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Szanowne Panie, Szanowni Panowie,

Republika Federalna Niemiec jest najwiekszym partnerem gospodarczym Polski.
Takze Polska jest waznym i atrakcyjnym gospodarczo partnerem dla Niemiec, a wzrost
gospodarczy naszego kraju w ostatnich latach mocno wptyngt na postrzeganie polskiej
gospodarki przez naszych zachodnich sgsiaddw.

Mimo petnego otwarcia z dniem 1 maja 2011 r. niemieckiego rynku pracy i ustug, nie
doszto do szczegdlnego nasilenia wyjazdéw pracownikéw z Polski. Zauwazalna jest
natomiast rosnqgca aktywnos¢ na rynku niemieckim matych polskich firm budowlanych
i rzemieslniczych. Réwniez czes¢ polskich obywateli prowadzqcych w Niemczech
dziatalnos¢ gospodarczq, zamienita jq na stafe zatrudnienia u dotychczasowego
zleceniodawcy ustug.

Przekazywane obecnie Paristwu opracowanie WPHI w Berlinie, poswiecone prawu
pracy w Niemczech, jest uaktualnionq wersjq naszej wczesniejszej i cieszqcej sie duzq
popularnosciq publikacji nt. zatrudnienia Polakéw w Niemczech. Dokonane zmiany
uwzgledniajq m.in. kwestie pojawiajqce sie w zapytaniach kierowanych do WPHI, uwagi
z konsultacji z przedstawicielami polskich firm i organizacji gospodarczych dziatajqcych
w Niemczech oraz najnowsze zmiany w niemieckim prawie pracy.

Mam nadzieje, ze informacje zawarte w publikacji przyblizq Paristwu uregulowania
dotyczqce niemieckiego prawa pracy i okazq sie interesujqce dla szerokiej grupy
czytelnikéw, w tym takze dla polskich przedsiebiorstw inwestujqcych w Niemczech, ktére
moggq juz catkiem swobodnie zatrudniac¢ w swoich niemieckich firmach pracownikéw
z Polski.

Liczne informacje na temat niemieckiej gospodarki, rynku pracy, ustug i prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej znajdziecie Paristwo takZze na naszej witrynie internetowej
www.berlin.trade.gov.pl, do ktérej odwiedzenia gorgco zachecam.

Jacek Robak
Radca-Minister
Kierownik WPHI
Ambasady RP w Berlinie
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W zwiazku z otwarciem z dniem 1 maja 2011 roku niemieckiego rynku pracy m.in. dla
obywateli Polski, chcielibysmy zaprosi¢ Panstwa do lektury niniejszego informatora,
ktérego zadaniem jest przedstawienie niemieckiego prawa pracy osobom
zainteresowanym zatrudnieniem w Niemczech.

Z uwagi na zréznicowane regulacje w zakresie prawa pracy w poszczegolnych krajach
staralismy sie przyblizy¢ czytelnikom zapisy obowiazujace w Niemczech. Wiedza na
temat praw i obowigzkéw pracownika jest bardzo istotna z punktu widzenia obrony
swoich intereséw w relacjach z pracodawca.

I. Niemiecki rynek pracy

1. Poszukiwani pracownicy

Obecnie w Niemczech brakuje przede wszystkim wysoko wykwalifikowanych
pracownikéw, gtéwnie informatykéw i inzynieréw. Probleméw ze znalezieniem
zatrudnienia nie powinni mie¢ réwniez pracownicy branzy medycznej, lekarze,
dentysci, pielegniarki, czy tez wyspecjalizowana kadra zarzadzajaca szpitalami. Do
poszukiwanych pracownikéw naleza réwniez osoby do opieki nad osobami starszych
i chorymi. W wiekszosci wypadkéw wymogiem niezbednym jest dobra znajomos¢
jezyka niemieckiego. Na zatrudnienie moga liczy¢:

- informatycy (sektor IT i branze pokrewne),
+ inzynierowie (branza produkcyjno-transportowa),
+ osoby do opieki nad dzie¢mi, osobami starszymi i chorymi (branza opiekuncza

i sanitarna),
- lekarze, dentysci, pielegniarki, kadra zarzadzajaca szpitalami (branza medyczna),
« pracownicy branzy ustugowej, gastronomii, rolnictwa, metalurgii i handlu,

rzemieslnicy, konserwatorzy zabytkdw, mechanicy samochodowi, budowlancy,
« pracownicy uzyczeni (niem. Leiharbeitnehmer).

2. Bezrobocie
Bezrobocie w Niemczech systematycznie spada. Aktualnie osiagneto poziom

najnizszy od lat 90-tych i utrzymuje sie na poziomie okoto 7%. W chwili obecnej liczba
bezrobotnych w Niemczech wynosi 2,7 min. Jezeli obecna tendencja sie utrzyma



i nie dojdzie do kolejnego kryzysu gospodarczego, liczba ta moze spas¢ w 2012 roku
nawet ponizej 2 min.

3. Srednie wynagrodzenie

Srednie wynagrodzenie w Niemczech jest znacznie wyzsze niz w Polsce, nalezy
jednak pamieta¢, ze wyzsze sg takze koszty utrzymania. Przecietne wynagrodzenie
uzaleznione jest od branzy, stanowiska, wyksztatcenia i doswiadczenia pracownika.

Nalezy zwréci¢ uwage, iz wynagrodzenie moze rézni¢ sie w zaleznosci od tego,
czy pracujemy w krajach zwigzkowych, tzw. landach, potozonych na terenie bytych
Niemiec Zachodnich, czy tez na terenie bylych Niemiec Wschodnich. W landach
wschodnich zarobki moga by¢ znacznie nizsze.

Srednie wynagrodzenie dla niektérych zawodéw:

Pielegniarka 2.150€
Opiekun osoby starszej 1.700 €
Lekarz 4.560 €
Dentysta 3.500 €
Opiekunka do dziecka 1.400 €
Sekretarka 2.150€
Informatyk 3.820€
Programista 3430¢€
Inzynier 3.750€
Kucharz 1.650 €
Kelner 1.200 €
Mechanik samochodowy 1.930€
Budowlaniec 2250 €
Kierowca 1.670 €
Handlowiec 1.750 €

(zrédto: www.gehaltsvergleich.com)

4.Wynagrodzenie minimalne

W Niemczech brak jest regulacji ustawowej dotyczacej ptacy minimalnej dla
wszystkich pracownikéw. Obowigzujg natomiast stawki minimalne dla niektérych
zawodoéw lub branzy.' W wielu dziedzinach brak jednak w ogéle ustalen dotyczacych

! Chodzi tutaj m.in. o umowy taryfowe, ktére moga réwniez znalez¢ zastosowanie na mocy niemie-
ckiej ustawy o delegowaniu pracownikéw (Arbeitnehmer-Entsendegesetz) réwniez wobec pracow-
nikéw oddelegowanych.



wynagrodzenia minimalnego. System ten nie jest zbyt przejrzysty w poréwnaniu
z innymi krajami UE, gdzie przewaznie obowigzuje powszechna ptaca minimalna.

Stawki minimalne dla niektorych branz:

Niemcy Niemcy

Branza/zawéd Zachodnie Wschodnie

0d 01.01.2012 r.
Budownictwo/pracownik wykwalifikowany 13,40 € \ 10,00 €
0d 01.01.2013r.
13,70 € | 10,25 €
0d 01.01.2012r.
10,00 €
pracownik niewykwalifikowany 11,05 € 5d01.01.2013:
10,25 €
0d 01.01.2012r.
9,80 € | 8,65 €
0d 01.01.2013 r.
9,90 € | 8,85 €
Dekarz 0d 01.01.2011 r.
10,80 € | 10,80 €
od 01.07.2011 r.
11,75 € | 9,75 €
0d 01.07.2011r.
9,75 € | 975 €
0d 01.01.2011r.

8,55 € | 7,00 €
0d 01.01.2011 r.
11,33 € | 8,88 €
0d 01.11.2011 r.

12,81 € \ 12,81 €
0d 01.11.2011r.
11,53 € \ 11,53 €
0d 01.11.2011r.

8,33 € | 833€
0d 01.04.2011 .

7,80 € | 6,75 €
0d 01.04.2012r.

8,00 € | 7,00 €
0d 01.01.2012r.

8,75 € | 775 €
0d 01.07.2013 r.

9,00 € | 8,00 €

Elektryk

Malarz/lakiernik wykwalifikowany

Malarz/lakiernik niewykwalifikowany

Sprzatanie budynkow

Mycie fasad/okien

GOrnictwo/pracownik wykwalifikowany

Gornictwo/rebacz

Usuwanie odpaddw, sprzatanie ulic

Ustugi pralnicze

Opieka nad osobami starszymi/chorymi

(zrédto: www.bmas.de oraz www.destatis.de )
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5. Polskie agencje pracy

Poprzez agencje pracy w Polsce z pewnoscia tatwiej znajdziemy zatrudnienie niz na
wiasng reke. Posiadajg one bowiem kontakty na terenie Niemiec i zajmuja sie nie
tylko rekrutowaniem pracownikéw, ale takze i organizacja ich przejazdu, oferujg
czesto wsparcie koordynatora oraz szkolenia jezykowe i merytoryczne. Nalezy jednak
sprawdzi¢, czy agencja pracy tymczasowej, do ktdrej zwracamy sie o pomoc, posiada
odpowiednie zezwolenia wtadz niemieckich.
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B. Pierwsze kroki po przyjezdzie

1. Obowiazek meldunkowy

Osoby zamierzajace przebywa¢ w Niemczech przez dtuzszy czas maja obowigzek
zgtosic sie do lokalnego urzedu meldunkowego (niem. Einwohnermeldeamt). Nalezy
tozrobi¢ w ciagu 7 dni od wprowadzenia sie (w niektérych landach w przeciagu dwoch
tygodni). Procedura ta jest dos¢ prosta: nalezy udac sie do wiasciwego miejscowo
urzedu meldunkowego z wypetnionym formularzem (dostepnym w urzedzie,
aczasem réwniez na stronie internetowej urzedu) orazzdowodem osobistym. Czasem
potrzebna jest rowniez kopia umowy najmu mieszkania.

W urzedzie tym mozna bylo dotychczas takze ztozy¢ wniosek o wydanie karty
podatkowej (niem. Lohnsteuerkarte). Byt to dokument niezbedny dla kazdego, kto
chciat podja¢ prace w Niemczech. Jednakze od 2011 roku karta ta zostaje zniesiona,
a na jej miejsce wprowadzony zostanie elektroniczny system poboru podatku od
wynagrodzenia (niem. Elektronische Lohnsteuer-Abzugs-Merkmale - ELStAM).

