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WPROWADZENIE

W dobie otwartego rynku Europy zatrudnianie pracownikéw czesto nabiera miedzy-
narodowego charakteru. W zwigzku z tym wiele firm staje przed koniecznoécig pora-
dzenia sobie z rozwigzaniem probleméw, ktore pojawiajg sie¢ w przypadku wyslania
pracownika za granice. Pracodawca kierujacy pracownika za granice musi wzia¢ bo-
wiem pod uwage nie tylko przepisy polskie, ale rowniez regulacje miedzynarodowe
dotyczace warunkow pracy i koordynacji ubezpieczen spotecznych. W zwiazku z mno-
goscig tych przepisow, niezbedne staje si¢ odpowiednie przygotowanie merytoryczne
pracodawcéw, bowiem pomytki podlegaja sankcjom nakladanym zaréwno przez pol-
skie, jak i zagraniczne podmioty nadzoru i kontroli.

Chcac ulatwi¢ wlasciwe rozeznanie w gaszczu regulacji i prawidlowe ich stosowanie
w praktyce, oddajemy w Panstwa rece publikacje stanowigcg kompleksowe oméwienie
prawnych zagadnien dotyczacych delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia
ustug oraz powigzanej z instytucja delegowania koordynacji zabezpieczenia spolecznego.
Znajomo$¢ obowigzkow i uprawnien wynikajacych z dyrektywy 96/71/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczacej delegowania pracownikéw
w ramach $wiadczenia ustug, a takze z przepiséw z nig powigzanych stanowi podsta-
we dla organizacji wlasciwego delegowania pracownikow i zapewnienia im optymal-
nej ochrony ich praw. Powyzsza dyrektywa, gwarantujaca odpowiednig ochrong praw
pracownikow delegowanych, a jednoczesnie zapewniajaca przedsiebiorcom swobodne
$wiadczenie ustug z wykorzystaniem instytucji delegowania, zostata implementowana
do polskiego porzadku prawnego ustawa z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracow-
nikéw w ramach $wiadczenia ustug. Jej wejscie w zycie z dniem 18 czerwca 2016 r. spo-
wodowato konieczno$¢ zmierzenia si¢ przez pracodawcow delegujacych pracownikow
z nowymi obowigzkami. Pomocna w ich prawidlowym identyfikowaniu i realizowaniu
moze okazac sie ta czes¢ publikacji, ktéra, wzbogacona charakterystyka minimalnych
warunkow zatrudnienia, jakie zobowigzany jest zagwarantowa¢ pracodawca delegujacy
pracownika w ramach $wiadczenia ustug, stanowi kompendium wiedzy w tym zakre-
sie. Dodajmy, Ze tak jak polski przedsiebiorca delegujacy pracownika zatrudnionego na
podstawie polskiego prawa pracy musi stosowaé takze obce normy prawne w tym za-
kresie, tak pracodawcy delegujacy pracownikow na terytorium Polski sg zobowiazani do
przestrzegania polskich regulacji prawnych.
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Znaczna cze$¢ ksigzki stanowi omodwienie problemu dotyczacego koordynacji za-
bezpieczenia spotecznego. Koordynacja zabezpieczenia spotecznego jest jedna z klu-
czowych kwestii zwigzanych z realizacjg swobody przemieszczania si¢ osob w Unii
Europejskiej oraz podejmowania przez nie aktywnosci zawodowej. Stanowi rowniez
omowienie regul wspolnotowej koordynacji wynikajacej z rozporzadzenia Parla-
mentu Europejskiego i Rady (WE) nr 883/2004 z dnia 29 kwietnia 2004 r. w sprawie
koordynacji systeméw zabezpieczenia spolecznego oraz rozporzadzenia Parlamentu
Europejskiego i Rady (WE) nr 987/2009 z dnia 16 wrzeénia 2009 r. dotyczacego wy-
konywania rozporzadzenia (WE) nr 883/2004 w sprawie koordynacji systeméw za-
bezpieczenia spotecznego. W koniecznym zakresie uwzgledniono réwniez wczeéniej
obowiazujace unormowania odnoszgce si¢ do tej problematyki. Szczegdtowo przed-
stawione regulacje dotyczace koordynacji zabezpieczenia spolecznego wzbogacone
licznymi przykladami pozwola na uporzadkowanie i ugruntowanie wiedzy teore-
tycznej oraz poznanie mozliwosci optymalnego wykorzystania jej w praktyce.

Z uwagi na fakt, ze celem prezentowanego opracowania jest przedstawienie kom-
pleksowej i pogtebionej analizy uregulowan prawnych w zakresie delegowania pra-
cownikdéw, pozycja zostala wzbogacona o problematyke delegowania pracownikow
bedacych obywatelami panstw spoza Unii Europejskiej. Migracja zarobkowa ma
wplyw na zwigkszanie sie wérdd unijnych pracownikéw liczby cudzoziemcow be-
dacych obywatelami panstw spoza Unii Europejskiej. Zatem nakreslenie prawnych
uwarunkowan zwigzanych z tym obszarem oraz wskazanie potencjalnych kierun-
kow rozwigzania problemdéw wydaje sie by¢ niezwykle pozyteczne.

Autorzy podjeli sie¢ kompleksowej prezentacji tytulowego zagadnienia. Przy czym
zamiarem bylo, aby ta publikacja, stanowigca kompendium wiedzy na temat delego-
wania pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug, mogta sta¢ si¢ pomocna z punktu
widzenia praktyki. Watki teoretyczne poparte zostaly zatem konkretnymi przykla-
dami oraz procedurami okreslajgcymi zasady postepowania w obszarze delegowania.
Opracowanie oparte na mozliwie szerokim spektrum literatury zostalo réwniez zilu-
strowane bogatym dorobkiem orzeczniczym, co w zalozeniu ma ulatwi¢ stosowanie
poszczegolnych przepiséw prawnych poswieconych delegowaniu pracownikow oraz
wskazac pozadane kierunki ich interpretacji.



Rozdziaf |

DELEGOWANIE PRACOWNIKOW W RAMACH
SWIADCZENIA UStUG W UNII EUROPEJSKIEJ

1. Uwagi ogolne

Swoboda $wiadczenia ustug obejmuje prawo przedsiebiorcéw do swiadczenia ustug
w innym panstwie czlonkowskim Unii Europejskiej (UE) oraz w panstwie Europej-
skiego Obszaru Gospodarczego (EOG). Moze to polega¢ na samodzielnym wykona-
niu ustugi przez samozatrudnionego albo na czasowym delegowaniu pracownikow.
Zasada swobodnego $wiadczenia ustug stuzy réwniez ochronie przed dyskryminacja
w zakresie m.in. zatrudnienia, wynagradzania i innych warunkéw pracy w poréwna-
niu z obywatelami tego panstwa czlonkowskiego, w ktérym jest §$wiadczona praca. Pra-
codawca, delegujac pracownika za granice, powinien zagwarantowa¢ mu przynajmniej
minimalne warunki zatrudnienia obowigzujace w panstwie przyjmujacym. Takie
$wiadczenie ustug powinno mie¢ jednak charakter tymczasowy i incydentalny. Kwestie
delegowania pracownikow przez pracodawce do innego panstwa UE i EOG uregulowa-
ne s3 dyrektywa 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r.
dotyczaca delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug (Dz. Urz. WE L 18
221.01.1997, 5. 1; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 2, s. 431) — dalej dy-
rektywa 96/71. Stanowi ona podstawowy zbiér warunkéw zatrudnienia, ktére maja by¢
spelnione przez pracodawce ustugodawce w celu zapewnienia minimalnego poziomu
ochrony pracownikéow delegowanych'.

2. Zasady wyboru prawa wtasciwego dla umowy,
w ramach ktérej pracownik jest delegowany

Regulacje prawne w zakresie wyboru prawa zawiera rozporzadzenie Parlamentu Euro-

pejskiego i Rady (WE) nr 593/2008 z dnia 17 czerwca 2008 r. w sprawie prawa wlasci-
wego dla zobowigzan umownych (Rzym I) (Dz. Urz. UE L 177 z 04.07.2008, s. 6) — dalej

! Dyrektywy 96/71 nie stosuje si¢ do personelu ptywajacego przedsigbiorstw marynarki handlowe;.
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rozporzadzenie 593/2008. Zgodnie z art. 3 ust. 1 rozporzadzenia593/2008 umowa podle-
ga prawu wybranemu przez strony. Strony moga dokona¢ wyboru prawa wtasciwego dla
catej umowy lub tylko dla jej czesci. Wybor prawa jest dokonany wyraznie lub w sposdb
jednoznaczny wynika z postanowien umowy lub okolicznosci sprawy. Taki wybor pra-
wa nie moze jednak prowadzi¢ do pozbawienia pracownika ochrony przyznanej mu na
podstawie przepisow, ktére w przypadku braku wyboru bylyby wlasciwe. Przy czym
w zakresie, w jakim strony nie dokonaly wyboru prawa wilasciwego dla indywidualnej
umowy o prace lub gdy takiego wyboru brak, umowa podlega prawu panstwa, w kto-
rym pracownik zazwyczaj §wiadczy prace. Za zmiane panstwa, w ktérym zazwyczaj
$wiadczona jest praca, nie uwaza sie tymczasowego zatrudnienia w innym panstwie.
W odniesieniu do indywidualnych uméw o prace $wiadczenie pracy w innym panstwie
nalezy uwazac za czasowe, jezeli pracownik po wykonaniu swoich zadan za granica ma
ponownie podjac prace w panstwie pochodzenia. Zawarcie nowej umowy o prace z pier-
wotnym pracodawcg lub pracodawcy nalezagcym do tej samej grupy przedsiebiorstw co
pierwotny pracodawca nie powinno wyklucza¢ uznania, ze pracownik $wiadczy prace
w innym panstwie czasowo (pkt 36 preambuly do rozporzadzenia 593/2008).

o Wazne!
Za zmianeg panstwa, w ktorym zazwyczaj §wiadczona jest praca, nie uwaza sie¢
tymczasowego zatrudnienia w innym panstwie.

Jezeli nie mozna ustali¢ prawa wlasciwego zgodnie z zasadami powyzej wskazanymi,
umowa podlega prawu panstwa, w ktérym znajduje sie przedsiebiorstwo, za posred-
nictwem ktérego zatrudniono pracownika (art. 8 ust. 3 rozporzadzenia 593/2008).
Jezeli jednak ze wszystkich okolicznosci wynika, ze umowa wykazuje $cislejszy
zwigzek z panstwem innym niz pafstwo, w ktérym zazwyczaj $wiadczona jest praca
w wykonaniu umowy lub w ktérym znajduje si¢ przedsigbiorstwo, to zgodnie z art. 8
ust. 4 rozporzadzenia 593/2008 stosuje si¢ prawo tego innego panstwa.

@ Brak wyboru prawa pracy

Umowa podlega prawu panstwa, w ktérym pracownik zazwyczaj §wiadczy prace w wy-

konaniu umowy (art. 8 ust. 2 rozporzadzenia 593/2008), tj.:

a) pracownik §wiadczy prace w Polsce i zostaje na przejsciowy okres oddelegowany do
Niemiec - obowiazuje polskie prawo pracy,

b) pracownik zostaje zatrudniony wylacznie w celu oddelegowania go do Niemiec
- obowiazuje niemieckie prawo pracy.

