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ZROZNICOWANIE STATUSU PRAWNEGO
PRACOWNIKA DELEGOWANEGO
ZE WZGLEDU NA DLUGOSC OKRESU DELEGOWANIA

UWAGI WPROWADZAJACE

Problem delegowania pracownikow na rynku wewnetrznym Unii Europejskiej
w ramach swobody $wiadczenia ustug! byt przedmiotem dynamicznej dyskusji poli-
tykow, partneréw spotecznych oraz §wiata nauki. Doprowadzita ona do zmian zasad
prawnych delegowania pracownikow. W niniejszym opracowaniu zostanie przedsta-
wiona jedna z nich, a mianowicie normatywne zré6znicowanie pracownikow delego-
wanych na dwie grupy: delegowanych krétkoterminowo i delegowanych dtugotermi-
nowo.

Analiz¢ przepisow prawa poprzedzi¢ musi uwaga, ze zjawisko delegowania pra-
cownikoéw w skali europejskiego rynku pracy jest znikome. Zgodnie z danymi Komisji
Europejskiej w 2015 1. wydano dla pracownikéw delegowanych 2,05 min formularzy
Al (dokument po$wiadczajacy ustawodawstwo wilasciwe w zakresie ubezpieczenia
spotecznego-pracownika delegowanego)®. Gdyby t¢ warto$¢ przeliczy¢ na petne etaty
(full-time equivalents) oznaczatoby, ze pracownicy delegowani stanowig ok. 0,4 proc.
wszystkich zatrudnionych w UE?. Gléwnymi pafnstwami przyjmujagcymi w 2015 .
byly Niemcy, Francja, Belgia oraz Austria. Z drugiej strony, trzema gtdéwnymi pan-
stwami wysytajacymi byly Polska (463 174 wydanych decyzji A1), Niemcy (240 862)
oraz Francja (139 040)*. Pomimo tak matego znaczenia z perspektywy statystyki,

! Tlekro¢ w dalszej czgsci artykutu mowa o delegowaniu pracownikow, to odnosi si¢ to pojecie do
delegowania pracownikow w ramach §wiadczenia ustug na rynku wewngtrznym UE.

2 M. Kietbasa, Prawa socjalne w Unii Europejskiej a granice swobdd rynku wewngtrznego, Warsza-
wa 2017, s. 174-175 za J. Pacolet, F. De Wispeleare, Posting of workers. Raport on A1 portable documents
issued in 2015, HIVA-KU Leuven, Dec. 2016, s. 9 i n.

3 Dane te nie oddaja petnej skali delegowania. Sg one obarczone dwoma btgdami metodologicznymi.
Po pierwsze, maja miejsce sytuacje wydawania wigcej niz jednej decyzji Al dla tego samego pracow-
nika, np. kiedy ten sam pracownik jest delegowany wigcej niz jeden raz w tym samym roku. Po drugie
nie dotycza one zatrudnienia nierejestrowanego, ktore w istocie rowniez moze podlega¢ ustawodawstwu
unijnemu o delegowaniu pracownikow.

4 M. Kietbasa, Prawa...,s. 174-175.
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problem delegowania budzi wiele emocji. Stanowi bowiem splot intereséw réznych
grup i podmiotéw: pracownikow delegowanych wykonujacych czasowo prace zarob-
kowa w innym panstwie cztonkowskim, przedsigbiorstw delegujacych swoj personel,
a takze pracownikéw z kraju przyjmujacego, ktorzy moga obawia¢ si¢ konkurencji
pracownikéw delegowanych oraz utraty zatrudnienia. W szerszym kontekscie od-
mienne interesy majg poszczeg6élne panstwa UE, przy czym widoczny jest podziat
pomigdzy panstwami ,,starej” 1 ,,nowej” UE. W debacie czgsto podnoszony jest argu-
ment o zagrozeniu ,,dumpingiem socjalnym”, ktorego zrodta upatruje si¢ w instytucji
delegowania pracownikow. Podnoszone sa tezy o ryzyku obnizenia standardéw za-
trudnienia w panstwach o wyzszym poziomie ochrony socjalnej® poprzez zaangazo-
wanie do pracy na ich rynku pracownikdw z panstw o nizszym standardzie socjalnym.
Poklosiem tego sporu byto przyjecie 28 czerwca 2018 r. Dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2018/957 zmieniajacej dyrektywe 96/71/WE dotycza-
cg delegowania pracownikéw w ramach §wiadczenia ushug, ktora w istotny sposob
zmienita zasady delegowania pracownikéw. Obecnie w systemie europejskiego pra-
wa pracy istnieja 3 dyrektywy regulujace sytuacje prawng pracownika delegowanego:

— Dyrektywa 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia
1996 r. dotyczaca delegowania pracownikow w ramach $wiadczenia ustug®;

— Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/67/UE z dnia 15 maja
2014 r. w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE dotyczacej delegowa-
nia pracownikow w ramach $wiadczenia ustug, zmieniajagca rozporzadzenie
(UE) nr 1024/2012 w sprawie wspotpracy administracyjnej za posrednictwem
systemu wymiany informacji na rynku wewnetrznym’;

— Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2018/957 zmieniajaca dy-
rektywe 96/71/WE dotyczaca delegowania pracownikéw w ramach $wiadcze-
nia ushug?, ktorej przepisy zostaty bezposrednio wprowadzone do teksu dyrek-
tywy podstawowej’.

POJECIE DELEGOWANIA PRACOWNIKOW

Podstawowym aktem prawnym zawierajacym przepisy materialnoprawne reguluja-
ce ochrong interesu pracownikow delegowanych jest dyrektywa 96/71/WE Parlamentu
Europejskiego 1 Rady z 16 grudnia 1996 r. dotyczaca delegowania pracownikéw w ra-
mach $wiadczenia ustug. Przepisy tego aktu ponadto zawieraja definicje legalne podsta-
wowych poje¢ zwigzanych z konstrukcjg prawng delegowania pracownikow.

5 L. Mitrus, Charakter prawny delegowania pracownikéw w ramach swobody swiadczenia ustug na
rynku wewnetrznym UE, EPS, nr 6/2018, s. 8.

¢ Dz.U.L 18221.1.1997, s. 1, zwana dalej dyrektywa podstawowa i dyrektywa 96/71/WE.

