[. ARTYKULY

ERHARD PATZOLD

ROZWIAZANIE STOSUNKU PRACY W NRD

Uwagi ogoélne

W ustroju socjalistycznym spoleczenstwo, pracownik oraz zaklad pra-
cy sg zainteresowani w tym, by raz nawigzany stosunek pracy trwal moz-
liwie najdluzej. Trwanie stosunku pracy, jak dlugo to jest mozliwe, za-
pewnia staty udzial pracownika w procesie pracy i urzeczywistnienie
jego prawa do pracy. Sprzyja ono takze lepszemu wykonywaniu pracy
i wzmacnia udzial pracownika w kierowaniu zakladem pracy, stwarza
korzystne warunki dla rozwoju kwalifikacji i socjalistycznej osobowosci.
Zaktadowi pracy za§ umozliwia planowanie jego produkcji, przygotowa-
nie i urzeczywistnienie racjonalizacji pracy, zmian produkcyjnych i wdra-
zanie nowej techniki, co w warunkach deficytu sily roboczej jest szcze-
g6lnie istotne. Jest ono cze$cig wysitkow o uksztaltowanie i umocnienie
statych zatdog w zakladach pracy i ograniczenie ptynnosci pracownikow.
Prawo socjalistyczne chroni te interesy w ten sposob, iz zezwala w za-
sadzie tylko na zawieranie umow o prac¢ na czas nieoznaczony, a na czas
okreslony ' tylko wyjatkowo; gdy za$é umowy o dotychczasowej tresci
nie moga by¢ kontynuowane, zmian¢ ich tresci przewiduje si¢ w drodze
umowy zmieniajacej (Anderungsvertrag) .

Granice trwatosSci stosunku pracy wyznacza spoleczna akceptacja in-
teresu pracownika i zaktadu pracy ochrony istniejacego stosunku pracy.
W razie sprzeczno$ci interesu indywidualnego, tj. interesu pracownika
i zaktadu pracy, z interesem spotecznym, prawo przewiduje dopuszczal-

' Wedtug § 22 Kodeksu pracy Niemieckiej Republiki Demokratycznej z 12 IV
1961 r. w brzmieniu ustalonym drugg ustawa zmieniajaca z 23 XI 1966 r. (G. BIL, I,
s. 127) — dalej cytowany w skrocie: k.p. — zawarcie umowy na czas okre§lony
jest dopuszczalne, gdy zaklad pracy ma w okreslonym czasie do wykonania dodat-
kowe prace wzglednie dodatkowe zapotrzebowanie na pracownikow (do ktorych
naleza wszystkie roboty sezonowe, okresowa pomoc w zastepstwie nieobecnych pra-
cownikéw zaktadu). Umowa okresowa nie moze trwaé dluzej niz 6 miesigcy, jedy-
nie w odniesieniu do czynno$ci pomocniczych w zastepstwie innych pracownikow
dopuszczalne jest zawarcie umowy na czas dluzszy.

2 Tak § 30 k.p.
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no$¢ rozwigzania stosunku pracy. Je$li chodzi o prawo pracownika do
rozwigzania jego stosunku pracy, to wynika ono z jego miejsca W spo-
teczenstwie socjalistycznym, wyznaczonego przez udzial w procesie pracy.
Stanowisko to jest wyrazone w konstytucyjnym prawie do pracy. Wedtug
art. 24 konstytucji NRD*, prawo to obejmuje prawo do swobodnego wy-
boru miejsca pracy. Oznacza ono takze nieograniczone prawo pracownika
do rozwigzania stosunku pracy. Je$li natomiast chodzi o zaklad pracy, to
za podstawe rozwigzania stosunku pracy uzna¢ nalezy tylko takie inte-
resy, ktore obiektywnie powoduja niemozno$¢ dalszego zatrudnienia, po-
niewaz pracownik jest w zaktadzie pracy zbedny, nie moze dalej wyko-
nywaé¢ swoich zadan albo tez zakldéca normalng pracg itp. Te ogranicze-
nia prawa do rozwigzania stosunku pracy powstaja przede wszystkim dla-
tego, ze zaktad pracy obcigza szczegolny obowigzek wiaczenia pracowni-
ka do procesu pracy i trwalego urzeczywistnienia jego obywatelskiego
prawa do pracy.

Poniewaz umowa o prac¢ w zasadzie obowigzuje na czas nieoznaczo-
ny, dla jej rozwigzania ustawa powinna okresla¢ okolicznosci uzasadnia-
jace jej rozwiazanie. Ich okreslenie powinno uwzglednia¢ zaréwno socja-
listyczny charakter stosunku pracy, jak i ochron¢ niecograniczonego pra-
wa pracownika i ograniczonego prawa zakladu pracy do rozwiazania sto-
sunku pracy. Owe odmiennie oceniane interesy oddzialywuja poza tym
na prawng regulacje roszczen o ustalenie skuteczno$ci przyczyn rozwig-
zania stosunku pracy i obowiazku zaktadu pracy dalszego zatrudnienia
pracownika.

II. UMOWA ROZWIAZUJACA

Z socjalistycznego charakteru stosunku pracy wynika poglad, ze po-
trzebne i zgodne z prawem rozwigzanie umowy o prac¢ w zasadzie po-
winno nastagpi¢ w drodze wzajemnego porozumienia stron. Partner, ktory
dazy do rozwigzania umowy, powinien drugiej stronie przedstawi¢ oferte
zawarcia odpowiedniego porozumienia i zawezwa¢ do jej przyjecia albo
co najmniej zaoferowa¢ rokowania na ten temat. Zgodne o$wiadczenia
woli stron co do rozwigzania stosunku pracy, dla ktorych w prawie pra-
cy NRD stosuje si¢ pojecie umowy rozwigzujacej (Aufhebungsvertrag),
wyraza prawnie zgodno$¢ interesow stron. W o$wiadczeniach tych uzew-
netrznia si¢ wyraznie kolezenska wspodtpraca i wzajemna socjalistyczna
pomoc oraz zgodne wspotdziatanie przy ksztaltowaniu ich stosunkow pra-
wnych. Umowa rozwigzujgca staje si¢ logiczng konsekwencjg zgodnosci
woli uzewnegtrznionej juz przy samym zawarciu umowy o prace jak
i ewentualnie w toku jej zmiany w drodze umowy zmieniajacej. Ponadto
zawarcie umowy rozwigzujacej stwarza gwarancj¢, ze obie strony traktu-

37 61V 1968 r. (G. BL 1, s. 199).
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ja rozwigzanie umowy jako zgodne z ich interesem, Ze nie powoduje ono
dla zadnej z nich szkody i ze skutki rozwigzania umowy obie strony w
petni akceptuja. Jednoczes$nie jednak strona zainteresowana w rozwigza-
niu stosunku pracy musi drugiej stronie poczyni¢ okreslone ustepstwa,
jesli ta nie wyraza od razu zgody na przyje¢cie oferty. Ma to szczegdlne
znaczenie, gdy w rozwigzaniu stosunku pracy zainteresowany jest zaktad
pracy. W tym przypadku musi on pomoc i faktycznie pomaga, znalez¢ w
miedzyczasie inne zatrudnienie i podja¢ inne Srodki (np. przeszkoli¢ itp.),
aby uzyska¢ zgode pracownika na rozwigzanie umowy. Odpowiada to
wtasnie socjalistycznemu charakterowi stosunku pracy i wynikajacym
zen szczeg6lnym zadaniom zaktadu pracy w zakresie zapewnienia dal-
szego nieprzerwanego zatrudnienia pracownika. Zaleta konstrukcji praw-
nej umowy rozwigzujacej jest to, iz automatycznie przesadza niejako
obowigzek takiego socjalistycznego zachowania wobec pracownika.

