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1. Einleitung

In diesem Papier wird das polnische Arbeitsrecht mit dem deutschen verglichen.
Das 1996 weitgehend neu gestaltete polnische Arbeitsrecht findet vor allem im
deutschsprachigen Raum bislang wenig Beachtu@igichwohl spricht einiges fir

eine intensivere Auseinandersetzung: Zum einen muf3 sich jeder potentielle auslan-
dische Investor, der in Polen unternehmerisch aktiv werden will, auch mit den
dortigen arbeitsrechtlichen Bestimmungen auseinandersetzen, da méglichen Lohn-
kostenvorteilen Rigiditaten im Arbeitsrecht gegeniiberstehen kbnnen. Zum anderen
ist vor dem Hintergrund der beginnenden Beitrittsverhandlungen Polens zur Euro-
paischen Union zu fragen, inwieweit das dortige Arbeitsrecht auf die innerhalb der
EU zu beobachtende Europadisierung der Arbeitsbeziehungen vorbereitet worden
ist. Der Vergleich mit dem Arbeitsrecht Deutschlands bietet sich an, weil damit
potentielle Investoren angesprochen werden, die bereits mit dem deutschen Arbeits-
recht konfrontiert und vertraut sind. Er ist nicht mit dem Anspruch verfaldt worden,
einen detaillierten juristischen Rechtsvergleich vorzunehmen, vielmehr orientiert er
sich vorwiegend an praktischen Fragen der Beziehungen zwischen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern aus Sicht eines Okonomen.

Das Individualarbeitsrecht regelt Beziehungen zwischen dem einzelnen Arbeit-
nehmer und einem Arbeitgeber, insbesondere deren Rechte und Pflichten. Das
kollektive  Arbeitsrecht regelt die kollektiven Beziehungen zwischen
Arbeitnehmern und Arbeitgebern und umfalit das Tarifvertragsrecht, das Arbeits-
kampfrecht sowie Mitbestimmungsregelungen (Weiss 1990: 155). Der Arbeits-
rechtsvergleich wird in zwei Teilen veroffentlicht: Der vorliegende Teil 1 behandelt
das individuale Arbeitsrecht, Teil 2 das kollektive.

2. Rechtsquellen

Das polnische Arbeitsrecht ist im wesentlichen kKodeks Pracy(KP), dem
Arbeitsgesetzbuch von 1974, kodifiziert. Die grundlegend revidierte Neufassung
wurde im Februar 1996 vo®ejmverabschiedet und trat am 1. Juni 1996 in Kraft.

Die Gesetzesquellen des kollektiven Arbeitsrecht umfassen neben dem elften Tell
desKodeks Pracylas Gewerkschaftsgesetz, das tUber Arbeitgeberverbénde und das
Gesetz zur Losung kollektiver Streitigkeiten. Massenentlassungen werden ebenfalls
in einem gesonderten Gesetz geregelt. Damit ist das polnische Arbeitsrecht in
seinen Rechtsquellen deutlich Uberschaubarer als das deutsche. Das deutsche
Arbeitsrecht besteht aus einer Vielzahl von Einzelgesétaégrschiedene Ver-

suche, ein separates Arbeitsgesetzbuch zu verabschieden, sind immer wieder

! Ein ubersichtlicher und an der betrieblichen Praxis ausgerichteter Uberblick findet sich bei Sieg
(1996).
2 Firr eine kompakte Ubersicht vgl. Halbach (1997: 34).
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gescheitert. Viele Bereiche, wie etwa der des Arbeitskampfes, sind nicht gesetzlich
geregelt, so dal’ Richterrecht an die Stelle fehlender gesetzlicher Regelungen tritt
und eine groRe Bedeutung im Arbeitsrecht erlangt hat.

Die nationalen Grundlagen des Arbeitsrechts lassen sich grundséatzlich ihrer Starke
nach ordnen (Sieg 1996: 1, Brox 1997: 25): An oberster Stelle steht die Verfassung
bzw. das Grundgesetz. Dieser folgen Gesetze, Verordnungen bzw. Anordnungen
auf Regierungs- und Ministerebene. Darunter lassen sich Kollektivvereinbarungen
wie Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen einordnen, sowie nachfolgend

individuelle Arbeitsvertrageund Anordnungen des Arbeitgebiefegl. Tabelle 1).

Tabelle 1: Rechtsquellen des Arbeitsrechts

Polen Deutschland
VerfassungKonstytucjia Grundgesetz
Gesetzeystawy Gesetze
Verordnungenrpzporzdzenia, Verordnungen

AnordnungenZarzadzenig

Tarifvertrage(ukiiady zbiorowe Tarifvertrage
pracy)
Betriebsvereinbarungen Betriebsvereinbarungen

(porozumienia zakadow§

Arbeitsvertrageymowy o prag) Arbeitsvertrage

Anordnungen des Arbeitgebers Anordnungen des Arbeitgebers
(polecenia pracodawgy

Aus dieser Gegenuberstellung ergibt sich jedoch noch keine reine Rangfolge. Fur
das Verhaltnis der Rechtsquellen untereinander ist vielmehr deren Wirkung ent-
scheidend. Es werden zwingende und nachgiebige Rechtsquellen unterschieden.
Zwingende Rechtsquellen dominieren grundsatzlich schwachere, nachgiebige
(dispositive, abdingbare) greifen im Grundsatz nur, wenn schwachere Rechts-

% Brox (1997: 26) bezeichnet die Richterkollegien der obersten Gerichte als machtbewuRte, weitgehend
unkontrollierte, regelungsfreudige Gesetzgeber. Die grof3e Bedeutung des Richterrechts ist seiner
Meinung nach ein verfassungsrechtliches Problem im Hinblick auf das grundgesetzliche Gebot der
Gewaltenteilung.

“In Polen gelten Arbeitsvertrage nicht als eigene Rechtsquelle i.S.d. Art.9 KP.

® Auch diese sind keine eigenstandigen Rechtsquellen.
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quellen nicht anderes vereinbafebaraus ergibt sich vereinfacht folgende ‘U-
férmige’ Rangfolge (Brox 1997: 25):

Tabelle 2: Rangordnung der Rechtsquellen des Arbeitsrechts

Zwingende Gesetzesbestimmung

Zwingende Bestimmung einer Kollektivvereinbarung

Bestimmung des Arbeitsvertrages

Abdingbare Bestimmung einer Kollektivvereinbarung

Abdingbare Gesetzesbestimmung

Richterrecht stellt keine eigene Rechtsquelle dar, hat aber angesichts der grof3en
gesetzlichen Regelungsliicken gesetzesahnliche Funktionen (Brox 1997: 26). Als
Sonderfall ist die sogenannte betriebliche Ubung zu nennen. Darunter werden etwa
betriebliche Sozialleistungen verstanden, die nicht ausdrticklich vereinbart worden
sind, sondern vom Arbeitgeber freiwillig und regelméRlig gewahrt werden. Die
betriebliche Ubung ist ebenfalls keine selbstdndige Rechtsquelle, der Arbeitgeber
kann aber daran gebunden sein (Brox 1997: 33).

Internationale Rechtsquellen sind beispielsweise die Konventionen der inter-
nationalen Arbeitsorganisation (ILO) der UNO, die Mindestarbeitsbedingungen
definieren und volkerrechtliche Vereinbarungen sind. Nach Angaben der ILO hat
Polen bislang tiber 70 dieser Ubereinkommen ratifiziert, Deutschland knapp 170.
Inwieweit der einzelne Arbeitnehmer, Arbeitgeber oder deren Vertretungen daraus
eigene Rechte ableiten kbnnen, ist umstritten (Brox 1997: 36). Fur Deutschland
gewinnt ferner Gemeinschaftsrecht der Européaischen Union an Bedeutung fur das
Arbeitsrecht. Neben der Verordnung Nr.1612/68 Uber die Freizligigkeit der Arbeit-
nehmer innerhalb der Gemeinschaft sind in den letzten Jahren von der Euro-
paischen Kommission Richtlinien erlassen worden, darunter solche, die die Gleich-
stellung von Mann und Frau erreichen sofleaber auch beispielsweise die
Massenentlassungsrichtlinie (Brox 1997: 37).

® Beispielsweise gehen zwingende tarifvertragliche Bestimmungen nachgiebigen gesetzlichen Rege-
lungen vor, aber auch Inhalten von einzelnen Arbeitsvertragen.

" So wurde das Nachtarbeitsverbot fiir Frauen nach §19 der friiheren Arbeitazeigo(4Z0O) vom
Europdaischen Gerichtshof flr nicht vereinbar mit der Gleichbehandlungsrichtli@i@7/eyWG erklart
(vgl. EUGH EuZW 1991, 666).

8 Richtlinie 75/129/EWG vom 17.2.75. Diese Richtlinie ist durch Anpagsles§17 des Kiindjungs-
schutzgesetzes in deutsches Recht umgesetzt worden.
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Die Untersuchung bezieht sich im Wesentlichen auf Gesetze des Arbeitsrechts. Auf
Verordnungen und Gerichtsurteile wird dort zurtickgegriffen, wo sie fehlende
gesetzliche Regelungen ersetzen oder bestehende wesentlich erganzen. Fehlen auch
solche, so wird versucht, die vorherrschende juristische Interpretation wiederzu-
geben.

3. Anwendbarkeit des Arbeitsrechts

Das Arbeitsrecht regelt Arbeitsverhéltnisse zwischen Arbeitgebern und Arbeit-

nehmern (Art.1 KP, Brox 1997: 2). Arbeitgeber ist in Polen wie in Deutschland

jede natirliche oder juristische Person, die Arbeitnehmer beschéftigt (Art.3 KP,

Brox 1997: 16). Der Arbeitnehmerbegriff hingegen ist in beiden Landern unter-

schiedlich definiert, was zu verschieden weiten Anwendungsbereichen des Arbeits-
rechts fuhrt.

In Polen umfal3t der Arbeitnehmerbegriff alle natirlichen Personen, die auf
Grundlage eines Arbeitsvertrages, einer Berufung, Wahl oder Ernennung, oder
eines genossenschaftlichen Arbeitsvertrages beschaftigt werden (Art.2 KP).
Arbeitsverhéltnisse von bestimmten Fuhrungskraften (etwa Betriebsleiter) werden
durch Berufung begriindet (Art.68 KP, Sieg 1996: 11). Arbeitsverhaltnisse auf-
grund einer Wahl liegen vor, wenn der Gewahlte zur Leistung einer Arbeit ver-
pflichtet ist, die der eines Arbeitnehmers entspricht (Art.73 81 KP). Ernannt
werden Fuhrungskrafte im 6ffentlichen Interesse, etwa beim Militér, im diplomati-
schen Dienst oder teilweise im Staatsdienst (Art.76 KP, Sieg 1996: 12). Mitglieder
einer Arbeitsgenossenschaft arbeiten aufgrund eines genossenschaftlichen
Arbeitsvertrages (Art.77 81 KP) und sind ebenfalls Arbeitnehmer im Sinne des
Kodeks Pracy

In Deutschland ist hingegen der Arbeitnehmerbegriff auf solche naturlichen Per-
sonen beschrankt, die aufgrund eines Arbeitsvertrages zur Arbeitsleistung ver-
pflichtet sind (Brox 1997: 14, vgl. Tabelle 3). Darunter fallen auch Genossen einer
Produktionsgenossenschaftdie bei dieser aufgrund eines Arbeitsvertrages

arbeiten. Berufene, gewahlte oder ernannte Personen, etwa Mitglieder des Vor-
stands oder des Aufsichtsrates von Aktiengesellschaften, sind keine Arbeitnehmer.

Beamte kdnnen in Polen aufgrund einer Berufung oder Ernennung, aber auch durch
Arbeitsvertrag arbeiten (Sieg 1996: 12), auf sie ist das Arbeitsrecht also anwendbar.
Demgegeniber sind Beamte in Deutschland keine Arbeitnehmer, weil sie aufgrund

° Die gesetzliche Grundlage bildet das Genossenschaftsgesetz (GenG).
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eines Offentlich-rechtlichen Dienst- und Treueverhaltnisses beschaftigt werden
(Brox 1997: 9).

Inwieweit Jugendliche Arbeitnehmer sein konnen, ist in beiden Landern unter-
schiedlich geregelt. Als beschrankt Geschéftsfahige gelten nach dem polnischen
Zivilgesetzbuch 13-18-jahrige Personen (Art.15 KC i.V.m. Art.300 KP), die grund-
satzlich selbstandig Arbeitsvertrage abschlieRen (Art.22 83 KP) und damit Arbeit-
nehmer sein kénnen. Fir unter 15-jahrige Jugendliche gilt ein Beschaftigungs-
verbot (Art.190 82 KP). Somit kann der Arbeitnehmerbegriff des polnischen
Arbeitsrechts auf Jugendliche zwischen 15 und 18 Jahren angewandt werden
(Art.190 81 KP). In Deutschland sind 7-18-jahrige Personen beschrankt geschéfts-
fahig (8106 BGB), die nur mit Zustimmung der gesetzlichen Vertreter einen
gultigen Arbeitsvertrag abschlieBen kénnen. Zusammen mit dem Beschaftigungs-
verbot fur Kinder unter 14 Jahren bzw. fur voll Schulpflichtige (85 | JArbSchG)
ergibt sich, dal3 nur Jugendliche zwischen 14 und 18 Jahren Arbeitnehmer sein
konnen.

Es ist unklar, ob im polnischen Recht Heimarbeiter als Arbeitnehmer gelten. Hier
werden sie als solche behandelt, die ein Arbeitsverhaltnis aufgrund eines Heim-
arbeitsvertrages eingeh&h.In Deutschland gelten Heimarbeiter als arbeit-
nehmerahnliche Personen, fur die Vorschriften des Heimarbeitsgesetzes (HAG)
gelten!*

Ein Leiharbeitsverhaltnis liegt vor, wenn ein Arbeitnehmer von einem Arbeitgeber
an einen Entleiher gewerbsmafig zwecks Arbeitsleistung Uberlassen wird. Auf
Leiharbeitnehmer findet das Arbeitsrecht also Anwendung. In Polen gibt es keine
Regelungen von Leiharbeitsverhaltnissen (Sieg 1996:15), wahrend das deutsche
Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG) solche ausfiihrlich Fégelt.

In Tabelle 3 werden die verschiedenen Arbeitnehmerbegriffe des polnischen und
deutschen Arbeitsrechts einander gegenubergestellt.

19 Dieses Vorgehen folgt der Abgrenzung von Sieg (1996: 10).

™ Fir Heimarbeiter gelten nur die arbeitsrechtlichen Vorschriften, in denen sie ausdriicklich genannt
sind, beispielsweise im Bundesurlaubsgesetz (882, 12 BUrlG) oder im Tarifvertragsgesetz (§12a
TVG).

12 Der Entleiher hat Anspruch auf Arbeitsleistung und ist dem Arbeithehmer gegeniiber weisungs-
berechtigt, obwohl das Arbeitsverhéltnis mit dem verleihenden Arbeitgeber bestehen bleibt, der etwa
zur Lohnzahlung verpflichtet ist. Unterschieden werden echte und unechte Leiharbeitsverhéltnisse:
Echte liegen vor, wenn der Verleiher den Arbeitnehmer schon mit dem Ziel seiner Uberlassung ein-
stellt, unechte, wenn es sich nur um eine voriibergehende Uberlassung handelt9@ro%9). Die
Tatigkeit von Leiharbeitsfirmen muR von der Bundesanstalt fiir Arbeit erlaubt werden (81 AUG).
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Tabelle 3: Arbeitnehmer nach polnischen und nach deutschem Arbeitsrecht

Arbeitnehmer Polen Deutschland

aufgrund eines Arbeits- ja ja

vertrages

Berufung ja nein

Wabhl ja nein

Ernennung ja nein

Genossenschaftsmitglieder| ja ja

Beamte ja nein

Jugendliche im Alter von 15 bis 18 Jahren 14 bis 18 Jahren

Heimarbeiter unklar arbeitnehmerahnliche
Personen

Leiharbeiter ja ja

Der Arbeitsvertrag ist au3erdem von anderen zivilrechtlichen Vertragen zu unter-
scheiden, die kein Arbeitsverhaltnis begriinden und nicht unter das Arbeitsrecht
fallen. Das sind in Polen der Dienstleistungsauftrag, Werkvertrag, Agenturvertrag
sowie der im HandelsgesetzbucliKofleks Handlowy geregelte Handels-
vertretungsvertrag. Beim Dienstleistungsauftragngwa zlecenja (Art.734-751

KC) erflllt der Auftragsnehmer eine Leistung, wahrend der Auftraggeber Kosten
und Zinsen tragt (Art.742 KC) sowie einen Vorschul3 leistet (Art.743 KC). Von
dem ein Arbeitsverhaltnis begriindenden Arbeitsvertrag unterscheidet sich der
Dienstleistungsauftrag unter anderem dadurch, daf3 der Dienstleistungsauftrag nicht
auf Dauer angelegt ist, die Dienstleistung nicht von einer naturlichen Person
erbracht werden muf3 und der Auftragnehmer gegeniber dem Auftraggeber nicht
weisungsgebunden i§tEin Werkvertragmowa o dzi@o, Art.627-646 KC) ver-
pflichtet den Hersteller, ein werkvertraglich definiertes Gut herzustellen, und den
Besteller, dieses Gut abzunehmen und zu bezahlen (Sieg 1996: B&m

13 Diese Form der Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses wird in Polen von Firmen fiir einmalige und
kurzfristige Arbeiten in zunehmendem MalRe genutzt (Sieg 1996: 13), weil er ausschlie3lich zivil-
rechtlichen Charakter hat (Czachorski 1995: 346), also die Schutzvorschriften des Arbeitsgesetzbuches
nicht gelten.

14 Der Dienstleitungsauftrag unterscheidet sich vom Werkvertrag durch seine Sozialversicherungspflicht
(vgl. 4.5.4.1) und dadurch, dal3 der Gegenstand eines Werkvertrages ein objektiv nachprifbarer Erfolg
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Agenturvertrag mowa agencyjnaverpflichtet sich der Auftragnehmer, dem
Auftraggeber langfristig Vertrage zu vermitteln, wofur er von diesem eine Provi-
sion erhalt (Art.758-764 KC, Sieg 1996: 14).

Im deutschen Recht wird der Arbeitsvertrag nach 2 Kriterien von anderen zivil-
rechtlichen Vertragen abgegrenzt (Brox 1997: 10) Der Arbeitsvertrag ist ein
Spezialfall des Dienstvertrages nach 8611 BGB. Darin unterscheidet er sich vom
unentgeltlichen Auftrag (8662 BGB) und dem auch im polnischen Recht geregelten
Werkvertrag (§631 BGB), bei dem ein Erfolg geschuldet Wilbler Arbeitsvertrag
unterscheidet sich vom selbstandigen Dienstvertrag dadurch, dal3 die Arbeits-
leistung unselbstéandig erbracht wifdBeispiele fiir selbstandige Dienstvertrage
sind Vertrage zwischen Arzt und Patient, Rechtsanwalt und Klient oder zwischen
Architekt und Bauherrn. Der selbstandige Dienstvertrag ist mit dem Dienst-
leistungsauftrag des polnischéfodeks Cywilnyvergleichbar. Der Handelsver-
tretervertrag nach dem Handelsgesetzbuch (8884 HGB) ist auch ein selbsténdiger
Dienstvertrag und entspricht dem des Handelsvertreters nach dem polnischen
Kodeks Handlowy

Das Arbeitsrecht behandelt ausschlieRlich den Arbeitsvertrag als Grundlage des
Arbeitsverhéltnisses zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern. Folglich
beschréankt sich der Vergleich des Arbeitsrechts in Polen und in Deutschland auf
den Arbeitsvertrag.

4. Arbeitsvertrag
4.1 AbschluR® des Arbeitsvertrages

In Polen muld der Arbeitsvertrag schriftlich abgefaf3t sein, zumindest mufd der
Arbeitgeber dem Arbeitnehmer die vereinbarten Bedingungen innerhalb von 7
Tagen schriftlich bestéatigen (Art.29 83 KP). Demgegenuber ist in Deutschland fur
den Abschlu’ eines Arbeitsvertrages Schriftftorm nicht erforderlich (Brox 1997:
45)} Dennoch muR der Arbeitgeber nach dem Nachweisgesetz (NathwG)

ist, wahrend der Gegenstand eines Dienstleistungsauftrages eine konkrete Dienstleistung ist, ein
persoénliches, sorgfaltiges Handeln des Auftragnehmers (Czachérski 1995: 346).

