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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b) Utworzenie rady zakladowej

Utworzenie rady zakladowej mozliwe jest juz nawet w matych przedsiebiorstwach.
Wystarczy, by w zaktadzie pracy zatrudnionych byto 5 pracownikéw?2,

Cztonkéw rady zaktadowej wybierajg sami pracownicy sposrod siebie. Cztonkami rady
sg zatem sami pracownicy. Ich liczba uzalezniona jest od wielkosci przedsiebiorstwa
i wynosi przyktadowo w przedsiebiorstwach zatrudniajacych:

5 do 20 pracownikow 1 osobe
21 do 50 pracownikéw 3 osoby
51 do 100 pracownikow 5 0s6b

701 do 1.000 pracownikéw 13 0séb

Pracodawcy niejednokrotnie staraja sie zapobiec utworzeniu rady
zakltadowej. Nalezy zaznaczyc, ze po utworzeniu rady zaktadowej warunki

pracy nierzadko ulegaja znacznej poprawie.

Cztlonkowie rady zaktadowej wybierani sa na cztery lata. Wybory odbywajg sie
w czasie pomiedzy 1 marca a 31 maja danego roku. Warto pamieta¢, Zze pracodawca
nie moze utrudnia¢ wyboréw.

W celu zagwarantowania niezaleznosci od pracodawcy ustawodawca niemiecki
przewiduje specjalng ochrone cztonkéw rady zaktadowej przed wypowiedzeniem
ich umoéw o prace. Pracodawca moze wypowiedzie¢c umowe o prace pracownikowi
bedacemu cztonkiem rady zaktadowej tylko za zgoda samej rady zakladowej* i tylko
z waznych powodoéw. W praktyce zwolnienie cztonka rady zaktadowej jest zatem
mozliwe wylacznie w wyjatkowych przypadkach.

c) Prawa/uprawnienia rady zaktadowej

Rozrézniamy 3 podstawowe obszary, w ktérych rada zakladowa ma daleko idace
prawa. Sa to:

+ sprawy socjalne
+ sprawy kadrowe oraz
+ sprawy dotyczace zmian w zakfadzie pracy

32 Chodzi tutaj o pracownikéw uprawnionych do gtosowania w ramach wyboru cztonkéw rady za-
ktadowej (pracownicy, ktérzy ukonczyli 18-ty rok zycia), z ktérych przynajmniej 3 moze by¢ wybra-
nych na cztonkéw rady zaktadowej (pracownicy z przynajmniej 6-ciomiesieczym stazem pracy).

33 Zgoda rady zaktadowej moze by¢ zastapiona decyzjg sadu pracy

63



aa) Sprawy socjalne

W ustalonym ustawowo obszarze spraw socjalnych rada zaktadowa ma najdalej
idace prawa, a mianowicie prawo do wspoétdecydowania z pracodawca. Oznacza to,
ze pracodawca nie jest uprawniony do podejmowania samodzielnych decyzji, lecz
potrzebuje zgody rady zakladowej.

Do tego obszaru spraw socjalnych zaliczaja sie przyktadowo:
(1) sprawy dotyczace porzadku i zachowania pracownikéw w zakfadzie pracy;

(przyktady: zarzqdzenie pracodawcy o zakazie palenia lub spozywania alkoholu
na terenie zaktadu pracy, regulacje dotyczqce kontroli pracownikéw przy bramach
zaktadu pracy, wprowadzenie zegaréw kontrolnych, wprowadzenie regulacji
odnosnie ubran stuzbowych)

(2) regulacje odnosnie rozpoczynania i konczenia pracy dziennej oraz rozktadu
Czasu pracy na poszczego6lne dni tygodnia;

W umowach o prace ujete sg zazwyczaj jedynie regulacje odnosnie tygodniowego
wymiaru czasu pracy (np. 40 godzin na tydzien). Jezeli w zaktadzie pracy nie istnieje
rada zaktadowa, pracodawca zasadniczo sam decyduje o tym, jak roztozy¢ czas pracy
na poszczegodlne dni tygodnia oraz kiedy w danym dniu praca sie zaczyna i konczy.
W przypadku jesli w danym zaktadzie pracy rada zaktadowa istnieje, pracodawca
musi sie z nig porozumie¢ w tych sprawach. W ten sposoéb interesy pracownikéw sa
chronione i reprezentowane przez rade zaktadowa, niejednokrotnie udaje sie tez
uzyskac korzystniejsze dla pracownikéw regulacje.

