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Wprowadzenie

Szanowni Czytelnicy,

oddajemy w Panstwa rece pierwszy tom artykutéw poswieconych
delegowaniu pracownikéw z serii Mobilno$¢ pracy, mobilno$¢ ustug
w Unii Europejskiej. Jest on efektem refleksji autoréw nad obradami
1 Ogdlnopolskiej Konferencji ,Koordynacja systemdéw zabezpieczenia
spotecznego. Stosowanie, egzekwowanie, zmiany”, zorganizowanej na
Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie w dniach 11-12 kwietnia
2013 1. Konferencja zdominowala zostata przez problematyke delego-
wania pracownikéw w ramach swobody $wiadczenia ustug ze wzgledu
na toczace sie w latach 2012-2014 w Parlamencie Europejskim i Radzie
(WE) prace nad projektem dyrektywy wdrozeniowej do dyrektywy
96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r.
dotyczacej delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug.

Niniejsze opracowanie rozpoczyna wypetianie luki w literaturze
fachowej poswieconej zatrudnieniu transgranicznemu. Problematyka,
ktérg zajeli sie Autorzy poszczegdlnych artykuldw, nie da sie tatwo
przypisa¢ jednej dyscyplinie nauki. Stad bierze si¢ interdyscyplinar-
nos$¢ pierwszego tomu Mobilno$é pracy, mobilno$¢ ustug w Unii
Europejskiej. Delegowanie pracownikéw jest bardzo dynamicznie roz-
wijajgcym sie zjawiskiem gospodarczym i spotecznym, ktére ze wzgle-
du na watek miedzynarodowy wymaga regulacji o charakterze antyko-
lizyjnym w dziedzinie prawa pracy, ubezpieczen spolecznych i prawa
podatkowego. Mobilno$¢ pracy w Unii Europejskiej przyczynia sie do
zmniejszania bezrobocia dzieki realokacji zasobéw pracy, do rozwoju
gospodarki dzieki powstawaniu i rozwojowi przedsiebiorstw $wiad-
czacych ustugi na terenie innych panstw cztonkowskich - bez koniecz-
nosci przenoszenia dzialalno$ci gospodarczej czy tworzenia zagra-
nicznych oddzialéw lub spétek. W koricu, mobilnoé¢ pracy poprawia
konkurencyjnos$¢ na rynku wewnetrznym, dostarczajgc konsumentom
wysokiej jakosci ustug w konkurencyjnej cenie. Niebagatelne jest takze
znaczenie transgranicznego $wiadczenia ustug dla integracji kulturo-
wej w Unii Europejskiej, dla przetamywania szkodliwych stereotypdw,
barier jezykowych i kulturowych. Z drugiej strony, poszukiwanie pracy
za granicg - w oderwaniu od rodziny, w obcej kulturze, w nieznanym
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Wprowadzenie

$rodowisku pracy - moze si¢ wigza¢ z nowymi zagrozeniami: nieréw-
nego traktowania pracownikéw ze wzgledu na narodowo$¢ czy obywa-
telstwo, niedostatecznej ochrony praw pracowniczych, zatrudnieniem
nielegalnym, a w skrajnym przypadku wspétczesnym handlem ludZzmi.

Jak pokazaly prace nad dyrektywa wdrozeniowa, niezwykle trudno
jest osiagna¢ réwnowage miedzy poprawg ochrony praw pracownikéw
delegowanych, a swoboda $§wiadczenia ustug. W toku prac ozyly tez
uprzedzenia narodowe i przesigkniete protekcjonizmem zarzuty dum-
pingu socjalnego. Polska jest niekwestionowanym liderem w $wiad-
czeniu ustug transgranicznych, a polskie przedsiebiorstwa delegujg
najwiecej pracownikow w catej Unii Europejskiej. Zjawisko to, oparte
o kapital ludzki, jest wazne dla polskiej gospodarki i stanowi jedno z jej
przewag konkurencyjnych na wewnetrznym rynku. W odréznieniu od
emigracji zarobkowej, pozwala pracownikom delegowanym na zacho-
wanie silnych wiezi rodzinnych, spotecznych i gospodarczych z Polska.
Ochrona rzetelnych polskich przedsiebiorcéw korzystajgcych ze swo-
body $wiadczenia ustug jest warto$cig komplementarng w stosunku do
ochrony praw pracownikéw delegowanych.