15 Beim Arbeitsvertrag verpflichtet sich der Arbeitnehmer, seine Arbeit zu leisten, ohne einen expliziten
Erfolgsbezug.

16 Unter Unselbstandigkeit versteht das Bundesarbeitsgericht eine personliche Abhangigkeit des Arbeit-
nehmers, die einerseits auf dessen Eingliederung in eine fremdbestimmte Arbeitsorganisation und
andererseits auf der Weisungsgebundenheit des Arbeitnehmers ful3t (BAG BB 1992, 1356; 1491).

" Fur den Ausbildungsvertrag ist sowohl die Schriftform als auch der Inhalt ausdriicklich geregelt (§4
BBiG). Gleiches gilt fir Leiharbeitsverhaltnisse (811 | AUG). Solche Sondeureggh gibt es in
Polen nicht, weil sowohl der Inhalt als auch die Schriftform fiir alle Arbeitsvertrage geregelt ist.
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spatestens einen Monat nach Beginn des Arbeitsverhaltnisses die wesentlichen
Vertragsbedingungen schriftlich niederlegen (§2 | NachiWG).

Art.29 81 KP regelt den Inhalt des Arbeitsvertrages: In ihm muf} die Art des

Arbeitsvertrages und der zu leistenden Arbeit, die Arbeitszeit, -ort sowie die Hohe
der Vergutung festgelegt sein. Der Inhalt des Arbeitsvertrages in Deutschland ist in
82 NachwG geregelt und ist sehr viel detaillierter als nach den polnischen Vor-
schriften. Dartber hinaus kénnen in beiden Landern die Vertragsparteien weitere
Vereinbarungen im Arbeitsvertrag vorsehen, der grundsatzlich unter die allgemeine
Vertragsfreiheit des Zivilrechts fallt.

4.2 Rechte und Pflichten beider Seiten
In beiden Landern gelten als Hauptpflichten beider Seiten aus dem Arbeitsvertrag:

» die Pflicht des Arbeitnehmers, Arbeit zu leisten (Art.100 KP, 8611 BGB),

» die Pflicht des Arbeitgebers, dem Arbeitnehmer ein Entgelt zu zahlen (Art.94
Nr.5 KP, 8611 BGB).

Nebenpflichten beider Seiten sind ikodeks Pracyin Art.94-100 definiert. So
haben sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer legal zu verhalten, also alle rechtlichen
Bestimmungen einschliel3lich des Arbeitsvertrages einzuhalten. Zu den allgemeinen
Pflichten des Arbeitgebers zahlt in Polen auch, fur eine hohe Arbeitsproduktivitat
des Arbeitnehmers zu sorgen (Art.94 Nr.2 KP). Bei Verletzung von bestimmten
Arbeitgeberpflichten kann die zustandigen Arbeitsinspektion ein Buf3geld von bis
zu 5.000 Zioty verhangen (Art.281-283 KP). Dazu gehéren beispielsweise die
Pflicht zur monatlichen Zahlung des Lohnes oder die Einhaltung von
Arbeitsschutzvorschriften (Sieg 1997: 21). Inwieweit der Arbeitnehmer Anspruch
auf Einschreiten der Behorde hat, ist unklar.

Nebenpflichten des Arbeitnehmers wie Handlungspflichten und Unterlassungs-
pflichten sind in Deutschland von der Rechtsprechung entwickelt worden (Brox
1997: 61-65), Nebenpflichten des Arbeitgebers sind teilweise auch gesetzlich
fixiert. Dazu zéhlen Schutzpflichten, die Beschaftigungspflicht und die Pflicht zur
Urlaubsgewahrung (Brox 1997: 87-99).

18 Das Gesetz iiber den Nachweis der fiir ein Arbeitsverhaltnis geltenden wesentlichen Bedingungen vom
20.7.1995 setzt die EG Richtlinie 91/533 EWG um.

9 Die grundsatzliche Formfreiheit gilt trotzdem, weil der AbschluR des Arbeitsvertrages von der
Schriftform unabhéngig ist (Brox 1997: 46). Inwieweit dies auch fur die Fornumggh des polni-
schenKodeks Pracyilt, ist nicht bekannt.



F.I.T. Discussion Paper 7/98 9

In beiden Landern gilt ein Diskriminierungsverbot von Arbeitnehmern (Art.112,
113 KP, 8611a BGB).

4.3 Arbeitnehmerhaftung

Die Haftung des Arbeitnehmers richtet sich grundséatzlich nach den Haftungsregeln
des Zivilrechts, die durch arbeitsrechtliche Regelungen eingeschrankt werden. Das
Ausmald der Haftung des Arbeitnehmers hangt allgemein davon ab, wem der
Schaden entstanden ist: (i) dem Arbeitgeber, (ii) einem anderen Arbeithehmer oder
(iif) einem Dritten.

Wenn in Polen ein Arbeitnehmer fahrlassig (i) dem Arbeitgeber einen Schaden
zufugt, weil er seine Pflichten nicht oder nicht ordnungsgemal erfullt hat, mufld er
Schadensersatz bis zu einer Hohe von 3 Monatsl6hnen leisten. Bei Vorsatz mul3 er
den Schaden in voller Hohe ersetzen (Art.114-119 KP). (ii), (iii) Wenn ein Dritter
(auch ein Kollege) geschadigt wird, haftet diesem gegentber zunachst der Arbeit-
geber. Der Arbeitnehmer haftet dann dem Arbeitgeber in dem Umfang, als habe er
dem Arbeitgeber den Schaden zugeflgt (Art.120 KP).

In Deutschland ist der Arbeitnehmer ebenfalls fur alle Schaden haftbar, die er durch
schuldhafte, also vorsatzliche oder fahrlassige Verletzung seiner arbeitsvertrag-
lichen Pflichten begangen hat. (i) Ist der Arbeitgeber der Geschadigte und der
Schaden aufgrund ‘betrieblich veranlal3ter Arbeit’ entstanden, so haftet nach einem
BeschluR des gemeinsamen Senats der Obersten Bundesgerichtshiofe des Bundes
vom 21.9.1993 der Arbeithehmer je nach AusmaR der FahrlassiyKeir
leichteste Fahrlassigkeit haftet der Arbeitnehmer nicht, bei normaler Fahrlassigkeit
wird der Schaden nach ‘Abwagung der Gesamtumstande’ zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer aufgeteilt, lediglich bei grober Fahrlassigkeit mufd der Arbeit-
nehmer fir den entstandenen Schaden in voller Hohe haften. (ii) Wenn ein Kollege
geschadigt wurde, haftet der Arbeitnehmer diesem gegenuiber nur bei Vorsatz (8105
SGB VII).2 (iii) Im Falle der Schadigung eines Dritten haftet der Arbeitnehmer
nach den allgemeinen Grundsatzen des Haftungsrechts. Der Arbeithehmer hat
jedoch gegeniiber dem Arbeitgeber einen Anspruch auf Haftungsfreistelinng
Hohe der Haftungsminderung, die er geltend machen kénnte, wenn der Schaden
dem Arbeitgeber entstanden wére (Halbach 1997: 91).

? GmS-OGB, ZIP 1994, 225

2L |m siebten Buch des Sozialgesetzbuches ist die gesetzliche Unfallversicherung geregelt (vgl. 4.5.4.1).

22 Haftungsfreistellung bedeutet, da der Arbeitgeber den Anspruch des Dritten befriedigen muR.
Unterlaf3t er das und der Arbeithnehmer zahlt, dann ist der Arbeitgeber verpflichtet, dem Arbeitnehmer
Ersatz (u.U. auch Schadensersatz) zu leisten.
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Die Arbeitnehmerhaftung ist also in Deutschland differenzierter als in Polen ge-

regelt. (i) Die Haftung des Arbeithehmers gegentber dem Arbeitgeber ist im Unter-
schied zu Polen von dem Grad der Fahrlassigkeit abhangig. (ii) Ist ein anderer
Arbeitnehmer (des gleichen Arbeitgebers) Geschadigter, so greift in Deutschland
die gesetzliche Unfallversicherung, wahrend in Polen die Regelungen bei Schéadi-
gung gegenuber einem Dritten greifen. (iii) Ein geschadigter Dritter erhalt in Polen

Schadensersatz vom Arbeitgeber, in Deutschland vom Arbeitnehmer. Ein Aus-
gleich im Innenverhaltnis zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber findet in beiden

Landern nach den Regeln der Haftung zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber
statt. Vor allem aber ist Arbeitnehmerhaftung in Polen gesetzlich geregelt, in

Deutschland dagegen durch Rechtsprechung.

4.4 Arbeitszeit, Freizeit und Urlaub
4.4.1 Arbeitszeit und Freizeit

Regelungen zur Arbeitszeit bzw. Freizeit finden sich im 6. Teilkaekeks Pracy
sowie im deutschen Arbeitszeitgesetz (ArbZG).

4.4.1.1 Tagliche und Wochenarbeitszeit

Die maximale tagliche Arbeitszeit betragt in beiden Landern regelmafRig 8 Stunden
(Art.129 KP, 83 1 ArbZG). In Polen darf zusétzlich innerhalb eines Ausgleichs-
zeitraums von 3 Monaten die durchschnittiche wo6chentliche Arbeitszeit 42
Stunden nicht Ubersteigen, d.h. die sich daraus ergebende Gesamtstundenzahl darf
in diesem Zeitraum nicht iberschritten werd&n.

Die tagliche Arbeitszeit kann in beiden Landern dariber liegen, wenn innerhalb
eines definierten Ausgleichszeitraums eine maximale Gesamtstundenzahl nicht
Uberschritten wird. Die Lange des Ausgleichszeitraums ist deshalb von Bedeutung,
weil damit die mogliche zeitliche Konzentration der erhdhten Arbeitszéit zu
nimmt?* In Polen kann die tagliche Arbeitszeit auf maximal 12 Stunden aus-
gedehnt werden, wenn dies durch die Art der Arbeit bzw. deren Organisation
begriindet werden kann (Art.12RP). Dann verringert sich jedoch der Ausgleichs-
zeitraum auf einen Mon&t.Nach dem neuen deutschen Arbeitszeitgesetz von 1994

% Die wochentliche Restriktion ist strikter als die tagliche, weil in Polen grundsatzlich nur die Sonntage
arbeitsfrei sind, also die 6-Tage-Woche gilt (vgl. 4.4.1.6). Es ist also nicht mdglich, eine Woche lang
taglich 8 Stunden zu arbeiten.

2 Der Zeitraum, in dem ein Arbeithehmer in Folge taglich mehr als 8 Stunden arbeitet, kann umso
groRer sein, je langer der Ausgleichszeitraum ist.

% Dadurch ist es nur méglich, daR ein Arbeitnehmer maximal ca. 3 Wochen lang jeden Arbeitstag 12
Stunden arbeitet, weil dann die maximale Gesamtstundenzahl fiir einen Monat erreicht ist. Lage der
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kann die tagliche Arbeitszeit ohne Voraussetzung auf maximal 10 Stunden ausge-
dehnt werden. Dann gilt ein Ausgleichszeitraum von 6 Kalendermonaten oder 24
Wochen, in dem durchschnittlich nicht mehr als 8 Stunden pro Werktag gearbeitet
werden darf (83 Il ArbZG), was einer durchschnittlichen wdchentlichen Arbeitszeit
von 48 Stunden entspricfft Dariiber hinaus kann durch Tarifvertrag eine langere
tagliche Arbeitszeit vereinbart werden (Art.7 ArbZG). Sonderregelungen gelten fir
Schwangere und JugendlicHesowie in auBergewéhnlichen Fallen und durch
Bewilligung einer Aufsichtsbehorde (8814, 15 ArbZG). In Tabelle 4 werden die
Regelungen beider Lander miteinander verglichen.

Tabelle 4: Arbeitszeit

Arbeitszeit Polen Deutschland

maximale tagliche 8 Stunden 8 Stunden

Arbeitszeit

durchschnittliche 42 Stunden 48 Stunden

wochentliche Arbeits-

zeit

Ausgleichszeitraum 3 Monate 6 Kalendermonate opler
24 Wochen

maximale ausgedehnte 12 Stunden 10 Stunden

Arbeitszeit pro

Werktag

Voraussetzung fur die | Begrindung durch Art | keine

Ausdehnung der oder Organisation der

Arbeitszeit Arbeit (Art.1294 KP)

Die deutsche Regelung ist insoweit flexibler, als nach polnischem Recht die ver-
langerte Arbeitszeit einer (wenn auch nur schwachen) Voraussetzung bedarf und

Ausgleichszeitraum unverandert bei 3 Monaten, kénnte er bis zu knapp 2 Monate lang werktaglich 12
Stunden arbeiten.

% Diese Wochenarbeitszeit ist am Gesundheitsschutz ausgerichtet und wird in der Praxis kaum erreicht.
Fir die meisten Arbeitnehmer gilt eine tarifvertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit von 38,5
Stunden. In jingerer Zeit werden durch vereinbarte Flexiblisierungsmdglichkeiten innerhalb tber-
wiegend jahrlicher Ausgleichszeitraume faktisch Jahresarbeitszeiten verhandelt (Halbach 1997: 105,
506).

27 Jugendliche zwischen 15 und 16 Jahren diirfen in Polen maximal 6 Stunden, zwischen 16 Jahre und 18
Jahren bis zu 8 Stunden arbeiten (Art.202 KP). In Deutschland gelten fiir Jugendliche maximale
Arbeitszeiten von 8 Stunden taglich und 40 Stunden innerhalb einer 5-Tage-Woche (888, 15
JArbSchG).
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sowohl der Ausgleichszeitraum als auch Bemessungsgrundlage fur die
Gesamtstundenzahl deutlich kirzer ist. Demgegeniber kann die Arbeitszeit in
Deutschland auf nur 10 Stunden taglich ausgedehnt werden.

4.4.1.2 Uberstunden

Der Begriff der Uberstundenarbeit ist in Polen und in Deutschland unterschiedlich
geregelt. Wahrend in Polen Uberstunden Arbeitsstunden sind, die iiber die gesetz-
lich geregelte maximale tagliche Arbeitszeit hinausgehen (Art.133 | KP), versteht
man unter Uberstunden (oder auch Mehrarbeit) im deutschen Arbeitsrecht die
Arbeitszeit, die Uber die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit hinausgeht (Brox 1997:
59). In Polen sind Uberstunden zulassig, wenn betriebliche Griinde sie dringend
erforderlich machen oder zur Abwendung einer Gefahr (Art.133 KP). In Polen

Tabelle 5: Uberstunden

Uberstunden Polen Deutschland
Definition Arbeitszeit Uber die Arbeitszeit Uber die
gesetzliche hinaus vertragliche hinaus
Voraussetzungen betriebliche Grunde,| Zustimmung des
Abwendung einer Betriebsrates
Gefahr
Obergrenze 4 Uberstunden pro gesetzliche Ober-
Tag, 150 pro Jahr grenzen des ArbzZG
Schwangere, Uberstundenverbot Uberstundenverbot
Jugendliche

durfen taglich maximal 4 und bis zu 150 Uberstunden pro Jahr gemacht werden
(Art.133 §2 KP)Y® In Deutschland gelten die im vorigen Abschnitt dargestellten
gesetzlichen Obergrenzen. Die in beiden Landern bestehende Mdglichkeit, statt der
Auszahlung eines Uberstundenzuschlayemen Freizeitausgleich zu erhalten, ist

in Polen gesetzlich fixiert (Art.143 KP). Weder Schwangere noch Jugendliche
durfen Uberstunden leisten (Art.178 81 KP, Art.203 81 KP, 88 MuSchG, 88
JArbSchG). Der Einfiihrung von Uberstunden mufR in Deutschland der Betriebsrat
zustimmen (887 | Nr.3 BetrVG).

% Diese Obergrenze gilt nicht, wenn Uberstunden zur Abwendung einer Gefahr notwendig sind.
29
vgl. 45.3.1
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Aufgrund der verschiedenen Definitionen ist ein Vergleich der Uberstunden-
regelungen beider Lander problematisch. Aufgrund der Zustimmungsnotwendigkeit
des Betriebsrates und der schéarferen gesetzlichen Obergrenzen in Deutschland
lassen sich die Uberstundenregelungen in Deutschland als strikter kennzeichnen.

4.4.1.3 Ruhepausen

Ruhepausen wahrend der taglichen Arbeit sind in beiden Landern vorgeschrieben,
sofern taglich mindestens 6 Stunden gearbeitet wird. Nach polnischem Recht mul3
die Ruhepause mindestens 15 Minuten lang und bezahlt sein (AHHPY,
wéahrend in Deutschland eine Pause von mindestens 30 Minuten Lange zu
gewahren ist die aber nicht zur Arbeitszeit gerechnet wird und deshalb unbezahlt
ist (82 | ArbZG). Ubersteigt die tagliche Arbeitszeit 9 Stunden, so ist eine
Ruhepause von 45 Minuten einzuhalten (§4 ArbZG).

Tabelle 6: Ruhepausen

Ruhepausen Polen Deutschland

Voraussetzungen Arbeitszeit langer als| 6Arbeitszeit langer als 6
Stunden pro Tag Stunden pro Tag

zeitliches Minimum 15 Minuten 30 Minuten

(45 Minuten)

Vergutung bezahlt unbezahlt

4.4.1.4 Ruhezeiten

Mindestruhezeiten nach Arbeitsende, also zwischen 2 Arbeitstagen, sind in Polen
nicht fir alle Arbeitnehmer geregelt, tiblich sind aber 12 Stunden (Sieg 1996: 27).
In Deutschland mul3 eine kirzere Mindestruhezeit von 11 Stunden eingehalten
werden (85 | ArbZG§?

% Die Pausenzeit kann auch gesplittet werden, die einzelne Pause darf dann aber nicht kirzer als 15
Minuten sein.

31 Schwangere haben zusétzlich Anspruch auf bezahlte Stillpausen (Art.187 KP, §7 MuSchG).

32 Bei Jugendlichen betragt die Mindestruhezeit nach Arbeitsende 14 Stunden (Art.203 §2 KP).

% Jugendliche haben Anspruch auf 12 Stunden Ruhezeit (§13 JArbSchG). Die Ruhezeit kann fiir
Pflegepersonal, Arbeitnehmer in Verkehrsbetrieben, beim Rundfunk sowie in der Landwirtschaft bzw.
der Tierhaltung unter bestimmten Bedingungen um 1 Stunde gekiirzt werden (85 Il ArbZG).
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4.4.1.5 Nachtarbeit

Nachtarbeit nach polnischem Recht ist geleistete Arbeit in der Zeit zwischen 21
und 7 Uhr und darf 8 Stunden nicht tbersteigen (Art.137 81 KP). In Deutschland ist
Nachtarbeit Arbeitszeit von mehr als 2 Stunden in der Zeit zwischen 23 und 6 Uhr
(82 IIl, IV ArbZG).** Die maximale Nachtarbeitszeit betragt wie die Tagesarbeit 8
Stunden, kann aber auf 10 Stunden ausgedehnt werden, bei Verkirzung des
Ausgleichszeitraums auf einen Monat (86 Il ArbZ&)Fir Jugendliche und
Schwangere besteht ein Nachtarbeitsverbot (Art.203 81 KP, 8813, 14 JArbSchG,
Art.178 81 KP, 88 MuSchG).

Tabelle 7: Nachtarbeit

Nachtarbeit Polen Deutschland
Definition Arbeit zwischen 21 mehr als 2 Stunden
und 7 Uhr Arbeit zwischen 23
und 6 Uhr
Obergrenze 8 Stunden 8 Stunden
(10 Stunden)
Schwangere, Nachtarbeitsverbot Nachtarbeitsverbot
Jugendliche

Die Bestimmungen bezuglich Nachtarbeit sind in beiden Landern nahezu gleich.

