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OCHRONA TRWALOSCI STOSUNKU PRACY
W NIEMCZECH

WPROWADZENIE

Przedstawienie systemu prawa pracy Niemiec w kontekscie obowigzujacych
regul rozwigzywania stosunkéw pracy wymaga spojrzenia na cale zagadnienie
z bardzo szerokiej perspektywy. Nalezy mie¢ na uwadze, ze system prawny Niemiec
z zakresu prawa pracy nie jest skodyfikowany w jednym akcie, tak jak np. w Polsce,
gdzie mamy zapisane w kodeksie pracy, lecz znajduje si¢ w wielu poszczegdlnych
ustawach. Wymienic¢ nalezy tu w szczegdlnosci:

a) Niemiecki kodeks cywilny (Biirgerliches Gesetzbuch),

b) Ustawe o ochronie przed wypowiedzeniem (Kiindigungsschutzgesetz),
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c) Ustawe o urlopach (Bundesurlaubsgesetz),

d) Ustawe o kontynuacji wyptaty wynagrodzenia (Entgeltfortzahlungsgesetz),
e) Ustawe o ustroju przedsiebiorstw (Betriebsverfassungsgesetz),

f)  Ustawe o uktadach zbiorowych (Tarifvertragsgesetz),

g) Ustawe o placy minimalnej (Mindestlohngesetz)'.

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie ochrony trwatosci stosunku pracy
w Niemczech (ich system prawa pracy), a takze proba odpowiedzi na pytanie, jakie sa
podstawy/przestanki co do zasady przedmiotowej ochrony. Samym przedmiotem mo-
jej analizy bedg zasady ochrony trwatosci stosunkéw pracy nawigzanych na podstawie
umowy o prace. Stosunki pracy, ktére majg swoje geneze w mianowaniu, a ich cecha
charakterystyczng jest wzmozona ochrona trwalosci stosunku pracy pozostaja poza
obszarem mojego artykutu, poniewaz potrzebowatoby to znacznie obszernego opraco-
wania. Jak zaznaczylem, przedmiotem artykutu sg reguly rozwiazywania uméw o prace
na podstawie wypowiedzenia pracodawcy. Wnioskowanie regul rozwigzywania umow
o prace bez wypowiedzenia wymagataby nieco innej perspektywy oraz szerszej analizy.
Nalezy tutaj zaznaczy¢, ze w niektorych krajach europejskich nie wystepuje wyrazny po-
dzial dotyczacy regul rozwiazania uméw o prace wedlug kryterium zachowania okresu
wypowiedzenia. Poza podstawowa ochrong trwalosci stosunku pracy wystepujacych
we wszystkich panstwach europejskich istnieje szeroki wachlarz regulacji, na podstawie
ktorych pracownicy objeci sg szczegdlna ochrong trwalosci stosunku pracy ze wzgledu
na pelnione przez nich funkcje w zaktadzie pracy:

» spoleczne,

»  polityczne,

» zuwagi na sytuacje osobista,

» zuwagi na sytuacje zdrowotna.

W zwigzku z tym, ze problem jest wysoce ztozony oraz bardzo obszerny; nie jest
mozliwe przedstawienie tego zagadnienia w sposéb powierzchowny.

W wigkszosci panstw europejskich obowigzuja podobne podstawowe reguly
ochrony trwato$ci stosunku pracy, jednakze kilka z nich mozna odnalez¢ tylko w pra-
wie Unii Europejskiej. Trzeba zaznaczy¢, ze prawo wspélnotowe na poczatku nie regu-
lowalo zasad rozwigzywania umoéw o prace, pozostawiajac je w regulacjach systemow
prawnych panstw czlonkowskich. Zmiana nastgpita w traktacie lizbonskim. W art.
30 Karty Praw Podstawowych, ktéra stanowi podstawe prawa UE, przyjeto zasade, iz
kazdy pracownik ma prawo do ochrony w przypadku nieuzasadnionego zwolnienia
z pracy, zgodnie z prawem wspélnotowym oraz prawem i praktyka krajowa. Art. 30
KPP nalezy wyklada¢ zgodnie z trescig art. 24 zrewidowanej Europejskiej Karty spo-
tecznej, co powoduje powstanie tezy, ze sam art. 30 Karty wprowadza zasade zakazu
arbitralnego zwolnienia pracownika z pracy. Dodatkowym uzasadnieniem niech be-

