spowodowane ich zta wola, lecz tym, ze regulacja ta nie jest im
znana. Warto zatem powotac sie na nia.

Warto zwrdéci¢ uwage na nastepujaca kwestie:

Pracownik nabywa prawo do petnego rocznego urlopu wypoczynkowego tylko raz.
Jezeli w danym roku otrzymat u pierwszego pracodawcy urlop, to czas ten zaliczany
jest na jego poczet jego roszczenia urlopowego wobec kolejnego pracodawcy w tym
samym roku kalendarzowym.Tym samym wykluczone jest nabycie podwdjnego prawa
do urlopu. W tym celu pracodawca wystawia pracownikowi zaswiadczenie, w jakim
wymiarze udzielit mu urlopu. Na podstawie tego zaswiadczenia nowy pracodawca
jest w stanie obliczy¢, czy i w jakim wymiarze musi udzieli¢ nowemu pracownikowi
urlopu za rozpoczety rok kalendarzowy.

Przyktad 1:

Pan Kowalski pracowat w Bau GmbH w okresie od 01.05.2011 do 30.11.2011. W tym
czasie wykorzystat caty urlop roczny w wymiarze 24 dni powszednich. Nastepnie
z dniem 01.12.2011 rozpoczqt prace w Montage GmbH. U obu pracodawcéw
obowiqzuje wymiar urlopu w wysokosci 24 dni powszednich.
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Urlop roczny, ktory pan Kowalski wykorzystat podczas zatrudnienia w Bau GmbH
(24 dni powszednie) zaliczane sq na poczet jego roszczenia o urlop czesciowy
u pracodawcy Montage GmbH. W roku 2011 nie przystuguje mu zatem u nowego
pracodawcy Zaden urlop w wymiarze proporcjonalnym.

Przyktad 2:

Pan Kowalski pracowat w Bau GmbH w okresie od 01.05.2011 do 31.08.2012. W roku
2012 pracownik otrzymat urlop w wymiarze 20 dni powszednich. Nastepnie z dniem
01.09.2012 rozpoczgt prace w Montage GmbH. U obu pracodawcéw obowiqzuje
wymiar urlopu w wysokosci 24 dni powszednich.

Miesigce przepracowane w 2012 roku u pierwszego pracodawcy odpowiadajq
rachunkowo urlopowi w wysokosci 16 dni powszednich. 4 dni urlopu, ktére pan
Kowalski wykorzystat dodatkowo (20-16 =4), zaliczane sq na poczet jego roszczenia
o urlop w wymiarze proporcjonalnym u pracodawcy Montage GmbH. W roku 2012
przystuguje mu u nowego pracodawcy zatem urlop w wymiarze proporcjonalnym
wynoszqcy nie 8 dni (24:12 x 4 = 8), lecz jedynie 4 dni powszednie (8 — 4 = 4).

Nieco bardziej skomplikowane jest naliczanie urlopu, jezeli u dotychczasowego
i nowego pracodawcy istniejg r6zne wymiary urlopu. Z uwagi na ograniczong objetos¢
niniejszego opracowania nie jestesmy w stanie przedstawi¢ wszystkich mozliwych
wariantow.

d) Udzielenie urlopu

Urlopu udziela pracodawca zazwyczaj na ztozone wczesniej podanie pracownika.
Pracownik musi zatem poczeka¢ na decyzje pracodawcy, kiedy otrzyma urlop. Przy
podejmowaniu decyzji pracodawca zobowigzany jest wziag¢ pod uwage zyczenia
pracownika. Moze zaistnie¢ jednak sytuacja, gdy z uwagi na wazne interesy zaktadowe
lub zyczenia innych uprzywilejowanych pracownikéw pracodawca bedzie zmuszony
udzieli¢ pracownikowi urlopu w innym niz wnioskowany terminie.

Warto zauwazy¢, iz w Niemczech nie wystepuja tzw. urlopy na zadanie.

Pracownik musi poczekac na decyzje pracodawcy w sprawie udzielenia

urlopu. Samowolne ,wziecie urlopu’, tj. niestawienie sie do pracy, grozi
zwolnieniem z pracy ze skutkiem natychmiastowym.
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Zgodnie z prawem niemieckim pracownik powinien otrzymaé urlop w catosci,
tj. niepodzielony na czesci. Regulacja ta ma w praktyce jednak znikome znaczenie
i zasadniczo nie jest przestrzegana ani przez pracownikdw, ani tez przez pracodawcow.
Regufg jest, ze pracownik wykorzystuje swoéj urlop roczny w czesciach. Nawet
otrzymanie urlopu jednodniowego nie stanowi zazwyczaj problemu.

e) Urlop i choroba

Czasami zdarza sig, ze pracownik zachoruje w trakcie urlopu. Jezeli jest to choroba,
ktéra uniemozliwitaby mu prace, to czas tej choroby nie jest zaliczany na poczet urlopu
wypoczynkowego. Oznacza to, ze pracownik zachowuje nadal prawo do urlopu
w takim wymiarze, w jakim byt chory w trakcie urlopu.

Tosamodotyczy przypadku, jezeli pracownik zachorowat przed urlopemichorobatrwa
w trakcie ustalonego z pracodawcg okresu urlopu.

Wazne jest, by pracownik otrzymat zaswiadczenie lekarskie potwierdzajace
niezdolnos¢ do pracy. Zaswiadczenie to nalezy przedtozy¢ pracodawcy.

Przyktad:

Pan Kowalski uzgodnit z pracodawcq, ze weZmie urlop w okresie od 15.10.2011 do
15.11.2011. Po rozpoczeciu urlopu pan Kowalski zachorowat i z powodu tej choroby
byt niezdolny do swiadczenia pracy pomiedzy 30.10.2011a 15.11.2011.

Pomimo nieobecnosci w pracy pan Kowalski nie wykorzystat urlopu pomiedzy
30.10.2011 a 15.11.2011, gdyz byt w tym czasie chory. MozZe on zgda¢ otrzymania
urlopu za te dniw p6zniejszym czasie. Pan Kowalski musi jednak przedtozyc¢ swojemu
pracodawcy zaswiadczenie lekarskie potwierdzajqce jego niezdolnos¢ do pracy.

f) Utrata roszczenia

Pracodawca musi udzieli¢ urlopu w biezacym roku kalendarzowym. Przesuniecie na
nastepny rok kalendarzowy jest jednak mozliwe, o ile jest to konieczne z powodow
osobistych pracownika lub waznych powodéw zaktadowych. W takim wypadku
urlop musi zosta¢ udzielony do korica marca nastepnego roku kalendarzowego. Po
uplywie tego okresu roszczenie urlopowe przepada (!).
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Przyktad:
Pan Kowalski zatrudniony jest w Bau GmbH od 01.05.2011. Do dnia 31.03.2012 nie
ztozyt on podania o urlop za rok 2011.

Urlop ten bezzwrotnie przepadt. Pan Kowalski nie moze juz zqdac¢ od swojego
pracodawcy, by go udzielit.

Regulacja ta znajdowata zastosowanie w praktyce przede wszystkim w przypadkach,
gdy pracownik nie byt w stanie wzig¢ urlopu z powodu dtuzszej choroby. Urlop
tym samym przepadat. Sytuacja zmienita sie po ogtoszeniu decyzji Europejskiego
Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 20.01.2009 r. W oparciu o nig réwniez Federalny
Sad Pracy zmienit dotychczasowa interpretacje niemieckiego prawa (wyrok z dnia
24.03.2009 r.). W chwili obecnej minimalny urlop roczny, tj. 24 dni powszednie, nie
przepada, jezeli pracownik nie byt w stanie go wzig¢ z powodu choroby do konca
roku lub do konca marca roku nastepnego.

Przyktad:
W powyzszym przyktadzie pan Kowalski byt w okresie od 15.11.2011 do 05.04.2012
niezdolny do pracy z powodu choroby.

Pomimo uptywu okresu pierwszego kwartatu 2012 r. urlop za rok 2011 nie przepadt.
Pan Kowalski moze nadal zqdac jego udzielenia w roku 2012.

Powyzsze wyroki sadowe nie dotycza jednak urlopu przekraczajgcego wymiar
minimalny. Odnosnie do wiekszego wymiaru urlopu zastosowanie znajdujg nadal
dotychczasowe regulacje prawne oraz ich dotychczasowa wyktadnia.’

Przyktad:
Sytuacja jak powyzej. W Bau GmbH obowiqzuje wymiar urlopu w wysokosci 30 dni
powszednich.

Roszczenie o urlop w wymiarze minimalnym, tj. 24 dni powszednich, nie przepadto.
Przepadt natomiast urlop wykraczajqcy poza urlop minimalny, tj. urlop w wymiarze
6 dni powszednich (30-24=6). Pan Kowalski zachowat zatem prawo do urlopu
wypoczynkowego za rok 2011 w wymiarze 24 dni powszednich, z ktérego moze
skorzystac w roku 2012.

® Z umowy o prace musi jednak jasno wynikag, iz strony rozrézniaja pomiedzy urlopem minimal-
nym, a urlopem dodatkowym. W innym przypadku urlop dodatkowy jest traktowany na réwni
z urlopem minimalnym.
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g) Wynagrodzenie w czasie urlopu

W czasie urlopu pracownik otrzymuje nadal przystugujace mu wynagrodzenie.
Wysokos¢ wynagrodzenia to $rednia wynagrodzenia, jaka pracownik otrzymywat
w okresie ostatnich 13 tygodni przed rozpoczeciem urlopu z wytgczeniem
wynagrodzenia z tytutu nadgodzin.

Przyktad:

Pan Kowalski otrzymywat w Bau GmbH przez okres ostatnich 13 tygodni przed
rozpoczeciem urlopu Srednie wynagrodzenie w wysokosci 60 EUR brutto na dzien.
Przez ostatnie 3 tygodnie przed urlopem z uwagi na pilne zlecenia przepracowat
réwniez duzq liczbe nadgodzin. Wraz z nadgodzinami srednia jego zarobku w
ostatnich 13 tygodniach przed urlopem wynosita brutto 80 EUR na dzien.

Za kazdy dzieri urlopu pan Kowalski otrzyma jednak jedynie 60 EUR brutto.
Wynagrodzenie z tytutu nadgodzin nie jest bowiem uwzgledniane przy obliczaniu
sredniej wynagrodzenia za okres ostatnich 13 tygodni przed rozpoczeciem urlopu.

h) Ekwiwalent pieniezny zamiast urlopu (niem. Urlaubsabgeltung)

W przypadku jezeli z powodu zakoniczenia stosunku pracy pracownik nie wykorzysta
urlopu wypoczynkowego, pracodawca zobowigzany jest do wyptacenia ekwiwalentu
pienieznego (niem. Urlaubsabgeltung).

i) Dodatkowe jednorazowe $wiadczenie pieniezne (niem. Urlaubsgeld)

W niektorych stosunkach pracy pracownik otrzymuje oprécz zwyktego
wynagrodzenia tzw. ,Urlaubsgeld”. Jest to dodatkowe jednorazowe $wiadczenie
pieniezne wyptacane z tytutu urlopu. Przepisy niemieckie nie przewidujg obowigzku
pracodawcy do zaptaty tego Swiadczenia. Jest to zatem dobrowolne swiadczenie
ze strony pracodawcy. Wysokos¢ tego Swiadczenia uzalezniona jest od zapiséw
w umowie o prace lub w odpowiednim ukfadzie zbiorowym pracy (niem. Tarifvertrag)
i ksztattuje sie zazwyczaj w przedziale pomiedzy 500 i 1.000 EUR brutto. Swiadczenie
to wypfacane jest zazwyczaj w potowie roku kalendarzowego lub wraz z otrzymaniem
urlopu. W praktyce zauwaza sie jednak tendencje do coraz rzadszego przydzielania
tychze Swiadczen. Spotyka sie je najczesciej w wiekszych firmach.
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Umowa o prace lub ukiad zbiorowy pracy (niem. Tarifvertrag) moga

przewidywa¢ wyplate przez pracodawce dodatkowego swiadczenia
wyptacanego przez pracodawce z tytutu urlopu, niem. Urlaubsgeld.