4.4.1.6 Samstagsarbeit

Samstagsarbeit ist weder in Polen noch in Deutschland durch Gesetz eingeschrankt,
es gilt grundsatzlich die 6-Tage-WocHeln Polen sind jahrlich 39 zusatzliche
arbeitsfreie Werktage vorgesehen, wozu Samstage und Briickentage gehoren
(Art.129' §1 KP)¥' Die Aufteilung der zusatzlichen arbeitsfreien Tage wird
entweder durch Tarifvertrag oder durch Arbeitsordnung festgelegt (ATtKIRP

In Betrieben, fir die weder ein Tarifvertrag noch eine Arbeitsordnung gilt, legt der
Arbeitgeber die zuséatzlichen arbeitsfreien Tage einseitig fest (Florek 1996: 165).

3 Somit gilt, daR Nachtarbeitsregelungen nur dann greifen, wenn nach 1 Uhr bzw. vor 4 Uhr mit der
Arbeit begonnen wird.

®vgl. 4.4.1.1

% Das ergibt sich aus Art.138 §1 KP und §9 | ArbZG.

37In jedem Quartal missen mindestens 9 solcher zusétzlichen arbeitsfreien Tage festgelegt sein.
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Die ubrigen Samstage sind somit normale Arbeitstagdoty pracugicy). In
Deutschland ist in den meisten Tarifvertragen vereinbart, dal3 der Samstag grund-
satzlich arbeitsfrei ist. Fur Jugendliche gilt Samstagsruhe (816 JArbSchG).

Tabelle 8: Samstagsarbeit

Samstagsarbeit Polen Deutschland
gesetzlicher Grundsatz  6-Tage-Woche 6-Tage-Woche
arbeitsfreie Werktage Anordnung des Tarifvertrag

Ministers fur Arbeit
und Sozialpolitik

—

Schwangere, kein Verbot Samstagsarbeitsverbd
Jugendliche fur Jugendliche

4.4.1.7 Sonn- und Feiertagsarbeit

Als Sonn- bzw. Feiertagsarbeitszeit gilt in Polen Arbeit in der Zeit von 6 Uhr
morgens eines Sonn- oder Feiertages bis 6 Uhr des Folgetages, in Deutschland
grundsatzlich von 0-24 Uhr des Sonn- oder Feiertages. In Polen gibt es jahrlich 12
arbeitsfreie Feiertag®,in Deutschland 16, die aber nicht in allen Bundeslandern
gesetzliche Feiertage sind (Halbach 1997: 112). Sonn- und Feiertagsarbeit ist in
beiden Landern grundsatzlich verboten (Art.138 81 KP, 89 | ArbZG). Es gelten
jedoch zahlreiche Ausnahmen fiir bestimmte Betriebe wie etwa solchen mit
technisch bedingtem Dauerbetrieb (z.B. Stahlwerke), im Transportwesen oder fir
Versorgungsbetriebe, in Gastronomie oder Landwirtschaft (Art.139 KP, 810
ArbZG). Zusatzlich ist in Polen Sonn- und Feiertagsarbeit in Handels- und Dienst-
leistungsbetrieben zul&ssig, sofern sie gesellschaftlich nitzlich ist und die taglichen
Bedurfnisse der Bevélkerung erfiillt (Art.139 Nr.10 K¥P)n Deutschland kann die
Bundesregierung oder Landesregierungen Ausnahmen per Verordnung festlegen
(813 ArbzZG). Ublich ist das Verfahren, daR entsprechend §13 Il Arbeitszeitgesetz

¥ Diese sind im Gesetz Uber die arbeitsfreien Tage (Ustawa o dniach wolnych od
pracy) vom 18.Januar 1951 festgelegt (Gesetzesblatt der Republik Polen, Dziennik
Ustaw 1951, Nr.4, Pos.28, mit spateren Anderungen, zuletzt Dziennik Ustaw 1990,
Nr.28, Pos.160).
39 Backereien und Konditoreien kénnen in Deutschland sonn- und feiertags bis zu 3 Stunden gedffnet
haben (810 Il ArbZG).
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eine oberste Landesbehodrde (der Landesarbeits- und -sozialminister) Ausnahmen

zulanrt*

Tabelle 9: Sonn- und Feiertagsarbeit

Sonn- und Feiertagsarbeit

Polen

Deutschland

Definition Arbeit in der Zeit von 6 Uhr| grundsatzlich O Uhr bis 24
des Sonn- bzw. Feiertages | Uhr des Sonn- bzw. Feier-
bis 6 Uhr des Folgetages tages

Verbot grundsatzlich grundsatzlich

Ausnahmen vom Verbot

» Betriebe mit technisch
bedingten Dauerbetrieb

* Transportwesen, Ver-
sorgungsbetriebe

» Gastronomie, Landwirt-
schaft

* Handel- und Dienst-
leistungsbetriebe fiir
Waren téaglichen Bedarfg

* Betriebe mit technisch
bedingten Dauerbetrieb

e Transportwesen, Ver-
sorgungsbetriebe

» Gastronomie, Land-
wirtschaft

* andere durch
Verordnungen der Bun-
des- oder Landesregie-
rung bzw. einer oberster
Landesbehdrde

Mindestzahl freier Sonntags

h

jeder 3. Sonntag

15 Sonntage pro Jahr

Ersatztage

Sonntage zwingend
Feiertage optional

Sonntage zwingend
Feiertage zwingend

Schwangere, Jugendliche

Sonn- und Feiertagsarbe
verbot

its-

Ein Arbeitnehmer darf nicht mehr als 2 aufeinander folgende Sonntage arbeiten
(Art.140 82 KP), in Deutschland missen mindestens 15 Sonntage im Jahr arbeits-
frei sein (811 | ArbZG). Die Gewahrung eines arbeitsfreien Ersatztages ist in Polen
fur gearbeitete Sonntage vorgeschrieben, fir gearbeitete Feiertage kann der Arbeit-
geber einen arbeitsfreien Werktag gewahren (Art.140 81 KP). Arbeitsfreie Ersatz-
tage sind in Deutschland zwingend vorgeschrieben, die bei geleisteter Sonntags-
arbeit innerhalb von 2 Wochen und bei Feiertagsarbeit binnen 8 Wochen zu

40 S0 kénnen Unternehmen beim Landesarbeits- und Sozialminister Sonn- und Feiertagsarbeit bean-
tragen, wenn ohne Ausweitung (etwa der Maschinenlaufzeiten) deren internationale Wettbewerbs-
fahigkeit gefahrdet ist (813 V ArbZG).
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gewahren sind (8111 ArbZG). Solche Fristen sind im polnischen Arbeitsrecht
nicht vorgesehen. Im polnischen Arbeitsrecht bestehen weder Einschréankungen der
Beschaftigung von Schwangeren noch von Jugendlichen an Sonn- und Feiertagen.
In Deutschland ist Sonn- und Feiertagsarbeit von Schwangeren und Jugendlichen
grundsatzlich verboten (88 MuSchG, 817 JArbSchG).

Sonn- und Feiertagsarbeit ist in Polen flexibler geregelt als in Deutschland. Zum

einen sind mehr Ausnahmen vom grundséatzlichen Arbeitsverbot zugelassen, zum
anderen existieren keine Einschrankungen der Beschaftigung von Schwangeren
oder Jugendlichen an Sonn- oder Feiertagen.

4.4.1.8 Kurzarbeit

Kurzarbeit als voribergehende Herabsetzung der vereinbarten Arbeitszeit (Brox
1997: 60) gibt es in Polen nicht. Es ist aber flr einen Arbeitgeber mdglich, die
Arbeitszeit aus betrieblichen oder Witterungsgriinden zu kirzen, in dem er ohne
Einhaltung einer Frist einen Betriebsstillstarplrzéstd) anordnen kann. Die
Arbeitnehmer haben sich dann in Bereitschaft zu halten (Sieg 1997: 27). Kurzarbeit
bedeutet nach deutschem Recht grundsatzlich, dal3 der Arbeitgeber beziglich der
Arbeitsleistung in Annahmeverzug gerat, was ihn nicht von der Lohnzahlungs-
pflicht befreit. Einzelheiten der Einfihrung von Kurzarbeit werden zwischen
Arbeitnehmer und Arbeitgeber Ublicherweise durch Kurzarbeitsklauseln in
Arbeitsvertragen, Betriebsvereinbarungen oder Tarifvertragen geregelt (Brox 1997:
60). Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichtes darf der Arbeitgeber

Tabelle 10: Kurzarbeit

Kurzarbeit Polen Deutschland
Begriff Betriebsstillstand Kurzarbeit
Voraussetzungen betriebliche Grinde,| Kurzarbeitsklauseln
Witterung
Arbeitsbereitschaft ja keine Regelung
Mitwirkung von einseitige Anordnung | Zustimmung des
Arbeitnehmervertretern des Arbeitgebers Betriebsrates
Anmeldung beim nein schriftlich
Arbeitsamt
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Kurzarbeit nicht einseitig anordnen, sondern muf} die Zustimmung des Betriebs-
rates einholefi* Im Dritten Buch des Sozialgesetzbuches sind die Meldepflicht und
die Bedingungen der Gewahrung von Kurzarbeitefgegjdregelt (§§169-182 SGB
II).** Der Arbeitgeber muR die Einfiihrung von Kurzarbeit dem zustandigen
Arbeitsamt schriftlich anzeigen (8173 SGB III).

Zusammenfassend lassen sich die gesetzlichen Regelungen zur Arbeitszeit in Polen
und in Deutschland in verschiedenen Punkten als unterschiedlich flexibel
charakterisieren, wenn auch die Unterschiede nicht grof3 sind.

4.4.2 Urlaub

Urlaub ist im 7. Teil deKodeks Pracyund im deutschen Bundesurlaubsgesetz
(BUrIG) von 1963 geregelt. Die polnischen Urlaubsregelungen gelten seit dem
1.1.1997.

4.4.2.1 Bezahlter Urlaub

Die Hohe des Urlaubsanspruchs richtet sich in Polen nach der Zahl der Arbeits-
jahre, d.h. nach der Dauer der bisherigen Berufstatigkeit (Aft.K®)** Der
Urlaubsanspruch betragt 18 Tage nach einem Arbeitsjahr, 20 Tage nach 6 Jahren
und 26 Tage nach 10 Arbeitsjahren. Als Tage, fur die Urlaub genommen werden
mul3, gelten alle Werktage aul3er den jahrlich angeordneten 39 zusatzlichen arbeits-
freien Werktagen (vgl. 4.4.1.6), so dal3 grob der jahrliche Mindesturlaub 3%:-5
Wochen betragt. Die Regelungen zum Urlaub sind Mindeststandards, sie kdnnen
zugunsten des Arbeitnehmers durch Arbeits- oder Tarifvertrag verandert werden
(Piatkowski 1997: 33). In Deutschland betragt der Mindesturlaub 24 Tage pro
Kalenderjahr (83 | BUrlG), unabhangig von der Zahl der Arbeitsjahre. Als Tage,
fur die Urlaub genommen werden muR, gelten alle Werktage (83 Il BERIG).
Urlaubsanspriche werden in Deutschland Giberwiegend einzel- oder tarifvertraglich
geregelt, die Vereinbarungen gehen meist deutlich Uber den gesetzlichen Mindest-
urlaub hinaus. 1996 lag der durchschnittliche tarifvertragliche Urlaub pro Jahr bei

“1vgl. BAGE 37, 120 (126f.)

“2yvgl. 45.5.4

43 Bis zum 31.12.97 galten die entsprechenden Vorschriften des Arbeitsforderungsg&§8aez3 (
AFG), die zum 1.1.98 in das Sozialgesetzbuch Ill itbernommen wurden.

4 Je nach Art des Schulabschlusses werden dabei 3-8 Jahre Schulzeit beriicksichtigt (Art.155 KP).

% Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAGE 54, 141) ist diese
Regelung jedoch abhangig von Zahl der gearbeiteten Werktage pro Woche, da das
Bundesurlaubsgesetz die 6-Tage-Woche als Regelfall voraussetzt. Ist tarifvertraglich
nichts anderes vereinbart, so wird die Zahl an Urlaubstagen bei einer 5-Tage-Woche
so korrigiert, daf3 der Mindesturlaub jedenfalls 4 Wochen betrégt. Ein Arbeitnehmer
mit einer 5-Tage-Woche hat dementsprechend Anspruch auf 20 Tage Urlaub.
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nahezu 6 Wochen (Halbach 1997: 150). Die HOhe des Mindesturlaubs in beiden
Landern unterscheidet sich kadn.

In Polen wie in Deutschland kann ein Arbeitnehmer das erste halbe Jahr nach
Beginn des Arbeitsverhaltnisses keinen Urlaub nehmen. In den anschlieBenden 6
Monaten hat er in Polen Anspruch auf einen halben Jahresurlaub, mit Ablauf eines
Jahres auf den gesamten (Art.153)KPIn Deutschland erwirbt er bereits nach
einem halben Jahr den vollen Urlaubsanspruch (84 BUrIG).

Urlaub soll allgemein der Erholung des Arbeitnehmers dienen. Diesem Grundsatz
folgen mehrere Bestimmungen: (i) In beiden L&ndern ist der Urlaub ‘am Stick’ zu
nehmen. Eine Aufteilung ist mdglich, dann muf3 aber ein Teil in Polen mindestens
14 zusammenhangende Kalendertage umfassen (Art.162 KP), in Deutschland
mindestens 12 aufeinanderfolgende Werktage (§7 Il BUAIG)) Im deutschen
Arbeitsrecht besteht wahrend des Urlaubs ein gesetzliches Erwerbstatigkeitsverbot
(88 BUrIG), im polnischen nicht. (iii) Wenn ein Arbeitnehmer wahrend seines
Urlaubs krank geschrieben wird, werden ihm die Krankheitstage nicht als genom-
mene Urlaubstage angerechnet (Art.166 KP, 89 BUrIG). (iv) Urlaubsanspriiche
sind unabdingbar, d.h. der Arbeitnehmer kann auf Erholungsurlaub nicht verzichten
(Art.152 KP, §13 BUIIG). (v) SchlieBlich ist der Urlaub in dem Jahr zu nehmen, in
dem der Urlaubsanspruch entsteht. Aufgelaufener Resturlaub muf3 im ersten
Quartal des Folgejahres genommen werden (Art.161, 168 KP, 87 Ill BUrIG).

Endet das Arbeitsverhéltnis im Laufe eines Kalenderjahres, so hat der Arbeit-
nehmer Anspruch auf den anteiligen Jahresurlaub (Art.K55 §5 | BUrIG). Ist

die Gewéhrung des Urlaubs wegen der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses nicht
mehr mdglich, kann statt dessen der Urlaub vom Arbeitgeber finanziell abgegolten
werden (Art.171 81 KP, 87 IV BUrIG).

Die gesetzlichen Regelungen zum bezahlten Urlaub sind in beiden Landern nahezu
identisch (vgl. Tabelle 11).

46 Jugendliche haben einen Anspruch auf zusatzlichen Mindesturlaub: in Polen auf
mindestens 26 Tage bezahlten Urlaub (Art.205 KP), in Deutschland auf (i) 30 Tage
bei einem Alter unter 16 Jahren, (ii) 27 Tage bei einem Alter unter 17 Jahren, und
(iii) 25 Tage bei einem Alter von unter 18 Jahren (819 JArbSchG).

4" Ein Jugendlicher hat nach einem halben Jahr bereits Anspruch auf 12 Tage Urlaub (Art.205 KP).

8 Beide Restriktionen wirken gleich: Ein Teil des Urlaubs muR mindestens 2 Wochen lang sein. Von der
deutschen Regelung des 87 BUrlG kann durch Tarifvertrag auch zuungunsten der Arbeitnehmer
abgewichen werden (813 | 3 BUrIG).
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Tabelle 11: Bezahlter Urlaub

Bezahlter Urlaub

Polen

Deutschland

Mindestanspruch

3%2-5 Wochen, abhaj
gig von der Zahl der
Arbeitsjahre

-4 Wochen

Urlaubssperre nach Be-
ginn des Arbeits-
verhaltnisses

1.-6. Monat: kein
Urlaubsanspruch
6.-12. Monat:
Anspruch nur auf
halben Jahresurlaub
danach: Anspruch auf
vollen Jahresurlaub

1.-6. Monat: kein
Urlaubsanspruch
6.-12. Monat:
Anspruch auf vollen
Jahresurlaub

Mindestdauer eines
Urlaubsteils

14 Kalendertage

12 Werktage

Erwerbstatigkeitsverbot

nein

ja

Unabdingbarkeit des
Urlaubsanspruchs

ja

ja

Erlédschen des
Urlaubsanspruchs

nach 3 Monaten des
Folgejahres

nach 3 Monaten des
Folgejahres

Abgeltung des
Urlaubsanspruchs

nur bei Beendigung
des Arbeitsverhalt-

nur bei Beendigung
des Arbeitsverhalt-

nisses nisses

4.4.2.2 Unbezahlter Urlaub

Unbezahlter Urlaub ist in Polen auf Antrag des Arbeitnehmers maéglich (Art.174
KP). Aus der Zeit des unbezahlten Urlaubs ergeben sich keine regularen Urlaubs-
anspriiche (Art.15581 KP)* In Deutschland hingegen entstehen Urlaubsan-
spriiche aus der Dauer des Arbeitsverhaltnisses (Brox 1997°°1G@petzliche
Regelungen zum unbezahlten Urlaub gibt es in Deutschland nicht. Die Gewahrung
unbezahlten Urlaubs durch den Arbeitgeber ist moglich, er ist dazu aber nicht ver-
pflichtet (Halbach 1997: 154).

49 Es sei denn, die Anspriiche wurden vor Beginn des unbezahlten Urlaub bereits wahrgenommen
(Art.155° §2 KP).
*0 unabhangig davon, ob wéhrend der Dauer des Arbeitsverhéltnisses gearbeitet wurde oder nicht.
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4.4.2.3 Mutterschafts- und Erziehungsurlaub

Arbeitnehmer haben in Polen Anspruch auf Freistellung fir 2 Tage pro Jahr, wenn
sie ein Kind im Alter von unter 14 Jahren erziehen (Art.188 ¥Mjine solche
Regelung gibt es im deutschen Arbeitsrecht nicht.

Der Mutterschaftsurlaub betréagt in Polen (i) 16 Wochen bei der ersten Entbindung,
(i) 18 Wochen bei jeder folgenden und (iii) bei Mehrlingsgeburten 26 Wochen.
Der Mutterschaftsurlaub soll mindestens 2 Wochen vor dem voraussichtlichen
Termin der Entbindung genommen werden und danach mindestens (i) 12 Wochen,
(if) 14 bzw. (iii) 22 Wochen lang sein (Art.180 KP). Nach dem deutschen Mutter-
schutzgesetz darf eine Schwangere 6 Wochen vor der Entbindung nicht arbeiten
(86 | MuSchG). Bei Fruh- oder Mehrlingsgeburten verlangert sich diese Frist auf
12 Wocher’? Der gesamte Mutterschaftsurlaub betragt also 14 bzw. 18 Wochen
und ist damit deutlich kirzer als in Polen mit 16 bzw. 26 Wochen.

4.4.2.4 Vorubergehende Dienstbefreiung

Nach dem deutschen BGB hat ein Arbeitnehmer Anspruch auf Vergitung fir die
Zeit, in der er aus personlichen Grinden unverschuldet dem Arbeitsplatz fernbleibt
(8616 BGB). Eine solche Regelung gibt es in Polen nicht.

4.5 Arbeitsentgelt

Der Arbeitnehmer hat in Polen ein Recht auf ein angemessenes Arbeitséntgelt,
das seine Qualifikationen sowie die Art, Menge und Qualitat der geleisteten Arbeit
beriicksichtigen soll (Art.13, 78 KPJ.Nach §611 BGB ist der Arbeitgeber in
Deutschland zur Zahlung der vereinbarten Vergutung verpflichtet.

*1 Dies gilt aber nur fiir ein Elternteil (Art.188P).

2 Seit dem 1.1.1997 verlangert sich die Frist um die Zeit, die eiiteg€burt vor dem ‘geplanten’ Ent-
bindungstermin lag.

%3 Unter Entgelt ist allgemein die Leistung des Arbeitgebers fiir die Arbeitsleistung zu verstehen. Die
Begriffe Entgelt, Lohn, Gehalt und Vergiitung werden hier synonym verwendet.