Na pierwszy tom serii Mobilnos$¢ pracy, mobilnos¢ ustug w Unii
Europejskiej ztozyly sie artykutly przedstawiajgce delegowanie pracow-
nikéw z bardzo réznych punktéw widzenia. Znajdziemy zatem artykut
autorstwa dr Marii Urbaniec i prof. Kazimierza Zielinskiego poswieco-
ny prawu swobodnego przeplywu pracownikéw w Unii Europejskiej,
w ktorym szczegdlnie istotny jest aspekt integracji spolecznej, zapew-
nionej przez te swobode. Stanowi on doskonate tto do podjecia rozwa-
zan nad przemieszczaniem sie pracownikéw na wewnetrznym rynku
w ramach swobody $wiadczenia ustug. Ten rodzaj migracji zarobkowej
ma charakter czasowy i nie wigze sie z opuszczeniem swojego kraju
na stale, pozwalajac jednak na czerpanie korzysci, jakie daje praca za
granica. Dodatkowo, spora cze$¢ artykulu autorstwa dra Marka Benio
po$wiecona jest analizie procesu legislacyjnego, jaki mial miejsce
w latach 2012-2014 nad dyrektywg wdrozeniows do dyrektywy o pra-
cownikach delegowanych. W artykule szczeg6lng uwage po$wiecono
zastosowaniu interaktywnych metod rzadzenia w procesie legislacyj-
nym. Z kolei referat Stefana Schwarza wygloszony na wspomnianej
konferencji, ,Lekarstwo gorsze niz sama choroba, czyli przyszlosé
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delegowania w $wietle projektu nowej dyrektywy wdrozeniowe;j”,
daje doskonate pojecie o zagrozeniach, jakie dla swobody $wiadczenia
ustug niesie zbyt daleko idaca regulacja. Pokazuje takze, jaka wartos¢
polskiej gospodarce przynosi transgraniczne $wiadczenie ustug i dele-
gowanie pracownikow. Dominik Matczak w swoim artykule wyjasnia
zasade korzystnosci stosowang w prawie pracy wobec pracownikow
delegowanych, wskazujagc na wysoksg ochrone intereséw pracowni-
czych. Jednocze$nie ujawnia trudnosci interpretacyjne mogace sie
pojawi¢ w wyborze korzystniejszych przepisédw prawa pracy zgodnie
z dyrektywg 96/71/WE w sprawie delegowania pracownikéw w ramach
swobody $wiadczenia ustug. Maciej Gnela przybliza regulacje zwigza-
ne z mozliwoscig uzyskania przez przedsiebiorce wiazacej interpre-
tacji przepisow od Zakladu Ubezpieczeni Spotecznych lub odpowied-
nio Kasy Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego. Stawia przy tym
postulaty de lege ferenda w celu ograniczenia mozliwosci wzruszenia
decyzji wydanych w sprawach, w ktérych uzyskano wczesniej wigzacg
interpretacje organu rentowego. Nienawigzujacy wylacznie do mobil-
nosci pracy przedmiot rozwazan jest niestychanie istotny dla przed-
siebiorstw delegujacych pracownikéw do pracy za granicg w ramach
swobody $wiadczenia ustug. Czesto korzystajg z tego narzedzia, poszu-
kujac spdjnosci regulacji unijnych, krajowych panstwa siedziby i kra-
jowych panstwa, do ktérego pracownicy sg delegowani. Narzedzie to
pomaga takze organowi rentowemu w promowaniu dziatar zgodnych
z prawem. Tworzy tez przyjazne otoczenie prawne dla podejmowa-
nej dziatalno$ci ustugowej. Tom koriczy studium przypadku agencji
zatrudnienia delegujacej pracownikéw do pracy w Unii Europejskiej
przede wszystkim w dziedzinie ustug opieki nad osobami starszymi,
autorstwa Anny Sekowskiej i dr Marii Urbaniec.