! A. Rycak, Koncepcje ochrony trwatosci stosunku pracy w Stanach Zjednoczonych i Europie, [w:] B.M. Cwiert-
niak (red.), Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej, Sosnowiec 2012, s. 183.
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dzie opinia Prezydium Konwentu z 1999 r. do opracowanego projektu Karty. W sa-
mym dokumencie podkreslono, ze przepis art. 30 Karty ma swoja geneze¢ w art. 24
ZKS oraz dyrektywie 77/187 zastapionej dyrektywa 2001/23 oraz dyrektywa 80/987,
zmienionej przez dyrektywe 2002/74/WE - niewyplacalno$¢ pracodawcy. W samym
zakresie ochrony trwalosci stosunku pracy na poziomie unijnym obowigzuje dyrek-
tywa 98/59 z dnia 20.07.1998 r., ktéra dotyczy zblizenia prawa panstw cztonkowskich
w zakresie zwolnien grupowych. Nalezy tutaj dodatkowo zwrdci¢ uwage na ustano-
wienie kilku kategorii pracownikéw podlegajacych ochronie, miedzy innymi:

a) w zwigzku z naruszeniem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu ze
wzgledu na ple,

b) pracownicy wykonujacy swoje funkcje rodzicielskie w okresie urlopu ma-
cierzynskiego, adopcyjnego,

c) kobiety w cigzy oraz przebywajace na urlopach macierzynskich,

d) przedstawiciele zwigzkowych i niezwigzkowych pracownikéw, wliczajac
jednoczesnie cztonkéw europejskiej rady zakladowej i specjalnego zespotu nego-
cjacyjnego, przedstawicieli spotki europejskiej, w tym czlonkéw zespolu negocja-
cyjnego, cztonkéw organu przedstawicielskiego, przedstawicieli pracownikéw, ktd-
rzy wykonuja funkcje zgodnie z procedurg informowania pracownikéw w organie
nadzorczym lub zarzadzajacym spétki europejskiej (sa oni ich pracownikami, jej
spolek zaleznych lub oddzialéw, albo spoétki uczestniczacej).

W prawie UE widoczne s3 ograniczenia w elemencie rozwigzania stosunku pra-
cy, ktére odnosza si¢ do wszystkich pracownikéw, a wigc maja one charakter global-
ny. Taka ochrona wystepuje w nastepujacych przypadkach:

» transfer przedsigbiorstw lub jego czesci (Dyrektywa Rady 2001/23/WE),

» odwet za skarge zlozong przez pracownika w przedsiebiorstwie lub w re-
zultacie wniesienia przez niego powodztwa do sadu majacego na celu doprowadze-
nie do postepowania zgodnie z zasadg réwnego traktowania (zawarte w dyrektywie
Rady 2000/78/WE)2.

Konczac moje wprowadzenie do artykulu, chciatbym jeszcze wspomnie¢ o kil-
ku waznych organach, konwencjach i komitetach. Rada Europy jako organizacja
miedzynarodowa skupiajaca wiekszos¢ krajow europejskich zajmuje si¢ promocja
i ochrong praw socjalnych. Wida¢ to dobitnie w przyjeciu w 1961 r. Europejskiej
Karty Spolecznej (weszta w zycie 24.02.1965 r.). Sama karta stanowi zbiér podsta-
wowych praw socjalnych, takich jak:

»  prawo pracownika do ochrony przed nieuzasadnionym zwolnieniem (art. 24),

»  prawo pracownika zwolnionego bez uzasadnionego powodu do odpowied-
niego odszkodowania lub innego wynagrodzenia szkody’.

2 Ibid?m, s. 192-193.
> A. Swiatkowski, Prawo socjalne Rady Europy. Europejska Karta Spoleczna. Protokoly. Zrewidowana
Europejska Karta Spoteczna, Krakéw 2006, s. 86.
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EKS preferuje roszczenia restytucyjne w chwili bezprawnego rozwiazania sto-
sunku pracy przez pracodawce. Dopusciwszy roszczenia odszkodowawcze, komitet
przyjal stanowisko, ze odszkodowanie powinno by¢ dolegliwe oraz rekompenso-
wa¢ pracownikowi utracone miejsce pracy. Europejski Komitet Praw Spotecznych
wyrazit stanowisko w rekomendacjach XIII-2, ze w przypadku nieuzasadnionego
zwolnienia pracownik powinien mie¢ prawo do przywrdcenia do pracy na poprzed-
nie stanowisko oraz do wynagrodzenia wszelkich strat finansowych poniesionych
w zwigzku ze zwolnieniem®.