@ Dokonano wyboru prawa pracy
Indywidualna umowa o prace podlega prawu wybranemu przez strony zgodnie z art. 3

rozporzadzenia 593/2008), tj.:

a) pracownik $wiadczy prace w Polsce i zostaje na przejsciowy okres oddelegowany do
Niemiec. Strony ustalaja obowiazywanie prawa polskiego — obowigzuje polskie pra-
WO pracy,
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b) pracownik §wiadczy prace w Polsce i zostaje na okres przejsciowy oddelegowany do
Niemiec. Strony ustalajg obowigzywanie prawa niemieckiego — obowigzuje prawo
niemieckie oraz prawo polskie w zakresie, w jakim prawo polskie jest korzystniejsze
dla pracownika,

¢) pracownik zostaje zatrudniony wylacznie w celu oddelegowania go do Niemiec.
Strony ustalaja obowigzywanie prawa polskiego — obowigzuje prawo polskie oraz
prawo niemieckie w zakresie, w jakim prawo niemieckie jest korzystniejsze dla
pracownika,

d) pracownik zostaje zatrudniony wytacznie w celu oddelegowania go do Nie-
miec. Strony ustalaja obowigzywanie prawa niemieckiego — obowigzuje prawo
niemieckie.

Bez wzgledu na obowigzujgce prawo pracy zawsze zastosowanie beda mialty przepisy
prawa pracy kraju, w ktérym $wiadczona jest praca, o ile sg korzystniejsze dla pra-
cownika, obejmujace:
- maksymalne okresy pracy i minimalne okresy wypoczynku;
- minimalny wymiar platnych urlopéw rocznych;
- minimalne stawki placy wraz ze stawka za nadgodziny (regulacja nie ma zasto-
sowania do uzupetniajgcych zakltadowych systeméw emerytalnych);
- warunki wynajmu pracownikéw, w szczegélnosci przez przedsigbiorstwa za-
trudnienia tymczasowego;
- zdrowie, bezpieczenstwo i higiene w miejscu pracy;
- $rodki ochronne stosowane w odniesieniu do warunkéw zatrudnienia kobiet
cigzarnych lub kobiet tuz po urodzeniu dziecka, dzieci i mlodziezy;
- réwnos¢ traktowania mezczyzn i kobiet, a takze inne przepisy w zakresie nie-
dyskryminacji.

Nalezy doda¢, ze zgodnie z art. 3 ust. 4 rozporzadzenia 593/2008 wybor prawa nie
moze narusza¢ zastosowania postanowien prawa wspdlnotowego. Tak wiec w przy-
padku delegowania pracownikéw na podstawie wskazanego przepisu zastosowanie
znajduja przepisy dyrektywy 96/71.

@ a) pracownik §wiadczy prace w Polsce i zostaje na okres przejsciowy oddelegowany do
Frangcji. Strony nie dokonujg wyboru prawa wlasciwego — obowiazuje polskie prawo
pracy. W zakresie obowigzywania dyrektywy 96/71 obowigzuje prawo francuskie,

o ile jest korzystniejsze dla pracownika,

b) pracownik zostaje zatrudniony wylacznie w celu oddelegowania go do Francji. Stro-
ny nie dokonujg wyboru prawa wlasciwego — obowiazuje francuskie prawo pracy.
Dyrektywa 96/71 nie ma wplywu na obowigzujace prawo pracy,

¢) pracownik §wiadczy prace w Polsce i zostaje na okres przejsciowy oddelegowany do
Francji. Strony ustalaja obowigzywanie prawa polskiego — obowigzuje polskie prawo
pracy. W zakresie obowigzywania dyrektywy 96/71 obowigzuje prawo francuskie,
jezeli jest korzystniejsze dla pracownika,
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d) pracownik $wiadczy prace w Polsce i zostaje na okres przejsciowy oddelegowany
do Francji. Strony ustalajg obowigzywanie prawa francuskiego — obowigzuje prawo
francuskie oraz prawo polskie w zakresie, w jakim prawo polskie jest korzystniejsze
dla pracownika. Dyrektywa 96/71 nie ma wplywu na obowigzujace prawo pracy,

e) pracownik zostaje zatrudniony wylacznie w celu oddelegowania go do Francji. Stro-
ny ustalajg obowiazywanie prawa polskiego — obowiazuje prawo polskie oraz prawo
francuskie w zakresie, w jakim prawo francuskie jest korzystniejsze dla pracownika.
Dyrektywa 96/71 nie ma wplywu na obowigzujace prawo pracy,

f) pracownik zostaje zatrudniony wylacznie w celu oddelegowania go do Francji. Stro-
ny ustalaja obowigzywanie prawa francuskiego— obowiazuje prawo francuskie. Dy-
rektywa 96/71 nie ma wplywu na obowigzujace prawo pracy.

Zasady wyboru prawa wtasciwego dla umowy, w ramach
ktorej pracownik jest delegowany — procedura

STRONY UMOWY wybdr prawa

tak X czy strony dokonaly wyboru
prawa wlasciwego dla
nie calej umowy?

strony dokonaty wyboru = strony dokonaty wyboru
dla calej umowy dla cze$ci umowy

konsekwencje v
wyboru prawa
obowigzywanie polskiego obowigzywanie prawa
prawa pracy niemieckiego i polskiego

gdy jest korzystniejsze

y

<
obowigzywanie prawa obowigzywanie prawa
polskiego i niemieckiego niemieckiego

gdy jest korzystniejsze
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» wybor prawa

Wybdr prawa jest dokonany wyraznie lub w sposdb jednoznaczny wynika z po-

stanowien umowy lub okolicznosci sprawy. Strony moga dokona¢ wyboru pra-

wa wlasciwego dla calej umowy lub tylko dla jej czesci.
» czy strony dokonaly wyboru prawa wlasciwego dla calej umowy?

W pierwszej kolejnosci nalezy ustalié, czy strony dokonaly wyboru prawa wlas-

ciwego dla calej umowy.

» strony dokonaly wyboru dla calej umowy

Indywidualna umowa o prace podlega zatem prawu wybranemu przez strony

zgodnie z art. 8 rozporzadzenia 593/2008. Taki wybor prawa nie moze jednak

prowadzi¢ do pozbawienia pracownika ochrony przyznanej mu na podstawie
przepisow, ktorych nie mozna wylaczy¢ w drodze umowy, na mocy prawa, jakie

w przypadku braku wyboru byloby wiasciwe.

» strony dokonaly wyboru dla cze$ci umowy

Przy czym w zakresie, w jakim strony nie dokonaly wyboru prawa wlasciwego

dla indywidualnej umowy o prace, umowa podlega prawu panstwa, w ktorym

lub - gdy takiego brak - z ktérego pracownik zazwyczaj §wiadczy prace w wy-
konaniu umowy.
» konsekwencje wyboru prawa

Dokonano wyboru prawa pracy

Indywidualna umowa o prace podlega prawu wybranemu przez strony zgodnie

z art. 3 rozporzadzenia 593/2008, tj.:

a) pracownik $wiadczy prace w Polsce i zostaje na przejSciowy okres oddele-
gowany do Niemiec. Strony ustalaja obowigzywanie prawa polskiego — obo-
wigzuje polskie prawo pracy,

b) pracownik $§wiadczy prace w Polsce i zostaje na przejsciowy okres oddele-
gowany do Niemiec. Strony ustalajg obowigzywanie prawa niemieckiego
- obowigzuje prawo niemieckie oraz prawo polskie w zakresie, w jakim
prawo polskie jest korzystniejsze dla pracownika,

¢) pracownik zostaje zatrudniony wylacznie w celu oddelegowania go do Nie-
miec. Strony ustalaja obowigzywanie prawa polskiego — obowiagzuje prawo
polskie oraz prawo niemieckie w zakresie, w jakim prawo niemieckie jest
korzystniejsze dla pracownika,

d) pracownik zostaje zatrudniony wylacznie w celu oddelegowania go do Nie-
miec. Strony ustalaja obowigzywanie prawa niemieckiego - obowigzuje
prawo niemieckie.

» umowa podlega prawu wybranemu
Umowa o prace podlega zatem prawu wybranemu przez strony.

Autor: Aleksandra Tomczyk
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Konsekwencje braku wyboru prawa wtasciwego dla realizacji
umowy — procedura

PRACODAWCA delegowanie pracownika

tak X czy strony dokonaly
wyboru prawa?
nie
strony dokonaty @ ustalenie | strony nie dokonaly
wyboru prawa wyboru prawa
umowa podlega prawu brak
, . ra

P anstwe%,kw ktérym . ustalenia czy nadal brak jest
pra,coW? ZAZWY <L) mozliwosci ustalenia

swiadezy prace prawa wiasciwego?

anstwo
@ O
umowa podlega  umowa podlega prawu inne panstwo
prawu wybranemu  panstwa, w ktérym
przez strony znajduje si¢
przedsigbiorstwo

jesli umowa wykazuje $cislejszy
zwigzek z paiistwem innym
to stosuje sie prawo tego panstwa

> delegowanie pracownika
Pracodawca deleguje pracownika do pracy za granice.

» czy strony dokonaly wyboru prawa?
Przed rozpoczeciem pracy przez pracownika w ramach delegowania strony po-
winny dokona¢ wyboru prawa.

> strony dokonaly wyboru prawa
Umowa podlega prawu wybranemu przez strony.

» umowa podlega prawu wybranemu przez strony
Strony moga dokona¢ wyboru prawa wiasciwego dla calej umowy lub tylko dla
jej czesci. Wybor prawa jest dokonany wyraznie lub w sposdb jednoznaczny
wynika z postanowienn umowy lub okolicznosci sprawy. Taki wybér prawa nie
moze jednak prowadzi¢ do pozbawienia pracownika ochrony przyznanej mu na
podstawie przepisow, ktore w przypadku braku wyboru bylyby wlasciwe.

> strony nie dokonaly wyboru prawa
Przy czym w zakresie, w jakim strony nie dokonaly wyboru prawa wlasciwego
dla indywidualnej umowy o prace lub gdy takiego wyboru brak, umowa podle-
ga prawu panstwa, w ktérym pracownik zazwyczaj $wiadczy prace.
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» umowa podlega prawu panstwa, w ktorym pracownik zazwyczaj $wiadczy prace
Umowa podlega prawu panstwa, w ktérym pracownik zazwyczaj $wiadczy prace.

> czy nadal brak jest mozliwosci ustalenia prawa wlasciwego?

Jesli nadal brak jest mozliwosci ustalenia prawa wlasciwego zgodnie z regutami
przedstawionymi powyzej, wéwczas nalezy podjac kolejne kroki w celu ustale-
nia prawa wlasciwego.

» umowa podlega prawu panstwa, w ktérym znajduje si¢ przedsiebiorstwo
Jezeli nie mozna ustali¢ prawa wlasciwego zgodnie z zasadami powyzej wskaza-
nymi, umowa podlega prawu panstwa, w ktérym znajduje sie przedsigbiorstwo,
za posrednictwem ktorego zatrudniono pracownika.