7 Dz. U.L 159/11 z 28.5.2014, zwana dalej dyrektywa wdrozeniowa.

8 Dz. U.L 173/16 29.7.2018, zwana dalej dyrektywa rewizyjna.

 Z uwagi na wprowadzenie zmian wynikajacych z dyrektywy rewizyjnej bezposrednio do dyrekty-
wy podstawowej, bede si¢ postugiwat pojeciem zmienionej dyrektywy podstawowe;.
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Definicja legalna delegowania pracownikow zostata zawarta w art. 1 ust. 3 dy-
rektywy podstawowej. Zgodnie z nim, dyrektywe podstawowa stosuje si¢ wowczas,
gdy przedsiebiorstwo prowadzace dzialalno§¢ w panstwie cztonkowskim podejmuja
nastepujace srodki, wybiegajace poza granice panstwowe:

a) deleguje pracownikéw na wiasny rachunek i pod swoim kierownictwem na te-
rytorium panstwa cztonkowskiego, w ramach umowy zawartej miedzy przed-
sigbiorstwem delegujacym a odbiorca ustug, dziatajacym w danym panstwie
cztonkowskim, o ile istnieje stosunek pracy pomiedzy przedsi¢biorstwem de-
legujacym a pracownikiem w okresie delegowania lub;

b) deleguje pracownikéw do zaktadu albo przedsigbiorstwa nalezacego do grupy
przedsigbiorcow na terytorium panstwa czlonkowskiego, o ile istnieje stosu-
nek pracy miedzy przedsiebiorstwem delegujacym a pracownikiem w okresie
delegowania lub;

¢) jako przedsigbiorstwo pracy tymczasowej lub agencja wynajmujgca personel
wynajmuje pracownika przedsigbiorstwu prowadzacemu dziatalno$¢ gospo-
darczg lub dzialajagcemu na terytorium panstwa cztonkowskiego, o ile przez
caly okres delegowania istnieje stosunek pracy pomigdzy przedsiebiorstwem
pracy tymczasowej lub agencja wynajmujgcg a pracownikiem.

Przywotana definicja zawiera zamknigty katalog form delegowania pracowni-
kow na rynku wewngtrznym UE'™. Okresla ona trzy formy delegowania pracow-
nikow, ktore roznig si¢ od siebie zaangazowaniem podmiotowym. Jak stusznie
wskazuje, M. Szypniewski, wszystkie wyzej wskazane formy maja cechy wspolne
W postaci:

— ponadnarodowego charakteru $wiadczonych ustug'!;

— wymogu istnienia stosunku pracy podczas catego okresu delegowania'?;

— ograniczony okres delegowania'®,

Oprécz definicji legalnej delegowania pracownikow, dyrektywa podstawowa
ustanowita takze definicje legalng pracownika delegowanego. W mysl art. 2 ust. 1
dyrektywy podstawowej, pracownikiem delegowanym jest osoba, ktora przez ogra-
niczony okres wykonuje swojg prac¢ na terytorium innego panstwa cztonkowskie-
g0, niz to w ktorym zwyczajowo pracuje. Ponadto, zgodnie z art. 2 ust. 2 dyrekty-
wy podstawowej, przyjmuje si¢ definicje pracownika stosowang w prawie panstwa
cztonkowskiego, na terytorium ktérego pracownik jest delegowany. Panstwo takie
w doktrynie europejskiego prawa pracy jest powszechnie nazywane panstwem przyj-
mujacym.

10°M. Szypniewski, Ochrona interesu pracownika delegowanego, Warszawa 2019, s. 127.

"4 contrario, dyrektywa nie bgdzie miata zastosowania w przypadku $wiadczenia ushug na teryto-
rium jednego kraju tj. w sytuacji gdy zaréwno miejsce, skad pracownik jest delegowany, jak i miejsce, do
ktorego pracownik jest wysytany znajduja si¢ na terytorium jednego panstwa.

12 Podkresli¢ nalezy, ze dyrektywa podstawowa ma zastosowanie do osoby, ktorg wiaze stosunek
pracy przez catkowity czas jej delegowania.

13 Ibidem, s. 83.
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POJECIE OGRANICZONEGO OKRESU DELEGOWANIA

W kontekscie niniejszej problematyki konieczna jest szczegétowa analiza pojecia
ograniczonego okresu delegowania. Oznacza ona, ze praca w ramach delegowania
wykonywana jest przejSciowo, a nie stale, co za tym idzie pracownik wykonujacy
te prace, Zwyczajowo pracuje w innym panstwie niz to, w ktorym jest wykonywana
praca w ramach delegowania. Takie rozumienie tej przestanki wynika z tresci art. 2
ust. 1 dyrektywy podstawowej postugujacej si¢ sformutowaniem ,,przez ograniczony
okres wykonuje swoja prace”. Dyrektywa nie wprowadzila w tym zakresie konkretne-
go limitu czasowego dla dtugosci delegowania'. Lege non est distiguente, pracownik
jest pracownikiem delegowanym tak dlugo, jak wykonuje prace w ramach §wiad-
czonej ustugi w ramach z jednej z form, o ktorych mowa w art. 1 ust. 3 dyrektywy
podstawowej. Moze to by¢ okres kilku dni, jak to ma miejsce w przypadku wystepow
artystycznych albo nawet kilkuletni, jak to si¢ dzieje w przypadku realizacji inwe-
stycji budowlanych. Cechg konstytutywna delegowania pracownikoéw jest bowiem
przejsciowe §wiadczenie pracy, a nie doktadny czas jej Swiadczenia.