Ze wzgledu za$ na przedstawione powyzej znaczenie Umowy rozwigzu-
jacej, nauka prawa uznala ja za podstawowg forme¢ rozwigzania umowy o
prace, praktyka za§ zaakceptowala, a prawodawca zamiescit w § 31 ust. 1
kodeksu pracy. Adekwatno$§¢ umownej formy rozwigzania stosunku pracy
z socjalistycznym charakterem stosunkoéw spotecznych znajduje od dtuz-
szego juz czasu potwierdzenie w wigkszosci przypadkow rozwigzania sto-
sunku pracy. Zaré6wno bowiem zaklady pracy, jak i pracownicy realizuja
swoje interesy w zakresie rozwigzania stosunku pracy na tej drodze albo
co najmniej usitujg je urzeczywistnia¢. Szerokie zastosowanie w praktyce
tej formy prawnej spowodowato takze powstanie bogatego orzecznictwa
sadowego, dla ktérego Sad Najwyzszy NRD uchwalil wytyczne®.

Trescia umowy rozwiazujacej jest zgodno$¢ partnerow co do rozwiaza-
nia umowy o prace w okreslonym terminie. Zamiar rozwigzania umowy
w okreslonym terminie musi by¢ przedmiotem os$wiadczenia woli obu
stron. Wskutek tego nie ma znaczenia prawnego motyw rozwigzania sto-
sunku pracy. Zgodno$¢ stron zawsze odpowiada interesom spoteczenstwa,
ktore nie moze i nie chce jej ogranicza¢. Podobnie przedmiotem peinej
swobody umow jest termin rozwigzania umowy o prac¢. Kazdy dowolny
dzien i termin rozwigzania stosunku pracy moze by¢ przez strony usta-
lony. Wola stron powinna by¢ uksztattowana odpowiednio do warunkow
poszczegoblnego przypadku. Dlatego tez nie moga obowigzywaé zadne wig-
zace przepisy. W zwigzku z tak duzym znaczeniem os$wiadczenia woli
partnero6w konieczne jest jednak, by os$wiadczenia obu stron zostaty zlo-
zone w sposob niewadliwy. Chodzi wigc o to, by bytlo ono w pelni dobro-
wolne i swiadome, jak rowniez wolne od nacisku drugiej strony. Jezeli
oswiadczenie woli nie doszlo do skutku w ten, odpowiadajacy socjalistycz-
nym zasadom sposdb, to umowa rozwigzujaca jest nieskuteczna, poniewaz

* Uchwata Plenum Sadu Najwyzszego NRD z dnia 28 IX 1966 r. O dzialal-

nosci sqdow przy rozstrzyganiu sporow o umowy zmieniajgce i rozwiqzujgce. Neue
Justiz 1966, z. 21, s. 651.
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brak prawidlowego os$wiadczenia woli. Zachodzi to zwlaszcza wowczas,
gdy zaklad pracy zgod¢ pracownika uzyskat podstgpnie lub grozbg itp.

Poniewaz umowa rozwigzujgca dochodzi do skutku w wyniku zgodne-
go oswiadczenia woli 1 wyraza ich zgode na rozwigzanie umowy o prace,
dla jej skuteczno$ci nie jest wymagana ani zgoda osoby trzeciej, ani nie
obowigzuje ograniczenie dopuszczalno$ci rozwigzania przewidziane w od-
niesieniu do pozostatych przyczyn i sposobow rozwigzania umowy. Tego
rodzaju zgod¢ wylacza umowa rozwigzujgca. Pracownik jest bowiem do-
statecznie i1 najlepiej chroniony przez to, ze rozwigzanie stosunku pracy
zalezy wytacznie od jego woli. Zaktad pracy jest zobowigzany, jesli prze-
widuje on rozwiazanie stosunku pracy, poinformowa¢ o tym wlasciwy
zaktadowy organ zwiazkowy (§ 34 ust. 1 k.p.), aby umozliwi¢ mu realiza-
cje prawa wspoéldziatania w sprawach personalnych. Obowiazek ten istnie-
je glownie ze wzgledu na urzeczywistnienie socjalistycznej demokracji w
zaktadzie, a nie ze wzgledu na szczegodlng ochrong pracownika. Dlatego
tez poinformowanie i1 wspodldzialanie zwigzku zawodowego nie stanowi
przestanki skuteczno$ci umowy rozwiazujacej °.

Wedlug obowigzujacego orzecznictwa umowa rozwigzujagca wymaga
formy pisemnej z przytoczeniem przyczyny. Ten wymog formy jest uwa-
zany za przestanke skutecznosci® i ustne o$wiadczenie odpowiadajace
wszelkim opisanym wyzej wymaganiom nie powoduje zawarcia umowy
rozwigzujacej. Uzasadnia si¢ to potrzebg pewnosci prawnej i faktem, ze
pozostate sposoby rozwigzywania stosunku pracy wymagaja zachowania
formy pisemnej ’. Teoretycznie jest mozliwe takze odmienne zapatrywa-
nie. W zakresie umoéw wzglad na bezpieczenstwo prawne jest drugorzed-
ny, istotna jest bowiem zgodno$¢ woli, a nie ich forma. Z tego punktu
widzenia umowa o prace, jak i umowy ja rozwigzujace bez wymaganej
formy pisemnej sa wazne®. Tak nalezaloby réowniez postepowaé z umo-
wami rozwigzujacymi, gdyz umowy te s3 jednak czym$ innym niz pozo-
state zdarzenia prawne. Z tego powodu w odniesieniu do umowy rozwia-
zujacej, orzecznictwo nie wymaga speitnienia pozostatych warunkéw do-
puszczalnos$ci rozwigzania umowy, jak istnienia przyczyn, zgody itp. Wy-
mog wiec pisemnego podania przyczyny mozna by uznaé¢ za nadmierny
formalizm. Skoro ustawa nie uzaleznia dopuszczalno$ci umowy rozwigzu-
jacej od istnienia okreslonej przyczyny, nie mozna takze wymagacé jej po-
dania. Wreszcie nalezy takze uwzgledni¢, iz wymoég formy pisemnej wy-
wotuje skutki tylko jednostronne, zarzut bezskutecznosci przystuguje bo-
wiem tylko pracownikowi, a nie zaktadowi pracy’. Jednakze i ta mozli-

> Uchwata wymieniona w przypisie 4 zwraca na to uwage w pkt. 17.