> Inwieweit die Kriterien des polnischen Arbeitsrechts fiir ein angemessenes Arbeitsentgelt einen
Anspruch auf eine bestimmte Lohnhdhe rechtfertigen, ist der dortigen Rechtsprechung tberlassen. Der
Artikel 78 wurde mit der KP-Reform neu formuliert, es ist dazu richterlich bislang noch nichts ent-
schieden (Klein 1997: 15)..
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4.5.1 Festlegung des Arbeitsentgelts

Das polnische Arbeitsrecht sieht 3 Moglichkeiten der Festlegung der Grundséatze
des Entgelts und anderer Leistungen des Arbeitgebers vor: (i) durch Tarifvertrag,
(i) Vergutungsordnung oder durch (iii) ministerielle Verordnung.

() Grundsatzlich sollen die Entlohnungsgrundsatze in Tarifvertragen geregelt
werden (Art.771 KPY® Vergiitungsordnungen oder Verordnungen gelten nur fir
Arbeitnehmer, die von keinem Tarifvertrag erfal3t werden.

(i) In Betrieben, in denen mindestens 5 Beschéftigte arbeiten und kein Tarif-
vertrag gilt, ist der Arbeitgeber verpflichtet, die Grundsatze in einer Vergitungs-
ordnung festzulegen, wobei diese dann einvernehmlich mit einer betrieblichen
Gewerkschaftsorganisatihfestgelegt werden muR, wenn welche in dem Unter-
nehmen aktiv sind’ Sind Bestimmungen der Vergiitungsmuing firr den einzelnen
Arbeitnehmer ungunstiger als dessen Arbeitsvertrag, missen die entsprechenden
Vertragsbestandteile gekindigt werden, gunstigere gelten mit der Vergutungs-
ordnung. Der Arbeitgeber mul3 die Arbeitnehmer 2 Wochen vor Inkrafttreten tber
die Vergiitungsordnung informieren (Art*7RP).

(iii) Der Minister fiir Arbeit und Sozialpolit® gibt in folgenden Fallen eine Ver-
ordnung heraus (Art. 7777 KP):

(a) Im gesamtstaatlichen offentlichen DiéRsegelt der Minister fur Arbeit und
Sozialpolitik Entgeltgrundsatze durch Verordnung, auf Antrag des jeweils
zustandigen Ministers. Davon werden solche Arbeitnehmer nicht erfal3t, fur die ein
tiberbetrieblicher Tarifvertrag gfff.

* Dies sind wesentliche Bestandteile von Tarifvertragen, die in der Regel langfristig geschlossen
werden. Vereinbarungen tiber Lohnerhéhungen werden in Polen durch Zusatzprotokolle festgehalten.
*® Gewerkschaften sind in Polen Uberwiegend auf Betriebsebene organisiert. Auf Uberbetrieblicher
Ebene existieren lediglich Dachorganisationen (etwa die NSZZ Solidarnoder die post-
kommunistische OPZZ). Dieser Organisationsstruktur trug der polnische Gesetzgeber bei der
Formulierung des neuen Arbeitsgesetzbuches Rechnung.

> Strittig ist, ob eine Vergiitungsordnung, die ohne Mitwirkung der Gewerkschaften zustande kam,
wirksam ist (Patkowski 1997: 62).

%8 Ministerstwo Pracy i Polityki Socjalnej

* Pafistwowe jednostki sfery budyetowej: Staatliche Einheiten in der Sphéare des
Zentralhaushaltes.

%0 Solche Verordnungen kénnen als tiberbetriebliche Vergiitungsordnungen interpretiert werden.
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(b) Der Mindestlohn wird durch Verordnung des Ministers fur Arbeit und Sozial-
politik festgelegt (Art.13, Art.774 Nr.1 KP}. Er dient auch als Berechnungs-
grundlage etwa fur Nachtarbeitszuschlage (vgl. 4.5.3.2).

In Deutschland werden die Grundsatze des Arbeitsentgelts und sonstiger
Leistungen ebenfalls Uberwiegend durch Arbeits- oder Manteltarifvertrag geregelt,
nicht aber durch Verordnungen. Gesetzliche Mindestlohne gibt es in Deutschland
nicht (Halbach 1997: 94

In beiden Landern hat der Arbeitnehmer grundsétzlich nur Anspruch auf Ent-
lohnung fiir geleistete Arbeif.Wenn der Arbeitnehmer mangelhafte Arbeit leistet,
kann nach polnischem Arbeitsrecht der Lohn entsprechend gemindert werden
(Art.82 KP)® Im deutschen Arbeitsrecht ist bei schuldhafter Schlechtleistung des
Arbeitnehmers dieser dem Arbeitgeber gegeniuber schadensersatzpflichtig (Brox
19976: 69), wobei die Grundsatze der Arbeitnehmerhaftung zu bericksichtigen
sind®°

4.5.2 Auszahlung des Arbeitsentgelts

In beiden Landern ist das Arbeitsentgelt vom Arbeitgeber grundsatzlich in Geld
auszuzahlen (Art.86 82 KP, Brox 1997: 79). In Polen kann die Auszahlung teil-
weise dann in Naturalien erfolgen, wenn dies durch Gesetz oder Tarifvertrag
geregelt isf® In Deutschland ist gewerblichen Arbeitgebern die Zahlung von
Naturallohn nach 8115 der Gewerbeordnung grundsétzlich untersagt. Sachlohn ist
in bestimmten Branchen und Berufen durchaus iilidber Lohn ist ferner bar
auszuzahlen. Die bargeldlose Lohnzahlung ist in Polen nur nach schriftlicher

1 Amtsblatt der Republik Polen, Monitor Polski 1990, Nr.32, Pos. 256, mit spateren
Anderungen. Seit dem 1. Februar 1998 gilt ein Mindestlohn von 500 Ztioty, 260 DM
(Dziennik Ustaw 1998, Nr.16, P0s.74).

%2 Eine Ausnahme das Arbeitnehmerentsendgesetz (AEntG) vom 26.2.1996. Es ermdglicht die Schaffung
von Mindestldhnen hauptsachlich fiir das Baugewerbe durch Allgemeinverbindlichkeitserklarung
entsprechender Tarifvertrdge auch fur Arbeitgeber mit Sitz im Ausland und ihre im Inland
beschéftigten Arbeitnehmer (Halbach 1997: 94). Der derzeit giltige und allgemeinverbindlich erklarte
Mindestlohntarifvertrag fir das Baugewerbe vom 17.7.1997 sieht Mindestlohne fir die neuen
Bundeslander von 15,14 DM und fir die alten von 16 DM vor (BMA 1998: 12).

% Dies ist in Art.80 KP explizit angegeben. Ausnahmen sind beispielsweise die Lohnfortzahlung im
Krankheitsfalle oder Falle vom Arbeitgeber zu vertretenden Betriebsstillstands.

 Wenn der Arbeitnehmer verschuldet mangelhaft arbeitet, hat er keinen Anspruch auf Lohn. Mindert
sich die Leistung nur teilweise, erhalt er einen entsprechend geminderten Lohn. Falls er den Mangel
beseitigt, erhalt er nur Lohn fur die Zeit der mangelhaften Arbeit, aber nicht fiir die Zeit der Beseiti-
gung des Mangels.

®vgl. 4.3

% Die Auszahlung von Naturallohn per Vergiitungsordnung ist unzulassig, weil diese vom Arbeitgeber
einseitig festgelegt wird.

%7 S0 erhalten Arbeitnehmer im Hotel- und Gaststattengewerbe oder Hausangestellte oft ‘freie Kost und
Logis’. Auch in der Landwirtschaft, dem Kohlebergbau und bei Brauereien werden Ublicherweise
Lohnbestandteile als Deputate ausgezahlt (Halbach 1997: 98).
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Zustimmung des Arbeitnehmers mdglich (Art.86 83 KP). In Deutschland muf3 bar-
geldlose Zahlung durch Arbeitsvertrag, Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung
geregelt werden (Halbach 1997: 98). Wo tarifvertragliche Vereinbarungen fehlen,
ist die Einfihrung von bargeldlosem Zahlungsverkehr mitbestimmungspflichtig
(887 I Nr.4 BetrVG).

Der Lohn ist in Polen grundsatzlich monatlich zu einem festgelegten Termin zu
zahlen. Das Entgelt fur einen Monat ist im nachhinein nach Ermittlung der vollen
Hohe zu zahlen, spatestens bis zum 10. Tag des Folgemonates. Bei Entlohnung auf
Akkord- oder Provisionsbasis ist am Monatsende ein Vorschul3 zu leisten (Art.85
KP). Nach dem deutschen Zivilrecht ist das Entgelt grundsatzlich zeitlich nach der
Arbeitsleistung zu zahlen (8614 BGB). Ublich ist eine Auszahlung in der ersten
Halfte des Folgemonates, oft werden aber vom Arbeitgeber Vorschisse oder
Abschlagszahlungéh gewéhrt, die im Unterschied zu Polen nicht gesetzlich
geregelt sind. Mal3geblich sind Arbeits- oder Tarifvertrage (Brox 1997: 84).

4.5.3 Bestandteile des Arbeitsentgelts

Als Bestandteile des vom Arbeitgeber zu zahlenden Arbeitsentgelts werden hier
neben dem Grundlohn Zuschlage aufgrund von Uberstunden, Nachtarbeit und
Sonn- bzw. Feiertagsarbeit behandelt, sowie Entgelt bei Kurzarbeit und wéahrend
bezahltem Urlaub. Die Regelungen zur Lohnfortzahlung bei Krankheit werden in
Punkt 4.5.5.1 verglichen.

4.5.3.1 Uberstundenzuschlage

Fur geleistete Uberstunden ist in Polen dem Arbeitnehmer ein Zuschlag auf das
Grundeinkomme®? von 50% fiir die ersten 2 Uberstunden pro Tag und 100% fiir
jede weitere zu zahlen. Der Zuschlag betragt auch dann 100%, wenn in der Nacht
und am Wochenende Uberstunden erbracht werden (Art.134 KP). In Deutschland
sind Uberstundenzuschlage nicht gesetzlich geregelt, d.h. der Arbeitgeber hat sie
nur dann zu zahlen, wenn dies durch Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung oder
Einzelvertrag vereinbart ist (Halbach 1997: 105). Nach Hedeks Pracyerhalten
leitende Angestellte (Betriebsleiter und Hauptbuchhalter sowie deren Stellvertreter)
keinen Uberstundenzuschlag (Art.135 KP), wie auch in Deutschland Uberstunden
leitender Angestellter als durch das normale Gehalt abgegolten angesehen werden
(Halbach 1997: 105).

% Ein LohnvorschuB ist die Zahlung auf noch nicht fallige Lohnanspriiche, wahrend Lohnabschlage
gezahlt werden, wenn bereits ein Anspruch des Arbeitnehmers besteht, aber deren Abrechnung
hinausgezdgert wird.

% Das Grundeinkommen ist das Entgelt ohne Zuschlage. Wird es nicht gesondert ausgewiesen, ist von
60% des Gesamteinkommens auszugehen (Art.1%4<§’:).
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4.5.3.2 Zuschlage fur Nachtarbeit

Auf geleistete Nachtarbeit ist in Polen ein Zuschlag von 20% des staatlich fest-
gesetzten Mindeststundenlohnes zu zahlen (Art.137 §2'KiR), Deutschland
schreibt der Gesetzgeber lediglich einen Zuschlag ‘in angemessener Hohe’ vor,
sofern durch Tarifvertrag nichts anderes bestimmt ist (86 V ArbZG).

4.5.3.3 Zuschlage fur Sonn- und Feiertagsarbeit

Mit der Gewahrung arbeitsfreier Werktage gelten die Nachteile des Arbeitnehmers

aus Sonn- und Feiertagsarbeit als ausgeglichen: Zuschlage fur Sonn- oder Feier-
tagsarbeit sind weder im polnischen Arbeitsrecht vorgesehen noch Ublicherweise
Gegenstand von Tarifvertragen (Sieg 1996: 30). Im deutschen Arbeitszeitgesetz
fehlen ebenfalls Regelungen tber Zuschlage zu Sonn- und Feiertagsarbeit, es ist
aber durchaus ublich, Feiertagszuschlage in Tarifvertragen zu vereinbaren (Brox

1997: 123).

Tabelle 12: Entgeltbestandteile

Entgeltbestandteile Polen Deutschland

Uberstundenzuschlage| « 50% fir die 2 ersten| nur durch Tarifvertrag,
Stunden pro Tag Betriebsvereinbarung

oder Arbeitsvertrag
* 100% fur jede

weitere Stunde

jeweils vom Grundlohn
(60% des Gesamt-
einkommens)

Nachtarbeitszuschlage 20% des gesetzlichgnin angemessener Hohg
Mindestlohnes

Zuschlage fur Sonn- keine Regelung keine Regelung
und Feiertagsarbeit

OVor dem 1.1.97 galt Art.137 KP in einer Formulieg, nach der der Zuschlag vom Arbeitgeber mit
Zustimmung der betrieblichen Gewerkschaftsorganisation festgelegt werden muf3te (Sieg 1996: 26).
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4.5.3.4 Entgelt bei Kurzarbeit

In Polen erhalten Arbeitnehmer bei einem vom Arbeitgeber angeordneten Betriebs-
stillstand den Grundlohn oder 60% ihres bisherigen Gesamteinkommens, jedenfalls
aber den gesetzlichen Mindestlohn (Art.81 KP). In Deutschland fihrt die Ein-
fuhrung von Kurzarbeit nur dann zu einer entsprechenden Lohnminderung, wenn
sie vom Arbeitgeber nicht einseitig angeordnet wurde, sonst muf3 er den vollen
Lohn zahlen (Brox 1997: 60}.Das Arbeitsamt gewéhrt den Arbeitnehmern nach
§8§169-182 SGB Ill Kurzarbeitergeld.

4.5.3.5 Entgelt bei bezahltem Urlaub

Bei bezahltem Urlaub erhalt der Arbeitnehmer die Vergutung grundsatzlich in
voller Hohe weiter. Die Berechnungsgrundlage hierfur ist in Polen nach einer Ver-
ordnung des Ministers fiir Arbeit und Sozialpolifikias Durchschnittseinkommen

der letzten 3 Monate (Sieg 1996: 39), in Deutschland das der vorherigen 13
Wochen (§11 | BUrIG)? Das Urlaubsgeld ist in Deutschland vor Urlaubsantritt
auszuzahlen (811 1l BUrlG).

4 5.4 Brutto- und Nettolohn

Bruttolohn ist der Betrag, den der Arbeitgeber als Lohn aufzubringen hat, Netto-

lohn der, den der Arbeithehmer ausgezahlt bekommt. Als Differenz zwischen

Brutto- und Nettolohn werden hier Sozialversicherungsbeitrdge, Lohnsteuer-

zahlungen und Lohnabzlge aufgrund von Forderungen des Arbeitgebers oder
anderer Glaubiger verstanden (Lohnsicherdng).

4.5.4.1 Sozialversicherungsbeitrage

In Polen gibt es drei Sozialversicherungsfonds, die durch die Sozialversicherungs-
anstalt ZUS Zakiad UbezpiecZ® Spaiecznych verwaltet werden (Klein 1997:
17) (vgl. Tabelle 13):

"vgl. 4.4.1.8

2vgl. 45.5.4

3 Dziennik Ustaw 1974, Nr.43, Pos.259, mit spateren Anderungen

" Uberstundenzuschlage werden nach §11 | BUrIG nicht beriicksichtigt.

" In Deutschland wird dariiber hinaus von Arbeithehmern, die Mitglieder der evangelischen oder
katholischen Kirche sind, Kirchensteuer erhoben und vom Arbeitgeber abgefiihrt. Eine solche
Kirchensteuer gibt es in Polen nicht.
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(A) der Sozialversicherungsfond FU&ufhdusz UbezpiecéieSpaiecznych Er

dient vorwiegend der Finanzierung von Rentenansprichen und der Lohnfort-
zahlung im Krankheitsfall (vgl. 4.3.7.1). Der Beitrag betragt 45% des Bruttoein-
kommens des Arbeitnehméfs.

(B) der ArbeitsfondRundusz Pracy die Finanzierungsquelle der Arbeitslosenver-
sicherung. Hierfiir ist ein Beitrag von 3% des Bruttoeinkommens abzuf(thren.

(C) der Fond der garantierten Arbeitnehmerleistungemqusz Gwarantowanych
Uwiadczé Pracowniczych Er dient der Finanzierung einer Lohnausfallver-
sicherung im Falle des Konkurses des Arbeitgebers. Der Beitrag hierfur belauft sich
(bis zum 31.12.1997) auf 0,18% des Bruttoeinkomm&ns.

Krankenversicherungsbeitrage fallen nicht an, weil in Polen eine staatliche Grund-
versorgung, ahnlich dem System in Grof3britannien, existiert. Lediglich Kranken-
geld wird aus dem Sozialversicherungsfond (A) gewéhrt.

Die Beitrdge zur Sozialversicherung zahlt allein der Arbeitgeber. Neben Arbeit-
nehmern sind auch Auftragnehmer eines Dienstleistungsauftrags und eines
Agenturvertrages sozialversicherungspflicHfigl.h. der Auftraggeber hat fiir den
Auftragnehmer Sozialversicherungsbeitrage abzufuhren (Sieg 1996: 13).

Uber die drei tiberbetrieblichen Sozialversicherungsfonds hinaus ist jedem Arbeit-
geber die Bildung eines betrieblichen Sozialfonds (ZF S) vorgeschfi®bemaus
werden betriebliche Sozialleistungen wie der Bau und der Unterhalt von Betriebs-
wohnungen, Urlaubsangebote in eigenen Ferienwohnheimen oder kulturelle Veran-
staltungen finanziert (Sieg 1996: 83)Der Arbeitgeber hat pro Beschéftigten
37,5% des landesweiten Durchschnittslofiheds Beitrag in diesen Fond einzu-

8 durch Verordnung des Ministerrates vom 29.1.1990 (Dziennik Ustaw 1993, Nr.68, Pos.
330).

" Die Beitragshohe wird jahrlich im Haushaltsgesetz (ustawa budyetowa) festgelegt
(zuletzt Dziennik Ustaw 1997, Nr.19, Pos.106). Der Haushaltsentwurf fir 1998 sieht
far den Arbeitsfond einen unverdnderten Beitrag von 3% vor (Monitor Polski 1997,

Nr.85, P0s.855).

8 Dieser Satz ist durch eine Verordnung des Ministers fiir Arbeit und Sozialpolitik
festgelegt (Dziennik Ustaw 1996, Nr.144, P0s.665), die bis zum 31.12.1997 in Kraft war. Im

79Haushaltsentwun‘ fur 1998 ist ein Beitrag von nur noch 0,15% vorgesehen.
vgl. 3.

8 Grundlage dazu ist das Gesetz Uber den betrieblichen Sozialfond vom 4.3.1994:
Ustawa o zakuadowym funduszul wiadczen socjalnych, (Dziennik Ustaw 1996, Nr.70,
Po0s.335).

8 Uber die Verwendung der Fondmittel entscheiden nach Art.27 des Gewerkschaftsgesetzes (ZwZawU)
der Arbeitgeber und die betrieblichen Gewerkschaftsorganisationen gemeinsam. Die Mittel kénnen
auch zugunsten einzelner Arbeitnehmer verwendet werden.

82 |m November 1997 betrug der Durchschnittslohn 1.2d8ty, ca. 650 DM.
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zahlen, sofern durch Tarifvertrag nichts anderes bestimrfit Bte Wahl des
landesweiten Durchschnittseinkommens als Bemessungsgrundlage fuhrt zu einer
Benachteiligung von Unternehmen, die vorwiegend gering bezahlte Arbeithehmer
beschaftigen, weil deren Beitragsbelastung, gemessen an der in dem Unternehmen
gezahlten Bruttolohnhdhe, weitaus hoher liegt. Insgesamt kommen auf einen
polnischen Arbeitgeber Lohnzusatzkosten von 48,18% des Bruttolohnes fiir den
Sozialversicherungsfond und 37,5% des landesweiten Durchschnittslohnes fir den
betrieblichen Sozialfond zu.