Opracowanie, ktdre trzymacie Panistwo w reku nie aspiruje do
monografii. Nie jest wyczerpujacym przedstawieniem problematyki.
Jest to zbidr artykuldéw rozpoczynajgcy cykl wydawniczy pod nazwg
»,Mobilno$¢ pracy, mobilno$¢ ustlug w Unii Europejskiej”, poswie-
cony mobilno$ci pracy, swobodzie $wiadczenia ustug na wewnetrz-
nym rynku Unii Europejskiej, delegowaniu pracownikéw i migracji
zarobkowej. Przeplatajgce sie watki z dziedziny prawa pracy, ubezpie-
czen spotecznych, zarzgdzania zasobami ludzkimi, jako$ci rzgdzenia
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i procesu legislacyjnego, wspdtpracy przedsiebiorcéw i administra-
¢ji, stanowig odzwierciedlenie celu, jaki przy$wiecal organizatorom
1 Ogoélnopolskiej Konferencji ,Koordynacja systemdéw zabezpieczenia
spotecznego. Stosowanie, egzekwowanie, zmiany” w 2013 roku oraz 11
Europejskiego Kongresu Mobilnosci Pracy w 2014 r. Celem cyklicznego
kongresu jest stworzenie plaszczyznyidobrego klimatu do rozméw, dys-
kusji i poszukiwania rozwigzan dla przedstawicieli réznych $rodowisk
zaangazowanych w problematyke mobilno$ci pracy. Organizatorom
konferencji i kongresu zalezy na stworzeniu doskonalej atmosfery do
wymiany pogladow i przedstawiania stanowisk wielu srodowisk: wta-
$cicieli i menadzeréw przedsiebiorstw delegujacych pracownikéw do
pracy w innych krajach Unii Europejskiej w ramach swobody $wiad-
czenia ustug, przedstawicieli zwigzkéw zawodowych, przedstawicieli
Zakladu Ubezpieczen Spotecznych oraz przedstawicieli $wiata nauki.
Podczas konferencji i kongresu dochodzi do wymiany informacji, dys-
kusji, dialogu, rozstrzygania najbardziej kontrowersyjnych kwestii
prawnych zwigzanych z ochrong praw pracownikéw delegowanych,
obejmowaniem ich ubezpieczeniem spotecznym, okreslaniem wtla-
$ciwego ustawodawstwa, zapobieganiem naduzyciom i oszustwom,
ktorych dopuszczajg sie nieuczciwi przedsiebiorcy, eliminowaniem
naduzy¢ w transgranicznym $wiadczeniu ustug. Odzwierciedleniem
tej atmosfery jest niniejsza publikacja. Wierze, ze przyczyni sie ona do
lepszego poznania problematyki delegowania pracownikéw w ramach
swobody $wiadczenia ustug oraz zacheci kolejnych autoréw do aktyw-
nego wkladu w wyjasénianie zawito$ci prawnych i gospodarczych tran-
sgranicznego $wiadczenia ustug.

Zycze Panistwu inspirujacej lektury.
Dr Marek Benio
Krakéw, marzec 2014
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1. Geneza wspolnotowego prawa
w zakresie swobody przeptywu osob

Swoboda przepltywu oséb jest jedng z czterech podstawowych Swoboda

zasad wspolnotowych, obok wolnoéci przeplywu towaréw, ustug przeptywu
i kapitatu.” Pierwszy raz o zniesieniu przeszkéd w swobodnym prze- pracownikéw
mieszczaniu si¢ os6b wspomniano w art. 3 Traktatu ustanawiajgce- w Unii...

go Europejskg Wspdlnote Gospodarczg (EWG), zawartego w Rzymie
25 marca 1957 r. Termin ten zdefiniowano jednak dopiero w Jednolitym
Akcie Europejskim z 17 i 28 lutego 1986 r. jako ,obszar bez granic
wewnetrznych, w ktérym jest zapewniony swobodny przeptyw towa-
réw, 0s6b, ustug i kapitatu.” Od tego czasu owe cztery swobody uwaza
sie za zasady traktatowe.

