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Delegujesz pracownikow do Niemiec?
Sprawdz, czy robisz to wlasciwie

A Sabina Ociepa
prawnik zagraniczny/adwokat (DE),
| mediator ds. gospodarczych i pracowniczych

JAKIE PRZEPISY ZA ODRA

Delegowanie pracownikéw z Polski do Niemiec reguluja

w szczegdlnosci:

u dyrektywa 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z 16 grudnia 1996 r. dotyczaca delegowania pracowni-
kéw w ramach swiadczenia ustug (Dz.Urz. WE 2 1997 T,
L18,s.1),

u dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2018/957/
UE z 28 czerwca 2018 I. zmieniajaca dyrektywe 96/71/WE
dotyczaca delegowania pracownikéw w ramach §wiad-
czenia ustug (Dz.Urz, UE z 2018 1. L 173, s. 16),

# niemiecka ustawa z 26 lutego 1996 r. o delegowaniu
pracownikéw (niem. ArbeitnehmerEntsendegesetz;
dalej: AEntG; t.j. BGBL 2009 1. I s. 799; ost.zm. BGBL
2020 . 15.1657). {

Istota dyrektywy 96/71/WE przejawia sie w d3zeniu
do koordynacji ustawodawstwa poszczegélnych patistw
cztonkowskich przez ustanowienie wykazu obszaréw,
w zakresie ktérych pafistwa czlonkowskie, na mocy prze-
piséw krajowych, powinny ustanowié jednolite warunki
zatrudnienia dla wszystkich pracownikéw Swiadczacych
prace na ich terytorium. Dla realizacji tego celu dyrek-
tywa 96/71/WE posluguje sie konstrukcjg norm wymu-
szajacych swoje zastosowanie (ius cogens). Normy te,
jako bezwzglednie obowigzujace, pozwalajg ingerowaé
w tres¢ kazdego stosunku pracy realizowanego na te-
rytorium danego paristwa, niezaleznie od tego, jakie-
mu prawu stosunek ten podlega. Dzieki tej wlasciwosci
norm wymuszajacych swoje zastosowanie obejmuja one
swym dzialaniem wszystkie stosunki pracy realizowane
w granicach obowigzywania systemu prawnego, ktére-
go s3 czescia. Pozwala to na wprowadzenie jednolitego
poziomu warunkéw zatrudnienia w granicach danego
paristwa. W ten sposéb jest mozliwa realizacja postula-
tu zawartego w motywie 5 preambuly dyrektywy 96/71/
WE, zgodnie z ktérym Swiadczenie ushlug w warunkach
transgranicznych wymaga przestrzegania zasad uczciwej
konkurencji oraz zapewnienia Srodkéw gwarantujacych
poszanowanie praw pracowniczych.

Zasada uczciwej konkurencji oraz zasada gwarancji
praw pracowniczych przyswiecaly europejskim ustawo-
dawcom przy tworzeniu regulacji dotyczacych delegowa-
nia pracownikéw. Z jednej strony nalezalo zabezpieczy¢
rynek przed mozliwoscia niezdrowego konkurowania
miedzy przedsigbiorcami poprzez écigganie do swoich za-
kladéw pracy ,tanich” pracownikéw z ubozszych pafstw
czlonkowskich (zapobiezenie forum shopping). Z drugiej
strony dyrektywa miata sta¢ na strazy ochrony praw pra-
cowniczych pracownikéw oddelegowanych, aby nie doszio
do wykorzystania Iub nierespektowania ich praw (dum-
ping pracowniczy).

W jaki sposéb krajowe przepisy o delegowaniu pracow-
nikéw, bedace skutkiem implementowania dyrektywy
wplywaja na stosunek pracy, ktérego komponenty zo-
staly okreslone w kraju pochodzenia pracodawcy i pra-
cownika? Poshugujac sie najprostszym przykladem, gdzie
jako podstawowy komponent stosunku pracy weZmiemy
wysokos¢é wynagrodzenia, w przypadku oddelegowania
pracownika do innego kraju musimy najpierw ustalié,
czy w kraju docelowym, gdzie pracownik ma swiadczyé
prace, istnieja przepisy regulujace wysokosé wynagro-
dzenia wymiiszajace swoje zastosowanie (tzw. przepisy
bezwzglednie obowigzujace). W wiekszosci krajéw Unii
Europejskiej takie przepisy istniejg. Z punktu widzenia
pracodawcy nalezy zatemn sprawdzié, czy wynagrodzenie
gwarantowane pracownikowi jest wystarczajgco wyso-
kie, aby speini¢ wymagania kraju przyjmujacego. Nalezy
przy tym pamietac, Ze elementem podlegajacym kontro-
1i zgodnoéci z przepisami krajowymi moze byé nie tylko

[Ramka 1)
Ustawa o delegowaniu pracownikéw (AEntG)
Par. 2. Ogdlne warunki pracy

(1) Regulacje zawarte w przepisach prawnych lub administracyjnych dotyczace nastepujacych warunkéw pracy
nalezy réwniez stosowa¢ do stosunkéw pracy pomiedzy pracodawca majacym siedzibe za granicy a jego

pracownikami i pracownicami zatrudnionym w kraju:

1) wynagrodzenie lacznie ze stawkami za nadgodziny bez regulacji o zakladowej emeryturze,

2) minimalny wymiar platnego rocznego urlopu wypoczynkowego,

3) maksymalny czas pracy i minimalny okres wypoczynkuy,

4) warunki wynajmu pracownikéw, w szczeg6lno§ci przez agencje pracy tymczasowej,

5) bezpieczeristwo, ochrona zdrowia i higiena w miejscu pracy, lacznie z wymogami dotyczacymi zakwaterowa-
nia pracownikéw i pracownic, jesli jest ono zapewnione bezposrednio lub posrednio, odpiatnie lub nieodplatnie
przez pracodawce pracownikom i pracownicom, ktére zostana przekazane do pracy w oddaleniu od swojego ,

régularnego miejsca pracy,

6) §rodki ochronne w odniesieniu do warunkéw pracy i zatrudnienia kobiet ciezarnych lub kobiet w potogu,

dzieci i miodziezy,

7) Iéwne traktowanie pod wzgledem pici, a takze inne postanowienia przeciwdzialajace dyskryminacii,

8) doplat lub zwroty kosztéw w celu pokrycia kosztéw podrézy, zakwaterowania i jedzenia pracownikéw
i pracownic, ktérzy ze wzgledéw zawodowych sa oddaleni od swojego miejsca zamieszkania.

samo wynagrodzenie, lecz takze wiele innych elementéw
stosunku pracy.

Prawo paristwa przyjmujacego

Niemiecka ustawa o delegowaniu, czyli AEntG, zostala
uchwalona 20 kwietnia 2009 1. i jest implementacjg za-
leceni dyrektywy 96/71/WE. W obecnym ksztalcie uwzgled-
nia tez zmiany wprowadzone dyrektywa 2018/957/UE,
Niemiecka ustawa od samego poczatku jej obowiazywa-
nia regulowala bardzo SciSle zasady delegowania pra-
cownikéw na terytorium REN. W ustawie od poczatku
doprecyzowano warunki pracy i wynagrodzenia, ktére
bezwzglednie obowigzywaly wobec pracownikéw odde-
legowanych na terytorium Niemiec. [ramka 1} Do warun-
kéw tych zaliczaly sie nie tylko skladniki wynagrodzenia,
lecz takze minimalny wymiar urlopu wypoczynkowego,
PIZerwy w pracy, przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy,
przepisy ochronne dla kobiet w ciazy, dzieci i mlodocia-
nych, przepisy przeciwdzialajace dyskryminacji itp. Nie
zabrakio réwniez w niemieckiej ustawie odniesienia do
ukiadéw zbiorowych pracy (niem. Tarifvertrige), ktére
w niemieckim prawie pracy majg kolosalne znaczenie,

Ustawa naklada réwniez na pracodawce delegujace-
go do Niemiec obowiazki przechowywania dokumenta-
¢ji.pracowniczej, w szczegdlnosci ewidencji czasu pracy
(par. 19 AEntG — Tworzenie i przechowywanie dokumen-
téw do dyspozycji).