OCHRONA TRWALOSCI STOSUNKU PRACY W NIEMCZECH
INFORMACJE WSTEPNE

Prawo niemieckie zastuguje na uwage w kwestii ochrony trwatosci stosunku
pracy z dwdch podstawowych wzgledow, ktorymi sa:

1. Instytucje prawne zajmujace si¢ ochrong trwalosci stosunku pracy, ktére
pojawily si¢ juz w 1920 r. w ustawie o radach zaktadowych (Betriebsratgesetz). Bylo
to pierwsze rozwigzanie prawne w tak pryncypialnym stopniu ograniczajace pod-
miotowe prawo pracodawcy do rozwigzania umowy o pracg. Zgodnie z tg ustawg
pracownikowi przystugiwalo prawo do odwotania si¢ od wypowiedzenia w termi-
nie 5 dni do organu, jakim byta rada zakladowa, w konkretnych przypadkach:

e zwolnienie miato charakter dyskryminujacy lub byto nieuzasadnione,

e zwolnienie bylo rezultatem odmowy zaakceptowania innej pracy niz ure-
gulowanej w umowie,

e zwolnienie zostalo uznane za niesprawiedliwe i nieuzasadnione. Pracowni-
kowi przystugiwalo roszczenie o zaplate wynagrodzenia za czas pozostania bez pracy’.

Sam akt prawny pozwalal pracodawcy na uwolnienie si¢ od obowigzku po-
nownego przyjecia pracownika do pracy poprzez zaplacenie odszkodowania wprost
proporcjonalnego do stazu pracy pracownika w tym zakladzie pracy.

2. Konstytucja Niemiec, a dokladnie jej art. 20, ktéry glosi, ze Niemcy sa demo-
kratycznym oraz socjalnym panstwem prawnym. Dzieki tej normie niemieccy praw-
nicy wyprowadzili zasade spotecznej gospodarki rynkowej, zasade socjalnego panstwa
prawa i zasade ochrony trwalosci stosunku pracy jako indykacje dla ustawodawcy?.

* Ibidem, s. 87.

> A. Walas, Prawo wypowiedzenia umowy o prace, ,,Zeszyty Naukowe U]J. Rozprawy i Studia’, tom
XLII, Krakow 1961, s.63.

¢ A. Rycak, Koncepcje ochrony ..., s. 197.
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PODSTAWY PRAWNE I ICH ZAKRES

W 1951 r. przyjeto ustawe o ochronie przed zwolnieniem, ktora scalita stan praw-
ny w kwestii ochrony miejsc pracy przed bezpodstawnym rozwigzaniem stosunku
pracy. Samg ustawe poprzedzil konsensus przedstawicieli zwigzkéow zawodowych
i organizacji pracodawcéw w kwestii jej pryncypialnych rozwigzan. Obejmowata ona
pracodawcéw zatrudniajacych powyzej 5 pracownikow. Akt ten posiadal przewage
elementéw ochrony indywidualnej przed wypowiedzeniem. Przyjeto tutaj zasade
bezskutecznosci nieuzasadnionego wypowiedzenie pod warunkiem wniesienia przez
samego pracownika skargi do sagdu. Samo wypowiedzenie miato mie¢ charakter ,,spo-
tecznie uzasadnionego”; zasada ta jest do chwili obecnej gléownym elementem oceny
legalnosci zwolnienia pracownika. W 1952 r. wprowadzono ustawe o przedsigbior-
stwie, w ktdrej zapisano wymog uzyskania zgody rady przed wypowiedzeniem umo-
wy o prace. Szczegolowe uregulowanie pojawilo sie dopiero w 1972 r., kiedy skutecz-
nos$¢ wypowiedzenia umowy byta uzalezniona od wystuchania opinii rady. W 1969
r. znowelizowano ustawe o ochronie przed zwolnieniem, a jej zapisy obowiazuja do
chwili obecnej. Same ogdlne jednak zasady rozwigzania uméw o prace zawarte sa
w Biirgerliches Gesetzbuch, ktéry wyrdéznia dwie formy rozwigzania umowy o prace:

e zawypowiedzeniem,

e niezwlocznie.