Nalezy podkreslié, iz regulacje dotyczace swobodnego przemiesz-
czania sie osob odnosily sie poczgtkowo wylgcznie do obywateli paristw
cztonkowskich i przewidywaly wolny przeptyw oséb jedynie w celach
ekonomicznych. Przez dtugi okres, az do Traktatu z Amsterdamu,” na
poziomie wspdlnotowym nie wypracowano zadnych konkretnych roz-
wigzan, dotyczgcych swobodnego przepltywu oséb bez wzgledu na to,
czy s3 one obywatelami Wspdlnot Europejskich (WE) i w jakim celu
podrézujg. Nie mozna bylo wigc méwié o pelnym urzeczywistnieniu
wspomnianej zasady.

Majac na uwadze trudnosci w osiggnieciu tego celu w ramach
WE, gléwnie ze wzgledéw politycznych, niektére panistwa cztonkow-
skie (na poczatku tylko Francja, Niemcy i kraje Beneluksu) podjely
juz w latach 8o. dzialania w zakresie wspolpracy miedzyrzadowej,
umozliwiajace swobodne podrézowanie w obrebie WE, a nastepnie
stopniowe znoszenie kontroli na ich wspdlnych granicach. Dzigki ich

1 Art. 3, pkt. ¢ Traktatu ustanawiajacego Wspaolnote Europejska (wersja
skonsolidowana) (Dz.U. C 321 E z dnia 29.12.2006 .).

2 Art. 13 Jednolitego Aktu Europejskiego (Dz.U. L 169 z dnia 29.06.1987 r.).
3 Traktat z Amsterdamu z dnia 02.10.1997 r., obowiazujacy od 01.05.1999
r.(Dz.U. C 340 z 10.11.1997).
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inicjatywie i podpisaniu Uktadu z Schengen® mozliwe byto utworze-
nie we Wspdlnotach obszaru bez granic wewnetrznych, co poczatko-
wo traktowano jako nierealny zamiar. W wyniku udanej wspoétpra-
cy, prawie wszystkie pozostale paristwa WE - poza Zjednoczonym
Krélestwem i Irlandia - podjely ostatecznie decyzje o przylgczeniu
si¢ do Ukladu z Schengen.” Ogdlnie mozna stwierdzié, iz tzw. acquis
Schengen (dorobek Schengen), obejmujacy $rodki prawne, ktdre stuzg
zniesieniu kontroli na granicach wewnetrznych panstw cztonkowskich
oraz wprowadzajg jednolite zasady kontroli na granicach zewnetrz-
nych Unii Europejskiej, stanowi istotny element zasady swobodnego
przeptywu 0séb na obszarze UE.®

Dzieki dalszym dzialaniom UE, a przede wszystkim dzieki
Traktatowi z Amsterdamu,’ inicjatywa, ktéra poczatkowo poczy-
tywano za nierealng, okazala sie mozliwa do zrealizowania takze na
poziomie prawa europejskiego i przemieszczanie sie 0sob nie jest ogra-
niczone tylko do celéw ekonomicznych, jak poczgtkowo zakladano
w regulacjach wspolnotowych, lecz moze odbywac sie takze w kazdym
innym celu.

W zwigzku z tym, celem artykutu jest identyfikacja oraz synte-
tyczna charakterystyka podstawowych zalozen prawnych przeplywu
0s6b w UE, a szczeg6lnie pracownikéw, bedacych istotng grupg inte-
resariuszy, ktorzy majg decydujacy wplyw nie tylko na bezposrednie
wdrazanie i doskonalenie tego rodzaju swobody w polityce UE, lecz
takze na wspolnotowsg integracje spoteczno-gospodarcza. Na tej pod-

4 Porozumienie to zostato podpisane w Schengen (Luksemburg) w dniu

14 czerwca 1985 r. miedzy panstwami cztonkowskimi Uktadu z Schengen

5 K. Rokicka, Wtaczenie acquis Schengen w ramy prawne Unii Europejskiej,
»Studia Europejskie”, nr 2/2000, s. 76-78, 85.

6 K. Rokicka, Wtaczenie acquis Schengen w ramy prawne Unii Europejskiej,
LStudia Europejskie”, nr 2/2000, s. 79.

7 Traktat amsterdamski przyczynit sie do zwiekszenia kompetencji UE

m.in. dzieki utworzeniu polityki zatrudnienia WE. Por. Dziesie¢ lat europejskiej
strategii zatrudnienia (ESZ), Komisja Europejska, Urzad Oficjalnych Publikacji
Wspdlnot Europejskich, Luksemburg 2008, s. 10.
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stawie dokonana zostanie ocena zar6wno ograniczen wspdlnotowego
prawa w zakresie swobodnego przeplywu pracownikéw, jak i dziatan
wspierajacych swobodny przeptyw pracownikéw.

