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Drogie Koleżanki, drodzy Koledzy, 
szanowni Państwo,

już od 1993 roku związki zawodowe na pograniczu polsko-czesko-niemieckim
ściśle współpracują ze sobą w ramach Międzyregionalnej Rady Związkowej Łaba-
Nysa. Od czasu założenia MRZ Łaba-Nysa trzej partnerzy: DGB region Saksonia,
NSZZ „Solidarność“ region Jelenia Góra oraz Północno-Czeskie Konfederacje
Związków Zawodowych angażują się na rzecz integracji Polski i Czech z Unią
Europejską. 

Wraz z przystąpieniem Rzeczpospolitej Polskiej i Republiki Czeskiej w dniu 1 maja
2004 roku do Unii Europejskiej obszary przygraniczne jako punkty przecięcia inte-
gracji europejskiej stoją przed wyzwaniem dalszego rozwijania cząstkowych
obszarów do ponadgranicznych wspólnych obszarów gospodarczych, wspólnych
obszarów życia i pracy. Istotną rolę odgrywają przy tym partnerzy społeczni.

Międzyregionalna Rada Związkowa Łaba-Nysa w nadchodzących latach uważa
integrację rynków pracy na pograniczu za priorytetowe zadanie, które koordyno-
wane być musi w sposób partnerski wspólnie przez trzech istotnych aktorów
rynku pracy, tzn. związki zawodowe, administracje pracy i związki pracodawców
z Polski, Niemiec i Czech. Celem jest opracowanie dla wspólnego obszaru przygra-
nicznego zrównoważonych strategii wobec rynku pracy, dostosowanie do siebie
instrumentów aktywnej polityki rynku pracy, podniesienie zdolności zatrudnienia
pracowników odnośnie specyficznych potrzeb obszaru przygranicznego i doradza-
nie i towarzyszenie zatrudnionym w transgranicznych stosunkach pracy.

Przed rozszerzeniem Unii Europejskiej w 2004 roku głośnie stały się obawy, że
saksoński rynek pracy po rozszerzeniu będzie musiał przyjąć dużą liczbę pracow-
ników transgranicznych z sąsiednich polskich i czeskich obszarów przygranicz-
nych. Jednocześnie na polskim i czeskim pograniczu istniała obawa, że przede
wszystkim wysokowykwalifikowana siła robocza będzie mogła dojeżdżać do pracy
do Saksonii, co doprowadzi do powstania w tych krajach deficytu fachowców. 

Związki zawodowe z wszystkich trzech krajów krytykowały te po części przesa-
dzone prognozy i wskazywały na to, że wywołuje się nimi obawy i resentymenty,
które szkodzą zrastaniu się obszarów przygranicznych. Równocześnie związki
zawodowe wzmogły swą transgraniczną współpracę w obszarze polityki rynku

PRZEDSŁOWIE

1



pracy i opracowały oferty informacyjne, aby przeciwdziałać dyskryminacji zagra-
nicznych pracowników. 

Dzięki projektowi finansowanemu przez Federalne Ministerstwo Gospodarki i
Pracy „Dojeżdżanie do pracy między regionami przygranicznymi Saksonii i Półno-
cnych Czech oraz Saksonii i Dolnego Śląska: wyzwanie i szansa dla regionów przy-
granicznych i partnerów społecznych“, DGB region Saksonia, NSZZ „Solidarność“
region Jelenia Góra oraz Regionalna Rada Konfederacji Związków Zawodowych
ČMKOS w okręgu Ústí nad Labem zajęli się grupą pracobiorców, którzy już w
chwili obecnej bez ograniczeń mogą pracować w wymiarze ponadgranicznym:
pracownikami transgranicznymi na pograniczu polsko-niemiecko-czeskim.

Niniejsza publikacja dla związkowców, administracji pracy, pracowników i praco-
dawców w obszarze przygranicznym opracowana została w ramach wyżej wymie-
nionego projektu finansowanego przez Ministerstwo Gospodarki i Pracy i infor-
muje zarówno o warunkach wynikających z prawa pracy w tych trzech krajach, ale
także o ustawowych standardach minimalnych przysługujących zatrudnionym nie-
zależnie od miejsca zamieszkania czy ich pochodzenia.

Hanjo Lucassen Włodzimierz Śniatecki František Frolík
DGB region Saksonia NSZZ „Solidarność“, Jelenia Góra RROS ČMKOS Ústeckého kraje
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A. Warunki w zakresie prawa pracy i ustawowe standardy
minimalne w Niemczech

I. Dostęp do niemieckiego rynku pracy
Do dnia 30.4.2004r. państwa członkowskie Unii Europejskiej korzystały zasadni-
czo z zasady swobodnego przepływu osób: wszyscy obywatele UE mieli prawo
przebywania i podejmowania pracy w dowolnym kraju członkowskim Unii. Wraz
z akcesją dziesięciu nowych państw do UE, wszystkim krajom członkowskim
umożliwiono wprowadzenie okresów przejściowych, aby nie zagrozić akceptacji
dla procesu rozszerzania UE oraz łagodzić ewentualne skutki ryzyka ekonomiczne-
go, związanego z istnieniem silnego zróżnicowania strukturalnego i kosztowego.
Zarówno Niemcy jak Polska na początek wprowadziły ograniczenia w swobodnym
przepływie pracowników. 

Okresy przejściowe dla swobodnego przepływu pracowników
W celu ograniczenia swobodnego przepływu pracowników na szczeblu unijnym
opracowano model „2+3+2“. Przewiduje on stopniowe ograniczenia tej swobo-
dy. Ograniczenia powyższe można znieść z dniem 01. 05. 2006r. lub 1.05.2009r.,
a najpóźniej od dnia 01. 05.2 011r. A zatem najpóźniej w roku 2011 swobodny
przepływ pracowników będzie obowiązywać na terenie wszystkich państw człon-
kowskich UE.
Ogólnie rzecz biorąc, istniejące przepisy prawne dają różnorodne możliwości pod-
jęcia pracy przez Polaków i Czechów na terenie Niemiec. O ile jednak większość z
udzielanych pozwoleń na pracę dotyczy jedynie wybranych dziedzin i obowiązuje
na okres ograniczony, to status pracownika przygranicznego stwarza również oso-
bom nie podpadającym pod wybrane grupy zawodowe, a także pracownikom nie-
wykwalifikowanym możliwość podejmowania legalnej pracy w Niemczech, na
takich samych warunkach określonych przez prawo pracy, na jakich pracują pra-
cownicy na rynku niemieckim. 

W dalszej części wymieniono w skrócie konieczne warunki udzielania zezwolenia
na pracę pracownikom przygranicznym z krajów sąsiadujących na wschodzie z
Niemcami. 
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Warunki dla wypełnienia statusu pracownika przygranicznego
Zakłady pracy przy granicy z Polską i Czechami mogą po spełnieniu pewnych wa-
runków zatrudniać pracowników przygranicznych z danego kraju sąsiedniego. 
Pracownikowi przygranicznemu można udzielić zezwolenia na pracę, jeżeli speł-
nione są między innymi następujące warunki:
– osoba zatrudniona wraca codziennie na teren państwa swojego miejsca

zamieszkania, lub mamy do czynienia z zatrudnieniem ograniczonym do mak-
symalnego wymiaru dwóch dni w tygodniu;

– dana osoba nie pobiera żadnych świadczeń socjalnych w Polsce bądź
Czechach;

– miejsce zatrudnienia leży w strefie przygranicznej;
– z faktu zatrudnienia pracownika przygranicznego nie mogą wynikać żadne ne-

gatywne następstwa dla niemieckiego rynku pracy; dla danego zatrudnienia
nie mogą być dostępni pracownicy niemieccy lub równorzędni im cudzoziemcy;

– obywatel polski czy czeski nie może być zatrudniony na warunkach mniej ko-
rzystnych niż porównywalny pracownik niemiecki.

Inne możliwości podjęcia pracy przez Polaków i Czechów w Niemczech
Możliwości dostępu do niemieckiego rynku pracy, abstrahując od działalności
jako pracownik przygraniczny, istnieją dla Polaków i Czechów na podstawie poro-
zumień międzypaństwowych w następujących uregulowanych obszarach:
pracownicy sezonowi: W leśnictwie, gastronomii, ogrodnictwie i warzywnictwie
można udzielać zezwolenia na pracę na okres do trzech miesięcy; 
pracownicy-goście: Zatrudnienie służące poszerzaniu kwalifikacji zawodowych i
językowych, dozwolone jest na okres do jednego roku (możliwość przedłużenia o
dalszych sześć miesięcy);
pracownicy oddelegowani: Szczególnie w branży budowlanej polscy robotnicy
pracowali w przeszłości w Niemczech. Także w przyszłości będzie to możliwe w
ramach porozumień dwustronnych (umowy o oddelegowaniu pracowników w
ramach umów kontraktowych). Polskie firmy budowlane działają wobec firm nie-
mieckich jako podwykonawcy.
do niemieckiego rynku pracy dopuszczeni są poza tym specjaliści-informatycy
(maksymalnie na pięć lat) i au-pair (opiekunki do dzieci);
w odniesieniu do osób pracujących na własny rachunek obowiązuje generalnie
swoboda działalności gospodarczej (swoboda przedsiębiorczości), jednakże z uwz-
ględnieniem przepisów prawnych i wymogów dotyczących kwalifikacji zawodo-
wych;
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Swoboda świadczenia usług obowiązuje generalnie dla przedsiębiorstw mających
swą siedzibę w nowych krajach członkowskich. I tak na przykład polski podmiot
świadczący usługi pielęgnacyjne może oferować swoje usługi na terenie Niemiec.

Wyjątki: 
Praca na własny rachunek i swoboda świadczenia usług nie jest możliwa w branży
budowlanej (wraz z pokrewnymi gałęziami gospodarki) oraz w pewnych działach
rzemiosła (dekoratorstwo wnętrz), jak też przy sprzątaniu budynków, wyposaże-
nia i środków transportu.

Specjalne regulacje obowiązują z Polską w odniesieniu do monterów względnie
„pracowników oddelegowanych w ramach współpracy gospodarczej“, które to
stosunki nie podlegają obowiązkowi uzyskania zezwolenia na pracę.

Ale: w trakcie okresu przejściowego na drodze do swobodnego przepływu praco-
wników niemożliwa jest działalność obywateli nowych państw członkowskich
jako pracowników najemnych, gdyż zgodnie z obowiązującymi przepisami prawa
o zezwoleniu na pracę, generalnie nie wolno takowych udzielać pracownikom,
którzy chcą działać w charakterze pracowników najemnych.

Prawo ubezpieczeń społecznych dla pracowników przygranicznych w
Niemczech 
Jeżeli pracownicy z nowych krajów członkowskich są legalnie zatrudnieni w
Niemczech, to podlegają oni pod niemieckie ubezpieczenia społeczne. Wraz z
podjęciem pracy muszą zostać zgłoszeni przez pracodawcę w odpowiedniej
placówce (kasie chorych) i ubezpieczeni na wypadek choroby i bezrobocia oraz
objęci ustawowym ubezpieczeniem emerytalnym. Muszą wtedy opłacać nie-
mieckie składki, odpowiednie opłaty z tego tytułu są automatycznie potrącane od
wynagrodzenia. Pracownik ma jednakże możliwość domagania się ustalenia
wymiaru podatku dochodowego. 
Kiedy pracownik udaje się do innego kraju członkowskiego UE, powinien zasad-
niczo zachować nabyte prawa. Do tego dochodzi zasada kumulacji – tzn. składki
na zabezpieczenie społeczne wpłacane w poszczególnych krajach sumowane są
bez żadnego rozróżniania, aby zapewnić sytuację, w której pracownik w razie pot-
rzeby może skorzystać z ubezpieczenia bezpośrednio w nowym kraju i uzyskuje
swe uprawnienia w równym stopniu tak, jakby wykonywał swój zawód stale w
jednym kraju.
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Prawo do zasiłku dla bezrobotnych
W przypadku gdy pracownik przygraniczny po co najmniej 12 miesiącach utraci
swą pracę, może - w oparciu o orzeczenie jednego z sądów - pobierać zasiłek dla
bezrobotnych z Niemiec pod warunkiem zachowania przez niego dyspozycyjności
do świadczenia pracy na rynku niemieckim.

II. Warunki w zakresie prawa pracy w Niemczech

Przegląd niemieckiego prawa pracy
W merytorycznym kształtowaniu prawa pracy obok państwa, które odpowiada za
ustawodawstwo, uczestniczą strony układów zbiorowych. Na mocy Ustawy o
układach zbiorowych pracy (niem. TVG) są to związki zawodowe, pojedynczy pra-
codawcy oraz organizacje pracodawców (§2 ust. 1 TVG). Państwo poprzez uch-
walanie ustaw zapewnia pewien minimalny standard warunków pracy, które jed-
nak można uregulować korzystniej  w zapisach układów zbiorowych.

Istotne źródła prawa pracy to:
– prawo europejskie: rozporządzenia i dyrektywy,
– Ustawa zasadnicza (w szczególności art. 9 ust. 3, swoboda zrzeszania się), 
– Kodeks Cywilny (niem. BGB) (w szczególności § 611 i następne, umowa cywil-

noprawna o określoną pracę),
– Ustawa o ochronie przed zwolnieniem,
– Ustawa o ustroju zakładu pracy, 
– Ustawa o układach zbiorowych pracy,
– Ustawa o pracy w niepełnym wymiarze godzin i na czas określony,
– Ustawa o dalszej wypłacie wynagrodzenia, 
– układy zbiorowe pracy, 
– zakładowe porozumienia zbiorowe, 
– indywidualne umowy o pracę. 

Źródło prawa stanowi również tzw. prawo sędziowskie, czyli orzecznictwo sądów.

Układy zbiorowe pracy
Zgodnie z Ustawą o układach zbiorowych pracy, układ zbiorowy reguluje prawa i
obowiązki stron układu zbiorowego oraz zawiera normy prawa, porządkujące
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zarówno treść, zawarcie i ustanie stosunków pracy, jak i kwestie wewnątrzzakła-
dowe lub sprawy wynikające z przepisów dotyczących ustroju zakładu pracy (§ 1
ust. 1 TVG). Wg Kittnera (2005) w roku 2003 obowiązywało ok. 59 600 układów
zbiorowych pracy. Obejmowały one około 4/5 wszystkich pracowników. [...]
Zdecydowana większość z nich objęta jest układami ponadzakładowymi. Poza
tym istnieje szereg układów firmowych (zakładowych), zawieranych pomiędzy
pojedynczym pracodawcą a związkiem zawodowym. 1 [...] Istnieje również możli-
wość zawarcia układów uzupełniających do układów ponadzakładowych, ale
takie układy występują rzadko. 2

W układzie zbiorowym można – odchodząc od ustawowych standardów – uregu-
lować między innymi następujące sprawy: 
– czas pracy,
– wynagrodzenie za dodatkowy czas pracy,
– odrębne okresy wypowiedzenia,
– zaszeregowanie i wynagrodzenie,
– urlop,
– dodatkowy dodatek urlopowy i/lub świąteczny (bożonarodzeniowy),
– świadczenia przysparzające majątku,
– płatne lub bezpłatne zwolnienie ze świadczenia pracy,
– trzynastka.