> jesli umowa wykazuje $cidlejszy zwiazek z panstwem innym, to stosuje sie
prawo tego panstwa
Jezeli jednak ze wszystkich okolicznosci wynika, ze umowa wykazuje $cislejszy
zwigzek z panstwem innym niz panstwo, w ktérym zazwyczaj $wiadczona jest
praca w wykonaniu umowy lub w ktérym znajduje si¢ przedsiebiorstwo, to sto-
suje sie¢ prawo tego innego panstwa.

Autor: Aleksandra Tomczyk

3. Zakres obowigzywania dyrektywy 96/71

Przepisy dyrektywy 96/71 maja zastosowanie do przedsigbiorstw, ktore wysytaja pra-
cownikéw na terytorium innego panstwa czlonkowskiego w ramach transgranicz-
nego $wiadczenia ustug. Czasowe wysylanie pracownikéw zgodnie z art. 1 ust. 113
dyrektywy 96/71 wystepuje w stosunku do przedsiebiorstw:

- delegujacych pracownikow na wilasny rachunek i pod swoim kierownictwem na
terytorium panstwa cztonkowskiego w ramach umowy zawartej miedzy przed-
siebiorstwem delegujacym a odbiorca ustug, dzialajacym w danym panstwie
czlonkowskim, o ile istnieje stosunek pracy miedzy przedsiebiorstwem delegu-
jacym a pracownikiem w ciggu okresu delegowania, lub

- delegujacych pracownikow do zakladu lub przedsigbiorstwa nalezacego do gru-
py przedsiebiorcéw na terytorium panstwa czlonkowskiego, o ile istnieje sto-
sunek pracy miedzy przedsiebiorstwem delegujagcym a pracownikiem w ciggu
okresu delegowania, a takze w przypadku

- pracy tymczasowej lub agencji wynajmujacej pracownikéw przedsigbiorstwu pro-
wadzacemu dzialalno$¢ gospodarcza lub dziatajgcemu na terytorium panstwa
czlonkowskiego, o ile przez caly okres delegowania istnieje stosunek pracy miedzy
przedsigbiorstwem pracy tymczasowej lub agencja wynajmujacg a pracownikiem.

Pracownikiem delegowanym, zgodnie z przyjeta dyrektywie 96/71 definicja, jest pra-
cownik, ktéry przez ograniczony okres wykonuje swojg prace na terytorium pans-
twa czlonkowskiego innego niz panstwo, w ktorym pracuje na co dzien. Za definicje
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pracownika przyjmuje sie definicje stosowang w prawie panstwa czlonkowskiego, na
terytorium ktorego pracownik jest delegowany (art. 2 dyrektywy 96/71).

Zatem w przypadku oséb delegowanych do pracy na terytorium Polski zastosowanie
bedzie miala definicja zawarta w art. 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks
pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2014 r. poz. 1502 z pdzn. zm.) — dalej k.p., zgodnie z ktdrg
pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powolania, wy-
boru, mianowania lub spoéldzielczej umowy o prace. Dla rozstrzygnigcia problemu
definicji pracownika w rozumieniu polskich przepiséw istotny jest réwniez przepis
art. 22 k.p., w my$l ktérego przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje
sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kie-
rownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca
- do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Zatrudnienie w powyzej wska-
zanych warunkach jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na
nazwe zawartej przez strony umowy (art. 22 § 1' k.p.).Realizujac natomiast obowiazki
zwigzane z delegowaniem pracownika do pracy na terytorium innego panstwa czton-
kowskiego z Polski, nalezy wzia¢ pod uwage regulacje zawarte w przepisach ustawy
z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikéw w ramach $§wiadczenia ustug
(Dz. U. poz. 868) — dalej u.d.p.$.u. W definicjach pracodawcy delegujgcego pracow-
nika z terytorium RP oraz pracownika delegowanego z terytorium RP w odniesieniu
do zawartego w nich terminu ,,pracownik” odwotano si¢ do przepisow panstwa, do
ktérego jest on delegowany. Tym samym osoba $wiadczaca prace na podstawie innej
niz stosunek pracy wysylana tymczasowo do pracy z Polski na terytorium innego
panstwa czlonkowskiego moze w tym panstwie by¢ uwazana za pracownika. W mysl
art. 3 pkt 7 u.d.p.$.u. pracownikiem delegowanym z terytorium RP jest pracownik
w rozumieniu przepiséw panstwa czlonkowskiego, do ktorego jest delegowany, wy-
konujacy prace na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, tymczasowo skierowany do
pracy na terytorium tego panstwa przez pracodawce delegujacego pracownika z te-
rytorium RP. Stosownie do art. 3 pkt 5 u.d.p.§.u. pracodawcy delegujacym pracowni-
ka z terytorium RP jest pracodawca majacy siedzibe, a w przypadku osoby fizycznej
prowadzacej dziatalnos¢ gospodarczg — gléwne miejsce wykonywania takiej dzialal-
nosci, na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, kierujacy tymczasowo pracownika
w rozumieniu przepisow panstwa cztonkowskiego, do ktdrego jest delegowany, do
pracy na terytorium tego panstwa:

- w zwigzku z realizacja umowy zawartej przez tego pracodawce z podmiotem

prowadzacym dziatalnos$¢ na terytorium innego panstwa czltonkowskiego,
- w oddziale lub przedsiebiorstwie nalezagcym do grupy przedsigbiorstw, prowa-
dzacym dziatalno$¢ na terytorium tego panstwa cztonkowskiego,
- jako agencja pracy tymczasowe;.

Wazine!
o Za definicj¢ pracownika przyjmuje si¢ definicje¢ stosowang w prawie panstwa
czlonkowskiego, na terytorium ktérego pracownik jest delegowany.
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4. Zasady delegowania pracownikow

Swiadczenie ustug na terytorium innego panstwa powinno mie¢ charakter tymcza-
sowy i incydentalny, nie za$ charakter stalej obecnos$ci na rynku pracy tego pans-
twa. Stad tez delegowanie pracownika, ktére wigze sie z wykonywaniem konkretnej
ustugi lub zadania, powinno mie¢ charakter tymczasowy. Moze ono trwa¢ od kil-
ku dni do kilku miesiecy, przy czym przepisy nie wprowadzajg norm okreslajacych
ograniczenia czasowe’. Z reguly jest to okres 24 miesigcy, co $cisle wigze si¢ z obo-
wigzkiem uzyskania przez pracownika formularza Al - ,Za$wiadczenie o ustawo-
dawstwie dotyczacym zabezpieczenia spotecznego majacym zastosowanie do osoby
uprawnionej”™.

Wazne!
o Swiadczenie ushug na terytorium innego pafistwa powinno mie¢ charakter tym-
czasowy i incydentalny. Delegowanie pracownika moze trwa¢ od kilku dni do kilku
miesiecy.

Kolejnym warunkiem skutecznego delegowania pracownika do innego kraju czton-
kowskiego jest koniecznos¢ istnienia stosunku pracy miedzy pracownikiem a delegu-
jacym przedsiebiorstwem podczas calego okresu delegowania.

W przypadku delegowania pracownika z Polski bedzie to zatem stosunek pracy
oparty na przepisach kodeksu pracy.

> 'W dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/67/UE z dnia 15 maja 2014 r. w sprawie egze-
kwowania dyrektywy 96/71/WE dotyczacej delegowania pracownikow w ramach §wiadczenia ustug, zmie-
niajacej rozporzadzenie (UE) nr 1024/2012 w sprawie wspdlpracy administracyjnej za posrednictwem
systemu wymiany informacji na rynku wewnetrznym (,,rozporzadzenie w sprawie IMI”) (Dz. Urz. UE
L 159228.05.2014, s. 11), stanowigcej projekt dyrektywy zmieniajacej dyrektywe 96/71, ktory zostat przed-
stawiony przez Komisje Europejskg 8 marca 2016 r., zaproponowano uregulowanie omawianych kwestii
W nastepujacy sposob:

- delegowania trwajacego ponad 24 miesigce (nowy art. 2a),

- rozszerzenia zakresu stosowania uméw zbiorowych lub orzeczen arbitrazowych uznanych za po-
wszechnie stosowane do wszystkich sektorow (art. 3 ust. 1),

- wprowadzenia terminu ,wynagrodzenie” w miejsce ,minimalnej stawki placy” (art. 3 ust. 1 lit. ¢),

- sytuacji tanicucha podwykonawcow (art. 3 ust. 1a),

- zapewnienia delegowanym pracownikom tymczasowym warunkow zatrudnienia okreslonych zgodnie
z art. 5 dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r. w spra-
wie pracy tymczasowej (Dz. Urz. UE L 327 z 05.12.2008, s. 9), obowiazujacych na terytorium panstwa
wykonywania ustugi (art. 3 ust. 1b).

* Wiecej zob. czes¢ 111, rozdzial 7 ,, Zasady wydawania formularzy A1”.
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5. Podréz stuzbowa a delegowanie
5.1. Uwagi ogdlne

Przepisy prawa pracy obowigzujace w Polsce rozrdzniaja dwa sposoby, jakie moz-
na przyjaé, wysylajac pracownika do pracy za granice. Praca moze by¢ bowiem
$wiadczona w ramach delegowania lub podrézy stuzbowej. Przepisy w rézny sposéb
ksztaltuja sytuacje zaréwno wysylajacego do pracy, jak i wysylanego w tych dwoch
przypadkach. Dotyczy to w szczegolnosci kwestii zwigzanych z opodatkowaniem
przychoddéw oraz podlegania ubezpieczeniom spotecznym.

5.2. Podroz stuzbowa

Zgodnie z art. 77° k.p. pracownikowi wykonujagcemu na polecenie pracodawcy za-
danie stuzbowe poza miejscowoscia, w ktdrej znajduje sie siedziba pracodawcy, lub
poza stalym miejscem pracy przystuguja naleznoéci na pokrycie kosztéw zwiazanych
z podrdzg stuzbows.

Dla interpretacji podrozy stuzbowej istotne znaczenie ma okreslenia ,,stale miejsce
pracy”, ktére uznaje si¢ za znaczeniowo wezsze od ,miejsca wykonywania pracy”
jako sktadnika tresci umowy o prace z art. 29 § 1 k.p. Porownujgc tre$¢ tych dwoch
pojeé, mozna uznaé, ze ,miejsce wykonywania pracy” okreslone w umowie o prace
moze obejmowac stale i niestale miejsce, wzglednie miejsca pracy. Wszystkie te state
i incydentalnie wykorzystywane miejsca skladaja si¢ na pojecie ,,miejsca wykony-
wania pracy’™. Z literalnego brzmienia art. 77° k.p. wynika, iZ podrdz stuzbowa ma
miejsce, gdy pracownik udaje sie w celu realizacji zadan:

- do miejscowosci innej niz siedziba pracodawcy, jezeli pracownik ma zdefinio-
wane miejsce pracy w miejscowosci, ktdra jest siedzibg pracodawcy,

- do miejscowosci poza stalym miejscem pracy (zdefiniowanym w umowie o pra-
ce), jezeli pracownik ma zdefiniowane miejsce pracy w innej miejscowosci niz
siedziba pracodawcy,

- poza miejscowos¢ bedaca siedzibg pracodawcy, jesli dla danego pracownika
niemozliwe jest punktowe wskazanie statego miejsca pracy.