2. ELStAM

W2012rokuw Niemczech nastapiprzejscie na elektroniczny system poborupodatku
od wynagrodzenia. Rok 2011 byt rokiem przejsciowym dla wdrozenia nowych
przepiséw. Karty podatkowe (niem. Lohnsteuerkarte) na rok 2010 obowigzywaty
réwniez w roku 2011, gdyz wéwczas nie wydawano juz nowych kart. Osobom, ktére
potrzebowaty nowej karty po raz pierwszy, wtasciwy urzad skarbowy wystawiat na
whniosek zaswiadczenie zastepcze (niem. Antrag auf Ausstellung einer Bescheinigung
fir den Lohnsteuerabzug 2011).

Ewidencja danych zajmie sie centralny urzad podatkowy (niem. Bundeszentralamt fiir
Steuern). Pracodawca bedzie mégt automatycznie pobra¢ dane pracownika, postuzy¢
sie nimi przy konfiguracji konta ptacowegoi korzysta¢ z nich w okresie trwania stosunku
pracy. O ewentualnych zmianach powiadomi pracodawce wtasciwy urzad skarbowy.

3. Konto bankowe

Jedng z pierwszych czynnosci, jaka nalezy wykona¢ po przybyciu do Niemiec, jest
zatozenie konta osobistego w wybranym banku. Konto bedzie niezbedne do pobierania
wynagrodzenia, jak réwniez do uiszczanie wszelkiego rodzaju optat (czynsz, optaty za
energie elektryczna, wode). Konta bankowe sg z requty odptatne?, wyjatek stanowig konta
studenckie. Opfaty wynosza okoto 5 euro miesiecznie w zaleznosci od modelu konta.

2 Niektore banki oferujg bezptatne prowadzenie konta, jezeli regularne wptywy na konto przekra-
czajg pewien ustalony przez bank limit.
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C. Podstawowe regulacje
niemieckiego prawa pracy

l. Indywidualne prawo pracy

1. Pojecie pracownika

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

Pod pojeciem ‘pracownik’ rozumie sie osobe:

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

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

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

Pracownik musi podlegac¢ poleceniom stuzbowym pracodawcy odnosnie

do godzin pracy, miejsca oraz sposobu jej wykonywania.

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

13



Przyktad:

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

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

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

Decydujaca nie jest tres¢ podpisanej umowy, lecz jej rzeczywiste

wykonywanie.

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

2. Powstanie stosunku pracy

a) Najwazniejsze rodzaje umowy o prace

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

aa) umowe na czas nieokreslony,

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

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

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

ee) umowe na niepetny etat.

b) Prawo zadawania pytan przed podpisaniem umowy o prace

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

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

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

Niedozwolone s3 np. nastepujace pytania dotyczace:

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

+ uzaleznienia od nikotyny,

« zamiaru posiadania dzieci,

+ wyznania religijnego,

+ stanu ciazy pracownicy,

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

niezgodny z prawda.

Dozwolone sg natomiast min. pytania dotyczace:

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

Na te pytania pracownik musi odpowiedzie¢ zgodnie z prawda.

c) Umowa o prace

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

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

nazwiska/firmy i adresu pracodawcy,

Czasu rozpoczecia pracy,

miejsca pracy,

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

czasu pracy (ilosci godzin),

okresu urlopu wypoczynkowego,

terminéw wypowiedzenia stosunku pracy,

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

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

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

nierzadko probuja zrobi¢ wszystko, by nie ptaci¢ pracownikom naleznych
im wyplat.
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Wodréznieniuodpolskichuméwopraceumowyniemieckiesgzazwyczajdos¢obszerne
i zawierajg Srednio pomiedzy 5 a 15 stron. Nie nalezy sie jednak tego obawiac. Jest to
zwiazane z elastycznym niemieckim prawem pracy, nie zas ze ztg wola pracodawcy.

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

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

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

d) Zgtoszenie pracownika do ubezpieczenia socjalnego
aa) Obowiazki pracodawcy

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

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

bb) Obowiazki pracownika

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

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

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

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

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

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

+ paszport lub dowdd osobisty.

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

3. Podstawowe obowiazki pracodawcy w ramach istniejacego
stosunku pracy

a) Wyptata wynagrodzenia

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

lub

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

Powyzsza regulacja obejmuje wiec réwniez pracownikéw, ktérzy nie pracuja
w systemie zmianowym, lecz rzeczywiscie, cho¢ raczej sporadycznie, wykonuja
SWO0jg prace rowniez w nocy.

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

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

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

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

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

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

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

W praktyce mamy do czynienia z dwoma rodzajami klauzul prekluzyjnych:

+ klauzule jednofazowe oraz
+ klauzule dwufazowe

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

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

Przyktad:

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

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

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

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

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

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

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

Jezeli pracownik nie dotrzyma terminéw prekluzyjnych okreslonych

w tzw. ,Verfallfristen” lub ,Ausschlussfristen”, wtedy roszczenie
bezzwrotnie przepada (!).
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Dla pracownikéw oznacza to:

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

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

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

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

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

4. Podstawowe obowigzki pracownika w ramach istniejacego stosunku
pracy

a) Obowiazek swiadczenia pracy

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

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

b) Obowiazek uwzglednienia intereséw pracodawcy, obowiazek lojalnosci
Stosunek pracy naktada na pracownika réwniez inne obowigzki. Nalezg do nich m.in.

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

5. Ciagtos¢ wyptaty wynagrodzenia

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

a) Ciagtos¢ wyptaty wynagrodzenia w wypadku choroby

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

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

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

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

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

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

24



cc) Powstanie choroby musi by¢ niezawinione przez pracownika.

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

Przyktad:

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

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

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

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

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

Przyktad:

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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.

56



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

5 do 20 pracownikéw 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 zaznaczy¢, 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¢ 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
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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 poszczegoélne dni tygodnia;

W umowach o prace ujete sa 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 zazadaé¢ 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
systemdw 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 zaktadzie
pracy dziata rada zakladowa, to powinien dowiedzie¢ sie w radzie

zakladowej, czy pracodawca zasiegnatl 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 pdzniej 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 ogdle 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 zaktadzie 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 cztonkdéw. 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.
Szczegdtowe 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
zwiazku zawodowego. W praktyce pracodawcy stosujg 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 uktadow zbiorowych pracy sa zazwyczaj dostepne
w dziale kadr.

Nalezy pamietaé, Zze 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 zwigzkéw 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 muszg 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
ucigzliwe 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 obowiazek 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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lll. Oddelegowanie pracownikow do pracy w Niemczech

1. Oddelegowanie pracownikéw

Nie wszyscy pracownicy wykonujacy prace na terenie Niemiec sg zatrudnieni
u niemieckiego pracodawcy. Zdarza sie réwniez, ze pracownik oddelegowany zostaje
do czasowego $wiadczenia pracy na terenie Niemiec przez swojego polskiego
pracodawce.

Przyktad:

Pan Kowalski zatrudniony jest w spdtce Olan Sp. z o.0. z siedzibq w Warszawie. Spdtka
ta produkuje i montuje okna do biurowcéw. W grudniu 2011 r. spétka otrzymata
Zlecenie na dostarczenie i zamontowanie okien w Berlinie dla spétki Bau GmbH.
W styczniu 2012 r. Olan Sp. z o.0. wysyta 10 swoich pracownikdw, w tym pana
Kowalskiego, w celu przeprowadzenia montazu wyprodukowanych przez niq okien
w biurowcu w Berlinie. Pan Kowalski pracuje do potowy marca 2012 r. przy montazu
okien w Berlinie.

W takim przypadku obowiazuja co do zasady przepisy polskiego prawa pracy.

Od tej zasady istnieja jednak pewne wyjatki. Pewne warunki zatrudnienia
obowigzujace w Niemczech znajduja zastosowanie réwniez wobec pracownikéw
zatrudnionych u zagranicznego pracodawcy, dotyczy to réwniez pracodawcéw
polskich i pracownikéw $wiadczacych na ich rzecz prace na terenie Niemiec.
Rozrézniamy tutaj dwie zasadnicze grupy:

a) ustawowe warunki zatrudnienia obowigzujagce wszystkich pracownikéw
niezaleznie od branzy,

b) warunki zatrudnienia ustalone w uktadach zbiorowych pracy dotyczace tylko
niektérych branz.

2. Ustawowe warunki zatrudnienia dotyczace wszystkich pracownikow
Niektére ustawowe warunki zatrudnienia obowiazujg wszystkich pracownikow
wykonujacych prace w Niemczech, nawet jezeli sg oni zatrudnieni u zagranicznego
pracodawcy (np. w polskiej firmie).

Do tych warunkéw zatrudnienia zalicza sie:

a) minimalne stawki pfacy, wraz ze stawka za nadgodziny;
b) minimalny wymiar ptatnych urlopéw rocznych;

71



c) maksymalne okresy pracy i minimalne okresy wypoczynku;

d) warunki wynajmu pracownikéw, w szczegdlnosci przez przedsiebiorstwa
zatrudnienia tymczasowego;

e) BHP w miejscu pracy;

f) srodki ochronne stosowane w odniesieniu do warunkéw zatrudnienia kobiet
ciezarnych lub kobiet tuz po urodzeniu dziecka, dzieci i mtodziezy;

g) rowne traktowanie mezczyzn i kobiet, a takze inne przepisy w zakresie unikania
dyskryminacji.

W/w warunki zatrudnienia znajdujq zastosowanie niezaleznie od regulacji

w polskim prawie pracy i niezaleznie od regulacji w umowie o prace
z polskim pracodawca.

3. Regulacje dotyczace tylko niektérych branz

Odnosnie do niektorych branz prawo niemieckie przewiduje mozliwos¢ stosowania
regulacji zawartych w niemieckich uktadach zbiorowych pracy, nawet dla
stosunkdw pracy pracownika z zagranicznym pracodawca.

Wyjatek ten znajduje zastosowanie przede wszystkim wobec nastepujacych branz:

+ branza budowlana;

+ sprzatanie budynkoéw;

+ transport przesytek pocztowych;

» ustugi ochroniarskie;

+ czyszczenie tekstyliow dla zleceniodawcéw prowadzacych dziatalnos¢
gospodarczy;

+ gospodarka odpadami.