Istota swobodnego przeptywu pracownikow
w Unii Europejskiej

Swoboda przeptywu oséb jest jednym z podstawowych praw,
jakie gwarantuje ustawodawstwo wspdlnotowe. Swoboda ta obejmuje
prawo do osiedlania si¢ i prawo do pracy w innym panstwie czlonkow-
skim. Jak juz wspomniano, poczatki ustanowienia zasady swobodne-
go przepltywu pracownikéw siegaja okresu powstania WE, majacego
odzwierciedlenie w art. 3 Traktatu EWG, zawartego w Rzymie 25 marca
1957 r. Niemniej jednak, pojecie swobodnego przeplywu pracownikéw
oraz szczegblowe zapisy dotyczace tej zasady zostaly uregulowane
w art. 39 Traktatu ustanawiajgcego Wspdlnote Europejskg,® a nastep-
nie rozwinieto w osobnych aktach prawnych UE (tzw. prawodawstwie
wtérnym), m.in. w:

Rozporzadzeniu Rady (EWG) nr 1612/68 z dnia 15 pazdziernika 1968 r.
w sprawie swobodnego przeptywu pracownikéw wewngtrz Wspélnoty
(Dz.U. L 257 z dnia 19.10.1968 1.),°

Dyrektywie 2004/38/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
29 kwietnia 2004 r. w sprawie prawa obywateli Unii i ich rodzin do swobod-
nego przemieszczania si¢ i pobytu na terytorium panstw cztonkowskich
(Dz.U. L 158 z dnia 30.04.2004 1.), obowigzujacej od 30 kwietnia 2006 .

8  Traktat ustanawiajacy Wspdlnote Europejska stanowit czes¢ dorobku
prawnego Unii od 1993 r. do 2009 r., kiedy to nastepnie weszty w zycie przepisy
Traktatu z Lizbony. Aktualnie, art. 39 Traktatu o ustanawiajacego Wspodlnote
Europejska zostat zastapiony art. 45 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europej-
skiej (TFUE). Por. Wersje skonsolidowane Traktatu o Unii Europejskiej i Traktatu
o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz.U. UE 2012/C 326/01).

9 Aktualny wykaz aktéw prawnych dotyczacych swobodnego przeptywu
pracownikow znajduje sie na stronie: http://eur-lex.europa.eu/pl/legis/latest/
chap0510.htm (dostep: 28.06.2013 .
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Biorgc pod uwage ogdlny dorobek prawny Wspdlnot Europejskich
i Unii Europejskiej, tzw. acquis communautaire, w odniesieniu do
zasady swobodnego przeptywu pracownikéw, mozna wyrdznic co naj-
mniej cztery obszary, bazujgce na licznych regulacjach prawnych:
Wzajemne uznawanie kwalifikacji zawodowych, polegajace na elimi-
nowaniu przeszkéd w swobodnym wykonywaniu zawodu w dowol-
nym panstwie czlonkowskim. Praktyczne wdrozenie tej zasady czesto
utrudniajg jednak krajowe wymogi wykonywania niektorych zawodéw
w panistwie przyjmujacym. Aby uelastyczni¢ rynki pracy i zacheci¢ do
bardziej automatycznego uznawania kwalifikacji, zreformowany zostat
system uznawania kwalifikacji zawodowych w UE. Na mocy dyrek-
tywy 2005/36/WE w sprawie uznawania kwalifikacji zawodowych'®
dokonano konsolidacji i aktualizacji 15 obowigzujgcych dyrektyw,
ktére obejmujg prawie wszystkie przepisy dotyczace uznawania kwa-
lifikacji. Niemniej jednak Komisja Europejska podejmuje dalsze dzia-
tania doskonalgce, np. poprzez opublikowanie w 2011 r. Zielonej Ksiegi
pt. ,Unowocze$nienie dyrektywy w sprawie uznawania kwalifikacji
zawodowych*,** zawierajgcej propozycje zmian w obecnym systemie
uznawania kwalifikacji obowigzujagcym na obszarze UE.'? Propozycje
te maja na celu wprowadzenie dalszych rozwigzan i ulatwien
legislacyjnych dla przedstawicieli zawodéw regulowanych do korzy-
stania z prawa przemieszczania sie i podejmowania pracy w dowolnym
panstwie UE.