W doktrynie prawa prywatnego miedzynarodowego zostato takze wyrazone od-
mienne stanowisko P. Mankowskiego, zaktadajace Ze okres delegowania maksymal-
nie nie moze przekroczy¢ 2 lat'>. Wskazany dwuletni okres wynika z przyjecia ana-
logii z przepisu art. 12 rozporzadzenia 883/2004'. Jak wskazuje K. Slebzak, przepis
rozporzadzenia nalezy wyktadac¢ w taki sposob, ze jezeli z okolicznos$ci danej sprawy
wynika, ze praca bedzie wykonywana dtuzej niz 24 miesiace, to nie ma mozliwosci
uznania takiego pracownika za delegowanego w rozumieniu przepisow rozporzadze-
nia i tym samym wydania decyzji A1'7. Per analogiam nie mozna stosowa¢ jednak
wybranych przestanek wymienionych w tym przepisie do definicji delegowania za-
wartej w dyrektywie 96/71/WE, co jest uzasadnione dwoma argumentami opartymi
o wyktadni¢ systemowa. Po pierwsze, ograniczenie okresu delegowania do 2 lat albo
24 miesi¢cy nie znajduje podstaw normatywnych w obecnym stanie prawnym. Roz-
porzadzenie 883/2004 reguluje stosowanie systemOw prawa ubezpieczen spolecz-
nych réznych panstw cztonkowskich UE w stosunkach transgranicznych i sa to prze-
pisy odrebne od dyrektywy, albowiem zawieraja normy, ktére nie okreslaja statutu

14 M. Woloszyn-Juszczyk, Perspektywy delegowania pracownikéw polskich do krajéw Unii Euro-
pejskiej, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej”, 2014, s. 359-360, W. Kurowski, op. cit.,
s.214.

15 P. Mankowski, Employment Contracts Employment Contracts under Article 8 of the Rome I Regu-
lation, Conference paper, Rome I Regulation, (publikacja pokonferencyjna), Monachium, 2009, s. 187,
M. Zachariasz, (w:) System prawa prywatnego (red. M. Pazdan), t. 20b, Warszawa, 2015, s. 503.

16 Art. 12 ust. 1 rozporzadzenia 883/2004 stanowi, Ze osoba, ktora wykonuje dziatalno$¢ jako pra-
cownik najemny w panstwie cztonkowskim w imieniu pracodawcy normalnie prowadzacego tam swa
dziatalno$¢, a jest delegowana przez tego pracodawce do innego panstwa cztonkowskiego do wykonywa-
nia pracy w imieniu tego pracodawcy, nadal podlega ustawodawstwu pierwszego panstwa cztonkowskie-
g0, pod warunkiem, ze przewidywany czas takiej pracy nie przekracza 24 miesi¢cy i ze osoba ta nie jest
wystana, by zastapi¢ inng delegowang osobg.

17 K. Slebzak, Koordynacja systeméw zabezpieczenia spolecznego, Warszawa 2012, s. 228-229.
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pracownika delegowanego w prawie pracy, tylko okreslajg w jakim panstwie pracow-
nik delegowany bedzie podlegat ubezpieczeniu spolecznemu. Po drugie, odmienny
jest zakres art. 12 rozporzadzenia 883/2004 od art. 1 ust. 3 dyrektywy podstawowe;.
Zakresy te si¢ krzyzuja, ale nie sa tozsame. Zakres art. 12 rozporzadzenia 883/2004
jest wezszy od zakresu art. 1 ust. 2 dyrektywy. Stad nie sposob przyjmowacé per ana-
logiam ograniczenia okresu delegowania do 24 miesigcy w oparciu o przepis art. 12
rozporzadzenia 883/2004, ktéry nie znajdzie zastosowania do kazdego pracownika
delegowanego. Wobec powyzszego oceniam poglad P. Mankowskiego jako nietrafny.

TRAKTATOWA PODSTAWA PRAWNA DELEGOWANIA PRACOWNIKOW

Cho¢ dyrektywy o pracownikach delegowanych postuguja si¢ pojeciem ,,pracow-
nika”, to regulacja delegowania pracownikow uzyskata swoja normatywng podstawe
w traktatowych przepisach o swobodzie $wiadczenia ushug tj. art. 56 1 57 TFUE. Oso-
by zatrudnione korzystajace ze swobody przeptywu os6b w doktrynie sg nazywane
pracownikami migrujacymi. 4 contrario, nie stosuje do pracownikow delegowanych
przepiséw o swobodzie przeptywu 0sob's.

Réznica migdzy pracownikami delegowanymi a migrujacymi nie dotyczy tylko
1 wylacznie podstawy prawnej regulujacej status prawny danej grupy pracownikow.
Roéznica w zakresie zastosowania prawa materialnego jaka zachodzi miedzy tymi pra-
cownikami dobrze zostata wyartykutowana w wyroku w sprawie Rush Portuguesa'.
Z perspektywy tego wyroku nie ma znaczenia, jakiego rodzaju praca jest $wiadczona
i czy jest ona wykonywana przez personel wysoko wyspecjalizowany czy tez przez
osoby niewymagajace kwalifikacji. Warunkiem uznania wskazanej grupy pracowni-
kéw za pracownikoéw delegowanych w ramach $wiadczenia ustug na rynku wewnetrz-
nym UE, chociaz ETS nie postuzyt si¢ tym pojeciem we wspomnianym orzeczeniu,
jest $wiadczenie pracy przejSciowo w ramach wykonywanej ushugi, a nastepnie po-
wrot tych pracownikow do panstwa, z ktorego przyjechali. Wihasnie tymczasowos¢
$wiadczenia pracy w danym panstwie cztonkowskim odroznia pracownikéw od pra-
cownikow migrujacych w ramach swobody przeptywu osob. Z perspektywy sytuacji
lokalnego rynku pracy pracownicy delegowani w istocie nie konkuruja z pracownika-
mi stale tam pracujgcymi, albowiem oni wykonujg prace na rzecz pracodawcy, ktory
ich delegujacego, a wigc majgcego siedzibe w innym panstwie cztonkowskim.

Podsumowujac, pracownicy delegowani w okresie $wiadczenia ustugi na teryto-
rium innego panstwa byli uprawnieni jedynie do wybranych warunkoéw zatrudnienia
obowigzujgcych w panstwie §wiadczenia ushugi, regulacja ta zmienita si¢ w 18 czerw-
ca 2018 r., o czym mowa ponizej. Natomiast pracownicy migrujacy korzystaja z pet-
nego réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia, wynagrodzenia i innych warun-
koéw pracy.