Aby ukfad zbiorowy pracy znalazt zastosowanie réwniez wobec zagranicznego
pracodawcy, muszg by¢ spetnione okreslone przestanki:

a) musimy mie¢ do czynienia zasadniczo z ogélnokrajowym ukfadem zbiorowym
pracy;

b) uktad zbiorowy pracy musi by¢ uznany za powszechnie obowiazujacy (niem.
Allgemeinverbindlich)?;

c) ukfad zbiorowy pracy musi by¢ zawarty dla jednej z w/w branz i dotyczy¢ jednej
z nastepujacych regulacji:

4 Moze sie to odbyc¢ poprzez specjalny proces opisany w § 5 ustawy o uktadach zbiorowych pracy
lub proces ten moze zosta¢ zastapiony poprzez rozporzadzenie niemieckiego Ministerstwa Pracy
i Polityki Socjalnej (,Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales”).
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aa) minimalnego wynagrodzenia wraz z wynagrodzeniem za nadgodziny*;
bb) okresu urlopu rocznego, wynagrodzenia za czas urlopu, dodatkowego
wynagrodzenia za urlop (niem. Urlaubsgeld);
cc) kas urlopowych w branzy budowlanej lub
dd) warunkéw zatrudnienia wymienionych powyzej w pkt. 1 (c) do (g).
d) zaktad pracy pracodawcy musi zalicza¢ sie do jednej z wyzej wymienionych
branz.

Jezeli powyzsze przestanki s spetnione, to réwniez polscy pracodawcy musza
stosowac regulacje wiasciwych niemieckich uktadéw zbiorowych pracy wobec
swoich pracownikéw oddelegowanych do pracy w Niemczech.

W/w warunki zatrudnienia zawarte w niemieckich uktadach zbiorowych
moga znalez¢ zastosowanie niezaleznie od regulacji w polskim prawie
pracy i niezaleznie od regulacji w umowie o prace z polskim pracodawca.

Przy spetnieniu powyzszych przestanek polscy pracownicy oddelegowani
do pracy w Niemczech moga sie zatem powotac na te regulacje wobec
swojego polskiego pracodawcy.

Specjalne regulacje prawo niemieckie zawiera w odniesieniu do branzy
pielegniarskiej.

Ustawa przewiduje utworzenie poprzez Ministerstwo Pracy specjalnej komisji, ktéra
moze udzieli¢ rekomendacji odnosnie do obowigzywania okreslonych warunkéw
zatrudnienia wobec wszystkich pracownikéw i pracodawcéw w ramach ustalonego
przez nig zakresu obowigzywania. Rekomendacja komisji moze dotyczy¢ jedynie
nastepujacych warunkéw zatrudnienia:

+ minimalnego wynagrodzenia wraz z wynagrodzeniem za nadgodziny oraz
» okresu urlopu rocznego, wynagrodzenia za czas urlopu, dodatkowego wyna-
grodzenia za urlop (niem. Urlaubsgeld);

Niemieckie Ministerstwo Pracy i Polityki Socjalnej moze na podstawie rekomendacji
komisji wydac rozporzadzenie. Tym samym ustalone w rozporzadzeniu warunki
zatrudnienia znajda zastosowanie wobec wszystkich pracownikéw i pracodawcow
podlegajacych okreslonemu w nim zakresowi obowigzywania.

47 Jakie ukfady zbiorowe pracy dotyczace minimalnego wynagrodzenia zostaty uznane za po-
wszechnie obowigzujace, przedstawiono w bardzo przejrzysty sposéb wraz z doktadnym podaniem
wysokosci minimalnego wynagrodzenia na stronie internetowej niemieckiego Ministerstwa Pracy
i Polityki Socjalnej (www.bmas.de ->Inhaltsiibersicht ->Arbeitsrecht ->Ubersicht der Mindestléhne
im Sinne des Arbeitnehmer-Entsendegesetzes).
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4. Odpowiedzialnos¢ generalnego wykonawcy

Nierzadko mamy do czynienia z przypadkiem, ze niemiecki generalny wykonawca
zleca polskim firmom wykonanie konkretnego dzieta lub $wiadczenie ustug na terenie
Niemiec. Polskie firmy wystepuja wéwczas w roli podwykonawcy. Taka sytuacja ma
miejsce zwitaszcza w branzy budowlanej.

W takim przypadku niemieckie prawo pracy przewiduje odpowiedzialnos¢ gene-
ralnego wykonawcy za zaptate minimalnego wynagrodzenia przez podwykonawce
swoim pracownikom. Jezeli zatem polski podwykonawca nie zapfaci wynagrodzenia
swoim pracownikom oddelegowanym do pracy na terenie Niemiec, pracownicy
moga dochodzi¢ zaptaty wynagrodzenia minimalnego réwniez od generalnego
wykonawcy (!). Wysoko$¢ roszczenia wobec generalnego wykonawcy ograniczona
jest do wynagrodzenia netto.

5. Mozliwos¢ dochodzenia roszczen przed sadem niemieckim

Aby utatwi¢ pracownikom oddelegowanym do pracy w Niemczech dochodzenie
roszczen wobec swojego pracodawcy, niemieckie prawo przewiduje mozliwos¢
zaskarzenia pracodawcy zagranicznego przed sadem pracy w Niemczech.

Jezeliwiec polski pracodawca oddeleguje swoich pracownikéw do pracy w Niemczech
i nie dochowa przy tym obowigzujacych go regulacji niemieckich uktadéw zbiorowych
pracy lub innych ustawowych warunkéw zatrudnienia, o ktérych mowa powyzej
w pkt. 2, to pracownik moze dochodzi¢ swoich roszczen przed sgdem niemieckim.

IV. Sady pracy

Spory wynikajace ze stosunku pracy rozpatrywane sg przez oddzielny pion
sadownictwa. W pierwszej instancji decyduja specjalne sady pracy. Sam proces przed
sadem pracy wykazuje znaczace réznice wobec procesu przed sadem cywilnym.
Ponizej oméwiono zwigzane z tym zagadnienia o szczegdlnie istotnym znaczeniu:

1. Koszty procesu
Opflaty sadowe sg nizsze, niz w przypadku proceséw cywilnych. Pracownik wnoszacy

pozew do sadu nie musi rowniez ptaci¢ zadnej zaliczki tytutem optat sgdowych.
Utatwia to tym samym wszczecie procesu ze strony pracownika.
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W pierwszej instancji kazda ze stron ponosi wlasne koszty adwokackie. Dla
pracownika oznacza to, ze jezeli przegra proces, to nie musi ptaci¢ kosztéw za
adwokata pracodawcy. Z drugiej strony natomiast nawet jezeli wygra proces, sam
ponosi koszty swojego adwokata.

2. Reprezentacja przed sadem

Przed sadem pracy pracownik moze sie sam reprezentowac. Nie potrzebuje pomocy
adwokata. Jego zastepstwo moga przeja¢ réwniez zwiagzki zawodowe. W praktyce
nalezy pamieta¢, ze jezeli pracownik sam sie reprezentuje, sagd pomaga pracownikowi
w prowadzeniu procesu. Zasadniczo nalezy stwierdzi¢, ze sady pracy bardziej
przychylnie podchodza do pracownikéw, anizeli do pracodawcow.

Pracownik moze wszcza¢ postepowanie sagdowe poprzez ztozenie w sadzie skargi do
protokotu. Nie musi zatem przygotowywac wtasnego pisemnego pozwu.

3. Postepowanie ugodowe (niem. Giiterverhandlung)

W sporach pomiedzy pracownikiem a pracodawca ustawodawca niemieckiprzewidziat
obowigzkowe postepowanie ugodowe. Jest ono mato formalistyczne i ma umozliwié¢
swobodne omoéwienie punktu spornego i doprowadzi¢ w miare mozliwosci do ugody
pomiedzy stronami®,

Niejednokrotnie juz na tym etapie procesu mozna oceni¢, ktéra ze stron ma wieksze
szanse na korzystne rozstrzygniecie. W ramach postepowania ugodowego pracownik
moze, biorac pod uwage wskazéwki i uwagi sedziego, podjac¢ decyzje, czy wycofac
pozew, czy tez kontynuowac proces. Jezeli wycofa pozew lub jezeli zawarta zostanie
ugoda (niem. Vergleich) pomiedzy stronami, nie powstaja zasadniczo zadne optaty
sadowe. Pracownik moze zatem zmniejszy¢ ryzyko poniesienia kosztéw zwigzanych
ze sporem sadowym.

Nie nalezy obawiac sie instytucji sadu pracy. Jezeli pracownik uwaza, iz
ma stuszne roszczenie wobec pracodawcy, to zaleca sie, by wnies¢ pozew
wobec pracodawcy przed sadem pracy. Swoje ryzyko finansowe mozna

znacznie zredukowa¢, np. poprzez przejecie wlasnej reprezentacji przed
sagdem. Nie zaleca sie jednak takiego rozwigzania. Ryzyko poniesienia
kosztow sadowych jest zmniejszone rowniez poprzez instrument
obowiazkowego postepowania ugodowego.

“ W praktyce bardzo znaczna czes¢ proceséw przed sagdami pracy konczy sie porozumieniem stron
zawartym w ramach terminu ugodowego.
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D. Ubezpieczenia spoteczne w Niemczech

I. Wstep

Obowigzujacy obecnie system ubezpieczen spotecznych wprowadzony zostat
w 1871 r. przez kanclerza Bismarcka. Podlega on jednakze ciggtym zmianom, np.
ostatnio podwyzszono granice wieku emerytalnego do 67 lat, jako ze dtugos$¢ zycia
w miedzyczasie znacznie sie wydtuzyta. Wiek emerytalny w Niemczech nie jest zalezny
od pfci.

Osoby zatrudnione na umowe o prace podlegajg ustawowo przewidzianemu
systemowi ubezpieczen spotecznych. Sktadki odciggane sg - tak jak i w Polsce - przez
pracodawce od wynagrodzenia brutto.

Nizej przedstawione reguty odnosza sie do typowego pracownika. Istnieje wiele
szczeg6towych regulacji dotyczacych m.in. studentéw, oséb odbywajacych
wyksztatcenie zawodowe, artystow, rolnikéw oraz innych grup spotecznych.
W konkretnym przypadku nalezy wiec skonsultowac sie z doradca.

Do ubezpieczenia spotecznego w Niemczech zaliczamy:

Ubezpieczenie chorobowe ( niem. Krankenversicherung)

Ubezpieczenie emerytalne (niem. Rentenversicherung)

Ubezpieczenie na wypadek bezrobocia (niem. Arbeitslosenversicherung)
Ubezpieczenie na wypadek opieki (niem. Pflegeversicherung)

Po zameldowaniu pracownik otrzymuje numer ubezpieczenia socjalnego (niem.
Sozialversicherungsnummer) oraz dokument potwierdzajacy ten numer (niem.
Sozialversicherungsausweis).

Il. Ubezpieczenie chorobowe (niem. Krankenversicherung)

Ogodlna sktadka chorobowa wynosi 15,5 % dochodu brutto, przy czym pracownik
ponosi jg w wysokosci 8,2 %, a pracodawca w wysokosci 7,3 %.