7.0chrona matek

Zapisy niemieckiego prawa pracy przewiduja daleko idgca ochrone kobiet ciezarnych
oraz matek.

a) Rozmowa kwalifikacyjna

Ochrona ta rozpoczyna sie juz z chwilg odbycia rozmowy kwalifikacyjnej. Pozwala ona
osobie starajacej sie o prace na udzielnie niezgodnej z prawda odpowiedzi na zadane
przez potencjalnego pracodawce pytanie, czy jest ona w cigzy.

b) Okresy ochronne

W ramach istniejacego juz stosunku pracy zagwarantowane sg ustawowo okresy, w
ktérych pracownica ciezarna nie musi wykonywac pracy. Sg to okresy:

« na 6 tygodni przed przewidywanym terminem porodu oraz
« przez 8 tygodni po porodzie.

W przypadku jesli Swiadczenie pracy stwarza zagrozenie dla zdrowia lub zycia dziecka
lub matki, pracownica zwolniona jest z obowigzku $wiadczenia pracy réwniez poza
okresem ochronnym. Musi ona jednak przedtozy¢ pracodawcy odpowiednie
zaswiadczenie lekarskie.

Aby zapewni¢ pracownicy utrzymanie w okresach ochronnych, i to w miare
mozliwosci bez uszczerbku finansowego, prawo niemieckie przewiduje pakiet
$wiadczen na rzecz pracownicy ze strony pracodawcy, jak i kasy chorych. Z kasy
chorych pracownica otrzymuje zasitlek macierzynski, niem. Mutterschaftsgeld.
Tytutem kompensaty wynagrodzenia pracodawca wypfaca dodatek do zasitku
macierzynskiego w wysokosci réznicy pomiedzy zarobkiem netto pracownicy
(liczonym na dzieh kalendarzowy) a zasitkiem macierzyriskim w maksymalnej
wysokosci wynoszacej 13 EUR na dzien. Dodatek do zasitku zwolniony jest od podatku,
jak i optat na ubezpieczenie socjalne.
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c) Zakaz wypowiedzenia umowy o prace

Niemieckieprawopracyprzewidujecodozasadyzakazwypowiadaniaumowyoprace
kobietom ciezarnym. Okres ten obowigzuje od momentu zajscia w cigze az do uptywu
4 miesiecy od porodu. W okresie tym wypowiedzenie umowy o prace mozliwe jest
tylko za wczesniejsza zgoda wiasciwego urzedu.

d) Dodatkowy czas na karmienie dziecka

Dla matek karmiacych piersig niemieckie prawo pracy przewiduje w razie potrzeby
przerwy na karmienie dziecka. Wynosza one dziennie przynajmniej 2x 30 minut lub
1x 60 minut. W razie wykonywania pracy przekraczajacej 8 godzin dziennie czas ten
wydtuza sie do 2 x 45 minut lub 1x 90 minut dziennie. Czas ten jest liczony jako
czas pracy. Karmienie piersig nie odbija sie wiec w zaden sposéb na wysokosci
wynagrodzenia karmigcej matki.

Przerwy na karmienie udzielane sg przez pracodawce wytacznie na stosowne zadanie
zainteresowanej pracownicy. Pracownica, ktéra chce skorzystac z przystugujacego
jej prawa do przerw na karmienie dziecka w czasie pracy, musi wnies¢ takie zadanie
do pracodawcy.

8. Urlop wychowawczy

Po narodzinach dziecka rodzice bedacy pracownikami maja prawo do tzw. urlopu
wychowawczego (niem. Elternzeit). Urlop wychowawczy moze wzig¢ zaréwno ojciec,
jak i matka dziecka. Kazde z nich moze skorzystac z urlopu osobno, jak i razem, przez
ten sam lub tez r6zny okres czasu.

a) Okres urlopu wychowawczego

Urlop wychowawczy przystuguje rodzicom az do ukonczenia 3-go roku zycia dziecka.
Czas okresu ochronnego matki, tj. 8 tygodni po porodzie, zaliczany jest na poczet
powyzszego okresu urlopu wychowawczego. W praktyce oznacza to, ze matka moze
pojs¢ na urlop wychowawczy po uptywie 8 tygodni od porodu, ojciec natomiast juz
od pierwszego dnia po porodzie.

W ramach wyzej wymienionego przystugujacego ustawowo 3-letniego okresu rodzice
sami decyduja, w jakim wymiarze chca urlop wychowawczy wykorzystac.

Okres urlopu wychowawczego pracownik moze podzieli¢ na dwie czesci. Podziat na
wiecej czesci jest mozliwy tylko za zgoda pracodawcy.
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b) Wniosek o przyznanie urlopu wychowawczego

Aby skorzystac¢zurlopuwychowawczego, pracownikmusiwnies¢ w formie pisemnej*°
do pracodawcy w terminie przynajmniej 7 tygodni przed rozpoczeciem urlopu
0 jego udzielenie oraz okresli¢ zarazem, w jakim wymiarze chce go wykorzystac przez
okres pierwszych dwdch lat zycia dziecka. Tym samym pracownik podejmuje decyzje
juz na poczatku o pierwszych 2 latach tegoz urlopu. Jezeli pracownik wezmie urlop
wychowawczy wstepnie np. tylko do ukonczenia pierwszego roku zycia dziecka, to
decyduje sie tym samym, ze w okresie drugiego roku zycia dziecka z urlopu tego
nie skorzysta. Zatem nawet jezeli przed ukonczeniem pierwszego roku zycia zmieni
decyzje i bedzie chciat skorzysta¢ z urlopu wychowawczego w czasie drugiego roku
zyciadziecka, urlop ten nie bedzie mu przystugiwaé. W takim przypadku moze juz tylko
decydowac o tym, czy skorzysta z urlopu wychowawczego w trakcie trzeciego roku
zycia dziecka. Zamystem ustawodawcy byto umozliwienie pracodawcy planowania
kadrowego w okresie pierwszych dwoch lat po narodzinach dziecka w rodzinie
pracowniczej.

Pracownik juz na poczatku decyduje o tym, w jakim wymiarze chce

wykorzystac urlop przez okres pierwszych dwdch lat zycia dziecka.

Przyktad:

Pan Kowalski jest zatrudniony w Bau GmbH. Zona pana Kowalskiego pracuje w Mode
GmbH. W dniu 01.06.2011 r. urodzita im sie céreczka. Pan Kowalski wniést do Bau
GmbH o przyznanie urlopu wychowawczego w okresie od 02.06.2011 do 01.07.2011.
Dopiero w pézniejszym czasie chciat podjqc¢ decyzje, czy skorzysta z urlopu
wychowawczego w wiekszym wymiarze czasu. W grudniu 2011 pan Kowalski wniést
do pracodawcy o przyznanie urlopu wychowawczego w okresie od poczqtku lutego
2012 roku az do ukoriczenia przez dziecko drugiego roku zycia. Pani Kowalska wniosta
do swojego pracodawcy o przyznanie urlopu wychowawczego od chwili zakoriczenia
okresu ochronnego az do ukoriczenia przez céreczke trzeciego roku zZycia.

' Forma pisemna wymagda, aby zadanie wniesione zostato na pismie i wkasnorecznie podpisane przez
pracownika. Pracodawca musi je otrzymac w oryginale. Przestanie faksem lub za posrednictwem
poczty elektronicznej nie wyczerpuje tego wymogu. Zaleca sig, by przedtozy¢ wniosek o udzielenie
urlopu w 2 egzemplarzach celem potwierdzenia na kopii dla pracownika przez pracodawce, wraz
z podaniem daty, faktu jego otrzymania.
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Panu Kowalskiemu urlop wychowawczy przystuguje w okresie od 02.06.2011
do 01.07.2011. W okresie od poczqtku lutego 2012 roku az do ukoriczenia przez
coreczke drugiego roku Zycia nie moze od zqda¢ od pracodawcy przyznania
urlopu wychowawczego''. Wynika to z faktu, Ze wnoszqc o przyznanie urlopu
wychowawczego tylko na okres od 02.06.2011 do 01.07.2011 zadecydowat tym
samym, Ze az do ukornczenia przez cdrke drugiego roku zycia corki nie weZmie juz
dalszego urlopu wychowawczego. Pan Kowalski moze skorzysta¢ ponownie z urlopu
wychowawczego jedynie w trakcie trzeciego roku zZycia dziecka.

Pani Kowalska zadecydowata, ze weZmie urlop wychowawczy juz od poczqtku
w catosci, tj. na okres 3 lat. Takie rozwiqzanie takze jest zgodne z prawem.

Warto zauwazy¢, ze pracodawca nie ma prawnych mozliwosci odrzucenia wniosku
pracownika. Pracownik nie potrzebuje od pracodawcy zadnej decyzji o udzieleniu
urlopu wychowawczego. Jezeli spetnione sa przestanki do jego udzielenia, prawo
do urlopu wychowawczego powstaje automatycznie bez koniecznosci jakiejkolwiek
deklaracji ze strony pracodawcy.

c) Zakaz wypowiedzenia umowy o prace

Pracownicy korzystajacy z urlopu wychowawczego sg chronieni ustawowo przed
ztozeniem im wypowiedzenia umowy o prace. Prawo niemieckie zabrania co do zasady
pracodawcy wypowiadania umowy o prace juz od chwili wniesienia o przyznanie
urlopu wychowawczego'?, az do jego zakonczenia .

Czesto zdarza sie, ze przedsiebiorstwa poddawane sa restrukturyzacji.
Niesie to ze soba najczesciej zwolnienia, niejednokrotnie znacznej liczby
pracownikéw. Jezeli w trakcie fazy restrukturyzacyjnej pracodawcy
pracownik ma dziecko w wieku do 3 lat, zas jego miejsce pracy jest

zagrozone, radzimy zastanowi¢ sie nad mozliwoscia skorzystania
z urlopu wychowawczego. Juz od chwili wniesienia o przyznanie urlopu
wychowawczego pracownik chroniony jest przed wypowiedzeniem.
Pracodawca musi zatem kalkulowa¢ zasoby kadrowe zakladu pracy

" Pan Kowalski moze jedynie za zgoda pracodawcy przedtuzy¢ ten urlop réwniez na drugi rok
zycia coreczki. Pracodawca jednak nie jest zobowiazany udzieli¢ pracownikowi swojej zgody. Prze-
dtuzenie urlopu wychowawczego w takim przypadku zalezy zatem w petni od dobrej woli praco-
dawcy.