Autonomia układów zbiorowych pracy pozwala na uregulowanie warunków pracy
inaczej niż przewidują to zapisy ustawowe. 
Ustawa o ustroju zakładu pracy (niem. BetrVG) umożliwia powołanie rad zakłado-
wych dla reprezentacji interesów pracowniczych w zakładach pracy z co najmniej
pięcioma stałymi uprawnionymi pracownikami. 3 […] Tworzenie rad zakładowych
jest dobrowolne. 4
Możliwość wpływania rady zakładowej na decyzje podejmowane przez pracoda-
wcę są różnorodne i obejmują m.in. prawo do informacji i współstanowienia np.
w kwestii czasu pracy, wynagrodzenia za pracę, spraw urlopowych, ochrony zdro-
wia itp. 
Warunki pracy dla pracowników zagranicznych w Niemczech:
Obowiązuje zakaz dyskryminacji wobec pracowników krajowych, tzn. obywatele
unii jako pracobiorcy niezależnie od państwa członkowskiego, w którym mieszka-
ją, korzystają z tych samych praw co obywatele danego państwa członkowskiego. 
W kolejnym rozdziale zestawiono najważniejsze regulacje i warunki pracy.
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III. Ustawowe standardy minimalne

1. Umowy o pracę 

Zasadniczo w Niemczech obowiązuje swoboda umów, ponieważ prawo pracy jest
częścią prawa cywilnego, a dokładniej szczególnego prawa zobowiązaniowego.
Ponieważ jednak pracodawca posiada wyraźnie silniejszą pozycję umowną, a pra-
cownik poprzez umowę o pracę popada w socjalną zależność, wolność umów jest
mocno ograniczona poprzez obowiązujące prawo w celu ochrony pracobiorcy. 

Powstanie stosunku pracy
§2 Ustawy o wskazaniu istotnych dla stosunku pracy warunków obowiązujących
(niem. NachwG) mówi m.in. o tym, iż  pracodawca ma obowiązek najpóźniej w
miesiąc po ustalonym rozpoczęciu stosunku pracy przedłożyć pracownikowi w for-
mie pisemnej istotne warunki umowne, podpisać to pismo i wręczyć je pracowni-
kowi.
W piśmie tym należy umieścić co najmniej:
1. nazwę (nazwisko) oraz adres stron umowy,
2. moment rozpoczęcia stosunku pracy,
3. w przypadku stosunków pracy na czas określony: przewidywany czas trwania

stosunku pracy,
4. miejsce pracy lub, jeżeli pracownik ma wykonywać pracę nie tylko w jednym

określonym miejscu pracy, informacja o tym, że pracownik może być zatrud-
niony w różnych miejscach,

5. krótką charakterystykę lub opis wykonywanej przez pracownika czynności,
6. elementy i wysokość wynagrodzenia za pracę łącznie z dodatkami, premiami

i wypłatami specjalnymi oraz innymi składnikami wynagrodzenia i ich termi-
nami płatności,

7. uzgodniony czas pracy,
8. długość rocznego urlopu wypoczynkowego,
9. okresy wypowiedzenia stosunku pracy,
10. w ogólnej formie utrzymaną uwagę o układach zbiorowych pracy, zakłado-

wych porozumieniach zbiorowych lub służbowych, których przepisy stosuje się
do stosunku pracy.
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Pracodawcy i pracownicy mogą dowolnie ustalić sposób zawarcia, treść i formę
umowy o pracą, o ile nie kolidują one z obowiązującymi bezwzględnie przepisa-
mi, postanowieniami odnośnego układu zbiorowego lub zakładowego porozu-
mienia zbiorowego (§ 105 zdanie 1 GewO).
(Uwaga: Jednak tak zwane układowe prawo dyspozytywne umożliwia stronom układu zbiorowego
pracy zawieranie w układach zbiorowych również porozumień mniej korzystnych dla pracowników.
Dopóki porozumienie nie jest jawnie niesprawiedliwe i niesłuszne, prawo dyspozytywne dopuszcza
przyjmowanie przez partnerów układu zbiorowego odmiennych regulacji, zarówno na korzyść, jak
też na niekorzyść pracownika. Prawo układów zbiorowych pracy obowiązuje bezpośrednio i bez-
względnie w stosunku do pracownika będącego członkiem związku zawodowego zawierającego
układ zbiorowy oraz pracodawcę, który samodzielnie zawarł układ zbiorowy lub jest członkiem
związku pracodawców, który w jego imieniu zawarł układy zbiorowe. Poza tym stosowanie zapisów
układu zbiorowego można uzgodnić w indywidualnej umowie między pracodawcą a pracobiorcą.
Od układów zbiorowych można czynić odstępstwa tylko na korzyść pracownika.)

Na mocy § 5 ust. 1 Ustawy o układach zbiorowych pracy (niem. TVG) Federalne
Ministerstwo Gospodarki i Pracy, w porozumieniu z komisją, w której skład
wchodzi po trzech przedstawicieli naczelnych organizacji pracodawców i praco-
biorców, może uznać układy zbiorowe za powszechnie obowiązujące (generaliza-
cja). Kittner zaznacza jednak, że "Jedynie zdecydowana mniejszość układów
została objęta generalizacją (nieco ponad 1%, co obejmuje 1,4 miliona pracow-
ników, głównie w mało skoncentrowanych branżach takich jak: handel hurtowy i
detaliczny, budownictwo i przemysł tekstylny, w których po stronie pracodawców
działa wielu niezorganizowanych potencjalnych nieuczciwych konkurentów) 5

Układ zbiorowy może nawet zostać uznany za powszechnie obowiązujący dla tych
pracobiorców i pracodawców, którzy nie są zorganizowani w związkach będących
stronami układowymi, o ile wyda się to korzystne dla interesu publicznego.

Zakaz konkurencji na okres po zakończeniu stosunku pracy może zostać ograni-
czony na mocy porozumienia zawartego przez pracodawcę i pracownika. Zakaz
taki musi mieć formę pisemną i jest skuteczny tylko wówczas, jeżeli pracownikowi
wypłacane będzie odszkodowanie za okres obowiązywania zakazu konkurencji.

Przepisy formalne uzasadnione przez ustawę, układ zbiorowy, porozumienie
zakładowe czy indywidualną umowę o pracę muszą być przestrzegane przy
zawieraniu umowy o pracę czy do pojedynczych punktów umowy, pod rygorem
nieważności całej umowy lub jej pojedynczych punktów. 6
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2. Ograniczenie czasowe

Zazwyczaj umowę o pracę zawiera się na czas nieokreślony.
Ustawa o niepełnym wymiarze czasu pracy i pracy na czas określony (niem. TzBfG)
weszła w życie z dniem 1 stycznia 2001 roku (jako kolejna ustawa). Celem tej
ustawy jest wspieranie niepełnego wymiaru czasu pracy, ustanowienie warunków
dopuszczalności umów o pracę na czas określony oraz zmniejszenie dyskryminacji
osób zatrudnionych w niepełnym wymiarze czasu pracy i na umowach o pracę na
czas określony (§ 1 TzBfG). 
Ograniczenie czasowe umowy o pracę jest dopuszczalne wtedy, gdy istnieje rze-
czowe uzasadnienie owego ograniczenia. Takie rzeczowe uzasadnienie występu-
je w szczególności wtedy, gdy:
1. zapotrzebowanie na daną pracę występuje w zakładzie tylko przejściowo, 
2. ograniczenie czasowe następuje po zakończeniu nauki zawodu lub studiów,

aby ułatwić przejście pracownika do następnego zatrudnienia, 
3. pracownik zostaje zatrudniony na zastępstwo innego pracownika, 
4. charakter świadczonej pracy usprawiedliwia ograniczenie czasowe, 
5. ograniczenie czasowe następuje na próbę, 
6. ograniczenie czasowe usprawiedliwiają powody wynikające z osoby pracow-

nika, 
7. pracownik opłacany jest ze środków budżetowych, przeznaczonych zgodnie z

prawem budżetowym na zatrudnienie na czas określony i jest on odpowied-
nio zatrudniony lub 

8. ograniczenie czasowe wynika z ugody sądowej. 

Zgodnie z § 2 TzBfG umowy o pracę na czas określony bez występowania rzeczo-
wego uzasadnienia można zawierać tylko w przypadku przyjmowania do pracy.
Okres ich obowiązywania może wynosić maksymalnie dwa lata. W ramach dwóch
lat maksymalnego okresu ograniczenia czasowego możliwe jest trzykrotne prze-
dłużenie umowy o pracę na czas określony. Zapisana w układzie zbiorowym
rozbieżność z ustawowym maksymalnie dwuletnim okresem ograniczenia czaso-
wego i maksymalnie trzykrotnym przedłużeniem umowy o pracę na czas określony
jest możliwa. 
Także osobom rozpoczynającym działalność gospodarczą ułatwiono zatrudnianie
pracowników na czas określony: w ciągu pierwszych czterech lat po założeniu
przedsiębiorstwa, kalendarzowe ograniczenie umowy o pracę bez występowania
rzeczowego uzasadnienia jest dopuszczalne do okresu czterech lat (§ 14 ust. 2a
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zdanie 1). Ułatwiono również zatrudnianie na czas określony pracowników
powyżej 52 roku życia.

Pracownicy zatrudnieni na czas określony nie mogą być traktowani gorzej - ze
względu na ograniczenie czasowe umowy - niż porównywalni pracownicy zatrud-
nieni na czas nieokreślony, chyba że jakiś rzeczowy powód usprawiedliwia ich
odrębne potraktowanie (§ 4 ust. 2 zdanie 1 TzBfG).
Ograniczenie czasu obowiązywania umowy o pracę wymaga formy pisemnej pod
rygorem nieważności (§ 14 ust. 4 TzBfG).

3. Okres próbny

Do umów o pracę wprowadza się często zapis, że pierwszy okres stosunku pracy
traktowany jest jako okres próbny. Z reguły okres próbny uzgadnia się na czas nie
dłuższy niż sześć miesięcy. W wielu układach zbiorowych pracy okres próbny prze-
widziany jest na krótszy okres czasu. W okresie próbnym stosunek pracy można
wypowiedzieć z zachowaniem okresu dwóch tygodni. W układzie zbiorowym
zawrzeć można na korzyść pracownika dłuższy okres wypowiedzenia. W przypad-
ku uzgodnienia stosunku pracy na próbę na okres ponad sześciu miesięcy (w rzad-
kich przypadkach jest to możliwe za obustronną zgodą), po upływie szóstego mie-
siąca obowiązują zapisy Ustawy o ochronie przed wypowiedzeniem.

Możliwe jest również uzgodnienie okresu próbnego jako stosunku pracy na czas
określony. Określenie czasu pracy może być elementem próby (patrz powyżej, § 14
ust. 1 TzBfG). Układ zbiorowy lub porozumienie zakładowe może jednak wyk-
luczyć ograniczenie czasowe. 7

Dla próbnego stosunku pracy (maksymalnie sześciomiesięcznego) obowiązują
wszystkie ustawy dotyczące prawa pracy, układy zbiorowe i porozumienia zakła-
dowe. W trakcie uzgodnionego okresu próbnego, trwającego maksymalnie sześć
miesięcy, można wypowiedzieć stosunek pracy z zachowaniem ustawowego
dwutygodniowego okresu wypowiedzenia (patrz § 6221 ust. 3 kodeksu cywilne-
go). W układzie zbiorowym można uzgodnić inny okres wypowiedzenia. 8
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4. Okresy wypowiedzenia

Wypowiedzenie zwykłe:
– przez pracownika nie wymaga jakiegokolwiek uzasadnienia, 
– przez pracodawcę wymaga uzasadnienia, chyba że nie znajduje zastosowania

Ustawa o ochronie przed zwolnieniem,
– jest z reguły powiązane z określonym okresem wypowiedzenia i określonymi

terminami,
– jest dopuszczalne w przypadku stosunków pracy na czas nieokreślony,
– w przypadku stosunków pracy na czas określony dopuszczalne jest tylko

wówczas, gdy uzgodnione jest to w indywidualnej umowie lub w stosowanym
układzie zbiorowym. 

Stosunek pracy robotnika lub pracownika umysłowego można wypowiedzieć przy
zachowaniu czterotygodniowego okresu wypowiedzenia, ze skutkiem na 15-sty
dzień miesiąca lub na koniec miesiąca kalendarzowego (§ 622 ust. 1 kc). 
W zależności od długości istniejącego stosunku zatrudnienia pracodawca winien
zachowywać przy wypowiedzeniu dłuższych okresów wypowiedzenia niż wyżej
wymieniony okres wypowiedzenia (por. § 6221 kc). Przedłużone okresy wypo-
wiedzenia wynoszą odpowiednio:

– po   2 latach stażu pracy – 1 miesiąc z końcem miesiąca kalendarzowego,
– po   5 latach stażu pracy – 2 miesiące z końcem miesiąca kalendarzowego,
– po   8 latach stażu pracy – 3 miesiące z końcem miesiąca kalendarzowego,
– po 10 latach stażu pracy – 4 miesiące z końcem miesiąca kalendarzowego,
– po 12 latach stażu pracy – 5 miesięcy z końcem miesiąca kalendarzowego,
– po 15 latach stażu pracy – 6 miesięcy z końcem miesiąca kalendarzowego,
– po 20 latach stażu pracy – 7 miesięcy z końcem miesiąca kalendarzowego.

Przy obliczaniu stażu pracy nie uwzględnia się okresu pracy przed ukończeniem
25-go roku życia pracownika (§ 622 ust. 2 zdanie 2 kc).

W układach zbiorowych można przedłużyć lub skrócić wszystkie okresy wypowie-
dzenia. Podanie powodów wypowiedzenia nie jest wymagane w przypadku
wypowiedzenia z zachowaniem należnego okresu, a w przypadku wypowiedzenia
ze skutkiem natychmiastowym wymagane jest tylko na żądanie. Jednakże pojawić
się mogą roszczenia odszkodowawcze, jeżeli pracodawca nie poda powodów
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wypowiedzenia. Obowiązek podania powodów wypowiedzenia może zostać zapi-
sany w układzie zbiorowym, w porozumieniu zakładowym czy w indywidualnej
umowie o pracę. 9

Wygaśnięcie stosunku pracy wskutek wypowiedzenia lub rozwiązanie umowy
wymagają formy pisemnej pod rygorem nieważności, z wyłączeniem formy elek-
tronicznej (§ 623 kc).

5. Ochrona przed zwolnieniem

Ogólna ochrona przed zwolnieniem obowiązuje wszystkich pracowników, którzy
wchodzą w zakres obowiązywania Ustawy o ochronie przed zwolnieniem i których
stosunek pracy w momencie otrzymania pisemnego wypowiedzenia istniał od
ponad sześciu miesięcy. Zależy to od wielkości zakładu (lub administracji) i od
rozpoczęcia stosunku pracy. Przy ustalaniu liczby zatrudnionych pracowników nie
uwzględnia się uczniów zawodu, zaś pracujących w niepełnym wymiarze czasu
pracy o regularnym tygodniowym czasie pracy wynoszącym nie więcej niż 20 go-
dzin liczy się jako 0,5, a nie więcej niż 30 godzin jako 0,75. 10

– Jeżeli stosunek pracy rozpoczął się dnia 1 stycznia 2004r. lub później, Ustawa
o ochronie przed zwolnieniem znajduje zastosowanie, jeżeli w zakładzie
zatrudnionych jest z reguły więcej niż dziesięciu pracowników (wyłączając ucz-
niów zawodu). 

– Jeżeli stosunek pracy istniał już dnia 31 grudnia 2003 roku, Ustawa o ochro-
nie przed zwolnieniem znajduje zastosowanie, jeżeli w zakładzie na dzień 31
grudnia 2003 roku z reguły zatrudnionych było ponad pięciu pracowników
(wyłączając uczniów zawodu), którzy w chwili wypowiedzenia stosunku pracy
zatrudnieni jeszcze byli w zakładzie. Pracownicy nowo zatrudnieni po dniu 31
grudnia 2003 roku nie są tu już wliczani. 