W Niemczech nie istnieje jedna centralna kasa chorych, lecz caly ich szereg. Pracownik
sam wybiera kase chorych, do ktérej chce naleze¢ (np. AOK, Barmer/GEK, DAK, BKK, IKK,
Knappschaft-Bahn-See i wiele innych). Przy wyborze kasy chorych nalezy uwzglednic,
ze niektore kasy pobieraja dodatkowo optaty w wysokosci 8 Euro miesiecznie
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lub nawet wyzszej (niem. Zusatzbeitrag). Jako ze wybdr kasy chorych jest wigzacy
przez okres co najmniej 18 miesiecy, dobrze jest przed podjeciem decyzji zasiegna¢
informacji na temat ewentualnych optat do (DAK, KKH Allianz pobieraja wspomniany
»Zusatzbeitrag”).

Podczas wizyty u lekarza wptaca sie raz na kwartat optate w wysokosci 10 Euro (niem.
Praxisgeblihr). Niektore kasy chorych przewidujg umowy z lekarzem rodzinnym, ktére
daja mozliwos¢ zwolnienia z tej optaty ale jednoczesnie zobowigzujg do konsultacji
lekarza rodzinnego przed wizyta u specjalisty.

Zasadniczo nalezy odrézni¢ kasy ustawowe od kas prywatnych. Tylko wtedy, jesli
roczne wynagrodzenie przekracza limit 49.500 Euro (co odpowiada miesiecznemu
wynagrodzeniu w wysokosci 4.125 Euro)* mozna po uptywie roku przenies¢ sie do
kasy prywatnej. Tu nalezy jednakze uwzgledni¢ fakt, ze osoba ubezpieczona w kasie
prywatnej w razie choroby/pobytu w szpitalu, czy tez innych zdarzen generujacych
koszty, najpierw sama ponosi wszystkie koszty, ktére dopiero pdzniej beda jej
zwrocone.

Ubezpieczenie zdrowotne w kasach ustawowych obejmuje réwniez matzonka oraz
dzieci, o ile osoby te mieszkaja na terytorium Niemiec i nie podlegaja obowigzkowi
ubezpieczenia z mocy wtasnej umowy o prace.

lll. Ubezpieczenie emerytalne (niem. Rentenversicherung)

Z mocy ustawy pracownik staje sie cztonkiem ubezpieczenia emerytalnego (niem.
Rentenversicherung). Na jego rzecz pobierane sg skfadki w wysokosci 19,90 %
wynagrodzenia brutto (1/2 przejmuje pracodawca i pracownik ptaca te sktadke
po potowie)*. Aby otrzymac jednakze jakiekolwiek swiadczenia z tytutu tego
ubezpieczenia, nalezy wpftacac sktadki przez okres co najmniej 5 lat.

Jezeli okaze sig, ze sktadki wptacano przez okres krotszy niz 5 lat, a wiec nie powstaty
zadne roszczenia z tytutu tego ubezpieczenia i pracownik osiggnat wiek emerytalny,
mozna zadac ich zwrotu (jednakze tylko za ostatnie 3 lata i dopiero wtedy, gdy
pracownik osiggnie wiek emerytalny). Wymagane jest jednak ztozenie odpowiedniego
wniosku. W innych przypadkach w razie powrotu do Polski mozna sie stara¢
o przeniesienie sktadek do polskiego ZUS.

4 Na rok 2012 planowane jest podwyzszenie tej granicy do kwoty 50.850 EUR
%0 Na rok 2012 planowane jest obnizenie sktadki do 19,6 %.
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IV. Ubezpieczenie na wypadek bezrobocia
(niem. Arbeitslosenversicherung)

Od wynagrodzenia odciggane sg réowniez sktadki na ubezpieczenie na wypadek
bezrobocia. Sktadki te wynosza 3 % wynagrodzenia i ponoszone sg po potowie
przez pracodawce i pracownika (czyli po 1,5 %). Prawo do jakichkolwiek roszczen
z tego tytutu nabywa sie jednak dopiero po przepracowaniu 12 miesiecy przez okres
ostatnich dwdch lat.

V. Ubezpieczenie na wypadek opieki (niem. Pflegeversicherung)

Ubezpieczenie nawypadek opiekito ubezpieczenie potragcane nawypadek zaistnienia
okolicznosci zmuszajacych osobe ubezpieczong do korzystania z opieki oséb
trzecich przy wykonywaniu czynnosci dnia powszedniego. Sktadka ta wynosi 0,975%
wynagrodzenia brutto ze strony pracownika i tyle samo ze strony pracodawcy.

W przypadku oséb bezdzietnych dodatkowo przewidziane jest obcigzenie skfadka
w wysokosci 0,25 % (ptatnej tylko przez pracownika).
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E. Podstawowe informacje dotyczace
opodatkowania w Niemczech

I. Obowigzek podatkowy w Niemczech

1. Przykiad

Aby umozliwi¢ lepsze zrozumienie uwarunkowan podatkowych, poszczegdlne punkty
beda zawsze ilustrowane podanym ponizej przyktadem:

Adam (A) jest polskim inzynierem pochodzqcym z Poznania. On i jego zZona
nalezg do wspdinoty koscielnej (katolickiej, ewangelickiej itd.). Poniewaz sytuacja
finansowa jego rodziny jest trudna (brak dochodéw do 30.04.2011), a jego zona
coraz czesciej méwi o budowie domu, 01.05.2011 Adam decyduje sie wyjechac
do Niemiec i pracowac¢ tam jako inzynier. Wieloletnie doswiadczenie w branzy
budowlanej i dobra znajomosc¢ jezyka niemieckiego pomogty mu szybko znalez¢
prace. Adam zostat zatrudniony w jednym z przedsiebiorstw budowlanych w Berlinie.
Roczne wynagrodzenie brutto bedzie wynosito 36.000 euro. Dochdd podlegajqgcy
opodatkowaniu to kwota w wysokosci 30.000 euro. Adam wynajmuje kawalerke
w dzielnicy Berlin-Charlottenburg, a co weekend jeZzdzi do Poznania, aby zobaczyc sie
z zong Matgorzatq (M) i ich dziesiecioletnim synem. Matgorzata zajmuje sie domem
i nie ma zadnych dochodéw.

Przedstawione w opracowaniu zasady opodatkowania obowigzuja zgodnie ze stanem
prawnym na dzier 01.11.2011.

2, Istnienie obowigzku podatkowego w zakresie podatku dochodowego
od os6b fizycznych

Nieograniczony obowiazek podatkowy oséb fizycznych w Republice Federalnej
Niemiec (RFN) jest niezalezny od wieku i narodowosci. Odnosi sie on do miejsca
zamieszkania lub miejsca pobytu czasowego w kraju i obejmuje zaréwno krajowe jak
i zagraniczne dochody (tzw. zasada opodatkowania catosci dochodéw).
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a) Miejsce zamieszkania dla celow podatkowych

Za osobe majaca miejsce zamieszkania w Niemczech uznaje sie osobe fizyczna,
ktéra posiada na terytorium Niemiec mieszkanie, ktérym faktycznie dysponuje
i z ktorego korzysta nie tylko tymczasowo. Osoba fizyczna moze posiadac kilka miejsc
zamieszkania dla celéw podatkowych. Stwierdzeniu, iz miejsce zamieszkania dla
celéw podatkowych znajduje sie w Niemczech nie przeszkadza fakt, ze dana osoba
posiada réwniez mieszkanie zagranica.

A podlega w Niemczech nieograniczonemu obowigzkowi podatkowemu, poniewaz
jako osoba fizyczna ma on swoje miejsce zamieszkania dla celéw podatkowych na
terenie Niemiec. Fakt, ze dysponuje on miejscem zamieszkania réwniez w Polsce, nie ma
tu znaczenia.

b) Pobyt czasowy

Nieograniczony obowiazek podatkowy istnieje réwniez w przypadku, gdy osoba nie
ma w Niemczech miejsca zamieszkania, a tylko pobyt czasowy. Z pobytem czasowym
mamy do czynienia w przypadku, gdy dana osoba przebywa w Niemczech w takich
okolicznosciach, ktére pozwalaja stwierdzi¢, ze nie przebywa tu tylko chwilowo (np.

w odwiedzinach lub w celach wypoczynkowych). Zasadniczo zaktada sie okres
trwania takiego pobytu w wymiarze ponad szesciu miesiecy. Nie uwzglednia sie
krétkich przerw takich jak wyjazdy do rodziny.

Il. Opodatkowanie w zakresie podatku dochodowego

- co powinnismy wiedzie¢?
Podatek dochodowy moze by¢ pobierany na trzy rézne sposoby: wymiar podatku
dochodowego, potracenie podatku od wynagrodzenia i potracenie podatku od
obrotu kapitalowego. W odniesieniu do pracownika, ktéry nie uzyskuje innych
dochodéw niz dochody ze stosunku pracy, zastosowanie maja tylko dwie pierwsze
formy opodatkowania podatkiem dochodowym.
1. Opodatkowanie biezace - potracenie podatku od wynagrodzenia
a) Jaka jest definicja podatku od wynagrodzenia i jak jest on pobierany?
W  przypadku dochodéw ze stosunku pracy (wynagrodzenia, $wiadczenia

przysparzajace majatku jak np. uzywanie pojazdu stuzbowego dla celéw prywatnych)
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podatek dochodowy pobierany jest w formie potracenia z wynagrodzenia za prace
(podatek od wynagrodzenia). Podatek od wynagrodzenia jest zatem jedynie forma
opodatkowania podatkiem dochodowym od oséb fizycznych, a nie odrebnym
rodzajem podatku.

Dtuznikiem z tytutu podatku od wynagrodzenia jest pracownik, w naszym przypadku
A. Obowiazek podatkowy z tytutu podatku od wynagrodzenia powstaje w momencie
otrzymania wynagrodzenia przez pracownika. Pracodawca zobowiagzany jest do
potracenia zaliczki na podatek od wynagrodzen danego pracownika przed kazda
wypftata, a nastepnie do odprowadzenia podatku do urzedu skarbowego.

Przedsiebiorstwo budowlane, w ktérym zatrudniony jest A, jest zobowigzane do
odprowadzenia do whasciwego urzedu skarbowego na konto A kwoty podatku od
wynagrodzen w momencie ptatnosci wynagrodzenia.®'

b) Karta podatkowa

Warunkiem potracenia podatkuodwynagrodzeniajest przedtozeniekarty podatkowej.
Przed rozpoczeciem stosunku pracy w Niemczech, A winien ztozy¢ wniosek w gminie,
w ktorej obrebie zamieszkuje (tu: urzad meldunkowy w Berlinie) o wystawienie karty
podatkowej. Karte podatkowga otrzymujg tylko ci pracownicy, ktérzy podlegaja na
terenie Niemiec nieograniczonemu obowiazkowi podatkowemu.