12 Najwczesniej jednak na 8 tygodni przed rozpoczeciem urlopu wychowawczego.

3" Zwolnienia sg mozliwe tylko w wyjatkowych przypadkach za wczesniejsza zgoda wtasciwego
urzedu.
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wraz z uwzglednieniem tego pracownika, nawet jezeli myslat wczesniej
o jego zwolnieniu. Jako ze okres urlopu wychowawczego moze trwac az
do ukonczenia przez dziecko 3 roku zycia, moze sie okaza¢, ze uda sie

zachowa¢ miejsce pracy pomimo okresowej fali zwolnien. Pracownikowi
na urlopie wychowawczym przystuguje zasitek dla rodzicéw, niem.
Elterngeld. Moze on tez podjac prace na niepetny etat u dotychczasowego
lub innego pracodawcy (patrz ponizej).

d) Dalsze regulacje odnosnie do urlopu wychowawczego

Aby zacheci¢ do korzystania oraz uatrakcyjni¢ urlop wychowawczy, a tym samym
ufatwi¢ rodzicom podejmowanie decyzji o powiekszeniu rodziny, ustawodawca
wprowadzit dwa bardzo pomocne instrumenty:

» zasitek dla rodzicéw (niem.Elterngeld)
+ oraz mozliwos¢ wykonywania pracy na niepetny etat u dotychczasowego lub
innego pracodawcy.

aa) Zasitek dla rodzicow (niem. Elterngeld)
Przy spetnieniu okreslonych przestanek rodzice majg prawo do specjalnego zasitku
dla rodzicéw (niem. Elterngeld).

(1) Przestanki i okres przystugiwania zasitku dla rodzicow
Zasitek przystuguje:

(a) rodzicom majacym miejsce zamieszkania lub pobyt zwyczajowy w Niemczech,
(b) ktorzy mieszkaja razem z dzieckiem oraz

(c) opiekuja sie i wychowuja je sami i

(d) nie pracuja lub nie pracuja w petnym wymiarze czasu'.

Okres, przez ktéry rodzicom przystuguje zasitek dla rodzicow, wynosi zasadniczo
12 miesiecy od chwili narodzin dziecka'. Okres ten ulega wydtuzeniu o 2 miesiace,
tzw. miesigce partnerskie, jezeli jeden z rodzicéw w tym czasie ograniczyt lub przerwat
prace, ktérag wykonywat przed narodzinami dziecka. To samo dotyczy, jezeli jeden
z rodzicow sam wychowuje dziecko.

Obu rodzicom przystuguje zatem zasitek rodzinny w wymiarze tacznie 12 lub 14
miesiecy. Jak rodzice podzielg miedzy siebie okres pobierania zasitku, zalezy wytacznie
od nich. Mozliwe jest na przyktad, ze oboje skorzystaja z zasitku przez okres 6 miesiecy

' Praca w niepetnym wymiarze nie moze przekroczy¢ 30 godzin na tydzien.
5 Okres zasitku liczony jest miesigcami zycia dziecka a nie miesigcami kalendarzowymi.
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kazde z nich (w tym samym czasie lub jedno po drugim) lub tez ze matka bedzie
korzystac z zasitku przez okres 10 miesiecy, a ojciec przez dwa.

Przyktad:

Paristwu Kowalskim urodzita sie céreczka. Oboje pracujg w Niemczech. Paristwo
Kowalscy zdecydowali, Ze oboje chcq w pierwszych 6 miesigcach zycia coreczki
intensywniej zajq¢ sie jej wychowaniem i chcq w tym czasie skorzystac z zasitku dla
rodzicéw. Po 6 miesigcach oboje chcq kontynuowac prace na petnym etacie.

W takiej sytuacji kazde z nich z osobna otrzyma zasitek dla rodzicéw w pierwszych
szesciu miesiqgcach zycia céreczki. Wysokos¢ zasitku liczona jest odrebnie dla kazdego
Z rodzicow.

Przyktad:

Paristwo Kowalscy zdecydowali, ze pani Kowalska przejmie na poczqtku opieke nad
dzieckiem i nie bedzie pracowac przez pierwsze 12 miesiecy zycia céreczki oraz ze
powrdci do pracy na pefen etat po uptywie tego okresu. Pan Kowalski chce przerwac
prace w 13-tym i 14-tym miesiqcu Zycia céreczki. Po tych dwdch miesigcach zamierza
kontynuowac prace na petnym etacie.

Pani Kowalska otrzyma zasitek dla rodzicéw az do ukoriczenia przez céreczke 12-
tego miesiqca zycia. Pan Kowalski otrzyma zasitek w 13-tym i 14-tym miesiqcu zycia
coreczki (tzw. miesigce partnerskie). Wysokos¢ zasitku liczona jest odrebnie dla
kazdego z rodzicéw.

Przyktad:
Paristwo Kowalscy zdecydowali sie, Ze tylko pani Kowalska przerwie prace z powodu
narodzin céreczki. Pan Kowalski chce kontynuowac prace na petnym etacie.

Pani Kowalska otrzyma zasitek dla rodzicow przez okres pierwszych 12 miesiecy zycia
coreczki. Panu Kowalskiemu zasitek w takiej sytuacji nie przystuguje.
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(2) Wysokosc¢ zasitku

Wysokos¢ zasitku wynosi 67 % Sredniego zarobku netto'® pracownika w okresie
12 miesiecy przed narodzinami dziecka. Maksymalna wysokos¢ zasitku to 1.800 EUR.

Minimalna wysokos¢ zasitku to 300 EUR niezaleznie od tego, czy rodzic pracowat
przed narodzinami dziecka, czy tez nie. Oznacza to, ze zasitek w wysokosci 300 EUR
moze otrzymac réwniez rodzic, ktéry nie wykonywat zadnej pracy.

Jezeli w trakcie okresu pobierania zasitku dla rodzicéw pracownik kontynuuje prace
w mniejszym wymiarze godzin, wysokos¢ zasitku liczy sie zréznicy sredniego zarobku
netto przed narodzinami dziecka i aktualnym zarobkiem netto. Stopa procentowa
wynosi réwniez w tym przypadku 67 %.

Przyktad:

Pan Kowalski zarabiat przed narodzinami céreczki Srednio 1100 EUR netto. W dniu
20.11.2010 urodzita mu sie céreczka. Pan Kowalski chce przerwac prace w 8-mym
i 9-tym miesiqcu Zycia dziecka i wniést o przyznanie zasitku dla rodzicéw na ten okres.
Pan Kowalski otrzyma w 8-mym i 9-tym miesiqcu zycia dziecka zasitek w wysokosci
okoto 737 EUR.

Przykitad:

Pan Kowalski zamierza po narodzinach céreczki wzigc¢ urlop wychowawczy na okres
pierwszego roku zycia dziecka. W tym czasie uzgodnit z pracodawcg, iz dalej bedzie
u niego pracowat, jednak w mniejszym wymiarze godzin. Przed narodzinami céreczki
jego srednie zarobki netto wynosity 1.100 EUR. W trakcie urlopu wychowawczego
jego zarobki netto wyniosq 500 EUR netto.

Pan Kowalski otrzyma zasitek dla rodzicéw w wysokosci ok. 402 EUR (1.100 — 500 x 67
%). Biorgc pod uwage zarobki netto w wysokosci 500 EUR netto pan Kowalski bedzie
dysponowat miesieczng kwotg 902 EUR.

16 Obliczanie wysokosci zasitku jest nieco skomplikowane. Podstawowa stopa procentowa (67 %)
ulega zmniejszeniu lub podwyzszeniu w zaleznosci od wynagrodzenia netto pracownika i jest liczo-
na jak nastepuje:

Podstawowa stopa procentowa (67 %) zmniejsza sie¢ stopniowo przy wynagrodzeniu netto prze-
kraczajgcemu 1.200 EUR az do minimalnej stopy procentowej w wysokosci 65 %.

Przy wynagrodzeniu netto nizszym niz 1.000 EUR podstawowa stopa procentowa (67 %) zwieksza
sie stopniowo, az do maksymalnej stopy procentowej w wysokosci 100 % (zostanie ona osiggnieta
przy wynagrodzeniu w wysokosci 340 EUR).
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bb) Zmniejszenie wymiaru godzin pracy

Drugim instrumentem majacym utatwi¢ pracownikowi skorzystanie z urlopu
wychowawczego jest mozliwos¢ swiadczenia pracy w trakcie urlopu wychowawczego
w niepetnym wymiarze godzin u dotychczasowego lub tez innego pracodawcy.
Pracownik moze zatem péjs¢ na urlop wychowawczy i w tym czasie pracowac dla
swojego lub innego pracodawcy. Nalezy pamietad, ze tygodniowy wymiar godzin
pracy w trakcie urlopu wychowawczego nie moze przekroczy¢ 30 godzin.

(1) Praca u dotychczasowego pracodawcy

Pracownik pozostajacy na urlopie wychowawczym ma mozliwos¢ kontynuowania
pracy u swojego dotychczasowego pracodawcy w niepetnym wymiarze godzin,
tj. maksymalnie przez 30 godzin tygodniowo'. W praktyce istnieja tutaj dwie
mozliwosci:

+ pracownik porozumie sie z pracodawcg w kwestii zmniejszenia wymiaru godzin
pracy lub

+ pracownik wyegzekwuje prawo do zmniejszenia wymiaru godzin pracy na drodze
sadowe;j.

Pracownik ma ustawowe prawo do zadania zmniejszenia wymiaru godzin pracy
w okresie trwania urlopu wychowawczego'®. Musza by¢ jednak spetnione ku temu
nastepujace przesfanki:

(a) pracodawca zatrudnia regularnie wiecej niz 15 pracownikow,

(b) stosunek pracy pracownika trwa dtuzej niz 6 miesiecy,

(c) pracownik zabiega o0 zmniejszenia wymiaru godzin pracy w zakresie miedzy 15
a 30 godzin tygodniowo.

Ustawodawstwo niemieckie przewiduje nastepujaca procedure postepowania przy
zadaniu zmniejszenia wymiaru godzin pracy:

(a) wniosek pracownika

Pracownik musi wnie$¢ na pismie o zmniejszenie wymiaru godzin pracy przynajmniej
na 7 tygodni wczesniej, tj. przed zamierzonym poczatkiem pracy w niepetnym
wymiarze godzin. Wazne jest, by pracownik podat we wniosku, w jakim okresie czasu

7 Pracownik moze pracowa¢ u dotychczasowego pracodawcy w zmniejszonym wymiarze godzin
pracy przez caty okres trwania urlopu wychowawczego lub tez tylko przez pewnga cze$¢ tego urlopu.
Najkrétszym okresem czasu sg 2 miesiace.

'8 Inaczej niz w przypadku urlopu wychowawczego, do ktérego prawo nabywa sie automatycznie,
pracownik nie moze samowolnie zmniejszy¢ wymiaru godzin pracy. Wymagana jest na to zgoda
pracodawcy, ktérg w okreslonych przypadkach moze zastapi¢ decyzja sagdu pracy.
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chce zmniejszenia wymiaru godzin pracy oraz ile godzin w tygodniu chce pracowac
(w zakresie pomiedzy 15 a 30 godzin tygodniowo). We wniosku moze réwniez podac,
jak wyobraza sobie podziat godzin w roztozeniu na poszczegdlne dni tygodnia.