In Deutschland tragen Arbeitgeber und Arbeitnehmer jeweils zur Halfte die
Beitrage zur Sozialversicherung. Darunter fallen Beitrage zur (1) Renten- und (2)
Arbeitslosenversicherung, (3) Kranken- sowie (4) der Pflegeversicherung.
Bemessungsgrundlage der Sozialversicherungsbeitrége ist das Bruttoeinkommen.
Nicht sozialversicherungspflichtig sind Arbeitnehmer in einem geringfiigigen
Beschaftigungsverhaltnis (88 SGB V).

(1) Der Beitrag zur Rentenversicherung betragt derzeit 20,3% der Bruttolohnes,
wovon der Arbeitgeber 10,15% zu tragen hat.

(2) Der Beitrag zur Arbeitslosenversicherung betragt derzeit 6,5%, d.h. der Arbeit-
geber hat 3,25% des Bruttolohnes zu zahlen.

(3) Die Beitrage zur gesetzlichen Krankenversicherung variieren mit der Kranken-
kasse. Im westdeutschen Durchschnitt sind dies 13,6%, im ostdeutschen 14%.

(4) Zur Finanzierung der Pflegeversicherung sind bundesweit 1,7% des Brutto-
lohnes fallig, wovon der Arbeitgeber die Halfte tragt.

Dartber hinaus zahlt nach dem 7. Buch des Sozialgesetzbuches (SGB VII) der
Arbeitgeber Beitrage in die gesetzliche Unfallversicherung (8150 SGB VII). Die
Beitragshohe richtet sich nach der jahrlichen Lohnsumme und der Einstufung der
Arbeit in Gefahrenklassen (8153 SGB VII).

Der Arbeitgeber hat in Deutschland gesetzliche Lohnzusatzkosten (ohne gesetz-
liche Unfallversicherung) von zusammen 21,25% (Westdeutschland 21,05%) zu

8 von den jahrlich anfallenden Beitragen sind bis Mai eines Jahres 3/4 in den Fond einzuzahlen, der
Rest bis bis spatestens September. Verkdufe von betrieblichen Sozialeinrichtungen wie Ferien-
wohnungen fliel3en vollstandig in den Sozialfond.



F.I.T. Discussion Paper 7/98 29

tragen®® Dariiber hinaus werden durch Tarifvertrag haufig weitere Leistungen des
Arbeitgebers vereinbart, die zu ‘freiwilligen’ Lohnnebenkosten fihren.

Tabelle 13: Sozialversicherungsbeitrage

Sozialversicherungsbeitrage Polen Deutschlang
Ost (West)

(A), (1) Rentenversicherung 45% 20,3%

(B), (2) Arbeitslosenversicherung 3% 6,5%

(C) Konkurs-Lohnausfallversicherung 0,18% -

(3) Krankenversicherung - 14% (13,6%)

(4) Pflegeversicherung - 1,7%

Summe der Beitragssatze 48,18% 42,5% (42,1%)

Summe der Satze der vom Arbeitgebe 48,18% 21,25%

zu zahlenden Beitrage (21,05%)

Die voranstehende Tabelle 13 stellt die unterschiedlichen Sozialversicherungs-
abgaben in beiden Landern einander gegentuber. Die Summe der Beitragssatze ist in
Polen kaum hoher als in Deutschland. Da jedoch der Arbeitgeber in Polen die
gesamten Sozialversicherungsbeitrage zu zahlen hat, ergibt sich fir ihn eine deut-
lich hdhere Belastung. Zusammen mit den Zahlungen in den betrieblichen Sozial-
fond, die durchschnittlich 37% des Bruttoeinkommens ausmachen, belaufen sich
die gesetzlichen Sozialversicherungskosten in Polen, gemessen am jeweiligen
durchschnittlichen Bruttoeinkommen, auf zirka 85% und sind damit grob viermal
so hoch wie in Deutschland.

4.5.4.2 Lohnsteuer

In beiden Landern existiert eine Einkommenssteuer fur natirliche Personen, die
eine Lohnsteuer mit Quellenabzug beinhaltet. Der Arbeitgeber behalt monatlich
einen Teil des Bruttolohnes als Lohnsteuervorauszahlung ein und fihrt sie an den
Fiskus ab. Gesetzliche Grundlagen sind das polnische Gesetz Uber die Ein-
kommenssteuer von natiirlichen Personen (PoDdéhud das deutsche Ein-

8 Die Arbeitnehmeranteile zur Sozialversicherung werden von dessen Bruttolohn abgezogen und vom
Arbeitgeber abgefiihrt.

8 Ustawa o podatku dochodowym od o0séb fizycznych vom 26.7.1991, Dziennik Ustaw
1993, Nr.80, Pos.350.
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kommenssteuergesetz (EStG). Bemessungsgrundlage der Lohnsteuer ist der jahr-
liche Bruttolohn®® Zur Berechnung der Vorauszahlung wird auf den monatlichen
Bruttolohn der Steuersatz angewandt, der sich aus dem Tarif ergdbe, wirde der
monatliche Bruttolohn das ganze Jahr Uber gezahlt. Die Einkommenssteuersysteme
beider Lander weisen groRBe Ahnlichkeiten auf (Kudert 1997). Betrachtet werden
hier Unterschiede in der tariflichen Belastung des Arbeitnehmereinkonffens.

In Polen gilt ein Jahreseinkommenssteuertarif mit 4 Steuerklassen, deren Steuer-
satze zuletzt zum 1.1.1998 angepaft wuffdbie ersten 1.391 toty (ca. 710

DM) sind steuerfrei. Auf einen Teil von 1.391 bis 20.86#80% (ca. 10.700 DM)

der Bemessungsgrundlage liegt ein (Grenz-) Steuersatz von 19%. Innerhalb einer
Bemessungsgrundlage zwischen 20.86@&t¢ und 41.736 doty (ca. 21.400 DM)
betragt der Steuersatz fiur diesen Bereich 30%, liegt die Bemessungsgrundlage
daruber, wird darauf ein Steuersatz von 40% angewandt (Art.27 la PoDochU).
Dieser progressive Tarif fuhrt zu einer Grenzbelastung von 19%, 30% und 40% in
der jeweiligen Steuerklassen.

Abbildung 1: Belastung der Einkommenssteuer (eigene Berechnungen)

Einkommenssteuersatze in Polen und Deutscllaa8
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8 Der Arbeitnehmeranteil zur Sozialversicherung in Deutschland kiirzt nicht die Bemessungsgrundlage.
Von der Darstellung von Abzigen und Freibetragen wird hier abgesehen.

87 Insbesondere wird hier von einer Gegentiiberstellung von Freibetragen, -grenzen und Abziigen abge-
sehen.

8 Nach Art.27 lIl, IV PoDochU werden die Grenzen der Steuerklassen, der Freibetrag und die Steuer-
sétze jahrlich neu festgelegt. Die seit dem 1.1.1998 geltenden leicht niedrigeren Steuersétze sind aus-
dricklich in Art.27 la PoDochU definiert. Durch die Tarifsenkung soll inflationsbedingte ‘kalte
Progression’ vermieden werden.
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In Deutschland gilt seit Anfang 1998 ein steuerfreies Existenzminimum von 12.365
DM. Die Grenzbelastung von knapp 26% steigt ab dem Grundfreibetrag linear an,
bis auf den des Spitzensteuersatzes von 53% ab einem Einkommen von 120.042
DM. Die Belastungen des deutschen Einkommenssteuertarifs sind durchweg héher
als die des polnischen, wenn die Bemessungsgrundlage auf das Durchschnitts-
einkommen beider Lander normiert wird. In Abbildung 1 liegt sowohl die Grenz-
als auch die Durchschnittssteuerbelastung der deutschen Einkommenssteuer
deutlich Gber dem Niveau in Pol&hLohnerhthungen filhren in Polen also zu
einem geringeren Zugriff des Fiskus als in Deutschland.

4.5.4.3 Lohnsicherung

Unter Lohnsicherung wird zum einen die Sicherung der Lohnanspriche des Arbeit-

nehmers gegentber Forderungen des Arbeitgebers und anderer Glaubiger ver-
standen, zum anderen der Schutz von Lohnforderungen des Arbeithnehmers bei
Konkurs des Arbeitgebers.

Nach Art.87 KP kénnen vom Nettolohn (i) Unterhaltsforderungen und (ii) andere
Forderungen Dritter, (iii) vom Arbeitgeber geleistete Vorschisse und (iv) vom
Arbeitgeber verhédngte Geldbul3en (vgl. 4.2, Art.108 KP) ohne Zustimmung des
Arbeitnehmers abgezogen werden. Forderungen anderer Glaubiger haben in Polen
Vorrang vor solchen des Arbeitgebers: Lohnpfandungen werden in der Reihenfolge
() bis (iv) vorgenommen. Dabei muf3 dem Arbeitnehmer mindestens die Halfte
seines Einkommens bleiben, bei Unterhaltsforderungen kénnen bis zu 3/5 einbe-
halten werder® Weitere Abziige sind nur mit schriftlicher Zustimmung des
Arbeitnehmers mdglich (Art.91 KP).

Im deutschen Recht werden Forderungen Dritter und solche des Arbeitgebers
grundsatzlich gleich behandelt. Die Pfandung von Lohn ist nach §8850a-k der
Zivilprozel3ordnung (ZPO) nur beschrankt moglich. Zum Schutz des Arbeit-
nehmereinkommens sind dort Pfandungsfreibetrage definiert, im Unterschied zum
polnischen Recht aber nicht in Form von Einkommensanteilen, sondern als
absolute Betrag¥, so daf ein Vergleich der Grenzen nicht méglich ist.

8 Zusétzlich wird auf die Summe der zu zahlenden Einkommenssteuer der sogenannte Solidaritatszu-
schlag zur Finanzierung der Deutschen Einheit erhoben. Der Solidaritdtszuschlag betragt seit dem
1.1.1998 5,5%.

% GeldbuRen diirfen 1/10 des Entgelts nach Abzug der anderen Forderungen nicht tibersteigen (Art.108
83 KP).

1 Die Pfandungsgrenze betr&209 DM monatlich, 279 DM wéchentlich oder 55,80 DM pro Tag.
Wenn der Arbeitnehmer Unterhalt gewahrt, erhdht sich der Betrag auf 3081 DM monatlich, 711 DM
pro Woche bzw. 142,20 DM pro Tag (8850c ZPO).
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In Polen missen im Konkursfall des Arbeitgebers Lohnforderungen als erste aus
der Konkursmasse bedient werden (Art.204 PWonnen diese nicht mehr erfillt
werden, so werden nach dem Gesetz Uber den Schutz von Arbeitnehmer-
forderungen bei Zahlungsunfahigkeit des ArbeitgeBelie Anspriiche des Arbeit-
nehmers aus der Konkursausfallversicherung erflillt, in Hohe des landesweiten
Durchschnittseinkommens der vergangenen 3 Monate (Sieg 1996: 100).

In (West-) Deutschland kénnen nach der Konkursordnung (KO) Lohnriickstédnde
der letzten 6 Monate vor Eréffnung des Konkursverfahrens erst nach Abzug der
Kosten des Verfahrens erfiillt werden (8859, 60 Rtpas Arbeitsamt zahlt im
Falle der Zahlungsunfahigkeit des Arbeitgebers Konkursausfallgeld fur aus-
stehende Lohne der letzten 3 Monate in Hohe des durchschnittlichen Arbeits-
entgeltes nach gesetzlichen Abziigen (§§141a-n AFG).

Die Lohnsicherung im Konkursfalle ist in beiden L&ndern nahezu identisch
geregelt.

4.5.5 Lohnersatzleistungen

Lohnersatzleistungen sind vom Arbeitgeber oder der Sozialversicherung zu
tragende Leistungen bei Krankheit, Mutterschafts- oder Erziehungsurlaub,
Arbeitslosigkeit oder Kurzarbeit.

4.5.5.1 Lohnfortzahlung bei Krankheit

Grundsatzlich zahlt in Polen der Arbeitgeber wahrend der ersten 35 Krankheitstage
des Arbeitnehmers Krankengeld in Hohe von 80% des Arbeitsentgelts (Art.92
KP).%® Nach dem 35. Krankheitstag tibernimmt die Sozialversicherungsanstalt ZUS
die Lohnfortzahlung, bis zum 90. Krankheitstag 8%anach 100% des Netto-
einkommens, bis zu maximal 6 Monaten (Klein 1997: 17).

% pPrawo upaduouciowe: Konkursgesetz, Dziennik Ustaw 1991, Nr.118, Pos.512,
i.V.m. Art.1025 des Kodeks Cywilny.

% Dziennik Ustaw 1994, Nr.1, Pos.1

 Fir Ostdeutschland gelten entsprechend die Vorschriften der Gesamtvollstreckungsordnung.

% Ab 1.1.1999 wird statt Kakursausfallgeld Insolvenzgeld nagB183-189 SGB Il gewéhrt. Die ent-
sprechenden Vorschriften des AFG werden dann durch die des SGB Il ersetzt.

% Im Falle eines Arbeitsunfalls, eines Unfalls auf dem Weg von bzw. zur Arbeit oder bei Krankheit
wahrend der Schwangerschaft zahlt der Arbeitgeber den vollen Lohn weiter.

° Im Falle eines Arbeitsunfalls, eines Unfalls auf dem Weg von bzw. zur Arbeit oder bei Krankheit
wahrend der Schwangerschaft zahlt die ZUS 100%.
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In Deutschland gelten die Bestimmungen des Entgeltfortzahlungsgesetzes (EFG).
Danach zahlt der Arbeitgeber 6 Wochen lang 80% des Arbeitsentgelts Weiter,
sofern durch Tarifvertrag nichts anderes geregelt ist (8§83, 4 BFShch
Anderung des Gesetzes ist in vielen Tarifvertragen volle Lohnfortzahlung ver-
einbart wordert® Nach Ablauf der 6-Wochen-Frist zahlt die Krankenkasse nach
dem Sozialgesetzbuch (SGB) Krankengeld in Hohe von grundsétzlich 70% des
entgangenen Bruttolohnes (§47 SGB'{)Das Krankengeld wird grundsatzlich
ohne zeitliche Begrenzung gezafift.

Fur den Arbeitnehmer wirken die Regelungen in beiden Landern gleich, sofern er

nicht langer als 42 Tage krank ist. Danach bekommt er im polnischen System einen
hoheren Teil seines Einkommens, ab dem 90. Tag sogar in voller Hohe. Der

Arbeitgeber zahlt in Polen 7 Tage weniger Krankengeld als in Deutschland. Fur

beide Seiten ist das polnische System also ginstiger, wenngleich auf Kosten der
Sozialversicherung.

4.5.5.2 Mutterschafts- und Erziehungsgeld

In Polen erhalt eine schwangere Arbeithehmerin wahrend der Zeit des Mutter-
schaftsurlaubs Mutterschaftsgeld (Art.184 KP). In Deutschland wird Mutter-
schaftsgeld im Regelfall durch die Krankenversicherung gewahrt. Die Hohe ent-
spricht dem Durchschnittseinkommen der letzten 3 Monate (813 MuSchG).

Erziehungsurlaub ist in einer Verordnung des polnischen Ministerrats von 1981
geregelt®® Er kann im AnschluB an einen Mutterschaftsurlaub von der Mutter oder
dem Vater genommen werden, sofern er oder sie mindestens 6 Monate gearbeitet
hat. Der Erziehungsurlaub ist unbezahlt, die Sozialversicherung ZUS kann aber
unter bestimmten Bedingungen 15B% Erziehungsgeld zahlen (Sieg 1996: 63).

In Deutschland haben nach 815 des Bundeserziehungsgeldgesetzes Mutter oder
Vater eines Kindes Anspruch auf unbezahlten Erziehungsurlaub, wie in Polen bis

% Statt der nur teilweisen Lohnfortzahlung kann der Arbeitnehmer jeden fiinften Krankheitstag als
Urlaubstag verrechnen lassen.

% Durch Tarifvertrag kann auch eine Bemessungsgrundlage des fortzuzahlenden Arbeitsentgelts fest-
gelegt werden, die den Arbeitnehmer schlechter stellt (84 IV EFG).

19 Tejlweise wurde aber auch vereinbart, daRR die ersten 4 Wochen der Krankheit nur die gesetzlichen
80% gezahlt werden und erst danach der volle Lohn fortgezahlt wird (BMA 1998: 26-28).

191 pas Krankengeld darf 90% des Nettolohnes nicht (ibersteigen. Bis zum Inkrafttreten der Anderung
des Entgeltfortzahlungsgesetzes am1B97 waren dies 80%. Ab einem Einkommen oberhalb der
Beitragsbemessungsgrenze erhalt der Arbeitnehmer den Satz dieser Grenze.

192 Bej Arbeitsunfahigkeit aufgrund ein und derselben Krankheit besteht eine Obergrenze von 78
Wochen innerhalb von 3 Jahren (848 SGB V). Arbeitsunfahigkeit bedeutet die Unféahigkeit des
Arbeitnehmers, seiner vertraglich vereinbarten Arbeit nachzukommen. Davon ist die Berufsunfahigkeit
zu unterscheiden, mit der die Unfahigkeit des Arbeithnehmers gemeint ist, seinen speziellen Beruf
auszuiben.

1% pziennik Ustaw 1990, Nr.76, Pos.454
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zum 3. Lebensjahr des Kind®8,aber erst in der Zeit nach dem Mutterschafts-
urlaub. Erziehungsgeld wird vom Bund fir jedes Kind bis zum Alter von 1% Jahren
gewahrt und betragt monatlich 600 DM (§84, 5 BErz&®).

4.5.5.3 Arbeitslosengeld

Arbeitslosengeld wird in Polen aus Mitteln des Arbeitsfond gewdahrt, gesetzliche
Grundlage ist das Gesetz Uber die Beschaftigung und die Bekdmpfung von
Arbeitslosigkeit vom 14.12.1994 (ZatrBezrobtJj.Anspruch auf Arbeitslosengeld

hat, wer arbeitslos gemeldet ist und vor der Arbeitslosigkeit mindestens 18 Monate
oder 365 Tage sozialversicherungspflichtig gearbeitet hat (Art.23 ZatrBezrobU).
Die Hohe des Arbeitslosengeldes wird durch eine Bekanntmachung des Ministers
fur Arbeit und Sozialpolitik festgelegt. Fiur den Zeitraum von 1.12.1997 bis
28.2.1998 betrug sie 339,80 Z oty (175 Di¥fYgrob 1/4 des Durchschnittslohnes.
Sofern der Arbeitslose weniger als 5 Jahre gearbeitet hat, erhéalt er nur 80% des
Arbeitslosengeldes, war er vor der Arbeitslosigkeit langer als 20 Jahre berufstatig,
so hat er Anspruch auf 120% (Art.24 ZatrBezrobU). Die Bezugsdauer ist abhangig
von der Arbeitslosenquote im zustandigen Arbeitsamtsberaickad pracy
rejonowy. Sie betragt (i) 6 Monate, wenn die regionale Arbeitslosenquote den
Landesdurchschnitt nicht Gbersteigt, (i) 12 Monate, sofern sie dartber liegt, und
(iif) 18 Monate, wenn sie mehr als doppelt so hoch ist und der Arbeitslose mehr als
20 Jahre berufstatig war (Art.25 ZatrBezrobi®$)Der Anspruch wie auch die Hohe

des Arbeitslosengeldes richtet sich in Polen also nach der Dauer der Erwerbstatig-
keit, die Bezugsdauer nach der lokalen Arbeitsmarktsituation.

In Deutschland gewahrt die Bundesanstalt fur Arbeit aus Mitteln der Arbeitslosen-
versicherung Arbeitslosengeld und Arbeitslosenhilfe. Anspruch auf Arbeitslosen-
geld haben beim Arbeitsamt gemeldete Arbeitslose, die Arbeit suchen und noch
keine 65 Jahre alt sind (8117 S@GB und mindestens ein Jahr lang Beitrage in die
Arbeitslosenversicherung eingezahlt haben (§123 3GB® Die Hoéhe bemift

sich nach dem zuletzt bezogenen Nettoeinkommen, regelmalig 60%(8129 Nr.2
SGB 1I1).**? Arbeitslosengeld wird grundsatzlich fir 156 Tage gewahrt, die
Bezugsdauer erhoht sich fur altere Arbeitslose mit (i) der Dauer der bisherigen

194 Dabei ist nicht entscheidend, ob das leibliche Kind ‘erzogen’ werden soll, sondern ob das Kind von
dem Arbeitnehmer versorgt bzw. betreut wird.