18 L. Mitrus, Swoboda. .., s. 161.
19 Wyrok ETS z dnia 27 marca 1990 r., C-113/89, Rush Portuguesa Lda przeciwko Office national
d’immigration, pkt 18.
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DELEGOWANIE KROTKOTERMINOWE I DLUGOTERMINOWE
NA GRUNCIE ZMIENIONEJ DYREKTYWY PODSTAWOWEJ]

Jednym z celéw dyrektywy jest ochrona interesu pracownikow delegowanych.
Przejawia si¢ ona tym, ze dyrektywa podstawowa w art. 3 ust. 1 oraz ust. 1a zmienio-
nej dyrektywy podstawowej okreslaja normy kolizyjne, ktore w §wietle prawa pry-
watnego mi¢dzynarodowego sg uznawane za normy wymuszajgce swoje zastosowa-
nie®. Nalezy przez nie rozumiec¢ takie, ktore moga znalez¢ zastosowanie do kazdego
stosunku prawnego, niezaleznie od tego, jakie prawo bedzie whasciwe dla zawartej
w jego ramach umowy?!. Przepisy wymuszajgce zastosowanie bedg wiec mogty do-
chodzi¢ do glosu, gdy prawo, ktorego sg czgscig nie jest objete statutem kontrakto-
wania. Oznacza to, ze sg to przepisy korygujace statut pracownika delegowanego,
wyznaczony na podstawie art. 8 rozporzadzenia Rzym 1?2, Dyrektywa nie harmoni-
zuje systemow prawa pracy poszczegolnych panstw cztonkowskich. Wskazuje ona in
principio, ktore uregulowania poszczegdlnych panstw cztonkowskich majg zastoso-
wanie do pracownikéw delegowanych?. Metoda regulacji art. 3 ust. 1 i ust. la Dyrek-
tywy 96/71/WE okresla, ktdre przepisy panstwa przyjmujacego, czyli tego, w ktorym
pracownik delegowany tymczasowo $wiadczy prace, bedg mialy zastosowanie do
jego sytuacji prawnej. W pozostatym zakresie zastosowanie znajdujg przepisy art. 8
rozporzadzenia Rzym 1.

W momencie uchwalenia dyrektywy rewizyjnej doszto do podziatu pracownikow
delegowanych na dwie grupy: delegowanych krotkoterminowo i dtugoterminowo?.
Zrédlem tego podziatu jest zespot norm wymuszajacych swoja wlasciwo$é w oparciu
o przepisy art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71/WE, ktory reguluje status prawny pracowni-
ka delegowanego krotkoterminowo i art. 3 ust. la dyrektywy 96/71/WE, regulujacy

20 W. Kurowski, Stosunek pracy wynikajgcy z umowy w prawie prywatnym miedzynarodowym, War-
szawa 2016, s. 203 i n.

2l P. Waz, Delegowanie pracownikéw do innego paristwa celem Swiadczenia ustug, Warszawa 2011,
s. 17.

22 Zgodnie z nim: ust. 1 Indywidualna umowa o prace podlega prawu wybranemu przez strony zgod-
nie z art. 3. Taki wybor prawa nie moze jednak prowadzi¢ do pozbawienia pracownika ochrony przyzna-
nej mu na podstawie przepisow, ktorych nie mozna wytaczy¢ w drodze umowy, na mocy prawa, jakie,
w przypadku braku wyboru, bytoby wlasciwe zgodnie z ust. 2, 3 i 4 niniejszego artykutu. Ust. 2. W zakre-
sie, w jakim strony nie dokonaty wyboru prawa wtasciwego dla indywidualnej umowy o prace, umowa
podlega prawu panstwa, w ktorym lub — gdy takiego brak — z ktérego pracownik zazwyczaj swiadczy
prace w wykonaniu umowy. Za zmiang¢ panstwa, w ktorym zazwyczaj swiadczona jest praca, nie uwaza
si¢ tymczasowego zatrudnienia w innym panstwie. Ust 3. Jezeli nie mozna ustali¢ prawa wlasciwego
zgodnie z ust. 2, umowa podlega prawu panstwa, w ktorym znajduje si¢ przedsigbiorstwo, za posrednic-
twem ktorego zatrudniono pracownika.

2 L. Mitrus, Swoboda przemieszczania si¢ pracownikow po przystgpieniau Polski do Unii Europej-
skiej, Warszawa 2003, s.169.

24 Podziat ten jest przyjety na potrzeby niniejszego artykutu. Pojecie delegowania dtugoterminowe-
go i krotkoterminowego z uwagi na fakt uchwalenia stosunkowo niedawno dyrektywy rewizyjnej nie stato
si¢ pojeciem jezyka prawniczego. Jednakze w moim przekonaniu okreslenie oddaje w sposob adekwatny
dyferencjacje pracownikow delegowanych.
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status prawny pracownika delegowanego dtugoterminowo. Zakres przepisoéw prawa
krajowego panstwa przyjmujacego stosowanych do pracownika delegowanego krot-
koterminowo jest znacznie wezszy niz w stosunku do pracownikow delegowanych
dlugoterminowo.

Terminologia przyjeta na potrzeby niniejszego artykutu, a uzyta do zréznicowa-
nia dwoch rodzajow delegowan wzigta si¢ z normatywnej podstawy dyferencjacji,
jaka jest czas wykonywania pracy przez pracownika delegowanego. Na podstawie
tresci art. 3 ust. 1a mozna wyprowadzi¢ wniosek, ze delegowanie dtugoterminowe to
takie, w ramach ktérego pracownik delegowany §wiadczy prace dtuzej niz 12 miesie-
cy, ewentualnie 18 miesigcy. A contrario z przywotanego przepisu wynika, Zze inne
zasady beda miaty zastosowanie, jesli §wiadczy prace w okresie nieprzekraczajagcym
12 miesigcy, ewentualnie 18 miesiecy, stad nazwatem je delegowaniem krotkotermi-
nowym.

Do pracownikow delegowanych krotkoterminowo maja zastosowanie przepisy
panstwa przyjmujacego w zakresie warunkow zatrudnienia, w szczegdlnosci takich
jak: minimalne okresy wypoczynku, maksymalne okresy pracy, wysokosci wynagro-
dzenia wraz z dodatkiem za prace w godzinach nadliczbowych i innych. Przepisy te
maja bezwzgledne zastosowanie, chyba ze przepisy panstwa wysytajacego sa wzgled-
niejsze dla pracownika delegowanego — w takiej sytuacji stosuje si¢ te przepisy. Ka-
talog wskazanych przepisow ma charakter zamkniety i panstwo czlonkowskie nie
ma prawa rozszerzaé¢ zakresu zastosowania innych przepisow z wlasnego ustawo-
dawstwa pracy ponad to, co zostato wskazane w art. 3 ust. 1 dyrektywy podstawowe;]
— takie stanowisko zostato tez wyrazone przez ETS®, a takie rozszerzenie mogtoby
negatywnie odbi¢ si¢ na urzeczywistnieniu swobody $wiadczenia ustug. Na margi-
nesie mozna doda¢, ze art. 3 ust. 1 dyrektywy podstawowej chroni rownolegle dwie
warto$ci: ochrone konkurencyjno$ci pomiedzy ustugodawcami i interes pracownika
delegowanego?.