5 Tak pkt 15 uchwaly cytowanej w przypisie 4.

7 Por. nizej w czesci IV i V na temat formy pisemnej wypowiedzenia i nie-
zwlocznego wydalenia.

¥ Stosownie do § 23 ust. 2 k.p. i pktu 10 uchwaly cytowanej w przypisie 4.

% Tak § 36 k.p.; zob. takze nizej pod VI.
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wos¢ jest ograniczona, gdyz nalezy wykluczy¢, jako sprzeczne z socjali-
stycznymi zasadami zachowania, przypadki, gdy pracownik z powodu bra-
ku samej tylko formy pisemnej chcialby nast¢pnie uniewazni¢ swoje
oswiadczenie woli. Na tej podstawie orzecznictwo oddala wnioski o unie-
waznienie umowy rozwigzujacej z powodu braku formy pisemnej, jesli
ustne porozumienie niewatpliwie nastgpilo, a powotanie si¢ na brak formy
stanowi naduzycie prawa '’. To oczywiscie umacnia watpliwo$é co do traf-
nosci zaliczenia wymogu formy pisemnej do bezwzglednych przestanek
skutecznosci.

III. UMOWA O PRZENIESIENIE

Umowa rozwigzujgca konczy jedynie stosunek pracy. Jest ona wy-
starczajaca, gdy zostala zawarta z inicjatywy pracownika, ktoéry ma juz
inne zatrudnienie albo zamierza wylaczy¢ si¢ z procesu pracy. Jesli na-
tomiast umowa taka zostaje zawarta z inicjatywy zakladu pracy, zachodzi
potrzeba udzielenia pomocy pracownikowi, by po rozwigzaniu stosunku
pracy moégt on rozpoczaé prace w innym zakladzie pracy. Umowa rozwia-
zujgca zaktada udzielenie pracownikowi pomocy tylko faktycznie. Praw-
nie bowiem nie jest ona przewidziana, poniewaz w zakres jej nie wchodzi
bezposrednio kwestia dalszego zatrudnienia pracownika. Przez zawarcie
samej tylko umowy rozwiazujacej prawo socjalistyczne nie zapewnia nie-
przerwanego pozostawania pracownika w procesie pracy i przez to nie
urzeczywistnia jego prawa do pracy. Nauka prawa pracy przyczynita
si¢ do rozwoju dalej idacych form prawnych i upowszechnienia umowy
trojstronnej, nazywanej umowa o przeniesienie'' (Uberleitungsvertrag).
Umowa taka obejmuje zarowno rozwigzanie jednego, jak i réwnoczes$nie
nawigzanie drugiego stosunku pracy. Stwarza ona bezposrednig gwaran-
cje realizacji przez zaklad pracy jego obowigzku zapewnienia nieprzerwa-
nego zatrudnienia pracownika oraz okresla catoksztalt zagadnien zwigza-
nych z odejSciem pracownika z przyczyn lezacych po stronie zaktadu pra-
cy. Dlatego umowa ta wyraza aktywng rolg prawa socjalistycznego i od-
powiada tak potrzebom spotecznym, jak i osobistym interesom pracownika.
Po wykazaniu swej przydatnosci w praktyce, szczegélnie za§ przy zwol-
nieniach pracownikow w wyniku racjonalizacji i zmian struktury zatrud-
nienia i podobnych zabiegdw, omawiana umowa znalazta wyraz w aktach
prawnych. W wytycznych z dnia 14 VII 1968 r. dotyczacych uregulowa-

' Por. wyrok SN NRD z dnia 24 XI 1966 r. Neue Justiz 1967, z. 3, s. 93.

""Por. E. Pitzold i S. Seidel, Das Arbeitsrecht als Instrument der Fiihrung
der  Werktitigen durch den Betriebsleiter bei der komplexen sozialistischen Ratio-
nalisierung, w: Sozialistische Wirtschaftsfiihrung und Recht, Berlin 1967, s. 75 i n.
oraz Die vertragliche Gestaltung des Einsatzes von Werktédtigen in anderen Bet-
rieben im Zuge der Komplexen sozialistischen Rationalisierung, Arbeit und Arbeits-
recht 1967, z. 13, s. 306 i n. Ostatnio uzywa si¢ coraz czesciej pojecia ,,umowy
o przeniesienie" (Uberleitungsvertrag).
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nia zagadnien prawnych zwigzanych z socjalistyczng racjonalizacja i zmia-
ng struktury produkcji w uspotecznionych zaktadach pracy i instytucjach
panstwowych '* zobowiazano wyraznie zaktady pracy do zawierania umow
o przeniesienie w wypadku koniecznosci przesunigcia pracownikow w
zwigzku z zastosowanymi $rodkami.

Umowa o przeniesienie stanowi potaczenie umowy rozwigzujacej za-
wartej pomigdzy pracownikiem i jego dotychczasowym zaktadem pra-
Cy oraz nowej umowy o prac¢ zawartej z innym podmiotem zatrudniajg-
cym, a takze porozumienie pomigdzy obu zakladami pracy w przedmiocie
przeniesienia pracownika w okreSlonym terminie. Stronami umowy s3
wiec pracownik i dwa zaklady pracy. Odpowiednio do tych elementow
urnowa o przeniesienie odpowiada¢ musi przepisom dotyczacym umowy
rozwigzujgcej 1 umowy o prace. Wedlug pogladow orzecznictwa umowa
ta powinna by¢ zawarta na piSmie i powinna zawiera¢ oznaczenie przyczyn
rozwigzujacych umowe, jak rowniez oznacza¢ niezbedne dla zawarcia umo-
wy postanowienia okre$lajace dzien rozpoczecia pracy, rodzaj pracy i
miejsce jej wykonywania w nowym zakladzie pracy. Motywy zawarcia
umowy rozwigzujacej nie maja znaczenia prawnego, zgodno$¢ za§ oswiad-
czenia woli trzech partneréw powoduje, iz nie jest takze wymagane uzy-
skanie zgody osoby trzeciej i dopelnienie innych przestanek skutecznosci
rozwigzania stosunku pracy. Powazna zaleta umowy o przeniesienie szcze-
g6lnie zas gdy chodzi o ochrong¢ interesow pracownika, jest mozliwos¢
umownego okreslenia wszelkich dalszych zwigzanych ze zmiang zakladu
pracy uzasadnionych zadan pracownika. Dotyczy to zwlaszcza zobowigzan
dotychczasowego lub nowego albo tez obu zaktadow pracy w zakresie
przygotowania pracownika do nowych zadan (np. zwigzanych z przekwa-
lifikowaniem), pokrycia kosztow przejazdu i przeprowadzki, wynagrodze-
nia w okresie przejscia do nowej pracy, pomocy w zakresie zmiany mie-
szkania itp.'> Rozwigzanie za$ powyzszych probleméw w sposob odpo-
wiadajacy interesowi spotecznemu i mozliwosciom zaktadow pracy w razie
oddzielnego zawarcia umowy rozwigzujacej i umowy o pracg, jest badz
to catkowicie wykluczone, badz co najmniej utrudnione. Gloéwnym za$
zadaniem prawa socjalistycznego w przypadku racjonalizacji i zmian stru-
kturalnych powinna by¢ ochrona interesow spoleczenstwa, zakladu pracy
i pracownika, zgodnie z podstawowymi zasadami socjalistycznego porzad-
ku spotecznego.