Ustawa obejmuje tez pracownikéw sektora prywatnego i publicznego z wyjatkiem
pracownikéw stuzby cywilnej, ktérzy sa objeci odrebnymi przepisami, oraz pracowni-
kow, ktorzy sg zatrudnieni ponizej 6 miesiecy. Nie obejmuje ona matych pracodawcow
- zatrudniajacych do 10 pracownikéw oraz oséb odbywajacych staze. Widoczny jest
tutaj problem, ktéry sprowadza si¢ do ustalenia, jaka wielko$¢ firmy (kwestia dotyczy
liczby zatrudnionych) powinna decydowac o wylaczeniu podmiotowym z jej przepisow.
Sam sp6r ma swoich zwolennikéow i przeciwnikéw. Ci pierwsi podnosza, ze wylaczenie
jest konieczne dla ochrony kosztéw, jakie ponosza mate przedsi¢biorstwa. Przeciwnicy
mowig o nieréwnym traktowaniu pracownikow, ktdrzy sg zatrudnieni przez drobnych
pracodawcow. Sam art. 23 ust. 1 z ustawy wylaczat pracodawcéw zatrudniajacych do
5 pracownikéw’. Sytuacja ulegla jednak zmianie, kiedy to w 1996 roku podniesiono
liczbe pracownikéw do 10. Sam spor musial rozstrzygna¢ Niemiecki Trybunal Konsty-
tucyjny, ktéry 27.01.1998 r. uznal wyzej wspomniang nowelizacje za zgodna z zapisami
konstytucji. Trybunatl stwierdzil, ze charakterystyczna sytuacja matych pracodawcow
uzasadnia takg forme wylaczenia, dlatego klauzula nie narusza zasady réownego trak-
towania. Konsekwencja takiego orzeczenia jest to, ze pracodawcy zatrudniajacy do 10
pracownikéw nie maja obowigzku uzasadniania wypowiedzenia umowy o prace. Nie
oznacza to, ze osoby, ktdre pracuja u takiego pracodawcy, nie posiadaja ochrony sto-

7 ]. Loga, Powszechna ochrona przed nieuzasadnionym wypowiedzeniem umowy o prace w REN, PiZS
1979, nr 6, s. 46.
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sunku pracy. Do nich sg stosowane klauzule polityki publicznej oraz dobrej wiary, ktdre
s3 ujete w Niemieckim Kodeksie Cywilnym (Biirgerliches Gesetzbuch). Sam Trybunat
Konstytucyjny stwierdzit, ze klauzule te powinny by¢ stosowane w kwestii konstytucyj-
nej zasady wolnosci wyboru zatrudnienia. Ochrona trwatosci stosunku pracy w Niem-
czech jest tez przedmiotem porozumien zbiorowych, przy czym nie mogg one zawiera¢
postanowient mniej korzystnych niz przepisy ustawowe. Takich porozumien jest dos¢
duzo. Wyrdznia sie tutaj grupe porozumien zawieranych jedynie dla zwiekszenia ochro-
ny trwalosci stosunku pracy pracownikéw?.

WYPOWIEDZENIE, PROCES ZWOLNIENIA,
KOMPETENCJE RAD ZAKLADOWYCH I ETAPY ZWOLNIENIA

Podstawowym elementem powszechnej ochrony trwalosci stosunku pracy
w Niemczech jest konstrukeja uzasadnienia wypowiedzenia. Regula ta opiera si¢ na
zasadzie proporcjonalnosci. Samo wypowiedzenie jest uzasadnione, kiedy stanowi
ultima ratio zwolnienia. Zatrudniony zostanie zwolniony, gdy:

» nie mozna znalez¢ dla niego zatrudnienia w tym samym zakladzie pracy na
innym stanowisku lub tez w innym zakladzie pracy pracodawcy,

» nie mozna kontynuowac jego zatrudnienia po odpowiednim przeszkoleniu
do innej pracy.

Pracodawca przed ostatecznym wypowiedzeniem ma obowiazek wypowiedzie¢
pracownikowi warunki placy i pracy, proponujac takie, ktére w chwili akceptacji przez
pracownika umozliwialyby jego dalsze zatrudnienie. Przyczyny, ktore uzasadniaja zwol-
nienie pracownika w chwili, kiedy on nie jest w stanie dtuzej wypelnia¢ swoich obo-
wigzkow, to na przyklad dlugotrwata nieobecnos¢ w pracy z powodu choroby’. Zarzuty,
ktore bezposrednio odnosza si¢ do zachowania pracownika, musza dotyczy¢ naruszenia
przez niego obowigzkéw wynikajacych wprost z umowy. Zwolnienie jest tutaj sankcja za
nieprzestrzeganie obowiazkéw pracowniczych. Do takich czynnikéw mozna zaliczy¢:

—  opieszalo$¢ pracownika,
—  zniewaga pracodawcy lub innego pracownika.

