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1 WSTEP

Zatrudnienie pracownika nie konficzy sie na wyliczeniu jego ptacy
i kosztéw zatrudnienia (skladek, jakie bedzie si¢ placié za pracownika, dodat-
kéw do pensji brutto, np. 8 % “vakantiegeld”). Wybierajac forme zatrudnienia,
trzeba zdad sobie sprawe z tego, ze pracownika, przy niektérych formach
zatrudnienia, nie jest tak tatwo zwolnié. Przystuguja mu réznego rodzaju
platne urlopy, a pracodawca ma liczne obowigzki. Przyktadowo w przypadku
choroby pracownika pracodawca musi zglosi¢ chorobe pracownika i ewentu-
alnie poszuka¢ dla niego innej odpowiedniej pracy. Zanim zdecydujemy sie
zatem na dang forme zatrudnienia warto si¢ zastanowi¢ jaka najlepiej zawrzeé
umowe, na jakich zasadach kogo$ zatrudni¢ i jakie s3 ewentualne tego konsek-
wencje. Przyblizeniu tej tematyki stuzy wlasnie to opracowanie.

Wiele informacji na temat zatrudnienia i holenderskiego prawa pracy
mozna znalez¢ w internecie. Powszechnie dostepnych jest kilka publikacji
dotyczacych podstawowych praw i obowigzkéw pracownika i pracodawcy.
Napisane s3 one przewaznie z perspektywy pracownika. Najnowsza jest pub-
likacja z pazdziernika 2008 roku “Praca w Holandii”, wydana po polsku przez
SZW (Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, czyli Ministerstwo
Spraw Socjalnych i Pracy). Podane s3 tam oprécz podstawowych informacji
adresy instytucji, do ktorych pracownik moze si¢ zglosi¢ w razie utraty pracy
lub upadlo$ci pracodawcy oraz adresy instytucji, gdzie mozna uzyskaé pomoc
prawna (juridisch loket). Juridisch loket §wiadczy pomoc prawna w zasa-
dzie tylko na rzecz pracownika i odsyta go potem do adwokata, ktéry moze
wystapic o dotacje.

Podstawowymi zrédtami informacji sg tez strony UWV, UWV Werk-
bedrijf (dawnej CWI, czyli Centrum Werk en Inkomen - Centrum Pracy
i Dochodéw), KvK (Kamer van Koophandel - 1zba Handlowa) lub Belasting-
dienst (Urzedu Skarbowego). Informacje na stronach internetowych czesto
podane s3 tez w jezyku angielskim i niemieckim. Na stronach UWV Werkbe-
drijf mozna znalez¢ zagadnienia typu: “Co jesli pracodawca zbankrutuje”,



albo ,Jakie mam prawa do urlopu” itp. Nie bede tu omawiat tych stron, warto
jednak nadmieni¢, ze ostatnio wiele formularzy w tych instytucjach jest tez
dostepnych w jezyku polskim. Oprécz oficjalnych Zrddel, wiele uzytecznych
informacji zawartych jest na stronach polonijnych, w tym na forach. Ta-
kich stron jest kilka i mozna tam znaleZ¢ bardziej lub mniej dokladne infor-
macje. Istnieja réwniez prywatne firmy zajmujace sie doradztwem prawnym,
gdzie pomoc mozna uzyska¢ takze w jezyku polskim. Dla przyktadu warto
wymieni¢ kancelarie “Solowski Consultancy”, ktéra udziela porad prawnych
w zakresie podatkdw, obliczenia placy itp. Porady prawnej mozna tez
zasiggnaé w mojej kancelarii - Boonk Van Leeuwen Advocaten w Rotter-
damie. Pracuje u nas kilku prawnikéw zajmujacych sie prawem handlowym
w tym prawem pracy.
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2 ZAWIERANIE UMOWY 0 PRACE

Roznica miedzy umowa zlecenia i o dzieto
a umowa o prace

Pierwsze pytanie polskiego pracodawcy, ktéry rozpoczyna w Holandii
swojg dziatalno$¢ gospodarcza zwykle brzmi: “Czy moge zawrzeé umowe
o dzieto lub umowe zlecenia z pracownikiem?”. Dlatego zaczng od tego za-
gadnienia. Odpowiedz jest twierdzgca. W Holandii zawarcie umowy o dzielo
lub umowy zlecenia (overeenkomst van opdracht, aanneming van werk) z firma
zwykle nie stwarza probleméw. Istnieje jednak zasadnicza réznica pomiedzy
typowga polska umowa zlecenia, czy o dzielo, a jej odpowiednikiem holender-
skim. Réznica polega na tym, ze wedlug prawa holenderskiego (Kodeksu Pra-
cy, stanowigcym czes$¢ Burgerlijk Wetboek tj. Kodeksu Cywilnego, zwanego
dalej “KC”) pracodawca ma ograniczone mozliwo$ci zawarcia takiej umowy
z osobg prywatna, chociaz byloby to dla pracodawcy korzystne ze wzgledu na
tymczasowo$¢ pracy, czy ze wzgledéw podatkowych. Zawierajac taka umowe
z osobg prywatna, np. z ZZP’er (czyli zelfstandige zonder personeel - osoba
prowadzaca wlasng firme bez personelu) albo wolnym strzelcem (freelancer)
- trzeba najpierw upewni¢ sie czy taka umowa nie bedzie traktowana jak
umowa o prace, ze wszystkimi konsekwencjami, jakie si¢ z tym lacza.

Naczelna zasada wymaga, by pomiedzy zleceniobiorcg a zleceniodawca
nie istnial stosunek jak miedzy pracownikiem a pracodawcg. Kazda umowa,
zgodnie z ktérg pracownik jest zobowiazany wykonad przez pewien czas
prace (ktéra ma realng wartoé¢ dla pracodawcy) pod bezposrednim zwierz-
chnictwem pracodawcy, za wynagrodzeniem, bedzie na ogé! traktowana jak
umowa o prace (patrz tez rozdzial: rodzaje uméw o prace). Aby upewnié sie,
iz zawierajac umowe z wolnym strzelcem umowa ta nie bedzie traktowana
jako umowa o prace, pracownik moze wystapi¢ do urzedu skarbowego o tak
zwany VAR (czyli Verklaring Arbeids Relatie - o$wiadczenie urzedu
podatkowego, ze zatrudniony nie wykonuje pracy jako pracownik).



Podkreslam jednak, ze VAR nie zawsze wystarcza, gdy wspolpraca ze
zleceniobiorcg odbywa sie¢ na podobnych zasadach jak zatrudnienie pra-
cownika w oparciu o umowe o prace. Pozatym VAR obejmuje tylko $ciéle
okreslone prace, podane przez pracownika.

Uktad zbiorowy pracy

Uklad zbiorowy pracy (czyli CAO - collective arbeidsovereenkomst) moze
zawiera¢ (minimalne) przepisy dotyczace placy, czasu pracy, urlopéw i wiele
innych postanowien. Jesli CAO jest ogélnie wiazacy (“algemeen verbindend”),
to w indywidualnych umowach nie wolno odstepowac od tych przepiséw pod
warunkiem, ze tak jest to ustalone w CAO. Pracownik bedzie mégt zawsze
powotad si¢ na te zapisy. Dlatego, zawierajac umowe zawsze nalezy upewnié¢
sig, czy w danym sektorze dzialalnosci gospodarczej obowiazuje CAO.

Oproécz ogdlnie wiazacych CAO istnieja rowniez CAO obowiazujace
tylko cztonkéw zwigzkéw zawodowych i zwigzkéw pracodawcow, ktorzy
zawierali dany CAO.

Uklady zbiorowe ogélnie wigzace sg dostepne po holendersku na stronie
www.szw.nl. Znanym CAO, wigzacym czlonkéw jest ABU uitzend CAO,
ktory dostepny jest réwniez po polsku. Obowiazuje on w stosunku do biur
posrednictwa pracy, bedacych czlonkiem vakvereniging ABU (czyli wigkszo$é
z nich) i tych, ktérzy pracuja poprzez te biura.

Obowiazujace prawo

Zasada jest, ze obowiazuje prawo kraju, w ktérym praca jest (gtéwnie)
wykonywana (art. 6 i 7 Europees Verdrag Overeenkomsten). Przewaznie
bedzie zatem obowigzywalo prawo holenderskie. W umowie mozna jednak
uzgodni¢, ze strony obowiazuje prawo polskie. Jednakze, w przypadku gdy
praca jest wykonywana na terenie Holandii, obok przepiséw prawa polskiego,
beda obowigzywaly réwniez wigzace przepisy prawa holenderskiego, to
znaczy te, od ktérych nie mozna odstapi¢ w umowie. W efekcie wybdr prawa
polskiego nie bedzie mial wigkszego znaczenia. Pracownik bedzie si¢ mégt
powolaé na przepisy prawa holenderskiego.

Nawet jesli pracownik przyjedzie do Holandii do pracy tymczasowej,
pracujac dla tej samej firmy na podstawie polskiej umowy, bedzie mégt sie
powotal na niektdre przepisy prawa holenderskiego. Dotyczy to gtéwnie
czasu pracy, warunkow pracy itp. Bedzie mogt tez zwrécié sie do sadu
o ochrone swoich praw. Nie ma przy tym znaczenia, czy umowa jest zawarta
po polsku, czy holendersku. Dozwolone jest zawarcie umowy o prace w jezyku
polskim dla prac wykonywanych na terenie Holandii pomiedzy holender-
skim pracodawcg a holenderskim lub polskim pracownikiem. Jezyk, w ktérym
umowa zostala sporzagdzona nie ma znaczenia pod wzgledem prawnym.

Z umowg o dzielo czy umowa zlecenia jest inaczej. Wybor prawa bedzie
oznaczal, ze to prawo obowiazuje strony. Przyktadowo, gdy wynajmuje si¢
ekipe z Polski do wykonania remontu w Holandii i uzgodni sig, ze obowiazuje
prawo polskie, oznacza to, ze bedzie obowigzywalo prawo polskie. Przy braku
uzgodnienia, w zasadzie zawsze bedzie obowiazywac prawo holenderskie.

Natomiast gdy dojdzie do sporu migdzy stronami umowy ijedna z nich
bedzie chciala zwrécié sie do sadu o rozstrzygniecie sporu, sprawe taka moze
rozpoznawa¢é sad miejsca zamieszkania pozwanego (czyli moze to byé miejsce
zamieszkania lub siedziby pracodawcy lub pracownika, w zaleznosci od tego,
kto wnidst sprawe) lub s3d w miejscu, w ktérym praca zwykle byta wyko-

nywana. Wlasciwosci sadu na tej podstawie nie mozna umownie zmienié.