(b) Pracodawca musi ustosunkowac sie do wniosku w przeciagu 4 tygodni.
W razie odrzucenia ztozonego wniosku musi przedstawi¢ pisemne uzasadnienie
swojej decyzji.

(c) Po bezskutecznym uptywie tego terminu pracownik ma prawo do wystapienia na
droge sadowa. Orzeczenie sgdu moze zastgpi¢ decyzje pracodawcy o zmniejszeniu
wymiaru godzin pracy.

Pracodawca moze odméwi¢ zmniejszenia wymiaru godzin pracy wylacznie ze
szczegodlnie waznych powodow zakladowych. Zgodnie z orzecznictwem Sadu
Federalnego o powodach zaktadowych mozemy méwi¢ wtedy, jezeli zmniejszenie
wymiaru godzin pracy znacznie zaktéca organizacje lub przebieg pracy lub
bezpieczenstwo w zaktadzie pracy. Poza tym powody te musza by¢ szczegdlnie
wazne. W ramach procesu przed sadem pracy pracodawca musi podac i ewentualnie
wykaza¢, ze wazne powody zakladowe rzeczywiscie istnieja. Sady pracy sprawdzaja
nastepnie, czy podane przez pracodawce powody do odrzucenia podania pracownika
s wystarczajace, stawiajac przy tym wysokie wymogi. Tym samym pracodawca
moze odrzuci¢ podanie pracownika wyfgcznie w wyjatkowych przypadkach.

W praktyce czesto sie zdarza, ze pracodawca probuje uchyli¢ sie od obowiazku
zmniejszenia wymiaru godzin pracy i albo w ogodle nie odpowiada na podanie
pracodawcy, albo ogranicza sie do lapidarnego stwierdzenia, ze niestety zmuszony
jest odrzuci¢ podanie pracownika z waznych powodoéw zaktadowych, nie podajac
jednak przy tym, o jakie powody konkretnie chodzi. Radzimy w takim przypadku, by
nie ulec naciskom i niezwtocznie wnie$¢ powddztwo do sadu.

(2) Praca u innego pracodawcy

Pracownik moze sie réwniez zdecydowac¢ na podjecie pracy w okresie urlopu
wychowawczego u innego pracodawcy.

W tym celu musi o tym powiadomi¢ swojego pracodawce i uzyska¢ jego zgode. Na
odmowe udzielenia zgody pracodawca ma tylko 4 tygodnie, przy czym odmowa
moze nastapi¢ wytacznie z waznych powoddéw zaktadowych™,

1 Wazne powody zaktadowe moga zaistnie¢ w przypadku zagrozenie tajemnic zaktadowych, pracy
u nowego pracodawcy stanowigcego konkurencje dla dotychczasowego pracodawcy lub potrzeby
pracy pracownika u dotychczasowego pracodawcy.
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Nalezy pamieta¢, ze w przypadku $wiadczenia pracy na rzecz innego pracodawcy
pracownik takze nie moze pracowac wiecej niz 30 godzin tygodniowo.

9. Specyfika umoéw o prace na czas okreslony

Niemieckie prawo pracy ogranicza mozliwo$¢ dowolnego zawierania umoéw
0 prace na czas okreslony. Zawieranie umow tego typu jest mozliwe tylko w dwéch
podstawowych przypadkach:

+ Jezeliistnieje rzeczowy powod usprawiedliwiajacy zawarcie umowy o prace tylko
na okreslony czas

lub

+ Jezeli pracodawca zatrudnia po raz pierwszy danego pracownika (zatrudnienie
nowego pracownika)

a) Rzeczowy powéd

Umowy na czas okreslony moga by¢ wielokrotnie zawierane, gdy istnieje jakas
konkretna podstawa ku temu (tzw. powdd rzeczowy) usprawiedliwiajgca zawarcie
umowy o prace tylko na pewien okreslony czas. Takie powody rzeczowe moga istniec
np. jezeli:

. istnieje tylko sezonowe/okresowe zapotrzebowanie na pracownika;

(przyktad: prace pomocnicze w trakcie okresu swiqgtecznego; praca w ramach
konkretnych projektéw)

« zatrudnienie pracownika na czas okreslony nastepuje bezposrednio po ukoriczeniu
wyksztatcenia zawodowego lub szkoty wyzszej, aby utatwi¢ mu znalezienie miejsca
pracy

+ nowy pracownik ma zastgpi¢ zatrudnionego na state innego pracownika, np.
podczas jego urlopu macierzynskiego lub wychowawczego

+ specyficzna charakterystyka pracy usprawiedliwia zawarcie umowy o prace na
czas okreslony (przyktady: pracownik zatrudniony w stacji radiowej czy telewizyjnej
i odpowiedzialny za uktad programu; aktor zatrudniony w ramach serialu
telewizyjnego; trener zatrudniony w zawodowym klubie sportowym)

« umowa taka stuzy sprawdzeniu kwalifikacji pracownika®

2 Taki powdd rzeczowy moze tylko w wyjatkowych przypadkach usprawiedliwia¢ zawarcie umowy
o prace na czas okreslony z terminem dtuzszym niz 6 miesiecy. Zasadniczo przyjmuje sig, ze 6 mie-
siecy to wystarczajacy czas, aby pracodawca przekonat sie o tym, czy dany pracownik nadaje sie do
wykonywania pracy. W praktyce stosuje sie raczej umowy na czas nieokreslony z 6-cio miesiecznym
okresem prébnym. W ciggu tych pierwszych 6 miesiecy pracodawca moze wypowiedzie¢ umowe
o prace bez uzasadnienia z krotkim, zazwyczaj 2-tygodniowym terminem wypowiedzenia.
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+ nazyczenie pracownika umowa zawierana jest na czas okreslony — np. gdy ma on
juz inng umowe, ktéra zacznie obowigzywac dopiero za jaki$ czas i umowa ta ma
za zadanie wypetnic ten okres oczekiwania

+ umowa zawarta jest z pracodawca z sektora publicznego i srodki budzetowe
przewidziane sa tylko na zatrudnienie na czas okreslony.

b) Zatrudnienie nowego pracownika

Jezeli nie istnieje rzeczowy powodd do zawarcia umowy na czas okreslony,
to jej zawarcie dopuszczalne jest tylko wtedy, jezeli pracodawca zatrudnia danego
pracownika po raz pierwszy?'.

Maksymalnyokresczasu,najakaumowanaczasokreslonymozebyézawarta,wynosidwa
lata - ztym, ze umowa zawarta na czas krétszy — np. 6 miesiecy moze by¢ przedtuzana
3-krotnie maksymalnie do okresu (w sumie) dwéch lat.

Przyktad:

Pan Kowalski zawartz Bau GmbH umowe na czas okreslony 8 miesiecy (od 01.05.2011
do 31.12.2011). Oile nie istnieje rzeczowy powdd do tego ograniczenia czasowego, to
umowa ta moze by¢ przedtuzana 3-krotnie, co daje maksymalnie dopuszczalny okres
dwdch lat (do 30.04.2013). Jezeli pracodawca zaproponuje panu Kowalskiemu po
uptywie dwdch lat (a wiec 01.05.2013) kolejng umowe na 8 miesiecy, to ograniczenie
czasowe bedzie uwazane za niewazne, tzn. umowa ta bedzie wigzqca nie tylko
przez kolejnych 8 miesiecy, ale bezterminowo (jak kazda umowa zawarta na czas
nieokreslony). Jezeli pan Kowalski chciatby sie powota¢ na fakt, Ze ograniczenie
czasowe umowy jest niewazne, ma na zgtoszenie tego zqdania przed sqdem
3 tygodhnie czasu od momentu, w ktérym ta kolejna umowa miata wygasngc.

Pewne ufatwienia prawo niemieckie przewiduje dla pracodawcéw na ,rozruchu”
przez pierwsze 4 lata ich dziatalnosci - moga oni zawiera¢ umowy na czas okreslony
azdo 4 lat i do tego okresu wielokrotnie je przedtuzac.

Specjalne regulacje przewidziane s dla pracownikéw, ktérzy ukonczyli 52 rok zycia
i byli bezrobotni przez ostatnie 4 miesiace - tutaj mozliwe jest zawarcie umoéw
okresowych na okres (facznie do) pieciu lat.

2 Do niedawna niemieckie sady pracy uwazaly, iz z pierwszym zatrudnieniem pracownika ma sie
do czynienia tylko wtedy, jezeli dany pracownik nigdy wczesniej nie byt zatrudniony u danego
pracodawcy. W roku 2011 doszto do zmiany orzecznictwa w tej kwestii. Federalny Sad Pracy uznat
w swojej decyzji z dnia 06.04.2011 r., iz wystarczy, jezeli dany pracownik nie byt zatrudniony u da-
nego pracodawcy w ostatnich 3 latach. Nalezy przyja¢, iz sady pracy beda obecnie stosowaé nowg
wykfadnie Federalnego Sadu Pracy.
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Bardzo wazna kwestig przy zawieraniu i przedtuzaniu umoéw na czas okreslony sa
aspekty formalne:

« Umowa musi by¢ zawarta w formie pisemnej i to jeszcze przed rozpoczeciem
pracy. W innym przypadku uwaza sig¢, ze umowa zostata zawarta na czas
nieokreslony.

+ Porozumienie o przedtuzeniu umowy o prace musi by¢ zawarte przed uptywem
okresu waznosci umowy o prace i moze dotyczy¢ jedynie okresu trwania umowy.
Nie moze zatem zmienia¢ innych warunkéw umowy o prace.

Radzimy zwrdcic szczeg6lna uwage na kwestie formalne przy zawieraniu
i przedtuzaniu umow o prace na czas okreslony. Pracodawcy nierzadko
popetniaja tutajbtedy, comoze doprowadzi¢do tego,izmamydo czynienia
Z umowa zawartg na czas nieokreslony. W przypadku watpliwosci, czy
wymogi formalne zostaly spetnione, zaleca sie zasiegniecie fachowej
porady.

Jezeli pracownik chce sie powotaé na fakt, ze ograniczenie czasowe umowy
jest nieskuteczne, musi ztozy¢ pozew do sadu w przeciagu 3 tygodni czasu
od momentu, w ktérym umowa ta miata wygasnac. Dochowanie tego
terminu jest warunkiem bezwzglednie koniecznym.

Umowa na czas okreslony wigze zaréwno pracodawce, jak i pracownika przez caty
wyznaczony okres obowigzywania. Tylko w niektérych przypadkach moze zostac
wypowiedziana wczesniej. W praktyce umowy zawarte na czas okre$lony zawierajg
najczesciej jednak klauzule umozliwiajace stronom wypowiedzenie umowy.