Wyzej wymieniona zasada wymaga, aby pracodawca przy pierwszym zlamaniu
przepiséw umowy ostrzegl pracownika, chyba ze same okolicznoéci pokazuja, ze
ostrzezenie jest zbyteczne, lub samo naruszenie obowigzkow jest tak razace, ze nie
wymaga ostrzezenia. Kontrowersje odnoszg si¢ do kwestii sytuacji gospodarczej pra-
codawcy. Moga to by¢ przyczyny wewnetrzne (restrukturyzacja) w zaktadzie pracy
lub zewnetrzne (np. trudnosci rynkowe). Decyzja oparta na przestankach wewnetrz-
nych nie podlega badaniu przez sad z punktu widzenia jej racjonalnosci. W zwiazku
z zasada ultima ratio pracodawca musi przesuna¢ pracownika do innej pracy w tym

8 A. Rycak, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013, s. 209.
° Ibidem,s. 213.
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samym zaktadzie pracy lub zaoferowa¢ mu prace w innym zakladzie pracy oraz prze-
prowadzi¢ szkolenie do wykonywania innej pracy, jesli nie ma on odpowiednich kwa-
lifikacji, pod warunkiem ze koszty przewidziane sg rozsadne. Taka sytuacja wzbudza
wiele kontrowersji w duzych podmiotach, gdzie praktycznie zawsze mozna podwazy¢
stanowisko o braku pracy dla takiego pracownika w danym zakladzie pracy".

Niemiecki wzoér ochrony trwatosci stosunku pracy opiera si¢ zasadniczo na
strukturze spolecznie uzasadnionego wypowiedzenia, a wigc sama dyskryminacja
przy wypowiedzeniu nie odgrywa dobitnej roli. Zwolnienie, ktére ma charakter
dyskryminujacy, uznaje si¢ za niewazne, chociaz w praktyce polemik prawniczych
w kwestii zwolnien przepisy antydyskryminacyjne nie odgrywaja istotnej roli''.

Jak wcze$niej wspomnialem, w niemieckim prawie pracy wystepuje obowigzek
konsultacji wypowiedzenia z radg zakladows, ktorej status okresla ustawa z 1972 r. Wy-
powiedzenie umowy bez poinformowania tego organu jest bezskuteczne. Rady zakla-
dowe jako organ sg niezalezne od zwigzkéw zawodowych. W obrebie zwolnien to rady
maja jedynie prawo do informacji i konsultacji, jednak ustawa stawia ultimatum konsul-
tacji przed wypowiedzeniem — podobny zapis istnieje w art. 38 polskiego kodeksu pracy.
Samo stanowisko rady w kwestii zwolnienia pracownika nie ma charakteru wigzacego
- tak jak w prawie polskim. De facto rozwigzanie zawarte w art. 38 polskiego k.p., ktore
dotyczy sprzeciwu zwigzku zawodowego wobec zamiaru zwolnienia pracownika, jest
wiernym odwzorowaniem z niemieckiej ustawy. Organ (rada) w momencie o$wiadcze-
nia o zamiarze wypowiedzenia umowy o prace ma 7 dni na okreslenie swojego stanowi-
ska — kwestia ma inny charakter, kiedy mowa o zwolnieniu natychmiastowym. Wypo-
wiedzenie dokonywane jest na pimie. Okres wypowiedzenia jest uzalezniony od stazu
pracy i wynosi od 4 tygodni w pierwszych 2 latach pracy, az do 7 miesiecy przy stazu
przekraczajagcym 20 lat. Sam okres wypowiedzenia moze by¢ przedtuzony w umowie
o prace. Skrdocenie okresu wypowiedzenia ponizej zapisow w ustawie jest surowo zabro-
nione, natomiast dopuszcza sie w ukladzie zbiorowym. Zwolnienia o charakterze eko-
nomicznym pracodawca winien przeprowadzi¢ za pomocg tak zwanej socjalnej selekeji
(niem. Sozialauswahl). Sam tok postepowania ma za zadanie wybranie do zwolnienia
tych pracownikéw, ktorzy w chwili ustania stosunku pracy najlepiej poradza sobie na
rynku pracy. Tutaj pracodawca ma obowigzek bra¢ pod uwage 4 przestanki:

1. wiek pracownika,

2. staz pracy,

3. zobowigzania rodzinne,

4. ewentualng niepelnosprawno$¢'.

Same kompetencje rady zakladowej zostaly uregulowane w art. 80. ust. 1 Be-
trVG. Mozna tutaj wyrdznic:

12 A. Rycak, Koncepcje ochrony ..., s. 198.
11 Tbidem, s. 199.
2 A. Rycak, Powszechna ochrona..., s. 214.
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» czuwanie nad przestrzeganiem obowiazujacych przepisow, rozporzadzen,
ukladéw zbiorowych, porozumien zaktadowych,

» wnioskowanie do pracodawcy o wprowadzenie srodkéw majacych na celu
stuzy¢ firmie i zalodze,

» dbanie o realizacje¢ zasady rownouprawnienia kobiet i mezczyzn,

» wspieranie w zatrudnieniu pracownikéw niepelnosprawnych i starszych,

» integracja pracownikow zagranicznych w firmie®.