10 Dyrektywa 2005/36/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia

7 wrzesnia 2005 r. w sprawie uznawania kwalifikacji zawodowych (Dz.U. L
255/22 z dnia 30.09.2005 r.).

11 Unowoczesnienie systemu uznawania kwalifikacji zawodowych jest jed-
nym z 12 dziatan na rzecz poprawy funkcjonowania rynku wewnetrznego prze-
widywanych w dokumencie pt.: Akt o Jednolitym Rynku: Dwanascie dzwigni na
rzecz pobudzenia wzrostu gospodarczego i wzmocnienia zaufania ,Wspoélnie na
rzecz nowego wzrostu gospodarczego”, Bruksela, dnia 13.04.2011, KOM(2011)
206 wersja ostateczna.

12 Zielona Ksiega - Unowoczesnienie dyrektywy w sprawie uznawania
kwalifikacji zawodowych, Komisja Europejska, Bruksela, dnia 22.06.2011,
KOM(2011) 367 wersja ostateczna.
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» Prawa obywatelskie, obejmujgce prawa wyborcze (czyli prawa wszyst-
kich obywateli UE do aktywnego udzialu w zyciu politycznym poprzez
uczestnictwo w wyborach europejskich i lokalnych) oraz prawo pobytu
(pierwotnie przewidziane wylgcznie dla pracownikéw, rozszerzo- Swoboda
ne takze na osoby nieaktywne zawodowo). ** Zgodnie z dyrektywa przeptywu
2004/38/WE, regulujaca prawa obywateli UE do pobytu, wprowadzo- pracownikéw
no obywatelstwo UE jako podstawowy status obywateli panstw czlon- w Unii...
kowskich korzystajacych z prawa do swobodnego przemieszczania sie
i pobytu na terytorium UE.** Prawo do swobodnego przemieszczania
sie w obrebie Wspdlnoty odnosi sie nie tylko do pracownikéw, lecz
réowniez do innych kategorii oséb, takich jak studenci, emeryci i oby-
watele UE ogétem. Mozna zatem uznad, iz z punktu widzenia jednostki
jest ono prawdopodobnie najwazniejszym prawem w ustawodawstwie
Wspdlnoty i stanowi podstawowy element zaréwno rynku wewnetrz-
nego, jak i obywatelstwa europejskiego."”
» Swobodny przeplyw pracownikéw, dotyczacy zapewnienia zgodno-
$ci wewnetrznych przepiséw poszczegélnych parstw cztonkowskich
(w tym dotyczacych kryteriéw obywatelstwa, pobytu i wymogow
znajomosci jezyka) z acquis communautaire. Przepisy wspdlnotowe
dotyczace swobodnego przepltywu os6b maja zastosowanie do pracow-
nikéw migrujacych i przenoszacych sie z kraju swojego pochodzenia
do innego panstwa czlonkowskiego (paristwa przyjmujacego) w celu
podjecia tam pracy. W zwigzku z tym pracownicy majg prawo do prze-
mieszczania sie i pobytu, prawo do wjazdu i pobytu czlonkéw rodziny
oraz prawo do podejmowania pracy w innym panstwie cztonkowskim
UE. Swoboda przeplywu pracownikéw oznacza takze stopniowe usu-
wanie z prawodawstwa panstw czlonkowskich wszelkich form dys-
kryminacji w zakresie zatrudnienia, wynagrodzenia i innych warun-