Umowa o przeniesienie, podobnie jak kazda nowa instytucja prawna
wymaga dalszych badan i wyjasnien. Dotychczas zanotowano jedynie
nieliczne konflikty. W praktyce wylonit si¢ dotychczas problem rozwia-
zywalno$ci catej umowy o przeniesienie. Problem ten jest rozstrzygany
w drodze rozwigzujacego porozumienia trzech zainteresowanych stron,

'2 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Plac na podstawie odpowiedniej uchwaty
Rady Ministrow, opublikowane w Sonderdruck des Staatsverlages der DDR/610/62.
3 Tak Wytyczne w sprawie uregulowania ... pkt IV. 1.
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co jest oczywiscie w kazdym czasie mozliwe, skoro kazda umowa moze
by¢ w drodze zgodnego porozumienia stron rozwigzana. Bardziej intere-
sujace jest natomiast pytanie, czy umow¢ rozwigzujaca nalezy traktowac
zawsze jako pewng calo$¢, czy tez poszczegblnym jej elementom mozna
przyzna¢ wzgledna samodzielnos¢. Odnosi si¢ to zwlaszcza do czgsci sta-
nowiacej ,,nowa umowe¢ o prace", ktora niekiedy ma by¢ zniesiona, a na
ktora dotychczasowy zaktad pracy nie ma oczywiscie zadnego wplywu.
Oczywiste jest, iz rozwigzanie roznorodnych interesOw stron umowy o
przeniesienie nie jest raczej mozliwe bez okreslonego usamodzielnienia
poszczegbdlnych jej elementow. Wymaga to jednak, jak wspomniano,
bardziej szczegotowej analizy.

IV. WYPOWIEDZENIE

Umowa rozwigzujgca nie jest jedynym sposobem ustania stosunku
pracy. Domaganie si¢ jego rozwiazania wyltacznie w drodze zgodnego
oswiadczenia woli stron uniemozliwiatoby, a niekiedy co najmniej znacz-
nie opozniato niezbedne spoteczne rozwigzanie umowy o prace, utrudnia-
jac tym samym realizacj¢ interesu pracownika lub zakladu pracy. Od-
mowa wyrazenia zgody uniemozliwialaby zupetnie, a dlugotrwate per-
traktacje opo6zniatyby urzeczywistnienie.

Trudno takze zaakceptowaé wigzace si¢ z tym sposobem ograniczenie
prawa pracownika do swobodnego wyboru miejsca pracy.

Dlatego tez obok umownych form rozwigzania stosunku pracy nie-
zbedna jest dopuszczalno$é¢ jego rozwigzania w drodze jednostronnego
oswiadczenia woli. Potrzebe te uznaje § 31 ust. 2 kodeksu pracy NRD,
ktory przyznaje zarowno pracownikowi, jak zakladowi pracy prawo roz-
wigzania umowy w drodze wypowiedzenia z zachowaniem okreslonego
okresu bez lub wbrew woli drugiej strony, stosunku pracy.

Wypowiedzenie jako jednostronne (i w zwigzku z tym wymagajgce do-
reczenia drugiej stronie) oswiadczenie woli rézni si¢ od umowy rozwig-
zZujacej i umowy o przeniesienie tym, ze ksztaltuje ono sytuacj¢ stron
jednostronnie, a nie w drodze zgodnego ich porozumienia. Zamiast kole-
zenskiej wspotpracy 1 zgodnej socjalistycznej pomocy, wypowiedzenie
akcentuje przede wszystkim prawa jednej tylko ze stron. Dlatego w sto-
sunku do umownych form rozwigzania stosunku pracy moze ono odgry-
wac tylko rolg pomocnicza i nie moze by¢ ani jedyng, ani najwazniejsza
i podstawowg formg prawng rozwigzania umow o prace.

Wychodzac z takiej oceny umowy rozwigzujacej i umowy o przeniesie-
nie z jednej strony i wypowiedzenia z drugiej — stwierdzi¢ nalezy, iz
wypowiedzenie, zwlaszcza za§ w razie rozwigzania z inicjatywy zakladu
pracy, jest dopuszczalne dopiero wowczas, gdy usilowano rozwigzac sto-
sunek pracy w drodze umowy, lecz starania te okazaly si¢ bezskuteczne.
Prawo obowigzujace nie przewiduje jednak takiego warunku. Uznaje ono
bowiem umowe rozwiazujaca i wypowiedzenie jako sposoby alternatywne
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i wymaga, by rozwigzanie umowy o prac¢ nastepowalo w zasadzie w dro-
dze porozumienia (§ 31 ust. 1 i 2 (kodeksu pracy NRD).

Co si¢ tyczy umowy o przeniesienie, to zawarcie takiej umowy lub
usilowanie jej zawarcia zostalo co prawda uznane za obowigzek zakladu
pracy, lecz niedopekienie tego obowigzku nie ma wpltywu na skutecz-
nos¢ wypowiedzenia. Takie uregulowanie oznacza, iz pierwszenstwo umo-
wnych sposobow rozwigzania nalezy zapewni¢ w drodze przekonywania i
socjalistycznych zasad kierowania, a nie przy pomocy sankcji prawnych.
Jest watpliwe, czy to odpowiada znaczeniu prawa w rozwinigtym spo-
leczenstwie socjalistycznym. Wymaga rozwazenia kwestia, czy doskona-
lenie socjalistycznego porzadku prawnego i prawnej ochrony interesow
ludzi pracy, jak to przewiduje uchwata VIII Zjazdu SED ', nie powinno
prowadzi¢ co najmniej do 'uzaleznienia wypowiedzenia przez zaklad pracy
od proby rozwigzania w drodze umowne;j.