Ponadto w AEntG znajduja sie réwniez przepisy o wy-
kroczeniach oraz grzywnach, jakie groza za niestosowa-
nie sie do przepiséw. Dla przykiadu wykroczeniem, za
ktdre moze zostac natoZona grzywna w wysokosci az do
500 tys. euro jest niezagwarantowanie pracownikowi
warunkoéw pracy i wynagrodzenia wynikajacych z og6l-
nie obowigzujacych ukiadéw zbiorowych lub cbowia-
zujacego rozporzadzenia. Jak widaé zatem, niemiecki
ustawodawca poprzez wysokie kary finansowe dziala
prewencyjnie i zmusza pracodawce delegujacego pracow-
nika do Niemiec, aby przed delegowaniem zapoznat sie
z bezwzglednie obowiazujacymi przepisami dotyczacy-
mi warunkéw pracy i wynagrodzenia. W praktyce rzad-
ko sie zdarza, aby zostala nalozona kara o maksymalnej
wysokoéci, jednak w przypadku stwierdzenia narusze-
nia prawa np. dla 20 pracownikéw grzywna moze opie-
wac juz na 20 tys. euro. A dla polskiego przedsiebiorcy
moze to by¢ kara dotkliwa, niekiedy powodujaca nawet
zamkniecie dzialalnosci.

AEntG zostata nieznacznie zmieniona po implemen-
towaniu przepiséw i zasad wynikajacych z dyrektywy
2018/957/UE, ktdrej wdrozenie nastapilo w lipcu 2020 1.
W par. 2a AEntG okreslono pojecia wynagrodzenia mini-
malnego i sktadnikéw wynagrodzenia, wyraZznie wskazu-
jac, Zze na wynagrodzenie, ktore pracownik delegowany
powinien otrzymac, skiada sie wynagrodzenie podstawowe
Iacznie ze skladnikami wynagrodzenia, ktére s3 zwiaza-
ne z rodzajem dzialalno$ci, kwalifikacji i doéwiadczenia

©®

zawodowego pracownika, oraz doplaty, dodatki, a takze
gratyfikacje wraz z dodatkami za nadgodziny. W par. 2b
AEnNtG uregulowano z kolei kwestie dopuszczenia nali-
czania dodatkéw za rozlgke do placy minimalnej w ten
sposob, ze jest dopuszczone uwzglednienie wyplacanego
dodatku za rozigke do minimalnego wynagrodzenia tylko
w tym przypadku, jesli nie sluzy on zwrotowi faktycznie
poniesionych kosztéw, ktére powstaja na skutek odde-
legowania. Jako przykladowe koszty wskazano wydatki
z tytul1 podrézy, zakwaterowania i utrzymania.

W mojej ocenie nowa dyrektywa 2018/957/UE nie wply-
neta znacznie na warunki polskich pracownikéw dele-
gowanych do Niemiec, gdyz AEntG w dotychczasowym
ksztalcie zawierala wystarczajgco duzo regulacji chro-
nigcych prawa pracownicze i nakladajgce na pracodawce
delegujacego obowiazki przestrzegania przepiséw o placy
minimalnej, dodatkach, urlopach itp. W Niemczech nie
musiaia sie dokona¢ zadna rewolucja prawa, aby wdro-
zy€ wypracowane na szczeblu europejskim nowe zasady
delegowania pracownikéw. Nowelizacja, doprecyzowujac
pojecie wynagrodzenia minimalnego, wziela pod uwage
wypracowane stanowiska sadow niemieckich w kwestii
oceny, ktore sktadniki wynagrodzenia nalezy zaliczy¢ do
placy minimalnej, a ktére nie.

DELEGOWANIE PRACOWNIKOW Z POLSKIM OBYWATELSTWEM

Z punktu widzenia polskiego pracodawcy chcacego dele-
gowac pracownika do pracy w Niemczech znaczenie ma
- po pierwsze - obywatelstwo pracownika delegowane-
g0, po drugie - rozréznienie, czy delegowanie odbywa sie
w ramach pracy tymczasowej, czy tez w ramach wykona-
nia ushugi na rzecz niemieckiego odbiorcy.

O ile ustalenie obywatelstwa pracownika nie przysparza
zadnych Kiopotéw, gdyz jest ono okreslone w paszporcie,
o tyle nalezy krétko zatrzymac sie nad rozréznieniem
miedzy delegowaniem w ramach wykonania ushagi (zle-
cenia) a delegowaniem w ramach przekazania pracowni-
kéw do pracy tymeczasowej. W przypadku pracy tymcza-
sowej mozna zalozy¢, Ze kazde przekazanie pracownika
tymczasowego przez polska agencje pracy tymczasowej
do niemieckiego pracodawcy uzytkownika jest forma od-
delegowania i do tego forma specjalng. Za kazdym razem,
kiedy pracownik tymczasowy z Polski przekracza granice
Odry, aby podjac prace u niemieckiego pracodawcy uzyt-
kownika, jest on delegowany do Niemiec (wyjatkami sa
polscy pracownicy zamieszkujgcy na stale w Niemczech,
ktérzy zatrudniaja sie w polskiej agencji pracy tymczaso-
wej, ale pracujg na terenie Niemiec).

W przypadku delegowania pracownika w ramach pracy
tymczasowej do Niemiec polski pracodawca musi zwrdcic

uwage nie tylko na przepisy o delegowaniu pracownikéw, -

lecz takze siegnac¢ do lex specialis i zastosowaé przepisy
o pracy tymczasowej. Chodzi o niemiecka ustawe o pracy
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tymczasowej (Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz, AUG,
t.j. BGBL 1995 I s. 158; ost.zm. BGBL. 2021 I s. 3436),
ktéra implementowala dyrektywe Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady 2008/104/WE z 19 listopada 2008 1.
w sprawie pracy tymczasowej (Dz.Urz. UE z 2008 1.
L 327, s. 9). Przepisy o pracy tymczasowej sa przepisa-
mi szczegblnymi w przypadku delegowania i nalezy
je stosowaé przed przepisami o delegowaniu, za-
tem powolywanie sie przez polskich przedsiebiorcow
w przypadku przekazania pracownikéw tymczaso-
wych do Niemiec wylacznie na przepisy regulujace
delegowanie pracownikéw jest wybiorczym stosowa-
niem przepiséw. Poniewaz poradnik ogranicza sie do
tematyki zwigzanej z delegowaniem pracownikéw,
a nie ich przekazaniem w ramach pracy tymczasowej
(kolejny poradnik na ten temat bedzie niebawem),
dalsza cze$¢ obejmie aspekty zwiazane wytacznie
Z problematyka delegowania pracownikow,

Dlaczego delegowanie to nie delegacja
(podroz sluzbowa)
W licznych publikacjach, réwniez tych skierowanych
do przedsiebiorcéw, pojawiaja sie terminy ,,delego-
wanie” i ,,delegacja”. Nierzadko pojecia te s stoso-
wane naprzemiennie i zastepczo, co jest w bardzo
mylace. Niestety z pomoca nie przychodzi ustawa
Z 26 czerwca 1974 . - Kodeks pracy (tj. DzU, z 2020 1.;
ost.zm. DzU. z 2021 I. poz. 1162), ktéra w art. 775 ure-
gulowala pojecie podrézy sluzbowej, méwiac, ze jest
to ,,zadanie sluzbowe poza miejscowoscia, w ktorej
znajduje sie siedziba pracodawcy lub poza statym
miejscem pracy”. Z kolei orzecznictwo polskich s3-
dow wyjasniato terminy ,delegowanie” i ,,podréz
shuzbowa” wielokrotnie, a jedna z celnych definicji
jest zawarta w postanowieniu Sadu Najwyzszego
Z 4 czerwca 2019 I. (sygn. akt III UK 274/18). Wedlug
tezy tego postanowienia podréz stuzbowa to ,,Zjawi-
sko wsrod obowiazkéw pracownika niecodzienne,
okazjonalne, w ramach pracowniczych powinnosci
niezwyczajne i nietypowe, stanowigce pewien wy-
tom w zwyklym $wiadczeniu pracy. Prace w ramach
podrézy shuzbowej wyréznia sporadycznosé i prze-
mijajacy czas ttwania wyslania oraz wykonywanie
konkretnie okre§lonego zadania”. Zatem za podréz
shuzbowa mozemy uzna¢ wyjazd pracownika np.
na kroétkie szkolenie, konferencje, targi, rozmowy
-z kontrahentem, czyli czynnosci, ktdre pracownik
wykonuje w ramach stosunku pracy poza stalym
miejscem $wiadczenia pracy i sporadycznie.