Zdaniem Kittnera (2005) "Każde zwykłe, tzn. zrealizowane z zachowaniem obo-
wiązujących okresów wypowiedzenia zwolnienie [..] wymaga dla zachowania
jego ważności społecznego uzasadnienia. Jest ono wtedy społecznie usprawiedli-
wione, kiedy uwarunkowane jest przez następujące powody, a nie może zostać
oddalone poprzez przekwalifikowanie lub przeniesienie pracownika (§ 1 ust. 2): 
a. gdy powody tkwią w osobie pracownika (np. utrata zdolności do pracy) lub 
b. gdy powody tkwią w zachowaniu pracownika (np. trwały brak punktualności)

lub 
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c. powodem są pilne zakładowe wymogi 
(np. niemożność wykonywania pracy spowodowana brakiem dostaw lub
racjonalizacją). 11

W procesie toczonym z tytułu ochrony przed zwolnieniem pracodawca musi
usprawiedliwić wypowiedzenie i dowieść podanych powodów. Jeżeli tego nie pot-
rafi, sąd musi uznać powództwo z tytułu ochrony przed zwolnieniem. 12

Dla grup osób wymagających szczególnej ochrony ustawa przewiduje specjalną
ochroną przed zwolnieniami. Istnieje ona dodatkowo w stosunku do ogólnej
ochrony przed zwolnieniem. Szczególnie chronione grupy osób to w szczególnoś-
ci: 
– kobiety w ciąży i matki w okresie do czterech miesięcy po rozwiązaniu (Usta-

wa o ochronie macierzyństwa), 
– pracownicy podczas urlopu rodzicielskiego (Federalna ustawa o zasiłku

wychowawczym), 
– osoby o znacznym stopniu niepwłnosprawności (dziewiąta księga Kodeksu

Socjalnego – SGB IX), 
– pracownicy w czasie zasadniczej służby wojskowej, dwuletniej służby jako żoł-

nierz lub w czasie służby zastępczej (Ustawa o ochronie miejsca pracy), 
– szczególną ochronę przed zwolnieniem posiadają również członkowie rady

zakładowej i inni członkowie organu przewidzianego Ustawą o ustroju zakła-
du pracy (przedstawiciel młodzieży i praktykantów, komisja skrutacyjna, kan-
dydaci w wyborach). 

Wobec tych pracowników obowiązuje ochrona przez zwolnieniem, albo też pra-
codawcy wolno zwolnić tylko w wyjątkowych sytuacjach i po uzyskaniu uprzed-
niej zgody urzędu państwowego. 13

W odniesieniu do młodzieży, która zostaje przyjęta przez zakład na umowę o
pracę po ukończeniu nauki zawodu, obowiązują regulacje specjalne.
Jeżeli w ciągu trzech tygodni po otrzymaniu zwolnienia nie zostanie zgłoszona
nieskuteczność prawna wypowiedzenia (§ 4 zdanie 1, § 5 i § 6), to wypowiedze-
nie traktuje się jako skuteczne od początku; sprzeciw zgłoszony przez pracownika
zgodnie z § 2 wygasa (§ 7 KschG).

W sytuacji istnienia rady zakładowej, wypowiedzenie jest nieskuteczne wtedy, gdy
zgodnie z przepisami nie doszło do wysłuchania opinii rady zakładowej.
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6. Wypłata wynagrodzenia za pracę i płace minimalne 

Jeżeli pracodawca i pracownicy są związani układem zbiorowym lub układ zbioro-
wy został uznany za ogólnie wiążący, nie są konieczne żadne dalsze porozumie-
nia dotyczące wynagrodzenia. Układ zbiorowy obowiązuje wówczas bezpośrednio
i bezwzględnie. Powszechnie obowiązujące płace wynikające z układu zbiorowe-
go są jednakże płacami minimalnymi, nie stałymi. Można uzgodnić wyższe wyna-
grodzenie.

Pracodawcy i pracownicy nie związani układem zbiorowym mogą uzgodnić, że
właściwe układy zbiorowe stosować należy w całości lub częściowo do stosunku
pracy. Mogą też jednak przyjąć indywidualne porozumienia płacowe. 14

W przypadku stosunku pracy nie wolno ustalać wynagrodzenia zróżnicowanego
ze względu na płeć pracownika za taką samą lub równowartościową pracę; wyna-
grodzenie pracownika jednej płci nie może być niższe niż  wynagrodzenie praco-
wnika innej płci. Ustalenie niższego wynagrodzenia nie może być uzasadnione
faktem obowiązywania szczególnych przepisów ochronnych, obowiązujących ze
względu na płeć pracownika (§ 612 ust. 32 zdanie 1 i 2 kc).
Powszechna płaca minimalna istnieje w Niemczech jedynie w pojedynczych
branżach (budownictwo, rzemiosło malarskie i lakiernicze, dekarstwo, prace
rozbiórkowe i złomujące to branże, w których należy zgodnie z § 1 AEntG płacić
stawki minimalne wynikające z układu zbiorowego).

Poza tym w odniesieniu do wysokości płac pracowników podlegających obowiąz-
kowi posiadania zezwolenia na pracę należy pamiętać o tym, że mogą oni być
zatrudniani na mniej korzystnych warunkach płacowych niż porównywalni praco-
wnicy niemieccy (§ 285 ust. 1 nr 3 SGB III). 15

7. Dalsza wypłata wynagrodzenia w przypadku choroby

Wszyscy pracownicy i uczniowie zawodu, którzy przynależą do zakładu od co
najmniej  czterech tygodni, w przypadku niezawinionej niesprawności do pracy
mają prawo do dalszej wypłaty wynagrodzenia przysługującego im za ich regu-
larny czas pracy przez okres sześciu tygodni. 
Do wynagrodzenia za pracę nie zalicza się wynagrodzenie wypłacanego z tytułu
nadgodzin. 



Niezdolność do pracy występuje wtedy, gdy pracownik jest niezdolny lub jest
zdolny ryzykując pogorszenie swego stanu zdrowia wykonywać swoją pracę. Z
reguły leczący lekarz orzeka o zdolności do pracy pracownika. Tylko w przypadku
niezawinionej niezdolności do pracy pracownik ma prawo do dalszej wypłaty
wynagrodzenia. W przypadku lekkiego niedbalstwa, jakie zgodnie z doświadcze-
niem może zdarzyć się każdemu – np. uraz przy uprawianiu sportu, czy wypadek
drogowy – również obowiązuje dalsza wypłata wynagrodzenia. W przypadku
rażącego naruszania przepisów o ruchu drogowym (np. nietrzeźwość, zawracanie
na autostradzie), pracodawca może jednak odmówić dalszej wypłaty wynagro-
dzenia. 16

Kontynuacja wypłaty wynagrodzenia obowiązuje tak samo w przypadku korzysta-
nia ze środków prewencji medycznej i rehabilitacji, np. pobytów w sanatoriach.
Pracownicy mają prawo do dalszej wypłaty przysługującego im wynagrodzenia z
tytułu pracy przez okres do sześciu tygodni (por. § 9 Ustawy o dalszym wypłaca-
niu wynagrodzenia).

8. Czas pracy

Czas pracy w rozumieniu ustawy to czas od początku do końca pracy bez przerw
na wypoczynek. Czas pracy świadczonej u różnych pracodawców należy zsumo-
wać (§ 2 ust. 1 zdanie 1 ArbZG).

Czas wykonywanej pracy orientuje się według zapisów układów zbiorowych
względnie umów o pracę leżących u podstaw stosunku pracy. Nie wolno jednak
przekraczać maksymalnego dopuszczalnego czasu pracy przewidzianego Ustawą
o czasie pracy i innymi przepisami o ochronie pracy. Zgodnie z § 2 Ustawy o cza-
sie pracy dzienny wymiar czasu pracy pracownika nie może przekroczyć 8 godzin.
Można go przedłużyć do 10 godzin dziennie jedynie wtedy, gdy w okresie 6 mie-
sięcy kalendarzowych lub 24 tygodni nie zostanie przekroczony średni ośmiogo-
dzinny wymiar czasu pracy.

Abstrahując od § 3 można – na mocy § 7 ust.1.1. - dopuścić:
a) przedłużenie dziennego czasu pracy powyżej 10 godzin, jeżeli na czas pracy

składa się regularnie lub w istotnym wymiarze gotowość do pracy lub dyżur;
b) ustalenie innego okresu wyrównawczego.

NIEMCY – USTAWOWE STANDARDY MINIMALNE

18



Pracodawca musi przestrzegać regulacji o maksymalnym dopuszczalnym czasie
pracy. Maksymalny dopuszczalny czas pracy określa Ustawa o czasie pracy oraz
ustawy zawierające przepisy o ochronie czasu pracy, np.: 
– Ustawa o ochronie pracy młodzieży, 
– Ustawa o ochronie macierzyństwa, 
– Ustawa o godzinach otwarcia sklepów. 

9. Przerwy

W przypadku czasu pracy trwającego 6 do 9 godzin należy przewidzieć przerwę o
długości co najmniej 30 minut, a w przypadku ponad 9-godzinnej pracy przerwę
o długości co najmniej 45 minut. Minimalny czas trwania przerw można podzie-
lić na kilka przerw, a pojedyncza przerwa musi trwać co najmniej 15 minut. 
Przerwy są bezpłatne, względnie ustalane poza opłacanym czasem pracy.

Żaden z pracowników nie może być zatrudniony bez przerwy na odpoczynek
dłużej niż 6 godzin. Po zakończeniu dziennego czasu pracy pracownikowi należy
zapewnić nieprzerwany czas odpoczynku o długości 11 godzin. Dla pracowników
pracujących w istotnym wymiarze w porze nocnej między godziną 23 a 6, prze-
widziane są specjalne przepisy ochronne. 

10. Nadgodziny

Pracownicy zobowiązani są do świadczenia nadgodzin tylko wówczas, gdy wyni-
ka to z układu zbiorowego, porozumienia zakładowego, zapisów w umowie o
pracę, znanej pracownikowi przyjętej w zakładzie praktyce lub z obowiązków
ubocznych pracownika. Obowiązek uboczny świadczenia dodatkowej pracy doty-
czy nie tylko przypadków awaryjnych, ale też zawsze takich przypadków, gdy
wskutek wymaganej dodatkowej pracy unika się grożącej pracodawcy w przeci-
wnym razie szkody, której w inny sposób nie można było uniknąć. Czy pracownik
zgodnie z tym w indywidualnym przypadku zobowiązany jest do świadczenia nad-
godzin, można stwierdzić tylko z uwzględnieniem wszystkich okoliczności danego
indywidualnego przypadku. Poza tym dopuszczalność nadgodzin ograniczona jest
Ustawą o czasie pracy i innymi przepisami ochrony pracy. W momencie osiągnię-
cia maksymalnego dopuszczalnego czasu pracy pracownik może odrzucić każde –
jakkolwiek uzasadnione – świadczenie nadgodzin. 17
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Wynagrodzenie za nadgodziny
Prawo do dodatku do wynagrodzenia występuje tylko wtedy, kiedy jest to wyraź-
nie uzgodnione. Nie istnieje ustawowe zobowiązanie do wypłaty dodatku do
wynagrodzenia. Przy rozliczaniu istotne jest wynagrodzenie zasadnicze, to znaczy
zwykła stawka godzinowa wzgl. proporcjonalny udział w płacy miesięcznej.

11. Praca nocna 

Czas nocny w rozumieniu Ustawy o czasie pracy (niem. ArbZG) to czas od godziny
23:00 do 6:00, w piekarniach i cukierniach od godziny 22:00 do 5:00 (§ 2 ust. 1
[3] ArbZG). 
Praca nocna jest każdą pracą obejmującą ponad dwie godziny czasu nocnego (§
2 ust. 1 [4] ArbZG).

Pracownikami nocnymi w rozumieniu ustawy są pracownicy, którzy:
1. muszą zwykle świadczyć pracę nocną w systemie zmianowym, na podstawie

ich układu czasu pracy lub
2. świadczą pracę nocną przez co najmniej 48 dni w roku kalendarzowym (§ 2

ust. 1 [5] ArbZG).

Często układy zbiorowe zawierają zapis, że za pracę nocną wypłaca się określony
dodatek lub następuje odpowiednie wyrównanie w formie czasu wolnego. W
przypadku braku takowej regulacji wyrównawczej w układzie zbiorowym pracy,
musi pracodawca za godziny pracy wykonane w czasie nocnym zapewnić praco-
wnikowi nocnemu należytą liczbę płatnych wolnych dni lub należyty dodatek do
przysługującego mu za to wynagrodzenia brutto.

Poza tym obowiązują następujące zapisy:
– dzienny czas pracy pracowników nocnych nie może z reguły przekraczać 8 go-

dzin;
– pracownicy nocni mają prawo do badań medycyny pracy. Koszty badań pono-

si pracodawca, o ile nie może zaoferować takich badań przeprowadzonych
przez lekarza zakładowego lub ponadzakładowe służby lekarzy zakładowych;

pracownicy nocni mogą pod pewnymi warunkami zażądać przeniesienia na sto-
sowne miejsce pracy dziennej;
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– należy zapewnić pracownikom nocnym taki sam dostęp do form zakładowe-
go doskonalenia zawodowego i do działań wspierających awans, jaki mają
pozostali pracownicy.

Kobiety ciężarne i matki karmiące oraz młodzież wykluczeni są z pracy nocnej.
Osobom ciężko niepełnosprawnym nie przysługuje (z reguły) zwolnienie z pracy
nocnej. 

12. Praca w niedziele i święta

W niedziele i święta ustawowe z reguły się nie pracuje, chyba że wymaga tego
branża (por. § 10 ArbZG).

Pracodawca zgodnie z Ustawą o dalszej wypłacie wynagrodzenia zobowiązany
jest do wypłacenia pracownikowi wynagrodzenia za czas pracy, który wypadł z
powodu ustawowego święta, które to wynagrodzenie otrzymałby bez owego
przestoju. W poszczególnych krajach związkowych istnieją różne regulacje doty-
czące dni świątecznych. Pracownikom nieobecnym bez usprawiedliwienia w dniu
roboczym przed lub po dniu świątecznym nie przysługuje wypłata za owe dni
świąteczne. 18

Pracowników nie wolno zasadniczo zatrudniać – abstrahując od ustawowo prze-
widzianych sytuacji wyjątkowych – w niedziele i święta ustawowe w godzinach
od 0:00 do 24:00. Na mocy § 12 ArbZG można w pewnym stopniu odstąpić od
tych uregulowań stosując odpowiednie zapisy w układzie zbiorowym lub w poro-
zumieniu zakładoiwym lub służbowym, wynikającym z układu zbiorowego. 