(inne przyktady: wprowadzenie pracy zmianowej, sporzqdzenie planéw zmian)

(3) przejsciowe ograniczenie lub wydtuzenie czasu pracy;
(przyktady: zarzqdzenie wprowadzenia pracy w skréconym wymiarze czasu pracy,

niem. Kurzarbeit, lub godzin nadliczbowych)

(4) wprowadzenie ogélnych zasad dotyczacych udzielania i odmowy udzielania
urlopoéw, sporzadzenie planéw urlopowych, ustalenie konkretnego czasu urlopu dla
pracownikéw w przypadku sporu pomiedzy pracownikiem a pracodawca.
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(5) wprowadzenie i uzywanie technicznych urzadzen/instalacji stuzacych do
nadzoru i kontroli zachowania pracownikéw oraz wykonywania przez nich pracy.

(przyktady: kontrola pracownikéw za pomocq kamer przemystowych*,
wprowadzenie urzqdzen do rejestracji czasu pracy)
bb) Sprawy kadrowe

Drugim waznym obszarem sa sprawy kadrowe. Zalicza sie do nich np.:
(1) planowanie zatrudnienia kadr;

(min. zapotrzebowanie, rekrutacja, redukcja personelu)
W tych sprawach pracodawca zobowiazany jest do informowania oraz do konsultacji
z radg zaktadowa. Pracodawca nie potrzebuje jednak zgody rady na podjecie decyzji
w przedmiotowych kwestiach.
(2) rozpisanie wolnych miejsc pracy w zaktadzie pracy

Rada zaktadowa moze zazada¢ od pracodawcy rozpisania wolnych miejsc pracy
w zaktadzie pracy. Pracodawca jest wtedy zobowigzany do ich rozpisania.

(3) sporzadzenie i uzywanie przez pracodawce ankiet personalnych

Sporzadzenie i uzywanie przez pracodawce ankiet personalnych wymaga zgody rady
zakfadowe;j.

(4) zatrudnienie, klasyfikacja, przeklasyfikowanie, przydzielenie innego miejsca
pracy

W przedsiebiorstwach zatrudniajacych wiecej niz 20 pracownikéw? pracodawca musi
przed kazdym:

34 W ostatnich czasach daje sie zauwazyc¢ tendencje, ze pracodawcy coraz czesciej starajg sie kontro-
lowac zachowanie i wykonywanie pracy przez pracownikéw bez ich wiedzy poprzez wprowadzenie
systemdédw monitoringu przy uzyciu kamer przemystowych, co z prawnego punktu widzenia jest
problematyczne.

% Chodzi tutaj o pracownikédw majacych prawo do gtosowania w ramach wyboru cztonkéw rady
zaktadowe;j.
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(a) zatrudnieniem nowego pracownika,
(b) zakwalifikowaniem lub przekwalifikowaniem?3® oraz
(c) przydzieleniem pracownikowi innego miejsca pracy®

powiadomi¢ o tym rade zaktadowa. Przy zatrudnieniu pracodawca musi réwniez
przedtozy¢ radzie zaktadowej dokumenty aplikacyjne. Rada zakladowa ma prawo
w przeciggu tygodnia do odmowy udzielenia zgody na podjecia w/w krokéw. Jej
prawa sg tutaj nieco ograniczone, gdyz ustawa reguluje, z jakich wytacznie powodoéw
rada zakladowa moze odméwic zgody.

(5) Wypowiedzenie umowy o prace

Bardzo waznym aspektem sa prawa rady zaktadowej dotyczace wypowiadania umoéw
o prace. Pracodawca ma obowiazek przed (!)3® planowanym wypowiedzeniem
umowy o prace zasiegna¢ opinii rady zaktadowej. Jezeli pracodawca nie dopetni
tego obowiazku, wypowiedzenie umowy o prace jest niewazne (!).