Informacje i dokumenty jakie pracodawca
powinien otrzymaé od pracownika

Zatrudniajac kogo$ z zagranicy - w tym z Polski - upewni¢ sie nalezy
czy pracownik posiada numer BSN (Burger Service Nummer; poprzednio
zwany Sofi Nummer). Obowiazkiem jest mieé kopig paszportu pracownika
lub innego dokumentu (kopia prawa jazdy nie wystarcza). Umowa powinna
zawiera¢ nastepujace podstawowe informacje:

- dane osobowe i adres pracownika i pracodawcy,

- miejsce wykonania pracy,

- zakres obowigzkéw,

- date rozpoczecia pracy,

- okres trwania umowy,

- wysokos$¢ wynagrodzenia,

- ewentualnie mozliwo$¢ i okres wypowiedzenia umowy,

- ilo§¢ godzin pracy albo czas pracy,

- wskazanie czy obowiazuje uklad zbiorowy pracy.

Oczywi$cie w praktyce bywa réznie. Nie kazda umowa bedzie zawierad
powyzsze informacje, cho¢ nie czyni to umowy niewazng. Zasada zawarta
w artykule 7:655 KC, stanowigcym o danych, ktére powinny by¢ zawarte
w umowie mdwi, Ze na zadanie pracownika pracodawca powinien poda¢
powyzsze informacje. Oznacza to, iz pracownik moze zada¢ od pracodawcy
informacji na temat okresu pracy, czasu trwania umowy itp. Aby uniknaé
wszelkiego rodzaju nieporozumien lepiej mie¢ te podstawowe dane wczeéniej
uzgodnione, szczegdlnie jesli sie zatrudnia kogo$ na dtuzszy okres. Umowa
moze by¢ zawarta ustnie, ale moze to stworzy¢ réznego rodzaju niejasnosci
inieporozumienia, szczegdlnie jeéli pracownik byt zatrudniony przez
dluzszy czas.

Przed rozpoczeciem pracy pracodawca ma obowiazek poprosié¢ pracow-
nika o wypelnienie i podpisanie stosownych formularzy odno$nie podatku.
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Wypelnienie tych formularzy jest konieczne w celu obliczenia podatku i skta-
dek, ktore pracodawca musi odprowadzad za pracownika. Zwykle zajmuje sie
tym firma administracyjna lub ksiegowy. W niektérych przypadkach praco-
dawca ma réwniez obowiazek zgtosi¢ pracownika w urzedzie skarbowym
przed rozpoczeciem pracy lub najpdZniej w pierwszy dzien pracy pracownika.

Podpisywanie umowy

Po wypelnieniu danych lub/i (ewentualnego) dostosowaniu wzoru,
dochodzi do podpisania umowy. Osoba podpisujaca umowe ze strony
pracodawcy musi by¢ do tego upowazniona. Nie musi to by¢ jednak cztonek
zarzadu, ktérego upowaznienie wynika z rejestracji w Kamer van Koophandel
(i/1ub statutu), albo nawet ktoé formalnie upowazniony do reprezentowania
firmy, ktérego upowaznienie wynika z rejestracji w Kamer van Koophandel.
Moze to by¢ osoba, ktora po prostu zostala wewnetrznie upowazniona do
podpisania umowy. Przy podpisie pracodawcy wystarczy podac,
ze firma jest reprezentowana przez te osobe. W przypadku sporu pracownik
nie bedzie mégt dazy¢ do uniewaznienia umowy i powolywac sie na to,
ze umowa zostala podpisana ze strony pracodawcy przez osobe do tego
nieupowazniong. Umowa jest bowiem prawomocna. Tak samo pracodawca
nie bedzie mégt powotad si¢ na to, ze osoba, ktdra za niego podpisala umowe 1
nie byla do tego upowazniona. Tylko w przypadku, w ktérym to musiato by¢
ewidentne dla pracownika, iz osoba podpisujaca umowe ze strony pracodaw-
cy byla do tego nieupowazniona, pracodawca skutecznie bedzie si¢ mégl na to
powota¢, np. gdyby umowe podpisala jego 6-letnia cérka.

Nie nastrecza probleméw podpisywanie umowy przez firme, ktora juz
formalnie istnieje i zostata wpisana do rejestru firm. Ale co w przypadku,

w ktérym dopiero zaktada sie spotke? Wedtug prawa holenderskiego taka
spotka moze juz dziatad i zawiera¢ umowy. W korespondencji i na umowach
dodaje si¢ do nazwy spétki litery “i.0”(jesli dotyczy to B.V.). Skrét i.o znaczy
“in oprichting”, a wiec w trakcie zakladania. Z osobg prowadzaca wlasna
dziatalno$é gospodarczg albo z ZZP'er jest inaczej. Zawierajac umowe, osoba
zawsze bedzie zwigzana umows, nie tylko poprzez firme.

Zarzad spotki w tracie jej zakladania lub osoba do tego upowazniona
przez spéltke moze zatem zawrzeé umowe o prace w imieniu spo6tki, czy tez
otworzy¢ konto w banku. A kto wchodzi w sktad zarzadu takiej sp6tki? Skiad
zarzadu moze wynikaé ze statutu, jeslijest juz sporzadzony, albo tez z tego, ze
osoba zawierajaca umowe przedstawia sie np. jako czlonek zarzadu tej spotki.

Pozostaje jeszcze jedna istotna kwestia. Wedlug prawa holenderskiego
wszystkie obowiazki wynikajace z uméw zawartych przez spétke i.o., prze-
chodzg na spotke juz zarejestrowana, dopiero po stosownej decyzji zarzadu.
Taka decyzja zarzadu moze obejmowacl wszystkie wczeéniej zawarte
w imieniu spélki umowy i w takim wypadku nie trzeba ich wyszczegdlniac.

Dopiero po takiej decyzji osoby reprezentujace spétke i.o. sa zwolnione z tych
obowigzkéw. W zasadzie wigc osoba zawierajaca umowe na rzecz spotkii.o,
czyni to na wlasne konto. Tylko po decyzji zarzadu zarejestrowanej juz spotki
Z MOCy prawa w jej miejsce wstepuje nowo powotana spéika.

3 RODZAJE UMOW 0 PRACE

Istnieje kilka mozliwych form zatrudnienia. Nalezy wiec wybrad naj-
bardziej odpowiednia w danej sytuacji. Dla matej firmy, potrzebujacej kogo$
na kilka godzin tygodniowo, w sytuacji w ktérej jeszcze nie wiadomo jak sie
biznes dalej rozwinie, lepiej wybra¢ inng forme niz w sytuacji wigkszej firmy,
ktora chce zatrudni¢ kogo$ na okreélong ilo§¢ godzin lub na okre$lony czas.

Rozréznia sie¢ nastepujace rodzaje umow o prace:

- umowa na czas nieokreslony,

- umowa na czas okreélony,

- umowa na wezwanie na zero godzin (nul-uren contract),

- umowa na wezwanie (na minimalng lub maksymalng ilo§¢é godzin),

- umowa na wezwanie z ustaleniem, Ze nie trzeba reagowac na
wezwanie,

- umowa z biurem poérednictwa pracy “uitzendovereenkomst”
(miedzy biurem posrednictwa pracy a pracownikiem),

- umowy mieszane (np. na czas okre$lony i zero godzin).

Obok samych uméw sg réwniez ustalenia, ktére moga zosta¢ zawarte w umo-
wie, takie jak:

- tajemnica firmy (geheimhoudingsbeding),

- klauzula o zakazie konkurencyjnosci (concurrentiebeding/relatie-

beding),

- ustalenie co do jednostronnej zmiany (eenzijdig wijzigingsbeding),

- postanowienie co do okresu prébnego (proeftijdbeding),

- regulamin, np. przerw, korzystania z internetu itp.

Istotng zasada prawa holenderskiego, w przypadku gdy rzeczywisto$¢
odbiega od “papierowej rzeczywisto$ci” jest zasada zawarta w art. 7:610 a/b
KC i brzmi ona nastepujaco:

Art. 610a. Przyjmuje sig, ze ten kto na rzecz drugiej osoby wykonuje
prace za wynagrodzeniem platnym przez ta druga osobe przez trzy kolejne
miesiace, tygodniowo lub przez co najmniej dwadzie$cia godzin w miesiacu,

wykonuje ja na podstawie umowy o prace.
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Art. 610b. W przypadku trwania umowy o prace przez co najmniej trzy
miesiace, przyjmuje si¢, ze uméwiony czas pracy w danym miesigcu jest
réwny $redniej czasu pracy w poprzednich trzech miesigcach.

Powyzsze oznacza, ze przykladowo, gdy w umowie jest ustalenie, ze pra-
cownik pracuje pie¢ godzin dziennie, a faktycznie pracuje regularnie dziesie¢
godzin, pracownik nie tylko ma prawo do zaplaty za dziesieé godzin, ale tez
do urlopu za 10 godzin i zasitku WW (zasilek przystugujacy pracownikowi
zazwyczaj w przypadku utraty pracy) obliczonym na podstawie 10 godzin.
Faktyczny stan rzeczy bedzie decydowat o interpretacji umowy. Tak samo
umowa zlecenia czy umowa o dzieto na podstawie powyzszych ustale moze

by¢ traktowana jak umowa o prace.
Umowa na czas okreslony i nieokreslony

Najpewniejszymi formami zatrudnienia dla pracownika i pracodawcy
jest umowa na czas okreslony lub nieokreslony.

Umowa na czas okre§lony jest umowg ograniczong czasowo na z gory
ustalony termin (miesigc, dwa miesigce, rok) lub na termin nie do korica
ustalony (na przyklad na czas trwania koncertu, na czas trwania budowy),
przy czym nie ma ograniczen co do dlugosci trwania takiej umowy. Moze
trwac ona miesiac, rok albo dziesi¢¢ lat. Umowa na czas okre$lony moze by¢
podobna do umowy o dzielo, ale ciagle jest to umowa o prace, w ktérej nie
placi sie okreslonej sumy + VAT, ale wynagrodzenie.

Taka umowa wygasa na mocy prawa, po okresie na jaki zostala zawarta.
To znaczy, ze nie trzeba jej w jaki$ specjalny sposéb wypowiadaé. Po tym jak
okre$lony okres mija, strony si¢ rozliczajg, a wzajemne prawa i obowiazki sie
konczg. Nalezy mie¢ $wiadomo$¢, ze umowa na czas okre$lony automatycz-
nie si¢ przedtuza, jeéli po uptywie jej terminu pracownik bez dodatkowych
uzgodnien nadal pracuje. Nawet kilka dni dalszej pracy moze oznacza¢,
ze zaczela sie nowa umowa. Pracodawca zwykle pisemnie lub ustnie
o$wiadcza, ze umowy nie przedluza, dodajac jaki dzien ma by¢ ostatnim
dniem pracy, albo w wypadku umowy z terminem nie do korica ustalonym,
e prace sie koncza.