Za podréz stuzbowa nie mozna uzna¢ natomiast
wyjazdu pracownika zatrudnionego u polskiego
przedsiebiorcy do niemieckiego kontrahenta tego
pracodawcy w celu swiadczenia ustug przez polskiego
pracodawce, jesli pracownik zostaje zatrudniony wy-
Iacznie po to, aby swiadczy¢ prace na terenie Niemiec.
Abstrahujac od kwestii nzyskania zaswiadczenia A1
(o czym ponizej), trudno bedzie uzasadni¢ podroz
shizbowa pracownika do Niemiec, ktérego umowa
o prace przewiduje zatrudnienie go na okres szesciu
miesiecy w celu swiadczenia pracy wylacznie na te-
renie Niemiec, Dla takiego pracownika nie bedzie
to incydentalne i okazjonalne wyslanie w podr6z
za granice, ale bedzie to stale miejsce §wiadczenia
przez niego pracy. Wéwczas mozemy méwic o odde-
legowaniu pracownika z Polski do Niemiec, ponie-
waz zmieniamy mu na pewien okreslony czas jego
miejsce Swiadczenia pracy i miejsce zamieszkania.

Podsumowujac, nalezy jeszcze raz podkreslic, ze
czasowe oddelegowanie do pracy za granica wyklu-
cza podréz shuzbowa. Zostalo to wyraznie zauwazo-
ne réwniez przez judykature, m.in., w wyroku SN
z 12 wrzeénia 2018 r. (sygn. akt III UK 134/17), gdzie
stwierdzono: ,,Potwierdzenie okolicznosci wykony-
wania pracy za granica na podstawie czasowego od-
delegowania wyklucza mozliwos¢ zakwalifikowania
tej sytuacji jako podrézy stuzbowej”, Podobnie stwier-
dzano w wyrokach Sadu Apelacyinego w Gdarnsku
z 14 pazdziernika 2015 . (sygn. akt III AUa 329/15)
oraz SA w Bialymstoku wyrok z 8 stycznia 2020 I.
(sygn. akt III AUa 348/19).

Nonu«%nmnam—owoiwam|nmwmumuonmnm2w
wymiaru skiadek na ZUS ;

Delegowanie pracownika i zgloszenie tego faktu do
ZUS niesie za sobg pewne Kkorzysci dla pracodawcy.
Pierwsza korzyscia jest pozostawienie pracownika
w polskim systemie ubezpieczeni spolecznych i od-
prowadzanie sktadek na ubezpieczenia spoleczne za
pracownika do ZUS, a nie do niemieckich instytucji
pobierajgcych skladki na ubezpieczenia spoleczne.
Rozliczenie skiadek w polskim systemie ubezpieczeni
spolecznych jest dla polskiego pracodawcy ,,operacja
na Znanym mu organizmie”.

Co do zasady, zgodnie z przepisami wynikajacymi
z rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(WE) nr 883/2004 z 29 kwietnia 2004 1. w sprawie
koordynacji systemoéw zabezpieczenia spoleczne-
go (Dz.Urz. WE z 2004 I. L 166, s. 1; ost.zm, Dz.Urz,
UE z 2013 I. L 346, s. 27) skladki na ubezpieczenia
spoteczne odprowadza sie za pracownika w kraju,
w ktérym §wiadczy on prace. Przy zastosowaniu tej
zasady pracownik oddelegowany do pracy na tere-
nie Niemiec podlegalby zgodnie z art. 11 rozporza-
dzenia nr 883/2004 ustawodawstwu niemieckiemu,
jesli chodzi o system ubezpieczen spotecznych. Aby
jednak pozostawi¢ pracownika w polskim systemie
ubezpieczen spolecznych, polski pracodawca zgtasza
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fakt oddelegowania pracownika do ZUS, tym samyim
wyTazajac wole, aby pracownik pozostal w polskim
systemie ubezpieczen spotecznych. To jest ta pierw-
sza korzysc.

Druga jest natomiast wymiar czysto finanso-
wy, czyli obnizenie podstawy wymiaru skladek na
ubezpieczenia emerytalne i rentowe zgodnie z par. 2
ust. 1 pkt 16 rozporzadzenia ministra pracy i polity-
ki socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczego-
lowych zasad ustalania podstawy wymiaru skiadek
na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (t.j. Dz.U.
Z 2017 I. POz. 1949). Polski ustawodawca uznat, ze
w przypadku delegowanego pracownika koszt jego
utrzymania w docelowym kraju oddelegowania jest
znacznie podwyzszony w zwiazku z nowg organi-
Zacja jego zycia, pobytu, mieszkania itp. i otworzyt
mozliwosci do obniZenia ostatecznej kwoty bedacej
podstawa wymiaru skladek na ubezpieczenia spo-
leczne o hipotetycznie naliczone diety z tytutu po-
drézy shuzbowych. Wprowadzenie tego przywileju,
bazujacego na hipotetycznie naliczonych kwotach
wyplacanych z tytulu podrézy stuzbowej, wprowa-
dza duze zamieszanie w terminach ,,delegowanie”
i,podréz shuzbowa”. Czesto wiasnie ze wzgledu na
regulacje z rozporzadzenia ministra pracy i polityki
socjalnej w sprawie szczegétowych zasad ustalania
podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia eme-
rytalne i rentowe dochodzi do nieporozumieri co do
réznic miedzy podrdza stuzbowa a oddelegowaniem.
Przepis dotyczacy sktadek do ZUS wprowadza zamie-
szanie, bo méwi o hipotetycznych dietach stuzbo-
wych. Przedsiebiorcy czesto mieszaja hipotetyczne
odliczenie od skladek z faktycznymi dietami. Zdarza
sie nawet, Ze robia dwie rzeczy naraz - naliczajg diete
i odliczaja hipotetyczng diete, Zeby obnizy¢ podsta-
we wymmiaru skladki.

Paragraf 2 ust. 1 pkt 16 rozporzadzenia z 18 grud-
nia 1998 r. méwi o teoretycznym zsumowaniu dni,
w ktérych pracownik znajduje si¢ za granica, i prze-
mnozeniu ich przez wysokos¢ diety (ktéra nie jest
wyplacana). Nastepnie kwota otrzymana jest odejmo-
wana od wynagrodzenia brutto pracownika. Wynik
koricowy moze by¢ mniejszy lub wiekszy od kwoty
przecietnego wynagrodzenia miesiecznego w gospo-
darce narodowej na dany rok kalendarzowy zgodnie
z art. 19 ust. 1 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. 0 sys-
temie ubezpieczen spotecznych (tj. Dz.U. z 2021 I.
Poz. 423; ost.zm. Dz U, z 2021 I. poz. 1621).

Matematyczng formule przedstawiaja ponizsze
przyklady.

PRZYKLAD 1

Ponizej Sredniego miesiecznego
wynagrodzenia...

Pracownik A jest oddelegowany do Hamburga na okres
od 1 wrzeénia 2021 r. do 30 kwietnia 2022 r. W pazdzier-
niku 2021 1. pracownik A przebywat w Hamburgu caty
miesiac (31 dni, wszystkie dni kalendarzowe), pracu-
jac w kazdym tygodniu od poniedziatku do soboty.
Miesieczne wynagrodzenie pracownika za prace

w Hamburgu wynosi 2200 euro brutto. Dzienna wyso-
ko$¢ diety dla pracownika, ktéry znajduje sie w podrézy
stuzbowej do Niemiec wynosi obecnie 49 euro. Teore-
tycznie zatem w pazdzierniku pracownik A miatby
naliczone 3t x 49 euro = 1519 euro diet. Tych diet nie
wyptaca sie pracownikowi, poniewaz jest oddelegowa-
ny, a nie w podrézy stuzbowej.