Pracownik odbywa podréz stuzbowa na polecenie pracodawcy, ktére co do zasady
powinno zosta¢ wystawione na pis$mie. Pracownik na polecenie pracodawcy jest zo-
bowiazany do wykonania okreslonych przez pracodawce zadan stuzbowych. Zadania
stuzbowe, aby zostaly zakwalifikowane do zadan w ramach podrdzy stuzbowej, mu-
szg by¢ wykonywane poza miejscowoscig, w ktorej znajduje sie siedziba pracodawcy

* K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016.
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lub poza stalym miejscem $§wiadczenia pracy’. Analizujac problem podrézy stuzbo-
wych, nalezy zwrdci¢ uwage na kwestie, jak traktowac stale miejsce wykonywania
pracy w kontekscie pracownikéw mobilnych, czyli takich jak pracownicy pracujacy
na budowach, przedstawiciele handlowi itp. W przypadku tych pracownikéw zazwy-
czaj miejsce wykonywania pracy jest okreslone w sposéb szerszy, np. wykonywanie
pracy w promieniu 100 km od siedziby firmy lub wskazany jest obszar geograficzny
w postaci np. wojewddztwa mazowieckiego i wojewddztwa lubelskiego.

Z ugruntowanego orzecznictwa Sadu Najwyzszego wynika, ze nie jest podroéza stuz-
bowa wykonywanie pracy w réznych miejscowosciach, gdy przedmiotem zobowigza-
nia pracownika jest stale wykonywanie pracy w tych miejscowo$ciach, a ich wyboru
i terminu pobytu dokonuje kazdorazowo sam pracownik®. Pracownicy, ktérych praca
z istoty polega na przemieszczaniu si¢ na pewnym obszarze, nie odbywaja podrozy
stuzbowych, wykonujac prace na tym obszarze’. Majac na uwadze fakt, iz podréz
stuzbowa jest zjawiskiem krétkotrwatym, incydentalnym i tymczasowym, jest oczy-
wiste, ze nie mozna uznaé, ze w podrozy stluzbowej mozna przebywa¢ nieustannie
jedynie w zwiazku z charakterem pracy polegajacej na przemieszczaniu si¢®. Powyz-
sze argumenty nie pozostawiaja watpliwo$ci, iz pracownicy mobilni nie odbywaja
podrézy stuzbowych, wykonujac zadania stuzbowe w tych miejscowosciach, gdzie
stale wykonuja prace. Charakteryzujac podrdz stuzbows, nalezy odnies¢ si¢ do kwes-
tii zwigzanej z czasem jej trwania. Ten aspekt komplikuje fakt, iz z przepiséw prawa
pracy, przepisow podatkowych oraz przepiséw dotyczgcych zabezpieczenia spolecz-
nego (i to zaréwno polskich, jak i unijnych) nie wynika, jak dlugo moze trwaé podréz
stuzbowa. Pomocg w tym zakresie jest orzecznictwo sagdowe, zgodnie z ktérym po-
dréz stuzbowa ma charakter incydentalny, tymczasowy i krétkotrwaly®. Jest to pew-
na wskazowka, jak dlugo pracownik moze przebywaé w podrozy stuzbowe;j. Jest ona
jednak na tyle ogolna, ze w praktyce pozostawia wiele watpliwosci, a co za tym idzie
- pozwala na kreowanie réznych stanowisk i pogladow, ktore probujg wskazaé kon-
kretny okres trwania podrozy stuzbowej. Najczesdciej spotykamy si¢ z nastepujacymi
uzasadnieniami co do czasu trwania podrézy stuzbowe;:

- przepisy nie zawierajg ograniczen co do czasu trwania podrozy stuzbowej, tym
samym moze trwac ona tak dlugo, aby zostaly zrealizowane zadania stuzbowe
wskazane pracownikowi do wykonania w poleceniu podrézy stuzbowej'; po-
dréz stuzbowa moze trwa¢ do 3 miesiecy, gdyz art. 42 § 4 k.p. daje pracodaw-
cy mozliwo$¢ powierzenia pracownikowi nawet innej pracy niz zdefiniowana
w umowie o prace do 3 miesiecy w roku kalendarzowym;

Wyrok SN z dnia 30 maja 2001 r., I PKN 424/00, OSNP 2003, nr 7, poz. 172.
Wyrok SN z dnia 11 kwietnia 2001 r., I PKN 350/00, OSNP 2003, nr 2, poz. 36.
Wyrok SN z dnia 28 czerwca 2012 r., I UK 284/11, M.P.Pr. 2012, nr 11, s. 608-610.
Uchwata SN z dnia 19 listopada 2008 r., I PZP 11/08, OSNP 2009, nr 13-14, poz. 166.
Ibidem.
10 E. Suknarowska-Drzewiecka, P. Wojciechowski, Zatrudnianie pracownikéw mobilnych. Podréze stuz-
bowe, Warszawa 2013.

e ® N o o«
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- podrdz stuzbowa moze trwaé¢ maksymalnie 182 dni; takie stanowisko najczes-
ciej prezentuja eksperci prawa podatkowego, argumentujac, iz od 183. dnia
$wiadczenia pracy za granicg podatek (co do zasady) powinien by¢ ptacony za
granica.

Majac na uwadze prezentowane wyzej stanowiska, nalezy wskazaé raz jeszcze,
iz typowa podréz stuzbowa charakteryzuje si¢ tym, ze w kompleksie obowigzkow
pracownika stanowi zjawisko nietypowe, okazjonalne'. Z uwagi na fakt, iz podréz
stuzbowa ,ma trwac tyle, ile wymaga tego jej cel (zadanie), to kryterium czasowe
moze by¢ stosowane jedynie pomocniczo™2.

Pracownik zatrudniony na stanowisku kucharza z miejscem wykonywania pracy:
Gdansk otrzymatl od swojego pracodawcy polecenie wyjazdu stuzbowego do Leby na
okres od 1 czerwca do 30 wrze$nia. Pracownik co roku w zwigzku z rozpoczeciem se-
zonu turystycznego wyjezdza na kilka miesiecy do pracy do Leby. Pracownik bedzie
przebywal poza stalym miejscem pracy 4 miesigce. W tej sytuacji nalezy uznad, iz pra-
cownikowi powinno zosta¢ zmienione miejsce $wiadczenia pracy wskazane w umowie.
Wyjazd nie ma charakteru nietypowego i okazjonalnego, tym samym nie moze zostac
zakwalifikowany jako podroz stuzbowa.

W kontekscie podrdzy stuzbowej istotne jest rowniez, ze pracownik nie moze odmo-
wic jej realizacji’®. Takie stanowisko wynika z art. 100 k.p., zgodnie z ktérym pra-
cownik nie moze odméwi¢ wykonania polecenia stuzbowego w postaci udania si¢
w podrdz stuzbowa. Odmowa taka moglaby by¢ uznana za odmowe wykonania pod-
stawowych obowigzkdéw pracowniczych i objeta sankcja kary porzadkowej w postaci
upomnienia czy nawet nagany z wpisem do akt osobowych pracownika. Powodami,
ktére z cala pewnosciag moga usprawiedliwia¢ odmowe udania si¢ w podroz stuzbo-
wg, moga by¢ np. wzgledy zdrowotne. W praktyce moze wystapi¢ rowniez sytuacja,
gdy pracownik udaje si¢ w podréz stuzbowsq, natomiast juz na miejscu odmawia
wykonania wszystkich zadan lub niektérych zadan, ktére mial obowigzek zrealizo-
waé w ramach podrozy stuzbowej. W tej sytuacji, jesli pracownik miat uzasadnione
powody do odmowy wykonania polecenia stuzbowego, przystuguje mu dieta oraz
ryczalt za nocleg za caly okres przebywania w podrézy stuzbowej. Natomiast jesli
pracownik odmoéwit wykonania polecenia stuzbowego bez uzasadnionych powodow,
wowczas nie przystuguje mu dieta ani ryczalt za nocleg za te dni, o ktére podréz
uleglta wydtuzeniu z powodu odmowy wykonania polecenia przez pracownika. W tej
sytuacji nalezy przyja¢é, iz pracownik ma prawo do diet i ryczattu za nocleg za liczbe
dni podrézy stuzbowej, w ktorej faktycznie przebywalby, gdyby nie odmdwit wyko-
nania polecenia stuzbowego.

" Wyrok SN z dnia 3 grudnia 2009 r., IT PK 138/09, M.P.Pr. 2010, nr 6, s. 3121 313.
12 Wyrok SN z dnia 22 lutego 2008 r., I PK 208/07, OSNP 2009, nr 11-12, poz. 134.
L. Florek (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, uwagi do art. 100 § 1 iart. 178 k.p.


http://sip.lex.pl/#/dokument/16789274%23art(100)par(1)
http://sip.lex.pl/#/dokument/16789274%23art(178)
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Kierowca, przebywajac poza granicami Polski, w podrézy stuzbowej, odmoéwit w dniu
2 maja podjecia tadunku. W dniu 3 maja spedytor, z uwagi na $wieto, nie §wiadczyt
pracy, co oznaczalo, iz pracownik nie wykonywat zadnych czynnosci. W sytuacji gdyby
pracownik podjal fadunek w terminie zaplanowanym, tj. w dniu 2 maja, mégiby w dniu
3 maja wroci¢ do domu. Z informacji przekazanych przez pracownika wynika, iz od-
mowil podjecia tadunku z uwagi na problemy zdrowotne. W tej sytuacji nalezy uznac,
iz pracownikowi przystuguje dieta oraz ryczalt za nocleg za caly okres przebywania
w podroézy stuzbowej.

Podsumowujac, definicja podrézy stuzbowej wskazuje, iz po pierwsze, powinna ona
odbywac¢ sie poza miejscowoscia, w ktdrej miesci si¢ siedziba pracodawcy, lub poza
stalym miejscem pracy pracownika. Po drugie, obowiazek jej odbycia musi wyni-
ka¢ z polecenia pracodawcy. Po trzecie, podroz stuzbowa wigze si¢ z wykonaniem
okreslonego przez pracodawce zadania stuzbowego, co oznacza, iz praca wykony-
wana w ramach podrozy stuzbowej ma charakter incydentalny, tymczasowy i krot-
kotrwaly. Wszystkie trzy cechy muszg wystgpi¢ tacznie, aby mowi¢ o odbywaniu
przez pracownika podrézy stuzbowej. Pracownik przebywajacy w podrézy stuzbowe;j
ma prawo do diet i zwrotu kosztéw z tytutu podrézy stuzbowej, ryczaltu na dojaz-
dy srodkami komunikacji miejskiej, zwrotu kosztéw noclegu oraz innych niezbed-
nych wydatkéw. Diety oraz inne naleznosci z tytutu podrdzy stuzbowej korzystajg
ze zwolnienia z podatku dochodowego od 0s6b fizycznych oraz nie stanowia podsta-
wy wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne (przeciwnie niz w przypadku de-
legowania, gdyz delegowanie wyklucza mozliwoé¢ rozliczenia diet). Sad Najwyzszy
w uzasadnieniu do wyroku z dnia 14 listopada 2013 r." stwierdzil, ze potwierdzenie
okoliczno$ci wykonania pracy za granicg na podstawie czasowego delegowania wy-
klucza mozliwos¢ zakwalifikowania tej sytuacji jako podrézy stuzbowe;.