Dyrektywa rewizyjna zmienita zasady ustalania norm wtasciwego prawa pracy
wzgledem pracownikéw delegowanych wykonujacych prace powyzej 12 miesiecy,
czyli pracownikow delegowanych dtugoterminowo. Rozszerzyla stosowanie wszel-
kich przepiséw prawa pracy panstwa przyjmujgcego do pracownikow delegowanych
na wszystkich pracownikéw wykonujacych pracg w ramach swiadczonej ustugi dhu-
zej niz 12 miesigey, ewentualnie przez 18 miesiecy?’. Do takich przepiséw mozna

2 Wyrok ETS z dnia 18 grudnia 2007 roku, w sprawie C-341/05, Laval un Partneri Ltd v Svenska
Elektrikerformatareforbundet, pkt 103-108.

26 Wyrok TSUE z dnia 12 lutego 2015 roku, w sprawie C 396/13, Elektrobudowa SA, pkt 30.

27 Art. 3 ust. 1 a dyrektywy 96/71/WE: ,,W przypadku gdy rzeczywisty okres delegowania przekra-
cza 12 miesigcy, panstwa cztonkowskie zapewniaja, bez wzgledu na to, jakie prawo ma zastosowanie do
danego stosunku pracy, aby przedsigbiorstwa, o ktorych mowa w art. 1 ust. 1, gwarantowaty, w oparciu
o zasade rownego traktowania, pracownikom, ktorzy zostali delegowani na ich terytorium, poza warun-
kami zatrudnienia, o ktorych mowa w ust. 1 niniejszego artykutu, takze stosowanie wszelkich majacych
zastosowanie warunkow zatrudnienia, ktore w Panstwie Czlonkowskim, gdzie wykonywana jest praca,
okres$lane sa przez: — przepisy ustawowe, wykonawcze lub administracyjne, i/lub — umowy zbiorowe lub
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zaliczy¢ pozaplacowe $wiadczenia, jakie pracodawca musi zaptaci¢ pracownikowi
wynikajagce z prawa panstwa przyjmujacego. Takie rozszerzenie stosowania przepi-
SOW prawa pracy nastepuje ex lege po uptywie okresu okreslonego w dyrektywie i ma
charakter bezwzgledny, chyba ze strony stosunku pracy umowig si¢ na stosowanie
norm wzgledniejszych, niz te ktére wymuszaja swoje zastosowanie.

Dodatkowo przepis dyrektywy przewidziat przedtuzenie okresu delegowania
do 18 miesiecy, podczas ktorego do pracownika delegowanego miatyby zastoso-
wanie tylko normy wymuszajace swoje zastosowanie, o ktorych mowa w art. 3
ust. 1 Dyrektywy. Stad delegowanie krotkoterminowe moze by¢ wydtuzone na
maksymalny okres 18 miesigcy. Warunkiem wydtuzenia tego okresu jest ztozenie
umotywowanego powiadomienia do wlasciwego organu panstwa cztonkowskie-
go, do ktérego pracownik zostat wystany. Ustanowienie procedury powiadamiania
lezy w gestii panstw cztonkowskich. Przepisy takie powinny by¢ zgodne z zasa-
dami ogdlnymi, powinny by¢ tak skonstruowane, aby byty niedyskryminacyjne
i proporcjonalne do ustanowionego celu. Stad za sprzeczne z tym przepisem oraz
art. 56 TFUE moze by¢ uznane wprowadzenie wysokiej oplaty notyfikacyjnej za
przedtuzenie tego okresu przez organ panstwa cztonkowskiego czy tez uzupenie-
nie przepisu w ustawie implementujacej dodatkowymi przestankami materialno-
prawnymi, ktore ograniczg ilo$¢ standéw faktycznych umozliwiajacych takie prze-
dtuzenie wskazanego okresu.

Podsumowujgc te cze$¢ rozwazan mozna stwierdzié, ze istota nieokre$lono$ci
okresu delegowania pracownika zostata zaburzona przez zmiang dyrektywy pod-
stawowej. Dyrektywa rewizyjna zmienita zasady wykorzystania przepiséw wymu-
szajacych swoje zastosowanie do pracownikow delegowanych. Przepis art. 3 ust. la
zmienionej dyrektywy podstawowej w istocie nie zmienit definicji pracownika de-
legowanego ani definicji delegowania pracownikow — okres delegowania pracow-
nikow nadal pozostal na gruncie dyrektywy blizej nieokreslony. Przepis ten zmienit
jednak zakres norm wymuszajacych swoje zastosowanie w stosunku do pracownikow
delegowanych w zalezno$ci od dlugosci okresu wykonywanej przez nich pracy. Jak
wskazuje M. Szypniewski, zmiana taka w istocie zrownata status prawny pracowni-
ka delegowanego i pracownika migrujacego korzystajagcego ze swobody przeptywu
0s0b?. Poglad ten w istocie jednak nie do konca odpowiada stanowi normatywne-
mu ze wzgledu na réznice w zakresie materialnoprawnej regulacji dyferencjujace;j
te dwie kategorie pracownikow. Jest to brak stosowania do pracownika delegowane-
go: a) procedur, formalno$ci i warunkow zawierania 1 rozwigzywania umow o prace,
w tym klauzul o zakazie konkurencji; b) uzupekiajacych pracowniczych programow
emerytalnych.