Hipotetycznie naliczona kwota jest potrzebna do
obnizenia podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe. Od wynagrodzenia brutto odej-
mujemy hipotetycznie naliczong wysokos¢ diet z tytutu
podrézy stuzbowej: 2200 euro ~ 1519 euro = 681 euro.
Jako podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe pojawia sie kwota 681 euro, ktéra
jest kwotg nizsza niz obecnie obowiazujgce Srednie
miesieczne wynagrodzenie w gospodarce narodowej
Za 2020 r. (4512,41 zt). Zgodnie zatem z par. 2 ust. 1

pkt 16 rozporzadzenia w sprawie szczegotowych zasad
ustalania podstawy wymiary sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe jako podstawe wymiaru sktadek
dla takiego pracownika mozna przyjaé kwote 4512,41 zt,
a nie 2200 euro. Jak wida¢, podstawa wymiaru jest
dwukrotnie nizsza od tej, ktéra by obowigzywata bez
zastosowania przepisu z cytowanego wyzej rozporzg-
dzenia.

PRZYKLAD 2
... powyzej

Pracownik B jest oddelegowany do Landshut na okres
od 1 wrzesnia 2021 r. do 30 kwietnia 2022 r. Przebywat
tam w pazdzierniku tgcznie 31 dni (wszystkie dni kalen-
darzowe), pracujac w kazdym tygodniu od poniedziatku
do soboty. Miesieczne wynagrodzenie pracownika za
prace w Landshut wynosi 4000 euro brutto. Dzienna
wysokos¢ diety dla pracownika, ktéry znajduje sie

w podrézy stuzbowej do Niemiec, wynosi obecnie

49 euro. Teoretycznie zatem pracownik B miatby
naliczone 31 x 49 euro = 1519 euro diet.

Tych diet nie wyptaca sig pracownikowi, poniewaz

jest oddelegowany, a nie w podrézy stuzbowej.
Hipotetycznie naliczona kwota jest potrzebna do
obnizenia podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe. Od wynagrodzenia brutto odej-

mujemy hipotetycznie naliczong wysokos¢ diet z tytutu
podroézy stuzbowej: 4000 euro - 1519 euro = 2481 euro.
Jako podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe pojawia sie kwota 2481 euro,
ktora jest kwota wyzszg niz obecnie obowigzuja-

ce $rednie miesieczne wynagrodzenie w gospodarce
narodowej za 2020 T. {4512,41 z}). Zgodnie zatem z par. 2
ust. 1 pkt 16 rozporzadzenia w sprawie szczegoto-

wych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na
ubezpieczenia emerytalne i rentowe jako podstawe
wymiaru skfadek dla takiego pracownika mozna przyjac
kwote 2481 euro (przeliczong po odpowiednim kursie
na ztote), a nie 4512,41 zt, poniewaz przepis stanowi, ze
Jtak ustalony miesieczny przychéd tych os6b stanowig-
cy podstawe wymiaru sktadek nie moze by¢ nizszy od
kwoty przecietnego wynagrodzenia, o ktérym mowa

w ustawie”.

Pracownik oddelegowany otrzymuje diety
- prawda czy falsz

I prawda, i falsz. Kwestie diet (rozumianych jako
dieta z tytulu podrézy shuzbowej do Niemiec w ak-
tualnej wysokosci 49 euro) nalezy rozpatrywac
w réznych aspektach, W zaleznosci od skutku, jaki
chcemy wywola¢ poprzez wyplacanie diety pra-
cownikowi delegowanemu, moze ona by¢ réznie
rozumiana. W skrécie mozna powiedzieé, Ze nie
ma zakazu wyplacania diety pracownikowi delego-
wanemu, ale nie jest ona tozsama z dieta z tytulu
podrozy stuzbowej,

Pierwszym kontekstem, w jakim nalezy ustalié,
czyin jest dieta, jest pojecie wynagrodzenia mini-
malnego w rozumieniu par. 2a AEntG. Zgodnie z t3
definicja do minimalnego wynagrodzenia wlicza
sie wylacznie te dodatki, doplaty i sktadniki, ktére
s3 zwiazane ze Swiadczeniem pracy. Dieta z tytutu
podrdzy czy oddelegowania nie jest zwiazana z oko-
licznoscia $wiadczenia pracy, nie ma powiazania
z efektywnoscia, jakoscia, pracy, ale ma shuzyé wyréw-
naniu podwyzszonych kosztéw utrzymania, Co wie-
cej, polski przepis regulujacy wysokos¢ i okolicznosci
wyplacanych diet, tj. rozporzadzenie ministra pracy
i polityki spotecznej z 29 stycznia 2013 I. w sprawie °
naleznosci przyshugujacych pracownikowi zatrud-
nionemu w panstwowej lub samorzadowej jednostce
sfery budzetowej z tytulu podrdzy stuzbowej (Dz.U.
Poz. 167), daje mozliwos¢ redukowania diety dobo-
wej, jesli pracownikowi jest zapewnione wyzywienie,
Woweczas dieta zmniejszana jest o 15 proc, w przy-
padku zapewnienia $niadania, o 30 proc. w przypad-
ku zapewnienia obiadu i o 15 proc. w przypadku za-
pewnienia kolacji. Poprzez zapewnienie pozywienia
pracownikowi mozna zredukowaé wysokos¢ diety do
25 Proc., z 49 euro. Zasada ta wskazuje, ze wyplata
diety ma stuzy¢ gléwnie pokryciu podwyzszonych
kosztéw wyzywienia i nie jest zwigzana ze swiad-
czeniem pracy. Nie mozna zatem wlicza¢ wyplacanej
diety, o ile pracodawca ja wyplaci, do minimalnego

Uwaga! Przy wyplacaniu diety 49 euro przy po-
drézy stuzbowej pracownika pracodawca moze ob-
nizyc¢ wyplate tej diety, jesli zapewni pracownikowi
wyzywienie. Nalezy wnioskowac z tego, Ze 75 proc.
diety z tytulu podrézy shuzZbowej jest przewidzia-
ne na pokrycie podwyzszonych kosztéw jedzenia
Za granica. To wskazuje na prawdziwy cel regulacji
o dietach. Nie stuz3 one dodatkowemu zarobkowi,
ale pokryciu zwigekszonych kosztoéw utrzymania (je-
dzenie, noclegi itp.).

Drugim kontekstem jest obnizenie podstawy wy-
miaru skladek na ubezpieczenie spoleczne poprzez
niewliczenie diet do przychodu pracownika. Jak juz
zostalo wyzej opisane, w przypadku delegowania
stosujemy par. 2 ust. 1 pkt 16 rozporzadzenia mi-
nistra pracy i polityki socjalnej w sprawie szczego-
lowych zasad ustalania podstawy wymiaru skla-
dek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe, a nie
pkt 15, ktéry wyraZznie méwi o tym, ze diety nie s3
czesScia przychodu stanowiacego podstawe wyrmia-
ru skladek. Obnizenie przychodu o diety wyptacone
dobrowolnie przez pracodawce i zastosowanie ulgi
poprzez odjecie hipotetycznie naliczonych diet za
okres delegowania pracownika jest nieprawidlo-
we, poniewaz - jak juz wczesniej wskazano - nie
mozna w tym samym czasie pracownika oddele-
gowac oraz wysta¢ w podréz shuzbowa, gdyz jedno
wyklucza drugie. -

Reasumujac, nalezy stwierdzic, ze nie ma zakazu
wyplacania diet pracownikom delegowanym (w ge-
stii pracodawcy lezy, co zaoferuje pracownikowi de-
legowanemu), ale wyplacona dieta nie bedzie miata
skutku w postaci ulgi na sktadki na ubezpieczenia
spoteczne ani tez dieta nie bedzie skltadnikiem mi-
nimalnego wynagrodzenia. Bedzie po prostu uzna-
niowym dodatkiem, ktory pracodawca wyptaca pra-
cownikowi, Zeby zacheci¢ go do wyjazdu za granice.