Wazne!
o Ostateczne rozstrzygniecie, czy w danym przypadku mamy do czynienia z dele-
gowaniem czy tez z podrdza stuzbowg, nalezy do organdéw kontroli i nadzoru, takich
jak Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP), Zaklad Ubezpieczen Spotecznych (ZUS)
i Urzad Skarbowy (US). Oceniajac w danym przypadku, czy mamy do czynienia
z delegowaniem czy tez podroza stuzbowg, beda one dazyly do ustalenia rzeczywi-
stego miejsca $wiadczenia pracy oraz sposobu realizacji zadan stuzbowych, opierajac
sie w gtéwnej mierze na zapisach umowy o prace. Warto zwrdci¢ uwage na fakt, iz
wydanie polecenia wyjazdu, wyplacanie diet, zwrot kosztéw podrozy i noclegu nie
$wiadcza o tym, ze pracownik realizowal powierzone zadania w ramach podrézy
stuzbowej's.

4 Wyrok SN z dnia 14 listopada 2013 r., IT UK 204/13, OSNP 2014, nr 8, poz. 121.
> Wyrok SN z dnia 10 pazdziernika 2012 r., II UK 72/12, LEX nr 1298140.
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5.3. Delegowanie

Przepisy prawa pracy nie definiujg okreslenia ,delegowanie”, jedynie zawierajg defi-
nicje podrozy stuzbowej. Prawidlowe rozrdznienie tych dwdch poje¢ ma szczegolne
znaczenie w aspekcie konsekwencji podatkowych oraz zwigzanych z ubezpiecze-
niem spolecznym. Swiadczenie pracy w ramach delegowania nalezy odrézni¢ od
$wiadczenia pracy w ramach podrézy stuzbowej. Sa to dwie sytuacje zwigzane z za-
trudnieniem, ktore réznie ksztaltujg sytuacje pracownika w zakresie naleznosci pub-
licznoprawnych, czyli sktadek na ubezpieczenie spoleczne oraz zaliczki na podatek
dochodowy od 0séb fizycznych'®. W przypadku delegowania pracownika dochodzi
do zmiany miejsca wykonywania pracy okreslonego w tresci umowy o prace. Zmia-
na miejsca $wiadczenia pracy moze nastgpi¢ w drodze porozumienia zmieniajacego
do umowy o prace - oczywiscie w przypadku zgody pracownika na zmiane miej-
sca $wiadczenia pracy, w przypadku braku takiej zgody — w drodze wypowiedzenia
zmieniajacego (art. 42 k.p.). Nalezy podkredli¢, iz pracownik nie znajduje si¢ w po-
drézy stuzbowej, jesli wykonuje prace w miejscu wskazanym w umowie jako miejsce
$wiadczenia pracy”.

o Wazne!
W odréznieniu od podrozy stuzbowej delegowanie oznacza zmiane miejsca wyko-
nywania pracy.

Pracownik delegowany nie ma zatem prawa do diet i zwrotu kosztéw zwigzanych
z podrdza, tym samym nalezy uzna¢, iz wszelkie dodatkowe $wiadczenia wypla-
cane pracownikowi, o ile przepisy prawa nie przewidujg zwolnien w tym zakresie,
beda przychodem pracownika. Przepis art. 21 ust. 1 ustawy z dnia 26 lipca 1991 r.
o podatku dochodowym od oséb fizycznych (tekst jedn.: Dz. U. z 2012 r. poz. 361
z poézn. zm.) — dalej u.p.d.o.f. - oraz przepis art. 2 rozporzadzenia Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z dnia 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegélowych zasad ustala-
nia podstawy wymiaru skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (tekst jedn.:
Dz. U. z 2015 r. poz. 2236) - dalej r.u.p.w.s. - wyraznie wskazuja, jakiego rodzaju
przychody wolne sg od podatku dochodowego oraz jakiego rodzaju przychody nie
stanowig podstawy wymiaru skladek. Powotane wyzej przepisy sa skonstruowane
w ten sposob, iz zastosowanie jakichkolwiek zwrotéw kosztéw musi bezwzglednie
z nich wynika¢. Wiekszo$¢ zwolnien dotyczy wytacznie pracownikéw (umowa o pra-
ce), niektore ze zwolnien moga by¢ zastosowane réwniez w stosunku do zlecenio-
biorcéw. W konsekwencji oznacza to, iz delegowanie wyklucza mozliwos¢ rozliczenia
diet’®. Tak wiec jesli pracownikowi zostato wyplacone dodatkowe wynagrodzenie czy
tez zostaly zwrdcone inne koszty zwigzane z delegowaniem, jest to przychod pracow-

1© Wyrok SN z dnia 14 listopada 2013 r., II UK 204/13, OSNP 2014, nr 8, poz. 121.
7 Wyrok SN z dnia 20 lutego 2007 r., II PK 165/06, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 97.
'8 Wyrok SN z dnia 14 listopada 2013 r., IT UK 204/13, OSNP 2014, nr 8, poz. 121.
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nika, stanowigcy podstawe wymiaru skladek na ubezpieczenia spoteczne i zaliczki na
podatek dochodowy od oso6b fizycznych. W przypadku delegowania na terytorium
RP wyplacone kwoty otrzymane przez pracownika podlegaja w caloéci opodatkowa-
niu podatkiem dochodowym od oséb fizycznych. Natomiast przy delegowaniu poza
granice RP zwolnione z podatku dochodowego sa dochody pracownika w wysokosci
nieprzekraczajacej rocznie kwoty 30% diety z tytutu podrézy stuzbowych poza gra-
nicami kraju (art. 21 ust. 1 pkt 20 u.p.d.o.f.).

Pracownikom budowlanym zatrudnionym przez przedsigbiorce polskiego jako miej-
sce $wiadczenia pracy zostal wskazany Rzeszow. Pracownicy kilka razy w roku byli
wysytani w podroz stuzbowa do Brukseli, gdzie §wiadczyli prace od 2 do 5 miesiecy.
Delegowani oprécz wynagrodzenia okre§lonego w umowie o prace otrzymywali diety
z tytulu podrézy stuzbowej, ktore byly zdecydowanie wyzsze niz wynagrodzenie za
prace. Pracodawca nie odprowadzal skladek na ubezpieczenie spoleczne oraz zaliczki
na podatek dochodowy od oséb fizycznych, wskazujac, iz diety korzystaja ze zwolnien
zaréwno w zakresie skladek, jak i podatku.

Takie rozwigzanie zostato zakwestionowane przez ZUS oraz US, ktdre to organy kon-
trolne wskazaly, iz diety nie powigkszaja podstawy wymiaru skladki na ubezpieczenia
spoleczne jedynie wowczas, gdy przystuguja z tytutu podrdzy stuzbowej. Organy kon-
trolne argumentowaly, iz charakter i okolicznosci wykonywania pracy przez pracow-
nikéw jednoznacznie wskazuja, ze w tym przypadku nie moze by¢ mowy o wystaniu
pracownika w podroéz stuzbowa, lecz o jego delegowaniu. Pracodawca moze oczywis-
cie wyplaca¢ pracownikom delegowanym diety, ale stanowiag one wowczas przychod
pracownika.

Jesli pracownik delegowany otrzyma polecenie wyjazdu stuzbowego poza miejsco-
wos¢, ktora jest wskazana w umowie jako miejsce $wiadczenia pracy, wéwczas oczy-
wiscie ma prawo do otrzymania diet oraz zwrotu kosztow podrdzy stuzbowe;j".

Pracownik zatrudniony w miedzynarodowej firmie budowlanej zostat delegowany do
pracy we Francji, jako miejsce $wiadczenia pracy zostala wskazana Nicea. Pracownik
otrzymal polecenie wyjazdu stuzbowego do Paryza. W zwiazku z faktem, iz bedzie
przebywal w podrozy stuzbowej, pracownikowi przystuguja diety oraz zwrot kosztow
zakwaterowania i transportu.

Jako przyktad zwrotu kosztéw zwigzanych z delegowaniem, ktdre nie stanowig pod-
stawy wymiaru skladek na ubezpieczenie spoteczne oraz zaliczki na podatek do-
chodowy od 0s6b fizycznych, nalezy wskazaé zwrot kosztow przejazdéw do miejsca
$wiadczenia pracy. W tym przypadku zwrot kosztow przejazdow do miejsca swiad-
czenia pracy nie stanowi przychodu i tym samym nie ma obowiazku odprowadzania
sktadek na ubezpieczenia spoleczne oraz zaliczki na podatek dochodowy od oséb

' Wyrok SN z dnia 11 lutego 1999 r., I UKN 466/98, OSNP 2000, nr 7, poz. 289.
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fizycznych®. Majac na uwadze powyzsze, jesli pracodawca zdecyduje sie zwracaé
pracownikowi jakiekolwiek koszty zwigzane z delegowaniem, warto$¢ otrzymanych
$wiadczen stanowi przychod pracownika podlegajacy opodatkowaniu podatkiem
dochodowym od 0s6b fizycznych. Nalezy jednak wskazaé na pewne réznice co do
zwrotu kosztéw w zaleznosci od tego, czy pracownik jest delegowany do pracy na
terenie Polski, czy tez pracownik jest delegowany do pracy za granice.

Powyzszych argumentdw nie nalezy traktowaé w ten sposéb, iz zawsze zwrot kosztow
pracownikowi delegowanemu powoduje powstanie przychodu po stronie pracowni-
ka. Mianowicie, jak wspomniane zostalo powyzej, jesli z przepisdw prawa wynikajg
zwolnienia z opodatkowania, wowczas pracodawca moze dokonywaé zwrotu kosz-
tow bez narazania si¢ na zakwestionowanie ze strony organéw kontrolujacych (gtow-
nie ZUS i US).

Bardzo czesto pracownikom delegowanym do pracy w innej miejscowosci lub w in-
nym panstwie pracodawca zapewnia mieszkanie. Nalezy jednak pamietac, iz zwol-
niona z opodatkowania jest warto$¢ $wiadczen ponoszonych przez pracodawce
z tytulu zakwaterowania pracownikow do wysokosci nieprzekraczajacej miesigcznie
kwoty 500 zt (art. 21 ust. 1 pkt 19 u.p.d.o.f.)*.

Poza tym nie stanowi przychodu podlegajacego opodatkowaniu podatkiem dochodo-
wym od 0s6b fizycznych wartos¢ otrzymanego przez pracownika biletu komunikacji
miejskiej (jednorazowego, czasowego, okresowego itp. na okaziciela lub imiennego),
z ktorego pracownik moze korzysta¢ wylacznie w celu wykonywania obowiazkow
stuzbowych. W praktyce czesto pracodawcy wyptacajg pracownikom réwniez ekwi-
walent na pokrycie kosztow uzywania telefonu. Nalezy wskaza¢, iz zgodnie z trescig
art. 21 ust. 1 pkt 13 u.p.d.o.f. wolne od podatku dochodowego sa ekwiwalenty pieniez-
ne za uzywane przez pracownikow przy wykonywaniu pracy narzedzia, materiaty
lub sprzet, stanowiace ich wlasnos¢.