A co jesli pracodawca tego nie zrobi i strony niczego dalej nie ustality?
Nowa umowa, ktéra zaczyna sie po uptywie okresu, na jaki zostala zawarta
- w przypadku, gdy po jej uptywie pracownik kontynuuje swoja prace - jest
przedluzona o kolejny taki sam okres. I tak, umowa zawarta na rok, bedzie
przedluzona o kolejny rok, a umowa na dwa lata o kolejne dwa lata.

Tak samo jak umowa o prace na czas nieokreslony, umowa na czas
okreslony w czasie jej trwania, moze by¢ wypowiedziana przez pracodawce
tylko za zgoda UWV Werkbedrijf, z zachowaniem (minimalnego) okresu
wypowiedzenia (nawet jesli nie jest okreslone w umowie, ze zgoda jest
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potrzebna), albo zakoniczona na jeden ze sposobéw wymienionych w roz-
dziale “Zakonczenie umowy o prace”.

Umowa na czas okre$lony poza tym powinna zawiera¢ klauzule o mozli-
woséci wypowiedzenia umowy w tracie jej trwania. Jeéli takiej klauzuli nie ma,
umowy takiej nie mozna wypowiedzie¢. Koniczy si¢ ona z uptywem okresu,
na jakizostala zawarta. Moze to oznaczaé, ze pracownikowi nalezy si¢ wyna-
grodzenie, mimo ze nie ma dla niego pracy i pracownik nie pracuje.

Wedtug prawa holenderskiego nie jest mozliwe zawieranie uméw na
czas okre$lony w nieskoniczono$é. Mozna ich zawrzed kilka pod rzad. Jesli
miedzy jednym ciggiem a drugim ciaggiem lub umowg, upltywa wiecej niz
3 miesigce cigg uznaje si¢ za przerwany. Umowa czwarta zawarta po trzeciej
umowie na czas okre$lony, z mocy prawa przeksztalca si¢ w umowe na czas
nieokre$lony. Nie wygasa ona zatem po okresie jej trwania. Okres, na jaki
zawarte s3 poszczego6lne umowy nie jest wazny. Za jedna umowe traktuje sie
zaréwno umowe zawarta na tydzien, jak i umowe zawartg na dwa lata, z tym
jednak, ze jesli okres, na jaki w sumie zostaly zawarte umowy przekracza
36 miesiecy, po uplywie tego terminu, ostania umowa bedzie traktowana
jako umowa na czas nieokreélony. Nie wygasa ona po uptywie terminu, na
jaki zostala zawarta. Od tej reguly istnieja pewne odstepstwa na korzys¢
pracodawcy w niektérych CAO, przyktadowo w CAO dla biur posrednictwa

pracy.
Umowa na wezwanie

Uméw na wezwanie jest kilka. Wszystkie one sg traktowane jak umowy
o prace z wyjatkiem jednej. Tym wyjatkiem jest tak zwana umowa na wez-
wanie z ustaleniem, ze pracownik nie musi odpowiadaé na wezwania (mozna
mie¢ kilka takich uméw na wezwanie na przyktad przy pracy sezonowej na
plazy; jesli jeden pracownik nie moze sie stawié, mozna zadzwonic po in-
nego). Wynagrodzenie platne jest wowczas wedlug stawki godzinowej. Ta
umowa jest korzystna tylko przy krétkotrwatych i nieregularnych pracach.
W przypadku wezwan w miare regularnych w przeciagu trzech miesiecy
mamy juz w zasadzie do czynienia z umowg o prace.

Wiegkszo$¢ uméw na wezwanie stanowi albo umowe na zero godzin
(nul-uren contract), albo umowe na minimalna lub maksymalng iloé¢ godzin
(min/max contract) z ustaleniem, ze pracownik musi odpowiada¢ na wez-
wanie. Traktowane s one jak umowy o prace. Zaletg takich uméw na wez-
wanie jest, ze placi si¢ pracownikowi tylko za te godziny, ktére przepracowat
po wezwaniu go do pracy. Gdy pracownika si¢ nie wzywa, nie trzeba mu
placi¢ jakiegokolwiek wynagrodzenia. Zwykle w umowie ustala sie tez stawke
za godzing pracy. Z uwagi na to, ze s3 to umowy o prace, oprécz wynagrodze-
nia pracownikowi przystuguje réwniez 8 % vakantiegeld, dni ptatnego urlopu
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i pracodawca musi ptaci¢ sktadki na ubezpieczenie spoleczne i odprowadzaé
od wynagrodzenia zaliczke na podatek dochodowy od 0séb fizycznych.

Min/max contract jest umowg dajaca pracownikowi prawo do minimum
ilo$ci godzin lub placy a w max contract uzgadnia sie na ile godzin maksymal-
nie pracownik bedzie mégt by¢ wezwany do pracy.

Na podstawie przykladu, jaki wyzej oméwiltem, po trzech miesigcach regular-
nych wezwan, pracownik powoli buduje prawo do tych wezwan i do pracy.
Tego typu umowy zawiera si¢ czesto przyktadowo z pracownicg w kawiarni

z tarasem. Wzywa sie¢ ja do pracy jedynie wtedy, gdy jest ladna pogada.

Wedtug prawa holenderskiego po 6 miesigcach trwania takich umoéow
na wezwanie pracownik ma prawo do wynagrodzenia, nawet jesli sie go
nie wzywa (art. 7:628 § S KC). Prawo do wynagrodzenia mozna obliczy¢,
biorac $rednig przepracowanych godzin z ostatnich trzech miesigcy. Zatem
po uplywie 6 miesigcy umowa na wezwanie z mocy prawa przeksztalca sie
faktycznie w umowe na czas okreslony lub nieokreslony.

Oprdcz ograniczenia czasu trwania takich uméw istnieja réwniez ogra-
niczenia co do czasu wezwania pracownika. Wzywajac pracownika trzeba mu
zapewnic co najmniej 3 godziny pracy lub zaplaci¢ mu za taki wlasnie czas.
Wyjatkiem jest sytuacja, gdy umowa na wezwanie jest zawarta na wiecej niz
1S godzin tygodniowo lub, gdy co prawda umowa zawarta jest na mniej niz 15
godzin tygodniowo, ale godziny pracy sa z géry podane (art. 7:628a KC).

Umowa z hiurem posrednictwa pracy

Ostatnig formg zatrudnienia jest zatrudnienie poprzez biuro posred-
nictwa pracy (art. 7:690 KC). Z biurem po$rednictwa pracy uzgadnia sie
stawke za godzine, platng na rzecz biura poérednictwa pracy. Pracownik
nie jest wtedy zatrudniany przez firme, ale przez biuro posrednictwa pracy,
ktore oblicza wysoko$¢é wynagrodzenia. To biuro posrednictwa pracy bedzie

odpowiedzialne za odprowadzanie zaliczek na podatek dochodowy, placenie
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sktadek za ubezpieczenie itp. Jest to drogie, ale pewne rozwiazanie w sytuacji,
w ktérej pracodawca chce mieé pewno$¢, ze miedzy nim a pracownikiem

nie powstaje umowa o prace. W stosunku pomiedzy pracownikiem a biurem
bedzie w wigkszoéci wypadkéw obowiazywalo CAO (uitzend CAO). Umowy
zawierane z biurem poérednictwa pracy z zagranicy stanowia osobne zagad-
nienie, gléwnie jesli chodzi o odpowiedzialno$¢ za placenie podatku i skta-
dek. Tu najlepiej zwrécié sie o porade do prawnika.

4 USTALENIA ZAWIERANE W UMOWACH 0 PRACE
Postanowienia co do okresu probnego (art. 7:652 KC)

Z pracownikiem mozna ustalié, ze pierwszy okres pracy jest okresem
prébnym. Oznacza to, iz podczas tego okresu pracodawca i pracownik bez
podania konkretnych powodéw w trybie natychmiastowym moze rozwigzad
umowe. Okres préobny musi by¢ ustalony na piémie, a ustne uzgodnienia nie
sg wazne. Oprocz tego, okres probny nie moze trwaé dluzej niz dwa miesigce
przy umowie na czas nieokreslony i miesigc przy umowie na czas okreslony
krotszy niz dwa lata, za§ dwa miesiace, je$li umowa na czas okreélony jest
zawarta na dwa lata lub dluzej. Warto wiedzie¢, ze uzgodnienie dluzszego
okresu prébnego niz ustawowe maksimum, czyni cala te klauzule niewazng.
Woéweczas na mocy prawa umowe taka traktuje sie, jakby w ogéle nie zostat
ustalony okres prébny.

Klauzula o zakazie konkurencyjnosci (art. 7:653 KC)

Z pracownikiem mozna ustalié, Ze przez pewien okres po zakonczeniu
stosunku pracy, lub tez jeszcze w trakcie jego trwania nie bedzie pracowat
w firmie, ktéra prowadzi dzialalno$¢é konkurencyjna wobec pracodawcy (tzw.
concurrentiebeding, czyli klauzula o zakazie konkurencyjnoéci). Najczesciej
ustala sie taki okres na p6t roku albo rok od chwili zakoniczenia zatrudnienia
u pracodawcy. Innym wariantem klauzuli o zakazie konkurencyjnoéci jest
klauzula tzw. relatiebeding zabraniajaca pracownikowi kontaktéw lub zatrud-
nienia si¢ u podmiotéw, ktére nie s3 wprawdzie bezposrednimi konkuren-
tami dla pracodawcy, ale posrednio s3 z nim zwigzani, tak jak dostawcy, czy
klienci. Obie klauzule moga zostaé¢ wzmocnione poprzez klauzule karng (art.
7:650 KC), polegajaca na ustaleniu wysokosci kary pienigznej w przypadku,
gdy pracownik nie dotrzymuje obietnicy, lamigc zawartg klauzule. Kara taka
moze przykladowo wynosi¢ € 500 za kazdy dzien ztamania umowy lub tez za
kazde przekroczenie. W trakcie negocjacji odnosnie zakonczenia stosunku
pracy warto pamiegtaé o tych klauzulach. Mozna wéwczas pracownika z nich
zwolni¢ lub odwrotnie — utrzymaé wobec niego obowigzek dotrzymania
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klauzuli. Stanowi¢ to moze przedmiot do negocjacji wysokosci odszkodo-

wania, ktére moze si¢ naleze¢ pracownikowi za zakoniczenie umowy. Dzieje

sie tak czesto, gdy pracownik otrzymat juz oferte pracy u nowego pracodawcy.
Ustalenia o zakazie konkurencyjnosci nieograniczone do czesci

terenu Holandii lub bardzo rozciagniete czasowo (np. bez potrzeby na

rok) powaznie utrudnialyby znalezienie nowej pracy. Dlatego pracownik

w zamian za podpisanie klauzuli o zakazie konkurencyjnoéci ma prawo,

zaleznie od jego mozliwo$ci znalezienia nowej pracy, zada¢ od pracodawcy

odszkodowania za to, iZ nie moze zatrudni¢ si¢ u konkurenta. Poza tym

zawsze ma mozliwo$¢ zwrdcenia sie do sagdu o ograniczenie klauzuli czasowo,

miejscowo (poprzez wskazanie iloéci kilometréw od siedziby czy placéwki

pracodawcy) lub co do zakresu prac, ktére ona obejmuje (przykltadowo pra-

cownik moze murowa¢ u konkurenta, ale nie moze u niego spawac).