105 Seit dem 1.1.1997 gelten Einkommensgrenzen fiir den Bezug vohuEigsgeld. Wenn die Eltern
ein Einkommen von regelmaflig mehr als 100.000 DM beziehen, besteht kein Anspruch auf
Erziehungsgeld.

1% ystawa o zatrudnieniu i przeciwdziatianiu bezrobociu, Dziennik Ustaw 1997, Nr.25,
Po0s.128.

197 Bekanntmachung vom 5.11.1997, Monitor Polski 1997, Nr.82, P0s.804.

1% MaRgeblich ist die Arbeitslosenquote der vergangenen Jahresmitte (30. Juni).

199 Wehr- und Zivildienstleistende miissen mindestens 10 Monate, Saisonarbeiter ein halbes Jahr
versicherungspflichtig gearbeitet haben.

110 Bej Arbeitslose mit Kindern gilt ein héherer Satz von 67% (§129 Nr.1 SGB I1I).
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sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung und (i) dem Alter (8127 Bi{5B
Anspruch auf Arbeitslosenhilfe haben grundsatzlich Arbeitslose unter 65 Jahren
(8190 SGBIIl), die ihren Anspruch auf Arbeitslosengeld bereits audygsit
haben (8190 SGHI). Der Gewahrungvon Arbeitslosenhilfe geht eine Bedurftig-
keitsprifung voraus (88193-194 S@B, die auch das Vermdgen des Arbeitslosen
bertcksichtigt. Die Hohe der Arbeitslosenhilfe verringert sich gegentiber dem
Arbeitslosengeld auf regelméRig 53% des letzten Bruttoeinkommens (8195 SGB
). *** Arbeitslosenhilfe wird grundsétzlich unbegrenzt gewahrt, muR aber jahrlich
neu beantragt werden (8190 Il SGB IlI).

In Polen wird, gemessen am Durchschnittseinkommen, deutlich weniger Arbeits-
losengeld gezahlt als in Deutschland. Auch durch die Gewahrung von Arbeits-
losenhilfe sind die Leistungen der Arbeitslosenversicherung in Deutschland
wesentlich groR3er als in Polen.

4.5.5.4 Kurzarbeitergeld

In Deutschland gewahrt das Arbeitsamt bei vortibergehenden oder langerfristigen
Arbeitsausfall Kurzarbeitergeld (88169-182 S@GR Das Kurzarbeitergeld betragt

in der Regel 60% des Nettolohns fiur jede aufgrund der Kurzarbeit nicht gearbeitete
Stunde (§178 SGBII).*? Kurzarbeitergeld wird grundsatzlich fur maximal 6
Monate gewéhrt, die Bezugsfrist kann zur Vermeidung von MassenentlasStingen
der Belegschaft ‘betriebsorganisatorisch eigenstandiger Einheiten’(8175 HISGB
auf 12 Monate verlangert werden (8177 SGEB Von der Arbeitsverwaltung
gewahrtes Kurzarbeitergeld bei Betriebsstillstahgibt es in Polen nicht.

4.6 Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Sowohl in Deutschland als auch in Polen kann ein Arbeitsverhaltnis auf ver-
schiedene Arten beendet werden. Wéahrend in Art.30 81 des polnikciueks
Pracydie Beendigungsmaoglichkeiten explizit aufgelistet sind, ergeben sich diese in
Deutschland aus 88620ff BGB und den allgemeinen Regeln des Zivilrechts: (i)
durch einvernehmliche Parteienvereinbarung, (Aufhebungsvertrag, Art.30 81 Nr.1
KP, 8305 BGB), durch (ii) ordentliche Kindigung (Art.30 81 Nr.2 KP, 8620 II
BGB), (iii) auRerordentliche Kiindigung (Art.30 81 Nr.3 KP, 8626 BGB), (iv) mit
Fristablauf (Art.30 81 Nr.4 KP, 8620 | BGB) und (v) Eintritt einer auflésenden

M Eiir Arbeitnehmer mit Kindern entsprechend 57%
M2 Eiir Arbeitnehmer mit Kindern entsprechend 67%
13vgl. 4.6.4

H4yvgl. 4.4.1.8
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Bedingung (Art.30 81 Nr. 5 KP, 8158 Il BGB), die in Polen nur die Beendigung
einer vereinbarten Arbeit sein kann.

Dartber hinaus endet das Arbeitsverhaltnis mit dem Tod des Arbeitnehmers
(Art.631 81 KP, 8613 1 BGB). Bei Tod des Arbeitgebers geht das Arbeitsverhaltnis
auf die Erben Uber (Art.632 83 KP, Zoliner 1992: 232). In Polen ist es aber auch
maoglich, dald bei Tod des Arbeitgebers das Arbeitsverhaltnis erlischt (Art.632 §1
KP).

4.6.1 Fristablauf

Wenn ein Arbeitsvertrag fur eine bestimmte Zeit abgeschlossen wurde, endet das
Arbeitsverhaltnis mit Ablauf dieser Frist (30 81 Nr.4 KP, 8620 | BGB). Ein solcher
befristeter Arbeitsvertrag bedarf in Deutschland eines sachlichen Grundes, damit
die Kundigungsschutzregelungen nicht umgangen weérde®hne einen sach-
lichen Grund ist die Befristung unzuléassig und der Arbeitsvertrag unbefristet (Brox
1997: 157).

Kettenvertrage liegen vor, wenn ein befristeter Vertrag mehrfach hintereinander
abgeschlossen wird. Nach ddfodeks Pracywird ein befristeter Arbeitsvertrag

nach zweimaliger Erneuerung automatisch zu einem unbefristeten Vertrag, es sei
denn, zwischen beiden liegt ein Zeitraum von mehr als einem Monat (A5

Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts sind Kettenvertrdge nach dem
deutschen Arbeitsrecht dann mdglich, wenn ein sachlicher Grund vorliegt, andern-
falls wird ein unbefristeter Arbeitsvertrag angenomrtén.

Ein Arbeitsvertrag auf Probe kann in Polen jedem anderen Arbeitsvertrag voraus-
gehen, aber nicht fur langer als 3 Monate geschlossen werden (Art.25 Il KP). Eine
solche Hochstdauer fur eine Probezeit gibt es in Deutschland nicht (Brox 1997:
131).

4.6.2 Ordentliche Kindigung

In Polen ist eine ordentliche, d.h. fristgerechte Kiindigung eines Arbeitsvertrages
grundsatzlich nur flr unbefristete Arbeitsvertrage und Probearbeitsvertrage zulassig
(Art.32 81 KP). Ein befristeter Arbeitsvertrag kann nur dann ordentlich gektindigt
werden, wenn er auf mehr als 6 Monate abgeschlossen wurde und eine Kindi-
gungsmaglichkeit bei Vertragsschluf® ausdricklich vereinbart wurde (Art.33 KP).

115 Ein Beispiele fiir einen sachlichen Grund ist ein Arbeitsvertrag fiir eine Mutterschaftsvertretung.
18 BAG NZA 1992, 883
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In Deutschland ist eine ordentliche Kiindigung grundsatzlich nur bei unbefristeten
Arbeitsvertragen moglich, bei befristeten nur dann, wenn dies ausdrtcklich verein-
bart wurde (Brox 1997: 126). Im Unterschied zu Polen ist bei einem Arbeitsvertrag
auf Probe eine ordentliche Kindigung nur dann mdglich, wenn dies vertraglich
vereinbart wurde (Hanau 1994: 246).

Tabelle 14: Ordentliche Kiindigung

Arbeitsvertrag Polen Deutschland
unbefristet grundsatzlich méglich grundsatzlich moglich
befristet nur wenn vereinbart nur wenn vereinbart
auf Probe grundsatzlich moglich nur wenn vereinbart

4.6.2.1 Ordentliche Kiindigung durch den Arbeitgeber

In Polen wie in Deutschland kann ein Arbeitsverhaltnis von beiden Parteien
ordentlich gekindigt werden. Die Kindigungsfreiheit des Arbeitgebers ist jedoch
durch den Kindigungsschutz eingeschrankt. Ein besonderer Kiindigungsschutz gilt
in beiden Landern fur besondere Arbeitnehmergruppen, etwa fiir Schwangerere.

Zusatzlich unterliegen in Deutschland grundsatzlich alle Arbeitnehmer, die
mindestens 6 Monate in einem Betrieb mit mindestens 11 Arbeitnehmern
beschaftigt sind, dem allgemeinen Kindigungsschutz des Kuindigungsschutzge-
setzes (881 I, 23 | 2 KSchG). Danach ist eine Kindigung unwirksam, wenn sie
sozial ungerechtfertigt ist (81 | KSchG). Grinde fiir eine soziale Rechtfertigung
sind in 81 Il KSchG aufgefihrt: Sie mussen in der Person des Arbeitnehmers
liegen, in seinem Verhalten, oder es missen dringende betriebliche Erfordernisse
vorliegen. Zur sozialen Rechtfertigung existiert eine umfangreiche Rechtsprechung
des Bundesarbeitsgerichts, von deren Darstellung hier aber abgesehen werden
soll.**® Jedenfalls ist die Kiindigung alitima ratio anzusehen, also nur dann sozial
gerechtfertigt, wenn andere Mdglichkeiten wie etwa eine andere Beschaftigung im
gleichen Betrieb oder die Einfuhrung von Kurzarbeit nicht mdglich ist. Vom all-
gemeinen Kindigungsschutz sind in Deutschland knapp 70% der sozialver-

117 Eine ordentliche Kiindigung wahrend einer vereinbarten Probezeit ist nicht méglich.
18v/gl. Brox (1997: 141-145) oder Halbach (1997: 188-202).
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sicherungspflichtig Beschaftigten erfal3t (Brox 1997: 141). Einen solchen allge-
meinen Kindigungsschutz gibt es in Polen nicht, was bezuglich der ordentlichen
Kindigung den wichtigsten Unterschied zwischen deutschen und polnischem
Arbeitsrecht ausmacht.

Die Kundigung darf nicht durch den besonderen Kiindigungsschutz ausgeschlossen
sein. Wehr- und Zivildienstleistenden kann in der Zeit der Ableistung ihres
Dienstes nicht gekiindigt werden (Sieg 1996: 71, §15 ArbPI$thG78
ZivildienstG). Bei Schwangeren und solchen Arbeithnehmerinnen, die sich im
Mutterschafts- bzw. Erziehungsurlaub befinden, besteht ein Kindigungsverbot
(Art.177 §1 KP?® §9 | MuSchG, §18 BErzG%").*?* Nach polnischem Recht kann
einem Arbeitnehmer weder wahrend seines Urlaubs (Art.41 KP), noch, wenn ihm
weniger als 2 Jahre bis zum Erreichen des Rentenalters verbleiben (Art.39 KP),
gekundigt werden. Solche Regelungen sind im deutschen Arbeitsrecht nicht vorge-
sehen, allerdings kann dort weder Auszubildenden noch Mitgliedern von Betriebs-
und Personalvertretungen gektindigt werden (815 BBIG, 815 KSchG).

In einigen Fallen missen Dritte gehort werden oder der Kiindigung zustimmen. Zu
jeder Kiundigung mufd die zustdndige betriebliche Gewerkschaftsorganisation
konsultiert werden (Art.38 KP), in Deutschland ist die Anhérung des Betriebsrates
notwendig (8102 | BetrVG). Zustimmen mussen in Polen der Belegschaftsrat bzw.
der Vorstand der Betriebsgewerkschaft, wenn Mitgliedern des Belegschaft&tates,
Arbeitnehmervertretern im Aufsichtsrat oder Vorstandsmitgliedern einer betrieb-
lichen Gewerkschaftsorganisation gekiindigt werden soll. Diese Zustimmungs-
pflicht gilt auch noch ein Jahr nach Ablauf der AmtsZéitWenn in Deutschland
einem Schwerbehinderten gekiindigt werden soll, muf3 die zustéandige Haupt-
fursorgestelle zustimmen (815 SchwbG).

In Polen muf die Kindigung schriftlich erfolgen und einen Kiindigungsgrund ent-
halten (Art.30 83, 4 KP). Grundsatzlich ist die Kiindigung in Deutschland formfrei.

119 Gesetz iiber den Schutz des Arbeitsplatzes bei Einberufung zum Wehrdienst (Arbeitsplatzschutz-
gesetz ArbP1SchG) vom 30. Méarz 1957.

120 |n Polen verlangert sich ein (zeit- oder zweck-) befristeter Arbeitsvertrag von einer Dauer von
mindestens 3 Monaten in Folge der Schwangerschaft um die Zeit bis zur Entbindung (Art.177 83 KP).

121|1n Deutschland kann nach Zustimmung einer zustandigen Behérde (Arbeitsschutz) in Ausnahmefallen
eine Kindigung erfolgen (89 Il MuSchG, 8§18 | Nr.2 BErzGG).

122 Bej Schwangerschaft, Mutterschafts- bzw. Erziehungsurlaub sowie bei Wehr- und Ersatzdienst-
leistenden ist in Polen weder Kindigung noch Aufhebung mdglich. Das bedeutet, dal? etwa einer
schwangeren Arbeitnehmerin dann nicht vor der Schwangerschaft gekiindigt werden kann, wenn das
Arbeitsverhaltnis wahrend der Schwangerschaft enden wiirde (Art.177 81 KP).

123 Der Belegschaftsrat ist das Selbstverwaltungsorgan der Arbeitnehmer in
Staatsbetrieben. Seine Kompetenzen sind im Gesetz Uber die Selbstverwaltung der
Belegschaft in Staatsunternehmen vom 25. September 1981 geregelt (Ustawa o
samorzadzie zauogi przedsieebiorstwa pafistwowego, Dziennik Ustaw 1981, Nr.24,
Po0s.123).

124 Gleiches gilt auch firr Mitglieder des polnischen Sejm, des Senats und eines Stadtrates. Zustimmen
mufd dann das jeweilige Organ, auch noch zwei Jahre nach der Amtszeit (aber nicht bei Stadtraten).
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Ausnahmen gelten fur Ausbildungsvertrage und im Geltungsbereich des
Kindigungsschutzgesetzes, wo die Kindigung schriftlich erfolgen und ein Grund
angegeben sein muf3 (15 Il BBIiG, Brox 1997: 128).

Der gekiundigte Arbeitnehmer kann die Arbeitsgerichte anrufen, um die Recht-
malRigkeit der Kundigung uberprifen zu lassen. Wahrend dafir in Polen dem
Arbeitnehmer keine Frist gesetzt ist (Art.44 KP), muf3 er in Deutschland die
Kindigungsschutzklage innerhalb von 3 Wochen nach Erhalt der Kiindigung ein-
reichen, wenn er die Kiindigung auf soziale Rechtfertigung priifen lassen will (84 |
KSchG). Wird der Klage stattgegeben, besteht das Arbeitsverhéltnis weiter (Art.45
KP, 88 KSchG). Ist aber dem Arbeitnehmer die Fortsetzung des Arbeitsverhalt-
nisses nicht mehr zuzumuten, kann das Gericht das Arbeitsverhéaltnis auflosen und
eine Entschadigung bzw. Abfindung des Arbeitnehmers festsetzen (Art.45 82 KP,
§9 KSchG), in Deutschland von in der Regel 12 Monatsgehaltern (§10 K&¢hG).
Im Regelfall kommt es zu einem Vergleich, in Héhe eines halben Monatsgehalts
pro Beschatftigungsjahr.

Die Regelungen zum Schutz des Arbeithehmers vor ordentlicher Kindigung in
Polen und in Deutschland weisen grof3e Unterschiede auf: Ein Unterschied liegt im
Kindigungsschutz von Mitgliedern von Arbeitnehmervertretungen: Wahrend in
Polen nur das jeweilige Vertretungsorgan zustimmen muf3, ist die Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses mit Arbeitnehmervertretern auf dem Wege der ordentlichen
Kindigung in Deutschland nur in Ausnahmeféllen zulassig. Der bedeutsamste
Unterschied besteht im Fehlen eines allgemeinen Kindigungsschutzes in Polen:
Ein Arbeitgeber kann einem Arbeithehmer ohne eine Rechtfertigungsprifung frist-
gerecht kiindigen.

4.6.2.2 Kundigungsfristen

Die Kundigungsfrist ist die Zeit zwischen der Kundigungserklarung und der
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses (Art.32 82 KP, Brox 1997: 129). Im
polnischen Arbeitsrecht sind die Kindigungsfristen je nach Arbeitsvertragsart
unterschiedlich geregelt.

() Far unbefristete Arbeitsverhéltnisse, bei der die bisherige Beschaftigungszeit
weniger als ein ¥z Jahr betragt, gilt eine Kindigungsfrist von 2 Wochen. Liegt die
Beschaftigungszeit zwischen 6 Monaten und 3 Jahren, so gilt eine Kindigungsfrist

125 Kriterien sind das Alter und die bisherige Dauer des Arbeitsverhaltnisses. Wenn der Arbeitnehmer
alter als 50 Jahre ist und das Arbeitsverhaltnis mindestens 15 Jahre bestand, erhdht sich der gesetzliche
Abfindungsanspruch auf 15 Monate, ist er alter als 55 und das Arbeitsverhéltnis bestand mindestens 20
Jahre, so hat er Anspruch auf 18 Monatsgehélter.
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von einem Monat. Ist sie langer als 3 Jahre, verlangert sich die Kindigungsfrist auf
3 Monate (Art.36 KP) (vgl. Bild 2).

(ii) Bei zeitbefristeten Arbeitsverhéltnissen mit einer Laufzeit von mehr als einem
halben Jahr muf3, wenn eine Kiundigungsmdglichkeit vereinbart wurde, die
Kindigungsfrist mindestens 2 Wochen betragen (Art.33 KP).

(iif) Die Fristen bei einem Probearbeitsverhéltnis hdngen von der Dauer des Probe-
arbeitsvertrages ab: 3 Arbeitstage bei einer Vertragsdauer von héchstens 2 Wochen,
1 Woche bei einer Dauer von mehr als 2 Wochen, und 2 Wochen, wenn der
Arbeitsvertrag auf Probe fir die maximale Zeit von 3 Monaten abgeschlossen

wurde (Art.34 KP).

In Abbildung 2 werden die Kundigungsfristen fur unbefristete Arbeitsverhéaltnisse
in Polen mit Kiindigungsfristen in Deutschland verglichen:
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Betriebszgehorgkeit

Im deutschen Arbeitsrecht gelten Kindigungsfristen fir alle Arbeitsverhaltnisse.
Grundsatzlich betragt die Kindigungsfrist fur beide Seiten 4 Wochen (8622 |
BGB). Bei einer ordentlichen Kiindigung durch den Arbeitgeber verlangert sich die
Kundigungsfrist je nach bisheriger Beschaftigungsdauer bei dem Arbeitgeber: nach
2 Jahren auf einen Monat, nach 5 auf 2 Monate, mit Ablauf von 8 Jahren auf 3
Monate, nach 10 auf 4, nach 12 auf 5, nach 15 Jahren auf 6 und nach 20 Jahren auf
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7 Monate(8622 | 1 BGB). Die Zeit, die der Arbeitnehmer vor Vollendung des 25.
Lebensjahres bei dem Arbeitgeber gearbeitet hat, wird nicht berlicksichtigt (8622
2 BGB)!® Eine Kiindigungsfrist von nur 2 Wochen gilt innerhalb einer bis zu
sechsmonatigen Probezeit (8622BGB). Nach oben oder unten abweichende
Fristen konnen durch Tarifvertrag vereinbart werden (8622 IV BGB). Einzelver-
traglich konnen die Fristen nur in Ausnahmefallen gektrzt werden: bei Aushilfs-
arbeitsverhaltnissen und in Kleinbetrieben mit unter 20 Beschaftigten auf minimal
4 Wochen (8622 V BGB).