Wprowadzenie tych dwoch wyjatkow jest zwigzane z faktem, ze dotycza one
przepisow, ktore bezposrednio nie ksztattuja uprawnien pracowniczych wynikaja-

orzeczenia arbitrazowe uznane za powszechnie stosowane lub ktore w innym przypadku majg zastosowa-
nie zgodnie z ust. 8”.
2 M. Szypniewski, op. cit., s.257. Podobnie M. Benio, op. cit., s. 19.
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cych z samego stosunku pracy, stad nie majg bezposredniego wptywu na koszty
pracy, tak jak np. przepisy ptacowe, urlopowe czy antydyskryminacyjne. Przepi-
sy dotyczace nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy decydujg o zdolnosci
prawnej do wstapienia w stosunek pracy i majg niebagatelne znaczenie dla praco-
dawcoéw w konteks$cie ewentualnego rozwigzania stosunku pracy, jednakze prawo
do $wiadczen w tym zakresie aktualizuje si¢ juz po ustaniu tego stosunku. Przykta-
dowo rozwigzanie umowy na mocy wyroku sadowego w Niemczech oznacza au-
tomatycznie powinnos¢ uiszczenia odprawy (die Abfindung) na rzecz pracownika.
Jest to $wiadczenie pieni¢zne stanowigce rekompensate za utracone miejsce pracy.
Odprawa co do zasady wynosi rownowarto$¢ 12 miesigcznego wynagrodzenia pra-
cownika®. Stad brak stosowania tych przepisow do pracownika delegowanego ma
niebagatelne znaczenie w kontekscie kosztow ewentualnego wadliwego rozwigza-
nia stosunku pracy, gdzie wysoko$¢ odszkodowan albo innych §wiadczen w zalez-
nosci od ustawodawstwa krajowego jest rozna i moze by¢ w niektorych panstwach
znaczna.

Wyjatek dotyczacy niestosowania do pracownikow delegowanych przepisow
o pracowniczych programach emerytalnych jest podyktowany faktem, ze pracow-
nik w takim programie uczestniczy przez dlugie lata i stosowanie tych przepiséw
do pracownikow delegowanych, ktorzy zwyczajowo oszczedzajg na innych zasadach
w innym panstwie cztonkowskim, mogloby spowodowac znaczne problemy praw-
ne z zakresie ustalania, ktdre przepisy o pracowniczych planach emerytalnych maja
zastosowanie 1 jak miataby si¢ odbywaé wyplata z danego programu emerytalnego,
skoro pracownik w nim uczestniczyt przyktadowo 6 miesigcy, a pdzniej w innym.
Egzemplifikacja tego problemu moze by¢ pytanie, czy zaraz po zakonczeniu wyko-
nywania pracy w danym panstwie nie przystugiwatoby mu prawo do wyptaty wpta-
conych sktadek.

Rozwigzania prawne eliminujace stosowanie przepisow panstwa przyjmujacego
w zakresie dwoch wyzej opisanych wyjatkow stuzy zachowaniu spojnosci systemo-
wej w odniesieniu do poddania stosunku pracy pracownika delegowanego taczniko-
wi migjsca pracy, w ktérym zwyczajowo pracuje w zakresie norm pozwalajacych
na zmiang tresci tego stosunku oraz zabezpieczenia emerytalnego pracownika. Inne
rozwigzanie byloby sprzeczne z art. 56 Traktatu o funkcjonowaniu UE i zréwnatoby
status pracownika delegowanego z pracownikiem migrujacym.

Podsumowujac, powyzsze rozrdéznienie doprowadzito do wyodrgbnienia dwoch
grup pracownikow delegowanych. Pierwsza to pracownicy delegowani krotkotermi-
nowo, do ktérych maja zastosowanie tylko wybrane przepisy panstwa przyjmujacego,
o ktérych mowa w art. 3 ust. 1 Dyrektywy podstawowej i delegowanych dtugoter-
minowo, do ktorych co do zasady stosuje si¢ wszelkie przepisy prawa pracy kraju

przyjmujacego.

» L. Mitrus, Wypowiedzenie umowy o pracg z przyczyn dotyczqcych pracownika, Warszawa 2018,
s. 278.
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CHARAKTER PRAWNY NORM WYNIKAJACYCH Z ART. 3 UST. 1A
ZMIENIONEJ DYREKTYWY PODSTAWOWEJ

Art. 3 ust. 1la zmienionej dyrektywy nalezy kwalifikowaé z perspektywy prawa
mig¢dzynarodowego prywatnego jako normy wymuszajace swoje zastosowanie. Za
takim stanowiskiem przemawia wiele argumentdéw opartych zaré6wno na wykladni
jezykowej, jak i systemowe;.

Po pierwsze, stosujac wyktadni¢ jezykowa nalezy zwroci¢ uwage, ze przepis po-
stuguje si¢ sformutowaniem ,,panstwa cztonkowskie zapewniaja”. Czasownik w tym
zdaniu zostat uzyty w trybie oznajmujacym, co nie pozostawia wyboru panstwom
cztonkowskim w zakresie okreslenia, ktore normy majg zastosowanie. Stosowanie
tych norm jest wigc obligatoryjne.

Po drugie, analizujac problem z punktu widzenia wyktadni wewnatrzsystemowej
przepis art. 3 ust. la zmienionej dyrektywy podstawowej zostal dodany do przepisu,
ktory juz wezesniej calosciowo wprowadzal normy wymuszajace swoje zastosowa-
nie tj. art. 3 ust. 1 zmienionej dyrektywy podstawowej. Obecnie ma on zastosowanie
tylko do delegowania krétkoterminowego.

Po trzecie, z perspektywy wyktadni celowos$ciowej ustanowienie tej normy jest
zdeterminowane ochrong konkurencji wsrdd przedsigbiorcow $wiadczgcych ustugi, co
wprost wynika z motywu 10 preambuty dyrektywy rewizyjnej. Wprowadzenie takiego
ograniczenia musi by¢ jednak zdeterminowane ochrong nadrzednego interesu, by¢ ko-
nieczne i proporcjonalne. Co wigcej, motyw ten okresla, jaka warto$¢ jest chroniona i nie
jest nim interes pracownika delegowanego, ktory jest dostatecznie chroniony w przepi-
sach panstwa przyjmujacego. Przepis ten posrednio chroni lokalne rynki pracy przed
naduzywaniem instytucji delegowania poprzez wysytanie pracownika na kilka lat w to
samo miejsce. De facto w tym czasie mogiby pracowac tam pracownik bedacy obywa-
telem panstwa przyjmujacego albo pracownik migrujacy. Przepis ten ciggle nie zabrania
stosowania norm korzystniejszych niz wynikajace z prawa panstwa przyjmujacego.