Gmina winna wpisa¢ do karty klase podatkowa, kwote wolng od podatku z tytutu
posiadania dziecka (w przypadku jednego dziecka w ramach oddzielnego rozliczania
podatku- petna kwota wolna od podatku z tytutu posiadania dziecka, w przypadku
wspdlnego rozliczania podatku- potowa kwoty wolnej od podatku z tytutu posiadania
dziecka) oraz jedenastocyfrowy numer identyfikacyjny pracownika.

Karty podatkowe wydawane byly pracownikom na rok kalendarzowy 2010 po raz
ostatni. Karta podatkowa wydana w 2010 r. zachowata waznos$¢ rowniez na rok 2011.

Osoba, ktéra tak jak A nie posiadata jeszcze karty podatkowej i wnioskowata o wydanie
takowej narok 2011 winna byta zwrdcic sie do wtasciwego urzedu skarbowego. Urzad
skarbowy wydat zaswiadczenie zastepcze.

Od roku 2012 karty podatkowe zastgpione zostang elektroniczna procedurg
opodatkowania podatkiem od wynagrodzenia.

1 Na stronie niemieckiego Ministerstwa Finanséw (BMF) znajduje sie kalkulator podatkowy, gdzie
kazdy moze sam obliczy¢ przewidywany podatek od wynagrodzenia (wigcznie z dodatkiem solidar-
nosciowym i podatkiem koscielnym): https://www.abgabenrechner.de.
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c) Klasy podatkowe

Na karcie podatkowej pracodawcy widnieje klasa podatkowa w zakresie podatku
od wynagrodzenia. Ma ona szczegdlne znaczenie dla ustalenia wysokosci podatku
od wynagrodzen. W sumie istnieje szes¢ klas podatkowych. Podatnik zostaje
zaszeregowany do jednej z tych klas na podstawie uwarunkowan osobistych (np.
statusu rodzinnego).

Ze wzgledu na to, Ze A jest Zonaty, a jego Zona M nie otrzymuje Zadnego wynagrodzenia,
najkorzystniejszq jest dla niego klasa podatkowa lll, poniewaz miesieczne potrqcenia
podatku od wynagrodzen sq nizsze niz kwoty przewidziane w klasie podatkowej IV.

d) Zmiany w karcie podatkowej

W przypadku zawarcia zwigzku matzenskiego lub narodzin dziecka wpisy na
karcie podatkowej podlegaja obowigzkowi zmiany. Zmiana taka powinna zostac
wpisana najpozniej w terminie do 30 listopada danego roku przez odpowiedni urzad
meldunkowy. Uzyskuje ona potwierdzenie poprzez ztozenie deklaracji podatkowej
w zakresie podatku dochodowego od 0s6b fizycznych. W celu wpisania zmian nalezy
przedtozyc¢ stosowne dokumenty (akt matzenstwa lub urodzenia) wystawione przez
urzad stanu cywilnego oraz aktualng karte podatkowa. Zmiana obowiazuje od daty
zawarcia zwiazku matzenskiego lub od daty narodzin dziecka.

e) Procedura pobierania zryczattowanych zaliczek na podatek dochodowy od
osob fizycznych

W zakresie pobierania podatku od wynagrodzen uwzglednia sie nie tylko wysokos¢
wynagrodzenia pracownika, ale réwniez dotyczace go uwarunkowania osobiste.
Na wniosek pracownika urzad skarbowy moze wpisa¢ kwoty wolne od podatku
lub kwoty mozliwe do odliczenia istotne podczas naliczania wymiaru podatku.
W ten sposéb znizka podatkowa realizowana jest juz na etapie potracania podatku od
wynagrodzen. Skutkuje to tym, iz z wynagrodzenia pracownika potraca sie mniejsze
kwoty podatku od wynagrodzen.

Jezeli pracownik nie ztozy wniosku o przyznanie znizki podatkowej, to moze otrzymac
zwrot nadwyzki zatrzymanego podatku od wynagrodzen dopiero podczas rozliczania
podatku (patrz punkt 2).

Na wniosku o udzielenie znizki podatkowej, ktéry ztozy¢ nalezy we wiasciwym

urzedzie skarbowym, nalezy poda¢ wymienione ponizej stany faktyczne, ktére
nastepnie zostang odpowiednio wpisane na karte podatkowa:
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+ uczace sie dzieci powyzej 18 roku zycia;

+  wpis kwoty wolnej od opodatkowania przystugujacej osobom niepetnospra-
wnym;

+ straty z tytutu innych rodzajéw dochodoéw (np. zaktadu, wynajmu czy dzierzawy);

» obciazenia nadzwyczajne;

« wydatki specjalne;

+ koszty uzyskania przychodu, jezeli przekraczaja kwote ryczattu kosztéw uzyskania
przychodu ze stosunku pracy w wysokosci 1.000 euro.

Nalezy zwréci¢ uwage na fakt, ze trzy ostatnie pozycje mozna wpisywac tylko
w ograniczonym zakresie. Kwota wolna od podatku dopuszczalna jest tylko wtedy,
gdy catkowita suma tych wydatkéw (obcigzenia nadzwyczajne, wydatki specjalne,
koszty uzyskania przychodu) przekracza kwote minimalng wynoszaca 600 euro.

Jezeli suma ta jest mniejsza niz 600 euro, ze znizki podatkowej mozna skorzystac
dopiero podczas rozliczania podatku dochodowego od o0séb fizycznych. Wydatki
stanowigce obcigzenia nadzwyczajne, wydatki specjalne i koszty uzyskania przychodu
opisano w pkt. 2.

Formularze wnioskéw mozna nieodptatnie otrzymac w urzedach skarbowych. Mozna
je réwniez pobrac ze strony internetowej niemieckiego Ministerstwa Finanséw (www.
bundesfinanzministerium.de). Wpisu kwoty wolnej od podatku na karcie podatkowej
moze dokonac urzad skarbowy wiasciwy ze wzgledu na miejsce zamieszkania.

f) Miesieczne rozliczenie ptac

Pracodawca Adama zobowigzany jest do wystawienia comiesiecznego rozliczenia
ptacido naliczenia wynagrodzenia netto naleznego do wyptaty. Ponadto pracodawca
musi ztozy¢ do 10 dnia nastepnego miesigca zgtoszenie podatku od wynagrodzen oraz
do 3 dnia roboczego przed koricem danego miesigca zgtoszenie do ubezpieczenia
spotecznego.
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Miesieczne rozliczenie ptac A ksztattuje sie w nastepujqcy sposob:
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Po potrgceniu miesiecznej zaliczki na podatek od wynagrodzenia oraz sktadek na

ubezpieczenie spoteczne, A zostanie wyptacona kwota w wysokosci 2.966.68 €.

Pracodawca A ponosi nastepujqce koszty:

ptaca brutto 4.500.00 €

sktadka na ubezpieczenie spoteczne ponoszona przez pracodawce 843.56 €
5.343.56 €

2. Roczne deklaracje podatkowe
a) Kto musi, a kto powinien skladac deklaracje podatkowa?

W zakresie dochodéw pobieranych z tytutu stosunku pracy podatek dochodowy
uznaje sie za rozliczony. Pracownicy moga jednak w niektérych przypadkach ztozy¢
whniosek o rozliczenie podatku dochodowego lub tez zosta¢ zobowigzani ustawa do
ztozenia deklaracji podatkowe;j.

aa) Kiedy pracownik jest zobowiazany do ztozenia deklaracji podatkowej?

Pracownicy moga ztozy¢ deklaracje podatkowa w trybie tzw. rozliczenia opcjonalnego.
Rozliczenie podatku w przypadku dochodéw uzyskiwanych ze stosunku pracy jest
szczegdlnie wtedy korzystne, gdy:

« pracownik przez czas trwania roku kalendarzowego nie byt przez caty czas
w stosunku pracy;

+ wysokos¢ wynagrodzenia z tytutu pracy zmieniata sie w ciggu roku
kalendarzowego;

+ na korzys¢ pracownika zmienifa sie klasa podatkowa lub ilos¢ kwot wolnych od
podatku z tytutu posiadania dzieci;

+ powstatykosztyuzyskaniaprzychodu,wydatkispecjalneiobcigzenianadzwyczajne,
ktére nie zostaty uwzglednione w ramach kwoty wolnej od podatku.

Pracownicy winni ztozy¢ wniosek o rozliczenie podatku dochodowego od oséb

fizycznych w urzedzie skarbowym na formularzu urzedowym przed uptynieciem
terminu przedawnienia tzn. dla roku 2011 do dnia 31 grudnia 2016 .
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bb) Kiedy pracownik jest zobowigzany do zlozenia deklaracji podatkowej
w zakresie podatku dochodowego od oséb fizycznych?

W okreslonych przypadkach pracownicy sg ustawowo zobowiazani do skfadania
deklaracji w zakresie podatku dochodowego od 0sdb fizycznych. Rozliczenie podatku
dochodowego od osoby fizycznej wymagane jest w szczegolnosci wtedy, gdy:

+ suma innych przychodéw, od ktérych nie pobrano podatku od wynagrodzen
przekroczyta kwote 410 euro;

+ pracownik pobierat wynagrodzenie od kilku pracodawcéw jednoczesnie;
na karcie podatkowej wpisano kwote wolna od podatku;

- oboje matzonkowie pobierali wynagrodzenie, a jedno z nich opodatkowane
zostato zgodnie zV klasg podatkowa.

A nie jest zobowiqzany do sktadania deklaracji podatkowej w zakresie podatku
dochodowego od 0s6b fizycznych, ale moze to zrobi¢ dobrowolnie.

cc) Termin rozliczenia podatku dochodowego od oséb fizycznych

Pracownicy zobowiazani sg do ztozenia w urzedzie skarbowym deklaracji podatkowej
w zakresie podatku dochodowego do dnia 31 maja roku nastepnego. Jezeli podatnik
korzysta z doradztwa podatkowego i przedtozy w urzedzie skarbowym odpowiednie
petnomocnictwo, to termin ztozenia deklaracji zostaje przesuniety do dnia 31 grudnia
roku nastepnego.

dd) Formularze deklaracji podatkowej z tytutu podatku dochodowego od
oso6b fizycznych

Dla celéw rozliczenia podatku dochodowego od oséb fizycznych pracownik
powinien ztozy¢ formularz podstawowy deklaracji podatkowej w zakresie podatku
dochodowego, zatacznik ,N” dotyczacy przychoddw ze stosunku pracy oraz zatacznik
Wydatki na poczet zabezpieczenia emerytalnego”. Pracownicy posiadajacy dzieci
wypetniaja dodatkowo zatgcznik ,Dziecko”.