A1, MINDESTLOHNG, TARIFVERTRAG, ZOLLAMT

- PO CO TYLE FORMALNOSCI

Delegowanie pracownikéw z Polski do Niemiec wigze
sie dla polskiego pracodawcy z wigksza biurckracja
i ostroznos$cia w stosowaniu przepisow prawa pra-
cy. Pierwsza formalnoscia, z jaka musi sie zmierzyé
polski pracodawca przed wyslaniem pracownika do
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Niemiec, jest sporzadzenie stosownej urnowy o prace z pra-
cownikiem lub aneksu do obowijzujacej umowy o prace.

Umowa z pracownikiem

W umowie lub aneksie musza zosta¢ okreslone warunki
oddelegowania oraz nowe warunki wynagrodzenia na
czas oddelegowania. Te ostatnie pracodawca musi z pra-
cownikiem ustalié¢ tak, aby nie naruszaty bezwzglednie
obowigzujacych przepiséw w Niemczech, w szczegol-
nosci tych dotyczacych wysokosci wynagrodzenia. Pra-
codawca musi zatem zrobi¢ najpierw rozpoznanie, do
jakiej branzy nalezy zaliczy¢ prac¢ wykonywanga przez
pracownika w Niemczech, i ustali¢, czy dla tej bran-
zy istnieje powszechnie obowiazujacy uktad zbiorowy
z minimalna placa. Jesli taki istnieje, to nalezy sie z nim
zapoznacé i ustali¢ z pracownikiem takie warunki wyna-
grodzenia, ktore nie beda gorsze niz te z obowiazujace-
go ukladu zbiorowego. Do warunkéw wynagrodzenia,
ktére powinno sie sprawdzié, nalezy nie tylko stawka
godzinowa, lecz takze dodatki z tytulu nadgodzin, pracy
w nocy, w dni §wiateczne itp. Do typowych, powszechnie
obowigzujgcych naleza ukiady zbiorowe m.in. dla takich
branz, jak: budowlana, dekarska, malarska, sprzatania
budynkoéw, opieki nad osobami starszymi. Niewyptace-
nie pracownikowi oddelegowanemu do Niemiec stawki
minimalnej obowiazujacej dla branzy lub wynagrodzenia
minimalnego jest naruszeniem przepisu z AEntG i wia-
ze sie z niebezpieczenistwem wszczecia postepowania
wykroczeniowego przeciw pracodawcy oraz natozenia
grzywny do 500 tys. euro,

Przy ustalaniu w przypadku oddelegowanego pra-
nos::.ww minimalnego wynagrodzenia nalezy kierowa¢
sie rowniez miejscern §wiadczenia pracy, gdyz w wielu
przypadkach do 2021T. <<<mo_6mm ngmncnnmaw w lan-
dach zachodnich byla wyzsza niz w landach wschod-
nich. Od 2022 r. wynagrodzenia z landéw zachodnich
i wschodnich zostaly w wiekszo$ci wyréwnane, Jesli
nie ma zastosowania zaden powszechnie obowigzu-
jacy uklad zbiorowy, to nalezy sie kierowa¢ minimal-
nym wynagrodzeniem, ktére wynosi obecnie 9,60 euro
brutto za godzine.

Przed nowelizacjg dyrektywy o delegowaniu z 2018 I.
istnialo wiele watpliwosci co do interpretacji terminéw
,~wynagrodzenie” i ,placa minimalna”. W kontekscie
polsko-niemieckich oddelegowan najbardziej sporne
byly kwestie zaliczenia do placy minimalnej réznych
dodatkéw wyplacanych pracownikéw z tytulu oddele-
gowania, diet za podréze sluzbowe, kosztow transportu
pracownikéw, zakwaterowania czy innych podobnych
skladnikéw. W mojej ocenie juz w §wietle pierwotnej
wersji dyrektywy o delegowaniu jasne bylo, ze diet wy-
placanych z tytulu oddelegowania, nierzadko réwnych
dietom z tytulu podrézy sluzbowych, oraz kosztow trans-
portu lub noclegu nie nalezalo wlicza¢ do skladnikéw
wynagrodzenia wyplacanego pracownikowi, poniewaz
wyplaty te nie byly w Zaden sposéb powigzane z czyn-
nikiem $wiadczenia pracy, ale z podwyzszonymi kosz-
tami utrzymania. Bledne bylo zatem naliczane przez
polskich pracodawcow do wynagrodzenia minimalne-
go tych kosztéw, ktére pracodawca musiaiby wyplacié
pracownikowi lub tez placil je dobrowolnie bez zwigz-
ku z czasem pracy.

W o.cmnwm_. Smumw dyrektywy w motywach 18, 19 i 20
znajduja sie wyrazne wytyczne, co wchodzi w skiad wy-
nagrodzenia wyplacanego pracownikowi, nie okreslono
jednak enumeratywnie, jakie s3 to skladniki. [ramka 2]
cﬁ&nnoﬂo natomiast _Gmunﬁ ktére na Umiﬂm nie s3 cze-
scig wynagrodzenia, tj. wydatki poniesione w N«Smuﬁﬁ
z delegowaniem, takie jak koszty podrozy, wyzywienia
i zakwaterowania. Wedlug orzecznictwa niemieckich
sadéw do placy minimalnej nie mozna zaliczyé réw-
niez: premii jakosciowych, doplat za prace w warunkach
brudnych i niebezpiecznych, sktadek na dodatkowe za-
kladowe ubezpieczenie pracownika, premii jubileuszo-
wej, premii $wigtecznej, dodatkowego wynagrodzenie
za urlop. Jesli zatemn pracownik ma zagwarantowane
godzinowe minimalne wynagrodzenie w wysokosci
9,60 euro brutto, to w stawce 9,60 euro nie mozna ujac
np. 1 euro za koszty noclegu lub 2 euro dodatku z tytu-
Tu rozigki. Takie dodatki, o ile zostajg zagwarantowane
pracownikowi, nalezy uwbnnﬁ osobno - obok minimal-
nego wynagrodzenia.

Obowiazki pracodawcy po drugiej stronie Odry
Kiedy juz zostana ustalone warunki pracy i wynagrodzenia
dla pracownika oddelegowanego do Niemiec i warunki te
znajda odzwierciedlenie w umowie o prace lub aneksie
do tej umowy, pozostaje druga czes¢ obowizzkow praco-
dawcy po drugiej stronie Odry. Zgodnie z par. 18 AEntG
polski pracodawca delegujgcy pracownika do Niemiec
jest zobowigzany zglosic ten fakt przed nastapieniem
oddelegowania. Zgloszenia dokonuje sie w formie elek-
tronicznej na portalu www.meldeportal-mindestlohn.
de po zalozeniu konta dia pracodawcy, przy czym konto
moze zatozyC réwniez peinomocnik pracodawcy, jesli to
on ma dokonywac zgloszen.

W zgloszeniu oddelegowania podaje si¢ nastepujace
dane:

1) imie i nazwisko, date urodzenia pracownikéw za-
trudnionych i oddelegowanych,

2) poczatek i przewidywalny koniec oddelegowania,

3) miejsce $wiadczenia pracy, w przypadku prac budow-
lanych miejsce budowy,

4) miejsce na terenie REN, w ktérym beda przechowy-
wane dokumenty wymienione w par. 19 AEntG,

5) nazwisko, imie i date urodzenia i adres na terenie
Niemiec osoby odpowiedzialnej,
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Tabela 1, Placa minimalna w Niemczech (niem. Mindestlohn)

1 stycznia 2021 r. — 30 czerwca 2021 1. 9,50
1 lipca 2021 r. — 31 grudnia 2021 T. 9,60

1 stycznia 2022 1. — 30 Czerwca 2022 r. 9,82
od 1 lipca 2022 1. 10,45

Ramka 2
Co wchodzi w sklad wynagrodzenia?