Wskazany wyzej artykut jest forma ogélnego katalogu zadan stojacych przed rada za-
ktadowsa. Same uprawnienia wynikaja bezposrednio z tytutu IV ustawy o ustroju zaktadu.
Same uprawnienia r6znig sie pod wzgledem ciezaru gatunkowego i réznej mozliwosci od-
dziatywania na decyzje pracodawcy. W niektorych kwestiach uprawnienia ograniczaja si¢
do uzyskania od pracodawcy informacji na temat zamierzonych dzialan - aspekt gospo-
darczy i techniczny (np. wprowadzenie urzadzen technicznych). Szereg przepiséw przewi-
duje tylko uprawnienia o charakterze konsultacyjnym. Doskonalym przyktadem jest kon-
sultacja przed rozwigzaniem stosunku pracy przez pracodawce (art. 102 ust. 1 BetrVG).
Organ (rada) musi zosta¢ poinformowana o przyczynach zwolnienia, a niewywiazanie
sie z tego przez firme powoduje niewazno$¢ zwolnienia. Oprocz aspektow o charakterze
informacyjno-konsultacyjnym czy tez doradczym rada ma kompetencje do wspotdecy-
dowania sensu stricto (np. brak zgody rady blokuje mozliwos¢ podjecia przez pracodawce
konkretnego dzialania). Najwazniejszym uprawnieniem rady s3 jednak sprawy socjalne
(art. 87 ust. 1 BetrVG). Dotyczy ono w szczegolnosci kwestii zwigzanej z organizacja (fa-
dem) w firmie, poczatkiem oraz konicem dobowego wymiaru czasu pracy, przejsciowym
skroceniem lub wydluzeniem normlanego czasu pracy, okresleniem zasad i planéw urlo-
powych. Rada ma duzy wplyw na kwestie BHP — a w szczegdlnosci na zapobieganie wy-
padkom przy pracy. Wspotdecydowanie ma tutaj charakter kolektywny.

Gléwnym narzedziem rady sg porozumienia zaktadowe zawierane z pracodaw-
ca. Sa one normatywne, bezposrednie, bezwarunkowe. Materialny zakres skupia
sie wylacznie na kwestiach, ktore nie zostaly uregulowane w ukltadach zbiorowych
ani nie podlegaja zwykle ich regulacji. Zasada wylaczenia kompetencji regulacyjnej
rady w zakresie uregulowanym w uktadach zbiorowych nie ma charakteru abso-
lutnego. Strony moga wprowadzi¢ wyrazne postanowienie, ktore dopuszcza zawar-
cie uzupelniajgcego porozumienia zakladowego w kwestii poddanej regulacji tego
ukladu. Drugim odstepstwem jest mozliwos¢ zawarcia przez rady planu socjalne-
go (niem. Sozialplan). Jezeli wystapi konflikt miedzy planem socjalnym a ukladem
zbiorowym, pierwszenstwo ma ten, ktdry jest bardziej korzystny dla pracownika'.

B N. Potocka-Sionek, Niemiecki system zakltadowej reprezentacji pracowniczej, [w:] Z. Hajn, M. Ku-
rzynoga (red.), Demokracja w zaktadzie pracy, Warszawa 2017, s. 523.

4 Tbidem, s. 525.

> M. Gladoch, Porozumienie zakladowe (Betriebsvereinbarungen) w prawie niemieckim, ,Zeszyty
Prawnicze” 2009, nr 9 (1), s. 233.
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Nalezy zauwazy¢, ze tak szerokie uprawnienia w sposéb dobitny ograniczajg przy-
stugujaca pracodawcy wolnos¢ prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej. Doskonalym
przyktadem jest brak mozliwosci wdrozenia nowych metod pracy, przeprowadzenia
inwestycji lub dokonania zbycia czesci przedsiebiorstwa'®. Gdyby$my spojrzeli jeszcze
szerzej na ten aspekt, widzimy, Ze pracodawca ma ograniczong swobodg¢ dzialania —
na przyktad ze wzgledu na obowigzek konsultacji zatrudnienia nowego personelu lub
nadgodzin®’. Innym dobitnym przyktadem jest kwestia wspdtdecydowania - decy-
zja ma by¢ podjeta dopiero po uzyskaniu zgody rady zaktadowej. Uzasadnienie tego
aspektu wydaje si¢ dos¢ banalne - chodzi tutaj o tzw. demokracje zakladows, czy-
li podjecie przez panstwo stosownych srodkéw kolektywnej ochrony pracownikéw,
ktora ma doprowadzi¢ do wyréwnania nieréwnosci spotecznych'®.

