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praktyka prawa pracy

AGNIESZKA LISIECKA
adwokat, wspdlnik odpowiedzialny

za praktyke prawa pracy

Samowolna relokacja pracownika

za granice

Pracownik swiadczqcy prace
zdalnie moze teoretycznie
swiadczy¢ jg z kazdego
miejsca na swiecie. Tacy
pracownicy nierzadko

majq poczucie, ze skoro

ich fizyczna obecnos¢

w zaktadzie pracy nie jest
wymagana, to mogg dowolnie
decydowaé o tym, skad
wypetniajg swoje obowiqgzki.
Tymczasem zmiana miejsca
pracy — w szczegdlnosci
wyjazd do innego kraju -
moze powodowa¢ donioste
skutki prawne dla tgczqgcego
strony stosunku pracy.
Dlatego tez pracodawcy
powinni mie¢ swiadomos¢é
tych skutkéw i starannie
regulowacé miejsca pracy
zdalnej, a takze egzekwowaé
przyjete rozwigzania.

Samowolna zmiana miejsca swiadczenia pracy —
najwazniejsze mozliwe skutki

Jedna z istotniejszych kwestii zwigzanych z relokacja pracownika (i to nie
tylko za granice), w praktyce zauwazalna najczesciej dopiero wtedy, gdy
dojdzie do nieszczesliwego wypadku, sa obowiazki pracodawcy zwiazane
z BHP. Niezaleznie bowiem od pewnych wylaczen wynikajacych z przepi-
sow o telepracy, odpowiedzialno$¢ z tytutu BHP ponosi pracodawca. Jesli
strony nie ustalily miejsca pracy zdalnej, pracownik moze wybra¢ miejsce,
w ktérym pracodawca nie zdola wypelnic¢ swoich obowiazkéw zwigzanych
z BHP albo bedzie to co najmniej znacznie utrudnione. Przyktadowo
problematyczne moze by¢ przeprowadzenie ewentualnego postepowania
wypadkowego, z ktérego to obowigzku pracodawcy nie sa zwolnieni w sto-
sunku do pracownikéw zdalnych, niezaleznie od miejsca $wiadczenia przez
nich pracy.

Relokacja pracownika za granice moze réwniez skutkowac zmiang prawa
wlasciwego dla stosunku pracy i to niezaleznie od tresci klauzul uméw

o prace regulujacych te kwestie. Zgodnie z zasadami obowiazujacymi w UE
wybdr prawa nie moze bowiem pozbawia¢ pracownika ochrony przyznanej
mu na podstawie przepiséw, ktérych nie mozna wylaczy¢ na mocy pra-

wa, jakie byloby wlasciwe w przypadku braku jego wyboru przez strony.
Wedlug podstawowej zasady prawem wtasciwym dla stosunku pracy jest
prawo panstwa, w ktérym lub — gdy takiego brak — z ktérego pracownik za-
zwyczaj §wiadczy prace (art. 8 ust. 2 rozporzadzenia 593/2008, tzw. Rzym 1).
Chwilowa lub krétkotrwata samowolna relokacja pracownika do innego
kraju UE nie powinna zatem wiazac sie ze zmiana prawa wlasciwego. Jed-
nak w przypadku relokacji dlugotrwatej, permanentnej lub do krajéw spoza
UE, takiego ryzyka nie bedzie mozna wykluczy¢. Zmiana prawa wlasciwego
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Zgodnie z ogélnymi zasadami miejsce pracy
powinno by¢ wskazane w umowie o prace,

a jego zmiana co do zasady wymaga uzgodnienia
pomiedzy pracodawcgq i pracownikiem.

jest o tyle istotna, ze skutkowac bedzie
koniecznoscig przestrzegania minimalnych
warunkéw zatrudnienia w danym kraju,

co dotyczy¢ bedzie w szczeg6lnosci placy
minimalnej, czasu pracy, uprawnien urlo-
powych czy trybéw i wymogéw rozwiazy-
wania umowy o prace.

Kolejna kwestig, ktéra nalezy wzia¢ pod
uwage, jest ryzyko zmiany jurysdykcji

w sprawach dotyczacych sporow ze sto-
sunku pracy. W okreslonych sytuacjach
pracodawca moze by¢ bowiem pozwany
przed sad w innym panstwie niz miejsce jego
zamieszkania / siedziby. Na podstawie prze-
piséw unijnych pracownik moze w szcze-
golnosci wybrad sad miejsca, w ktérym
zazwyczaj $wiadczy lub ostatnio zazwyczaj
$wiadczyt prace (art. 21 ust. 1 pkt 1 rozporza-
dzenia 1215/2012, tzw. Bruksela 1 bis). Cho¢
trudno sobie wyobrazi¢, aby pracownik
mogt skorzystac z tego przywileju w sytuacji,
gdy przeni6st sie do innego paristwa samo-
wolnie, to w przypadku gdy pracodawca

jest swiadomy relokacji i nie zgtasza co do
niej zastrzezen albo wprost ja akceptuje, nie
mozna wykluczy¢ takiej mozliwosci.