Jakkolwiek prawo wypowiedzenia przystuguje zaro6wno pracownikowi,
jak 1 zaktadowi pracy, warunki dopuszczalnosci i skutecznos$ci wypowie-
dzenia muszg by¢ uregulowane odmiennie dla pracownika i zaktadu pracy.
Przejawia si¢ w tym zupelnie wyraznie zréznicowanie spotecznej oceny
interesOw pracownika i zaktadu pracy. Znajduje ono wyraz w ksztattowa-
niu prawa do wypowiedzenia w §§ 31 i nast. kodeksu pracy. Pracowniko-
wi przystuguje prawo swobodnego wyboru miejsca pracy i nieograniczone
prawo wypowiedzenia. Natomiast dopuszczalno$¢ i skuteczno$é wypowie-
dzenia ze strony zaktadu pracy podlega wielu ograniczeniom. Skutecznos$¢
wypowiedzenia ze strony zakladu pracy zalezy od nast¢pujacych prze-
stanek, ktorych niedopelnienie oznacza bezprawnos$¢ wypowiedzenia:

a) Wymagane jest istnienie jednej z prawnie dopuszczalnych przy-
czyn wypowiedzenia, do ktérych zalicza si¢ zmiang: produkcji, struktury
badz planu zatrudnienia oraz nieprzydatno$¢ pracownika do umowione;j
pracy, o ile, mimo wysitkow ze strony zakladu pracy, nie mogta by¢ ona
usunieta (§31 ust. 2 lit. a i b kodeksu pracy '*)'°.

b) Zachodzi niemozliwo$¢ zatrudnienia pracownika przy innej pracy
(§ 31 ust. 4 kodeksu pracy).

¢) Wypowiedzenie powinno by¢ dokonane na pismie z jednoczesnym
przytoczeniem przyczyny lub przyczyn wypowiedzenia tak, by niemozli-
we bylo powolywanie si¢, szczegoélnie w toku sporu o skutecznos$é wypo-
wiedzenia, ma inne przyczyny '’ (§ 33 kodeksu pracy).

Z redakcji przepisu § 33 kodeksu pracy wynika, ze rdwniez wypowie-
dzenie dokonane przez pracownika wymaga formy pisemnej i okreslenia

4 Zob. Referat Komitetu Centralnego na VIII Zjazd SED, Berlin 1971, s. 67.

'S Na temat wymogéw, ktére musza by¢ spetnione by mozna bylo wypowiedziec
umowe¢ z powodu nieprzydatno$ci pracownika, zobacz bogate orzecznictwo SN NRD.

'S Trzecig przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie, tj. niemozliwo$¢ usunigcia
wady umowy o prace (§ 31 ust. 2 lit. ¢ k.p.) mozemy tu pomingé, poniewaz jest

ona wylacznie skutkiem regulacji wad umowy o prace w § 23 ust. 2 k.p.
7 Zob. nizej pod VI.



Rozwigzanie stosunku pracy w NRD 127

przyczyny. W rzeczywistosci jednak ten wymog formy pozbawiony jest
w odniesieniu do pracownika sankcji i oznacza jedynie przepis porzadko-
wy. Wynika to stad, ze zakladowi pracy nie przystuguje w razie niedo-
chowania formy przez pracownika zadne roszczenie (§ 36 kodeksu pracy).
Wigze si¢ to rowniez z tym, ze dopuszczalno$¢ wypowiedzenia przez
pracownika nie jest uzalezniona od istnienia okreslonej przyczyny i dla-
tego nie mozna rowniez zada¢ od niego podania tej przyczyny.

d) Wypowiedzenie wymaga uprzedniej zgody kierownictwa zaktadowej
(lub oddziatowej) organizacji zwiazkowej (§ 34 ust. 2 k.p.). Ochrong szcze-
g6lng wybieralnych funkcjonariuszy zwigzkowych zapewnia wymoég zgody
nadrzednej instancji zwigzkowej, ktora wymagana jest takze w razie
wypowiedzenia stosunku pracy cztonkom tej instancji (§11 ust. 3 k. p.).

e) Wypowiedzenie wymaga uprzedniej pisemnej zgody terenowych
organéw administracji w wypadku wypowiedzenia bojownikom antyfa-
szystowskim, ofiarom faszyzmu, inwalidom ci¢zko poszkodowanym i cho-
rym na gruzlice wzglednie rekonwalescentom, mtodocianym i mtodym
pracownikom w okresie pierwszego roku po ukonczeniu szkoly (§ 35 ust. 1
i § 141 ust. 2 kp.), jak rowniez zgody wilasciwej powiatowej komisji re-
habilitacyjnej w razie wypowiedzenia osobom podlegajacym rehabilita-
cji

Niezaleznie od zaistnienia przedstawianych co dopiero przestanek w
okreslonych okresach czasu, wypowiedzenie ze strony zaktadu pracy jest
zupetnie wykluczone. Sprzeczne z takimi zakazami wypowiedzenie jest
bezprawne. Zakazy te obowiazujg w okresie:

a) ciazy i do uptywu 6 miesigcy po rozwiagzaniu (§ 133 k.p.),

b) urlopu wypoczynkowego (§ 19 rozp. o czasie pracy i urlopie) ",

¢) pelnienia zasadniczej stuzby wojskowej lub stuzby okresowej w
narodowej armii ludowej (§§ 2 1 8 rozporzadzenia o uprawnieniach
b. Zotnierzy) *°.

W razie wypowiedzenia zaktad pracy jest zobowigzany pomoc praco-
wnikowi w uzyskaniu innego zatrudnienia. Wyraza si¢ to w powinnosci
podejmowania takich $rodkoéw, jak posredniczenie pomiedzy pracowni-
kiem a innym zaktadem pracy, ktéory moze pracownika zatrudni¢, jak za-
pewnienie pracownikowi zwolnienia od pracy w celu przedstawienia si¢
w innym zakladzie pracy itp. Powyzszy obowigzek udzielenia pomocy nie
jest wprawdzie przestanka skuteczno$ci wypowiedzenia, poniewaz pow-
staje on dopiero po zlozeniu o$wiadczenia o wypowiedzeniu, jest jednak

'8 11 zarzadzenia z dnia 26 VIII 1968 r. w sprawie zapewnienia prawa do
pracy rehabilitantom (G. BIL II, s. 470).

' Z dnia 29 VI 1961 r. (G. BL II, s. 263).

2° Verordnung iiber die Forderung der aus dem aktiven Wehrdienst entlassenen
Angehorigen der Nationalen Volksarmee-Forderungsverordnung — z 24 XI 1966 r.
(G. BL 1II, s. 957)



128 Erhard Pitzold

obowigzkiem prawnym, ktorego zawinione naruszenie rodzi po stronie
pracownika roszczenie o odszkodowanie za poniesione wskutek utraty za-
robku szkody (§116 k.p.).