Tajemnica firmy

Z pracownikiem uzgodni¢ takze mozna, ze w trakcie trwania umowy
i po jej zakonczeniu pracownik zobowigzuje si¢ zachowad w tajemnicy i nie
przekazywa¢, nie ujawnia¢ ani nie wykorzystywa¢ jakichkolwiek poufnych
informacjilub danych uzyskanych w czasie wykonywania umowy,
aw szczegoblnosci tajemnic handlowych i tajemnic przedsiebiorstwa, a takze
powiazanych z nim klientéw oraz innych podmiotéw.

Podobnie jak przy klauzuli o zakazie konkurencyjnoéci, postanowienia
odnosnie zachowania tajemnicy firmy mozna wzmocni¢ postanowieniami
o karze pienieznej za ich ztamanie.

Regulamin pracy

W regulaminie pracy reguluje sie r6znego rodzaju procedury i przepisy
ogdlne, ktére sg dla wszystkich pracownikéw jednolite. Moze to wiec
dotyczy¢ szkolen (ich czestotliwoéci, procedury zgloszer itp.), korzystania
z internetu (zakaz wchodzenia na strony dla dorostych), samochodéw
stuzbowych (kto i na jakich zasadach placi za ich utrzymanie, terminy zwrotu
pojazdéw itp.), choroby pracownika (procedury zglaszania choroby), dni
wolnych od pracy (§wieta, pogrzeby itp.). Posiadanie regulaminu pracy
przez pracodawce nie jest jednak obowiazkowe, ale majac znaczng ilo$¢ pra-
cownikdéw moze si¢ to okazaé konieczne, aby procedury dla wszystkich byly
jasne. Kazdy pracownik musi indywidualnie zaakceptowad tre$¢ regulaminu
pracy. Pracownik nie musi go podpisywa¢ lub zgadzac si¢ na jego zmiany.
Dlatego tez najlepiej jest dotaczy¢ regulamin pracy do umowy o prace, ktérg
pracownik podpisuje. Innym rozwigzaniem jest mozliwo$¢ odwolania sig

w umowie o prace do tresci juz istniejacego regulaminu. Zmiany w zasadzie
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nie obowiazuja pracownikow starszych, tych ktérzy wczesniej podpisali
umowy o prace. Status prawny regulaminu nie jest do konica jasny pod tym
wzgledem. Na ogoét jednak, im wigcej jest pracownikéw wobec ktdrych sie go
stosuje, tym szybciej zmiana moze obowigzywac wszystkich pracownikdw,
zaleznie od treéci zmiany. Najlepiej ustali¢ w umowie, ze pracodawca ma
prawo jednostronnie zmienié tre$¢ regulaminu. Zawsze jednak kazda taka
zmiana bedzie musiata byé uzasadniona “waznymi interesami firmy” (zwaar-
wegende bedrijfs- of dienstbelangen). Takim waznym interesem jest np. zmiana
ze wzgledéw organizacyjnych produkcji (zakup nowej maszyny), albo po
prostu potrzeba posiadania regulaminu ze wzgledu na r6wnouprawnienie
pracownikéw, albo zmiane kodeksu pracy.

Ustalenie co do jednostronnej zmiany umowy o prace
przez pracodawce (art. 7:613 KGC)

Tak jak wczes$niej oméwione klauzule, podobnie i ta jest uregulowana
w holenderskim kodeksie pracy. Jednostronna zmiana przez pracodawce
dotychczasowych warunkéw umowy (dotyczacych np. czasu pracy) jest
dopuszczalna jedynie w wypadku, gdy istnieje wazne uzasadnienie takich
zmian. Mozliwo$¢ jednostronnej zmiany musi by¢ jednak uzgodniona na
pi$mie. Nie uzgodniwszy klauzuli jednostronnej zmiany, pracodawca nie
bedzie m6gl w zasadzie zmieni¢ warunkéw umowy. Istniejg jednakze wyjatki
od tej zasady, przyktadowo w sytuacji powrotu do pracy pracownika po
chorobie lub w sytuacjach restrukturyzacyjnych.

Mozliwo$¢ jednostronnej zmiany warunkéw umowy o prace moze by¢
przydatna np. w sytuacji, w ktérej zakres obowigzkéw zmienia sie
w zalezno$ci od sytuacji. Przyktadowo, dotyczy¢ to moze zmian podziatu
pracy lub zmiany czasu pracy, gdy pracownik bedzie musial zajmowacd sie
takze prowadzeniem sekretariatu. Mozna w umowie uwzgledni¢ te zmia-
ny, uzgadniajac, ze pracownik bedzie pracowal wedlug planu pracy, ktéry
pracodawca dostarczy, lub okreélié, iz do obowigzkéw pracownika nalezy
réwniez prowadzenie sekretariatu.

5 WYNAGRODZENIE ZA PRACE
Skiadniki wynagrodzenia za prace

Pracownikowi oprécz umoéwionego wynagrodzenia przystuguje rowniez
8% pensji brutto, czyli tzw. “vakantiegeld”, ktére stanowia pule pieniedzy na
urlop, wyptacanych raz w roku. Niezaleznie od ,vakantiegeld” pracodawca
musi oplacié za pracownika skladki na ubezpieczenie spoleczne (przy braku
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CAQO, przyktadowo: WW 4,15 %, ZVW werkgeversbijdrage 6,9 %, WIA 5,7 %;
w sumie wiec ok. 17% wynagrodzenia brutto). Pracodawca jest zobowigzany
odlicza¢ od wynagrodzenia i wptaca¢ w miesiecznych ratach zaliczke na
podatek dochodowy od 0séb fizycznych.

Obliczenie sktadek i pensji “netto” mozna zleci¢ osobnej firmie admini-
stracyjnej, co tez wigkszoé¢ pracodawcow czyni. Istniejg réwniez bardzo po-
mocne bezptatne programy dostepne w internecie. Co miesigc firma admini-
stracyjna wystawia pracownikowi tzw. “loonstrook”, tj. specyfikacje pens;ji.
Pracownik ma prawo do otrzymania takiego “loonstrook” (art. 7:626 KC).

Rozliczenie godzin nadliczbowych i weekendowych to kwestia zawar-
tych w umowie o prace postanowien. Obowigzuja minimalne stawki
za godzine lub dzien, ktére sg zalezne od wieku pracownika, ale nie ma
obowiazku podwyzszania tych stawek, jesli pracownik pracuje w weekend.
Przy pelnym dniu pracy minimalna stawka wynosi obecnie ok. € 64 brutto
za dzien 8-godzinnej pracy. W ukladzie zbiorowym pracy (CAO) moga by¢
jednak zawarte inne, obowigzkowe ustalenia. Zawierajac umowe z pracowni-
kiem nalezy przede wszystkim ustali¢, czy obowiazuje go CAO i czy reguluje
ono kwestie wynagrodzenia za godziny nadliczbowe lub prace w dni wolne.
Bez specjalnych ustalen, pracownik w zasadzie nie ma prawa do wyplaty za
przepracowane nadgodziny. Jednak jeéli pracownik pracuje regularnie wigcej
niz w umowie uzgodniono, tak jak w przyktadzie przedstawionym w roz-
dziale “Obowigzujace prawo”, moze on domagad sie zaplaty za te nadliczbowe
godziny.

Dodatkowe koszty zwiazane z praca, takie jak: koszty podrdzy, czesne
za szkole sportows, rachunki za telefon stuzbowy, zakup laptopa czy utrzy-
manie samochodu stuzbowego, koszty przeprowadzek pracownika, ponosi
pracownik, jeéli nie ma na ten temat szczegdlnych ustalet w umowie o prace
lub CAO. Innymi stowy, pracownik nie moze sobie ro$ci¢ prawa do choéby
cze$ciowego zwrotu tych kosztow lub do nadwyzki wynagrodzenia. Co do
kosztéw dojazdu do pracy transportem publicznym pracownik przy sktadaniu
zeznania podatkowego moze cze$ciowo odliczy¢ takie koszty od sumy wyna-
grodzenia brutto, co w rezultacie moze prowadzi¢ do zwrotu zaptaconego po-
datku. Dojezdzajac do pracy samochodem udostepnionym przez pracodawce,
placi sie z kolei wigkszg sume podatku. Cze$§¢é wartosci samochodu jest
bowiem doliczana do wynagrodzenia. Przewaznie pracownik podpisuje
dodatkows umowe odnoénie korzystania ze stuzbowego samochodu, albo
istnieje regulamin pracy, objasniajacy kto ponosi koszty zwigzane z utrzy-
maniem pojazdu ikiedy trzeba go zwrécié.

Nie zawsze jednak pracodawca bezwzglednie bedzie mégt odmowié
pracownikowi zwrotu cho¢by czesci kosztéw dojazdu do pracy czy innych
podobnych kosztédw, np. kosztéw podrézy stuzbowej (przy braku CAO).
Zasada moéwi, ze pracownik i pracodawca powinni si¢ zachowywaé w sto-
sunku do siebie “fair” (art. 7:610 KC). Oznacza to, iz w sytuacji konfliktowej
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pracownik moze z powodzeniem wystapi¢ o zwrot czeéci takich kosztéw.
Beda to sytuacje rzadkie, ale problemy tego typu mogg pojawiac sie czesciej
przy np. zmianie siedziby pracodawcy.

Wynagrodzenie powinno by¢ wyszczegdlnione na wystawianym co
miesiac “loonstrook”. Na loonstrook bedzie wyliczone wynagrodzenie netto,
sktadki ubezpieczenia spolecznego itd. Pracownik musi wiedzie¢, ile wynosi
jego wynagrodzenie netto, za$ pracodawca, ile i komu placi.