Ustanowienie przepisu art. 3 ust. 1a zmienionej dyrektywy podstawowej kreuja-
cego normy wymuszajace swoje zastosowanie w zakresie korzystania z wigkszo$ci
przepisoOw ustawodawstwa pracy panstwa przyjmujacego, w polskiej doktrynie spo-
tkato si¢ z krytyka. M. Benio zwrdcit uwage, ze zmiana taka oznacza de facto pozba-
wienie stron stosunku pracy mozliwosci wyboru prawa wtasciwego, co jego zdaniem
stoi w sprzecznosci z art. 8 ust. 1 rozporzadzenia Rzym I*°. Z uwagi na waskie ramy
opracowania nie bede¢ analizowat tej kwestii.

PRZESLANKI AKTUALIZACJI ZMIANY PRAWA WEASCIWEGO NA PODSTAWIE ART. 3
UST. 1 AZMIENIONEJ DYREKTYWY PODSTAWOWE]

Ustawodawca unijny celem zapobiezenia obchodzenia przepisu art. 3 ust. 1a po-
przez zastepowanie dotychczasowego pracownika delegowanego $wiadczacego pra-

30 M. Benio, op. cit., s. 19.
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c¢ przez 12 miesiecy, inng osobg wykonujacg te samg prace w ramach delegowania,
dodat do tresci art. 3 ust. 1a dyrektywy zdanie 2, stanowigce:

W przypadku gdy przedsigbiorstwo, o ktorym mowa w art. 1 ust. 1, zastgpuje pra-
cownika delegowanego innym pracownikiem delegowanym wykonujagcym to samo
zadanie w tym samym miejscu, okresem delegowania do celd6w niniejszego ustepu
jest taczny czas trwania okresow delegowania poszczegdlnych pracownikow delego-
wanych. Wyrazenie ,,to samo zadanie w tym samym miejscu” w akapicie czwartym
niniejszego ustepu interpretuje si¢ uwzgledniajgc migdzy innymi charakter ustugi,
ktéra ma by¢ swiadczona, prace, ktora ma zostaé wykonana, oraz adres(y) miejsca
pracy.

Wskazany przepis nalezy wyktada¢ w ten sposob, ze kazdy pracownik delegowa-
ny, ktory przekroczy okres §wiadczenia tej samej pracy wynoszacy 12, ewentualnie
18 miesi¢cy uzyskuje wszelkie uprawnienia, ale tez i obowiazki wynikajace z prawa
pracy panstwa przyjmujacego. Warunkiem jest $wiadczenie takiej samej pracy przez
wskazany wyzej okres.

Przepis ten okresla zasade, stad jezeli jaki$ przepis nie ma zastosowania to ko-
nieczne jest wprost okreslenie takiego wytaczenia w dyrektywie. Dyrektywa okre-
slita tylko dwa wyjatki, dotyczace m.in. zasad nawigzywania i rozwigzywania sto-
sunku pracy, o czym byla mowa wcze$niej. Przestankg zastosowania tego przepisu
jest $wiadczenie ,,tozsamej pracy”, normatywnie nazwanej w przepisie dyrektywy
,,t0 samo zadanie, w tym samym miejscu”. Kryteria mozna podzieli¢ na podmiotowe
1 przedmiotowe.

Po pierwsze, kryterium podmiotowym jest tozsamo$¢ ustugodawcy delegujace-
go. Ustawodawca europejski postugujac sie pojeciem ,,przedsigbiorstwo, o ktorym
mowa w art. | ust. 1 dyrektywy”, uzywa go w tym przepisie nie w znaczeniu general-
nym, czyli jakiegokolwiek przedsigbiorcy delegujacego pracownikow, albowiem ta-
kich przedsigbiorstw moze by¢ wiele przy wykonywaniu tej samej ustugi, zwlaszcza
w sektorze budowlanym. Postanowienie dyrektywy ma zastosowanie do konkretne-
go przedsigbiorcy delegujacego, ktorego pracownicy juz wykonuja prace w ramach
$wiadczonej ustugi. W moim przekonaniu wyktadnia taka jest jedyng dopuszczalng
interpretacja tego przepisu, albowiem pierwszy wariant wyktadni prowadzitby do
stanu niepewnos$ci prawnej potencjalnych ustugodawcow. Przedsiebiorca delegu-
jacy, ktory po raz pierwszy deleguje swoich pracownikow nie ma prawa wiedziec,
czy wcze$niej ta sama praca, w tym samym miejscu, nie byla juz §wiadczona przez
pracownikéw delegowanych innego przedsigbiorcy, czyli statoby to w sprzeczno$ci
z jedng z podstawowych zasad prawa europejskiego — zasadg pewnosci prawa. Co
wiecej, taka wyktadnia mogtaby wywota¢ tzw. efekt mrozacy — przedsigbiorcy dele-
gowani mogliby ba¢ si¢ wysyta¢ swoich pracownikow wiedzac, ze moga by¢ zobo-
wigzani do stosowania wickszosci przepisOw prawa pracy panstwa przyjmujacego,
a co wigcej, jesli ich nie zastosuja, nawet przez swoja niewiedz¢ moga by¢ pociagnig-
ci do odpowiedzialno$ci prawnej.

Po drugie, wystegpuje kryterium przedmiotowe, a to jest ,,wykonywanie przez
pracownika delegowanego tego samego zadania w tym samym miejscu”. Kryte-
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rium to jest nieostre. Przy jego wlasciwej wyktadni nalezy odwotac¢ si¢, jak wska-
zuje dyrektywa, do charakteru §wiadczonej ustugi, co rowniez niewiele wyjasnia,
czym jest ,,to samo zadanie”. Moim zdaniem ocena tozsamos$ci zadania musi by¢
dokonywana na podstawie pordwnania czynnosci faktycznie wykonywanych przez
pracownika delegowanego, ktéry w tym samym miejscu $wiadczyt prace przed
zastgpieniem go przez innego pracownika. Ocena realizacji tozsamosci zadania po-
winna opiera¢ si¢ na dokonanej symulacji, jakie czynnosci faktyczne wykonywat
uprzednio pracownik delegowany, pracujgcy w tym samym miejscu, co pracownik,
ktory aktualnie $§wiadczy prace. Przy ocenie nie moze mie¢ znaczenia nazwa sta-
nowiska pracy czy wykaz obowigzkow, w tym zadan pracownika delegowanego,
albowiem wykonywanie zadania jest czynnoS$cia faktyczng, a nie prawna. Praco-
dawca delegujacy mogtby bowiem tworzy¢ takie dokumenty, ktore celowo beda
wprowadzaly w btad co do $wiadczonej pracy. Oczywiscie dokumenty takie moga
by¢ dowodem w ewentualnym postepowaniu sagdowym albo administracyjnym, ale
nie mozna na ich podstawie wyprowadzi¢ wniosku, ze byta to taka sama lub inna
praca.