V. NIEZWLOCZNE WYDALENIE

Ze wzgledu na potrzebe ochrony interesu spotecznego, osobistego pra-
cownika i interesu zakladu pracy, konieczne jest w razie jednostronnego
rozwigzania stosunku pracy przez jednag ze strom, zapewnienie nieprzer-
wanego udzialu pracownika w procesie pracy i umozliwienie w ten sposob
zakladowi pracy wykonywania jego zadan planowych. Dlatego wypowie-
dzenie skutkuje normalnie dopiero po uplywie okre$lonego czasu, tj.
umowa rozwiazuje si¢ po uptlywie okreslonego terminu od daty dorgcze-
nia o$wiadczenia drugiej stronie. Powyzszy okres wypowiedzenia obowig-
zuje obie strony stosunku pracy. Nie jest on zadng przestankag skutecz-
no$ci wypowiedzenia, lecz jedynie skutkiem prawnym wystgpujacym nie-
zaleznie od woli stron dokonanego wypowiedzenia. W NRD obowigzuje
powszechnie 14-dniowy okres wypowiedzenia. W istniejgcej sytuacji w
zakresie zatrudnienia okres ten okazuje si¢ zupelnie wystarczajacy. Dla
okreslonych grup pracownikow obowiazuja jednak, jako wyraz ich szcze-
go6lnej ochrony, dluzsze okresy i inne terminy dla wypowiedzenia, doko-
nanego przez zaklad pracy badz tez ze wzgledu na potrzeby spoteczne
dla wypowiedzen obu stron stosunku pracy (§31 ust. 5 k.p.)?".

Ze wzgledu na konieczno$¢ statego uczestniczenia pracownika w pro-
cesie pracy, trwalg realizacja jego prawa do pracy i przedstawione powy-
zej interesy zaktadu pracy — w warunkach socjalizmu jednostronne roz-
wigzanie stosunku pracy z natychmiastowym jego skutkiem jest dopu-
szczalne tylko w razie zaistnienia szczegdlnych okolicznosci. Okoliczno-
sciami takimi sg warunki uzasadniajace bezwzgledna konieczno$¢ rozwia-
zania stosunku pracy, za ktora uznaje si¢ w NRD tylko konieczno$é za-
stosowania $rodka wychowawczego w stosunku do pracownika narusza-
jacego zasady wspotzycia spotecznego. Dlatego tez prawo jednostronnego
niezwlocznego rozwigzania umowy o prac¢ przystuguje tylko zaktadowi
pracy w razie wychowawczej konieczno$ci (stad takze wywodzi si¢ po-
jecie niezwlocznego wydalenia). Pracownikowi takie uprawnienie nie jest
potrzebne, gdyz jesli zaistnialyby przestanki do jego niezwlocznego wy-

*! Tak przede wszystkim w razie wypowiedzenia przez zaktad pracy umowy
zawarte] z bojownikiem antyfaszystowskim i ofiara faszyzmu, inwalida, choruja-
cym na gruzlice lub rekonwalescentem, okres wypowiedzenia wynosi 1 miesiac
(§ 35 ust. 2 k.p.), a dla nauczycieli i wychowawcow obowiazuje dla obu stron
stosunku pracy 3-miesi¢gczny okres wypowiedzenia i termin na koniec roku szkol-
nego (§ 40 VO iber die Pflichten und Rechte der Lehrkrdfte und Erzieher —
Arbeitsordnung fiir pddagogische Krifte der Volksbildung von 22 IX 1962 r. G.
Bl 11, s. 6795).
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stapienia z pracy, ma on wiele mozliwosci aby ten stan rzeczy zmienic.
Nie on wigc powinien ponosi¢ skutki tego stanu i opuszczaé zaktad pracy,
lecz organa panstwowe i zwiazkowe powinny podjaé kroki przeciwko
tym, ktérzy naruszajg zasady socjalistycznej wspoipracy. Z drugiej stro-
ny, niezwloczne odejscie z zakladu pracy nie stuzy takze interesom pra-
cownika, ktéry traci w takim wypadku zarobek wskutek pozostawania
przez okreslony czas bez pracy. Gdyby jednak wskutek zachowania dru-
giej strony nie mozna bylo zada¢ od pracownika dalszej pracy nawet przez
jeden dzien dtuzej, nalezy uzna¢ w takim wypadku jego prawo do pow-
strzymania si¢ od $wiadczenia pracy z zachowaniem prawa do pelnego
wynagrodzenia dopoty, dopoki nie ulegng zmianie warunki lub nie upty-
nie okres wypowiedzenia.

Nawet przy ograniczeniu prawa niezwlocznego rozwigzania tylko do
uprawnienia zaktadu pracy i tylko do przypadku konieczno$ci wycho-
wawczego oddzialywania na pracownika, wywotuje ono zastrzezenia. Pra-
cownik bowiem takze w razie zachowania sprzecznego z porzadkiem spo-
lecznym powinien bez przerwy uczestniczyé w procesie pracy, jego prawo
do pracy nie powinno wskutek tego ulega¢ uszczupleniu. W kazdym jed-
nak razie powinien on mozliwie najwczes$niej by¢ przyjety do innego za-
ktadu pracy. Poprzez niezwloczne rozwigzanie nie osigga si¢ niczego wig-
cej, jak tylko przerwanie procesu wychowania i przerzucenia na inny
kolektyw cigzaru wychowania jednostki, co nie jest zgodne z zasadami
wychowania *. Z tego powodu takze aspekt wychowawczy okazuje sie
niewystarczajacg podstawa do niezwlocznego rozwigzania. Konieczne jest
ponadto, moim zdaniem, takze to, by pracownik z powodu swego sprzecz-
cznego z porzadkiem spolecznym zachowania nie moglt dalej wykonywacd
swej pracy, by zachodzita niemozliwo$¢ powierzenia mu innego zakresu
czynno$ci albo tez konkretne warunki kolektywu pracowniczego wyma-
gaja niezwlocznego wydalenia pracownika. W tym kierunku mogtoby ulec
dalszemu ograniczeniu w przysztosci niezwtoczne wydalenie.