Poza wyplatg ekwiwalentu na pokrycie kosztéw uzywania telefonu czasami zwracane
sg pracownikom koszty poniesione na wyzywienie. Nalezy jednak pamietac, ze ze skta-
dek zwolniona jest w calosci warto$¢ tych positkow, obowiagzek zapewnienia ktorych
przez pracodawce wynika z przepiséw bhp. Podstawy wymiaru sktadek nie stanowi
réwniez warto$¢ oplaconych przez pracodawce positkéw udostepnianych pracowni-
kom do spozycia bez prawa do ekwiwalentu z tego tytulu — do wysokosci nieprzekra-
czajacej miesiecznie kwoty 190 zI (§ 2 ust. 1 pkt 11 r.u.p.w.s.). Wylaczenie to nie dotyczy
positkéw regeneracyjnych wynikajacych z przepiséw bhp (§ 2 ust. 1 pkt 6 r.u.p.w.s.).

2 Pismo ZUS z dnia 13 pazdziernika 2015 r., DI/100000/43/948/2015.

! Interpretacja indywidualna Dyrektora Izby Skarbowej w Krakowie z dnia 16 kwietnia 2004 r.,
nr PD-3/005/2-279/04; interpretacja indywidualna Dyrektora Izby Skarbowej w Katowicach z dnia
24 kwietnia 2009 r., nr IBPBII/2/415-135/09/HS; interpretacja indywidualna Dyrektora Izby Skarbowej
w Warszawie z dnia 28 marca 2011 r., nr IPPB4/415-11/11-4/]S.
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6. Minimalne warunki zatrudnienia

Zgodnie z Dyrektywa 96/71 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r.
dotyczacej delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug, warunki zatrud-
nienia delegowanego nie moga by¢ mniej korzystne niz te obowigzujace w panstwie,
do ktérego pracownik zostal wystany. W zwiazku z tym panstwa czlonkowskie zosta-
ty zobligowane do przyjecia w swych porzadkach prawnych wewnetrznych regulaciji,
ktdérych celem bedzie zagwarantowanie takim pracownikom minimalnego poziomu
warunkéw zatrudnienia na ich terytorium. Warunki te okreslone sa w ustawach, prze-
pisach wykonawczych lub przepisach administracyjnych, uktadach zbiorowych pracy
lub w orzeczeniach arbitrazowych uznanych za przepisy powszechnie stosowane.

Jednoczesnie dyrektywa 96/71 wskazuje, ktdre przepisy prawa obowigzujace w pan-
stwie $wiadczenia ustug dotyczace warunkow zatrudnienia majg zastosowanie do
pracownikow delegowanych niezaleznie od tego, jakie prawo ma zastosowanie do ich
stosunkow pracy (art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71). Przepisy te nie stanowig jednoczes-
nie przeszkody w stosowaniu korzystniejszych dla pracownikéw warunkéw zatrud-
nienia (art. 3 ust. 7 dyrektywy 96/71). Przepis art. 3 ust. 1dyrektywy 96/71 stanowi,
ze panstwa czlonkowskie, bez wzgledu na to, jakie prawo stosuje sie w odniesieniu do
stosunku pracy, majg obowigzek zagwarantowa¢ pracownikom delegowanym na ich
terytorium warunki zatrudnienia obejmujace nastepujgce zagadnienia:
- maksymalne okresy pracy i minimalne okresy wypoczynku,
- minimalny wymiar platnych urlopéw rocznych,
- minimalne stawki ptacy wraz ze stawka za nadgodziny (nie ma zastosowania do
uzupelniajgcych zakltadowych systeméw emerytalnych),
- warunki wynajmu pracownikow, w szczegolnosci przez przedsigbiorstwa za-
trudnienia tymczasowego,
- zdrowie, bezpieczenstwo i higiena w miejscu pracy,
- $rodki ochronne stosowane w odniesieniu do warunkéw zatrudnienia kobiet
ciezarnych lub kobiet tuz po urodzeniu dziecka, dzieci i mlodziezy,
- réwnos¢ traktowania mezczyzn i kobiet, a takze inne przepisy w zakresie nie-
dyskryminacji.

Co istotne w odniesieniu do pojecia placy minimalnej - jest ono definiowane w pra-
wie krajowym lub przez praktyke panstwa cztonkowskiego, na ktdrego terytorium
pracownik jest delegowany.

Wazne!
o Pracodawca powinien zagwarantowa¢ pracownikom delegowanym przynajmniej
minimalne warunki zatrudnienia obowiazujace w panstwie §wiadczenia ustugi (pan-
stwie przyjmujacym). Wymog ten dotyczy przede wszystkim norm i wymiaru czasu
pracy (w tym okreséw odpoczynku dobowego i tygodniowego), wymiaru urlopu wypo-
czynkowego, minimalnego wynagrodzenia za prace (w tym wysoko$ci dodatku za prace
w godzinach nadliczbowych), bezpieczenstwa i higieny pracy.
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Warunki zatrudnienia w Niemczech

Pracownicy z Polski podlegaja w Niemczech takiej samej ochronie, jak pracownicy

Niemcy w zakresie warunkow zatrudnienia, m.in. nawigzania stosunku pracy, czasu

pracy czy prawa do urlopu.

W prawie niemieckim warunki zatrudnienia sg uregulowane w kilku aktach prawnych.

Przede wszystkim sg to przepisy niemieckiego kodeksu cywilnego (niem. Biirgerliches

Gesetzbuch), a takze m.in. ustawy:

- o czasie pracy (niem. Arbeitszeitgesetz),

- o zatrudnieniu w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz na czas okreslony (niem.
Teilzeit- und Befristungsgesetz),

- ominimalnym wymiarze urlopu wypoczynkowego (niem. Mindesturlaubsgesetz fiir
Arbeitnehmer - Bundesurlaubsgesetz),

- dotyczace zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (niem. Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz),

- o kontynuacji wynagrodzenia (niem. Entgeltfortzahlungsgesetz).

Dodatkowo istotne znaczenie dla uregulowania minimalnych warunkéw zatrudnienia,

w szczegdlnosci minimalnych stawek wynagrodzenia, majg uktady zbiorowe pracy.

Nawigzanie stosunku pracy

Jezeli chodzi o nawigzanie stosunku pracy, to podobnie jak w prawie polskim cecha

charakterystyczng zatrudnienia pracowniczego jest wykonywanie pracy osobiscie

przez pracownika pod kierownictwem pracodawcy. To pracodawca wyznacza czas,

miejsce oraz sposob wykonywania zadan przez pracownika. Ta uwaga ogélna pozwa-

la odrézni¢ zatrudnienie pracownicze od innych form zatrudnienia, np. na podstawie

umowy o dzielo, a w konsekwencji rozstrzyga o zastosowaniu do osoby $wiadczacej

prace przepisOw prawa pracy.

Wymiar czasu pracy

Zgodnie ze wspomniang powyzej ustawg o czasie pracy, maksymalny dobowy wymiar

czasu pracy wynosi 10 godzin, z tym ze w przyjetym okresie rozliczeniowym $redni

dobowy wymiar czasu pracy nie moze przekroczy¢ 8 godzin. Sredni tygodniowy wy-

miar czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym wynosi 39 godzin. Wspomniana

ustawa o czasie pracy implementuje do prawa niemieckiego przepisy dyrektywy Rady

93/104/WE z dnia 23 listopada 1993 r. dotyczacej niektorych aspektow organizacji cza-

su pracy (Dz. Urz. WE L 307 z 13.12.1993, s. 18; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne,

rozdz. 5, t. 2, s. 197) — dalej dyrektywa 93/104. W zwigzku z tym ustanawia réwniez

ogolne gwarancje minimalnych okreséw nieprzerwanego odpoczynku dobowego

(11 godzin) i tygodniowego (24 godziny).

Placa minimalna

W Niemczech obowigzuje ustawowa placa minimalna w wysokosci 8,50 euro za godzi-

ne dla niemieckich i zagranicznych pracownikéw, ktérym nie przystuguje branzowa

ptaca minimalna. Oznacza to, ze osoby §wiadczace prace w Niemczech muszg otrzymac

za swa prace co najmniej 8,50 euro za godzine. Poza tym w Niemczech zaréwno dla

niemieckich, jak i zagranicznych pracownikéw obowigzuja ptace minimalne w okres-

lonych branzach. Oznacza to, ze wszystkim pracownikom pracujagcym w okreslonej
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branzy w Niemczech przystuguje wynagrodzenie co najmniej w wysokosci ptacy mini-
malnej obowigzujacej w tej branzy. Na przyktad®*:

Branza od/do Landy Landy Berlin
wschodnie | zachodnie

Przemysl miesny 1.10.2015-30.11.2016 8,60 € 8,60 € 8,60 €
Rzemioslo fryzjerskie 1.08.2015-31.07.2016 8,50 € 8,50 € 8,50 €
Rolnictwo i le$nictwo, 1.01.2016-31.12.2016 7,90 € 8,00 € 7,90 €
ogrodnictwo
Praca tymczasowa 1.04.2015-31.05.2016 8,20 € 8,80 € 8,20 €
Ustugi pralnicze dla klientow 1.10.2014-30.06.2016 8,00 € 8,50 € 8,00€
firmowych (hotele, szpitale itp.)
Malarze i lakiernicy:
pracownicy niewykwalifikowani | 1.05.2015-30.04.2016 | 10,00 € 10,00 € 10,00 €
czeladnicy 1.05.2015-30.04.2016 10,90 € 12,60 € 12,80 €

Branzowe place minimalne na razie w kazdym przypadku majg pierwszenstwo przed
ustawowa placg minimalng - czyli nawet wtedy, gdy wynosza one mniej niz 8,50 euro.
Najpdzniej od dnia 1 stycznia 2017 r. muszg one osiaggna¢ wysokos$¢ 8,50 euro za godzi-
ne. W wielu przedsigbiorstwach obowiazuja poza tym uklady zbiorowe przewidujace
wyzsze wynagrodzenie. W tym przypadku zatrudnieni tam pracownicy moga zada¢
wyzszego wynagrodzenia z uktadu zbiorowego.

Prawo do urlopu wypoczynkowego

W prawie niemieckim minimalny wymiar rocznego urlopu wypoczynkowego wynosi
24 dni powszednie, przy czym jako dzien powszedni traktuje sie rowniez sobote. Nieco
inaczej niz w prawie polskim uregulowano zasady nabywania prawa do urlopu. Ot6z pra-
cownikowi w ramach danego stosunku pracy przystuguje prawo do pierwszego pelnego
wymiaru urlopu wypoczynkowego po przepracowaniu 6 miesiecy. Po spetnieniu tego wa-
runku prawo do kolejnych urlopéw wypoczynkowych pracownik nabywa z poczatkiem
roku kalendarzowego z gory. Jezeli natomiast stosunek pracy zostal rozwigzany przed
uplywem 6 miesiecy, to pracownik ma prawo do urlopu w wymiarze 1/12 pelnego wy-
miaru za kazdy pelny przepracowany miesiac pracy (odpowiednio w przypadku niewy-
korzystania urlopu wskutek ustania stosunku pracy - prawo do ekwiwalentu pienieznego
za niewykorzystany urlop). Wskazany wyzej wymiar urlopu ma charakter minimalny.
Wyzszy wymiar urlopu moga przewidywaé uklad zbiorowy pracy lub umowa o prace.
Z postanowien ukladu lub umowy o prace moze réwniez wynikaé prawo pracownika do
dodatkowego (obok wynagrodzenia urlopowego) swiadczenia urlopowego?.