Motywy 18-20 z preambuly do dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2018/957 z 28 czerwca 2018 1.

(18) Przy poréwnywaniu wynagrodzenia wyptacanego pracownikowi delegowanemu i wynagrodzenia nalezne-
go zgodnie z krajowym ustawodawstwern i/lub praktyka przyjmujacego paristwa czlonkowskiego pod uwage
nalezy braé kwote wynagrodzenia brutto. Poréwnywac nalezy catkowite kwoty wynagrodzenia brutto, a nie po-
szczegolne mHmEan skladowe S«meaonnmaw. ktoére s3 owosnmN_SSm zgodnie z niniejsza dyrektywa. Niemniej
_mabm.F aby zapewni¢ przejrzystos¢ i utatwic¢ wiasciwym organom i podmiotom przeprowadzanie kontroli, ko-
nieczne jest, by wszystkie elementy sktadowe wynagrodzenia mozna bylo wystarczajaco szczegétowo zidenty-
fikowa¢ zgodnie z krajowym ustawodawstwem i/lub wnm.xnﬁﬁ Uwumgw nN~oE6<<m_cmmo z ktérego delegowano
vnmnoiﬂwm. Dodatki z tytutlu delegowania bﬂmﬁ uznawac za cze§¢ wynagrodzenia i bra¢ pod uwage przy po-
réwnywaniu kwot wynagrodzenia brutto, chyba ze dodatki te nanNm wydatkéw faktycznie poniesionych
w zwiazku z delegowaniern, takich jak _SmNQ podrozy, wyzywienia i zakwaterowania.

(19) Dodatki z tytulu delegowania czesto shuza kilku celom. W zakresie, w HEGE ich celem jest zwrtot 5&..562 po-
niesionych w zwigzku z n&mmoiﬁnmnr takich jak: koszty podrozy, wyzywienia i zakwaterowania, nie powinny
by¢ one uznawane za czes¢ wynagrodzenia. Do kumg czlonkowskich nalezy ustanowienie - zgodnie z ich kra-
jowym ustawodawstwerm i/lub praktyka - przepisow dotyczacych zwrotu takich wydatkéw. Pracodawca powi-
nien no§n<€wm zwrotu takich inwmai pracownikom delegowanym zgodnie z krajowym ustawodawstwem i/
lub Uﬂmwa%w _.Eauhn«ﬂn zastosowanie do danego stosunku pracy.

(20) Z uwagi na znaczenie dodatkéw z tytutu delegowania, nalezy unikaé niepewnosci co do tego, ktére sktadniki
takich dodatkéw s3 przyznawane jako zwrot wydatkow uoﬁ»ﬂoﬂq& w zwiazku z delegowaniem. Caly dodatek
vciﬁpmu by¢ uznawany za wyplacany jako zwrot wydatkdw, nu.ﬁ.w ze warunki zatrudnienia wynikajace z prze-
piséw ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych, uméw zbiorowych, orzeczefi arbitrazowych lub
uméw, ktére maja zastosowanie do stosunku pracy, okreslaja, ktore sktadniki dodatku s3 przyznawane jako

zwrot wydatkéw poniesionych w zwiazku z delegowaniem, a ktére s3 czescia wynagrodzenia.

6) branze, do jakiej pracownicy maja zosta¢ oddelego-
wani,

7) imie, nazwisko i adres na terenie Niemiec pelnomoc-
nika do doreczer, o ile nie jest on osobg tozsama z osoba
wymieniona w pkt 5 AEntG.

Zakres zgloszenia jest do$¢ szeroki i w chwili wypelnia-
nia danych przysparza czesto wielu kiopotéw, w szcze-
golnosci jesli chodzi o adres osoby odpowiedzialnej na
terenie Niemiec oraz miejsce przechowywania dokumen-
téw. Ponizej przedstawiamy praktyczne uwagi dotyczace
niektérych wymogoéw ze zgloszenia.

» Poczatek i przewidywalny koniec oddelegowania

Poczatkiem oddelegowania bedzie dzierni wskaza-
ny w umowie o prace lub aneksie jako pierwszy dzien
$§wiadczenia pracy na terenie Niemiec. Koficem odde-
legowania bedzie dziefi okreslony jako koniec odde-
legowania lub - jesli nie mozna go okresli¢ w chwili
skladania oS§wiadczenia - maksymalny okres oddelego-
wania, ktéry powinien by¢ tozsamy z okresem wskaza-
nym w formularzu Ai1. Maksymalng granica oddelego-
wania bedzie okres 18 miesiecy, ktory jest z zatozenia
okresem wskazanym w dyrektywie 2018/957/UE jako
nieprzekraczalny dla oddelegowania (co do zasady jest
to 12 miesiecy, w przypadkach uzasadnionych przediu-
zone o 6 miesiecy).

» Miejsce przechowywania dokumentéw wymienio-
nych w par. 19 AEntG

Dokumenty, o ktérych mowa w par. 19 AEntG, to do-
kumenty §wiadczace o prawidlowym prowadzeniu ewi-
dendji czasu pracy. Prawidlowo prowadzona ewidencja
czasu pracy daje mozliwos¢ latwego odczytania 1acznego
czasu pracy pracownika oraz za jaki czas pracy nalezy
doliczy¢ dodatki, Ewidencja czasu pracy musi uwzgled-
nia¢ dane dotyczace rozpoczecia pracy w danym dniu,
jej korica, przerw oraz godzin nocnych, swigtecznych
inadgodzin. Ewidencja moze byé prowadzona w formie
papierowej lub elektronicznej. Nalezy ja przechowywac
przez okres co najmniej dwoch lat od poczatku okresu
Tejestracji czasu.

Nalezy podkresli¢, Ze par. 19 AEntG nakladajacy obo-
wigzek przechowywania dokumentéw na terenie Nie-
miec (ewidencji czasu vnmnE nanN< tylko tych umoéw
o prace, w ktorych umoéwiono sie na warunki pracy,
ktérych prawidlowe stosowanie jest zgodnie z par. 16
AEnNtG poddane kontroli przez niemiecki urzad celny.
Paragraf 16 AEntG poddaje kontroli urzedu celnego te
warunki pracy, ktore s3 wymienione w par. 5 zdanie
pierwsze pkt 1-4 AEntG. Do warunkdéw tych nalez3 usta-
lone w ukladach zbiorowych place minimalne, urlop,
dodatki i warunki zakwaterowania, Z powodu prowadza-
cej przez kilka paragrafow z AEntG dlugiej $ciezki wyja-
$niajgcej, kiedy polski pracodawca musi przechowywac
dokumenty na terenie Niemiec, przepis ten jest bardzo
niezrozurmialy. W skrocie ujmujac, mozna powiedziec,
ze pracodawca delegujacy do Niemiec musi przechowy-
wac dokumentacje zwigzang z ewidencja czasu pracy
przez 12 lat od rozpoczecia naliczania czasu pracy, je-
$§li stosuje minimalne stawki wynagrodzenia - czy to
Z ustawy z 11 sierpnia 2014 r. o placy minimalnej (niem.
Mindestlohngesetz; dalej: MiLoG; BGBI. 2014 I s. 1348;
ost.zm. BGBL. 2020 I s. 1657) , czy to wynikajace z ukla-
déw zbiorowych, np. dla branzy budowlanej. Jesli pra-
codawca delegujacy placi wiecej niz minimalne stawki
wynikajace z ustawy o placy minimalnej lub ukiadéw

©®

zbiorowych, to nie podlega obowiazkowi przechowy-
wania dokumentacji na terenie Niemiec.