Wedlug obowiazujacego prawa niezwloczne wydalenie jest mozliwe,
gdy pracownik dopuscit si¢ naruszenia obowigzkow obywatelskich albo
cigzkiego naruszenia socjalistycznej dyscypliny pracy i w zasadzie takze,
gdy zastosowane w celu jego wychowania §rodki, przede wszystkim $rod-
ki dyscyplinarne, okazaty si¢ bezskuteczne (§ 32 k.p.). Jesli chodzi o naru-
szenie dyscypliny pracy, to niezwloczne wydalenie stanowi najsurowszy
srodek dyscyplinarny, ktéory moze by¢ zastosowany w ramach postgpo-
wania dyscyplinarnego i przy uwzglednieniu wszystkich okolicznosci, jak

22 Zasadniczo w $wietle tych rozwazah samo naruszenie zasad wspolzycia przez
pracownika, nie wylaczajac naruszenia dyscypliny pracy, nie uzasadnia wypowiedze-
nia przez zaklad pracy. Pracownik powinien i musi by¢ wychowany w zakladzie
pracy albo nalezy go niezwlocznie wydali¢. Wypowiedzenie wymaga by zachodzita
nieprzydatno$¢ pracownika do pracy oceniana wedlug kryteriow obiektywnych
(§ 31 ust. 2 lit. b k.p.).

9 Ruh Prawniczy 2z 4/74
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cigzko§¢ naruszenia obowigzkow, stopien winy, dotychczasowe jego za-
chowanie (§ 1891 110 k.p.).

Ochrona pracownika przed niezgodnym z prawem niezwlocznym wy-
daleniem powinna by¢ tak samo zapewniona, jak przed wypowiedzeniem
ze strony zaktadu pracy. Dlatego tez poza wspomnianymi powyzej przy-
czynami, warunkiem dopuszczalno$ci niezwlocznego wydalenia jest wy-
mog zachowania formy pismnej, uzyskania zgody organu zwigzkowego
lub w odniesieniu do szczegdlnych grup pracownikow, zgody organow
panstwowych, przy czym zgoda moze by¢ wyjatkowo wyrazona takze po
zwolnieniu pracownika, jednakze nie pdézniej niz w ciggu jednego tygo-
dnia (§§ 34, 35 i 141 k.p.). Aktualna konstrukcja natychmiastowego wy-
dalenia nie uznaje za przestanke jej skuteczno$ci niemozliwosci powie-
rzenia pracownikowi innej pracy. Nie odnoszg si¢ rowniez do omawia-
nej czynnos$ci prawnej zakazy wypowiadania w okresach ochronnych
(macierzynstwa, urlopu). Jesli juz natychmiastowe wydalenie jest konie-
czne, moze ono nastgpi¢ w kazdym czasie. Odpada tu réwniez szczegdlny
obowigzek pomocy pracownikowi w uzyskaniu innej pracy.

VI. PRAWO SPRZECIWU

Istnienie ograniczen prawa zakladu pracy do rozwigzania umowy o
prace ze wzgledu na ochrong pracownika, zwlaszcza w postaci przestanek
skutecznos$ci rozwiazujacych, uzasadnia potrzebe istnienia mozliwosci ich
urzeczywistnienia. Same bowiem ograniczenia prawa rozwigzania umowy
nie zapewniajg jeszcze w pelni ochrony pracownika. Musi by¢ ona uzupet-
niona o upowaznienie pracownika do sprzeciwu do komisji rozjemczej
lub sadu panstwowego od umowy rozwigzujacej, umowy o0 przeniesienie,
wypowiedzenia albo natychmiastowego wydalenia (§ 36 k.p.). Takie upra-
wnienie nie przystuguje zaktadowi pracy, poniewaz pracownik korzysta
Z nieograniczonego prawa rozwigzania umowy o prac¢, a dokonane przez
niego czynno$ci rozwigzujace umowe¢ o prac¢ nie sg oceniane jako bez-
skuteczne. Brak zgody pracownika na dokonane rozwigzanie umowy o
prace stwarza spor pracowniczy, ktory podlega rozpoznaniu wedlug ogol-
nych przepiséw o rozstrzyganiu sporow ze stosunku pracy (§ 142 k.p.).

W celu zapewnienia jasnosci i pewnos$ci prawnej, przede wszystkim
za$§ w celu mozliwie rychlego usunigcia rozbiezno$ci w pogladach zaktadu
pracy i pracownika na skuteczno§¢ rozwigzania stosunku pracy w drodze
wigzacych decyzji organu panstwa, obowigzujace prawo postanawia, iz
pracownik, jesli chce si¢ powola¢ na bezskuteczno$é czynnosci prawnych,
powinien to uczyni¢ w terminie 14 dni od zawarcia umowy albo otrzy-
mania wypowiedzenia lub natychmiastowego wydalenia, zglaszajac sprze-
ciw niezaleznie od tego, co uwaza on za przestanke¢ bezprawnos$ci (brak
wymaganej przyczyny, brak wymaganej formy, brak zgody, naruszenie
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zakazu wypowiadania) tych czynnosci. Umowa rozwigzujgca, umowa o
przeniesienie, wypowiedzenie i niezwloczne wydalenie w razie sprzecz-
no$ci z prawem nie sg uwazane za niewazne od samego poczatku, lecz
jedynie za podlegajace uchyleniu i wymagajace zaskarzenia. Oznacza to,
ze czynnos$ci te sg od poczatku skuteczne, lecz jest to skutecznos$¢ zawie-
szona. Czynnosci te przestajg istnie¢ dopiero woéwczas, gdy ich bezsku-
teczno$¢ zostanie ustalona przez ich uchylenie z powodu sprzecznos$ci z
prawem orzeczenia organu rozstrzygajacego spér. Jesli w terminie obo-
wigzujacym pracownik nie zglosi sprzeciwu®, rozwiazanie umowy staje
si¢ ostatecznie skuteczne, mimo iz narusza ono przepisy prawa. Ten spo-
sob uregulowania stwarza korzystng dla pracownika mozliwo$¢ decydo-
wania o trwaniu stosunku pracy. Pracownik moze zglosi¢ sprzeciw jesli
zamierza on unicestwi¢ akt rozwigzujacy stosunek pracy; nie musi tego
czyni¢, jesli nie przywigzuje on znaczenia do ustalenia bezskutecznosci.
Przy niewaznosci za§ bezwzglgdnej stosunek pracy trwalby nadal, nawet
wbrew woli pracownika.

Sprzeciw od umowy rozwigzujacej lub umowy o przeniesienie moze
uzasadnia¢ w gruncie rzeczy tylko wada o$wiadczenia woli. Orzecznictwo
uznaje takze za uzasadniony sprzeciw w razie braku formy pisemnej albo
nieprzytoczenia na pisSmie przyczyny, co jest jednak, jak juz zaznaczono,
problematyczne i niedopuszczalne, gdyz pracownik w ten sposéb naduzywa
swego prawa. Pozostate przestanki skutecznosci w odniesieniu do umow-
nego rozwigzania stosunku pracy (okreSlone przyczyny, zgoda, zakazy)
nie obowigzuja, wskutek czego takze nie jest mozliwe orzeczenie, z po-
wodu ich braku, niewazno$ci umowy.