Jezeli taka umowa kontynuowana jest po uptywie czasu, na ktéry zostata zawarta,

to przyjmuje sig, ze zostata przedtuzona na czas nieokreslony, chyba ze pracodawca
sie temu bezzwtocznie sprzeciwi.
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10. Uzyczanie pracownikéw (niem. Arbeitnehmeriiberlassung)
a) Informacje ogdlne

Powszechnie stosowang w Niemczech forma zatrudnienia jest uzyczanie
pracownikéw. Istnieje caty szereg firm dziatajacych w tej branzy Do najwiekszych
naleza np. Manpower, Randstad, Adecco, persona service. Obecnie szacuje sie liczbe
0s6b zatrudnionych w tym systemie na okoto 750.000. Branza ta nie posiada jednak
zbyt dobrej reputacji. Firmom zarzuca sie czesto, iz nie zawsze dotrzymuja regulacji
niemieckiego prawa pracy oraz ze ptaca niskie wynagrodzenie. Dotyczy to przede
wszystkim pracownikéw bez wyksztatcenia i wykonujacych prace pomocnicze,
jakimi byta wczesniej wiekszos¢ sposrod oséb pracujacych w tym systemie. Obecnie
zatrudniani sa réwniez pracownicy z dobrym wyksztatceniem, nawet po ukonczeniu
studiéw wyzszych. Dla pracownikéw dobrze wykwalifikowanych praca jako pracownik
tymczasowy takze ma swoje zalety. Z uwagi na zmienny charakter miejsca pracy ma
on mozliwos¢ poznania réznych pracodawcoéw. Nie jest wykluczone, iz jedna z tych
firm wyrazi gotowos¢ przejecia tego pracownika. Mozliwosci te sa jednak raczej
ograniczone w przypadku pracownikéw bez wyksztatcenia.

b) Charakterystyka stosunku pracy

Uzyczanie pracownikéw jest specyficzng formg stosunku pracy. Charakteryzuje sie
ona tym, iz pracownik jest wprawdzie zatrudniony u swojego pracodawcy (niem.
Verleiher), najczesciej bedzie to Agencja Pracy Tymczasowej, jednak swiadczy prace
w zakfadach pracy innych firm (ustawa niemiecka nazywa te firmy ,Entleiher”)?2 Jest
on tym samym ,uzyczany” przez swojego pracodawce innym firmom, z ktérymi ten
pracodawca ma odrebne umowy, na pewien okres czasu (np. 6 miesiecy).

Na okres uzyczenia, ta obca firma dysponuje sitg robocza pracownika i ma prawo
udzielania polecen stuzbowych. Stosunek pracy istnieje jednak tylko pomiedzy
pracownikiem a jego pracodawca (,Verleiher”). Z firmami, do ktérych pracownik
jest uzyczany, nie wiagze go zaden stosunek pracy. Obowiazki pracodawcy, przede
wszystkim obowigzek wyptaty wynagrodzenia, udzielenia urlopu, itd., ponosi tylko
pracodawca (,Verleiher”).

2 Pracownik moze oczywiscie $wiadczy¢ prace réwniez dla swojego pracodawcy i tylko od czasu do
czasu by¢,uzyczany” innym firmom.
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Przyktad:

Pan Kowalski zostaje zatrudniony przez spétke Vermittlungs GmbH jako pracownik
biurowy. Spétka ta nie wykonuje Zadnych zlecen, lecz ma umowy z innymi firmami,
na mocy ktérych wysyta (,uzycza”) swoich pracownikéw do tych firm. W ramach
stosunku pracy pan Kowalski zostaje uzyczony do spétki Montage GmbH na okres 3
miesiecy, a nastepnie na okres 5 miesiecy do firmy BK GmbH. Dla tych firm wykonuje
konkretne czynnosci jako pracownik biurowy. Umowe o prace ma jednak tylko ze
spotkq Vermittlungs GmbH. Ta spotka jest jego pracodawcq itylko od niej pan Kowalski
otrzymuje swoje wynagrodzenie.

Warto zauwazy¢, iz aby méc uzycza¢ pracownikéw, pracodawca musi posiadac
odpowiednie zezwolenie. Dotyczy to rowniez pracodawcéw z siedzibg w Polsce,
ktérzy chca uzyczaé swoich pracownikéw do pracy w firmach w Niemczech.
Wiasciwym urzedem, ktéry wydaje takie zezwolenia, jest Urzad Pracy (Bundesagentur
fur Arbeit).

c) Pisemne pouczenie Urzedu Pracy

Prawo niemieckie zobowigzuje pracodawce do przekazania pracownikowi przy
zawieraniu umowy o prace pouczenia Niemieckiego Urzedu Pracy (niem. Merkblatt
fur Leiharbeitnehmer). Pouczenie to przedstawia w przejrzysty sposdb najwazniejsze
prawa, jakie przystuguja pracownikowi uzyczonemu. Warto zatem zapoznac sie z jego
trescia.

Pracownik ma prawo Zzada¢, aby pracodawca przekazat mu te pouczenie w jezyku
ojczystym, czyli pracownik z obywatelstwem polskim w jezyku polskim.

d) Obowigzujace warunki zatrudnienia na czas uzyczenia do innej firmy

Przepisy prawa niemieckiego przewiduja, iz odnosnie pracownika, ktéry zostat
uzyczony do innej firmy, powinny obowigzywac takie same podstawowe warunki
pracy, jakie obowigzujg porownywalnych pracownikéw zatrudnionych bezposrednio
w tej firmie.

Do podstawowych warunkoéw pracy zaliczaja sie regulacje dotyczace:
« wynagrodzenia (min.wynagrodzenie state, prowizje, udziaty w zysku, S$wiadczenia
rzeczowe, tantiemy, itp.),

norm czasu pracy,
godzin nadliczbowych,
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«  przerw,
+ okreséw odpoczynku,
+ pracy w porze nocnej,
+ urlopu oraz

+  Swiat

Dla pracownika oznacza to przede wszystkim, iz ma on na czas uzyczenia do innej
firmy prawo do takiego samego wynagrodzenia jak poréwnywalny pracownik
zatrudniony bezposrednio w tej firmie (tzw. zasada ,equal pay”).

Pracownicy maja na czas uzyczenia zasadniczo rowniez prawo do udogodnien
jak i do korzystania z pomieszczen pracowniczych, na tych samych warunkach
co pracownicy zatrudnieni bezposrednio przez ta firme, w szczegélnosci prawo do
korzystania ze stotéwki, zorganizowanej opieki nad dzie¢mi i ustug transportowych.

Aby umozliwi¢ pracownikowi dochodzenia swoich praw, przepisy niemieckie
stanowig, iz pracownik moze zadac¢ od firmy, do ktérej zostat uzyczony, informacji
o warunkach pracy, jakie znajduja zastosowanie wobec poréwnywalnego pracownika.

Od omoéwionej powyzej zasady réwnego traktowania pracownikéw istnieje jednak
wyjatek. Prawo niemieckie zezwala na ustalenie odmiennych od tej zasady
postanowien w ukladach zbiorowych pracy (niem. Tarifvertrag). Jezeli takie
uktady zbiorowe pracy nie obowigzujg bezposrednio pracodawcy lub pracownika, to
maja oni mozliwos$¢ uzgodnienia ich obowigzywania. Tym samym pracodawcy moga
oming¢, i czesto omijaja, obowiagzek stosowania zasady ,equal pay” wobec swoich
pracownikdw w ten sposdéb, iz ustalajg w umowach o prace, ze odnosnie stosunku
pracy obowiazujg regulacje uméw taryfowych dla branzy uzyczania pracownikéw.
W Niemczech takie uktady zbiorowe pracy istniejg i sa stosowane przez Agencje
Tymczasowe Pracy.

Obecnie w toku jest proces wprowadzania minimalnych stawek wynagrodzenia
w branzy uzyczania pracownikéw?. Odpowiednie podanie jest juz rozpatrywane
w Ministerstwie Pracy. Zatem nalezy liczy¢ sie z tym, iz minimalne stawki ptacy zostang
wkroétce wprowadzone na mocy rozporzadzenia tegoz ministerstwa.

e) Obowiagzek informowania pracownikéw o wolnych miejscach pracy

Zgodnie z dyrektywa europejska niemiecki ustawodawca wprowadzit w zycie zdniem
1 grudnia 2011 r. nowy obowiazek dla firm, do ktérych zostajg odestani pracownicy

3 Zgodnie z podaniem skierowanym do Ministerstwa Pracy minimalne stawki wynagrodzenia po-
winny wynosi¢ w landach zachodnich 7,79 EUR brutto oraz 6,89 EUR brutto w landach wschod-
nich.
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uzyczeni (niem. Entleiher). Maja oni obowigzek informowania pracownikéow
uzyczonych, o wszelkich wolnych stanowiskach pracy, jakie u nich istnieja. Poprzez
ten obowiazek majg zosta¢ stworzone dla pracownikéw uzyczonych takie same
mozliwosci znalezienia statego zatrudnienia, jakie majg inni pracownicy tych firm.

f) Nawiazanie stosunku pracy z firma, do ktérej pracownik zostat uzyczony

Warto zauwazy¢, iz pracodawca nie moze zakaza¢ pracownikowi uzyczonemu
nawigzania stosunku pracy w firmie, do ktoérej zostat uzyczony?. Nie moze réwniez
zadac od niego zadnych optat w przypadku, gdy pracownik zawrze umowe o prace
ztafirma. Jezeliumowa o prace zawiera takie regulacje, to sa one niewazne i pracownik
nie musi ich przestrzegac. Zakaz ten ma ufatwic¢ pracownikom uzyczonym znalezienia
statej pracy w firmach, do ktérych zostali uzyczeni.

11. Prawo do zmniejszenia wymiaru godzin pracy

Prawo niemieckie przewiduje mozliwos¢ zadania od pracodawcy zmniejszenia
wymiaru godzin pracy. Jest to przydatny instrument szczegélnie dla matek, ktére
pracowaty na petny etat i ktére nie maja juz prawa do urlopu wychowawczego, a chca
lub musza poswiecic¢ wiecej czasu na wychowanie dziecka.

Aby pracownik mégt wnies¢ do pracodawcy o zmniejszenia wymiaru godzin pracy,
muszg by¢ spetnione okreslone przestanki:

a) Pracownik musi pracowac u swojego pracodawcy przez okres dluzszy niz 6
miesiecy oraz

b) Pracodawca musi zatrudnia¢ wiecej niz 15 osob (nie uwzglednia sie tu oséb
odbywajacych wyksztatcenie zawodowe).

Pracownik powinien powiadomi¢ pracodawce o swoim zamiarze odpowiednio
wczesniej, przynajmniej na 3 miesigce przed przewidzianym zmniejszeniem wymiaru
czasu pracy, tak by ten moégt uwzgledni¢ potrzebe ewentualnego zatrudnienia
dodatkowego pracownika lub tez znalez¢ inne rozwigzanie w tej sytuacji.

Pracodawca moze odmowié¢ zmniejszenia wymiaru czasu pracy tylko z powodéw
zaktadowych.Z takimi powodamizaktadowymimamydo czynienia, jezelizmniejszenie
wymiaru godzin pracy:

2 Dotyczy to okresu po zakoriczeniu stosunku pracy pomiedzy pracownikiem uzyczonym a jego
pracodawca.
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znacznie zakiéca organizacje lub przebieg pracy lub bezpieczenistwo w zakfadzie
pracy lub
wigze sie z niewspotmiernymi kosztami.