Swiadczenie pracy za granica moze réwniez
wywolywac okreslone skutki na gruncie
prawa podatkowego i ubezpieczenn
spolecznych. Z perspektywy podatkowej
kluczowe bedzie to, w ktérym miejscu pra-
cownik posiada tzw. rezydencje podatkowa
i tym samym podlega opodatkowaniu od
calosci dochodéw niezaleznie od miejsca
ich osiggania (polskie przepisy okreslaja, ze

rezydencje podatkowa w Polsce posiada
osoba fizyczna, ktéra przebywa w Polsce
tacznie przez co najmniej 183 dni w roku
lub posiada w Polsce osrodek intereséw
zyciowych). Niezaleznie od tego moze réw-
niez zaistnie¢ tzw. ograniczony obowigzek
podatkowy, tj. koniecznos$¢ opodatkowania
w danym panstwie przychodéw w nim uzy-
skiwanych. Oprécz przepiséw krajowych
trzeba tu wzig¢ pod uwage postanowienia
wlasciwej umowy o unikaniu podwdjnego
opodatkowania (o ile zostala zawarta po-
miedzy Polska a danym krajem).

Nieco odmiennie ksztaltuja sie zasady
dotyczace ubezpieczen spotecznych.

Co do zasady, szczeg6lnie w przypadku
krajéw, z ktérymi Polska nie ma podpisa-
nych uméw o zabezpieczeniu spotecznym,
pracownik moze podlega¢ ubezpieczeniom
spolecznym juz od pierwszego dnia §wiad-
czenia pracy w tym kraju. Wyjatkowo — co
dotyczy jednak wylacznie krajéw UE oraz
tych, z ktérymi Polska zawarta umowy

o zabezpieczeniu spolecznym — pracownik
moze w dalszym ciggu podlega¢ ubez-
pieczeniom spolecznym w Polsce, o ile
legitymuje sie stosownym dokumentem
(w przypadku krajéw UE bedzie to tzw. za-
$wiadczenie A1).

Szczegblnie w przypadku krajow spoza UE
moze sie réwniez okazad, ze dla wykonywa-
nia w nich pracy konieczne jest dopelnienie
formalnosci z zakresu prawa imigracyjne-
g0, w szczegdlnosci uzyskanie okreslonego
zezwolenia na pobyt, a takze na sama prace.

ROCZNIK 2022 35

Miejsca swiadczenia pracy
zdalnej — co méwi prawo

Aby zminimalizowac ryzyko mierzenia sie
z opisanymi wyzej skutkami, pracodawcy
powinni z nalezyta starannoscia regulowac
miejsce pracy pracownikéw zdalnych.
Zgodnie z ogbélnymi zasadami miejsce
pracy powinno by¢ wskazane w umowie

o prace, a jego zmiana co do zasady wy-
maga uzgodnienia pomiedzy pracodawca

i pracownikiem. W przepisach dotyczacych
pracy zdalnej wprowadzonej w zwiazku

z covID-19 oraz w kodeksowych przepi-
sach dotyczacych telepracy (czyli obecnie
jedynych regulacjach dotyczacych pracy na
odleglo$¢) znajduja sie jednak szczegdlne
uregulowania dotyczgce miejsca pracy,
ktorych stosowanie w praktyce nierzadko
rodzi problemy.

Regulacja wprowadzona w zwigzku z co-
vID-19 milczy na temat ustalania miejsca
pracy, poprzestajac na zdefiniowaniu pracy
zdalnej jako $wiadczonej ,poza miejscem
jej statego wykonywania” Cho¢ przepisy
nie sa w tym zakresie jasne, pracodawca
niewatpliwie ma prawo wskaza¢ miejsce
$wiadczenia pracy zdalnej, a tym bardziej
okresli¢ ograniczenia w tym obszarze.
Réwniez w przypadku telepracy kwestia
ustalania miejsca jej $wiadczenia nie jest
precyzyjnie uregulowana. Przepisy wska-
zuja bowiem, Ze telepracg jest praca ,wyko-
nywana regularnie poza zakladem pracy”.
Moze to by¢ zatem dowolne miejsce ustalo-
ne przez strony stosunku pracy. Uznaje sie,
ze miejsce to moze by¢ ustalone nie tylko
w sposdb pozytywny — czyli przez wskaza-
nie jednego lub kilku miejsc wykonywania
pracy, lecz takze w spos6b negatywny —
czyli przez wymienienie niedozwolonych
miejsc wykonywania telepracy.