13. Zatrudnienie w niepełnym wymiarze czasu pracy

Z dniem 1 stycznia 2001 roku weszła w życie ustawa o pracy w niepełnym wy-
miarze godzin i umowach o pracę (Ustawa o niepełnym wymiarze czasu pracy i
pracy na czas określony TzBfG). Celem tej ustawy jest wspieranie pracy w nie-
pełnym wymiarze godzin i stworzenie klarownych podstaw prawnych dla umów o
pracę na czas określony.
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Poniżej wymieniamy najważniejsze punkty Ustawy o niepełnym wymiarze godzin
i ograniczeniu czasowym:
– zatrudnieni w niepełnym wymiarze godzin nie mogą być traktowani gorzej z

tytułu pracy w niepełnym wymiarze godzin niż porównywalni pracownicy za-
trudnieni na pełnym etacie, chyba że istnieje ku temu zróżnicowaniu rzeczowy
powód. Osobom zatrudnionym w niepełnym wymiarze godzin należy wypła-
cać wynagrodzenie za pracę lub inne podzielne świadczenie pieniężne przyna-
jmniej proporcjonalnie do ich udziału czasu pracy w czasie pracy porówny-
walnych z nimi osób zatrudnionych na pełnym etacie (§ 4 ust. 1 TzBfG);

– pracodawcy nie wolno dyskryminować pracownika, który dochodzi swych
praw z tytułu niniejszej ustawy (§ 5 TzfG);

– wypowiedzenie stosunku pracy z powodu odmowy przez pracownika przejścia
ze stosunku pracy w pełnym wymiarze czasu pracy na niepełny wymiar lub
odwrotnie jest nieskuteczne. Nienaruszone pozostaje prawo pracodawcy do
wypowiedzenia stosunku pracy z innych powodów (§ 11 TzBfG);

– na mocy niniejszej ustawy pracodawca jest zobowiązany do umożliwienia
przejścia pracowników, w tym także pracowników na stanowiskach kierow-
niczych, na pracę w niepełnym wymiarze czasu pracy (§ 6 TzBfG);

– pracodawca powinien rozważyć z pracownikiem deklarowane przez niego
zmniejszenie czasu pracy, tak aby dojść do porozumienia. Powinien on osiąg-
nąć porozumienie z pracownikiem na temat ustalonego przez niego rozkładu
czasu pracy (§ 8 ust. 2 TzBfG);

– pracodawca powinien traktować w sposób uprzywilejowany pracowników w
niepełnym wymiarze czasu pracy, którzy zadeklarowali wydłużenie swojego
czasu pracy w przypadku obsadzania odpowiednich wolnych miejsc pracy
(nadających się do pracy w niepełnym wymiarze), jeżeli nie przemawiają prze-
ciwko temu pilne powody zakładowe czy życzenia dotyczące czasu pracy
zgłaszane przez innych pracowników zatrudnionych w niepełnym wymiarze
czasu pracy;

– pracodawcy organizujący publiczny lub wewnątrzzakładowy konkurs na dane
stanowisko pracy zobowiązani są do zaoferowania tego stanowiska jako miej-
sca pracy w niepełnym wymiarze czasu pracy, jeżeli owe miejsca pracy się do
tego nadają (§ 7 ust. 1 TzBfG); 

– podstawą do zgłaszania roszczeń o zmniejszenie wymiaru czasu pracy jest
warunek, że pracodawca - niezależnie od ilości osób odbywających naukę
zawodu - zatrudnia zasadniczo więcej niż 15 pracowników (§ 8 ust. 7 TzBfG).
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14. Urlop wypoczynkowy

Zgodnie z § 1 Federalnej ustawy o urlopach (niem. BUrlG) każdemu pracowniko-
wi przysługuje w każdym roku kalendarzowym prawo do płatnego urlopu wypo-
czynkowego. Wymiar wynagrodzenia za urlop obliczany jest na podstawie § 11
ust. 1 według średniego wynagrodzenia za pracę, otrzymywanego przez pracow-
nika przed rozpoczęciem urlopu. Pracownikami w rozumieniu ustawy są robotnicy
i pracownicy umysłowi oraz osoby zatrudnione w celu ich kształcenia zawodowe-
go (§ 2 zdanie 1 BurlG). Długość urlopu wynosi rocznie co najmniej 24 dni robo-
cze. Dniami roboczymi są wszystkie dni kalendarzowe, nie będące niedzielami lub
ustawowymi świętami (§ 3 BurlG). Jednakże średnia ilość dni urlopu wynikająca z
układów zbiorowych wynosi około sześciu tygodni. Warunkiem uzyskania po raz
pierwszy pełnego prawa do urlopu jest upływ okresu 6 miesięcy od rozpoczęcia
stosunku pracy (§ 4 BUrlG). Przy ustalaniu terminu wykorzystania urlopu należy
uwzględniać życzenia pracownika, chyba że życzenia te stoją w sprzeczności z
pilnymi sprawami zakładowymi lub życzeniami dotyczącymi terminu urlopu in-
nych pracowników, zasługujących na potraktowanie priorytetowe z powodu
względów społecznych (§ 7 ust. 2 zdanie 1 BUrlG). 19

Po wykorzystaniu płatnego urlopu można przyznać urlop bezpłatny, jeżeli praco-
wnik z powodu pilnych spraw osobistych potrzebuje dodatkowych dni wolnych.
Jeżeli urlopu nie można przyznać - w całości lub częściowo - z powodu wygaśnię-
cia stosunku pracy, należy go zrekompensować (§ 7 ust. 4 BUrlG).

Dodatek urlopowy
W wielu układach zbiorowych przewidziano dodatkowo do wynagrodzenia za
pracę dodatek urlopowy. Pracownicy nie posiadają jednak żadnego ustawowego
prawa do dodatku urlopowego.

15. Urlop nadzwyczajny

W § 616 kodeksu cywilnego mowa jest o ,przejściowej niemożności’. Osoba zobo-
wiązana do świadczenia usługi nie traci prawa do wynagrodzenia z tego wzglę-
du, że nie może świadczyć pracy przez dłuższy okres czasu, wskutek przyczyn
tkwiących w samej osobie, ale przez nią niezawinionych. Osoba taka musi kazać
naliczyć sobie kwotę, która przysługuje jej za okres powyższej niemożności z tytułu
ustawowego, obowiązkowego ubezpieczenia zdrowotnego lub wypadkowego.
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Na warunkach szczególnych osoby objęte ubezpieczeniem zdrowotnym mają
prawo do zasiłku chorobowego i bezpłatnego zwolnienia ze świadczenia pracy w
sytuacji zachorowania ich ubezpieczonego dziecka (np. gdy nie ma innej osoby do
opieki i pielęgnacji). Zgodnie z § 45 Kodeksu Socjalnego V (SGB V) prawo do zasił-
ku chorobowego przysługuje w każdym roku kalendarzowym na każde dziecko w
wymiarze maksymalnie 10 dni pracy, dla ubezpieczonych samotnie wychowu-
jących dzieci maksymalnie 20 dni. Łączne prawo pracownika do zwolnienia i
pobierania zasiłku chorobowego wynosi maksymalnie 25 dni pracy, a w przypad-
ku osób samotnie wychowujących dzieci 50 dni pracy.

Członkowie rad nadzorczych posiadają – na mocy § 37 ust. 7 zdanie 1 Ustawy o
ustroju zakładu pracy – prawo do płatnego zwolnienia ze świadczenia pracy na
okres trzech tygodni, celem uczestnictwa w imprezach szkoleniowo-edukacyjnych,
uznanych przez najwyższy organ administracji pracy w danym kraju związkowym
po konsultacji z naczelnymi organizacjami związków zawodowych i pracoda-
wców.

16. Urlop dodatkowy

Prawo do dodatkowego płatnego urlopu mają:
– osoby o znacznym stopniu niepełnosprawności, 
– osoby pracujące na zmiany naprzemienne, na zmiany oraz w nocy.

Zgodnie z Kodeksem Socjalnym (SGB IV § 125 ust. 1) osobom o znacznym stop-
niu niepełnosprawności przysługuje dodatkowy płatny urlop o długości pięciu dni
roboczych w roku urlopowym; w przypadku gdy regularny czas pracy osoby o
znacznym stopniu niepełnosprawności przypada na więcej lub mniej niż pięć dni
roboczych w tygodniu kalendarzowym, długość urlopu dodatkowego odpowied-
nio się podwyższa lub obniża. (O ile urlopowe regulacje dla osób o znacznym
stopniu niepełnosprawności, wynikające z układu zbiorowego pracy, zapisów
zakładowych czy innych przewidują dłuższy urlop dodatkowy, to pozostają one
nienaruszone).

Urlop dodatkowy przyznaje się, jeżeli pracę reguluje harmonogram zmian, w
którym przewidziana jest regularna zamiana codziennego czasu pracy na zmia-
nach naprzemiennych przy nieprzerwanej kontynuacji pracy podczas całego
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tygodnia, ewentualnie z przerwą w pracy w weekend na maksymalnie 48 godzin,
a przy tym według harmonogramu zmian średniorocznie w pięciu tygodniach do
przepracowania jest po co najmniej 40 godzin pracy na tydzień na zmianie nocnej.

17. Urlop macierzyński i wychowawczy 

Ochrona macierzyństwa
Kobiety w ciąży obowiązuje zakaz zatrudnienia w odniesieniu do tych prac, które
na bazie doświadczenia negatywnie oddziałują na ciążę (§ 4 i § 8 Ustawy o ochro-
nie matki pracującej niem. MuSchG). 20

W czasie ciąży i do 4 miesiąca po rozwiązaniu kobiety nie wolno zwolnić, z wyjąt-
kiem sytuacji wyjątkowych po uzyskaniu zgody urzędowej. Kobiety ciężarne nie
mogą być zatrudniane w ostatnich sześciu tygodniach przed rozwiązaniem, chyba
że wyraźnie zadeklarują chęć świadczenia pracy. Deklarację taką mogą jednak
odwołać w każdej chwili (§ 3 ust. 2 MuschG). 21 Po rozwiązaniu kobiety nie mogą
zostać zatrudnione przed upływem ośmiu tygodni, a w przypadku wczesnych na-
rodzin i ciąż wielokrotnych dwunastu tygodni od momentu rozwiązania (§ 6 ust.
1 zdanie 1 MuschG). W tym czasie kobiety otrzymują zasiłek macierzyński. 
Następnie mogą one (lub ojciec dziecka) skorzystać z zasiłku wychowawczego.
Miesięczny zasiłek wychowawczy na jedno dziecko wynosi do ukończenia 12-tego
miesiąca życia dziecka 450,- Euro, a do 24-tego miesiąca 300,- Euro (§ 5 ust. 1
Ustawy o zasiłku wychowawczym i urlopie rodzicielskim niem. BErzGG). Prawo do
zasiłku i jego wysokość zależą od poziomu dochodów. 22 Uprawnieni do pobie-
rania zasiłku są również obywatele Unii Europejskiej/Europejskiego Obszaru Gos-
podarczego posiadający miejsce zamieszkania w innym państwie członkowskim
UE lub Europejskiego Obszaru Gospodarczego (§ 1 ust. 7.1 BErzGG).
Jeżeli pracownik lub pracownica chce skorzystać z urlopu rodzicielskiego (urlopu
wychowawczego), który miałby się rozpocząć bezpośrednio po narodzinach
dziecka lub po zakończeniu macierzyńskiego okresu ochronnego, to musi doma-
gać się od pracodawcy pisemnej zgody najpóźniej na sześć tygodni (w innych
przypadkach najpóźniej na osiem tygodni) przed jego rozpoczęciem, podając jed-
nocześnie jakich terminów w dwuletnim okresie czasu ten urlop rodzicielski ma
dotyczyć (§ 16 ust. 1 zdanie 1 BErzGG).
Prawo do urlopu rodzicielskiego mają pracownicy do chwili ukończenia 3 roku
życia dziecka (§ 15 ust. 2 zdanie 1 BErzGG). 
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18. Zatrudnianie pracowników niepełnosprawnych

Osoby ze znaczną niepełnosprawnością (o co najmniej 50-procentowym stopniu
niepełnosprawności) oraz tak zwane osoby równorzędne korzystają w prawie pra-
cy ze szczególnej ochrony. Osoby o co najmniej 30-procentowym a mniej niż 50-
procentowym stopniu niepełnosprawności mogą zostać zrównane z osobami
znacznie niepełnosprawnymi (zgodnie z Kodeksem Socjalnym IX, § 2 ust. 3).

Obowiązek zatrudnienia
Prywatni i publiczni pracodawcy z co najmniej 20 regularnymi miejscami pracy są
zobowiązani do zatrudnienia na co najmniej 5 procentach miejsc pracy osób
znacznie niepełnosprawnych. Kilka zakładów tego samego pracodawcy traktuje
się jak jedną jednostkę. 23 Za każde nie obsadzone obowiązkowe miejsce pracy
dla osoby ze znacznym stopniem niepełnosprawności należy płacić za miesiąc i w
zależności od stopnia wypełnienia obowiązkowego limitu opłatę wyrównawczą w
wysokości 105,- Euro, 180,- Euro lub 260,- Euro (na mocy § 77 ust.1 i 2 Kodeksu
Socjalnego IX).

19. Składki na ubezpieczenia społeczne i podatek dochodowy

Pracodawca jest z mocy ustawy zobowiązany do zatrzymywania podatku docho-
dowego, dodatku solidarnościowego i ewentualnie podatku kościelnego oraz
udziału pracownika w składkach na ubezpieczenia społeczne (ubezpieczenie zdro-
wotne, emerytalne, pielęgnacyjne i od bezrobocia). Jest on zobowiązany do po-
prawnego wyliczania podatków i składek na ubezpieczenia społeczne oraz odpro-
wadzania ich do urzędu skarbowego względnie kas chorych. 24

.
Poszczególne stawki ubezpieczeń społecznych w Niemczech:
Ubezpieczenie emerytalne 9,75 % pracownik 9,75% pracodawcaUbez-
pieczenie od bezrobocia 3,25 % pracownik 3,25% pracodawca
Ubezpieczenie zdrowotne ok. 7,5 % pracownik 7,5% pracodawca
Ubezpieczenie pielęgnacyjne 0,85% pracownik 0,85% pracodawca
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W tym miejscu nie da się przedstawić dokładnych danych na temat stawek podat-
ku od wynagrodzenia:
– członkowie publicznoprawnych kościołów płacą podatek w wysokości 8% lub

9% od podatku od wynagrodzenia;
– wszyscy pracownicy podlegający obowiązkowi podatkowemu płacą dodatek

solidarnościowy w wysokości 5,5% podatku od wynagrodzenia;
– wynikający z układów zbiorowych podatek dochodowy oblicza się w oparciu

o dochód do opodatkowania (por. § 32 a Ustawy o podatku dochodowym).
Dochody do wysokości 7.664,- Euro (podstawowa kwota wolna od opodatko-
wania) są na mocy tejże ustawy zwolnione od opodatkowania.
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B. Warunki w zakresie prawa pracy i ustawowe standardy 
minimalne w Polsce

I. Dostęp do polskiego rynku pracy

Z dniem 1 maja 2004r. roku obywatele niektórych państw członkowskich UE oraz
członkowie ich rodzin zostali zwolnieni z obowiązku posiadania zezwolenia na
pracę jako warunku dostępu do polskiego rynku pracy. Polska postępuje tu
według zasady wzajemności, tzn. w zależności od tego, w jakim stopniu kraje UE
otwarły swój rynek pracy dla Polski, ich obywatele otrzymują w Polsce te same
prawa.
Pracodawca chcący zatrudnić obcokrajowca musi otrzymać zezwolenie na jego
zatrudnienie. Udzielenie tego zezwolenia zależne jest od sytuacji na lokalnym
rynku pracy. Zezwolenia udziela się na czas ograniczony w odniesieniu do kon-
kretnego miejsca pracy lub do świadczenia określonej pracy.
Zezwolenie na pobyt 
Jeżeli obywatel UE chce zatrzymać się w Polsce na dłużej niż 3 miesiące, musi uzy-
skać zezwolenie na pobyt względnie zezwolenie na pobyt czasowy (dla
określonych celów). Wymóg ten nie dotyczy osób, które są w Polsce zatrudnione,
wykonują wolny zawód lub prowadzą działalność gospodarczą, ale zachowały
przy tym swoje stałe miejsce pobytu w innym państwie członkowskim UE, do
którego wracają co najmniej raz w tygodniu. Właściwym urzędem jest tutaj Urząd
Wojewódzki.

Zezwolenie na pracę dla Niemców
Obywatele niemieccy, chcący wykonywać w Polsce działalność zawodową, w dal-
szym ciągu potrzebują zezwolenia na pracę, wystawianego przez właściwego
wojewodę.

Jednak od przystąpienia Polski do UE złagodzono przepisy dotyczące udzielania
zezwolenia na pracę obcokrajowcom, mieszkającym w sąsiednim kraju i
jeżdżącym codziennie lub co najmniej raz w tygodniu do domu.

Zezwolenie na pracę dla Czechów
Poszukujący pracy Czesi mają w Polsce taką samą pozycję jak obywatele polscy.
Tym samym nie potrzebują zezwolenia na pracę.



Poza tym obowiązuje zasada, iż pracownicy z określonych państw członkowskich
UE, w tym z Czech, mają pierwszeństwo w dostępie do rynku pracy przed praco-
wnikami z państw trzecich. Niektóre funkcje w sektorze publicznym mogą być jed-
nakże zastrzeżone dla obywateli polskich.

Prawo ubezpieczeń społecznych dla pracowników przygranicznych w
Polsce
Pracownicy podczas ich zatrudnienia w Polsce nie tracą składek na ubezpieczenia
społeczne. Objęci są przez polski system ubezpieczeń społecznych; okresy ubez-
pieczenia i zatrudnienia w dowolnym państwie UE uwzględniane są przy ustala-
niu praw do świadczenia i jego wymiaru (np. emerytura czy zasiłek dla bezrobot-
nych). Zasiłek dla bezrobotnych przyznawany jest według przepisów krajowych.