Die Kundigungsfristen sind im polnischen Arbeitsrecht deutlich einfacher geregelt:
Es gibt nur 2 verschiedene Fristen, die sowohl flr Arbeitgeber als auch Arbeit-
nehmer gelten. Die kompliziertere Stufenregelung im deutschen Recht soll den
Arbeitnehmer davor schitzen, trotz langjahriger Beschaftigungsdauer kurzfristig
entlassen zu werden. Eine solche Form des Kiindigungsschutzes des Arbeitnehmers
gibt es im polnischen Arbeitsrecht nicht.

4.6.3 Aul3erordentliche Kindigung

Bei einer aulerordentlichen Kindigung missen keine Kiundigungsfristen einge-
halten werden, mit der Kiindigung wird das Arbeitsverhaltnis beendet, in der Regel
sofort. Eine auf3erordentliche Kindigung ist nur wegen eines wichtigen Grundes
maoglich. Beide Parteien konnen auf3erordentlich kiindigen (Sieg 1996: 69, 8626
BGB). Nach polnischem Recht mul3 die aufRerordentliche Kindigung schriftlich
erfolgen, nach deutschem ist sie, wie schon der Arbeitsvertrag und die ordentliche
Kindigung, formfrei. Nur auf Verlangen der anderen Vertragsseite mufd der
Kindigende eine schriftliche Begriindung abgeben (8626 Il BGB). In Polen muf3
die auB3erordentliche Kiindigung innerhalb eines Monates, nachdem der kindigen-
den Vertragspartei der Kundigungsgrund bekannt wurde, ausgesprochen werden
(Art.52 82, Art.55 82 KP). In Deutschland muR3 dies innerhalb von 2 Wochen
geschehen (8626 11 BGB).

Der Kodeks Pracynennt abschlieBend zwei wichtige Grunde fur eine aul3er-
ordentliche Kiindigung durch den Arbeitnehmer:

() Ein Arzt bescheinigt einem Arbeithehmer die Gesundheitsschadlichkeit der aus-
gelbten Tatigkeit und der Arbeitgeber bietet diesem keinen angemessenen Ersatz-
arbeitsplatz an (Art.55 81 KP).

126 8622 BGB ist mit dem Gesetz zur Vereinheltling der Kiindigungsfristen von Arbeitern und Ange-
stellten (Kindigungsfristengesetz vom 1518B®3) neu gefal3t worden. Vorher galten fiir Arbeiter
kiirzere Kiindigungsfristen als fir Angestellte (Hanau 1994).
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(i) Der Arbeitgeber verletzt grob die grundsatzlichen Pflichten gegenuber dem

Arbeitnehmer. Dann hat der Arbeitnehmer Anspruch auf Schadensersatz in Hohe
des entgangenen Lohnes fir die Zeit der Kundigungsfrist. Ist der Arbeitsvertrag
zeit- oder zweckbefristet, so erhalt er Lohn fiir 2 Wochen (Art.3K8).

In beiden Fallen wirkt die aufRerordentliche Kindigung wie eine ordentliche
Kindigung durch den Arbeitgeber (Art.55 83 KP), d.h. das Arbeitsverhaltnis
besteht bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist fit.

Mdgliche wichtige Grunde einer aul3erordentlichen Kindigung durch den Arbeit-
geber sind abschlieRend im polnischk&rdeks Pracyaufgefihrt (Art.52, 53 KP).
Dabei wird zwischen verschuldeten und unverschuldeten Grinden unterschieden.
Vom Arbeitnehmer verschuldete Griinde sind (Art.52 81 KP):

(i) ein VerstoR gegen seine grundsatzliche Pflichten

(i) die Begehung einer Straftat wahrend der Dauer des Arbeitsvertrags, die eine
Weiterbeschaftigung unmdglich macht

(i) der Verlust von fur die Arbeitsleistung notwendigen Befugnissen (etwa der
Fahrerlaubnis)

Auch vom Arbeithehmer unverschuldete Grinde kdnnen zu einer auf3erordent-
lichen Kiindigung fihren (Art.53 81 KP):

(iv) Arbeitsunfahigkeit infolge einer Krankheit: Arbeitet der Arbeitnehmer weniger
als 6 Monate beim gleichen Arbeitgeber, kann ihm nach 3-monatiger Krankheit
fristlos geklndigt werden. Ist er l&anger als 6 Monate beschaftigt, kann eine aul3er-
ordentliche Kindigung erst nach Ablauf der Lohnfortzahlung (35 Tage) und der
von Krankengeld durch die Sozialversicherungsanstalt ZUS (6 Monate, vgl.
4.5.5.1) ausgesprochen werden.

127 Der Arbeitgeber muR bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist Entgelt zahlen. Dies wurde in Art.55 §1
KP bereits explizit ausgefihrt, was vermutlich auf einen redaktionellen Fehler des Gesetzestextes
zuriickgefihrt werden kann.

128 Dazu zahlen: Ordnungs- und Ruhestérungen am Arbeitsplatz, unentschuldigtes Fernbleiben von der
Arbeit, Arbeitsantritt im alkoholisierten Zustand und Alkoholkonsum am Arbeitsplatz sowie unbe-
rechtigte Inanspruchnahme von Sozialversicherungsleistungenl@ég 71). Nach deutscher Recht-
sprechung begriindet erst eine Wiederholung solcher Vorfalle eine auf3erordentliche Kiindigung
(Eberbach 1993: 164).



F.I.T. Discussion Paper 7/98 43

(v) gerechtfertigte Abwesenheit tGber einen Monat hinaus (z.B. ein Gefangnis-
aufenthalt).

In Deutschland sind wichtige Griinde nicht gesetzlich angegeben. Nach 8626 |
BGB muf3 ein wichtiger Grund es dem Kindigenden unmdglich machen, das
Arbeitsverhéltnis bis zum Ablauf der ordentlichen Kiindigungsfrist oder des
Arbeitsvertrags fortzusetzen. Dabei sind sowohl die Interessen beider Seiten als
auch die Umstande des Einzelfalls zu bericksichtigen. Diese Generalklausel wird
durch die Rechtsprechung konkretisiert. Eine aul3erordentliche Kindigung durch
den Arbeitnehmer ist, wie im polnischen Recht, durch schwerwiegende Ver-
letzungen vertraglicher Pflichten durch den Arbeitgeber begriindet (Brox 1997:
105)?° Allerdings wird durch eine auRerordentliche Kiindigung seitens des Arbeit-
nehmers das Arbeitsverhaltnis unmittelbar beendet, der kiindigende Arbeitnehmer
hat also keinen Anspruch auf den Lohn fir die Zeit der Frist einer ordentlichen
Kindigung durch den Arbeitgeber, wie in Art.55K8deks Pracyeregelt.

Wichtige Gruinde fur eine auf3erordentliche Kindigung durch den Arbeitgeber wer-
den ebenfalls von der Rechtsprechung genannt, was einen Vergleich mit den im
Kodeks Pracygenannten Grunden erméglicht:

() Vor allem schwere Vertragsverstol3e sind ein wichtiger Grund (Eberbach 1993:
165).

(i) Als wichtiger Grund zahlt bereits der begriindete Verdacht des Arbeitgebers,
dald der Arbeitnehmer eine Straftat begangen hat (Verdachtskindigung) (Eberbach
1993: 165).

(i) Der Verlust notwendiger Befugnisse des Arbeitnehmers rechtfertigt nur dann
eine aufRerordentliche Kindigung, wenn es dem Arbeitnehmer unmdoglich ist, die
Arbeitsleistung auch ohne die Befugnis zu erbringén.

Vom Arbeitnehmer unverschuldete Griinde kénnen grundsatzlich ebenfalls zu einer
aul3erordentlichen Kundigung fuhren (Brox 1997: 134).

(iv) Eine lang andauernde Krankheit des Arbeitnehmers ist im Unterschied zum
polnischen Arbeitsrecht grundsatzlich ein Grund fur lediglich eine ordentliche

129 peispielsweise mehrfach ausbleibende Lohnzahlungen oder grobe Beleidigung
130 wird dem Arbeitnehmer der Fiihrerschein entzogen, so kann beispielsweise (auf dessen Kosten) ein
Fahrer eingestellt werden, um eine au3erordentliche Kiindigung zu vermeiden (Brox 1997: 134).
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Kindigung, weil der Arbeitnehmer in einem solchen Fall als besonders schutz-
bedurftig angesehen wird*

(v) Wenn der Arbeitnenmer die Arbeitsleistung nicht erbringen kann, etwa auf-
grund eines Gefangnisaufenthaltes, so kann ihm nach Meinung des Bundesarbeits-
gerichtes nur dann gekindigt werden, wenn die betrieblichen Auswirkungen
betrachtlich sind??

Eine aul3erordentliche Kindigung darf nicht durch den besonderen Kindigungs-
schutz ausgeschlossen sein: In Deutschland ist auch die aul3erordentliche Kindi-
gung wahrend einer Schwangerschatft, eines Mutterschafts- und eines Erziehungs-
urlaubs des Arbeitnehmers unzulassig (8 9 | MuSchG). Nur in Ausnahmefallen
kann die oberste Landesbehdrdeder auRerordentlichen Kiindigung zustimmen

(89 1l MuschG).

In Polen ist die auf3erordentliche Kindigung von Schwangeren und unter den
Mutterschutz fallenden lediglich von der Zustimmung der zustdndigen betrieb-
lichen Gewerkschaftsorganisation abhéngig und nur dann mdoglich, wenn die
aulRerordentliche Kiindigung wegen eines verschuldeten Grundes erfolgt (Art.177
81 KP). Auch der aufRerordentlichen Kindigung von Mitgliedern des Vorstands
von betrieblichen Gewerkschaftsorganisationen (Florek 1996: 114) muf3 die
zustandige betriebliche Gewerkschaftsorganisation zustimmen und ein ver-
schuldeter Grund vorliegt. In Deutschland ist ebenfalls bei Betriebs- oder Personal-
ratsmitgliedern die Zustimmung des Betriebs- bzw. Personalrates einzuholen (8103
BetrVG, 88471, 108 BPersVG). Auch muf3 bei einer aufRerordentlichen Kiindigung
eines Schwerbehinderten die zustéandige Hauptfirsorgestelle zustimmen (8815, 21 |
SchwbG).

Jedenfalls muf3 die zustadndige betriebliche Gewerkschaftsorganisation vor
Ausspruch der Kiindigung gehort werden (Art.52 83 KP), wie auch in Deutschland

vor jeder aulRerordentlichen Kiindigung der Betriebs- oder Personalrat zu héren ist
(8102 1 1 BetrVG).

Wenn in Polen einem Arbeitnehmer aus unverschuldeten Griinden auf3erordentlich
gekiindigt wurde und er innerhalb von 6 Monaten nach Aufhebung des Arbeits-
vertrages und unmittelbar nach Wegfall des Kiindigungsgrundes seine Bereitschaft
zur Wiederaufnahme der Arbeitsleistung bekundet, soll der Arbeitgeber ihn nach

BIBAGE 33, 1
12BAG NJW 1986, 342
133in aller Regel das Landesarbeitsamt
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Moglichkeit wiedereinstellen (Art.53 85 KP). Er hat aber keinen Anspruch auf
Wiedereinstellung.

In Deutschland muf3 vor jeder aul3erordentlichen Kindigung eine Abmahnung des
Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber erfolgen, wenn der wichtige Grund ein
vertragswidriges Verhalten des Arbeitnehmers ist. Die Abmahnung muf3 folgende
Punkte enthalten: (i) In der Abmahnung mul3 das Verhalten des Arbeitnehmers
beanstandet werden, (ii)) sie mul3 eine Aufforderung zu zukinftigem vertrags-
gemalen Verhalten beinhalten und (iii) die Androhung einer auf3erordentlichen
Kindigung im Wiederholungsfall. Die Abmahnung kann schriftlich erfolgen und
wird dann zu den Personalakten genommen (Brox 1997: 135). Die Abmahnung als
der aufRerordentlichen Kiindigung vorgelagertes Instrument ist im polnischen
Arbeitsrecht nicht vorgesehen.

Die auf3erordentliche Kindigung ist in Polen und in Deutschland unterschiedlich
geregelt. (i) Ein Unterschied liegt in den Konsequenzen einer aul3erordentlichen
Kindigung durch den Arbeitnehmer: In Polen hat der Arbeitnehmer Anspruch auf
den Lohn der ordentlichen Kindigungsfrist, in Deutschland endet das Arbeits-
verhaltnis unmittelbar. (ii) Wéahrend in Polen die aul3erordentlichen Kindigung
wahrend des Mutterschutzes nur zustimmungspflichtig ist, ist sie in Deutschland
grundsatzlich unzuldssig. Der Mutterschutz bei auf3erordentlicher Kindigung ist
also nach dem deutschen Arbeitsrecht scharfer gefafl3t. (iii) Ein weiterer wichtiger
Unterschied besteht in der nur im deutschen Recht vorgesehenen Institution der
Abmahnung. Da sie einer aul3erordentlichen Kindigung durch den Arbeitgeber
vorausgehen muf3, ist der Arbeitnehmer wirksamer geschitzt. (iv) Die wichtigste
Differenz ist rechtsquellentechnischer Art: Wahrend Griinde fir eine aul3erordent-
liche Kindigung im polnischen Arbeitsgesetz abschlie3end aufgefuhrt sind, gibt
der deutsche Gesetzgeber nur eine Generalklausel vor, die von der Rechtsprechung
(umfangreich und wenig Ubersichtlich) konkretisiert wird.

4.6.4 Anderungskiindigung

Eine Anderungskiindigung ist eine ordentliche Kundigung durch eine Partei unter
der Bedingung, daR die andere Seite einer vorgeschlagenen Anderung der Arbeits-
bedingungen nicht zustimmt (Brox 1997: 127). Im polnisdkedeks Pracyst nur

die Anderungskindigung durch den Arbeitgeber geregelt. Sie gilt bereits als ausge-
sprochen, wenn dem Arbeitnehmer schriftlich neue Bedingungen angeboten werden
(Art.42 82 KP). Der Arbeitnehmer hat dann bis zur Halfte der Kiindigungsfrist Zeit,
die Annahme der neuen Arbeitsbedingungen zu verweigern, wodurch das
Arbeitsverhaltnis mit Ablauf der Kiindigungsfrist endet. Reagiert er in diesem Zeit-
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raum nicht, gelten die neuen Arbeitsbedingungen als angenommen und treten mit
Ablauf der Kiindigungsfrist in Kraft (Art.42 §3 KPJ*

Die Anderungskundigung ist im deutschen Arbeitsrecht durch beide Seiten
maoglich. Wird sie durch den Arbeitgeber ausgesprochen, hat der Arbeitnehmer
neben Annahme und Ablehnung der neuen Arbeitsbedingungen auch die Mdglich-
keit, diesen unter Vorbehalt zuzustimmen, dal3 die ordentliche Kindigung sozial
gerechtfertigt ist. Die vorbehaltliche Zustimmung ist innerhalb der Kiindigungsfrist,
spatestens aber 3 Wochen nach Erhalt der Anderungskiindigung, zu erklaren (82
KSchG). Uber die soziale Rechtfertigung entscheidet ein vom Arbeitnehmer
angerufenes Arbeitsgericht in einer Kindigungsschutzklage. Stellt das Arbeits-
gericht fest, daR die Anderungskiindigung nicht sozial gerechtfertigt ist, gelten die
alten Arbeitsbedingungen weiter (88 KSchG).

In Polen gilt der besondere Kiindigungsschutz bei einer Anderungskiindigung nicht,
allerdings durfen dem Arbeitnehmer 6 Monate lang keine Lohnnachteile entstehen
(Art.5 IV des Gesetzes Uber Massenentlassungen). In Deutschland erstreckt sich der
Kidndigungsschutz  fir besondere Arbeitnehmergruppen auch auf die
Anderungskundigung.

4.6.5 Massenentlassungen

Massenentlassungen werden im polnischen Recht durch das Gesetz Uber die
besonderen Grundsétze der Auflésung von Arbeitsverhaltnissen aus betrieblichen
Griinden (ZwolGrupUy® vom 28.12.1989 geregelt, in Deutschland unter anderem
im Kindigungsschutzgesetz (KSchG). Massenentlassungen sind grundsatzlich
Beendigungen der Arbeitsverhaltnisse mehrerer Arbeitnehmer durch ordentliche
Kundigund®® und kénnen nur aus betrieblichen Griinden durchgefiihrt werden
(Art.1 ZwolGrupU, 81 Il Nr.1 KSchG). Nach polnischem Recht sind dies (i)
Okonomische Grunde, (ii) organisatorische, produktionsbezogene und technolo-
gische Anderungen sowie (i) Konkurs oder Liquidation des Betriebes (Art.1
ZwolGrupU). Die Regelungen sollen Massenentlassungen nicht verhindern,
sondern die Arbeitsverwaltung und betriebliche Arbeitnehmervertreter in den

134 Die Anderungskiindigung muf eine diesbeziigliche Belehrung des Arbeithehmers enthalten. Wenn sie
fehlt, verdoppelt sich die Reaktionsfrist bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist.

135 Ustawa o szczegélnych zasadach rozwidzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn dotyczacych przedsiaebiorcy oraz o zmianie niektérych ustaw, Dziennik
Ustaw 1990 Nr.4, Pos.19

136 Bej Massenentlassungen ist im polnischen Recht eine ordentliche Kiindigung von zeit- und zweckbe-
fristeten Arbeitsvertragen mdéglich, auch wenn dies nicht vertraglich vereinbart wurde (Art.5V
ZwolGrupU). Die polnischen Bestimmungen gelten auch fur Aufhebungsvertrage (Art.11 ZwolGrupU),
die Deutschen gelten fiir alle Aufhebungsformen des Arbeitsvertrages (Halbach 1997: 210).
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Prozel3 einbeziehen. Ob Entlassungen von mehreren Arbeitnehmern eine Massen-
entlassung im Sinne des Gesetzes ist, hangt von der Entlassungsddbte ab.

Massenentlassungen nach polnischem Recht sind Entlassungen von (i) mindestens
10% der Belegschaft in Betrieben von bis zu 1000 Beschéaftigten oder (ii)
mindestens 100 bei einer Belegschaftsstarke von tber 1000 Beschétftigten (Tabelle
17). Die Entlassungen missen innerhalb eines Zeitraumes von 3 Monaten vorge-
nommen werden (Art.1 | ZwolGrupU). Sollen aus betrieblichen Griinden in diesem
Zeitraum weniger Beschaftigte entlassen werden, werden die Entlassungen wie
individuelle betriebsbedingte Kiindigungen (Art.10 ZwolGrupU) behandelt.

Massenentlassungen nach dem deutschen Kindigungsschutzgesetz sind Entlas-
sungen von (i) mindestens 5 Arbeitnehmern bei einer Belegschaftszahl von in der
Reget® zwischen 20 und 60, (i) mindestens 25 Arbeitnehmern oder 10% einer
Belegschaft zwischen 60 und 500 Beschéftigten oder (iii) mindestens 30 Arbeit-
nehmern bei einer Belegschaftsstarke von mehr als 500 Beschaftigten (Tabelle 17),
wenn die Entlassungen innerhalb von 30 Tagen durchgefiihrt werden (817 |
KSchG).

Tabelle 15: Kriterien fir Massenentlassungen

BelegschaftsgrofRe PL: Mindestanzahl derD: Mindestanzahl der
zu Entlassenden zu Entlassenden

weniger als 20 10% 1-2 AN

20 bis 59 10% 2-6 AN 5 AN
60 bis 499 10% 6-50 AN 10% 6-25 AN
500 bis 1000 10% 50-100 30 AN

AN
mehr als 1000 100 AN 30 AN

Aus Tabelle 15 geht hervor, dal3 die Definition der Massenentlassung in Deutsch-

land weiter gefal3t ist.

137 Die Entlassungsquote ist der Anteil der Zahl der zu Entlassenden an der Gesamtbeschéftigung des

Betriebes.

138 Mit der Zahl der ‘in der Regel’ Beschaftigten ist ein Durchschnittswert gemeint (Halbach 1997: 210).
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Ein polnischer Betrieb, der Massenentlassungen vornehmen will, muf3 dafiir beim
zustandigen Arbeitsamt einen Antrag auf Genehmigung stellen (Sieg 19987 75).
In Deutschland besteht lediglich Anzeigepflicht beim zustdndigen Landesarbeits-
amt (817 KSchG).