Formularze rozliczenia podatku dochodowego od 0s6b fizycznych wraz z instrukcja
wypetnienia mozna otrzymac w urzedzie skarbowym.

ee) Ktory urzad skarbowy jest urzedem wlasciwym?
Wiasciwym urzedem skarbowym jest z reguty ten urzad, w ktérego obrebie pracownik
ma swoje miejsce zamieszkania w momencie sktadania deklaracji podatkowe;j.

W przypadku kilku miejsc zamieszkania wtasciwos¢ urzedu skarbowego ustalana jest
wedtug miejsca, w ktérym podatnik mieszka przez wieksza czes¢ czasu.

86



A, ktérego mieszkanie znajduje sie w obrebie Berlina Charlottenburg, sktada deklaracje
podatkowq w zakresie podatku dochodowego od 0séb fizycznych w Urzedzie Skarbowym
Charlottenburg.

ff) Wydanie decyzji ustalajacej wymiar podatku

Urzad skarbowy po opracowaniu deklaracji podatkowej wydaje decyzje ustalajaca
wymiar podatku. Zostaje w niej ustalone ostateczne obcigzenie podatkowe podatnika.
Jezeli ostateczny dtug podatkowy przewyzsza kwoty podatku zaptacone w ciggu roku
z tytutu podatku od wynagrodzen, wtedy ma miejsce doptata podatku, jezeli jest on
nizszy, to nastepuje zwrot podatku. Dopfate podatku nalezy uisci¢ w ciagu miesiagca
od otrzymania decyzji ustalajgcej wymiar podatku.

b) Rozliczenie podatku dochodowego od 0séb fizycznych

Pod pojeciem rozliczenia podatku rozumiemy procedure formalng, w ktérej na
podstawie deklaracji podatkowej ustala sie podstawe wymiaru podatku i nalezny
podatek.W Niemczech istnieja dwa podstawowe sposoby ustalania wymiaru podatku:
samodzielne rozliczenie podatku oraz wspodlne rozliczenie podatku.

aa) Samodzielne rozliczenie podatku

Samodzielne rozliczenie podatku polega na ztozeniu deklaracji podatkowej przez
jednego podatnika. Samodzielnym rozliczeniem podatku objete sa osoby stanu
wolnego, owdowiate lub rozwiedzione oraz matzonkowie prowadzacy na state
oddzielne gospodarstwa domowe. Opodatkowanie naliczane jest wedtug taryfy
podstawowej.

bb) Wspélne rozliczenie podatku

W ramach wspdlnego rozliczania podatku sumuje sie dochody obojga matzonkéw.
Zgodny z obowigzujaca taryfg podatek dochodowy obliczany jest zgodnie z procedura
wspdlnego opodatkowania matzonkéw od potowy ich dochodéw, a nastepnie
mnozony przez dwa.
Aby mozliwe byto wspdlne rozliczenie podatku, oboje matzonkowie musza spetnié
nastepujace warunki:

(1) obojematzonkowie musza podlega¢ wNiemczech nieograniczonemuobowigzkowi
podatkowemu. Dopuszczalne sg przypadki, w ktérych jeden z matzonkéw podlega
w Niemczech nieograniczonemu obowiazkowi podatkowemu, podczas gdy drugi
zmatzonkéw ma swoje miejsce zamieszkania badz pobyt czasowy w jednym z krajow
cztonkowskich UE;
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(2) matzonkowie nie moga na state prowadzi¢ oddzielnych gospodarstw domowych.

Wspdlne rozliczenie podatku jest korzystne dla matzonkéw szczegdlnie wtedy, gdy
istnieja réznice w wysokosci dochodéw. Jezeli na przyktad Zona osigga nizsze dochody
niz matzonek, to w przypadku wspdlnego rozliczenia wymiar podatku dochodowego
od 0séb fizycznych bedzie nizszy niz miatoby to miejsce przy rozliczeniu samodzielnym
kazdego z matzonkdw. Wynika to w szczegdlnosci z progresywnej taryfy podatkowej,
ktora stosuje sie w przypadku opodatkowania dochodu.

c) Wysokos$¢ naleznego podatku dochodowego od oséb fizycznych

Dochody ze stosunku pracy zaliczaja sie do nadwyzki dochodéw. Oblicza sie je jako
nadwyzke przychodéw wzgledem kosztéw uzyskania przychodu.

aa) Koszty uzyskania przychodu

Pracownik moze odliczy¢ wszystkie wydatki poniesione w celu uzyskania,
zabezpieczenia i zachowania wynagrodzenia ze stosunku pracy. Stanowig one tzw.
koszty uzyskania przychodu.

Przyktady:

« wydatki na dojazd z miejsca zamieszkania do stalego miejsca zatrudnienia
W celu rozliczenia takich wydatkéw nalezy dla kazdego dnia, w ktérym pracownik
udaje sie do statego miejsca zatrudnienia, zastosowac ryczatt odlegtosciowy za
kazdy petny kilometr odlegtosci miedzy miejscem zamieszkania a miejscem pracy
w wysokosci 0,30 euro.

W roku 2011 A dojezdza do pracy swoim samochodem osobowym przez 145 dni
robocze. Najkrétsza droga z jego mieszkania do statego miejsca pracy wynosi 10,6
km.

W roku 2011 A moze dochodzi¢ uznania ryczattu odlegtosciowego z tytutu dojazdoéw
z miejsca zamieszkania do pracy i z powrotem za koszty uzyskania przychodu:

145 dni x 10 km x 0,30 euro = 435 euro ryczattu odlegtosciowego

Ryczatt odlegtosciowy pokrywa wszelkie koszty zwigzane z dojazdami, np. czynsz
za wynajem garazu, optaty parkingowe i koszty napraw.

+ Koszty ksztalcenia i doksztatcania
Wydatki zwigzane z podjeciem pierwszego ksztatcenia uprawniajagcego do
rozpoczecia pracy w okreslonym zawodzie, podlegaja odpisowi z tytutu kosztéw
uzyskania przychodu wtedy, gdy zakres ksztatcenia zawodowego lub pierwszych
studiéw odpowiada przedmiotowi umowy o prace. Wydatki ponoszone na dalsze
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ksztatcenie (w ramach zawodu juz wyuczonego lub podjecie kolejnych studiéw)
sg zawsze uznawane jako koszty uzyskania przychodu.

Koszty podrézy

Koszty zwigzane z dziatalno$ciag zawodowa poza statym miejscem jej wykonywania
mozna rozlicza¢ jako koszty uzyskania przychodu. Zalicza sie tu koszty podrézy
zwigzane bezposrednio z dziatalnoscia wykonywana poza statym miejscem,
dodatkowe koszty wyzywienia, koszty noclegéw oraz koszty za przewdz bagazu,
opfaty pocztowe, za telefon i parkingi.

Koszty podwéjnego prowadzenia gospodarstw domowych

Pracownik, ktéry zatrudniony jest poza miejscem, w ktérym mieszka z rodzing
i ze wzgledéw zwigzanych z wykonywanga praca ma drugie mieszkanie w miejscu
wykonywania pracy, moze rozliczy¢ jako koszty uzyskania przychodu powstate
z tego tytutu nastepujace wydatki:

- koszty dojazdu do miejsca pracy (pierwsza i ostatnia jazda - koszty
rzeczywiscie poniesione; cotygodniowa podr6z do domu — koszty rzeczywiscie
poniesione w przypadku podrézy lotniczych, w przypadku korzystania
z pozostatych srodkéw transportu- ryczatt w wysokosci 0,30 euro za kilometr);

- koszty wyzywienia (w okresie trzymiesiecznym, od 8 godzin: 6 euro, od 14
godzin: 12 euro, od 24 godzin: 24 euro) oraz

- koszty zwigzane z utrzymaniem drugiego mieszkania.

Awprowadzasienadwalata,0d 01.05.2011do 31.05.2013, do stuzbowego mieszkania
w Berlinie. Nadal gtéwnym jego miejscem zamieszkania jest jednak Poznari (centralny
osrodek intereséw zyciowych).

Czynsz za drugie mieszkanie wynosi miesiecznie, tqcznie z kosztami dodatkowymi
200 euro. W kazdy weekend (w roku 2011: 32 razy) A jeZdzi do Zony i syna do Poznania
(odlegtosc: 280 km). A podrézuje pociggiem. Koszty biletu w jedng strone wynoszq 36
euro. W ciggu pierwszych trzech miesiecy A przybywa do domu w piqtki okofo godziny
20, a w niedziele okotfo godziny 19 wraca znowu do Berlina.

Zarok 2011 A moze odliczy¢ nastepujqce koszty uzyskania przychodu:

1. Koszty podrozy

- koszt pierwszej jazdy: 36 €
- koszty dojazdu do domu: 280 km x 0,30 € x 32 2.688 €
2.724 €
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2. Koszty wyzywienia

- podréz tam: 1x 6 € 6€
- 3 miesiqce: 48 dni x 24 € (od poniedziatku do czwartku) 1.152€
= 12 dni x 12 € (pigtek) 144 €

1.302 €

3. Koszty z tytutu drugiego mieszkania
= czynsz: 8 miesiecy x 200 € 1.600 €

1.600 €
Koszty uzyskania przychodu fgcznie: 5.626 €

Optaca sie dochodzi¢ zwrotu poszczegdlnych pozycji kosztéw uzyskania przychodu
wtedy, gdy ich suma przekroczy kwote ryczaltu przewidzianego dla pracownikéw
wynoszaca 1.000 euro. Jezeli pracownik wykaze, ze ponidst wyzsze koszty, moze on
dochodzi¢ rozliczenia rzeczywiscie poniesionych kosztéw w formie zmniejszonego
podatku. JeZeli pracownik nie wykaze, ze ponidst koszty przekraczajgce wskazang
powyzej kwote, to urzad skarbowy uzna koszty uzyskania przychodu w wysokosci
1.000 euro (bez koniecznosci ich potwierdzenia).

bb) Dochéd podlegajacy opodatkowaniu

Dochéd podlegajacy opodatkowaniu stanowi podstawe wymiaru ustawowego
podatku dochodowego od o0s6b fizycznych. Jego wysokos¢ wylicza sie wedtug
ponizszej kalkulaciji:

Suma przychodoéw ew. po rozliczeniu z przychodami ujemnymi

taczna suma przychodéw
- wydatki specjalne
- obcigzenia nadzwyczajne

dochéd
- ew. kwoty wolne od podatku z tytutu posiadania dzieci

dochéd podlegajacy opodatkowaniu

90



(1) Wydatki specjalne

Wydatki specjalne to wydatki prywatne z tytutu réznych kosztéw zycia. Stanowia
one podstawe ulgi podatkowej. Ustawa o podatku dochodowym od oséb fizycznych
zawiera zamknieta liste wydatkéw specjalnych. Obejmuje ona:

alimenty na rzecz bytego matzonka lub matzonka nie pozostajacego we wspélnym
gospodarstwie domowym;
sktadkiubezpieczeniowe (np.koszty nazabezpieczenie emerytalne orazdodatkowe
sktadki na zabezpieczenie emerytalne takie jak np. sktadki odprowadzane
w ramach trzeciego filaru);

- zaptacony podatek koscielny;
wydatki na wtasne ksztatcenie zawodowe;

+ koszty prywatnej opieki nad dzie¢mi;
wsparcie (datki i sktadki cztonkowskie);

+ stypendia.