Z przepiséw kodeksu pracy i ustawy o urlopach (Wet Zorg en Zekerheid),
wynagrodzeniu minimalnym (Wet Minimum Loon), czasie pracy
(Arbeidstijden Wet), wynikaja pewne prawa minimalne, ktére zawsze beda
przystugiwaly pracownikowi. W CAO moga by¢ uregulowane czasem
odmienne prawa minimalne, na korzy$¢ lub tez na niekorzys¢ pracownika.
Owe pracownicze prawa minimalne sg nastepujace:

- minimum wynagrodzenia obecnie wynosi okolo € 64 brutto dzien-
nie (€ 1.381,20 miesigcznie), przy 8-godzinnym czasie pracy dla oséb
powyzej 23 roku zycia,

- nie istnieje stawka za nadgodziny i prace w dni wolne,

- czas pracy wynosié¢ moze maksymalnie 60 godzin tygodniowo (dla
0séb powyzej 23 lat) z tym, ze s3 dodatkowe ograniczenia,

- pracownik ma prawo do wolnej niedzieli, ale s3 od tego wyjatki,

- pracownik ma prawo do otrzymania specyfikacji wynagrodzenia,

- pracownikowi przystuguje od 5 % do 50 % od zaleglego wynagrodzenia
za kazdy dzieni zwloki z wyplaty. Zazwyczaj kara dla pracodawcy jest
ograniczona do 10 % niezaptaconego wynagrodzenia,

pracownikowi przystuguje ptatny urlop, w wymiarze czterokrotnej
ilo$ci godzin pracy w tygodniu rocznie, wiec przy 40 godzinach
pracy tygodniowo wynosic to bedzie: 4 x 40 godzin = 160 godzin,
czyli 20 dni urlopu,

pracownikowi przystuguje minimum 8 % wynagrodzenia brutto
zwane dodatkiem na wakacje, czyli tzw. “vakantiegeld”, wyptacane
rocznie albo przy zakoniczeniu stosunku pracy,

pracownik ma prawo do 70 % ostatniego wynagrodzenia przez

dwa lata w przypadku choroby; w umowie o prace mozna uzgodni¢,

ze za pierwsze dwa dni choroby wynagrodzenie nie przystuguje;

w razie dlugotrwatej choroby (do 2 lat) réwnowarto$é wynagrodze-

nia platna moze by¢ ze specjalnego ubezpieczenia; o taka oferte

ubezpieczenia mozna si¢ zwrdci¢ do prawie kazdej firmy ubezpie-

czeniowej, a wysoko$¢ sktadek zalezy oczywiscie od rodzaju

ubezpieczenia,

- pracownik ma prawo do réznego rodzaju zwolnien z pracy, urlopéw
okoliczno$ciowych (np. z powodu $lubu) lub urlopéw bezplatnych,

- przystosowanie miejsca i/lub warunkéw pracy do stanu zdrowia

pracownika (reintegratie).



Podatek dochodowy od oséb fizycznych

Podatek od dochodéw 0s6b fizycznych odprowadzany jest co miesigc
przez pracodawce w formie zaliczki. Pracodawca jest odpowiedzialny wobec
urzedu skarbowego za prawidlowe wywiazywanie sie z pobierania zaliczek na
podatek dochodowy. Pod koniec roku pracownik osobiscie lub poprzez zaktad
pracy musi ztozy¢ zaswiadczenie o zarobkach w urzedzie skarbowym. Pra-
cownik moze (zob. odnoénie kosztéw dojazdu do pracy w rozdziale “Wyna-
grodzenia za prace”) w zagwiadczeniu podaé sume kosztéw dojazdu do pracy,
ktdra czesciowo odlicza si¢ od zarobkéw. Z uwagi na to, ze comiesigczna
zaliczka jest jedynie oszacowaniem podatku naleznego za caty rok, pracownik
po zakonczeniu roku podatkowego musi do podatku doptacié, badz otrzymad
jego zwrot z tytutu nadplaty np. otrzymacé zwrot czesci kosztéw dojazdu do

pracy.

6 GZAS PRACY
Wymiar czasu pracy

Zwykly tydzien pracy w Holandii wynosi 38 godzin przy pelnym etacie.
Pracuje si¢ w dni powszednie, a niektérzy takze w weekendy. Zgodnie
z prawem pracownikowi przystuguje wolna od pracy niedziela, gdy wynika to
z rodzaju pracy (np. pracy biurowej na ogét nie wykonuje si¢ w niedziele).
W zaleznosci od potrzeb pracodawcy, moze on wymaga¢ od pracownika pracy
w niedziele (Wet Arbeid en Zorg). Ponadto istnieja przepisy dotyczace przerw
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w pracy. Przy pracy 4,5 godziny dziennie przerwa wynosi minimum 30 minut
dla osoby mtodej, a dla starszej 30 min co 5,5 godziny. Nie sposdb wszystkich
przepiséw dotyczacych czasu pracy oméwié (Arbeidstijdenwet). Jesli przerwy
sa krétkie, czas pracy dlugi, a od pracownika wymaga sie pracy w weekendy,
nalezy podczas zawierania umowy sprawdzi¢ czy jest to zgodne z prawem.
Maksymalny czas pracy w tygodniu wynosi 60 godzin dla osoby starszej niz
18 lat. Ale miedzy innymi z zastrzezeniem, ze w ciggu czterech miesiecy czas
pracy lacznie nie moze przekraczaé érednio 48 godzin tygodniowo (albo
wynosi¢ §rednio wiecej niz 12 godzin dziennie). Dla osoby majacej 18 lat lub
mtlodszej maksymalny czas pracy to 45 godzin tygodniowo z zastrzezeniem
za$, ze w ciagu trzech miesiecy czas pracy lacznie nie moze przekraczaé
¢érednio 48 godzin w przeciagu tygodnia (albo wynosié wiecej niz 40 godzin
tygodniowo lub wigcej niz 9 godzin dziennie). Z drugiej strony istnieje mini-
mum czasu pracy dziennie, np. jak to istnieje przy umowach na wezwanie
pracownika do pracy (art. 7:628a KC)

CAO prawie zawsze zawiera dodatkowe ustalenia. W umowie o prace
lub w regulaminie pracy najczesciej okresla si¢ jakie dni s wolne od pracy
(niedziele i §wigta) lub w jakie dni ewentualnie trzeba bedzie pracowaé.
Pracodawca ma prawo jednostronnie zmieni¢ czas pracy w przypadku, gdy

zajdzie taka potrzeba.
Zmiana czasu pracy

Zgodnie z prawem (Wet Aanpassing Arbeidsduur) pracownik moze po
roku pracy zwréci¢ sie do pracodawcy o zmniejszenie ilo$ci godzin czasu
pracy (np. gdy zmieniaja si¢ warunki rodzinne lub pracownik chcialby
uczeszczaé na dodatkowe szkolenia). Pracodawca prawie zawsze bedzie
zobowiazany uwzglednié prosbe pracownika. Jedynie z “waznych intereséw
firmy” bedzie on mégt odmoéwié prosbie.

Urlopy

Rozréznia si¢ kilka rodzajéw urlopéw (Wet Arbeid en Zorg/Burgerlijk
Wetboek):

- zwykly urlop platny, przystugujacy kazdemu pracownikowi (vakan-
tie) i wynoszacy minimalnie 20 dni w roku przy pelnym etacie,

- platny urlop macierzyniski (zwangerschaps- en bevallingsverlof),
trwajacy od 6 tygodnia przed i do 10-tego tygodnia po urodzeniu
dziecka,

- urlop zwigzany z adopcja (adoptie verlof), czy ,pleegzorg”,
wynoszacy maksymalnie 4 tygodnie w okresie pomiedzy tuz przed
i po adopcji; urlop ten nie jest ptatny, ale mozna wystapi¢ o zasilek,

- urlop w razie wypadku i inny krétkotrwaly (calamiteiten - en ander
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kort verzuim verlof) np. z powodu $mierci i pogrzebu osoby bliskiej;
urlop ten jest krotki i platny,

- urlop zwiazany z urodzeniem dziecka (kraamverlof), przystugujacy
partnerowi, mezowi, osobie, ktora uznala dziecko; trwa on 4 tygo-
dnie i jest platny tylko cze$ciowo,

- urlop w zwiazku z opieka nad osoba bliska (kort — langdurig zorg
verlof), dopuszczalny raz w roku na okres w wymiarze dwukrotnej
iloéci czasu pracy wykonywanej w tygodniu; jest cze$ciowo platny
(70% wynagrodzenia); dlugi urlop w zwiazku z opieka w wypadku
choroby levensbedreigend, wynosi rocznie sze$ciokrotno$é czas
pracy wykonanej tygodniowo (maksymalnie Y2 czasu pracy tygo-
dniowo) i nie jest platny,

- urlop rodzicielski (ouderschapsverlof) przystugujacy rodzicom i trwa-
jacy maksymalnie 26-krotno$¢ czasu pracy wykonywanej tygo-
dniowo; maksymalnie trwa¢ moze do %2 tygodnia tygodniowo; urlop
nie jest ptatny,

- urlop bezplatny - “sabatical” (loopbaan onderbreking), pracodawca
moze odmowi¢ udzielenia pracownikowi urlopu bezptatnego,

- dzient wolny od pracy to w zasadzie niedziela. Pracownik nie ma usta-
wowo uregulowanego prawa do dni wolnych w dni §wiateczne.
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Prawo do zwyklego platnego urlopu wypoczynkowego przystuguje

kazdemu, kto jest zatrudniony na umowe o prace, bez wzgledu na wiek, ple¢
lub warunki rodzinne. Ustawowo jest uregulowany sposéb nabywania praw
do dni urlopu (tez w trakcie choroby; przez 6 miesiecy, zwyklego urlopu),
przechodzenia urlopu na nastepny rok i ewentualnego rozliczenia dni urlopu.

W skali rocznej okres wynosi minimalnie czterokrotng ilo§¢ czasu pracy

w czasie tygodnia w wypadku 40 godzin tygodniowo przy 8-godzinnym dniu
pracy, czyli 4 razy 40 godzin, co daje 160 godzin, czyli 20 dni urlopu. Oso-
bie pracujacej na p6t etatu przystugiwatoby wiec 10 dni urlopu. Dodatkowo
wymaga sie, by pracodawca umozliwil pracownikowi wziecie urlopu przynaj-
mniej dwukrotnie na okres jednego catego tygodnia, lub raz na okres catych
dwoéch tygodni.

Oczywiscie, strony umowy o prace uzgodni¢ moga, ze pracownikowi
nalezy sie¢ wigcej dni urlopu. Strony moga ustali¢ takze procedure zgtaszania
wniosku o urlop.