W ramach procesu przed sgdem pracy pracodawca musi podaci ewentualnie wykaza¢,
ze takie powody zaktadowe rzeczywiscie istnieja. Sady pracy sprawdzaja nastepnie,
czy podane przez pracodawce powody do odrzucenia podania pracownika s3
wystarczajace, stawiajac przy tym wysokie wymogi.

Podobnie jak w przypadku zmniejszenia wymiaru czasu pracy w ramach urlopu
wychowawczego, rowniez tutaj czesto zdarza sie, ze pracodawca probuje uchyli¢
sie od obowigzku zmniejszenia wymiaru godzin pracy, ograniczajac sie przy tym do
lapidarnego stwierdzenia, ze niestety zmuszony jest odrzuci¢ podanie pracownika
z waznych powodéw zaktadowych, nie podajac jednak przy tym, o jakie powody
konkretnie chodzi. Radzimy w takim przypadku, by nie ulega¢ naciskom i niezwtocznie
whies¢ powddztwo do sadu.

Jezeli pracodawca nie przychyla sie do wniosku pracownika, powinien go o tym
powiadomic¢ na pi$mie najpdzniej na miesigc przed zagdanym okresem, od ktérego
miato nastgpi¢ zmniejszenie wymiaru godzin pracy.

Ponowne zadanie zmniejszenia wymiaru godzin pracy moze by¢ zgtoszone przez
pracownika dopiero po uptywie dwdch lat. Specjalne regulacje dotyczace zmniejszenia
wymiaru godzin pracy przewidziane sg dla 0s6b wychowujacych dzieci (patrz punkt
C. 8 d) bb)) oraz dla oséb niepetnosprawnych.

12. Zmiany w stosunku pracy

Stosunek pracy nierzadko kontynuowany jest przez dtuzszy okres czasu, np. 10 lub
15 lat. W tym okresie moze dojs¢ do koniecznosci wprowadzenia zmian w warunkach
zatrudnienia, aby je dopasowa¢ do aktualnej sytuacji, czy to pracownika czy tez
pracodawcy.

Zasadniczo obowigzujg wprawdzie warunki pracy ustalone przez pracodawce
i pracownika przy rozpoczeciu stosunku o prace. Beda one najczesciej ujete w samej
umowie o prace.

Aby umozliwi¢ ich dopasowanie do aktualnej sytuacji, prawo niemieckie przewiduje
jednak mozliwos¢ ich zmiany. Zmiany moga by¢ wprowadzone:

-+ za obopdlng zgoda pracownika i pracodawcy;

w drodze polecenia stuzbowego pracodawcy lub
- wdrodze wypowiedzenia zmieniajacego (niem. Anderungskiindigung).
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a) Zmiana warunkow zatrudnienia i placy za obopélng zgoda

Jezeli pracodawca oraz pracownik sg zgodni co do tego, ze chcg dokona¢ zmian
w dotychczasowej umowie o prace, moga dokonac¢ takich zmian w kazdej chwili.

b) Prawo do udzielania polecen stuzbowych przez pracodawce
Pracodawca ma prawo do udzielania polecer odnosnie do:

+ pracy, ktéra ma zosta¢ wykonana (czyli moze skonkretyzowa¢, jakie czynnosci
pracownik ma wykonac)
+ oraz okolicznosci, gdzie, kiedy oraz w jaki sposéb praca ma zosta¢ wykonana.

Prawo to wynika z faktu, ze w umowie o prace zazwyczaj nie da sie ujg¢ wszystkich
zadan, ktére pracownik bedzie musiat przeja¢ w okresie obowigzywania umowy. Daje
ono pracodawcy mozliwo$¢ doprecyzowania zadan dla pracownika.

Przyktad:
W umowie pana Kowalskiego zapisano, ze Bau GmbH zatrudnia go jako malarza
i tynkarza. Pracodawca zleca mu réwniez zakup materiatéw budowlanych.

Pracodawca moze wydawa¢ polecenia w stosunku do jednego, kilku lub wszystkich
pracownikéw. Przetozony moze zazada¢, by pracownik przejat inng prace niz zwykle
- ale prace na “nizszym poziomie” moze zleci¢ tylko przejsciowo, w przypadku
zaistnienia nieprzewidzianych okolicznosci (jak np. choroba innego z pracownikéw).

Moze on tez postanowi¢, ze pracownicy bedg nosi¢ odziez stuzbowa albo udzieli¢
blizszych wskazéwek odnosnie do korzystania z Internetu lub telefonu stuzbowego.
Bardzo czesto ustalany jest zakaz spozywania alkoholu, czy tez palenia tytoniu na
terenie zaktadu pracy.

O ile takie polecenia nie sg sprzeczne z przepisami, s3 one obowigzujace i pracownik
musi je wykona¢. Pracownik, ktéry wzbrania sie przed wykonaniem takich zadan,
musi liczy¢ sie zupomnieniem, a nawet wypowiedzeniem umowy o prace.

Pracownik moze tylko wtedy odmoéwié wykonania polecenia, jesli jest ono sprzeczne

z prawem. Wtedy mimo wszystko jego prawo do wynagrodzenia pozostaje
nienaruszone i nie musi sie on obawia¢ zwolnienia z pracy.
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¢) Wypowiedzenie zmieniajace (niem. Anderungskiindigung)

Pracodawca moze zmienia¢ warunki zatrudnienia rowniez w drodze wypowiedzenia
zmieniajgcego. Moze ono dotyczy¢ np. rodzaju wykonywanej pracy, zmiany wymiaru
czasu pracy, obnizenia wynagrodzenia®, odstgpienia od dodatkowych swiadczen jak
np. darmowe lub sponsorowane obiady, przejazdy do pracy, itp.

W takim przypadku pracodawca:

« wypowiada umowe o prace i
+ roéwnoczes$nie oferuje pracownikowi kontynuacje stosunku pracy jednak
na zmienionych warunkach zatrudnienia.

Wypowiedzenie zmieniajace jest wazne tylko wtedy, jezeli zmiana warunkéw pracy
jest uzasadniona ze wzgledow socjalnych.

Jezeli pracownik otrzyma wypowiedzenie zmieniajace, to ma 3 mozliwosci dalszego
postepowania:

+ moze je zaakceptowac
Wybér tej opcji skutkuje tym, ze pracownik bedzie kontynuowaé swiadczenie
pracy na zmienionych warunkach zatrudnienia.

+ moze je odrzucic i ztozy¢ pozew do sadu

Po uptywie terminu wypowiedzenia pracownik przestaje swiadczy¢ prace. Jezeli
sad uzna wypowiedzenie za niezgodne z prawem, pracownik moze kontynuowac
prace na niezmienionych warunkach zatrudnienia. Jezeli jednak sad uzna,
iz wypowiedzenie jest zgodne z prawem, wtedy jest to réwnoznaczne z utratg
pracy przez pracownika. Takie postepowanie jest zatem dla pracownika ryzykowne.
Wybér tej opcji zaleca sie tylko w przypadkach, gdy nie ma Zzadnych watpliwosci
co do tego, ze wypowiedzenie nastapito w sposéb niezgodny z prawem.

lub

+ moze je zaakceptowac z zastrzezeniem, ze “zmiana warunkdéw zatrudnienia jest
uzasadniona ze wzgleddéw socjalnych” i rownoczesnie ztozy¢ pozew do sadu.
W tym przypadku pracownik po uptywie terminu wypowiedzenia kontynuuje
$wiadczenie pracy na zmienionych warunkach zatrudnienia az do uzyskania
prawomocnej decyzji sadu. Jezeli sad uzna wypowiedzenie za niezgodne
z prawem, wtedy pracownik powraca do swiadczenia pracy na starych warunkach

% Sady pracy bardzo rygorystycznie podchodza do kwestii redukcji wynagrodzenia i akceptuja je
jedynie w bardzo wyjatkowych przypadkach, np. w obliczu groZby upadtosci pracodawcy lub za-
mkniecia zaktadu pracy.
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zatrudnienia. Jezeli przegra proces, to kontynuuje swiadczenie pracy na nowych
warunkach zatrudnienia.

Na zitozenie zastrzezenia pracownik ma zazwyczaj 3 tygodnie od otrzymania
wypowiedzenia zmieniajacego (chyba ze okres wypowiedzenia jest krétszy i wynosi
14 dni - tak jak to zazwyczaj jest w okresie préobnym, wtedy obowiazuje termin krétszy).
Zastrzezenie samo w sobie nie wywotuje zadnych skutkéw — dopiero kontrola sadowa
moze doprowadzi¢ do stwierdzenia zasadnosci zmiany lub tez jej braku. W tym celu
pracownik musi ztozy¢ pozew do sadu o sprawdzenie zasadnosci wypowiedzenia
w terminie 3 tygodni od otrzymania wypowiedzenia.

W przypadku otrzymania wypowiedzenia zmieniajacego zaleca sie,
aby pracownik zaakceptowal wypowiedzenie zmieniajace, najlepiej
w formie pisemnej, jednak z zastrzezeniem, ze ,zmiana warunkéw pracy
jest uzasadniona ze wzgledéw socjalnych”. W razie korzystnego wyroku

sagdowego w tej sprawie pracownik bedzie dalej swiadczyl prace na
niezmienionych (“starych”) warunkach. Jesli zas decyzja sadu miataby
sie okazac dla niego niekorzystna, to i tak nic nie traci, bowiem nadal jest
zatrudniony.

13. Rozwiazanie stosunku pracy

a) Informacje ogélne

Stosunek pracy moze zostac rozwigzany:

+ zazgoda stron lub

+ jednostronnie w drodze wypowiedzenia ztozonego przez pracodawce lub
pracownika.

b) Wypowiedzenie umowy o prace

Zasadniczo rozréznia sie 2 rodzaje wypowiedzen. Wypowiedzenie umowy o prace:

+ zzachowaniem terminu wypowiedzenia
+ wypowiedzenie ze skutkiem natychmiastowym

Przy wypowiedzeniu umowy nalezy zwréci¢ uwage na kwestie formalna. Wypowie-

dzenie musi mie¢ forme pisemna: wypowiedzenie przestane za posrednictwem
poczty elektronicznej lub wiadomosci tekstowej SMS nie jest skuteczne.
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Wypowiedzenie umowy o prace bez zachowania formy pisemnej jest

nieskuteczne.

c) Wypowiedzenie z zachowaniem okresu wypowiedzenia
aa) Ochrona przed wypowiedzeniem

W niemieckim prawie pracy istnieje bardzo silna ochrona pracownikéw przed
zwolnieniem w drodze wypowiedzenia umowy o prace. Prawo niemieckie jest tutaj
z punktu widzenia pracodawcow bardzo mato elastyczne. Taki stan prowadzi do tego,
ze pracodawcy, aby unikngé¢ ustawowej ochrony przed wypowiedzeniem, czesto
siegaja po takie instrumenty, jak umowy na czas okreslony.

Ustawa wymaga, by wypowiedzenie z zachowaniem terminu wypowiedzenia byto
»socjalnie usprawiedliwione”. W innym wypadku jest ono nieskuteczne i nie powoduje

zakonhczenia stosunku pracy.