Ogolne brzmienie powyzszych przepiséw,
ktére nie wymagaja ustalenia konkretnego
miejsca pracy, w praktyce czesto skutkuje
nieuregulowaniem lub nienalezytym uregu-
lowaniem przez strony stosunku pracy tej
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istotnej kwestii. Tymczasem konsekwencja
nieokreslenia miejsca wykonywania pracy
zdalnej lub telepracy albo okreslenia go
jedynie negatywnie jest pozostawienie
wyboru w tym zakresie pracownikowi. Jesli
pracownik postanowi pracowac z zagranicy,
moze to sie wiazac z szeregiem istotnych
konsekwencji opisanych powyzej. W zwiaz-
ku z tym pracodawcy powinni dazy¢ do
ustalania konkretnego miejsca §wiadczenia
pracy zdalnie oraz wprost ujmowac kwestie
$wiadczenia pracy zdalnej za granicg.

Powyzsze problemy moze w pewnym
zakresie rozwigzac¢ projektowana regulacja
pracy zdalnej, ktéra ma zastapi¢ przepisy
dotyczgce telepracy. Praca zdalna ma by¢
bowiem zdefiniowana jako praca wykony-
wana ,catkowicie lub cze$ciowo w miejscu
wskazanym przez pracownika i uzgodnio-
nym z pracodawca, w tym w miejscu za-
mieszkania pracownika (...)” Proponowane
brzmienie przepisu potwierdzi zatem zasa-
de uzgadniania miejsca pracy zdalnej. Jego
precyzyjne okreslenie nadal bedzie jednak
leze¢ w gestii pracodawcy.

Samowolna relokacja pracownika —
co moze pracodawca

Jesli ssmowolna relokacja pracownika za
granice nie narusza zasad obowiazujacych
u danego pracodawcy i jest dla niego ak-
ceptowalna, moze on podjac¢ kroki w celu
weryfikacji i ewentualnego dopelnienia
obowigzkéw zwiazanych z legalizacja pracy
pracownika w danym kraju. Zdecydowanie
czesciej pracodawcy — co zrozumiate — nie
beda jednak sktonni akceptowac takiego
stanu rzeczy. Woéwczas mozliwe dziatania
beda zaleze¢ od tego, czy (i jak) kwestia

miejsca $wiadczenia pracy zdalnie zostala
uregulowana przez strony stosunku pracy.

Gdy pracownik wprost narusza ustalone
zasady, pracodawca moze — w zaleznosci
od okolicznosci sprawy — poleci¢ pracow-
nikowi $wiadczenie pracy w uzgodnionym
miejscu, nalozy¢ na pracownika kare
porzadkowa lub nawet rozwiaza¢ stosunek
pracy, w tym bez wypowiedzenia.

Biorac pod uwage opisane wyzej kon-
sekwencje relokacji za granice, ktéra

moze wigzacd sie ze znacznymi kosztami

i dodatkowymi obowigzkami po stronie
pracodawcy (co najmniej zwigzanymi z ko-
nieczno$cig weryfikacji stanu prawnego

w danym panstwie), nalezy uzna¢, ze nawet
jesli miejsce pracy zdalnej nie jest nalezycie
uregulowane, pracownik powinien uzgod-
ni¢ z pracodawca zamiar $wiadczenia pracy
z zagranicy. Jesli jednak pracownik zanie-
cha takiego uzgodnienia, a miejsce pracy
zdalnej nie zostalo uregulowane (czyli

nie doszlo do ztamania przez pracownika
ustalonych zasad), pracodawcy powinni
by¢ ostrozniejsi w wyciaganiu ewentual-
nych konsekwencji — cho¢ réwniez w tym
przypadku w okreslonych okoliczno$ciach
naruszenie pracownika moze uzasadnia¢
nawet rozwiazanie stosunku pracy. @

Biorgc pod uwage konsekwencje relokacji za
granice nalezy uznaé, ze nawet jesli miejsce
pracy zdalnej nie jest nalezycie uregulowane,
pracownik powinien uzgodni¢ z pracodawcq
zamiar $wiadczenia pracy z zagranicy.