Dokumentacja pracownicza na terenie Niemiec
Obowiazek przechowywania dokumentacji pracowniczej
na terenie Niemiec nalozony na zagranicznego pracodawce
delegujacego pracownika byl przedmiotem wielu rozstrzy-
gnie€ sgdowych, w tymn réwniez Trybunalu Sprawiedliwosci
UE. W sprawie skierowanej przeciwko rzagdowi Republiki
Federalnej Niemiec Komisja Europejska zaskarzyla prze-
pis w wersji obecnie juz nieobowiazujacej, ale dotyczacy
przechowywania dokumentacji pracowniczej w jezyku
niemieckim na terenie Niemiec, TSUE uznat w wyroku
z 18 lipca 2007 1. w sprawie C-490/04, Ze wymog przecho-
wywania przetlumaczonych dokumentéw pracowniczych
w miejscu §wiadczenia pracy stanowi pewne ograniczenie
w zakresie swobody §wiadczenia ushug, niemniej jednak
uznat go za niezbedny do wypelnienia zadan kontrolnych
spoczywajacych na paristwie przyjmujacym.

Niemieckie sady rozpatrywaly natozenie obowiazku
przechowywania dokumentacji pracowniczej (w odniesie-
niu do wersji AEntG sprzed nowelizacji, ktéra implemen-
towala dyrektywe 2018/957/UE) w kontekscie celu euro-
pejskiego ustawodawcy zawartego w dyrektywie 2018/957/
UE, tj. kontroli stosowania prawa bezwzglednie obowia-
Zujacego, czyli prawa pracy.

Celem wprowadzenia takiej kontroli przez odpowiednie
organy panstw czlonkowskich (w Niemczech kontrol3 zaj-
muje sie Urzad Celny, komérka zwalczajgca prace na czar-
no [niem. Zollamt Schwarzarbeitskontrolle]) byla przede
wszystkim ochrona pracownika i mozliwos¢ weryfikaciji,
czy pracodawca delegujacy stosuje prawo obowiazujace
w panistwie oddelegowania, Niemieckie sady uznawaty
w wiekszosci, Ze wystarczajace jest, aby pracodawca de-
legujacy dostarczyl wszystkie zadane dokumenty na z3-
danie urzedu kontrolujacego, czy to w formie papierowej,
czy elektronicznej, nie stwierdzajac jednoczesnie, ze brak
jest obowiazku przechowywania dokumentacji na tere-
nie Niemiec. Przepis pozostal w niezmienionej formie
- z wyraZnyin stwierdzeniem, ze obowigzek przechowy-
wania istnieje, jest on jednak interpretowany w sposéb
bardziej przychylny wobec pracodawcy delegujacego.

Podsumowujac, obowiazek przechowywania dokumen-
tacji mozna ograniczy¢ do przypadkéw, kiedy pracodawca
stosuje minimalne stawki wynagrodzenia (czy z MiLoG,
czy z ukladéw zbiorowych). Realizacja tego obowigzku
moze zas nastapié poprzez staranne przechowywanie
dokumentacji w siedzibie pracodawcy w taki sposéb, ze
moze ona na zadanie Urzedu Celnego zostaé dostarczona
do kontroli. Niezmieniony pozostal obowiazek przedloze-
nia dokumentacji do kontroli w jezyku niemieckim, przy
czym nalezy zauwazy¢, Ze niemieckie urzedy s3 w stosun-
ku do Smnmw tlumaczen raczej liberalne i nie wymagaja
tlumaczen sporzadzonych przez tlumaczy przysieglych,
nierzadko wystarczy oﬁnnuﬂm tlumaczenie poszczegdl-
nych wyrazow lub zwrotow, o ile dokument bedzie wte-

dy zrozumiaty.

Podatek dochodowy pracownika

Kwestie, gdzie jest odprowadzany podatek dochodowy
pracownika oddelegowanego, reguluja osobno przepisy
podatkowe narodowe, a przypadkach transgranicznych
umowy miedzynarodowe. Glowna zasada, podobnie jak
w przypadku ustalania ustawodawstwa dotyczacego ubez-
pieczen spolecznych, jest zasada miejsca Swiadczenia pra-
cy. W przypadku stosunkéw polsko-niemieckich stosuje
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sie umowe z 14 maja 2003 1. miedzy Rzeczapospolita
Polska a Republika Federalna Niemiec w sprawie uni-
kania podwdjnego opodatkowania w zakresie podat-
kéw od dochodu i od majatku (Dz.U. z 2005 I. 1T 12,
poz. 90), ktéra dopuszcza wiele wyjatkéw od zasady
opodatkowania dochodéw pracownika w miejscu
Swiadczenia pracy. Zgodnie z art. 15 tej umowy wy-
nagrodzenie otrzymywane z tytulu pracy najemnej
(czyli na podstawie stosunku pracy) §wiadczonej na
terenie Niemiec moze by¢ opodatkowane w Polsce,
jezeli pracownik przebywa na terenie Niemiec przez
okres lub okresy nieprzekraczajgce tacznie 183 dni
podczas 12-miesiecznego okresu, rozpoczynajace-
go sie lub koriczacego w danym roku podatkowym
i wynagrodzenie jest wyplacane przez polskiego pra-
codawce niemajgcego siedziby w Niemczech. Ozna-
cza to, Zze dopoki pracownik pracuje 183 dni I3cznie
w oKkresie 12 miesiecy od chwili rozpoczecia pracy
na terenie Niemiec, dopdty jego przychody z tytulu
wynagrodzenia za prace nie podlegaja opodatkowa-
niu na terenie Niemiec. Obowigzkiem pracodawcy
bedzie prowadzenie kalendarza wyjazd6w pracowni-
ka do Niemiec i zliczanie okreséw pracy i pobytu na
terenie Niemiec, aby mdc udowodni¢ w przypadku
kontroli brak obowiazku odprowadzenia podatku
dochodowego do niemieckiego urzedu skarbowego.

DELEGOWANIE PRACOWNIKOW Z KRAJOW TRZECICH

DO NIEMIEC

Obecnie najbardziej interesujaca kwestia jest dele-
gowanie pracownikow z krajow trzecich do Niemiec.
W'zwiazku z uproszczons procedura uzyskania po-
zwolenia na prace dla obywateli Ukrainy i Biatoru-
si oraz duzym zainteresowania tych pracownikow
rynkiem niemieckim wielu pracodawcéw z Polski
deleguje pracownikéw z krajow trzecich do pracy na
terenie Niemiec. Swiadczenie ushug przez przedsie-
biorce z jednego kraju czlonkowskiego przy pomocy
pracownikéw pochodzacych z krajow spoza UE na
terenie drugiego kraju czlonkowskiego jest mozli-
we na podstawie traktatowej swobody swiadczenia
ushug (art. 56 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Eu-
ropejskiej; DzUrz. UE z 2016 1. C 202, . 1).

Swoboda §wiadczenia ustlug obejmuje nie tylko
podstawowg kwestie samego swiadczenia ustugi,
lecz takZe sposéb jej $wiadczenia. Jesli przedsiebior-
ca Swiadczy ushlugi poprzez site robocza, ktdrej trzon
stanowia pracownicy spoza UE, musi zosta¢ mu to
umozliwione, co nie oznacza, ze brak jest jakiejkol-
wiek kontroli ze strony paristwa przyjmujacego.
W orzecznictwie TSUE pojawily sie wyroki rozstrzy-
gajace kwestie swiadczenia ushug z pracownikami
z krajow trzecich, co usystematyzowalo niektére
watpliwosci w tej kwestii. Spory, ktore byly poddane
pod sad TSUE, dotyczyly ograniczen, jakie paristwa
czlonkowskie naktadaly na przedsiebiorcéw pocho-
dzacych z innych krajéw UE, a $wiadczacych ustu-
gi w tym paristwie. Byly to ograniczenia dotyczace
16znych obowigzkéw meldunkowych, administracyj-
nych, sktadania wnioskow i uzyskiwania pozwolen
na prace, pobierania oplat za wnioski.