Ochrona ta nie obowiagzuje jednak od razu i nie wobec wszystkich pracodawcéw.
Powstaje ona dopiero:

+ Jezeli stosunek pracy u danego pracodawcy trwa dtuzej niz 6 miesiecy
+ Pracodawca zatrudnia powyzej 10 oséb %5,

Jezeli powyzsze przestanki nie sg spetnione, to istnieje jedynie minimalna?” ochrona
przed wypowiedzeniem umowy o prace.

bb) Powéd wypowiedzenia
Jezeli pracownicy objeci sa ustawowga ochrong przed zwolnieniami (patrz powyzej),
to pracodawca moze wypowiedzie¢ umowe o prace z zachowaniem okresu

wypowiedzenia z trzech nastepujacych powodow:

+  powododw lezacych po stronie pracownika,

% Jesli w zaktadzie zatrudnione sg osoby, ktére pracowaty juz w dniu 31.12.2003, to granica jest tu
liczba 5 oséb.

% Daje ona pracownikowi zasadniczo jedynie ochrone przed samowolnym i szykanujagcym wypo-
wiedzeniem. W praktyce takie powody sg jednak prawie nie do udowodnienia.
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(przyktady: brak zezwolenia na prace, brak odpowiednich kwalifikacji do
wykonywania danej pracy, utrata zdolnosci do wykonywania pracy spowodowana
np. chorobgq; utrata prawa jazdy przy zatrudnieniu jako kierowca; niektdre przypadki
dtugotrwatej choroby lub czestych zachorowarn)

+ w przypadku naruszenia obowiazkéw pracowniczych
W takich przypadkach pracodawca musi zasadniczo najpierw udzieli¢
pracownikowi upomnienia i pouczy¢, ze w razie ponownego nienalezytego
wypetnianiaobowigzkéw grozizwolnieniezpracy.Dopierokolejne naruszenietego
samego obowigzku przez pracownika upowaznia pracodawce do wypowiedzenia
uMmowy o prace.

(przyktady: nienalezyte swiadczenie pracy, naruszenie zakazu palenia bqgdz
spozywania alkoholu na terenie zaktadu pracy, czeste spdznianie sie do pracy;
symulowanie choroby)

oraz

+ zpowoddw lezacych po stronie przedsiebiorstwa.
Powodytemuszadoprowadzi¢doeliminacjimiejscapracy.Pracodawcaniemajednak
dowolnego wyboru, ktérego pracownika zwolni¢, lecz musi przeprowadzi¢ tzw.
wybér socjalny (niem. Sozialauswahl) pomiedzy poréwnywalnymi pracownikami.
Przy dokonywaniu wyboru, ktérego pracownika zwolni¢, pracodawca musi
uwzgledni¢ pewne aspekty socjalne, takie jak dtugos¢ trwania danego stosunku
pracy, wiek pracownika, ewentualne obowiazki alimentacyjne, niepetnosprawnos¢
pracownika.

(przyktady: brak zlecen, spadek obrotéw, zamkniecie zaktadu pracy, racjonalizacja
przedsiebiorstwa)

Nalezy pamieta¢, ze wypowiedzenie jest mozliwe tylko jako Srodek ostateczny.
Jezeli pracodawca moze zapobiec zwolnieniu pracownika z pracy np. poprzez zmiane
pewnych warunkéw pracy (np. przeniesienie pracownika na inne miejsce pracy),
to musi z tej mozliwosci skorzysta¢ np. w drodze wypowiedzenia zmieniajacego.

Sady pracy bardzo rygorystycznie podchodza do wypowiedzen uméw o prace
i stawiajg wysokie wymogi odnosnie do ich uzasadniania.
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cc) Dlugosc okresu wypowiedzenia

Dtugos¢ okresu wypowiedzenia wynosi zasadniczo 4 tygodnie na koniec miesiagca
lub od 15-ego. Ten sam termin obowiazuje zaréwno dla wypowiedzenia sktadanego
przez pracownika, jak i dla wypowiedzenia sktadanego przez pracodawce.

Krotszy termin wypowiedzenia obowigzuje podczas trwania okresu prébnego (okres
2 tygodni), a takze wtedy, kiedy przewiduje to uktad zbiorowy pracy (co sie w praktyce
raczej nie zdarza) lub umowa o prace (ta ostatnia mozliwos¢ istnieje tylko w przypadku,
jesli pracodawca zatrudnia mniej niz 20 pracownikéw; termin wypowiedzenia nie
moze by¢ jednak krotszy niz 4 tygodnie).

Jedli chodzi o wypowiedzenie ze strony pracodawcy, to okres wypowiedzenia
wydtuza sie wraz z dlugoscia trwania stosunku pracy. W umowie o prace moze sie
znalez¢ jednak klauzula, zgodnie z ktérg wydtuzone okresy obowiazuja réwniez
wypowiedzenie skladane przez pracownika. Umieszczanie takiego zapisu jest prawnie
dozwolone.

Przyktad:

Pan Kowalski pracuje w Bau GmbH od 01.05.2011. Podczas okresu prébnego,
trwajgcego zazwyczaj 6 miesiecy, pracodawca moze ztozy¢ wypowiedzenie
z dwutygodniowym okresem wypowiedzenia — np. dnia 31.10.2011 ze skutkiem
na dzieri 14.11.2011. Po uptywie okresu prébnego stosunek pracy moze zostac
wypowiedziany na koniec miesiqgca lub 15-tego z czterotygodniowym okresem
wypowiedzenia — czylinp. 15.11.2011 ze skutkiem na 15.12.2011.

Jezelipan Kowalski przepracuje w Bau GmbH co najmniej 2 lata, okres wypowiedzenia
(ze strony pracodawcy) wynosi miesiqc z koricem miesiqca kalendarzowego. Okres
wypowiedzenia w wypadku wypowiedzenia sktadanego przez pracodawce wydtuza
sie wraz z trwaniem umowy o prace i wynosi dwa miesigce z koricem miesigca
kalendarzowego, jesli stosunek pracy trwat dtuzej niz 5 lat, az po maksymalnie
7 miesiecy, jesli stosunek pracy trwat 20 lat.

Warto zwr6ci¢ uwage na jedng kwestie. W ustawie znajduje sie regulacja, zgodnie
z ktérg przy obliczaniu okresu trwania stosunku pracy u pracodawcy nie uwzglednia
sie czaséw zatrudnienia pracownika przed ukoriczeniem 25-go roku zycia. Regulacja
ta zostata uznana niedawno przez Europejski Trybunat Sprawiedliwosci za niezgodna
z przepisami Unii Europejskiej. Pracodawca nie moze sie zatem na te regulacje
powota¢, zas sady niemieckie nie moga jej stosowac.
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d) Wypowiedzenie ze skutkiem natychmiastowym

W  wyjatkowych wypadkach, najczesciej w wypadku razacego naruszenia
obowigzkéw pracowniczych, pracodawca moze wypowiedzie¢ umowe o prace ze
skutkiem natychmiastowym. W przypadku wypowiedzenia tego typu stosunek
pracy ulega natychmiastowemu zakonczeniu i pozbawia pracownika dalszego
zarobku. Jest to zatem bardzo radykalny sposéb zakonczenia stosunku pracy. Z tego
powodu wypowiedzenie tego rodzaju jest dozwolone tylko wtedy, jesli istnieje ku
temu wazny powdd, ktéry nie pozwala na kontynuowanie stosunku pracy az
do uplywu normalnego okresu wypowiedzenia albo tez okresu, na ktéry umowa
zostafa zawarta.

Ustawa stawia zatem wobec pracodawcy bardzo wysokie wymogi i w praktyce
ogranicza tym samym wypowiedzenia ze skutkiem natychmiastowym raczej do
wyjatkowych przypadkéw.

Zwolnienie ze skutkiem natychmiastowym wchodzi w rachube m.in. w nastepujacych
przypadkach:

+ uporczywe uchylanie sie od pracy;

+ symulowanie choroby;

+ powazna obraza/zniewaga pracodawcy, szczegdlnie w razie zniewagi czynnej;
 kradziez na niekorzys¢ pracodawcy;

« branie tapéwek;

+  bojki zinnymi pracownikami;

« w niektorych przypadkach manipulacja zegaréw kontrolnych;

» samowolne péjscie na urlop.

Nawet w razie zaistnienia jednego zwyzejwymienionych powodéw pracodawca przed
wypowiedzeniem musi rozwazy¢ wszystkie okolicznosci konkretnego przypadku
i wzig¢ pod uwage rowniez interesy pracownika.

e) Proces sadowy

W razie otrzymania wypowiedzenia umowy o prace, bez wzgledu na to, czy chodzi
o wypowiedzenie z zachowaniem terminu wypowiedzenia, czy tez o wypowiedzenie
ze skutkiem natychmiastowym, pracownik moze w przeciaggu 3 tygodni od
jego otrzymania zwrdcic¢ sie do sadu pracy z wnioskiem o sprawdzenie waznosci
wypowiedzenia.
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W sprawach sadowych dotyczacych wypowiedzenia umowy o prace

obowiazuje termin 3 tygodni na wniesienie pozwu do sadu. Terminu tego
pracownik musi koniecznie dotrzymac.

W razie otrzymania pomyslnego dla siebie wyroku sadu pracownik ma prawo do
dalszego $wiadczenia pracy na dotychczasowych warunkach zatrudnienia. Zazwyczaj
pracodawca bedzie zobowigzany do wyptacenia wynagrodzenia za czas procesu,
nawet jezeli pracownik w tym czasie nie pracowat. Procesy sadowe dotyczace
wypowiedzenia umowy o prace wiaza sie z niematym ryzykiem finansowym dla
pracodawcow.

W praktyce proces sagdowy skutkuje tym, ze strony nie chca kontynuowac stosunku
zatrudnienia®. Znaczna cze$¢ spraw sadowych konczy sie tym, ze pracodawca
wyptaca odprawe dla pracownika, a pracownik rezygnuje tym samym ze swojego
prawa do kontynuowania Swiadczenia pracy. Wysokos$¢ odprawy to zasadniczo 0,5
wynagrodzenia miesiecznego za kazdy rok istnienia stosunku pracy. Ta praktyka
doprowadzita do nowej regulacji ustawowej. Daje ona pracodawcy w przypadku
wypowiedzen umoéw o prace sktadanych z zachowaniem terminu wypowiedzenia
i uzasadnionych powodami zaktadowymi mozliwos¢ zaoferowania pracownikowi
juz na etapie wypowiedzenia odprawy w w/w wysokosci na wypadek nieztozenia
whniosku do sadu.

f) Ochrona przed wypowiedzeniem specjalnych grup pracownikéw

Ponadto w Niemczech istniejg liczne szczegélne przepisy prawne, ktére maja za
zadanie chroni¢ niektére grupy pracownikéw przed wypowiedzeniem umow o prace.
Do tych grup zaliczaja sie np.:

+ osoby niepetnosprawne

+ kobiety w cigzy i do 4 miesiecy po porodzie

+ 0soby na urlopie wychowawczym

Do wypowiedzenia umoéw o prace tych pracownikéw pracodawca potrzebuje zgody
wiasciwego urzedu.

g) Rozwiazanie umowy za porozumieniem stron (niem. Aufhebungsvertrag)

Czasem zdarzajg sie sytuacje, w ktérych pracodawca chce zwolni¢ pracownika
i proponuje mu rozwigzanie umowy za porozumieniem stron, najczesciej w drodze

2 Dotyczy to przede wszystkim mniejszych firm. W duzych firmach sytuacja moze wygladac ina-
czej.
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wyptaty odprawy i wystawienia dobrego $wiadectwa pracy. Pracownik moze czu¢
sie przekonany, ze obopdlne rozwigzanie umowy bedzie dla niego korzystniejsze
finansowo, jak i bardziej pomocne w poszukiwaniu nowej pracy. Dla niektérych
pracownikéw szczegdlnie zachecajgca moze by¢ réwniez regulacja, iz pracodawca
zwalnia go z obowiazku $wiadczenia pracy az do uptywu okresu wypowiedzenia przy
zachowaniu ciagtosci wyptaty wynagrodzenia.