(2) Obciazenia nadzwyczajne

Obcigzenia nadzwyczajne to koszty utrzymania, ktére podatnik zmuszony jest
ponosi¢ w zakresie prywatnym, a ktére przekraczaja jego wiasne mozliwosci. Wydatki
takie powstaja wtedy, gdy podatnik nie moze sie z nich nie wywiaza¢ ze wzgledéw
prawnych (ustawowy obowigzek alimentacyjny), faktycznych (np. choroba, wypadek,
$mier¢) lub tez obyczajowych (wsparcie na rzecz potrzebujacych cztonkéw rodziny).

Do obcigzen nadzwyczajnych zaliczamy m. in.:
koszty z tytutu opieki;

+ koszty z tytutu choroby;
koszty leczenia sanatoryjnego;

+ koszty pochéwku.

Wydatki te muszg by¢ wydatkami niezbednymi i nie moga przekracza¢ kwoty tzw.
dopuszczalnego obciazenia. Tylko kwota, o ktéra przekroczono tzw. dopuszczalne
obcigzenie moze zostac odliczona.

Dopuszczalne obciazenie obliczane jest w zaleznosci od uzyskanych dochodéw
ramach danego okresu rozliczeniowego (roku kalendarzowego) oraz liczby
posiadanych dzieci.

(3) Kwota wolna od podatku z tytutu posiadania dzieci
Podatnikowi przystuguje w Niemczech w ramach rozliczenia podatku dochodowego
od o0s6b fizycznych kwota wolna w wysokosci 2.184 euro (2011) na kazde dziecko

stanowigca minimalng kwote na utrzymanie dziecka (kwota wolna od podatku
z tytulu posiadania dzieci).
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Ponadto kazdemu podatnikowi przystuguje kwota wolna od podatku na opieke
nad dzieémi w wysokosci 1.320 euro. W przypadku matzonkéw podlegajacych
wspoélnemu rozliczeniu podatku dochodowego, kwoty te mnozone sg przez dwa
i wynosza 4.368 euro (kwota wolna od podatku z tytutu posiadania dzieci) lub 2.640
euro (kwota wolna od podatku na opieke nad dzie¢mi).

Kwoty wolne od podatku przystuguja réwniez na dzieci podlegajace ograniczonemu
obowiazkowi podatkowemu w przypadku, gdy uprawniony do nich podatnik podlega
w Niemczech nieograniczonemu obowigzkowi podatkowemu w zakresie podatku
dochodowego od 0séb fizycznych. W takiej sytuacji kwoty wolne uwzgledniane sg
w wymiarze umniejszonym. Kwoty wolne od podatku moga zosta¢ zmniejszone
w zaleznoéci od przyporzadkowania do danego kraju pochodzenia o °/, '/,
lub '/,. Zmniejszenie kwot wolnych od podatku przeprowadzane jest wg zasad
obowiagzujacych w panstwie stanowigcym miejsce zamieszkania. Jezeli miejscem
zamieszkania dziecka jest Polska, to przystugujaca kwota wolna od podatku ulega
zmniejszeniu o'/,

Matzonkowie A i M rozliczajq sie wspdlnie. Majq dziesiecioletnie dziecko, ktdre
mieszka razem z matkq w Polsce. W odniesieniu do dziecka, ktére w Polsce podlega
nieograniczonemu obowiqgzkowi podatkowemu mozna w Niemczech odliczy¢
potowe kwoty wolnej od podatku z tytutu posiadania dzieci oraz kwoty wolnej
od podatku na opieke nad dziecmi, t.|.

kwota wolna od podatku z tytut posiadania dzieci: 0,5 x 2 x 2.184 € 2.184 €
+ kwota wolna od podatku na opieke nad dzie¢mi: 0,5 x 2 x 1.320 € 1.320€

= przystugujqgca kwota wolna od podatku 3.504 €

W miejsce rozliczania kwot wolnych od podatku podatnik moze pobiera¢ zasitek
rodzinny.

Zasitek rodzinny jest wyptacany co miesigc i jego wysokosc ksztattuje sie w zaleznosci
od liczby posiadanych dzieci. Wynosi on:

+ napierwsze i drugie dziecko po 184 euro;
na trzecie dziecko 190 euro;
+ od czwartego dziecka wzwyz po 215 euro.

Zasitek rodzinny przystuguje zasadniczo kazdemu dziecku od momentu urodzenia
do momentu ukonczenia 18 roku zycia. Okres pobierania zasitku przedtuzany jest
w przypadku bezrobotnych dzieci do 21 roku zycia, a w przypadku dzieci uczacych sie
badz studiujacych do konca 25 roku zycia.
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Urzad skarbowy sprawdza, czy dla podatnika korzystniejsze jest rozliczanie kwot
wolnych od podatku czy tez pobieranie zasitku rodzinnego. Z urzedu wybierane jest
korzystniejsze dla podatnika rozwigzanie rozliczenia podatku dochodowego od oséb
fizycznych.

cc) Taryfa podatkowa

Kwota naleznego podatku od dochodu podlegajagcego opodatkowaniu wynika
z taryfy podatkowej. Niemiecka taryfa podatkowa jest taryfa progresywna, co
oznacza, ze wraz ze wzrostem dochodu podlegajacego opodatkowaniu wzrasta tez
stawka podatku.

Z catej kwoty dochodu podlegajacego opodatkowaniu kwota podstawowej taryfy
podatkowej jest zwolniona od podatku. W roku 2010 wynosita ona 8.004 euro.
Najnizsza stopa podatkowa wynosi 14%.

Kraricowa stopa podatkowa dla dochodu w wysokosci 52.882 euro wynosi 42%.
Najwyzsza stawka podatkowa to 45%. Obowiazuje ona od dochodu podlegajacego
opodatkowaniu w wysokosci 250.731 euro. W przypadku matzonkéw rozliczajacych
sie wspodlnie ww. kwoty mnozone sg przez dwa.

W celach opodatkowania przewidziane sg dwie taryfy: taryfa podstawowa i taryfa
w przypadku wspdlnego rozliczenia. Taryfa podstawowa obowigzuje osoby stanu
wolnego, matzonkéw nie pozostajacych we wspdélnym gospodarstwie domowym,
osoby rozwiedzione i owdowiate. Bardziej korzystna taryfa podatkowa w przypadku
wspolnego rozliczenia obowigzuje matzonkéw rozliczajacych sie wspolinie.

W 2011 r. A uzyskuje dochdéd podlegajqcy opodatkowaniu w wysokosci 30.000 euro.
Podatek dochodowy wg taryfy podstawowej to 5.625 €

Jezeli A i M bedgq sie rozlicza¢ wspélnie, a dochéd matzonkdw wynosic¢ bedzie 30.000
euro (matzonka nie osigga zadnych dochodéw), to podatek dochodowy wg taryfy
podstawowej w przypadku wspdlnego rozliczenia wyniesie 2.820 €

Poza podatkiem dochodowym od 0sdb fizycznych, w Niemczech pobiera sie réwniez
dodatek solidarnosciowy. Wynosi on 5,5%.

Z wynagrodzenia kazdego pracownika nalezagcego do wspdlnoty religijnej,
uprawnionej do pobierania srodkéw z podatku koscielnego, zatrzymana zostaje
dodatkowo kwota podatku koscielnego. Stawki podatku koscielnego sg rézne
w roznych krajach zwigzkowych i wynosza albo 8% albo 9%.
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Podstawe wymiaru dodatku solidarnosciowego i podatku koscielnego stanowi
podatek od wynagrodzenia z uwzglednionymi kwotami wolnymi z tytutu posiadania
dzieci.

A, ktory jest zonaty i nalezy do wspédlnoty koscielnej (miejsce zamieszkania- Berlin)
musi zaptacic za rok 2011 nastepujqce kwoty:

tabela podstawowa tabela dla rozliczenia wspolnego matzonkow

podatek dochodowy zgodnie z taryfq 5.625€ 2.820€
+ podatek koscielny (9 % od kwoty 2.814 €) 463 € 187 €
+ dodatek solidarnosciowy (5,5 % od kwoty 2.814€) 283 € 28€
obciqgzenie podatkowe ogotem 6.371€ 3.035€

3. Czy konieczne jest opodatkowanie dochodéw w Polsce?

Dziatalnos¢ pracownikéw poza granicami kraju moze wigzac sie zniebezpieczeristwem
podwdjnego opodatkowania.

Pracownik wykonujacy prace na rzecz pracodawcy niemieckiego, ktéry z przyczyn
zawodowych wynajmuje mieszkanie w Niemczech oraz przez caty czas utrzymuje
mieszkanie w ojczyznie, podlega w obu panstwach nieograniczonemu obowigzkowi
podatkowemu. Niepozadanej sytuacji podwdjnego opodatkowania z tytutu
tych samych przychodéw mozna zapobiec stosujgc umowe miedzypanstwowa
o unikaniu podwéjnego opodatkowania.

W celu przyznania danemu krajowi prawa do opodatkowania, zgodnie z umowa
o unikaniu podwojnego opodatkowania, nalezy najpierw okresli¢, ktore z panstw jest
panstwem siedziby, a ktére panstwem dziatalnosci.

Zgodnie z umowa miedzypanstwowg o unikaniu podwdjnego opodatkowania,
pracownik posiadamiejscezamieszkaniawtym panstwie,zktorymtaczagoscislejsze
powiazania osobiste i gospodarcze. Uwzglednic tu nalezy jego stosunki spoteczne,
dziatalnos¢ polityczna, zawodowsq i kulturalna. Fakt, ze pracownik przybywajacy do
Niemiec nadal posiada miejsce zamieszkania w ojczyZnie i tam pozostata jego rodzina
i majatek, przemawia za uznaniem, ze wiasnie tam zlokalizowane jest centrum
intereséw zyciowych.

94



A, posiadajqcy miejsce zamieszkania w Polsce, pracuje w Niemczech. Jego rodzina
mieszka w Polsce. Poniewaz centralnym osrodkiem powiqzar osobistych A jest Polska,
to w rozumieniu umowy miedzyparistwowej o unikaniu podwdjnego opodatkowania
to wiasnie Polska stanowi miejsce zamieszkania, a Niemcy sq miejscem, w ktérym
A prowadzi dziatalnos¢ zarobkowaq.