Jezeli pracownik otrzymat wypowiedzenie umowy o prace i w zakladzie
pracy dziata rada zakladowa, to powinien dowiedzie¢ sie w radzie

zakladowej, czy pracodawca zasiegnat jej opinii we wilasciwy sposob
jeszcze przed wypowiedzeniem jego umowy.

W ramach postepowania, w celu zasiegniecia opinii rady zakfadowej, pracodawca
musi udzieli¢ informacji co do rodzaju wypowiedzenia umowy o prace (wypo-
wiedzenie z zachowaniem okreséw wypowiedzenia lub tez wypowiedzenie ze
skutkiem natychmiastowym) oraz podac¢ jej powody. Nalezy pamieta¢, ze w ramach
ewentualnego procesu sgdowego pracodawca moze powotac sie tylko na te powody
wypowiedzenia umowy o prace, o ktérych poinformowat rade zaktadowa. Nie moze
zatem w trakcie procesu sgdowego uzasadni¢ wypowiedzenia umowy o prace innymi
powodami, gdyz nie zostang one uznane przez sad. Wyjatek stanowig okolicznosci,
ktére nie byly pracodawcy znane przed wypowiedzeniem i w sprawie ktdrych
zasiegnat on pdzZniej opinii rady zaktadowe;.

% Pod pojeciem "zakwalifikowania” lub "przekwalifikowania” nalezy rozumie¢ przyporzadkowanie
pracownika do konkretnej grupy wynagrodzenia w ramach istniejagcego w zaktadzie pracy systemu
wynagrodzen.

37 Pod pojeciem "przydzielenia pracownikowi innego miejsca pracy” nalezy rozumie¢ zmiane miej-
sca pracy na okres powyzej 1 miesigca lub zmiane zwigzana ze znaczna zmiang warunkow pra-
cy.

38 Zasiegniecie opinii rady zaktadowej po wypowiedzeniu umowy o prace traktowane jest w taki
sam sposob, jakby pracodawca w ogéle nie zasiegnat jej opinii, tzn. skutkuje to niewaznoscia wy-
powiedzenia.
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Z niektérych, wymienionych w ustawie powoddéw rada zaktadowa moze zgtosi¢
sprzeciw wobec wypowiedzenia. Nie uniemozliwia to jednak pracodawcy
wypowiedzenia umowy o prace. Zgtoszenie sprzeciwu przez rade zaktadowa ma
jednak nastepujace konsekwencje:

(a) pracodawca musi przedtozy¢ pracownikowi wraz z wypowiedzeniem opinie rady
zakfadowej;

(b) w przypadku wszczecia procesu sadowego® przez pracownika pracodawca
zobowiazany jest do jego dalszego zatrudniania na niezmienionych warunkach az do
prawomocnego zakonczenia procesu, o ile pracownik wyrazi takie zyczenie.

cc) Sprawy dotyczace zmian w zakladzie pracy

W przedsiebiorstwach zatrudniajacych wiecej niz 20 pracownikéw* pracodawca ma
obowiazek informowania rady zaktadowej oraz do konsultowania z nig zamiaru
przeprowadzania pewnych zmian w zaktadzie pracy.

Do tych zmian zalicza sie:

« ograniczenie lub zamkniecie catego lub znaczacych czesci zaktadu pracy;

+ przeniesienie catego lub znaczacych czesci zaktadu pracy do innej lokalizacji;

+ potaczenie zinnym zaktadem pracy;

+ podzielenie zakfadu pracy;

+ zasadnicze zmiany organizacji pracy, celu zaktadu pracy lub urzadzen
produkcyjnych;

+ wprowadzenie nowych zasadniczych metod pracy lub proceséw produkcyjnych.

W/w zmiany wigza sie czesto z istotnymi, niekorzystnymi dla pracownikéw
rozwigzaniami, nierzadko ze znaczng redukcjg zatrudnienia. W celu ztagodzenia tych
niedogodnosci ustawa niemiecka przewiduje obowigzek uzgodnienia pomiedzy
pracodawca a rada zaktadowa tzw. ,planu socjalnego” (niem. Sozialplan). Jednym
z podstawowych punktéw w ramach np. planowanych zwolnien z pracy jest kwestia
ustalenia odpraw dla pracownikow.