Zasada réwnego traktowania

Zgodnie z unijng zasadg réwnego traktowania pracownikéw niezaleznie od ich przy-
naleznosci panstwowej pracodawca niemiecki nie moze, powotujac si¢ na polskie oby-
watelstwo pracownika, traktowac go gorzej niz pracownika Niemca wykonujgcego taka
samg prace albo prace o takiej samej wartosci.

22 7rédlo: www.mindestlohn.de; www.der-mindestlohn-kommt.de
% Zr6dto: www.berlin.polemb.net
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Panstwa czlonkowskie moga wprowadzi¢ pewne odstepstwa od tych zasad
w kwestiach:

o placy minimalnej, jedli chodzi o prace trwajace maksymalnie miesigc (pod wa-
runkiem ze prace te nie sg realizowane przez agencje udostepniajacg pracowni-
kow),

o placy minimalnej i urlopu, jesli chodzi o prace o malym zasiegu (pod warun-
kiem ze prace te nie s3 realizowane przez agencje udostepniajaca pracowni-
kow),

« minimalnej pensji i urlopéw, jesli chodzi o prace montazowe i/lub instalacyjne
dostarczanego artykulu, a maksymalny okres ich trwania nie przekracza 8 dni.
Odstepstwo to nie ma zastosowania w sektorze budowlanym.

Wazne!

o Oproécz zagwarantowania pracownikowi minimalnych stawek wynagrodze-
nia obowigzujacych w panstwie $wiadczenia ustugi pracodawca powinien zwrécié
uwage, aby wynagrodzenie byto wyrazone w walucie polskiej. Wynika to z zasady
walutowosci okreslonej w art. 358 § 1 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks
cywilny (tekst jedn.: Dz. U. z 2016 r. poz. 380 z pdzn. zm.) — dalej k.c. Polski praco-
dawca moze okresli¢ w umowie o prace wysoko$¢ wynagrodzenia w walucie obcej
tylko pod warunkiem, Ze wyrazone ono bedzie jako rownowartos¢ okreslonej kwoty
w zlotéwkach.

W przypadku wstepnego montazu lub pierwszej instalacji (jezeli ustuga jest niezbed-
na do prawidlowego wykonania ustugi) wykonywanych przez wykwalifikowanych
(wyspecjalizowanych) robotnikéw delegowanych na okres nie dtuzszy niz 8 dni, nie
stosuje si¢ zasad dotyczacych:

- minimalnego wymiaru platnych rocznych urlopéw,

- minimalnych stawek wynagrodzenia wraz ze stawka za nadgodziny.

Wrylaczenia tego nie stosuje si¢ do nastepujacych prac budowlanych:
- wykopy,
- roboty ziemne,
- prace budowlane w wezszym znaczeniu,
- montowanie i demontowanie elementéw prefabrykowanych,
- wyposazanie lub instalowanie,
- przebudowa,
- renowacja,
- naprawy,
- demontowanie,
- rozbidrka,
- konserwacja,
- utrzymywanie (prace malarskie i porzadkowe),
- ulepszanie.
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Ustalanie warunkéw zatrudnienia pracownika delegowanego
— procedura

PRACODAWCA przeanalizowanie warunkow zatrudnienia

przedstawienie propozycji
warunkow zatrudnienia

tak czy pracownik dokonuje

wstepnego montazu?

nie

pracownik dokonuje
wstepnego montazu

=)

ograniczenie zasad delegowanie pracownika
dotyczacych warunkéw zatrudnienia z uwzglednieniem warunkéw zatrudnienia

pracownik nie dokonuje
wstepnego montazu

» przeanalizowanie warunkow zatrudnienia
Panistwa czlonkowskie zostaly zobligowane do przyjecia w swych porzadkach
prawnych wewnetrznych regulacji, ktorych celem bedzie zagwarantowanie pra-
cownikom minimalnego poziomu warunkéw zatrudnienia na ich terytorium.
Warunki te okreslone sg w ustawach, przepisach wykonawczych lub przepisach
administracyjnych, ukladach zbiorowych pracy lub w orzeczeniach arbitrazo-
wych uznanych za przepisy powszechnie stosowane.

> przedstawienie propozycji warunkow zatrudnienia
Zgodnie z dyrektywa 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
16 grudnia 1996 r. dotyczaca delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia
ustug, warunki zatrudnienia delegowanego nie moga by¢ mniej korzystne niz te
obowiazujace w panstwie, do ktérego pracownik zostat wystany.
Przepis art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71 stanowi, ze panstwa czlonkowskie, bez
wzgledu na to, jakie prawo stosuje si¢ w odniesieniu do stosunku pracy, maja
obowiazek zagwarantowaé pracownikom delegowanym na ich terytorium wa-
runki zatrudnienia obejmujace nastepujace zagadnienia:
o maksymalne okresy pracy i minimalne okresy wypoczynku,
o minimalny wymiar platnych urlopéw rocznych,
o minimalne stawki placy wraz ze stawka za nadgodziny (nie ma zastosowa-

nia do uzupelniajgcych zakladowych systemdéw emerytalnych),
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o warunki wynajmu pracownikow, w szczegdlnosci przez przedsiebiorstwa
zatrudnienia tymczasowego,

o zdrowie, bezpieczenstwo i higiena w miejscu pracy,

o $rodki ochronne stosowane w odniesieniu do warunkdéw zatrudnienia kobiet
cigzarnych lub kobiet tuz po urodzeniu dziecka, dzieci i mlodziezy,

o réwnos¢ traktowania mezczyzn i kobiet, a takze inne przepisy w zakresie
niedyskryminacji.

Co istotne w odniesieniu do pojecia placy minimalnej - jest ono definiowane

w prawie krajowym i/lub przez praktyke panstwa czlonkowskiego, na teryto-

rium ktdrego pracownik jest delegowany.

czy pracownik dokonuje wstepnego montazu?

Pewne odstepstwa w zakresie minimalnych warunkéw zatrudnienia nalezy sto-

sowa¢ w sytuacji, gdy $wiadczona za granica praca zwigzana jest ze wstepnym

montazem i/lub pierwszg instalacja.

pracownik dokonuje wstepnego montazu

W przypadku wstepnego montazu i/lub pierwszej instalacji (jezeli ustuga jest

niezbedna do prawidtowego wykonania ustugi) wykonywanych przez wykwali-

fikowanych (wyspecjalizowanych) robotnikéw delegowanych na okres nie dtuz-

szy niz 8 dni nie stosuje sie zasad dotyczacych:

- minimalnego wymiaru platnych rocznych urlopéw,

- minimalnych stawek wynagrodzenia wraz ze stawka za nadgodziny.

Tej zasady nie stosuje si¢ do nastepujacych prac budowlanych:

o wykopy,

« roboty ziemne,

o prace budowlane w wezszym znaczeniu,

o montowanie i demontowanie elementdw prefabrykowanych,

o wyposazanie lub instalowanie,

o przebudowa,

e renowacja,

o naprawy,

o demontowanie,

o rozbidrka,

o konserwacja,

o utrzymywanie (prace malarskie i porzadkowe),

o ulepszanie.

ograniczenie zasad dotyczacych warunkéw zatrudnienia

W przypadku wstepnego montazu i/lub pierwszej instalacji (jezeli ustuga jest

niezbedna do prawidfowego wykonania ustugi) nie stosuje si¢ zasad dotycza-

cych: minimalnego wymiaru platnych rocznych urlopdw oraz minimalnych

stawek wynagrodzenia wraz ze stawka za nadgodziny.

pracownik nie dokonuje wstepnego montazu

Pracownik nie dokonuje wstepnego montazu — wéwczas nalezy stosowaé prze-

pisy ogolnie obowiazujace.
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> delegowanie pracownika z uwzglednieniem warunkow zatrudnienia
Pracodawca deleguje pracownika do pracy za granice.

Autor: Aleksandra Tomczyk

7. Informowanie pracownikéw delegowanych
o warunkach zatrudnienia

Z ustanowionej w art. 3 ust. 7 dyrektywy 96/71 zasady uprzywilejowania pracow-
nika wynika obowiazek dla wysylajacego pracodawcy poréwnania uprawnien pra-
cowniczych (w zakresie wskazanym powyzej) funkcjonujacych zaréwno w panstwie
przedsigbiorcy wysylajacego pracownikéw, jak i w panstwie swiadczenia ustugi, a na-
stepnie zastosowanie regulacji korzystniejszych.

Wazine!
o W gestii pracodawcy lezy zdobycie i zbadanie informacji, jakie standardy zatrud-
nienia obowiazuja w innym panstwie. Aby dopelni¢ tego obowiazku, polski pracodawca
moze skontaktowac si¢ z odpowiednim biurem, instytucja, organem administracji,
wlasciwymi w sprawach nadzorowania warunkéw pracy i zatrudnienia w panstwie
$wiadczenia ustugi.

W Polsce odpowiednie informacje mozna uzyska¢ za po$rednictwem PIP, ktdra pelni
role instytucji lacznikowej. Zgodnie z art. 10 ust. 1 pkt 14 ustawy z dnia 13 kwietnia
2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (tekst jedn.: Dz. U. 22015 r. poz. 640 z pdzn. zm.)
— dalej ustawa o PIP - do zadan tego organu nalezy wspdtpraca z urzedami panstw
cztonkowskich UE odpowiedzialnymi za nadzér nad warunkami pracy i zatrudnie-
nia pracownikéw, polegajaca na: udzielaniu informacji o warunkach zatrudnienia
pracownikow skierowanych do wykonywania pracy na terytorium panstwa czton-
kowskiego UE na okreslony czas przez pracodawce majacego siedzibe na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej;

- informowaniu o stwierdzonych wykroczeniach przeciwko prawom pracowni-
kéw skierowanych do wykonywania pracy na terytorium RP na okreslony czas
przez pracodawce majacego siedzibe w panstwie bedacym czlonkiem UE;

- wskazywaniu organu nadzoru nad rynkiem pracy, wlasciwego do udzielania
zadanej informacji ze wzgledu na zakres jego dzialania.

Pracodawca delegujacy pracownika do pracy za granice jest zobowigzany poinfor-
mowac pracownika o warunkach obowiazujacych dla stosowanych do stosunku pra-
cy. Przekazanie informacji nastepuje w ramach realizacji obowigzku przewidzianego
wart. 29 § 3 k.p., zgodnie z ktérym pracodawca informuje pracownika na pi$mie o:
- obowiazujacej dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,
- czestotliwo$ci wyplaty wynagrodzenia za prace,
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- wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu,
- dlugosci okresu wypowiedzenia umowy.