Od dnia 1 maja 2004r. obywatele państw UE oraz członkowie ich rodzin mogą
ubezpieczyć się w Narodowym Funduszu Zdrowia. Obywatel UE, który posiada w
Polsce zatrudnienie względnie prowadzi działalność gospodarczą, może ubez-
pieczyć się wraz z członkami swojej rodziny w Narodowym Funduszu Zdrowia, i to
niezależnie od miejsca zamieszkania.

II. Warunki w zakresie prawa pracy w Polsce

Polskie prawo pracy przypomina ustawodawstwo w innych krajach europejskich,
tzn. prawo służy w pierwszej linii ochronie pracobiorców. Bazuje na Kodeksie
Pracy (KP) z roku 1974 (wielokrotnie nowelizowany w celu dostosowania do gos-
podarki rynkowej). Od połowy lat 90-tych polskie władze nadal zmieniały prawo
pracy zgodnie z dyrektywami UE, aby do przystąpienia Polski do UE dostosować
je do prawa unijnego. 

W roku 2002 Kodeks Pracy obszernie zmieniono i zliberalizowano po raz ostatni. 
Reguluje on prawa i obowiązki pracobiorców i pracodawców, przy czym nie o-
bejmuje jednak wszystkich pracobiorców. Dla określonych grup pracowników ist-
nieją szczególne przepisy, np. dla nauczycieli, które mają pierwszeństwo przed
zapisami KP.
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Obok tego istnieje wiele odrębnych ustaw wokół Kodeksu Pracy, które regulują
poszczególne obszary: 
– Ustawa o zwolnieniach grupowych, 
– Ustawa o związkach zawodowych, 
– Układy zbiorowe pracy, 
– Zakładowe regulaminy pracy
– Zakładowe regulaminy wynagrodzenia
– oraz statuty zakładowe.

Warunki pracy dla zagranicznych pracowników w Polsce
W Polsce istnieje zakaz dyskryminacji wobec pracowników krajowych: W Kodek-
sie Pracy w art. 18 § 1 zapisane jest równe traktowanie wszystkich pracowników.

Przy okazji akcesji do UE zaostrzono wszystkie przepisy zabraniające pracodawcy
dyskryminację pracowników. I tak niedopuszczalna jest dyskryminacja z powodu
pochodzenia, wyznania, orientacji seksualnej, wieku, niepełnosprawności, czaso-
wego ograniczenia stosunku pracy czy zatrudnienia w niepełnym wymiarze czasu
pracy. Objęto też wyraźnie przypadki dyskryminacji pośredniej. Pracodawcy zobo-
wiązani są do zapobiegania mobbingowi. Sięga to tak daleko, że pracownikowi,
który z powodu mobbingu zakończy stosunek pracy, przysługiwać mogą roszcze-
nia odszkodowawcze.

Najważniejsze regulacje dotyczące pracy i warunków pracy w zarysie:

III. Ustawowe standardy minimalne

1. Umowy o pracę 

Forma umowy 
Umowa o pracę zasadniczo musi mieć formę pisemną. Przed rozpoczęciem pracy
może zostać zawarta ustnie, jednak potwierdzenie musi nastąpić w formie pisem-
nej najpóźniej przy rozpoczęciu pracy (art. 29 § 2 KP).
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Rodzaje umów według art. 25, 251 KP 
Polskie prawo pracy wyróznia w pierwszej kolejności dwa rodzaje umów: umowę
na czas określony i umowę na czas nieokreślony.

W tym umowę na czas określony można podzielić na następujące typy:
Umowę
– na czas zastępstwa 
– na czas wykonania określoniej pracy
– o pracę o charakterze dorywczym
– o pracę o charakterze sezonowym
– na okres próbny 

Minimalna treść umowy 
Uregulowaniu przez umowę o pracę podlegają w każdym przypadku według art.
29 § 1 KP następujące elementy: 
– data zawarcia
– dokładne oznaczenie stron umowy
– rodzaj umowy
– rodzaj wykonywanej pracy
– miejsce pracy
– wymiar czasu pracy
– termin rozpoczęcia pracy 
– wynagrodzenie ze wskazaniem składników wynagrodzenia

2. Ograniczenie czasowe

Czasowe ograniczenie obowiązywania stosunku pracy możliwe jest poprzez usta-
lenie w umowie kalendarzowego okresu czasu. 

Według nowelizacji dokonanej pod koniec 2002 roku aż do przystąpienia Polski
do UE można było zawierać umowy o pracę na czas określony w dowolnej liczbie
(wcześniej dopuszczalne były tylko dwie następujące po sobie umowy), tak zwane
„łańcuchowe umowy o pracę“. Wprowadzono też nowy rodzaj umowy o pracę, a
mianowicie umowę na czas zastępstwa. Umowa ta może zostać zawarta z oso-
bami, które zastępować mają nieobecnych pracowników. 

POLSKA – USTAWOWE STANDARDY MINIMALNE

31



Od przystąpienia do UE obowiązuje jednak ponownie stara regulacja (KP, art. 25ff
§1). Zgodnie z nią łańcuchowe umowy o pracę nie są już możliwe. Trzecia umowa
o pracę na czas określony zamienia się na umowę na czas nieokreślony, jeżeli
moment rozwiązania i moment ponownego zawarcia dzieli okres maksymalnie 1
miesiąca.

Wyjątki istnieją jednak m.in. dla pracowników, którzy zastępują innego pracow-
nika w ograniczonym okresie czasu podczas jego uzasadnionej absencji. W tym
przypadku możliwe jest zawarcie kilku umów o pracę na czas określony z rzędu
(okres wypowiedzenia jest tu krótszy).

3. Okres próbny

Umowy 
– na czas określony
– na czas nie określony
– na czas wykonania określoniej pracy 
– oraz umowa na czas zastępstwa
według art. 25 § 2 KP, mogą być poprzedzone umową na okres próbny, który nie
może przekraczać 3 miesięcy (art. 25 § 2 KP). Zarówno przedłużenie jak też pono-
wne zawarcie próbnego stosunku pracy jest zabronione. Możliwe jest jedynie
wyjątkowe przedłużenie próbnego stosunku pracy w trakcie ciąży. (art. 177 § 3 KP).

W odróżnieniu od niemieckiego prawa pracy, które dopuszcza uzgodnienie okre-
su próbnego w normalnej umowie o pracę, w przypadku próbnej umowy o pracę
mamy do czynienia zgodnie z KP z samodzielną umową. W przypadku przejęcia
pracownika do innego stosunku pracy należy zawrzeć nową umowę o pracę.

4. Rozwiązanie stosunku pracy za wypowiedzeniem

Rozwiązanie stosunku pracy winno nastąpić zasadniczo w formie pisemnej. W
przypadku wypowiedzenia przez pracodawcę musi zostać wymieniony powód
wypowiedzenia. Okres wypowiedzenia umów jest zawsze uzależniony od okresu
zatrudnienia u danego pracodawcy . 
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W przypadku rozwiązania umowy o pracę zależnie od umowy należy zachować
następujące okresy wypowiedzenia: 

Umowa o pracę na okres próbny, art. 34 KP:
– w przypadku okresu próbnego wynoszącego mniej niż 2 tygodnie, 3-dniowy

okres wypowiedzenia, 
– w przypadku okresu próbnego wynoszącego więcej niż 2 tygodnie a mniej niż

3 miesiące,  1-tygodniowy okres wypowiedzenia
– w przypadku okresu próbnego wynoszącego 3 miesiące, 2-tygodniowy okres

wypowiedzenia, 

Umowa o pracę na czas nieokreślony, art. 36 § 1 KP: 
– w przypadku zatrudnienia poniżej 6 miesięcy, 2-tygodniowy okres wypowie-

dzenia, 
– w przypadku zatrudnienia powyżej 6 miesięcy, 1-miesięczny okres wypowie-

dzenia, 
– w przypadku zatrudnienia od co najmniej 3 lat, 3-miesięczny okres wypowie-

dzenia, 

Do czasu zatrudnienia wlicza sie też czas zatrudnienia u poprzedniego pracoda-
wcy, jezeli pracownik musiał zmienić pracę z powodów zdrowotnych, które zostały
orzeczone poprzez lekarza (art. 361, 231 KP).

Umowa o pracę na czas określony 
Umowa o pracę na czas określony może zostać rozwiązana tylko w przypadku
obowiązywania umowy na okres co najmniej 6 miesięcy, jednak tylko pod warun-
kiem, że możliwość wypowiedzenia zapisana została w umowie. Okres wypowie-
dzenia wynosi w tym przypadku 2 tygodnie (art. 33 KP). 

Przy umowie na czas zastępstwa okres wypowiedzenia wynosi 3 dni robocze.

Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia (ze skutkiem
natychmiastowym) przez pracodawcę
Pracodawca może rozwiązać umowę o pracę z następujących, poprzez praco-
biorcę zawinionych powodów (art. 52 KP): 
– naruszenie istotnych obowiązków umownych 
– popełnienie przestępstwa, które uniemożliwia dalsze zatrudnienie 
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utrata z własnej winy uprawnień niezbędnych do dalszego wykonywania pracy 
oraz w przypadku występowania następujących powodów niezawinionych przez
pracobiorcę (art. 53 KP): 
– absencja uwarunkowana chorobą powyżej 3 miesięcy w przypadku zatrud-

nienia na okres poniżej 6 miesięcy 
– absencja uwarunkowana chorobą, trwająca dłużej niż prawo do dalszej

wypłaty wynagrodzenia i zasiłku chorobowego w przypadku zatrudnienia na
okres dłuższy niż 6 miesięcy 

– absencja z innych (uzasadnionych) powodów, trwająca ponad miesiąc 

Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia przez pracownika 
Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia ze skutkiem natychmiastowym
przez pracownika może nastąpić w następujących przypadkach (art. 55 KP): 
– Ciężkie naruszenie podstawowych obowiązków wobec pracownika 
– Potwierdzony przez lekarza szkodliwy wpływ pracy na zdrowie pracownika 

Oświadczenie pracownika powinno nastąpić pisemnie z podaniem powodu uza-
sadniającego rozwiązanie umowy o pracę.
W przypadku gdyby rozwiązanie umowy o pracę spowodowane było rażącym
naruszeniem obowiązków przez pracodawcę, pracownikowi przysługuje odszko-
dowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, jeżeli pracownik
miał umowę na czas nieokreślony. W przypadku umowy na czas określony praco-
wnikowi przysługuje odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za okres 2
tygodni. 

5. Ochrona przed zwolnieniem

Obowiązujące w Polsce przepisy prawa przyznają pracownikom szczególną ochro-
nę zatrudnienia, w szczególności poprzez:
– ograniczone prawo wypowiedzenia umowy o pracę przez pracodawcę w trak-

cie uzasadnionej absencji pracownika (choroba, urlop itd.), 
– obowiązek odpowiedniego i pisemnego uzasadnienia przyczyn wypowiedze-

nia umowy o pracę przez pracodawcę, 
– szczególną ochronę przed zwolnieniem określonych grup pracowników, prze-

de wszystkim kobiet ciężarnych (patrz punkt następny) oraz osób na krótko
przed wiekiem emerytalnym.
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Pracodawca zamierzający zwolnić pracownika jest zobowiązany do poinformowa-
nia na piśmie reprezentującą pracownika zakładową organizację związkową,
podając przyczynę uzasadniającą rozwiązanie umowy. Jeżeli zakładowa orga-
nizacja związkowa uważa, że wypowiedzenie jest nie uzasadnione, może w ciągu
5 dni od otrzymania zawiadomienia zgłosić pisemnie umotywowane zastrzeżenia
do pracodawcy (art. 38, §§ 1-2).

Odrzucenie wypowiedzenia przez związek nie zapobiega jednak zwolnieniu.
Zastrzeżenia związku zawodowego mogą odgrywać jednak istotną rolę w ewen-
tualnym procesie przed sądem pracy, gdyż każdy pracownik ma prawo do złoże-
nia pozwu w sądzie pracy w razie nieuzasadnionego lub sprzecznego z prawem
wypowiedzenia umowy o pracę przez pracodawcę (art. 44, 45, 56 KP).
W przypadku gdy sąd pracy uzna, że pozew jest uzasadniony, może zadecydować
o nieskuteczności wypowiedzenia umowy o pracę i: 
– o przywróceniu stosunku pracy (jeżeli minął już okres wypowiedzenia i umowa

o pracę jest już rozwiązana) lub 
– o wypłacie odszkodowania (jeżeli przywrócenie stosunku pracy nie niemożli-

we lub niecelowe).

Szczególna ochrona przed zwolnieniem 
Szczególnej ochronie przed zwolnieniem podlegają m. in. następujące grupy pra-
cowników: 
– Pracownicy w trakcie uzasadnionej absencji ,m.in. urlop, choroba (art. 41 KP)
– Kobiety ciężarne i na urlopie macierzyńskim (art. 177 KP)
– Rodzice na urlopie wychowawczym (art. 186 KP)
– Pracownicy, którzy w ciągu następnych 4 lat osiągną wiek emerytalny (art. 39 KP)
– Kierownictwo zakładowej organizacji związkowej (przez Komisję Zakładową

lub Międzyzakładową wskazane osoby – ilość osob uzależniona jest od ilości
osób będących w związku)

– Członkowie rady pracowniczej przedsiębiorstwa państwowego i członkowie
zarządu zakładowej organizacji związkowej, tak samo członkowie zakładowej
organizacji związkowej upoważnieni do reprezentowania tej organizacji
wobec pracodawcy albo organu lub osoby dokonującej za pracodawcę czyn-
ności w sprawach z zakresu prawa pracy oraz społeczni inspektorzy pracy;

Wyżej wymienieni działacze korzystają ze szczególnej ochrony przed zwolnieniem
w okresie wykonywania tej funkcji oraz do 1 roku od zakończeniu kadencji. 
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Odprawy 
Jeżeli pracownicy zostają zwolnieni w ramach grupowego zwolnienia z powodów
leżących po stronie pracodawcy, to mają prawo do następujących odpraw: 25

– 1 miesięczne wynagrodzenie, w przypadku stażu pracy poniżej 2 lat 
– 2 miesięczne wynagrodzenia, w przypadku stażu pracy od 2 do 8 lat 
– 3 miesięczne wynagrodzenia, w przypadku stażu pracy powyżej 8 lat 

Wysokość odprawy przy tym nie może przekroczyć kwoty równej 15 płacom mini-
malnym. 
Prawo do odprawy w wysokości jednomiesięcznego wynagrodzenia przysługuje
również pracownikowi który nie pracuje z powodu przejścia na rentę lub eme-
ryturę. (art. 921. § 1 KP).
Poza tym w przypadku śmierci pracownika członkom jego rodziny przysługuje
odprawa pośmiertna przy spełnieniu wymogów art. 93 KP.

6. Płaca minimalna 

Zasadniczo wynagrodzenie może być dowolnie uzgadniane między stronami.
Uzgodnione wynagrodzenie nie może być niższe niż ustawowa płaca minimalna
(2004: 824 zł; 2005: 849 zł). Szczegóły systemu wynagrodzenia (w szczególności
płaca minimalna) mogą być ustalane w układach zbiorowych na szczeblu zakła-
dowym i branżowym. 