Das Verfahren ist im polnischen Arbeitsrecht wie folgt geregelt: 45 Tage vor den
Kindigungen missen sowohl das Arbeitsamt (Art.3 ZwolGrupU) als auch die
betrieblichen Gewerkschaftsorganisationen schriftlich informiert werden. Letztere
konnen von der Betriebsleitung Informationen Gber die “6konomisch-finanzielle”
Lage des Betriebs verlangen und innerhalb von 14 Tagen der Betriebsleitung Vor-
schlage darUber unterbreiten, wie das Ausmalfd der Entlassungen verringert werden
kann. Die Betriebsleitung mufl3 binnen 7 Tagen zu den Vorschlagen Stellung
nehmen (Art.2 ZwolGrupU). Spatestens 30 Tage nach der Information des Arbeits-
amtes und der betrieblichen Gewerkschaftsorganisationen und 15 Tage vor den
Kindigungen muf3 zwischen der Betriebsleitung und den betrieblichen Gewerk-
schaftsorganisationen eine Betriebsvereinbarung geschlossen werden. Darin
werden u.a. die Kriterien fir die Auswahl der zu Kindigenden und die Kundi-
gungstermine festgelegt (Art.4 | ZwolGrupU). Die Betriebsvereinbarung ersetzt die
in Artikel 38 KP geregelte gewerkschaftliche Konsultation bei individuellen
Kiandigungen und muf3 mit allen betrieblichen Gewerkschaftsorganisationen
geschlossen werden (Art.4 Il ZwolGrupU). Existiert keine Betriebsgewerkschaft
oder einigen sich die Verhandlungspartner nicht tGber alle Verhandlungspunkte,
stellt die Betriebsleitung einseitig eine Betriebsordnung auf, die alle Verhandlungs-
punkte bericksichtigen muf3, Uber die sich bereits geeinigt wurde (Art.4 IlIl
ZwolGrupU). Kommt keine Vereinbarung zustande, werden die geplanten Entlas-
sungen wie individuelle Kindigungen nach Art.38 KP behandelt (Art.5 I
ZwolGrupU).

Im deutschen Arbeitsrecht sind geplante Massenentlassungen dem zustandigen
Landesarbeitsamt anzuzeig®h§17 | KSchG, §8 AFG) und dem Betriebsrat mit-
zuteilen**! Der Betriebsrat muR? zu den geplanten Entlassungen Stellung nehmen
und zustimmen (817 1l KSchG, 895 | BetrVG). “Arbeitgeber und Betriebsrat haben
insbesondere die Moglichkeiten zu beraten, Entlassungen zu vermeiden oder einzu-
schranken und ihre Folgen zu mildern” (817 Il Nr.2 KSchG). Wenn der Betriebsrat

seine Zustimmung verweigert, entscheidet die Einigungsstelle auf Antrag des

139 Unklar ist, unter welchen Bedingungen das Arbeitsamt die Erteilung einer Genehmigung versagen
kann.

140 Wenn die Anzeige beim Landesarbeitsamt unterbleibt, sind die Entlassungen nach Meinung des
Bundesarbeitsgerichts (Urteil vom 8.6.1989) unwirksam, sofern sich die Arbeitnehmer darauf berufen
(NZA 1990: 224).

141 Die Mitteilung an den Betriebsrat umfaRt die Angabe (i) der Entlassungsgriinde, (ii) Zahl und
Berufsgruppen der Beschéftigten und der zu Entlassenden, (iii) die Entlassungszeitpunkte, (iv) die
Auswabhlkriterien und (v) Abfindungsregelungen (817 Il Nr.1-6 KSchG).
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Arbeitgebers (8§95 | Nr.2 BetrVG}? Die gesetzlichen Mitspracherechte der
Arbeitnehmervertreter sind damit in Deutschland grof3er, weil in Polen der Arbeit-
geber letztlich alleine Uber die Durchfiihrung von Massenentlassungen entscheiden
kann.

In Deutschland beginnt mit der Benachrichtigung des Landesarbeitsamtes eine
einmonatige Sperrfrist, wahrend der niemand entlassen, also kein Arbeitsverhaltnis
beendet werden kann (§18 KSchG, Halbach 1997:230).

Sind Konkurs oder Liquidation des Betriebes der Grund flr Massenentlassungen,
werden in Polen die einzelnen Arbeitsverhaltnisse vom Konkursverwalter oder
Liquidator ohne Kindigung aufgehoben, ohne dal3 der allgemeine oder besondere
Kindigungsschutz greift (Art.411 81 KP). Nur wenn der Arbeitnehmer dagegen
Einspruch erhebt, muf3 ihm ordentlich gekindigt werden. Statt dem Abschlul3 einer
Betriebsvereinbarung wird die betriebliche Gewerkschaftsorganisation lediglich
informiert und kann Stellung nehmen (Art.7a ZwolGrupU). Das deutsche
Kindigungsschutzgesetz enthalt keine besonderen Bestimmungen fir den Fall, daf?
Massenentlassungen aufgrund von Betriebsstillegungen durchgefiihrt werden.

Die Kundigungsfristen der einzelnen Arbeitsverhaltnisse gelten generell auch bei
Massenentlassungen. Eine bedeutsame Ausnahme bilden im polnischen Arbeits-
recht Arbeitsvertrage auf unbestimmte Zeit bei einer Beschéaftigungsdauer von tber
3 Jahren (vgl. 5.1.2, Art.36 KP): Fur sie kann die Kundigungsfrist von 3 Monaten
auf bis zu einen Monat gesenkt werd&hDariiber hinaus kénnen auch zeit- und
zweckbefristete Arbeitsvertrage mit einer Frist von 2 Wochen gekindigt werden
(Art.5 V ZwolGrupU, Art.411 82 KP), auch wenn keine bzw. eine langere Kindi-
gungsfrist vereinbart wurde (vgl. 5.1).

Der Kundigungsschutz besonderer Arbeitnehmergruppen ist in Polen bei Massen-
entlassungen auf Mitglieder des Belegschaftsrates und Vorstandsmitglieder
betrieblicher Gewerkschaftsorganisationen ausgedehnt (Art.6 | ZwolGrupU). Das
gilt auch dann, wenn die Kindigungen aus betriebsbedingten Griinden keine
Massenentlassungen im Sinne des ZwolGrupU sind (Al Z0volGrupU). Der
besondere Kiindigungsschutz des deutschen Arbeitsrechts bleibt von den Massen-
entlassungsregelungen unberihrt.

142 Dje Stellungnahme des Betriebsrates muf? der Benachrichtigung des Landesarbeitsamtes beiliegen
(817 1 KSchG).

143 Dadurch soll dem Arbeitsamt Zeit gegeben werden, die zu Entlassenden anderweitig zu vermitteln
(Brox 1997: 150). Das Arbeitsamt kann aber auch friiheren Emtiges zustimmeng§(8 | KSchG)
oder die Sperrfrist auf maximal 2 Monate ausdehnen (818 1l KSchG).

%4 Dann steht dem Arbeitnehmer eine Abfindung von 2 Monatsléhnen zu (Ark®, so daR der
Vorteil fur den Arbeitgeber darin besteht, dal3 er fur diese 2 Monate keine
Sozialbeitrage fur den Arbeitnehmer abfUhren muf} (Sieg 1996: 76).
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Nach dem polnischen Arbeitsrecht erhalt jeder Gekundigte eine Abfindung, deren
Hohe von der Dauer seiner Betriebszugehorigkeit abhangt. Arbeitet er weniger als
10 Jahre im Betrieb, erhalt er einen Monatslohn. Ist er mindestens 10 und weniger
als 20 Jahre im Betrieb, bekommt er 2 Monatsléhne, und bei einer Betriebszuge-
horigkeit von mindestens 20 Jahren 3 Monatslohne. Bemerkenswert ist die gesetz-
liche Vorgabe einer Obergrenze: Die Abfindung darf das 15-fache des geltenden
Mindestlohnes nicht tibersteigen (Art.8 ZwolGrupgth):*®

Sind die Massenentlassungen in einem Betrieb in Deutschland auf Betriebs-
anderungett’ zuriickzufithren, so haben Arbeitgeber und Betriebsrat einen Sozial-

plan auszuhandeln. Kommt keine Einigung zustande, entscheidet die Einigungs-
stelle Uber den Sozialplan (8112 BetrVG). Dadurch besteht fiir den Betriebsrat ein
erzwingbares Mitbestimmungsrecht (Brox 1997: 156). Dieser enthalt auch Ab-

findungsregelungen, die in aller Regel weit Uber die polnischen gesetzlichen Vor-
gaben hinausgehéf?f

Wenn in Polen in einem Betrieb, der Massenentlassungen vorgenommen hat, die
Belegschaft zu einem spateren Zeitpunkt wieder aufgestockt wird, mul3 ein Entlas-
sener wieder eingestellt werden, wenn er spatestens ein Jahr nach Auflésung der
Arbeitsverhéltnisse seine Bereitschaft dazu bekundet und in seiner Berufsgruppe
beschéaftigt werden kann (Art.12 ZwolGrupU). Eine solche Regelung gibt es im
deutschen Arbeitsrecht nicht.

Die Regelungen zum Verfahren bei Massenentlassungen sind in beiden Landern
ahnlich ausgestaltet. Unterschiede bestehen bei Mitspracherechten von Arbeit-
nehmern, die in Deutschland gréf3er sind, und der Abfindungen. Deren Hohe ist
zwar in Polen gesetzlich geregelt, in der Praxis werden aber in Deutschland,
gemessen am Durchschnittseinkommen, hohere Abfindungen gezabhilt.

145 Dem Arbeitnehmer steht keine Abfindung zu, wenn (i) der Betrieb ilbernommen wird und er dort
Arbeit aufnimmt, (ii) der Arbeitnehmer sich selbstéandig macht oder ist, (iii) er Teilzeitbeschéaftigter im
Betrieb, Rentner oder Pensionar wird oder (iv) er steuerzahlender Landwirt ist (Art.8 Ill ZwolGrupU).

146 Mit dieser Obergrenze soll offenbar der gleiche Zweck verfolgt werden wie bei der Lohnzuwachs-
steuer popiweR, die ebenfalls zu Beginn der polnischen Transformation eingeftihrt wurde und die
Dekapitalisierung von Staatsbetrieben durch die Arbeitnehmerseite verhindern sollte (Coricelli 1992).

147 «pAls Betriebsénderungen [...] gelten 1. Einschrankung und Stillegung des ganzen Betriebs oder von
wesentlichen Betriebsteilen, 2. Verlegung des ganzen Betriebs oder von wesentlichen Betriebsteilen, 3.
Zusammenschlu? mit anderen Betrieben oder die Spaltung von Betrieben, 4. grundlegende Anderungen
der Betriebsorganisation, des Betriebszwecks oder der Betriebsanlagen, 5. Einfihrung grundlegend
neuer Arbeitsmethoden und Fertigungsverfahren” (§111 BetrVG).

148 Bjs zum 31.12.1997 konnte das Landesarbeitsamt fiir die Zeit derdginggisperrfrist auch Kurz-
arbeit zulassen (819 | KSchG, 8§63 IV AFG). Regeken zur Kurzarbeit bzw. zur Zahlung von Kurz-
arbeitergeld durch die Arbeitslosenversicherung nach §863-73 AFG fehlen im polnischen Arbeitsrecht.
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4.6.6 Pflichten beider Seiten bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
4.6.6.1 Arbeitszeugnis

In beiden Landern ist der Arbeitgeber bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
verpflichtet, dem Arbeitnehmer ein Zeugnis auszustellen (Art.97 81 KP, 8630
BGB). Der Inhalt des Zeugnisses ist in Polen per Gesetz detailliert geregelt, in
Deutschland durch Arbeitsgerichtsurteile. Es wird zwischen einem einfachen und
einem qualifizierten Zeugnis unterschieden: Ein einfaches Zeugnis enthalt An-
gaben, die in jedem Zeugnis stehen mussen, wahrend ein qualifiziertes Zeugnis
zusatzlich vom Arbeitnehmer verlangte Angaben enthalt (Halbach 1997: 212). In
einem einfachen Arbeitszeugnis muf3 die Beschaftigungsdauer und die Art der
Tatigkeit bzw. die ausgetbte Funktion genau beschrieben werden (Art 97 82 Nr.1
KP, 8630 BGB). In Polen sind darlber hinaus alle Informationen, die fur arbeits-
rechtliche und Sozialversicherungsanspriiche notwendig sind, Bestandteil des ein-
fachen Arbeitszeugnisses, wie auch etwaige Lohnpfandungen und der Beendi-
gungsgrund des Arbeitsverhaltnisse eingetragen werden, also zwei fur den Arbeit-
nehmer moglicherweise ungtinstige Tatbestande. In Deutschland kann der Beendi-
gungsgrund nur in einem qualifizierten Zeugnis erscheinen, also auf Verlangen des
Arbeitnehmers?® Ferner hat der Arbeitgeber die Leistungen des Arbeitnehmers
‘wahr’ zu beurteilen (Halbach 1997: 213). Gegenstand des qualifizierten Zeug-
nisses in Polen sind die Hohe und Bestandteile des Entgelts sowie die Qualifika-
tionen des Arbeitnehmers (Art.97 82 Nr.2 KP), nicht aber Bewertungen der
Leistung des Arbeithehmers.

Falls ein Arbeitgeber in Polen ein unkorrektes oder gar kein Arbeitszeugnis aus-
stellt, mul3 er dem Arbeitnehmer Schadensersatz in Hohe des entgangenen Ein-
kommens fur bis zu einem halben Jahr leisten, bis zu einer Hohe von magoal

Zuioty (Art.99 KP). Nach einem Urteil des Bundesarbeitsgerithtsu3 der alte
Arbeitgeber den Schaden ersetzen, der dem Arbeitnehmer dadurch entsteht, dal3 er
keinen oder einen schlechteren Arbeitsplatz bekommt (Halbach 1997: 214). Der
Schadensersatzanspruch des Arbeitnehmers geht in Deutschland also tber den nach
polnischem Arbeitsrecht hinaus.

4.6.6.2 Freistellung fur die Arbeitsuche

Art.37 KP regelt den Anspruch des Arbeitnehmers auf bezahlte Freistellung zur
Arbeitsuche in der Zeit der Kundigungsfrist. Er hat Anspruch auf 2 Arbeitstage,

149 |st der Arbeitnehmer mit dem Inhalt des qualifizierten Zeugnisses unzufrieden, kann er kein einfaches
mehr verlangen (Halbach 1997: 213).
0 Urteil vom 25.10.1967



52 T. Jost: Vergleich des polnischen und deutschen Individualarbeitsrechts

wenn die Kundigungsfrist einen Monat betragt, und auf 3 Arbeitstage, wenn die
Kindigungsfrist 3 Monate lang ist, aber auch, wenn die Kiindigungsfrist aufgrund
von Massenentlassungen verkurzt ist (vgl. 5.4). Demgegenuber sind die Anspriiche
des Arbeitnehmers im deutschen Arbeitsrecht nur vage formuliert: Er hat Anspruch
auf eine angemessene und bezahlte Zeit zur Suche einer neuen Beschéaftigung
(8629 BGB)™**

4.6.6.3 Wetthewerbsverbot

Nach dem Wettbewerbsverbot ist es einem Arbeitnehmer untersagt, als Konkurrent
des Arbeitgebers aufzutreten. Andernfalls muf3 er dem Arbeitgeber Schadensersatz
leisten (Art.101 KP, §60 HGB)'*? Nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses kann
von beiden Seiten ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot vereinbart werden, das
aber nur wirksam ist, wenn sowohl die Dauer des Wettbewerbsverbotes als auch
die Hohe der Entschadigung des Arbeitnehmers in der Vereinbarung festgelegt ist
(Art.101°> §1 KP, §74 HGB). Die Entschadigung muR nach polnischem Recht
mindestens 25% des vorigen Entgelts ausmachen (A7t.§81 KP), nach
deutschem Recht mindestens 50% (874 Il HGB). Die Vereinbarung muf3 in Polen
schriftlich sein (Art.101KP).

5. Zusammenfassung

Die Regelungen des individuellen Arbeitsrechts in beiden Landern unterscheiden
sich grundsatzlich nicht entscheidend, wenngleich in Polen bereits auf
Gesetzesebene umfangreichere und detailliertere Bestimmungen gelten. Die
wesentlichen Unterschiede sind:

» Die Regelungen zur Arbeitszeit sind sehr ahnlich, in bestimmten Punkten aber
unterschiedlich flexibel: So existieren in Deutschland keine gesetzlichen Ober-
grenzen fur Uberstunden, dafiir miissen sie vom Betriebsrat genehmigt werden,
wahrend Sonn- und Feiertagsarbeit in Polen eher moglich ist.

» Die Ausgestaltung des Arbeitsentgelts ist im polnischen Arbeitsgesetzbuch sehr
viel ausfuhrlicher geregelt als im deutschen Arbeitsrecht. Uberstunden- und
Nachtarbeitszuschlage sind sogar in ihrer HOhe genau vorgegeben. Die in Polen
anfallenden Sozialversicherungsbeitrage Ubersteigen die deutschen um ein Viel-
faches, so dalR der Vorteil geringerer Lohnkosten reduziert, moglicherweise

151 Auf Lohnfortzahlung kann durch Arbeits- oder Tarifvertrag verzichtet werden (Halbach 1997: 211).

152 Dje Bestimmungen des Handelsgesetzbuches gelten nur fiir Handlungsgehilfen und deren Prinzipale.
Das Bundesarbeitsgericht hat 1969 diese Regehuf alle Arbeitsverhaltnisse ausgedehnt (Halbach
1997: 83).
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sogar Uberkompensiert wird. Demgegenuber ist die steuerliche (Grenz-)
Belastung des Einkommens in Polen geringer. Das polnische System der Lohn-
fortzahlung stellt Arbeitgeber und Arbeitnehmer auf Kosten der Sozial-
versicherung besser, Leistungen wie Arbeitslosen- und Kurzarbeitergeld sind
demgegenuber in Deutschland wesentlich grof3zugiger.

» Der Kindigungsschutz weist einen wesentlichen Unterschied auf: Es gibt im
polnischen Arbeitsrecht keinen allgemeinen Kuindigungsschutz, wie er in
Deutschland durch das Kindigungsschutzgesetz verankert ist. Der Schutz von
Arbeitnehmervertretern vor ordentlicher Kindigung ist zudem in Deutschland
strikter, wie auch die Mitspracherechte von Arbeitnehmervertretern bei Massen-
entlassungen deutlich groR3er sind. Grinde fir eine aul3erordentliche Kindigung
durch den Arbeitgeber sind in Polen gesetzlich abschlie3end aufgelistet, was zu
einer grof3eren Rechtssicherheit fuihren dirfte. Die Abmahnung als einem einer
auRRerordentlichen Kindigung zwingend vorgelagerten Instrument ist dort unbe-
kannt. Zusammenfassend sind die Kindigungsregelungen in Polen fur den
Arbeitnehmer deutlich ungunstiger als in Deutschland.

Mit der Neufassung ddsodeks Pracyst das polnische Arbeitsrecht weitgehend an
das westeuropaische Recht angepal3t worden. Im Unterschied zu Deutschland
existiert ein umfassendes Arbeitsgesetzbuch. Die an einigen Stellen sehr ins Detail
gehenden Vorschriften des Gesetzes konnen als sozialistisches Erbe gesehen
werden. Beides hat moglicherweise wichtige Implikationen auf die industriellen
Beziehungen in Polen: Zum einen wird es sowohl Anwendern als auch betroffenen
Arbeitgebern und Arbeitnehmern leichter gemacht, Zugang zu gesetzlichen
Regelungen zu finden, zum anderen sorgen detaillierte Regelungen fir mehr Ein-
deutigkeit im Verhaltnis zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern. Gleichwohl
besteht bei einer groRen Regelungsdichte und -tiefe des Arbeitsrechts grundsatzlich
die Gefahr einer Uberregulierung und der gréReren Inflexibilitat bei Anderungen in
den industriellen Beziehungen.
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