Kamien milowy w orzecznictwie TSUE

i dalsze orzeczenia

Najwazniejszym orzeczeniem TSUE w sprawie de-
legowanie pracownikéw z krajow trzecich jest orze-
czenie Vander Elst (sygn. C-43/93). W koricu lat 8o.
ubieglego wieku, kiedy UE liczyla tylko 12 czlonkow,
belgijski obywatel Raymond Vander Elst prowa-
dzit dziatalnosé gospodarcza w branzy budowlanej,
$wiadczac ushugi rozbiérki budynkow. Jego przedsie-
biorstwo dzialato preznie nie tylko w Belgii, lecz tak-
ze w sasiedniej Francji. Vander Elst zatrudnial pra-
cownikow zaréwno belgijskich, jak i marokariskich,
ktorzy uzyskali stosowne zezwolenie na prace w Bel-
gii. Przedsiebiorca postanowil wysylaé wszystkich

Tabela 2. Lista obowiazkéw pracodawcy delegujacego pracownika o®

# Zgtoszenie oddelegowania do Urzedu Celnego (Zollamt)
przez portal www.meldeportal-mindestiohn.de.

= Prawidtowe naliczenie wynagrodzenia zgodnie
z obowigzujgcymi ptacami minimatnymi.

= Prawidtowe prowadzenie ewidencji czasu pracy
w formie nadajacej sie do kontroli.

® Kontrola okresdw pobytu pracownika na terenie
Niemiec pod katem obowiazku podatkowego.

¥ Zawarcie umowy o prace lub aneksu zawierajgcego
element oddelegowania.
m Zgtoszenie do ZUS o wydanie zaswiadczenia A1

[Ramka 3]
Jakie dokumenty s3 potrzebne

Niezbedne dokumenty do uzyskania wizy Vander Elst to:
= wniosek o wydanie wizy - dostepny na stronie ambasady niemieckiej w Polsce: www.polen.diplo.de;

u zdjecie biometryczne;

® paszport o waznosci co najmniej sze$é miesiecy po uplywie waznosci pozwolenia na pobyt w Polsce,

wydany w ciggu ostatnich 10 lat;

= stosowny dokument potwierdzajacy zezwolenie na pobyt i prace w Polsce o terminie
waznosci umozliwiajacym powrdt z Niemiec do Polski po zakoriczeniu Swiadczenia

ushugi;

= aktualne zaswiadczenie o NPEmEoEmuzc w Polsce od co najmniej czterech Jﬁo&d
# umowa miedzy przedsiebiorstwem delegujacym a odbiorca ustug &Ewﬁnﬁs w innym

parnistwie UE;

= zaSwiadczenie przedsiebiorstwa delegujacego zawierajace nastepujace nwum.
- informacje 6 zgodnym z przepisami zatrudnieniu wnioskedawcy (umowa o prace lub rozliczenia
wynagrodzenia, zaswiadczenie o odprowadzaniu sktadek na ubezpieczenie spoteczne),
- vﬁmﬁnéﬁé czas rozpoczecia i zakoriczenia realizacji ushugi w ZHmEnNmnF

- miejsce realizacji ustugi w Niemczech,

- dowdd ubezpieczenia na wypadek choroby w Polsce i w Niemczech na czas oddelegowania
(dokument A1 + Europejska Karta Ubezpieczenia Zdrowotnego);

= krotki opis swiadczonej ushugi.

swoich pracownikéw do pracy we Francji, zaréwno
tych belgijskich, jak i marokariskich. Dla marokari-
skich pracownikéw otrzymat we francuskim kon-
sulacie w Belgii wizy na krotkotrwaly pobyt, ktére
mialy wazno$¢ jednego miesiaca. Podczas kontroli
na budowie w Reims we Francji tamtejsi urzednicy
zakwestionowali krotkotrwate wizy pobytowe jako
niewystarczajace do $wiadczenia pracy na terenie
Francji. Argumentowali, ze zgodnie z francuskimi
przepisami marokariscy obywatele muszg uzyskaé
stosowne pozwolenie na prace, a pracodawca musi
przediozy¢ dokumenty zwigzane z zawarciem umo-
wy o prace z cudzoziemcem. Sprawa trafita do sadu
i zakoriczyla sie wyrokiem TSUE 9 sierpnia 1994 r.
Trybunat orzek}, Ze z uwagi na swobode swiadcze-
nia ushug na terytorium UE niedozwolone jest na-
kladanie na przedsiebiorce delegujacego do pracy
do innego kraju UE pracownikow z krajow trzecich
dodatkowego obcigzenia w postaci koniecznosci
uzyskania pozwolenia na pracg dla delegowanych
pracownikow do §wiadczenia ushug oraz w postaci
dodatkowych kosztéw zwiazanych z tym Uonio_m-
niem na prace, W uzasadnieniu znalazlo sie réwniez
stwierdzenie, Ze skoro paristwo delegujace (Belgia)
wydato wize na krétkotrwaly pobyt dla pracownikow
delegowanych do Francji, to musialo to by¢ wystar-
czajace do uznania, ze pracownicy z Maroka mieli
prawo pobytu i pracy na terenie Francji w ramach
wykonywania c.mw:m

Samo orzeczenie TSUE w sprawie <ubnmu Elst do-
tyczylo zapytania prejudycjalnego zadanego przez
francuski Sad Administracyjny z Chalons-sur-Maz-
ne (Tribunal administratif Chilons-sur-Marne) i nie
zawieralo obszernych wywodéw prawnych na temat
swobody $wiadczenia ustug. Orzeczenie zrobito ka-
riere dopiero w pézniejszym orzecznictwie TSUE
oraz niemieckich sadéw, poniewaz dato podstawy
do interpretacji réznych form ograniczania dele-

©®
Zr6dlo: Ambasada Niemiec w Warszawie

gowania pracownikow z krajow trzecich. Na bazie
tego orzeczenia pojawilo sie pojecie wizy Vander Elst.

Znaczenie wizy Vander Elst

Obecnie w przypadku wizy Vander Elst chodzi o decy-
zje administracyjna, ktora otwiera prawo do wjazdu
do paristwa cztonkowskiego UE po tym, jak w trak-
cie uproszczonego_postepowania zgloszeniowego
w przedstawicielstwie tego paristwa zostato zgto-
szone oddelegowanie pracownika do §wiadczenia
konkretnej ushugi pozagranicznej. Wiza Vander Elst
nie tylko dokumentuje trwajacy stan prawny, lecz
takze daje prawo do Swiadczenia ustug przez przed-
siebiorce poprzez oddelegowanie wskazanego w tym
postepowaniu pracownika/pracownikéw.

Wiza Vander Elst jest postrzegana jako postepo-
wanie administracyjne w formie zgloszenia odde-
legowania i nie stanowi - w ocenie orzecznictwa
niemieckich sadow mguunﬁuﬁb wydanego na
podstawie utrwalonego orzecznictwo TSUE - zbednej
biurokratycznej przeszkody w delegowaniu. Uzyska-
nie wizy Vander Elst sluzy wylacznie potwierdzeniu
oddelegowania zgloszonego pracownika, a ewentu-
alna kontrola prawidlowosci oddelegowania moze
nastapi¢ dopiero w kraju docelowym.

W przypadku checi §wiadczenia ustug przez pol-
skich przedsiebiorcéw zatrudniajacych obywateli
z krajow trzecich polski przedsiebiorca musi zatem
uzyskaé dla delegowanych pracownikéw wize Van-
der Elst, o ktéra sklada sie wniosek w ambasadzie
niemieckiej w Warszawie. Niezbedne jest umoéwie-
nie terminu poprzez elektroniczny system rezerwa-
cji wizyt, przygotowanie stosownych dokumentéw
iosobista wizyta zainteresowanego wiza cnwnos::.
ka. sﬁuwbpm wizy w przypadku poprawnosci doku-
mentéw to kwestia paru dni. jramka 3} Dopiero z tak
udzielong wiza pracownik z krajéw trzecich moze
zostaé prawidlowo oddelegowany do Niemiec. ©®
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- rewolucja w rozliczeniach

Najnowsze zmiany w zasitkach
I ubezpieczeniach ZUS

Publikacja w przystepny sposob omawia istotne zmiany w systemie ubezpieczen spotecznych,

obowiazujace od 18 wrzesnia 2021 r., dotyczace nv.in.:

Nowe zasady
obejmowania
ubezpieczeniami
i wyptaty

Swiadczen

w zgtoszenia do ZUS wspolnikow spotek,

= biegu terminu przedawnienia sktadek,

Biuro Obstugi Klienta:

® umorzenia naleznosSci cywilnoprawnych,
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