W Polsce obowiązuje szereg regulacji dotyczących ochrony wynagrodzenia za
pracę (art. 84 KP i kolejne). Najważniejsze z nich to, że: 
– pracownik nie może zrzec się swego prawa do wynagrodzenia, 
– pracownik jest może przenieść swego prawa do wynagrodzenia na inne

osoby, 
– wynagrodzenie za pracę płatne jest co najmniej raz w miesiącu w stałym i z

góry ustalonym terminie, 
– wynagrodzenie za pracę należy wypłacać w pieniądzach; częściowe świadcze-

nie wynagrodzenia w naturze (np. w towarach) dopuszczalne jest tylko wów-
czas, gdy przewidują to obowiązujące przepisy, 

– możliwość potrąceń z wynagrodzenia za pracę jest ograniczona.
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7. Dalsza wypłata wynagrodzenia w przypadku choroby

W przypadku choroby pracownik ma prawo do dalszej wypłaty wynagrodzenia
przez pracodawcę w wysokości co najmniej 80 % do 33-go dnia choroby w roku
kalendarzowym. W przypadku choroby przekraczającej tę granicę pracownik ot-
rzymuje zasiłek chorobowy z Zakładu Ubezpieczeń Społecznych (art. 92 KP)

8. Czas pracy

Regularny czas pracy
Regularny czas pracy nie może przekraczać 8 godzin dziennie i średnio 40 godzin
na tydzień przy 5-dniowym tygodniu pracy w średnim okresie rozliczeniowym
wynoszącym maksymalnie 4 miesiące. (Wyjątki tylko w określonych branżach jak
rolnictwo czy służby ochrony)(art. 129 § 1 KP). 

Rozszerzony czas pracy
Możliwy jest również system równoważnego czasu pracy, w którym jest dopusz-
czalne przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy jeżeli jest to uzasadnione
rodzajem pracy lub jej organizacją, nie więcej jednak niż 12 godzin, w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca. Przedłużony dobowy wymiar
czasu pracy jest rownoważony krótszym dobowym wymiarem czasu pracy w nie-
których dniach lub dniami wolnymi od pracy (art. 135, § 1). 

Za zgodą zakładowej organizacji związkowej okres rozliczeniowy można podwyż-
szyć do 3 miesięcy, w przypadku prac sezonowych do czterech miesięcy.

9. Przerwy 

Przerwy w pracy 
W przypadku nieprzerwanej pracy przez 6 godzin pracownikom przysługuje 15-
minutowa płatna przerwa w pracy. Umowy i regulaminy przewidywać mogą bez-
płatną przerwę w pracy o długości do 60 minut (art. 134, 141 KP). 
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Czas na odpoczynek
Pracownikowi przysługuje codziennie czas na wypoczynek o długości co najmniej
jedenastu nieprzerwanych godzin (art. 132 § 1 KP).

W ramach jednego tygodnia pracownikowi zasadniczo może przysługiwać 35
godzin nieprzerwanego czasu na wypoczynek (art. 133 § 1).

10. Godziny nadliczbowe

Praca w godzinach nadliczbowych jest w ramach ustawodastwa dopuszczalna, jej
wykonywanie dozwolone jest jednak wyłącznie w przypadku szczególnych po-
trzeb zakładu oraz w celu ochrony człowieka i majątku i nie może ona przekroczyć
150 godzin w roku kalendarzowym (art. 151 § 1, 2 KP). 
Pracodawca jednak nie ma prawa powołania się na swoje potrzeby i z tym żąda-
nia od pracownika pracy w nadgodzinach, jeżeli na stanowisku pracy danego pra-
cownika występuje najwyższa dopuszczalna koncentracja czynników szkodliwych
dla zdrowia pracownika, (art. 151 § 2 KP).

Układy zbiorowe, regulaminy pracy oraz umowy o pracę przewidywać mogą inne
regulacje dotyczące nadgodzin. W każdym wypadku łączny czas pracy nie może
przekroczyć średnio 48 godzin na tydzień w średnim okresie rozliczeniowym
(wyjątek: osoby na stanowiskach kierowniczych).

Młodzież (między 16 i 18 rokiem życia) i kobiety ciężarne nie mogą świadczyć nad-
godzin (art. 203 § 1, 178 § 1 KP). 

Wynagrodzenie za nadgodziny
Za zarządzoną przez pracodawcę pracę w nadgodzinach pracownikowi przysługu-
je dodatek. Jego wysokość jest zależna od tego, czy u pracownika zgodnie z po-
działem jego czasu pracy chodzi o dni robocze czy nie. 
Dodatek za nadgodziny świadczone w nocy lub w niedziele i święta, które dla pra-
cownika nie są dniami roboczymi, wynosi 100 %. Dodatek ten przysługuje praco-
wnikowi także wtedy, jeżeli wykonuje nadgodziny w dni, które przyznane mu
zostały jako rekompensata za pracę w niedziele i święta. Za pozostałe nadgodziny
(w normalne dni robocze dla pracownika) przysługuje dodatek w wysokości 50 %
normalnego wynagrodzenia (art.1511 KP).
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11. Praca nocna 

Praca nocna dotyczy 8 godzin od 21.00 do 7.00 i musi ona być dodatkowo wyna-
gradzana. Pracownikowi przysługuje 20-procentowy dodatek za każdą godzinę
pracy w nocy. 
Dla kobiet ciężarnych, kobiet z dzieckiem w wieku do jednego roku życia oraz dla
młodzieży praca nocna jest zabroniona. 

12. Praca w niedziele i święta

Praca w niedziele i święta jest dozwolona tylko w przypadkach ustalonych w art.
15110 KP. Do tych przypadków należą w szczególności pilne naprawy, praca na
zmiany oraz praca w określonych branżach jak turystyka, gastronomia czy trans-
port. 

Pracodawca zobowiązany jest zapewnić pracownikom pracującym w niedziele i
święta inne dni wolne od pracy w ciągu określonych okresów. Jeżeli nie jest to
możliwe, pracownikowi przysługuje dodatkowe wynagrodzenie w wysokości
dodatku, który obowiązuje za nadgodziny w niedziele i święta, które nie stanowią
dla pracownika dni roboczych (art. 15111 KP).

13. Zatrudnienie w niepełnym wymiarze godzin

Pracodawca w ramach swoich możliwości musi spełnić życzenie pracownika o
pracę w niepełnym wymiarze godzin. Płaca i inne świadczenia mogą zostać
zmniejszone w proporcjonalnym stosunku. Pozostałe warunki pracy nie mogą być
jednak gorsze niż dotychczas (art. 292 KP).

Wymiar urlopu jest w proporcjonalnym stosunku do czasu pracy.
(Uwaga: W Polsce brakuje podstaw ustawowych dla popularnych w Niemczech długofalowych kont
czasowych. Również przenoszenie puli czasu z jednego okresu rozliczeniowego na następny jest nie-
dopuszczalne. I tak dodatkowa praca w celu uzbierania puli czasu, która będzie mogła zostać
wyrównana w dłuższych bokach dni wolnych też jest niemożliwa.)
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14. Urlop wypoczynkowy

Każdemu pracownikowi przysługuje coroczny płatny urlop, z którego prawa do nie
może zrezygnować (art. 152 KP).
Ustawowo zapisana długość urlopu wypoczynkowego wynosi 20 dni roboczych
poniżej 10 lat pracy oraz 26 dni roboczych po co najmniej 10 latach zatrudnienia
(art. 154 KP)
Po raz pierwszy z urlopu skorzystać można po upływie pierwszego miesiąca
zatrudnienia (za miesiąc jedna dwunasta z 20 dni). Kolejne prawo do urlopu pow-
staje następnie od początku nowego roku kalendarzowego. Do obliczenia przy-
sługujących dni urlopu zlicza się wszystkie lata zatrudnienia, niezależnie od pra-
codawcy.
Do okresu pracy, od którego zależy wymiar urlopu, wlicza się również z tytułu
ukończenia:
– zasadniczej lub innej równorzędnej szkoły zawodowej- przewidziany program

nauczania czas trwania nauki, nie więcej niż 3 lata
– średniej szkoły zawodowej- przewidziany program nauczania czas trwania

nauki, nie więcej niż 5 lat
– średniej szkoły zawodowej dla absolwentów zasadniczych (równorzędnych)

szkół zawodowych – 5 lat
– średniej szkoły ogólnokształcącej – 4 lata
– szkoły policealnej – 6 lat
– szkoły wyższej – 8 lat

Te okresy nauki jednak nie podlegają sumowaniu (art. 155 § 1 KP).

15. Urlop bezpłatny

Urlop bezpłatny może zostać przyznany przez pracodawcę na pisemny wniosek
pracownika. Nie wlicza się tego okresu do czasu pracy, chyba że pracodawca
udzielił tego urlopu w celu wykonania pracy u innego pracodawcy (art. 174, 1741

KP).
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16. Urlop macierzyński i wychowawczy

Urlop macierzyński wynosi 16 tygodni za pierwsze dziecko i 18 za każde kolejne
dziecko oraz 26 tygodni w przypadku urodzenia więcej niż jednego dziecka przy
jednym porodzie. Urlop macierzyński na wniosek pracowniczki może zostać skró-
cony do 14 tygodni. Jeżeli skrócony zostanie urlop macierzyński matki, to prawo
do urlopu macierzyńskiego przechodzi na ojca (on ma prawo do złożenia wnios-
ku) (art. 180 KP). 

Część urlopu macierzyńskiego (co najmniej 2 tygodnie) można wykorzystać przed
przewidywaną datą urodzenia. Za okres urlopu macierzyńskiego pracowniczce
przysługuje zasiłek macierzyński.

Urlop wychowawczy przysługuje pracownikowi który jest zatrudniony conajmniej
6 miesięcy w wymiarze do 3 lat. Jest on prawnie szczególnie chronioną formą
urlopu bezpłatnego na wychowanie dzieci w wieku do 4 lat. Urlop wychowawczy
można wnioskować w formie skrócenia czasu pracy do 50% normalnego czasu
pracy. Wniosek pracownika musi zostać przyjęty Stosunku pracy nie wolno
rozwiązać w trakcie urlopu wypoczynkowego (Art. 1861 § 1). 

Kobiecie wychowującej dziecko przysługują też inne prawa, np. przerwy na kar-
mienie czy zwolnienie w celu opieki. Część tych praw przysługuje również mężczy-
znom (z tytułu równouprawnienia). 

17. Ochrona pracy kobiet 

Kobiety chronione są jako pracowniczki w sposób szczególny. Szczególna ochro-
na kobiet obejmuje:
– zakaz rozwiązania umowy o pracę w trakcie ciąży i w pierwszym okresie

macierzyństwa, tj. podczas urlopu macierzyńskiego i wychowawczego, (nie
dotyczy to jednak pracownicy w okresie próbnym, nie przekraczającym jedne-
go miesiąca) (art. 177 KP)

– zakaz pracy nocnej i na nadgodziny w trakcie ciąży, (art. 178 KP)
– zakaz zatrudniania kobiet do prac szczególnie uciążliwych i szkodliwych dla

zdrowia. (art. 176)
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Przepisy dotyczące szczególnej ochrony kobiet obowiązują jako prawo bezwzględ-
ne, tzn. nie można ich skutecznie zmienić ani znieść (również nie poprzez porozu-
mienie między pracodawcą a pracowniczką).

18. Zatrudnianie pracowników niepełnosprawnych

Osoba niepełnosprawna jak każdy inny pracownik podlega regulacjom KP. Te
regulacje są jednak zmodifikowane ustawą o rehabilitacji zawodowej i społecznej
oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych (z późniejszymi zmianami) z dnia 27
sierpnia 1997 r.

Według tej ustawy osoba niepełnosprawna nie może pracować dłużej niż 8 go-
dzin na dobę i 40 godzin tygodniowo, a osoba ze znacznym lub umiarkowanym
stopniem niepełnosprawności nie może pracować dłużej niż 7 godzin na dobę i
35 godzin tygodniowo. Nie dotyczy do jednak osób zatrudnionych przy pilnowa-
niu, lub osób które na wniosek i za zgodą lekarza zrezygnowały z tego uprawnie-
nia.

Ponadto osoba niepełnosprawna ma prawo do dodatkowej 15-minutowej przer-
wy w pracy na gimnastykę lub wypoczynek.

Przedsiębiorca zatrudniający niepełnosprawnych uprawniony jest do:
– otrzymania zwrotu składek na ubezpieczenia społeczne
– otrzymania zwrotu kosztów powstałych przy zatrudnieniu bezrobotnego nie-

pełnosprawnego: (ekwiwalent 18 miesięcznych pensji)
– otrzymania finansowania na utworzenie czy dostosowanie miejsc pracy dla

niepełnosprawnych
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19. Potrącenia/ podatek dochodowy

Ustawowe opłaty potrącane od wynagrodzenia: ubezpieczenie społeczne
(ZUS)
Najważniejsze potrącenia od wynagrodzenia: 
Ubezpieczenia społeczne według ustawy o systemie ubezpieczeń społecznych z
13.10. 1998 r (z późn.zm.)
Składka emerytalna: 19,52 % :pracodawca i pracownik po 9,76 % 
Składka rentowa: 13 % (pracodawca i pracownik po 6,5 %) 
Ubezpieczenie wypadkowe: w pełni pracodawca 0,4 – 8,12 % 
Ubezpieczenie chorobowe: w pełni pracownik 2,45 %

Ubezpieczenie zdrowotne: w pełni pracownik 8,5 % 26

Fundusz pracy: w pełni pracodawca 2,45 %
Fundusz gwarantowanych świadczeń pracowniczych: w pełni pracodawca 0,15 %

Udział pracodawcy (efektywny) 19,26 – 26,98 %
Udział pracownika (efektywny) 27,16 %

Podatki od dochodów
Podatek dochodowy: progi podatkowe 19 %, 30 %, 40 %
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C. Warunki w zakresie prawa pracy i ustawowe standardy
minimalne w Czechach

I. Dostęp do czeskiego rynku pracy
W odróżnieniu do większości dotychczasowych państw członkowskich UE Repu-
blika Czeska zrezygnowała z wprowadzenia okresu przejściowego dla swobodne-
go przepływu pracowników. To znaczy: Wszyscy obywatele UE mają pełen, nieo-
graniczony i równy dostęp do czeskiego rynku pracy.

Zatrudnianie obywateli unijnych w Republice Czeskiej regulują przepisy § 3 ust. 2
Ustawy o zatrudnieniu. Zgodnie z nią pracownicy ci są zrównani z pracownikami
czeskimi. Obowiązuje to nie tylko w odniesieniu do zakazu dyskryminacji (tzn.
każdy obywatel UE ma tę samą pozycję przy poszukiwaniu pracy), ale także w
odniesieniu do warunków pracy takich jak: czas pracy, urlop, wynagrodzenie itd.
Przy zatrudnianiu nie ma żadnych preferencji dla obywateli czeskich i właściwy
urząd pracy nie może w tym sensie wpływać na decyzje o przyjęciu do pracy. 

Pracodawca zobowiązany jest do poinformowania właściwego urzędu pracy o
zamiarze zatrudnienia obywatela UE, najpóźniej w dniu rozpoczęcia pracy. Zgod-
nie z ustawą pracodawca winien prowadzić wykaz zatrudnienia, którego treść
ustala ustawa.

Urzędy pracy prowadzą również wykaz obywateli UE, którzy podjęli zatrudnienie
w ich obszarze administracyjnym. Statystyka ta nie jest jednak prowadzona w
oparciu o  kryterium miejsca zamieszkania, tzn. nie można ustalić liczby pracow-
ników granicznych.

Prawo pobytu w Czechach
Prawo pobytu cudzoziemców reguluje Ustawa o pobycie cudzoziemców na tere-
nie Republiki Czeskiej, z mocą obowiązującą od dnia przystąpienia do UE.
Obywatele państw członkowskich UE oraz obywatele Norwegii, Islandii, Lichten-
steinu oraz Szwajcarii na pobyt w Czechach nie potrzebują wizy. Mogą oni wnio-
skować o pozwolenie na pobyt, jeżeli przebywają w Czechach ponad trzy miesią-
ce.
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Prawo ubezpieczeń społecznych dla pracowników przygranicznych w
Republice Czeskiej
Ogólnie obowiązuje zasada, że pracownicy będący obywatelami UE mają prawo
do takich samych świadczeń socjalnych i ulg podatkowych, co pracownicy krajo-
wi. Obywatele niemieccy pracujący w Czechach, są tak jak pracodawca (firma
czeska czy niemiecka) zobowiązani na czas wykonywania pracy w Czechach opła-
cać składki do czeskiego ubezpieczenia zdrowotnego i społecznego, a mianowi-
cie według czeskich stawek i to bez względu na to, czy płaca za tę pracę wypła-
cana jest w Niemczech czy w Czechach. Odpowiednie składki automatycznie pot-
rąca się od wynagrodzenia. Przenoszone mogą być prawa emerytalne i inne świa-
dczenia. Uzyskane prawa pracownik utrzymuje, jeżeli udaje się do innego państ-
wa członkowskiego UE.