Jezeli pracodawca nie ma obowiazku ustalenia regulaminu pracy, dodatkowo infor-
muje pracownikéw o:
- porze nocnej,
- miejscu, terminie i czasie wyplaty wynagrodzenia,
- przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci
w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

W konsekwencji pracodawca przekazuje pracownikowi dane o obowiazujacej do-
bowej i tygodniowej normie czasu pracy oraz urlopie wypoczynkowym, wynikajace
z przepisow panstwa, w ktéorym pracownik bedzie wykonywal prace. Pozostate kwes-
tie, takie jak dlugo$¢ okresu wypowiedzenia umowy, miejsce, termin i czas wyplaty
wynagrodzenia, wynikaja z polskich przepisow.

Informacja powinna by¢ przekazana pracownikowi w momencie zawarcia umowy
lub w terminie do 7 dni od zawarcia umowy (art. 29 k.p.). Dodajmy, iz obowiazek
taki spoczywa na pracodawcy nie tylko przy zawieraniu umowy o prace, ale réwniez
przy kazdorazowej zmianie jej warunkéw. W przypadku zmiany warunkéw umowy
termin udzielenia pisemnej informacji jest przedtuzony do miesigca od dnia wejscia
w zycie tych zmian (art. 29 § 3* k.p.). Jednakze przy krétkich okresach delegowania
wskazane jest, aby pracodawca informowal pracownika niezwlocznie po zawarciu
lub zmianie warunkéw umowy, najpézniej z dniem wyjazdu.

Informacja pracodawcy wydana w trybie art. 29 § 3 k.p. nie jest elementem tresci umowy
0 pracg, a jedynie jej towarzyszy. Jest to dokument po$wiadczajacy istnienie okreslonych
warunkow zatrudnienia. Zakres informacji udzielanych przez pracodawce na podstawie
art. 29 § 3 k.p. dotyczy przede wszystkim warunkéw zatrudnienia, ktérych zmiana nie
wymaga uzgodnienia z pracownikiem. Pisemna informacja powinna by¢ sporzadzana
dla kazdego pracownika indywidualnie. Nie jest wymagane ustalanie pracownikowi
konkretnych uprawnien, np. wyliczanie naleznych dni urlopu. Mozliwe jest natomiast
przytoczenie odpowiednich przepiséw ustawowych, wykonawczych, administracyjnych,
statutowych lub uktadéw zbiorowych obowigzujgcych w panstwie $wiadczenia ustugi.

Wazne!

o Informacje o warunkach zatrudnienia powinny by¢ dostarczone pracownikowi
w polskiej wersji jezykowej. Obowiazek taki wynika z art. 7 i 8 ustawy z dnia 7 pazdzier-
nika 1999 r. o jezyku polskim (tekst jedn.: Dz. U.z 2011 r. Nr 43, poz. 224 z p6zn. zm.),
w mys$l ktérych na terytorium RP przy wykonywaniu przepiséw z zakresu prawa pracy
uzywa sie jezyka polskiego. Dotyczy to takze dokumentéw i informacji, obowiagzek
sporzadzenia lub podania ktérych wynika z odrebnych przepisow, w szczegdlnosci
umow z zakresu prawa pracy.
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Informowanie pracownikéw delegowanych o warunkach
zatrudnienia — procedura

PRACODAWCA podjecie decyzji o delegowaniu

>

>

pracownika do pracy

poinformowanie pracownika
o warunkach zatrudnienia

tak czy pracownik

akceptuje warunki?

nie

akceptacja warunkow @ brak akceptacji warunkow

B

delegowanie do pracy pracownik nie moze by¢ delegowany

podjecie decyzji o delegowaniu pracownika do pracy

Pracodawca podejmuje decyzje o delegowaniu pracownika do pracy.
poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia

Pracodawca delegujacy pracownika do pracy za granice bedzie zobowigzany
poinformowa¢ pracownika o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku
pracy. Wobec tego po uzyskaniu od zagranicznego podmiotu danych o obowig-
zujacej dobowej i tygodniowej normie czasu pracy oraz urlopie wypoczynko-
wym nalezy przekaza¢ je pracownikowi. Ustalenie pozostatych kwestii (takich
jak dlugos$¢ okresu wypowiedzenia umowy, miejsce, termin i czas wyplaty wy-
nagrodzenia itp.) naleze¢ bedzie do pracodawcy polskiego, niezaleznie od norm
obowiazujacych w kraju $wiadczenia ustugi. Przekazanie informacji nastepuje
w ramach realizacji obowigzku przewidzianego w art. 29 § 3 k.p., zgodnie z kt6-
rym pracodawca informuje pracownika na pismie o:

o obowiazujacej dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

o czestotliwosci wyplaty wynagrodzenia za prace,

o wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu,

o dlugosci okresu wypowiedzenia umowy.

Jezeli pracodawca nie ma obowigzku ustalenia regulaminu pracy, dodatkowo
informuje pracownikéw o:

e porze nocnej,

o miejscu, terminie i czasie wyplaty wynagrodzenia,
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o przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obec-
no$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

» czy pracownik akceptuje warunki?

Pracodawca powinien porozumie¢ sie z pracownikiem, czy akceptuje on wa-
runki zatrudnienia przedstawione przez pracodawce.

akceptacja warunkow

Pracownik akceptuje informacje o warunkach zatrudnienia. Nalezy doda¢, iz
informacje o warunkach zatrudnienia pracodawca powinien przekazaé pra-
cownikowi w momencie zawarcia umowy lub w terminie do 7 dni od zawarcia
umowy (art. 29 k.p.). Dodajmy, iz obowigzek taki spoczywa na pracodawcy nie
tylko przy zawieraniu umowy o prace, ale réwniez przy kazdorazowej zmianie
jej warunkow.

Nalezy podkresli¢, iz w przypadku zmiany warunkéw umowy termin udzie-
lenia pisemnej informacji jest przedluzony do miesiaca od dnia wejscia w zy-
cie tych zmian (art. 29 § 3* k.p.). Jednakze przy krétkich okresach delegowania
wskazane jest, aby pracodawca informowal pracownika niezwlocznie po zawar-
ciu lub zmianie warunkéw umowy, najpdzniej z dniem wyjazdu.

Informacja pracodawcy wydana w trybie art. 29 § 3 k.p. nie jest elementem
tresci umowy o prace, a jedynie jej towarzyszy. Jest to dokument poswiadcza-
jacy istnienie okreslonych warunkow zatrudnienia. Zakres informacji udziela-
nych przez pracodawce na podstawie art. 29 § 3 k.p. dotyczy przede wszystkim
warunkow zatrudnienia, zmiana ktérych nie wymaga uzgodnienia z pracow-
nikiem. Pisemna informacja powinna by¢ sporzadzana dla kazdego pracow-
nika indywidualnie. Nie jest wymagane ustalanie pracownikowi konkretnych
uprawnien, np. wyliczanie naleznych dni urlopu. Mozliwe jest natomiast przy-
toczenie odpowiednich przepiséw ustawowych, wykonawczych, administra-
cyjnych, statutowych lub ukladéw zbiorowych obowiazujacych w panstwie
$wiadczenia ustugi.

brak akceptacji warunkow

Pracownik nie akceptuje warunkoéw zatrudnienia przedstawionych przez pra-
codawce, informacje w tym zakresie przekazuje pracodawcy.

delegowanie do pracy

Pracodawca moze delegowac pracownika do pracy za granice.

pracownik nie moze by¢ delegowany

Pracodawca nie moze delegowaé pracownika do pracy za granice.

Autor: Aleksandra Tomczyk
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8. Dochodzenie roszczen z tytutu delegowania
przed sagdem

8.1. Uwagi ogdlne

Przepis art. 6 dyrektywy 96/71 wskazuje, sady ktorego panstwa maja jurysdykcje
w sprawach z powddztwa pracownika w zakresie dochodzenia warunkoéow zatrud-
nienia okreslonych w art. 3 dyrektywy 96/71. Celem tej regulacji jest zagwarantowa-
nie przestrzegania przepiséw dyrektywy 96/71 w zakresie minimalnych warunkéow
zatrudnienia przez przyznanie pracownikowi delegowanemu prawa dochodzenia
przed sadem panstwa delegacji warunkéw zatrudnienia obowiazujacych w tym pan-
stwie (w zakresie wyznaczonym w art. 3 dyrektywy 96/71). Z przepisu tego wynika
réwniez, ze obok sadoéw panstwa delegacji pracownik moze dochodzi¢ przestrzega-
nia tych warunkoéw zatrudnienia réwniez przed sadem innego panstwa czlonkow-
skiego, jezeli jurysdykecja tego sadu wynika z istniejagcych umoéw miedzynarodowych
dotyczacych jurysdykeji. Omawiane kwestie reguluje rozporzadzenie Rady (WE)
nr 1215/2012 z dnia 12 grudnia 2012 r. w sprawie jurysdykcji i uznawania orzeczen
sadowych oraz ich wykonywania w sprawach cywilnych i handlowych (Dz. Urz.
WE L 351/1 z 20.12.2012, s. 1) — dalej rozporzadzenie 1215/2012. Pracownik moze
pozwa¢ pracodawce przed sad panstwa czlonkowskiego, w ktérym pracodawca ma
miejsce zamieszkania (tj. w przypadku osdb prawnych, spétek — sad miejsca siedziby
pracodawcy lub miejsca, gdzie znajduje si¢ gléwny organ zarzadzajacy lub gléwne
przedsiebiorstwo pracodawcy) — art. 21 ust. 1 lit. a rozporzadzenia 1215/2012. Przy
czym przyjmuje si¢, ze pracodawca ma miejsce zamieszkania na terytorium pans-
twa cztonkowskiego rowniez wtedy, gdy w panstwie tym posiada oddzial, agencje,
inny zaklad, a powddztwo dotyczy dzialalnosci tych jednostek. Ponadto pracow-
nik moze pozwac pracodawce przed sad panstwa czlonkowskiego, w ktorym za-
zwyczaj $wiadczyt prace lub ostatnio $wiadczyl prace - jezeli takiego miejsca nie
ma, to przed sad panstwa czlonkowskiego, w ktérym znajdowata si¢ lub znajduje
sie jednostka pracodawcy, ktdra zatrudnia (zatrudniata) pracownika (art. 21 ust. 1
lit. b rozporzadzenial215/2012).

Analizujac art. 6 dyrektywy 96/71 oraz art. 21 rozporzadzenia 1215/2012, nalezy
stwierdzi¢, ze pracownik majacy miejsce zamieszkania w jednym z panstw cztonkow-
skich i delegowany do pracy w innym panstwie cztonkowskim moze dochodzi¢ prze-
strzegania warunkow zatrudnienia obowiazujacych w panstwie delegacji (w zakresie
wskazanym w art. 3 dyrektywy 96/71) przed sadem panstwa delegacji albo przed s3-
dem panstwa cztonkowskiego, ktéry ma jurysdykcje na podstawie rozporzadzenia.

Pracownik, ktory zostal zatrudniony przez pracodawce z siedzibg w Warszawie, zostat
nastepnie delegowany do pracy w Niemczech. Pracodawca w okresie delegacji wyptacat
pracownikowi wynagrodzenie na poziomie nizszym niz minimalna stawka wynagro-
dzenia, jaka obowigzuje w Niemczech. W takiej sytuacji pracownik moze dochodzi¢
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