Konczac ten podrozdzial, nalezy jeszcze zauwazy¢ jeden bardzo wazny aspekt, tzw.
zachowanie pokoju zakltadowego, gdzie mamy zakaz podejmowania wszelkich $rod-
kow, ktore moglyby zaktoci¢ pokdj na poziomie zaktadu pracy (art. 2 ust. 2 zdanie
1 BetrVG) oraz zasade wzajemnej wspotpracy (art. 74 ust. 1 BetrVG) - czyli wspdlne
spotkania rady zakladowej i pracodawcy przynajmniej raz w miesiacu. Ich celem jest
konstruktywna wymiana zdan oraz zapewnienie systematycznosci spotkan'.

Moim zdaniem nie mamy tutaj do czynienia z kwestiag demokratyzacji zakla-
dowej, tylko w pelni realizowang zasadg panstwa socjalnego, ktére ma zabezpiecza¢
kazdy aspekt zycia pracownika niemieckiego, ale tez obcokrajowcdéw, ktorzy pracuja
na PKB Niemiec.

ROSZCZENIA, OCHRONA SADOWA ORAZ PROBY
MODYFIKAC]I MODELU

Wypowiedzenie oraz niezwloczne rozwigzanie umowy dokonane z narusze-
niem zakazu ustawowego jest niewazne. W chwili obecnej w niemieckim systemie
prawnym w momencie bezprawnego wypowiedzenia zasadg jest prawo pracownika
do odzyskania miejsca pracy, w miejsce preferowanego odszkodowania. Ta idea nie
jest preferowana ze wzgledu na wyzej przedstawione przestanki konstytucyjne, na
ktérych opiera si¢ caly system ochrony trwalosci stosunku pracy. Nalezy tutaj pod-
kresli¢, ze roszczenie restytucyjne jest zasadg w niemieckim prawie pracy. Pracow-
nik ma prawo zaskarzy¢ wypowiedzenie do sadu pracy. Niemieckie prawo daje mu
na to 3 tygodnie od dnia doreczenia. Po uplywie tego terminu wypowiedzenie uwa-

' P. Koral, Formy dziatania rady zaktadowej w niemieckim prawie pracy przy rozwigzywaniu umow
o prace, [w:] Z. Goral (red.), Studia z prawa pracy, £.6dz 2007, s. 261.

17 P. Koral, Uprawnienia przystugujgce radzie zaktadowej w rozwigzaniu stosunku pracy w niemieckim
prawie pracy, [w:] A. Nowak (red.), Z problematyki prawa pracy i polityki socjalnej, t. 16, Katowice
2005, s. 125.

8 N. Potocka-Sionek, Niemiecki system ..., s. 528-529.

¥ Ibidem, s. 529-530.
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zane jest za legalne. Dla roszczen pracownikéw, ktdrzy nie sa objeci ochrong przed
wypowiedzeniem, nie istnieje termin pozwalajacy zaskarzy¢ wypowiedzenie®.

Niemieckie prawo pracy przewiduje, ze w trakcie procesu o bezpodstawne
zwolnienie pracownik moze kontynuowac zatrudnienie, jezeli wypowiedzenie wy-
daje sie niewazne lub nie ma innych przewazajacych intereséw pracodawcy, pod
warunkiem ze rada pracownikéw wyrazila sprzeciw wobec zamiaru zwolnienia.
Przy braku sprzeciwu rady sad pracy moze nakazac pracodawcy dalsze zatrudnienie
pracownika na czas procesu, jezeli wypowiedzenie jest w sposob oczywisty niewaz-
ne lub sam sad tak orzekl.

Jesli sad uzna, ze rozwigzanie jest niewazne, moze na wniosek samego pra-
cownika lub pracodawcy rozwiazac stosunek pracy i zasadzi¢ na rzecz pracownika
odpowiednie odszkodowanie za utracong prace. Odszkodowanie nie moze przekro-
czy¢ sumy wynagrodzenia za 12 albo 18 miesigcy ( jesli méwimy o pracownikach
powyzej 55. roku zycia). Brane sa tutaj pod uwage takie przestanki, jak:

1. osobista sytuacja pracownika,
stan cywilny,
stan zdrowia,
$wiadczenie alimentdw,
sytuacja finansowa pracodawcy,
perspektywy na rynku pracy.
Jesli umowa zostaje rozwigzana za porozumieniem stron lub na podstawie

AN

orzeczenia sadu pracy, pracownikowi nalezy sie odprawa, ktéra w niemieckim pra-
wie pracy jest traktowana jako odszkodowanie z tytulu utraty pracy. W sytuacji gdy
roszczenie pracownika o przywrocenie do pracy jest uzasadnione, ale w ocenie sadu
dalsza wspdtpraca pomiedzy pracownikiem a pracodawca jest nierealna, przystugu-
je odprawa w wysokosci 12-miesiecznego wynagrodzenia®.