Zgodnie z Rozporządzeniem UE nr 1408/71 z dnia 14 lipca 1971r. w sprawie sto-
sowania systemów zabezpieczenia społecznego do pracowników i ich rodzin,
migrujących wewnątrz Wspólnoty, prawo do kompletnej opieki zdrowotnej przy-
sługuje pracownikom pochodzącym z państwa członkowskiego UE i pracującym
w innym państwie członkowskim.

Dla członków rodziny niemieckiego pracownika zatrudnionego w Czechach prawo
to obowiązuje nie w pełnym zakresie. Przysługuje im tak zwana nieodzowna
(konieczna) opieka lekarska.

II. Warunki w zakresie prawa pracy w Czechach

Czeskie prawo, wzgl. prawo pracy i prawo o cudzoziemcach zmieniło się bardzo
mocno z biegiem lat dziewięćdziesiątych. W 2000 roku przyjęto dużą nowelizację
Kodeksu Pracy poprzez ustawę nr 155/2000 Slg., która miała przybliżyć czeskie
prawo pracy do standardów europejskich. W ramach przygotowań do akcesji do
Unii czeski Kodeks Pracy (zwany dalej KP) nowelizowano jeszcze wielokrotnie.

Poniżej krótki przegląd najważniejszych ustaw, wzgl. ich nowelizacji, przeprowa-
dzonych z racji wdrażania dyrektyw w obszarze swobodnego przepływu praco-
wników.
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Znowelizowane zapisy Kodeksu Pracy podzielić można na cztery obszary:
– Równouprawnienie kobiety i mężczyzny
– Prawo pracy indywidualnej

(W przypadku przeniesienia z zakładu nie rozwiązuje się stosunków pracy, nowy pracodawca
wchodzi w prawa i obowiązki poprzedniego pracodawcy. Prawna regulacja przejścia zakładu
zawarta już była w czeskim Kodeksie Pracy, została teraz jednak istotnie rozszerzona poprzez
nowelizację i obejmuje np. też wynajem przedsiębiorstwa czy jego części).

– Reprezentacja pracownicza
(Zgodnie z dotychczasowymi regulacjami prawnymi wszyscy pracownicy byli reprezentowani
przez organa związkowe. W przedsiębiorstwach, w których nie utworzył się żaden taki organ,
pracownicy nie byli jednak przez nikogo reprezentowani. Nowelizacja Kodeksu Pracy wprowa-
dza do czeskiego prawa pracy po raz pierwszy rady zakładowe).

– Wyższe bezpieczeństwo pracy i ochrona zdrowia

Z dniem 1.1.2004 roku weszła w życie nowelizacja 46/2004 Kodeksu Pracy. Ze
względu na cel dostosowania w ten sposób czeskiego prawa pracy do norm u-
nijnych, nazywana jest też euronowelizacją. Merytorycznie nowelizacja normuje w
szczególności zakaz dyskryminacji bezpośredniej i pośredniej oraz zakaz molesto-
wania seksualnego w miejscu pracy. Poza tym ma przyczynić się do ograniczenia
praktyk zawierania w nieskończoność ciągu umów o pracę na czas określony.
Nowelizuje ona postanowienia dotyczące porozumień na temat zakazu konkuren-
cji po ustaniu stosunku pracy wzgl. podziału czasu pracy. Praca z azbestem została
ze skutkiem od dnia 1.1.2005 roku generalnie zabroniona.” 27

Warunki pracy dla pracowników zagranicznych w Czechach
Ustawa o zatrudnieniu, ustawa nr 435/2004 Slg.
„Wraz z dniem 1.10.2004 weszła w życie nowa Ustawa o zatrudnieniu (Ustawa nr
435/2004 Slg. „o zatrudnieniu; zwana dalej Ustawą o zatrudnieniu”), która znios-
ła dotychczas obowiązujące ustawy o zatrudnieniu (Ustawa nr 1/1991 Slg. i Usta-
wa nr 9/1991 Slg.).” 28

Zatrudnianie obywateli UE w Czechach regulują przepisy § 3 ust. 2 Ustawy o
zatrudnieniu. Zgodnie z nią pracownicy ci oraz członkowie ich rodziny są zrówna-
ni w swych prawach z obywatelami czeskimi. Obowiązuje to nie tylko w odnie-
sieniu do zakazu dyskryminacji (tzn. obywatel UE ma taką samą pozycję przy po-
szukiwaniu pracy), ale także w odniesieniu do warunków pracy, jak też czasu
pracy, urlopu, wynagrodzenia za pracę itd. 

WARUNKI W ZAKRESIE PRAWA PRACY W CZECHACH

46



Dla pracowników z innych krajów członkowskich UE obowiązują więc takie same
warunki pracy jak dla pracowników czeskich. 

Zgodnie z przepisem § 6 ust. 1 i 2 KP w przypadku stosunku pracy, w którym
występuje element transgraniczny, można dokonać wyboru prawa. Jeżeli więc
obywatel Unii zatrudniony jest w Czechach, może on dla stosunku pracy uzgod-
nić z pracodawcą obowiązywanie odpowiedniego prawa zagranicznego. 

Jeżeli nie wybrano w tym znaczeniu żadnego prawa, obowiązuje prawo państwa,
w którym wykonywana jest praca. W przypadku gdy nie można tego jednoznacz-
nie stwierdzić, obowiązuje prawo państwa, w którym pracodawca posiada swą
siedzibę. W większości przypadków właściwe jest raczej prawo czeskie. 
Przegląd najważniejszych regulacji dotyczących warunków pracy:

III. Ustawowe standardy minimalne

1. Umowy o pracę 

Powstanie stosunku pracy (§§ 27 i kolejne KP)
Stosunek pracy może zostać uzasadniony w trzy różne sposoby:
– poprzez umowę między pracodawcą a pracownikiem
– poprzez wybór
– poprzez mianowanie.

Stosunek pracy powstaje w dniu, który w umowie o pracę określony został jako
dzień rozpoczęcia pracy lub jako dzień objęcia funkcji w przypadku stosunków
pracy uzasadnionych wyborem czy mianowaniem. Umowa o pracę nie musi być
zawierana w formie pisemnej, jeżeli okres obowiązywania stosunku pracy wynosi
mniej niż jeden miesiąc i pracownik na to nie nalega. We wszystkich innych przy-
padkach wymagane jest pisemne zawarcie umowy. Niezachowanie formy pisem-
nej nie prowadzi jednak nieuchronnie do nieważności umowy.
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Minimalne wymogi w umowie o pracę (§§ 28 i kolejne KP)
W umowie o pracę między pracodawcą a pracownikiem należy uzgodnić co nastę-
puje:
– rodzaj pracy, do jakiej pracownik jest przyjmowany,
– miejsce wykonywania pracy (gmina lub miejsce określone w inny sposób),
– dzień rozpoczęcia pracy.
– Porozumienia uzupełniające

Zgodnie z § 29 ust. 2 można uzgodnić inne warunki, będące w interesie stron
umowy, jak np.:
– poumowny zakaz konkurencji (klauzula o konkurencji),
– okres obowiązywania stosunku pracy,
– okres próbny,
– niepełny wymiar czasu pracy.

Zawarcie umowy o pracę możliwe jest zasadniczo na czas określony lub nieo-
kreślony. Jeżeli w umowie o pracę nie ustalono wyraźnie okresu obowiązywania,
to stosunek pracy zawarto na czas nieokreślony.

W przypadku okazyjnych czy nieregularnych prac pomocniczych w rachubę wcho-
dzi obok umowy o pracę tak zwane „Porozumienie o wykonaniu zlecenia pracy“
lub „Porozumienie o pracę“. Korzystanie z innych rodzajów umów jako podstawy
wykonywania niesamodzielnej pracy jest przez czeskie prawo pracy niedopu-
szczalne. 29

2. Ograniczenie czasowe

Jak już wyżej wspomniano, wolno zawierać zarówno umowy o pracę na czas
określony, jak również na czas nieokreślony. Poprzez nowelizację KP (z mocą obo-
wiązującą od dnia 01.03.2004) ograniczono łączny okres obowiązywania sto-
sunków pracy na czas określony, jakie można zawierać jeden po drugim z jednym
pracodawcą, do maksymalnie dwóch lat. 

Abstrahując od kilku ustawowo zapisanych wyjątków, umowy o pracę zawierane
na czas określony mogą być więc przedłużane łącznie do maksymalnie 2 lat. Jeże-



li warunek ten nie zostanie spełniony, stosunek pracy poprzez pisemne oświad-
czenie zainteresowanego pracownika przed upływem ostatniego stosunku pracy
na czas określony może zostać przekształcony w stosunek pracy na czas nieo-
kreślony. Zarówno pracodawca jak też pracownik w ciągu 2 miesięcy od dnia, w
którym stosunek pracy miał się zakończyć wskutek upływu uzgodnionego okresu
obowiązywania, mogą zwrócić się do właściwego sądu z wnioskiem o ustalenie,
czy zostały spełnione warunki dla stosunku pracy na czas określony.

W przypadkach szczególnych jak np. w przypadku zastępstwa z powodu urlopu
macierzyńskiego, choroby czy innych powodów uzgodnionych pisemnie z właści-
wym organem związkowym, powyższe nie obowiązuje.
W układzie zbiorowym pracy można uzgodnić krąg pracowników, z którymi nie
można zawrzeć stosunku pracy na czas określony. 

3. Okres próbny (§ 31 KP)
W umowie o pracę można pisemnie uzgodnić okres próbny, który może wynosić
maksymalnie 3 miesiące i którego nie wolno przedłużać. W przypadku nieuzgod-
nienia żadnego okresu próbnego, jego długość wynosi 3 miesiące.

4. Okresy wypowiedzenia

Zgodnie z § 42 KP stosunek pracy można rozwiązać:
– poprzez porozumienie,
– poprzez wypowiedzenie,
– poprzez natychmiastowe rozwiązanie,
– poprzez rozwiązanie w okresie próbnym lub
– poprzez upłynięcie uzgodnionego okresu obowiązywania stosunku pracy na

czas określony.

W przypadku cudzoziemców i bezpaństwowców stosunek pracy może poza tym
zostać rozwiązany na podstawie wykonalnej decyzji urzędowej, prowadzącej do
zakończenia pobytu pracownika w Republice Czeskiej, lub na podstawie odpo-
wiedniego prawomocnego wyroku.
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Wypowiedzenie (§§ 44 i kolejne KP)
Zarówno pracodawca jak i pracownik może rozwiązać stosunek pracy przez wypo-
wiedzenie. Pod rygorem nieważności wypowiedzenie musi nastąpić pisemnie i
zostać dostarczone drugiej stronie. Pracodawca może wypowiedzieć stosunek
pracy tylko z powodów wyraźnie wymienionych w § 46 ust. 1 KP; powód wypo-
wiedzenia musi zostać podany w wypowiedzeniu pod rygorem nieważności wypo-
wiedzenia. Powodu wypowiedzenia nie wolno po fakcie zmienić. Pracownik może
natomiast złożyć wypowiedzenie bez podania powodów.

Zgodnie z § 46 KP pracodawca może dokonać wypowiedzenia tylko z następu-
jących powodów:
– rozwiązanie pracodawcy lub części zakładu;
– przeniesienie pracodawcy lub części zakładu;
– tzw. nadwyżka pracowników wskutek decyzji pracodawcy (tzn. z powodów

organizacyjnych zakładu);
– potwierdzona orzeczeniem lekarskim długofalowa niezdolność pracownika do

dalszego wykonywania jego dotychczasowej pracy z powodu jego stanu zdro-
wia;

– niespełnianie przez pracownika wymogów prawnych lub innych do
wykonywania uzgodnionej pracy lub niespełnianie wymogów pracodawcy co
do właściwego wykonywania pracy (bez winy pracodawcy);

– istnienie powodów po stronie pracownika, z których pracodawca może
natychmiast rozwiązać stosunek pracy lub długotrwałe ciężkie wykroczenia
przeciw dyscyplinie pracy.

W przypadku wypowiedzenia stosunku pracy z jednego z pierwszych trzech wyżej
wymienionych powodów, okres wypowiedzenia wynosi 3 miesiące, w przeciwnym
razie 2 miesiące. Okres rozpoczyna się pierwszego dnia miesiąca następującego
po dostarczeniu wypowiedzenia.

Odprawa
W przypadku wypowiedzenia z jednego z pierwszych trzech wyżej wymienionych
powodów pracownikowi przysługuje prawo do odprawy w wysokości dwukrotnej
średniej płacy miesięcznej. Nowa regulacja dotycząca wypłaty odpraw przy umo-
wach na czas określony ma wejść w życie w roku 2006.
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5. Ochrona przed zwolnieniem 

Okres ochronny (§§ 48 i kolejne KP)
W trakcie okresu ochronnego pracodawca nie może dokonać wypowiedzenia.
Okres ochronny obowiązuje:
– w trakcie gdy pracownik w wyniku choroby lub wypadku jest na zwolnieniu

lekarskim, o ile nie spowodował on niezdolności do pracy umyślnie lub w sta-
nie nietrzeźwości;

– w trakcie długofalowego oddelegowania pracownika w celu sprawowania
urzędu publicznego;

– podczas gdy pracownica jest w ciąży lub na urlopie macierzyńskim lub gdy
pracownica wzgl. pracownik jest na urlopie wychowawczym;

– w trakcie występowania potwierdzonej przez lekarza przejściowej niezdolnoś-
ci do wykonywania pracy nocnej u pracownika pracującego nocą.

Niniejszy zakaz wypowiedzenia nie dotyczy
– powodów wypowiedzenia z przyczyn zakładowych (przeniesienie czy

rozwiązanie pracodawcy) zgodnie z  § 46 ust. 1 lit. a) oraz b) KP;
– powodu wypowiedzenia, umożliwiającego pracodawcy wypowiedzenie sto-

sunku pracy ze skutkiem natychmiastowym, o ile nie mamy do czynienia z pra-
cownicą na urlopie macierzyńskim lub z pracownicą wzgl. pracownikiem na
urlopie wychowawczym;

– innego naruszenia dyscypliny pracy, o ile nie mamy do czynienia z pracownicą
na urlopie macierzyńskim lub z pracownicą wzgl. pracownikiem, która/ który
stale troszczy się o dziecko w wieku poniżej trzech lat.

6. Płaca minimalna (§ 111 ust. 3 KP)

W Czechach każdemu pracownikowi zagwarantowana jest ustawowa płaca mini-
malna. Jest ona ustalona rozporządzeniem rządu nr 303/1995 Slg. o płacy mini-
malnej w aktualnej wersji i regularnie aktualizowana.

Z mocy rozporządzenia rządowego nr 333/1993 Slg. ustala się poza tym stawki
płac minimalnych oraz dodatki za pracę w ciężkich warunkach, w otoczeniu
szkodzącym zdrowiu i za pracę nocną. Zależnie od stawianych wymogów oraz
danego obciążenia pracą ustala się płace minimalne w dwunastu klasach stawek.
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Od dnia 1.1.2005 roku płaca minimalna wynosi CZK 42,50 za każdą wykonaną
godzinę pracy wzgl. CZK 7.185 brutto miesięcznie u pracowników z prawem do
wynagrodzenia miesięcznego.