Kolejnym kryterium jest ,,to samo miejsce”. Ustawodawca europejski wskazat, ze
przy ustaleniu, czy to kryterium zostato spetnione powinno si¢ bra¢ pod uwage adre-
sy miejsca pracy. Za miejsce wykonywania pracy nalezy uzna¢ punkt geograficzny,
w ktorym pracownik $wiadczy prace albo jaki$ obszar w obrebie, gdzie taka praca jest
swiadczona. To drugie kryterium moze mie¢ zastosowanie w przypadku kierowcow
w transporcie migdzynarodowym.

Po trzecie, konieczne jest spetnienie kryterium temporalnego, co wprost nie wy-
nika z przepisu, jednakze jest mozliwe do wyinterpretowania z istoty regulacji. Za-
stapienie pracownika delegowanego powinno nastgpi¢ natychmiast po zakonczeniu
wykonywania pracy przez poprzedniego pracownika albo w nicodlegtym odstgpie
czasowym od takiego zakonczenia. Problem, jaki si¢ nasuwa, to brak mozliwos$ci
wskazania na gruncie dyrektywy precyzyjnego odstepu czasu, ktoéry musi uptyngc,
zeby uznac, ze ten sam pracownik delegowany $wiadczy prace w zastgpstwie za inne-
go pracownika. De facto moze to zosta¢ uksztattowane przez ustawodawstwa krajowe
albo praktyki organéw uprawnionych do egzekwowania przepisow dyrektyw w kon-
kretnych panstwach.

Oznacza to w praktyce, ze kazdy pracownik delegowany po spetnieniu trzech
wyzej opisanych kryteriow staje si¢ pracownikiem delegowanym dlugoterminowo.
Podkresli¢ nalezy, ze pojecie delegowania dlugoterminowego nie odnosi si¢ do
dtugosci pracy konkretnego pracownika delegowanego, ale wszystkich pracowni-
kow delegowanych w ramach tej samej ustugi po uptywie okresu, o ktérym mowa
w art. 3 ust. la zmienionej dyrektywy podstawowej. Stad pracownik delegowany
dtugoterminowo moze by¢ juz za takiego traktowany w pierwszym dniu pracy, je-
zeli uptynat okres, o ktorym mowa w art. 3 ust. la zmienionej dyrektywy podsta-
wowej.
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PODSUMOWANIE

Podsumowujgc wcezesniejsze rozwazania, na gruncie tresci zmienionej dyrekty-
wy podstawowej mozna wyrézni¢ dwie grupy pracownikéw delegowanych. Pierwsza
z nich to pracownicy delegowani kréotkoterminowo, to jest 12 miesigcy, do ktérych
majg zastosowanie tylko niektore przepisy ustawodawstwa pracy panstwa przyj-
mujacego okreslone w art. 3 ust. 1 Dyrektywy podstawowej. Druga grupe stanowia
pracownicy delegowani dlugoterminowo, czyli na czas dluzszy niz 12 miesigcy,
a w przypadku uzasadnionej potrzeby dluzszy niz 18 miesiecy. Grupa ta podlegaé
bedzie wszelkim przepisom prawa pracy panstwa przyjmujacego, z wyjatkiem doty-
czacych kontraktowania w zakresie nawigzywania, zmiany i rozwigzywania stosunku
pracy oraz pracowniczych programow emerytalnych.

Powyzsze rozréznienie pracownikow delegowanych dhlugoterminowo od delego-
wanych krotkoterminowo ma donioste znaczenie prawne, albowiem od tego zalezy
okreslenie wlasciwych przepisdOw prawa pracy, ktore majg zastosowanie do danej gru-
py pracownikow. Art. 3 ust. 1 1 ust. 1a zmienionej dyrektywy podstawowej okreslit
normy wymuszajace stosowanie z perspektywy prawa prywatnego migdzynarodowe-
go. W przypadku pracownikow delegowanych krotkoterminowo, zastosowanie maja
tylko wybrane przepisy prawa pracy panstwa przyjmujacego okreslone w art. 3 ust. 1
dyrektywy. Zas w przypadku delegowania diugoterminowego zastosowanie majg
wszelkie przepisy prawa pracy panstwa przyjmujacego z wytaczeniem: procedur, for-
malnosci i warunkow zawierania i rozwigzywania umow o prace, w tym klauzul o za-
kazie konkurencji oraz uzupetiajgcych pracowniczych programéw emerytalnych. To
wylagczenie na gruncie prawa unijnego odroznito sytuacje prawng pracownika dele-
gowanego dtugoterminowo od pracownika migrujacego korzystajacego ze swobody
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ABSTRACT

The object of this article is an analysis of the art. 3 sec. la of the amended on 18 June 2018
Directive 96/71/EC of the European Parliament and of the Council of 16 December 1996 concern-
ing the posting of workers in the framework of the provision of services. From the perspective of
the directive this provision does not change the legal nature of posting, but amends the scope of the
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labor law provisions provided in the host state. In fact, this provision divides posted workers into
two groups: short-term and long-term posted.

The author states a hypothesis that division into long-term posted workers and short-term post-
ed workers carries substantial legal significance as it implies the implementation of appropriate
regulations of labor law which apply to one or the other group of workers.

The study discusses criteria regarding the status updating of long-term posting and analysis
regarding status of a worker in the framework of such posting from the perspective of the private
international law. The status of the long-term posted workers in the private international law partly
resembles the status of the migrating workers on the basis of the freedom of movement. The research
method used in the paper is a dogmatic-legal method.