Sprzeciw od wypowiedzenia lub niezwlocznego wydalenia uzasadniac
moze naruszenie ktorejkolwiek z przestanek skuteczno$ci rozwigzania.
Niedochowanie obowigzujacego okresu lub terminu nie moze uzasadniad
uchylenia wypowiedzenia, orzeczenia organu rozstrzygajacego spor ustali
w takim wypadku jedynie dzien, w ktéorym nastapi zakonczenie stosunku
pracy. W razie sporu o skuteczno$¢ czynnos$ci rozwigzujacej stosunek pra-
cy, szczegblnie za§ wypowiedzenia, komisja rozjemcza lub sad nie moga
ograniczy¢ si¢ tylko do ustalenia stanu prawnego; obowigzkiem tych
organdw jest unicestwienie zawartej umowy, dokonanego wypowiedzenia
lub niezwlocznego wydalenia przez wydanie orzeczenia lub wyroku
ksztattujacego.

Jesli czynno$¢ rozwiazujaca stosunek pracy zostata prawomocnie uchy-
lona, wowczas stosunek pracy uwaza si¢ za nie rozwigzany i istniejacy
bez przerwy. Pracownikowi przystuguje tym samym prawo do niezwto-
cznego dalszego zatrudnienia i do zaplaty wynagrodzenia za okres niewy-

B W razie niezawinionego uchybienia terminu moze na wniosek pracownika

nastgpi¢ przywrocenie terminu <§ 27 ust. 4 Konflikt-Kommissionensordnung vom
4 X 1968 r. G. BL I, s. 287).
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konywania pracy, nie wylaczajac okresu, w ktorym czynno$¢ rozwiazu-
jaca stosunek pracy byla uwazana za skuteczng. Zaktad pracy zobowig-
zany jest wyptaci¢ pracownikowi pelne wynagrodzenie, poniewaz z jego
powodu pracownik utracit mozliwo§¢ zarobkowania. Pracownik musi si¢
jednak zgodzi¢ na odliczenie od naleznego mu wynagrodzenia tego, co w
miedzyczasie zarobil w wyniku §wiadczenia pracy ~.

Zaktadowi pracy przystuguje oczywiscie prawo odwolania si¢, zgo-
dnie z przepisami prawa procesowego, od orzeczenia komisji rozjemczej
lub sadu pierwszej instancji orzekajacego bezskuteczno§¢ umowy roz-
wigzujacej, umowy o przeniesienie, wypowiedzenia lub niezwlocznego
wydalenia.

Z jezyka niemieckiego tlumaczyt
Wiodzimierz Piotrowski

DIE AUFLOSUNG DES ARBEITSVERTRAGES IN DER DDR

Zusammenfassung

Im Sozialismus sind die Gesellschaft, der Werktdtige und der Betrieb daran
interessiert, daBl der Arbeitsvertrag so lange als moglich bestehen bleibt. Deshalb
gilt er grundsdtzlich fiir unbestimmte Zeit abgeschlossen und sieht das Gesetz den
Anderungsvertrag zur Fortsetzung des Arbeitsrechtsverhiltnisses bei veridnderten
Bedingungen vor. Ist die Auflosung des Arbeitsvertrages aus gesellschaftlich an-
zuerkennenden personlichen oder betrieblichen Interessen erforderlich, mufl sie
durch eine der gesetzlich zugelassenen rechtserheblichen Tatsachen vollzogen wer-
den.

Dem sozialistischen Charakter der Arbeitsverhéltnisse entspricht am besten
die Einigung der Partner iber die Auflésung des Arbeitsvertrages (Aufhebungs-
vertrag). Der Aufhebungsvertrag ist die primédre rechtserhebliche Tatsache zur
Auflésung von Arbeitsvertrdgen. Er ist an keine Wirksamkeitsvoraussetzungen
gebunden, bedarf vor allem keiner ausdriicklich zugelassenen besonderen Griinde
und keiner Zustimmungen Dritter. Die herrschende Rechtsprechung fordert fiir ihn
die Schriftform unter gleichzeitiger Angabe der Griinde, was aber theoretisch und
praktisch bedenklich erscheint.

Da der Aufhebungsvertrag die ununterbrochene Weiterarbeit und kontinuierli-
che Verwirklichung des Rechts auf Arbeit nicht mit umfaBt, ist bei Ausscheiden
des Werktitigen aus betrieblichen Griinden der Uberleitungsvertrag anzuwenden.
Er bildet eine Einheit von Aufhebungsvertrag, neuem Arbeitsvertrag und Verpflich-
tung der beiden beteiligten Betriebe zur Ubernahme bzw. Abgabe des Werktitigen
zum vereinbarten Termin. Er muB sowohl den Anforderungen an einen Aufhe-
bungsvertrag als auch denen fiir den Arbeitsvertrag entsprechen. AuBerdem
ermdglicht er Vereinbarungen iiber die konkreten Bedingungen des Ubergangs des
Werktédtigen entsprechend den Erfordernissen des konkreten Einzelfalles.

2 Kwestia, czy pracownik w czasie sporu jest prawnie zobowigzany do podje-
cia innego zatrudnienia wymaga jeszcze wyjasnienia. Od wyjasnienia tej sprawy
zalezy odpowiedZz na pytanie, czy z wynagrodzenia nalezy potraci¢ to, co pracownik
zarobit gdzie indziej, czy tez to, co zarobi¢ zaniechal. Zagadnienia tego nie mozna
szerzej rozwijac.
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Da die vertridgliche Beendigung des Arbeitsrechtsverhéltnisses nicht in jedem
Falle die Verwirklichung der Interessen der Partner garantiert, wird sie durch die
fristgemdfBe Kiindigung ergidnzt. Die fristgemdfe Kiindigung ist im Verhéltnis zum
Aufhebungs- und Uberleitungsvertrag von sekundirer Bedeutung. Der Werktitige
hat ein uneingeschrinktes subjektives Recht zur Kiindigung. Demgegeniiber ist das
Kiindigungsrecht des Betriebes durch ausdriicklich und ausschlieBlich zugelassene
Griinde, Formerfordernisse, Zustimmung der Gewerkschaft und staatlicher Organe
und durch Kiindigungsverbote stark eingeschrénkt.

Die fristlose Auflosung der Arbeitsvetrages ist im Sozialismus nur bei Vorliegen
aullergwohnlicher Umstdnde vertretbar. Das geltende Recht sieht dafiir lediglich
die Notwendigkeit der erzieherischen Einwirkung auf den Werktitigen wegen
schwerwiegender Verletzung der staatsbiirgerlichen Pflichten oder der Arbeitsdis-

ziplin vor. Dieser Faktor allein erscheint aber de lege ferenda auch noch nicht
ausreichend.