Następującym pracownikom obniża się płacę minimalną:
– do 90 % wspomnianych kwot, jeżeli mamy do czynienia z pierwszym stosun-

kiem pracy danego pracownika między 18 a 21 rokiem życia, przez pierwszych
sześć miesięcy od rozpoczęcia stosunku pracy;

– do 80 % wspomnianych kwot, jeżeli mamy do czynienia z pracownikiem mło-
docianym;

– do 75 % wspomnianych kwot, jeżeli mamy do czynienia z pracownikiem ot-
rzymującym rentę z tytułu inwalidztwa częściowego;

– do 50 % wspomnianych kwot, jeżeli mamy do czynienia z pracownikiem z
rentą z tytułu pełnego inwalidztwa lub z niepełnosprawnym młodocianym,
który pobiera rentę z tytułu pełnego inwalidztwa;

Wysokość płacy minimalnej CZK 42,50 za wykonaną godzinę pracy (bądź więcej
odpowiednio do danej klasy stawek) dotyczy tygodniowego 40-godzinnego czasu
pracy; w przypadku odmiennie ustalonego tygodniowego czasu pracy, stawkę tę
odpowiednio się dostosowuje. Jeżeli w danym miesiącu płaca nie osiągnie pozio-
mu płacy minimalnej, pracodawca jest zobowiązany do dopłaty różnicy.

Dodatki do wynagrodzenia
Pracodawca działający jako przedsiębiorca musi wypłacać pracownikowi następu-
jące dodatki:
– dodatek z tytułu nadgodzin;
– dodatek świąteczny;
– dodatek za pracę nocną;
– dodatek za pracę w otoczeniu szkodliwym dla zdrowia. 30
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7. Dalsza wypłata wynagrodzenia w przypadku choroby

Podczas tzw. przejściowej niezdolności do pracy w wyniku choroby pracownikowi
nie przysługuje żadne wynagrodzenie ze strony pracodawcy. Pracownikowi przez
okres przejściowej niezdolności do pracy, maksymalnie jednak przez rok, przysłu-
guje zasiłek chorobowy. Jego wysokość oblicza się na podstawie wynagrodzenia
pobieranego w ostatnich 12 miesiącach przed nastąpieniem niezdolności do
pracy (roczna podstawa obliczenia). Z tego oblicza się dzienną podstawę oblicze-
nia, od której pracownik otrzymuje przez okres pierwszych trzech dni niezdolnoś-
ci do pracy 25% a następnie 69%. 

Dzienna podstawa obliczenia jest ograniczona: podczas pierwszych 14 dni do CZK
558 (90 % kwoty do CZK 480 plus 60 % kwoty między CZK 480 a 690; kwoty
powyżej CZK 690 nie uwzględnia się) a następnie do CZK 606 (100 % kwoty do
CZK 480 plus 60 % kwoty między CZK 480 a 690; kwoty powyżej CZK 690 nie
uwzględnia się) (stan 2005)

8. Czas pracy

Długość czasu pracy wynosi maksymalnie 40 godzin tygodniowo; z reguły jest on
dzielony na pięciodniowy tydzień pracy. W przypadku gdy czas pracy nie może być
podzielony równomiernie na poszczególne tygodnie, tygodniowy czas pracy bez
pracy na nadgodziny przy nieregularnym podziale czasu pracy nie może prze-
kroczyć średniego tygodniowego czasu pracy ustalonego na maksymalnie 12
następujących po sobie miesięcy. 
Początek i koniec czasu pracy ustala pracodawca po wysłuchaniu właściwego
organu związkowego. (§ 87 KP)

Zmiany
Długość zmiany przy nieregularnym podziale nie może przekraczać 12 godzin (§
85 ust. 2 KP). Pracodawca musi podzielić czas pracy tak, aby pracownik między
końcem jednej zmiany a początkiem kolejnej miał nieprzerwany czas odpoczynku
o długości minimum 12 godzin w ciągu 24 godzin. (§ 90 KP)
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Równoważny czas pracy (§§ 85 i kolejne KP)
W interesie lepszego wykorzystania czasu pracy oraz zaspokojenia osobistych pot-
rzeb pracowników pracodawca po wysłuchaniu właściwego organu związkowego
może zastosować równoważny czas pracy. W przypadku równoważnego czasu
pracy pracownik może sam określać początek, ewentualnie też koniec swego
czasu pracy w ramach określonych zakresów czasowych wyznaczonych przez pra-
codawcę.

Istnieją trzy formy równoważnego czasu pracy:
– równoważny czas dzienny
– równoważny czas tygodniowy
– czterotygodniowy okres z równoważnym czasem pracy (równoważny czas mie-

sięczny).

9. Przerwy (§ 89 KP)

Pracownikom należy umożliwić przerwę w pracy o długości co najmniej 30 minut
najpóźniej po 6 godzinach, a w przypadku młodzieży po 4,5 godzinach nieprzer-
wanej pracy. Przerw w pracy nie wolno przyznawać na początku i na końcu czasu
pracy i nie liczą się one jako czas pracy.

Czas na odpoczynek (§ 91 KP)
Dni świąteczne są dniami wolnymi od pracy: w dni świąteczne obowiązuje pow-
szechny zakaz pracy z pełnym wyrównaniem wynagrodzenia. (Dni świąteczne
określone są w ustawie nr 245/2000 Slg.)

Jako dni wolne od pracy uważa się także dni, w które pracownik ma swój nie-
przerwany tygodniowy czas na odpoczynek. Czas pracy musi zostać podzielony
przez pracodawcę tak, żeby pracownik podczas siedmiu następujących po sobie
dni miał nieprzerwany czas na odpoczynek o długości co najmniej 35 godzin. W
wyjątkowych przypadkach po wysłuchaniu właściwego organu związkowego
można jednak skrócić czas na odpoczynek do 24 godzin.
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10. Nadgodziny (§§ 96 KP)

Rozróżnia się nadgodziny zarządzone przez pracodawcę i takie nadgodziny, które
świadczone są za zgodą pracownika. Zarządzenie nadgodzin przez pracodawcę
możliwe jest tylko w wyjątkowych przypadkach, jeżeli występują ważne powody
zakładowe. Wymiar zarządzonych nadgodzin w przypadku danego pracownika nie
może przekroczyć 8 godzin w tygodniu lub 150 godzin w roku kalendarzowym.

Wynagrodzenie z tytułu nadgodzin:
Zgodnie z Ustawą o wynagrodzeniu pracowników fizycznych pracownikowi przy-
sługuje dodatkowo do osiągniętej płacy dodatek w wysokości co najmniej 25 %
średniego wynagrodzenia. Zgodnie z Ustawą o wynagrodzeniu pracowników
umysłowych pracownikowi za każdą wykonaną nadgodzinę przysługuje, obok
odpowiedniej części swej stawki wynagrodzenia, dopłata w wysokości 25 % jego
średniej stawki godzinowej. Jeżeli mamy do czynienia z nadgodzinami w dni
wolne od pracy, pracownikowi przysługuje dopłata w wysokości 50 % jego śred-
niej stawki godzinowej. W przypadku obydwu grup pracowników (tzn. zarówno
zgodnie z Ustawą o wynagrodzeniu pracowników fizycznych, jak też zgodnie z
Ustawą o wynagrodzeniu pracowników umysłowych) istnieje możliwość zrekom-
pensowania nadgodzin w formie czasu wolnego w ciągu trzech miesięcy kalen-
darzowych od ich powstania.

11. Praca nocna (§ 99 KP)

Praca nocna jest pracą wykonywaną w czasie nocnym, tzn. w godzinach od 22.00
do 06.00. Jako pracowników wykonujących pracę nocną uważa się tych pracow-
ników, którzy pracują regularnie przynajmniej przez trzy następujące po sobie
godziny nocne.
Czas pracy w przypadku pracy nocnej nie może przekraczać ośmiu godzin w ciągu
24 następujących po sobie godzin.

Pracownik mający pracować w nocy musi zostać zbadany przez lekarza:
– przed włączeniem do pracy nocnej,
– regularnie wedle potrzeb, jednak co najmniej raz w roku,
– zawsze, jeżeli w trakcie włączania do pracy nocnej następują zakłócenia zdro-

wotne z powodu wykonywania pracy nocnej i pracownik żąda badania lekar-
skiego.
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Dodatek z tytułu pracy nocnej
Obecnie minimalny dodatek wynosi CZK 6,00 za godzinę (rozporządzenie rządu
nr 333/1993 Slg.). Dodatek może zostać podwyższony w układzie zbiorowym
pracy. Pracownikom pracodawców spoza sektora przedsiębiorstw zgodnie z § 7
Ustawy o wynagrodzeniu pracowników umysłowych przysługuje dodatek w wyso-
kości 20 % średniego wynagrodzenia godzinowego.

12. Praca w niedziele i święta

Niedziele i święta są dniami wolnymi od pracy z pełnym wyrównaniem wynagro-
dzenia. Pracownikowi wykonującemu pracę w te dni, zgodnie z ustawami o wyna-
grodzeniu przysługuje wynagrodzenie osiągnięte za czas pracy oraz rekompensa-
ta w formie czasu wolnego, który przyznaje mu się najpóźniej do końca trzeciego
miesiąca kalendarzowego od wykonania pracy w święto lub w ciągu innego
uzgodnionego terminu. Pracownik może uzgodnić ze swym pracodawcą zamiast
rekompensaty w formie czasu wolnego dopłatę w wysokości średniego wyna-
grodzenia za pracę w dni świąteczne.

13. Zatrudnienie w niepełnym wymiarze godzin (§ 86 KP)

Niepełny wymiar czasu pracy można uzgodnić
– z przyczyn zakładowych lub
– z przyczyn zdrowotnych lub innych ważnych powodów uzasadnionych osobą

pracownika, jeżeli pozwala na to zakład pracodawcy.

Pracodawca zobowiązany jest zapewnić takie warunki, aby wyjść naprzeciw
odpowiednim podaniom pracownika.
Pracownikowi przysługuje wynagrodzenie odpowiadające krótszemu czasowi
pracy.
Za zgodą zainteresowanego pracownika w przypadku uzgodnienia niepełnego
wymiaru czasu pracy, w poszczególne dni dzienny czas pracy może wynosić ponad
dziewięć godzin.



14. Urlop wypoczynkowy (§§ 100 i kolejne KP)

Pod ustalonymi warunkami pracownikowi przysługuje:
– urlop za rok kalendarzowy (roczne prawo do urlopu) lub proporcjonalny urlop

za staż pracy w zakładzie,
– urlop za przepracowane dni,
– urlop dodatkowy,
– urlop pozostały.

Przysługujący coroczny urlop wynosi 4 tygodnie (jako jeden tydzień uważa się sie-
dem następujących po sobie dni). Ten ustawowy minimalny wymiar urlopu może
zostać wydłużony poprzez układ zbiorowy lub wewnętrzne przepisy pracodawcy z
sektora przedsiębiorstw. W przypadku pracodawców spoza sektora przedsię-
biorstw ustawowa minimalna długość urlopu wynosi 5 tygodni. Prawo do urlopu
za rok kalendarzowy powstaje dla każdego pracownika, który u tego samego pra-
codawcy zatrudniony był nieprzerwanie przez co najmniej 60 dni w roku kalenda-
rzowym. Przysługujący urlop wynosi 1/12 urlopu rocznego za każdy pełny miesiąc
kalendarzowy.

Urlop za przepracowane dni (§ 104 KP)
Prawo do urlopu za przepracowane dni mają ci pracownicy, którzy nie nabyli
uprawnień do urlopu rocznego. Za 22 przepracowane dni pracownikowi przysłu-
guje 1/12 urlopu rocznego.

15. Urlop pozostały (§ 105 KP)

Prawo do pozostałego urlopu przysługuje pracownikom z nierównomiernie po-
dzielonym czasem pracy lub pracownikom, których praca istotnie zależy od wa-
runków pogodowych. Pracownikom tym przysługuje za każdy tydzień urlopu,
wziętego w okresie o mniejszym zapotrzebowaniu na pracę, urlop dłuższy o dwa
dni. Wymiar pozostałego urlopu wynosi jednak maksymalnie jeden tydzień w roku
kalendarzowym.
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16. Urlop dodatkowy

Prawo do urlopu dodatkowego powstaje u tych pracowników, którzy przez cały
rok kalendarzowy pracują pod ziemią lub wykonują szczególnie uciążliwą lub
szkodzącą zdrowiu pracę. Wymiar urlopu dodatkowego wynosi maksymalnie
jeden tydzień w roku kalendarzowym.
(§ 105 ust. 2 KP i zarządzenie nr 75/ 1967 Slg. w obowiązującej wersji).

17. Urlop macierzyński i wychowawczy (§§ 157 i kolejne KP)

Pracownicy przysługuje urlop macierzyński w wymiarze 28 tygodni. Pracownicy,
która urodziła dwójkę lub więcej dzieci lub jest samotnie wychowującą matką,
przysługuje 37 tygodni urlopu. Na urlop ten z reguły powinno się przejść na 6
tygodni, najwcześniej jednak na 8 tygodni przed oczekiwanym urodzeniem
dziecka bądź dzieci.

W celu pielęgnacji dziecka pracodawca winien przyznać pracownicy lub pracow-
nikowi urlop wychowawczy na jej/jego wniosek. Urlop wychowawczy należy przy-
znać matce dziecka po upływie urlopu macierzyńskiego a ojcu dziecka od urodzin
dziecka we wnioskowanym wymiarze, jednak maksymalnie do osiągnięcia przez
dziecko 4-go roku życia. 

18. Zatrudnianie pracowników niepełnosprawnych

Po przełomie politycznym w Republice Czeskiej uchwalano różne środki na rzecz
polepszenia stanu zatrudnienia niepełnosprawnych i ich warunków pracy.

Pracodawcy są zobowiązani do zapewnienia pracownikom z niepełnosprawnoś-
cią odpowiednich warunków pracy (§ 133 ust. 3, § 148 KP). 31

Podstawę dla podwyższenia zatrudnienia pracowników niepełnosprawnych
stworzyła Ustawa o zatrudnieniu, na podstawie której u pracodawców zatrudnia-
jących co najmniej 25 pracowników, co najmniej 4 % załogi stanowić muszą pra-
cownicy z upośledzeniem.
Warunek ten można zastąpić poprzez odbieranie towarów lub usług od przedsię-
biorstw, w których pracownicy z upośledzeniem stanowią co najmniej 50 % zało-
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gi lub poprzez odprowadzanie do budżetu państwa kwoty w wysokości 2,5-krot-
nego średniego wynagrodzenia miesięcznego w gospodarce narodowej, ogłasza-
nego regularnie przez Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej, za każdą osobę z
upośledzeniem, która winna być zatrudniona przez pracodawcę.

Poza tym pracodawcom, u których pracownicy z upośledzeniem stanowią co
najmniej 50 % załogi, przysługuje dodatek w wysokości 0,66-krotności wyżej
wymienionego średniego wynagrodzenia miesięcznego w gospodarce narodowej
na pracownika z ciężkim upośledzeniem wzgl. w wysokości 0,33-krotności na pra-
cownika z (nieciężkim) upośledzeniem.

19. Składki na ubezpieczenia społeczne

Wysokość składek na ubezpieczenia społeczne wynosi łącznie 34 %, z czego
26 % to udział pracodawcy, a 8 % udział pracownika. Składki na ubezpieczenia
zdrowotne wynoszą łącznie 13,5 %, z czego 9 % przypada na pracodawcę, a
4,5 % na pracownika. 32

Podatek dochodowy od osób fizycznych
Istnieją progresywne progi podatkowe. W przypadku dochodu rocznego podlega-
jącego opodatkowaniu
– do łącznie CZK 109.200 (ok. 3.640 Euro) stawka podatku wynosi 15 %, 
– od CZK 109.200 do CZK 218.400 (ok. 7.280 Euro) stawka podatku wynosi CZK

16.380 + 20 % od kwoty podlegającej opodatkowaniu powyżej CZK 109.200, 
– od CZK 218.400 do CZK 331.200 (ok. 11.040 Euro) stawka podatku wynosi

CZK 38.220 + 25 % od kwoty podlegającej opodatkowaniu powyżej CZK
218.400, a 

– powyżej CZK 331.200 stawka podatku wynosi CZK 66.420 + 32 % od docho-
du podlegającego opodatkowaniu powyżej CZK 331.200 CZK. 
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