Istnieja ré6znego rodzaju ustalenia co do kwestii wnioskowania o urlop.
Podejmujac urlop wystarczy o§wiadczenie, ze korzysta si¢ z urlopu. Nie doty-
czy to jednak urlopu typu ouderschapsverlof i langdurig zorgverlof , jak
i tez zwyklego urlopu, gdzie chcac podjac ten urlop trzeba najpierw ustalié
jego zasady z pracodawca.

W regulaminie pracy mozna zawrzeé postanowienie, ile doktadnie
godzin czy dni urlopu w danych sytuacjach przystuguje pracownikowi.
Przykladowo jakie s3 dni wolne od pracy, ile dni urlopu przystuguje pra-
cownikowi w sytuacji émierci osoby bliskiej, czy urodzenia dziecka.

T GHOROBA I NIEDYSPOZYCJA PRACOWNIKA

Obowiazki pracodawcy w wypadku choroby pracownika sg do$¢ liczne.
Pracownikowi w trakcie trwania choroby lub niedyspozycji przystuguje
minimum 70 % wynagrodzenia przez pierwsze dwa lata choroby lub
niedyspozycji. Uzyty zostal termin ,niedyspozycja”, gdyz nie zawsze musi
faktycznie dotyczy¢ to choroby pracownika. Czasem przyktadowo dotyczy¢
to moze konfliktu w pracy, albo niezdolnoéci do pracy z powodu zmienio-
nego systemu komputerowego. Pracodawca ze wzgledu na finansowe ryzyko
przewaznie ubezpiecza si¢ od obowigzku ptacenia pracownikowi wyna-
grodzenia za czas jego choroby zwlaszcza, jesli pracodawca zatrudnia kilku
pracownikéw. Na rynku dostepne s3 réznorodne tego typu ubezpieczenia.

Oproécz ubezpieczenia pracodawca zwykle zawiera umowe z tak zwang
“arbodienst”. Jest to w zasadzie bezstronna instytucja, ktéra w przypadku
zgloszenia choroby przez pracownika kontaktuje sie z nim, aby ustali¢
doktadny powéd choroby czy niedyspozycji.

W przypadku podejrzenia, ze pracownik nie jest chory mozna zlecié za
dodatkowg optatg arbodienst natychmiastowa kontrole. Zwykle po zgtoszeniu
w arbodienst, arbodienst kontaktuje sie z pracownikiem po dwéch trzech
dniach, zaleznie od warunkéw zawartej umowy z pracodawca.

Po zgltoszeniu choroby przez pracownika, pracodawca jest zobowiazany
zglosi¢ chorobe pracownika w UWYV przed uplywem 42 tygodni od
pierwszego dnia choroby. Jesli przystuguje pracownikowi zasilek na
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podstawie Ziektewet (przykltadowo w sytuacji, gdy pracownica jest w ciazy
lub gdy umowa pracownika sie koniczy podczas jego choroby i przy niektérych
umowach na wezwanie), pracodawca jest zobowiazany zglosié chorobe pra-
cownika najpézniej 4 dnia choroby. Ponadto moze ja takze zglosié

w arbodienst, jeli jest jego czlonkiem. Cala procedurs zgtoszenia choroby
ijej zakonczenia moze zajmowac si¢ biuro, w ktérym firma prowadzi
administracje pracownikéw. Wtedy wystarcza jedynie telefoniczne poinfor-
mowanie o tym tej firmy przez pracodawce.

Brak wspélipracy pracownika z arbodienst, taki jak nieotwieranie drzwi,
nieoddzwanianie, niezglaszanie si¢ na spotkania, nie daje jeszcze pracodawcy
uzasadnionego powodu do natychmiastowego zwolnienia pracownika. Praco-
dawca moze jednak przy braku wspotpracy z strony pracownika wstrzymaé
jego wynagrodzenie. Z chwila, gdy pracownik zacznie wsp6tpracowaé, nalezy
mu wyplaci¢ zalegle wynagrodzenie .

Brak wspélpracy pracownika w leczeniu, niereagowanie na propozycje
pracy zastepczej, mniejszej ilo$ci godzin pracy lub 1zejszej, odpowiedniej
pracy, moze skutkowaé powaznymi konsekwencjami, w tym prowadzi¢ moze
do natychmiastowego zwolnienie pracownika.

Zgodnie z prawem holenderskim dopuszczalne jest ustalenie w umowie,
ze za pierwsze dwa dni choroby pracownikowi nie przystuguje wynagrodze-
nie. Wowczas pod koniec miesigca lub roku pracodawca odlicza mu za te
dni z wynagrodzenia. Zaznaczam, ze nie jest to powszechnie stosowane
rozwiazanie. Potrzeba takiego ustalenia zalezy od rodzaju ubezpieczenia
iw CAO takie ustalenie moze by¢ wykluczone. Tylko w wypadku mniejszej
firmy, ktéra ma kilku pracownikdéw, pracujacych na podstawie umowy
czasowej lub umowy na wezwanie, takie ustalenie ma wigkszy sens.

Najdalej idgcym obowigzkiem pracodawcy w przypadku powazniejszej
choroby lub niedyspozycji pracownika jest obowigzek dostosowania miejsca
pracy dla pracownika po okresie rekonwalescencji. To na pracodawcy cigzy
obowigzek zapewnienia mozliwoéci zaadaptowania sie przez pracownika do
swojego miejsca pracy. Dotyczy to powazniejszych schorzen czy dtugotrwatej
choroby. Takim przykladem jest powrdt pracownika do pracy po wypadku
samochodowym, czy ztamaniu reki lub w przypadku pewnych probleméw
psychicznych, jak wypalenie si¢ zawodowe, alkoholizm, molestowanie seksu-
alne.

Starania pracodawcy moga polega¢ na dostosowaniu miejsca pracy
(nizsze biurko, wygodny regulowany fotel, czy inne narzedzia pracy) lub
dostosowaniu zakresu obowiazkéw (“het vinden van passend werk”). W razie,
gdy pracodawca nie ma mozliwosci pomocy pracownikowi w zaadapto-
waniu si¢ w firmie, na pracodawcy ciagzy obowiazek pomocy pracownikowi
w znalezieniu pracy w innej firmie. Warto podkreéli¢, ze pracownik nie musi
zgodzic sie¢ na zmiane zakresu obowiazkdw, jeéli pracodawca proponuje mu
wykonywanie zupelnie innych (geen passende werkzaamheden) czynno$ci.
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Poza tym wynagrodzenie i inne warunki umowy w zasadzie muszg zosta¢
takie same. Pracodawca jest zobowigzany po kilku tygodniach przedstawi¢
UWYV “plan van aanpak”, w ktérym przedstawia plan, zwykle podparty opinig
specjalisty, okreslajacy zakres nowych obowigzkéw pracownika i opinie¢ na
temat tego, czy pracownik jest zdolny wykonywa¢é proponowane obowiazki
(np. opinig, Ze praca bedzie obejmowata przenoszenie cigzaréw do S kg
i pracownik jest zdolny przenosié taki wlaénie cigzar).

W przypadku sporu, wynikajacego z tego, ze pracownik nie zgadza sie¢
na proponowane obowiazki, uznajac je jako nieodpowiednie, pracodawca
i pracownik moga si¢ zwréci¢ do UWV o tak zwang “second opinion” tj. druga
opinie. UWV w tej opinii ocenia, czy pracodawca wystarczajaco starat sie
pomoc pracownikowi w powrocie do pracy i okreéla, czy proponowane prace
s3 odpowiednie (“passend”) dla zdrowia pracownika. Opinia UWV nie jest
wigZaca, a niezastosowanie si¢ do niej nie skutkuje rozwigzaniem umowy.
Brak wspélpracy miedzy pracownikiem a pracodawcg oraz opinia UWV
beda miaty jednak istotny wplyw na ocene ewentualnego uzasadnienia

rozwigzania umowy oraz wszelkich innych roszczen pracownika.

8 ZAKONGZENIE STOSUNKU PRACY

Temat wysoko$ci i zasadno$ci prawa pracownika do odszkodowania
w chwili zakonczenia umowy jest obecnie szeroko poruszany w publika-
cjach, a dyrektywa sagddéw dotyczaca tej kwestii znacznie si¢ zmienita. Nie
zawsze pracownikowi przystuguje odszkodowanie. Zasada, ze pracownikowi
nalezy sie odszkodowanie w chwili, kiedy pracodawca chce rozwigzaé
umowe o prace, jest najbardziej osobliwg zasadg prawa holenderskiego.
Oproécz obowigzkéw zwigzanych z adaptacja miejsca pracy i ewentualnym
przeszkoleniem pracownika w sytuacji powrotu po dlugotrwalej chorobie lub
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niedyspozycji, zasada ta pocigga dla pracodawcy najwieksze skutki finan-
sowe. Kwestia obowigzku zaplaty odszkodowania na rzecz pracownika jest
uciazliwa dla pracodawcy, gdyz w przeciwienistwie do sytuacji choroby lub
niedyspozycji pracownika, pracodawca nie moze od tego si¢ ubezpieczy¢.
Powojenne czasy, kiedy zwolnienie pracownika sprowadzato si¢ do
polecenia: “Hasan jas'an” (czyli Hasan zaléz kurtke), jak to przytaczal znany
holenderski profesor prawa, obecnie na emeryturze, juz si¢ skoniczylty. Hasan
to tureckie imig, a anegdota ta odwoluje sie do sytuacji z lat pieédziesiatych,
kiedy w holenderskich fabrykach zatrudnialo sie (i potem tatwo zwalniato)
wielu przybyszy z Turcji i Maroka.
Umowe o prace mozna zakonczy¢ na pieé sposobdéw. Zaleznie od
wyboru sposobu rozwigzania umowy istnieja rézne procedury:
- umowa na czas okreélony wygasa (zob. rozdzial “Umowa na czas
okreslony i nieokreslony”),
- zwolnienie natychmiastowe (bez wypowiedzenia) z “waznych
powodéw” (dringende reden),
- wypowiedzeniem z zachowaniem terminu wypowiedzenia (przez
pracodawce, po zgodzie UWV Werkbedrijf),
- rozwigzanie umowy przez sad,
- za porozumieniem stron,

- z powodu $mierci pracownika.
Wypowiedzenie umowy o prace

Pracownik w kazdej chwili moze zltozy¢é wypowiedzenie umowy
o prace przy zachowaniu stosownego terminu wypowiedzenia. Decyzje o tym
podejmuje samodzielnie i nie potrzebuje niczyjej zgody, aby wypowiedzenie
byto prawnie skutecznie. Wypowiadajac umowe, musi on jednak co najmniej
zachowac termin jednego miesiagca. Mozliwe jest ustalenie dtuzszego termin
wypowiedzenia (np. w umowie o prace). Jednakze przy dtuzszych termi-
nach wypowiedzenia — maksymalnie do 6 miesiecy — ustalenie to musi zosta¢
zawarte na pi§mie. Ponadto jeéli termin wypowiedzenia jest dtuzszy niz
miesigc, uzgodniony termin dla pracodawcy musi wynosi¢ co najmniej dwa
razy tyle (art. 7:672 KC).