Opodatkowanie dochodoéw ze stosunku pracy przystuguje temu panstwu, w ktérym
prowadzona jest dziatalnos¢ zarobkowa (w tym przypadku Niemcom). Polska jako
kraj miejsca zamieszkania, odstepuje od prawa opodatkowania i zwalnia od podatku
dochody osiagniete w Niemczech ze stosunku pracy. Uzyskane w Niemczech
wynagrodzenie wptywa na wysokos$¢ stawki podatku tylko w ramach tzw. zastrzezenia
progresji.

Uzyskane w Niemczech wynagrodzenie pracownika A podlega opodatkowaniu
w Niemczech jako w kraju, w ktérym prowadzona jest dziatalnos¢ zarobkowa. Poniewaz
w wyniku posiadania miejsca zamieszkania w Polsce A podlega nieograniczonemu
obowiqgzkowi podatkowemu w tym kraju, musi on zadeklarowac¢ do opodatkowania
wszystkie swoje dochody (réwniez te uzyskane w Niemczech). Dochody uzyskane
z tytutu stosunku pracy w Niemczech zostajq jednak zgodnie z umowq miedzynarodowq
o unikaniu podwdjnego opodatkowania zwolnione od podatku. Majq one jedynie wptyw
na wysokosc stawki podatku dochodowego od 0séb fizycznych, ktdra stosowana jest do
pozostatych osiggnietych w Polsce dochodéw.

Ze wzgledu na to, ze A w roku podatkowym 2011 nie uzyskat w Polsce zadnych innych

dochoddw, to nie podlega on obowiqzkowi sktadania w Polsce deklaracji podatkowej
w zakresie podatku dochodowego.
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Ambasada Rzeczypospolitej Polskiej w Republice Federalnej Niemiec
Wydziat Promocji Handlu i Inwestycji

Wydziaty Promocji Handlu i Inwestycji sa zagranicznymi placéwkami Ministra
Gospodarki, dziatajagcymi w ramach Ambasad i Konsulatéw RP (WPHI), ktére zostaty
utworzone w celu wsparcia polskich firm, w tym w szczegélnosci matych i srednich
przedsiebiorstw, w procesie ich internacjonalizacji. Nasza misja jest nie tylko udzielenie
pomocy polskim firmom, ale takze wspieranie firm zagranicznych, zainteresowanych
kupnem polskich towaréw i ustug, jak rowniez inwestycjami w naszym kraju.

Aktualnie funkcjonuje na swiecie 46 placowek, scisle wspotpracujacych z Polska
Agencja Informacji i Inwestycji Zagranicznych S.A., Polskg Organizacjg Turystyczng
oraz organizacjami samorzadu gospodarczego.

WPHI stanowiag wazne ogniwo w systemie promocji polskiej gospodarki i polskich
przedsiebiorcéwzagranica.lchgtéwnamisjgizadaniemjestudzieleniewsparciamatym
i Srednim przedsiebiorstwom w ich kontaktach gospodarczych w $wiecie, w tym
zwlaszcza:

» Promocja polskiej gospodarki

+ Utatwianie dostepu do rynku towaréw i ustug kraju urzedowania

+ Ochrona intereséw polskich przedsiebiorcow w kontaktach z administracja
i podmiotami gospodarczymi

+ Przyciagganie inwestycji zagranicznych do Polski

+  Wspieranie i doradztwo dla polskich eksporteréw

« Udzielanie informacji na temat mozliwosci nawigzania i prowadzenia wspotpracy
handlowej, inwestycyjnej lub kooperacyjnej

+ Udostepnianie baz danych importeréw, potencjalnych inwestoréw i eksporterow

+ Udostepnianie wykazu otrzymanych bezposrednio zapytan ofertowych

« Udzielanie informacji o imprezach targowych, gietdach towarowych i warunkach
uczestnictwa, a takze pomoc w organizowaniu wystapien targowych polskich
przedsiebiorstw

+ Przekazywanie ofert polskich eksporterow potencjalnym importerom
i reprezentujacym je instytucjom

«  Wyszukiwanie przysztych partneréw kooperacyjnych i inwestycyjnych dla firm
polskich

+ Organizacja seminariéw i misji na tematy gospodarcze

Zachecamy Panstwa do podejmowania wspoétpracy i korzystania z wiedzy
i doswiadczenia pracownikéw WPHI, w celu znalezienia potencjalnych partneréw
biznesowych.



Marius Lipa, Rechtsanwalt
Berlin

studiowat prawo na Uniwersytecie Johanna Wolfganga
Goethego we Frankfurcie nad Menem i na Uniwersytecie
Justusa Liebiga w GieBen. Poczatkowo pracowat w Urzedzie
Pracy Hesji, po czym ukonczyt jednoroczny podyplomowy
kurs specjalizacyjny w dziedzinie niemieckiego prawa
gospodarczego (m. in. kurs w celu nabycia tytutu,Fachanwalt
fur Arbeitsrecht”) W roku 2002 zostat wpisany we Frankfurcie
nad Menem na liste adwokatow i podjat prace jako adwokat w
kancelarii Kargl & Gorev-Drozd, specjalizujacej sie w obstudze
klientéw zagranicznych. W latach 2003-2007 byt partnerem
w kancelarii adwokackiej Lipa & Kowol. Od 2007 r. pracuje
dla kancelarii von Zanthier & Schulz, gdzie swiadczy porady
prawne przede wszystkim polskim przedsiebiorstwom
dziatajagcym na terenie Niemiec.

Specjalizuje sie w niemieckim prawie pracy, prawie spoétek
i prawie gospodarczym.

Znajomosc jezykdw: polski, niemiecki, angielski, portugalski,
rosyjski

Kontakt: Lipa@zanthier.com

Henning von Zanthier, LL.M., Rechtsanwalt /

radca prawny

Partner w kancelarii w Berlinie i w Poznaniu

Zatozyt w Berlinie kancelarie ,von Zanthier & Schulz”
koncentrujaca sie na wspotpracy z Polska. Od roku 1995 jest
takze wtascicielem kancelarii prawniczej w Poznaniu o nazwie
s~von Zanthier Kancelaria Prawnicza” Sp.k. Po ukonczeniu
studiéow prawniczych w Niemczechi Francji uzyskatw Stanach
Zjednoczonych tytut Master of Laws - LL.M. W roku 1991
zostat wpisany w Berlinie na liste adwokatéw i podjat prace
jako adwokat w duzej miedzynarodowej spétce adwokackiej.
Jest pierwszym zagranicznym prawnikiem dopuszczonym
przez Okregowa Izbe w oznaniu jako radca prawny ( w roku
2009). Od 2004 r. wyktada prawo polskie na Freie Universitat
w Berlinie. Specjalizuje sie w polskim prawie gospodarczym,
prawie nieruchomosci i polskim prawie dotyczacym energii
odnawialnych.

Znajomosc¢ jezykdw: niemiecki, angielski, polski, francuski
Kontakt: Zanthier@zanthier.com




Dipl.-Kfm. Riidiger Schulz, bieglty rewident /

doradca podatkowy /

Specjalista miedzynarodowego prawa podatkowego
Partner w kancelarii w Berlinie

Jest od roku 1999 partnerem w kancelarii ,von Zanthier &
Schulz” w Berlinie. Studiowat ekonomike przedsiebiorstw
w Berlinie i uzyskat w 1992 r. tytut Diplom - Kaufmann.
Po ukoniczeniu studiow pracowat w Berlinie w spoétce
zajmujacej sie audytem i doradztwem podatkowym.
W 1997 r. zostat wpisany na liste doradcéw podatkowych,
aw 1999 . na liste biegtych rewidentéw. Przeszedt kontrole
dotyczaca zachowywania standardéw jakosci w jego grupie
zawodowej i jest uprawniony do przeprowadzania audytu
w przedsiebiorstwach podlegajacych obowigzkowi badania
sprawozdan finansowych.

Specjalizuje sie w badaniu rocznych sprawozdan finan-
sowych, ekonomicznej optymalizacji dziatania przedsie-
biorstw, regulacjach prawnych w wymianie handlowe;j
z zagranicg jak tez umowach dotyczacych podwdjnego
opodatkowania, (w szczegdlnosci polsko-niemieckiej). Jest
wyktadowcg z zakresu rachunkowosci/analizy bilanséw
oraz prowadzi wyktady z zakresu prawa podatkowego
w réznego rodzaju instytucjach.

Znajomosc jezykow: niemiecki, angielski

Kontakt: Schulz@zanthier.com




von Zanthier & Schulz

Rechtsanwalt Wirtschaftspriifer Steuerberater
Partnerschaftsgesellschaft
Berlin - Posen
www.zanthier.com

Kancelaria,von Zanthier & Schulz” zostata zatozona w roku 1992 w celu $wiadczenia porad
prawnych przedsiebiorcom prowadzacym dziatalno$¢ gospodarcza w Europie Wschodniej.
Od 1995 roku kancelaria posiada réwniez siedzibe w Polsce, w Poznaniu, gdzie dziata jako
,von Zanthier Kancelaria Prawnicza Sp. k”

Kancelaria o pionierskim charakterze w Polsce przerodzita sie zczasem w interdyscyplinarny
zespot prawnikéw i doradcéw podatkowych w Berlinie i Poznaniu, ktérego dziatalnos¢
obejmuje obszar catej Europy.

Wejscie Polski do Unii Europejskiej w 2004 roku otworzyto przed polskimi przedsiebiorcami
catkiem nowe perspektywy dziatalnosci gospodarczej w Niemczech, w czym réwniez
uczestniczylismy oferujac doradztwo prawne oraz podatkowe w jezyku polskim poczawszy
od przedsiebiorstw jednoosobowych a skonczywszy na inwestycjach rzedu 20 milionéw.
Wiekszos$¢ ekspertéw jest zgodna co do tego, iz otwarcie rynku pracy od 1. maja 2011
roku sktoni wiele polskich przedsiebiorcow do inwestowania lub do prowadzenia innej
dziatalnosci gospodarczej na terenie Niemiec. Pomozemy Panstwu w realizacji Waszych
celéw stuzac radg i pomoca.

Kancelaria w Berlinie Ratusz w Poznaniu

von Zanthier & Schulz von Zanthier Kancelaria Prawnicza Sp. k.
Kurfurstendamm 217 ul. Garbary 56

10719 Berlin 61-758 Poznan

Tel.: +49 30 880359-0 Tel.: +48 61 858255-0

Fax: +49 30 880359-99 Fax: +48 61 851825-9

E-Mail: berlin@zanthier.com E-Mail: poznan@zanthier.com