3 Proces ten musi mie¢ za cel stwierdzenie przez sad, ze stosunek pracy nie zakonczyt sie przez
wypowiedzenie umowy o prace.

40 Chodzi tutaj o pracownikéw majacych prawo do gtosowania w ramach wyboru cztonkéw rady
zaktadowe;j.
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2. Zwiazki zawodowe/uktady zbiorowe pracy
a) Wstep

W Niemczech zwiazki zawodowe odgrywaja bardzo istotna role, pomimo dajacego
sie zauwazy¢ spadku liczby ich cztonkéw. Zwigzki zawodowe s organizacjami
zrzeszajacymi pracownikéw i reprezentujacych ich interesy wobec pracodawcy.
Podstawowym zadaniem zwigzkéw zawodowych jest negocjowanie uktadéw
zbiorowych pracy (niem. Tarifvertrage). Zwigzki zawodowe finansuja sie zasadniczo
ze sktadek cztonkowskich, ktére wynosza zazwyczaj okoto 1 % wynagrodzenia
pracownika.

Czotowa organizacja zrzeszajaca najwazniejsze zwiagzki zawodowe w Niemczech jest
«Deutscher Gewerkschaftsbund” (DGB). Wedtug danych wtasnych w roku 2000 liczyt
on 7.772.795 cztonkéw. Do roku 2009 liczba ta spadta do 6.264.923 cztonkow.

b) Uktady zbiorowe pracy

W praktyce uktady zbiorowe pracy odgrywaja bardzo znaczaca role. Sa to umowy
zawarte pomiedzy zwigzkami zawodowymi a poszczegdlnymi pracodawcami lub
organizacjami pracodawcow.

Istnieja rézne rodzaje uktadéw zbiorowych pracy w zaleznosci od regulacji w nich
zawartych. Zazwyczaj strony zawierajg obszerniejszy ramowy uktad zbiorowy
pracy (niem. Manteltarifvertrag), oraz mniejsze uktady zbiorowe pracy regulujace
zagadnienia szczegétowe np. uktady zbiorowe pracy regulujagce wysokos¢
wynagrodzenia (niem. Lohntarifvertrage).

Ramowy uktad zbiorowy pracy reguluje ogélne warunki pracy. Moga sie w nim znalez¢
regulacje dotyczace np.:

wymiaru czasu pracy;

podziatu czasu pracy na poszczegdlne dni tygodnia*', godzin nadliczbowych,
skrécenia czasu pracy (niem. Kurzarbeit), przerw w pracy;

klasyfikacji na grupy ptacy;

dodatkéw do wynagrodzenia zasadniczego za prace w niedziele, $wieta, prace
w godzinach nocnych czy tez za prace w godzinach nadliczbowych;

0golnych regulacji odnosnie do urlopu wypoczynkowego;

ewentualnych dodatkowych $wiadczen, jak np. gratyfikacje;

terminéw prekluzyjnych.

41 W ukfadzie zbiorowym pracy znajduja sie ogdlne regulacje dotyczace podziatu czasu pracy.
Szczegbtowe regulacje pozostajg zazwyczaj w kompetencji pracodawcy.
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Okres obowiazywania ramowego uktadu zbiorowego pracy jest w miare dtugi
(zazwyczaj kilka lat). Natomiast uktady zbiorowe pracy dotyczace wysokosci
wynagrodzenia sg zawierane zazwyczaj na krétki okres czasu (zazwyczaj na jeden
rok).

Regulacje uméw taryfowych obowiagzujg bezposrednio jedynie:

(1) strony umowy, sa to pracodawcy lub organizacje pracodawcéw oraz zwigzki
zawodowe,
(2) pracownikow, bedacych cztonkami zwigzkéw zawodowych.

Nie obowigzujg one zatem bezposrednio pracownikéw, ktérzy nie sg cztonkami
zwiagzku zawodowego. W praktyce pracodawcy stosuja jednak regulacje uktadow
zbiorowych pracy poprzez odpowiednie odniesienia zapisane w umowach o prace
réwniez wobec pracownikédw niebedacych cztonkami zwigzkéw zawodowych?,
Pracodawcy nie rozrézniajg zatem zasadniczo pomiedzy pracownikami zrzeszonymi
a pracownikami niezrzeszonymi.