Pracodawca, aby wypowiedzie¢ jakakolwiek umowe o prace, potrzebuje
zgody UWYV Werkbedrijf (z wyjatkiem kilku $cisle okre$lonych zawodéw
oraz przy wypowiedzeniu natychmiastowym). Dopiero po otrzymaniu zgody
UWYV moze wypowiedzie¢ umowe, zachowujac przy tym (umowny) termin
wypowiedzenia. Minimalny okres wypowiedzenia wynosi miesigc przy umo-
wie na czas okreslony do dwdch lat, i dwa miesigce jesli umowa jest zawarta
na dluzszy okres lub na czas nieokreslony, liczac od konica miesigca, w ktérym
wypowiedzenie zostato ztozone. W umowie mozna uzgodni¢ tez dtuzszy
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okres wypowiedzenia. Umowe na czas okre$§lony mozna wypowiedzie¢
w trakcie jej trwania, tylko je$li umowa zawiera klauzule pozwalajacg na
wypowiedzenie umowy.

Wypowiedzenie w tryhie natychmiastowym

Zwolnienie natychmiastowe, zaréwno przez pracownika jak i praco-
dawce (art. 7:677 1 7:678 KC), uzasadnione jest jedynie w wypadku “waznego
powodu”, jak np. w przypadku kradziezy, naduzy¢, molestowania seksualne-
go, odmowy wykonywania obowigzkdéw, uszkodzenia wlasnosci pracodawcy,
postugiwanie sie falszywym dyplomem czy zaswiadczeniem. Jednorazowe
nieusprawiedliwione nieprzyjécie do pracy przez pracownika albo spéznienie
si¢ na spotkanie stuzbowe czy inne drobne przewinienia, na ogét nie dajg pra-
codawcy wystarczajacego powodu do zwolnienia pracownika. W wypadkach
dajacych powéd do natychmiastowego zwolnienia warto zasiegna¢ porady
prawnej. Mozna tak uchronic¢ sie przed pewnymi tego konsekwencjami i lepiej
przygotowacd sie na takie zwolnienie. Nieuzasadnione zwolnienie pracownika
skutkuje przewaznie wysokim na jego rzecz odszkodowaniem.

Szczegélnie wypadki kradziezy sg ostro traktowane i prawie zawsze
stanowia wystarczajacy powdd do natychmiastowego zwolnienia praco-
wnika. Odmiennie jest natomiast w przypadku naduzycia alkoholu, czy
nieosiagania stawianych przez pracodawce celdéw, gdzie nie zawsze zwolnie-
nie natychmiastowe bedzie uzasadnione.

Zwolnienie natychmiastowe nalezy wreczy¢ pracownikowi niezwlocznie
po wystapieniu powodu do tego zwolnienia. Niedozwolone jest zwlekanie
z tym przez tydzien, czy nawet przez dzien lub dwa. Lapigc kogo$ na
kradziezy w zasadzie trzeba go zwolni¢ tego samego dnia. Tylko jeéli wyma-
gane jest przeprowadzenie dodatkowego dochodzenia, np. przestuchanie
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innej osoby celem ustalenia faktéw, mozna zwolnienie odwlec na czas
niezbedny. Natomiast w przypadku powazniejszego oskarzenia, takiego jak
molestowanie seksualne, w zasadzie nie mozna obej$¢ si¢ bez dochodzenia
wyjasniajacego i przestuchania oskarzonego. Innymi stowy, w takim przy-
padku trzeba po$wiegcic¢ sprawie wiecej czasu, aby ustali¢ zasadno$¢ oskarzen.
Najlepiej w takich sytuacjach od razu po fakcie porozmawia¢ z osobg, ktéra
chce si¢ zwolni¢, uprzedzi¢ o planowanym zwolnieniu w trybie natychmiast-
owym i uméwié sie, ze o ostatecznym rozstrzygnieciu dowie si¢ na nastepny
dzien.

Oprécz obowigzku pracodawcy do niezwlocznego powiadomienia pra-
cownika o zwolnieniu, pracodawca musi rowniez podaé powé6d zwolnienia.
Dlatego tez warto podaé pracownikowi na piémie powdd zwolnienia, aby
w ten sposdb uniknaé pdézniejszego uniewarznienia wypowiedzenia, przy
czym nalezy unika¢ ogdlnych sformutowan typu: “niewywigzywanie sie
z obowiazkéw” i prawidlowo uzasadnié¢ podjeta decyzje, poniewaz kazdy
z wymienionych na pi$mie powodéw w razie potrzeby przed sadem nalezy
udowodnié.

W przypadku zwolnienia w trybie natychmiastowym pracownik, ktéry
z tym zwolnieniem si¢ nie zgadza, musi réwniez dziata¢ niezwlocznie. Musi
on powiadomié¢ pracodawce o tym, ze nie zgadza si¢ z powodami zwolnienia
izejest “beschikbaar” tj. “do dyspozycji” pracodawcy. Pracownik nie jest jed-
nak ograniczony krétkim terminem do podjecia dzialan i moze kwestionowad
zasadno$¢ zwolnienia nawet do 6 miesigcy po fakcie.

Jesli sad uzna zwolnienie za nieuzasadnione, pracodaweca jest
zobowigzany do zaplaty zaleglego wynagrodzenia od chwili zwolnienia, przy
czym nie jest istotny okres, za jaki wynagrodzenia musi zosta¢ wyptacone.
Moze to by¢ kilka miesigcy albo nawet lat zalegtej pensji. Ponadto pracodaw-
ca ma obowigzek ponownego dopuszczenia pracownika do pracy i dalszego
placenia mu wynagrodzenia. Niestety czesto po takim przywréceniu do
pracy stosunki miedzy pracodawcg a pracownikiem nie uktadajg sie najlepiej.
Szanse uzyskania przez pracownika odszkodowania podczas postepowania
sadowego, jesli on z kolei wystapi o rozwigzanie umowy, beda wigksze.

Wypowiedzenie umowy o prace za zgoda
UWV Werkbedrijf

Procedura wystgpienia o zgode na zwolnienie pracownika przez UWV
Werkbedrijf jest w miare prosta, ale nie kazdy pow6d wystarczy na uzyskanie
takiej zgody. Zgoda UWYV Werkbedrijf jest potrzebna réwniez do wypowie-
dzenia umowy na czas okre$lony jak i na czas nieokresélony. Istniejg dwa
ogdlne kryteria: zgode uzyskuje sie w wypadku dysfunkcji lub z przyczyn
ekonomicznych (gléwnie: reorganizacja albo brak pienigdzy na dalsza
dzialalno$¢). Kryteria s3 jednak bardzo ostre i zgode zwykle uzyskuje sie
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tylko w ewidentnych i dobrze udokumentowanych wypadkach. Publikacja
SZW, do ktérej odsylam we wstepie daje dobre wyobrazenie o tym, czego
wymaga sie od pracodawcy, wystepujacego o zgode do UWV. Zaznaczam,

ze w przypadku odrzucenia przez UWV Werkbedrijf wniosku o uzyskanie ich
zgody, jesli pracodawca w krétkim okresie potem wystepuje do sagdu o rozwia-
zanie umowy, sagd przewaznie odrzuca wniosek ze wzgledu na zbyt krétki czas
pomiedzy data zlozenia wniosku a nieudzieleniem zgody przez UWV.

Po uzyskaniu zgody UWV pracodawca moze wypowiedzie¢ umowe
z uwzglednieniem stosownego okresu wypowiedzenia. Ale wypowiedze-
nie nawet po uzyskaniu zgody UWV nie bedzie mozliwe w kilku ustawowo
okreslonych wypadkach (m.in. art. 7:670 KC). Nie wolno na przyktad
wypowiedzie¢ umowy o prace podczas choroby pracownika, cigzy,
czlonkostwa pracownika w zrzeszeniu pracownikéw Ondernemingsraad, czy
Personeelsvereniging. Poprzednio praktyki pracownikéw byty takie, ze gdy
pracownik dowiadywat sie o ztozonym wniosku o jego zwolnienie, dzwonit
do pracy i zglaszal chorobe, udaremniajgc tym samym pracodawcy mozliwo§é
wypowiedzenia mu umowy po uzyskanej zgodzie UWV. Obecnie przepisy
zmieniono i mozliwo$ci tej juz nie ma. Nie uwzglednia si¢ wiec choroby pra-
cownika zgloszonej po zlozeniu wniosku o jego zwolnienie.

Wraz z wypowiedzeniem umowy nie zawsze wszystko si¢ konczy.
Pracownik moze nadal wystapi¢ o odszkodowanie (art. 7:681 KC). UWV
Werkbedrijf natomiast nie wypowiada si¢ odnoénie odszkodowania przy
udzielaniu zgody na zwolnienie pracownika. Nie uwzglednia tez w swojej
decyzji tego, czy takie odszkodowanie pracownikowi oferowano lub tez nie
oferowano. Pracownik ma szanse na odszkodowanie np. w przypadku, gdy
wystapiono o zgode na jego zwolnienie z powodu konieczno$ci reorganizacji
firmy ze wzgledéw finansowych albo innych podobnych jak np. zamkniegcie
oddziatu firmy, w ktérym pracuje, przy jednoczesnym braku mozliwosci
zatrudnienia go na innym stanowisku.

Zgoda UWYV Werkbedrijf nie jest konieczna przy wypowiedzeniu umowy
w niektdrych $ciéle okreslonych zawodach, np. nauczycielom (art. 3§ 1, sub b
Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen).