Analizujac calg zaistnialg sytuacje prawna w kwestii ochrony trwalosci sto-
sunku pracy w Niemczech, nalezy stwierdzi¢, ze dotknigta jest ona wielkim kry-
zysem. Wplyw na to ma w szczego6lno$ci naplyw emigrantéw, wzrost bezrobocia,
silna ochrona stabilizacji stosunkéw pracy bedaca przeszkodg w tworzeniu nowych
miejsc pracy. W Niemczech ostatnimi laty pojawily sie propozycje uelastycznienia
niemieckiego prawa pracy. Eksponowany jest postulat zmiany samego paradygmatu
ochrony trwalosci stosunku pracy. Wystepuje propozycja wprowadzenia systemu
kompensacyjnego. Pracownik mialby prawo jedynie do odprawy zamiast przywro-
cenia do pracy. Zwolennicy tego modelu uwazaja, ze ochrona przed zwolnieniem
jest niczym wiecej niz instrumentem zaspokojenia finansowych strat spowodo-
wanych utratg pracy, jednakze pomija sie fakt podstawowej reguly wystepujacej
w prawie pracy, jaka jest zrbwnowazenie ekonomicznej i spotecznej zaleznosci pra-

2 A. Rycak, Powszechna ochrona..., s. 215.
! Ibidem, s. 215-217.
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cownika od pracodawcy w ramach stosunku pracy. Sama ochrona trwalosci sto-
sunku pracy wzmacnia prawo pracownika do odmowy przyjecia niekorzystnych
warunkoéw zatrudnienia, bez jakiegokolwiek leku, ze pracodawca ukarze go. Moim
zdaniem dyskusyjne jest to, Ze model kompensacyjny mialby pelni¢ role ochronna.
Spowodowaloby to wzrost odszkodowan/odpraw. Jak juz wczesniej wspomniatem,
w Niemczech wysoko$¢ odprawy jest uzalezniona wprost proporcjonalnie do sta-
zu pracy, a w takim momencie system kompensacyjny nie chronitby pracownikéw
o bardzo krétkim stazu pracy*.

WNIOSKI

Niemiecki model pokazuje, ze mozliwe jest utrzymanie silnej pozycji zwigzkow
zawodowych oraz zagwarantowaniu innym organom (np. radzie zakltadowej) sze-
rokich uprawnien. Wida¢ jednakze, ze wystepuje mozliwo$¢ wystapienia sytuacji
konfliktowych. Kluczem do prowadzenia sprawnej dzialalnosci jest oparcie sie na
zasadzie wspolpracy oraz respektowanie uprawnien®.

Wedlug mojej opinii ustawodawca niemiecki stara si¢ w sposob racjonalny
réznicowaé sprawy, ktérymi powinien zaja¢ si¢ stosowny organ. W Niemczech
mamy solidarystyczng doktryng. W poréwnaniu z systemem prawnym Niemiec
nasze sady pracy nie maja kompetencji do elastycznego reagowania na sytuacje
wystepujaca w trakcie sporu poprzez zobowigzanie pracodawcy do zatrudniania
pracownika do czasu zakonczenia postgpowania sagdowego.
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Streszczenie: Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie ochrony trwatosci stosunku
pracy w Niemczech oraz zarysu systemu prawa pracy panujacego w Niemczech, jednocze-
$nie préba odpowiedzi na pytanie, jakie sa podstawy/przestanki co do zasady przedmioto-
wej ochrony. Samym przedmiotem mojej analizy sa zasady ochrony trwatosci stosunkow
pracy nawigzanych na podstawie umowy o prace. Stosunki pracy, ktore maja swoja geneze
w mianowaniu, oraz ich cechy charakterystyczne pozostaja poza obszarem tego artykutu,
poniewaz wymagaloby to znacznie obszerniejszego opracowania.

Stowa kluczowe: prawo pracy, umowa o prace, ochrona, stosunek pracy, Niemcy, zwiagzki
zawodowe, rada pracownicza

PROTECTION OF THE PERMANENCE
OF EMPLOYMENT IN GERMANY

Summary: The aim of this article is to present the protection of the permanence for the
employment relationship in Germany and to outline the labor law system prevailing in Ger-
many, as well as attempt to answer the question what are the grounds / prerequisites as a rule
of the subject protection. The subject of my analysis are the principles of protection for he
permanence of employment relationships established on the basis of a contract for the em-
ployee. Labor relations that have their origins in the appointment, and their characteristics
remain outside the scope of my article, because it would need a much extensive study.

Keywords: labor law, employ contract, protection, employment relationship, Germany,
unions, employee council