Radzimy pracownikom zasiegnac¢ informacji u pracodawcy, czy
obowiazuja ich uklady zbiorowe pracy oraz zapoznac sie z ich trescia.

Kopie obowiazujacych uktadéw zbiorowych pracy sa zazwyczaj dostepne
w dziale kadr.

Nalezy pamietaé, ze regulacje zawarte w ukfadach zbiorowych pracy maja
pierwszenstwo przed ustaleniami w umowach o prace. Oznacza to, ze umowa
0 prace nie moze zawiera¢ regulacji odbiegajacych od regulacji obowigzujacych
ukfadéw zbiorowych pracy na niekorzys¢ pracownika. Jedynie regulacje na korzys¢
pracownika sa dopuszczalne w umowie o prace.

c) Prawo do strajku

Poniewaz stanowiska pracodawcéw i zwigzkédw zawodowych czesto znacznie
sie od siebie réznia, zawarcie uktadéw zbiorowych pracy nie jest na ogét tatwe
i poprzedzone jest dtugotrwatymi i trudnymi negocjacjami. Aby osiggnac
porozumienie z pracodawcami, zwigzki zawodowe majg do dyspozycji prawo do
strajku, moga go jednak uzywac tylko jako srodka ostatecznego, tj. np. przy zerwaniu
negocgjacji.

42 Jest to z pewnoscia jeden z powoddw, dla ktérych liczba cztonkéw zwigzkéw zawodowych ma-
leje.
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Aby strajk byt zgodny z prawem, musi by¢ zorganizowany i przeprowadzony przez
zwiagzek zawodowy. Pracownicy w zakfadzie pracy nie moga zatem samowolnie
decydowac o przerwaniu pracy i rozpoczeciu strajku.

W strajku moga uczestniczy¢ wszyscy pracownicy, do ktorych zwigzek zawodowy
skieruje wezwanie do rozpoczecia strajku. Moga to by¢ zatem réwniez pracownicy
niebedacy cztonkami zwigzku zawodowego.

Zorganizowany zgodnie z prawem strajk ma nastepujace skutki:

(1) pracownicy sa zwolnieni z obowigzku $wiadczenia pracy a
(2) pracodawca jest zwolniony z obowigzku ptacenia wynagrodzenia.

W trakcie strajku pracownicy nie musza zatem pracowac. Pracodawca nie moze im
z tego powodu wypowiedzie¢ umowy o prace, ani tez ukara¢ w zaden inny sposéb.
Jezelijednaknie pracuja, to nie otrzymaja za okres strajku wynagrodzenia®. Szczegélnie
uciazliwe sa dtuzsze strajki, i to zaréwno dla pracodawcy, jak i dla pracownikéw.

Strajk nie narusza istniejacego ubezpieczenia chorobowego. Pracownik jest objety
ochrong ubezpieczenia chorobowego réwniez w trakcie strajku.

Nalezy pamieta¢, ze nawet w trakcie strajku strajkujacym pracownikom nie wolno:

(1) blokowac zaktadu pracy*,
(2) okupowac miejsc pracy w zaktadzie pracy®.

Po zakonczeniu strajku przywracany jest obowigzek pracownika do swiadczenia pracy
oraz obowiazek pracodawcy do zaptaty wynagrodzenia.

4 Czlonkowie zwigzku zawodowego otrzymuja za czas trwania strajku pomoc finansowa od zwigz-
ku zawodowego.

4 Strajkujacy pracownicy nie moga wiec uniemozliwia¢ pracownikom, ktérzy chca pracowac, wste-
pu na teren zaktadu pracy. Moga jedynie starac sie ich przekona¢, by przytaczyli sie do strajku.

4 Strajkujacy pracownicy musza opusci¢ miejsce pracy. Nie moga go blokowac uniemozliwiajac
tym samym wykonywanie pracy przez pracownikéw, ktérzy nie wzieli udziatu w strajku.
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