Rozwigzanie umowy przez sad

Poza wypowiedzeniem umowy o prace w trybie natychmiastowym lub
za zgoda pracownika czy za zgoda UWYV Werkbedrijf, umowy nie mozna
zakonczy¢ poprzez wypowiedzenie. Procedura uzyskania zgody UWV
Werkbedrijf bywa dtugotrwala i nie daje do korica pewnosci, ze podany
przez pracodawce powdd jest wystarczajacy, a ponadto pracownik po takim
zwolnieniu i tak mégtby wystapi¢ o odszkodowanie. Stanowi¢ to wiec moze
dla pracodawcy istotny powéd do ztozenia wniosku do sadu o rozwigzanie
umowy o prace.
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Okolo 50% rozwiazah umowy o prace ma swoj final w sadzie (a wiec
nie przez UWV Werkbedrijf). Wigkszo$¢é wnioskéw wptywajacych do
sadu o rozwigzanie umowy zawiera ugode miedzy pracownikiem a praco-
dawcg. Procedura w takim wypadku jest krotka. W ciggu kilku dni mozna
uzyskadé decyzje sadu o rozwigzaniu umowy o prace. Postepowanie sagdowe
odbywa sie formalnie, bez jawnego posiedzenia. W pozostatych przy-
padkach, gdy istnieje spér miedzy stronami, postepowanie sgdowe trwa
znacznie dluzej. Ztozenie wniosku w sadzie po zawarciu ugody rézni sie
od zakonczenia umowy za porozumieniem stron. Rozwigza¢ umowe za
porozumieniem stron mozna i bez formalno$ci sagdowych. Nie zmienia
to faktu, ze umowa jest zakorniczona. Réznica polega jednak na tym, iz po
sadownym “przypieczetowaniu” ugody i takim rozwigzaniu umowy, prawa
pracownika do zasitku WW (Werkeloosheids Wet) s3 o wiele lepsze. Dla-
czego? Poniewaz pracownikowi nie przystuguje zasilek WW jeéli ten sie za
szybko zgodzil na zwolnienie (als hij verwijtbaar werkeloos wordt). Sktadajac
wniosek o rozwigzanie umowy, pracownik ,formalnie” protestuje przeciwko
zakoniczeniu stosunku pracy. To wystarcza w wigkszo$ci wypadkdéw, aby nie
straci¢ prawa do WW. Obecne podejécie UWYV (instytucji odpowiedzialnej za
przyznawanie WW) zmienilo si¢ i sgdowne przypieczetowanie ugody nie jest
potrzebne. Ciagle jednak adwokaci zalecaja droge rozwigzania umowy
o prace poprzez sad.

Zwrdcenie sie do sadu jest o tyle korzystne dla pracodawcy, Ze ma on
pewno$¢, iz sad podejmuje ostateczng decyzje, a w przypadku ugody poza
sadem, pracownik moze prébowac ja podwazy¢. Dla pracownika z kolei
korzystne jest to, ze na mocy decyzji sadu podjetej w formie wyroku, moze
on egzekwowac ja, jesli pracodawca nie wywiaze si¢ z obowigzku zaplaty
odszkodowania.

Zreszta rowniez w przypadku zwolnienia natychmiastowego warto
ztozy¢ w sadzie wniosek o orzeczenie stusznoéci wypowiedzenia natych-
miastowego i jesli umowa niestusznie zostala wypowiedziana w trybie
natychmiastowym, o jej rozwigzanie. Daje to pewno$¢ pracodawcy,
ze w przypadku uznania za niewystarczajacy powodu, dla ktérego zwolnit
on pracownika w trybie natychmiastowym, powdd ten bedzie jednak

wystarczajacy, aby z pracownikiem umowe rozwigzac.
Odszkodowanie

Kwestia uzyskania przez pracownika lub zaplaty przez pracodawce
odszkodowania przewija sie poprzez cale niniejsze opracowanie. Samoist-
nie nasuwaja si¢ jednak pytania. Dlaczego po prostu nie mozna zakonczy¢
umowy o prace, jesli podejmie si¢ taka decyzje? Na jakiej podstawie praco-
wnikowi przystuguje odszkodowanie? Holenderski system przyznawania
pracownikom odszkodowania z tytutu rozwigzania umowy o prace jest
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specyficzny i nie spotyka si¢ podobnych rozwigzan nigdzie w Europie. Rzecz
w tym, ze bez wspolpracy, zgody pracownika, zgody UWV Werkbedrijflub
rozwigzania umowy przez sad i wypowiedzenia umowy w trybie natychmia-
stowym, nie ma innego mozliwego sposobu zakoniczenia umowy o prace.
Sady przyjely nieformalne reguly i formuty stuzace ujednoliceniu wysokosci
odszkodowania w zaleznoéci od rodzaju sprawy.

Formula ustanowiona i stosowana przez sady jest prosta, ale petna
mozliwych wariantéw. Wysoko$¢ odszkodowania zalezy od wieku i dtugosci
zatrudnienia (wspélczynnik A), wysokosci wynagrodzenia (wspélczynnik B)
i od winy oraz innych okolicznosci (wspélczynnik C). Oblicza sig¢ wysoko$é
odszkodowania, mnozac wspdlczynnik A przez wspélczynnik Bi C (AxBxC).
Wspélczynnik A mozna ustalié, liczac okres zatrudnienia (w latach), ale nie
tylko na podstawie ostatniej umowy o prace, lecz wszystkich uméw, tacznie
z okresem przepracowanym u pracodawcy, w czasie zatrudnienia przez biuro
posrednictwa pracy. Kazdy rok zatrudnienia do 35 roku zycia pracownika
liczy sie jako 0,5 roku, miedzy 35 a 45 rokiem zycia jako 1 rok, miedzy 45
a 5§ rokiem zycia jako 1,5 roku, a po 55 roku zycia jako 2 lata. Wspdtczynnik
B to wynagrodzenie brutto, tacznie z ewentualnymi premiami. Wspdlczynnik
C najtrudniej ustali¢. Wynosi on 1 w sytuacji braku ewidentnej winy jednej
ze stron, np. pracownik sprawdza si¢ gorzej niz przewidziano, ale tez nie
zaproponowano mu zadnych szkolen. Je$li natomiast wina lezy bardziej po
stronie pracownika, np. nie chodzil na szkolenia, nie strzyze sig¢ itp., wow-
czas wspotczynnik obniza sie do przyktadowo 0,5. Oprécz winy wazne sa tez
szanse pracownika na nowa prace. Im wigksze szanse, tym nizszy przyjmuje
sie wspélczynnik. Podobnie na wysoko$¢ wspdtczynnik ma réwniez wplyw
finansowa sytuacja pracodawcy, czy dtugos¢ zatrudnienia.

Sad moze odrzuci¢ wniosek o rozwigzanie umowy o prace w przypadku,
w ktérym od pracodawcy mozna oczekiwaé zmiany sytuacji (np. wysle
pracownika na szkolenia, terapi¢ AA) lub, gdy przewinienie pracownika nie
usprawiedliwia rozwigzania umowy o prace.

Ugoda zawarta pomiedzy pracownikiem a pracodawca podczas
rozwigzania stosunku pracy jest niczym innym jak przewidzeniem tego, co
sad moglby przyznad. Jesli pracodawca chce si¢ po prostu pozby¢ pracownika
inie chce go szkoli¢, czy wysytaé na terapie AA, ani w inny sposdb starad sie
go zatrzymad w firmie, wéwczas wysokos$¢ odszkodowania bedzie musiata
by¢ wyzsza. W sytuacji natomiast, gdy pracownik tez chcialby uwolnié sie od
dotychczasowego pracodawcy, wtedy stosuje si¢ zwykle wspdtczynnik C
w wysokosci 1,0.

Prosto wiec wyliczy¢ odszkodowanie dla pracownika, majacego 41 lat,
ktéry pracowat w firmie od dwéch lat i zarabial € 4.000 brutto w sytuacji
pheutralnej”, czyli bez winy zadnej ze stron. Odszkodowanie wéwczas oblicza
sie: 2 ]latax 1x4.000x1 = €8.000.
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9 SPRZEDAZ | UPADLOSE FIRMY

Zgodnie z prawem holenderskim wszelkie obowiazki wobec pra-
cownikdéw po sprzedazy firmy, albo nawet jej cze$ci przechodza na nabywce.
Dotyczy to réwniez zobowigzania placenia sktadek na ubezpieczenie
spoleczne. Ponadto byly wlasciciel firmy przez rok po jej sprzedazy moze
zostaé pociagniety przez pracownika, obok nabywecy, do odpowiedzialnoéci
za to, ze np. nowy pracodaweca nie ptaci mu wynagrodzenia lub sktadek
(art. 7:663 KC).

Upadlo$¢ firmy pociaga za sobg wiele przykrych konsekwencji.
Wystapienie pracodawcy do sadu z wnioskiem o ogloszenie upadtosci czasem
jest jednak nieuniknione. Zdarza si¢ takze, iz sam pracownik moze zostaé
zmuszony do ztozenia w sagdzie wniosku o ogloszenie upadtoéci swojego pra-
codawcy. Wynika to z przepiséw dotyczacych prawa do zasitku
z tytulu ogloszenia upadtosci przez pracodawce. Dla tych, ktérzy znaja jezyk
holenderskii chcg sie wiecej dowiedzieé na temat praw pracownika
w razie upadtoéci firmy, odsylam do opracowania: “Wat als mijn werkgever
niet betaald”, znajdujacego si¢ na stronach UWV Werkbedrijf. Zasada
jest prosta. UWV Werkbedrijf przejmuje obowiazek pracodawcy wyplaty
pracownikowi wynagrodzenia w przypadku dlugotrwalego nieptacenia
wynagrodzenia lub bankructwa, ale tylko do 13 tygodnia wstecz, liczac od
momentu zaprzestania ptacenia lub bankructwa. Dotyczy to tez rozliczenia
z tytutu vakantiegeld i dni urlopowych do roku wstecz. Cierpliwo$¢ praco-
wnika zostala wiec obliczona na owe 13 tygodni nieplacenia wynagrodze-
nia przez pracodawce. Do tego nalezy doliczy¢ kilka tygodni na ztozenie
wniosku i rozpoznanie go przez sad. Przyjmuje sig, iz po uptywie 13 tygodni
pracownikowi nie oplaca sie dalej wspieraé pracodawcy swoim nie wynagra-
dzanym wysitkiem. Po ogloszeniu upadltosci syndyk masy upadtosci moze
wypowiedzieé pracownikowi umowe o prace i nie ma juz w tym zakresie
zadnych ograniczen. Pracownikowi przystuguje jednak wynagrodzenie za
okres wypowiedzenia, ktére otrzyma od UWYV Werkbedrijf.
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Jako adwokat z wieloletnim do$wiadczeniem staralem si¢ jak najrzetelniej
przedstawié obowigzujacy stan holenderskiego prawa pracy. Nalezy jednak
pamigtaé, ze przepisy prawne si¢ zmieniaja, a kazdy przypadek wymaga
indywidualnej oceny prawnej, gdyz kazda sprawa jest inna. Opinie i porady
zawarte w tym opracowaniu z uwagi na swoj generalny charakter nie powin-
ny by¢ stosowane bez konsultacji z prawnikiem. Wykluczam zatem wszelka
odpowiedzialno$¢ za ewentualne poniesione szkody.