W niektérych przypadkach, np. jezeli pracownik juz znalazt inng prace i jak najszybciej,
tj.jeszcze w trakcie biegu okresu wypowiedzenia, chciatby ja podja¢, takie zakonczenie
aktualnego stosunku pracy moze by¢ bardzo korzystne.

Inaczej sprawa wyglada, jezeli pracownik zdany jest na otrzymanie $wiadczenia dla
bezrobotnych. Urzad pracy uwaza w takich sytuacjach, ze pracownik sam jest temu
winien, ze aktualnie jest bezrobotny i w zwigzku z tym zawiesza i skraca zasitek dla
bezrobotnych na okres az do 12 tygodni (niem. Sperrzeit)®.

Niebezpieczne jest tez podpisanie umowy rozwigzujacej z niedotrzymaniem
terminow wypowiedzenia, jezeli przewiduje ona zaptate odprawy. Doprowadza to
do zawieszenia Swiadczenia dla bezrobotnych (niem. Ruhenszeit) na okres az do
uptywu terminu wypowiedzenia, ktéry, pomijajac umowe rozwigzujaca, obowigzywat
dla danego stosunku pracy. Podobny skutek ma tez fakt wyptaty ekwiwalentu
pienieznego za niewykorzystany urlop wypoczynkowy.

Z w/w powodoéw odradza sie podpisywania umoéw rozwiazujacych bez
zasiegniecia uprzednio fachowej porady, jezeli pracownik zdany jest na

otrzymanie swiadczenia dla bezrobotnych.

h) Swiadectwo pracy

Po zakonczeniu stosunku pracy kazdemu pracownikowi przystuguje prawo do
zadania wydania swiadectwa pracy. Swiadectwo takie rozcigga sie zasadniczo na okres
zatrudnienia i na rodzaj wykonywanej pracy (niem. einfaches Zeugnis), ale mozna
tez zada¢ wydania rozszerzonego swiadectwa obejmujgcego ocene pod wzgledem
wywigzywania sie ze zleconych obowigzkéw i zachowania (niem. qualifiziertes
Zeugnis). W praktyce stosuje sie zasadniczo jedynie rozszerzone swiadectwa pracy*.

» Inaczej sytuacja wyglada, jezeli pracownik miat powazny powdd do zakoriczenia stosunku pracy.
30 Einfaches Zeugnis” przemawia za tym, iz pracodawca miat problemy z pracownikiem. Jezeli za-
tem pracownik przedtozy nowemu pracodawcy ten rodzaj $wiadectwa, to bedzie on raczej nieufnie
podchodzit do tego okresu zatrudnienia. Pracownik musi sie liczy¢ z tym, iz nowy pracodawca be-
dzie sie dopytywat, dlaczego pracownik nie otrzymat $wiadectwa rozszerzonego.
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Pracodawcy, i co sie z tym nieuchronnie wigze réwniez pracownicy, przyktadaja
w Niemczech bardzo duza wage do $wiadectwa pracy, co cudzoziemcom moze sie
czasem wydac trudne do zrozumienia. Prowadzi to do tego, ze tre$¢ $wiadectwa
pracy staje sie jedng z centralnych kwestii przy zakonczeniu stosunku pracy.
Nierzadko dochodzi do ,handlu” pomiedzy pracodawca a pracownikiem, w tym
sensie, iz pracownik zgadza sie na zakonczenie stosunku pracy, jednak w zamian za
wystawienie Swiadectwa pracy potwierdzajacego najczesciej znacznie lepsza prace
pracownika, niz to miato miejsce w rzeczywistosci. Tres¢ swiadectwa jest tez bardzo
czesto przedmiotem sporu pomiedzy pracownikiem i pracodawca. Strony czasami
ktdca sie nawet o poszczegdlne stowka lub ich brak. Sprawy takie nierzadko korcza sie
procesem sagdowym. W orzecznictwie doprowadzito to do tego, ze istnieja specjalne
reguty, jak ma wygladac¢ swiadectwo pracy, jakich sformutowan nalezy badz tez nie
nalezy uzywac oraz jakie jest ich znacznie.

Poniewaz pracodawcy niemieccy przyktadaja duza wage do swiadectw
pracy, zaleca sie, by doktadnie sprawdzac ich tres¢, a w razie watpliwosci

zasiegnac fachowej porady.

14. Odpowiedzialnos¢ pracownicza

Czasami moze sie zdarzy¢, iz pracownik w trakcie wykonywania pracy wyrzadzi
pracodawcy szkode. W takich przypadkach nasuwa sie pytanie, czy pracownik
odpowiada za powstate szkody oraz czy musi je pracodawcy (w catosci lub czesciowo)
pokry¢.

Przyktad:

Pan Kowalski zatrudniony jest w Spedition GmbH jako kierowca ciezaréwek i zarabia
srednio 2.500 EUR brutto. W trakcie jednego z kurséw pan Kowalski spowodowat
wypadek samochodowy. Straty po stronie pracodawcy wynoszq 500.000 EUR.

Powyzszy przyktad pokazuje jasno, ze pracownik nie moze zawsze ponosi¢ petnego
ryzyka zwigzanego z wykonywaniem pracy. Przy podanym w przykfadzie zarobku
pan Kowalski nigdy nie bytby w stanie sptaci¢ pracodawcy wyrzadzonych szkod.
Pracodawca z drugiej strony korzysta z pracy pracownika i ma czesto mozliwosci
zmniejszenia ryzyka powstania szkéd, np. poprzez zawarcie odpowiedniego
ubezpieczenia.
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Podobne rozwazania doprowadzity w orzecznictwie niemieckim do powstania
nastepujacego rozwigzania:

spowodowanie szkody poprzez odpowiedzialnosc¢ za powstate szkody

lekkie niedbalstwo zadna
srednie niedbalstwo czesciowa
razace niedbalstwo lub umysine dziatanie |petna

Jest to jednak tylko bardzo ogdlna zasada. Sady niemieckie rozpatruja kazdy
przypadek z osobna. Znaczng role moga odgrywac np. takie czynniki jak:

+ ryzyko zwiagzane z konkretng praca,

+ wysokosc szkody,

+ mozliwosc¢ redukcji ryzyka przez pracodawce,
+ dtugos¢ trwania stosunku pracy, itp.

W naszym powyzszym przykfadzie sad inaczej bedzie sie zatem zapatrywat na sprawe
w zaleznosci od tego, czy pan Kowalski spowodowat wypadek np. poprzez naduzycie
alkoholu i zignorowanie czerwonego $wiatfa, a inaczej, jezeli spowodowat wypadek
tylko przez drobng nieuwage. To samo dotyczy faktu, czy pracodawca zawart petne
ubezpieczenie, czy tez nie.

Prawo niemieckie nie przewiduje zadnego konkretnego gérnego limitu, do ktérego
pracownik miatby ponosi¢ odpowiedzialnos$¢ za wyrzadzone szkody.

Inng kwestig jest mozliwos¢ dokonywania potracen z wyptacanego pracownikowi
wynagrodzenia na poczet pokrycia wyrzadzonych szkéd. Taka mozliwo$¢ zasadniczo
istnieje. Pracownikowi musi jednak po potrgceniu pozostac niezbedna do zycia kwota
(tzw. minimum egzystencjalne). W Niemczech jest to aktualnie 989,99 euro. Suma ta
jest jednakze wyzsza, gdy na pracowniku spoczywa obowigzek alimentacyjny wobec
matzonka, ex-matzonka, dzieci, krewnych - przy takim obowiazku w stosunku do
jednej osoby kwota ta wynosi 1.359,99 euro, a w przypadku dwoch oséb - 1.569,99
euro).

Oznacza to, ze jezeli pracownik zarabia 2.000 euro brutto miesiecznie, a netto 1.349,71
euro (kwota ta bedzie zalezna od osobistych czynnikéw, np. klasy podatkowej), to
jako osobie bezdzietnej bedzie mozna mu potraci¢ z pensji jedynie 248,40 euro za
dany miesiac.

Wspomniana granica nie obowigzuje jednakze wtedy, jesli pracownik wyrzadzit
pracodawcy szkode umysinym czynem zabronionym.
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Czasami pracodawcy starajg sie natozy¢ na pracownikéw, ktérym powierzajg kase lub
towary, ryzyko za deficyt w kasie lub powierzonych towarach.

(przyktady: sprzedawca, ktéry sprawuje piecze nad wiasnq kasq, pracownicy
zatrudnieni w firmach transportowych i rozwozqcy rézne towary).

W tym celu pracodawcy zawierajag z pracownikami porozumienia o rozszerzeniu
odpowiedzialnosci pracownika na wypadki, w ktérych nie ponosi on winy. Takie
zaostrzenie odpowiedzialnosci jest zazwyczaj mozliwe tylko w bardzo ograniczonym
zakresie. Mianowicie wtedy, gdy:

+ pracodawca wyptaca dodatkowe stosowne wynagrodzenie za niewyrzadzenie
szkody (niem. Mankogeld) oraz

+ odpowiedzialno$¢ pracownika ogranicza sie do wysokosci tegoz dodatkowego
wynagrodzenia (moze byc¢ jednak ustalony dtuzszy okres wyréwnawczy, np.
1 rok)

Z powodu wysokich wymogoéw, jakie orzecznictwo niemieckie stawia wobec tego
rodzaju porozumien rozszerzajacych odpowiedzialnos$¢ pracownika, ustalenia takie
s raczej rzadko sensowne.

Il. Prawo zbiorowych stosunkow pracy

1. Rada zakladowa (niem. Betriebsrat)
a) Wstep

Znaczaca role w niemieckim prawie pracy zajmuje rada zaktadowa. Reprezentuje
ona interesy pracownikéw wobec pracodawcy. Jest ona ustawowo wyposazona
w daleko idace prawa, pozwalajace jej czesto decydowac wraz z pracodawcy
w niematejliczbie spraw zwigzanych zzaktadem pracy, jakiw sprawach pracowniczych.
Moze ona nawet blokowa¢ niektére decyzje pracodawcy. Pracodawca ma réwniez
obowiazek informowania i wspotpracy z rada zaktadowa w duzym zakresie. Oznacza
to, ze pracodawca musi sie liczy¢ z radg zaktadowa, zas konstruktywna wspotpraca
przynosi korzysci dla obydwu stron.

Z uwagi na ograniczong objetos¢ niniejszego informatora mozliwe jest tylko
przedstawienie wybranych aspektéw zwigzanych z radg zakladowga®'.

31 Jest to zagadnienie bardzo obszerne. Sama ustawa o radzie zakladowej ma ponad 130 paragra-
fow.
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