13 Art. 8, 8a, 8b Traktatu z Lizbony (Dz.U. C 306/01 z dnia 17.12.2007 r.).
14 Art. 2 Dyrektywy 2004/38/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
29 kwietnia 2004 r. w sprawie prawa obywateli Unii i cztonkéw ich rodzin do
swobodnego przemieszczania sie i pobytu na terytorium Panstw Cztonkowskich.
15 Art. 4 ust. 2 lit. a), art. 20, art. 26 i art. 45-47 Traktatu o funkcjono-
waniu Unii Europejskiej, Wersje skonsolidowane Traktatu o Unii Europejskiej

i Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz.U. UE 2012/C 326/01).
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kéw pracy pracownikéw pochodzgcych z innych panstw Wspdlnoty.'©
Prawo pobytu pracownikéw migrujgcych w danym kraju jest uzalez-
nione od spelnienia okreslonych warunkéw, ktére réznig sie w zalez-
nosci od statusu tych oséb (pracownicy, osoby prowadzgce dziatalnos¢

na wlasny rachunek, pracownicy delegowani, bezrobotni).*

Swobodny
przeplyw pracownikéw nalezy odrézni¢ od swobody §wiadczenia ustug,
okreslonej w art. 56 Traktatu o funkcjonowaniu UE (TFUE), zgodnie
z ktérym przedsiebiorstwa majg prawo do $wiadczenia ustug w innym
panistwie czlonkowskim. Przedsiebiorstwa mogg zatem czasowo wysy-
fa¢ (,delegowac”) swoich pracownikéw do innego panstwa czlonkow-
skiego w celu wykonania prac niezbednych do éwiadczenia ustug.*®

Koordynacja systemdédw zabezpieczenia spolecznego, uregulowana
rozporzadzeniami, majacymi bezposredni wplyw na panistwa czton-
kowskie. Podstawg koordynacji jest dgzenie, aby osoby, ktdre korzysta-
ja z prawa do swobodnego przemieszczania si¢ na obszarze catej UE
mogly réwniez w okre§lonym zakresie korzysta¢ ze swojego zabezpie-
czenia spolecznego i ubezpieczenia zdrowotnego w kraju, w ktérym
poszukujg pracy. Wérdd inicjatyw podjetych przez UE nalezy wspo-
mnie¢ o prawodawstwie rozszerzajagcym przepisy UE w sprawie koor-
dynacji systemow zabezpieczenia spotecznego na obywateli panstw
trzecich. '° Wspdlnotowa koordynacja systeméw zabezpieczenia

16 Art. 39 Traktatu ustanawiajacego Wspdlnote Europejska (TWE) (Dz.U. UE
2006 C 321E) oraz art. 45 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz.U.
UE 2012/C 326/01).

17 Obywatele Unii po piecioletnim, nieprzerwanym okresie legalnego za-
mieszkiwania w przyjmujacym panstwie cztonkowskim nabywaja prawo statego
pobytu. K. Distler, G. Essers, FNV Przewodnik dla europejskich pracownikéw
mobilnych, European Trade Union Confederation (ETUC), Brussel 2011, s. 61.
18 Dyrektywa 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia
1996 r. dotyczaca delegowania pracownikéw w ramach swiadczenia ustug (Dz.U.
L 18 z dnia 21.01.1997 r.).

19 Rozporzadzenie Rady (WE) nr 859/2003 z dnia 14 maja 2003 r. rozsze-
rzajgce przepisy rozporzadzenia (EWG) nr 1408/71 i rozporzadzenia (EWG) nr
574/72 na obywateli panstw trzecich, ktdrzy nie sa jeszcze objeci tymi przepisa-

mi wytacznie ze wzgledu na ich obywatelstwo (Dz.U. L 124 z dnia 20.05.2005 r.).
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spotecznego dla osdb, ktére przemieszczajg sie w obrebie Wspdlnoty
(przewidziana w rozporzgdzeniu nr 1408/71 i 574/72), jest stosowana,
poczawszy od daty przystgpienia nowego panstwa czlonkowskiego
do UE. Dzieki temu pracownicy nie tracg zadnych skladek i sg objeci Swoboda

systemem ubezpieczen spotecznych wlasciwym dla kraju, w ktérym przeptywu
pracuja. W przypadku pracownikéw przygranicznych moga mieé pracownikéw
zastosowanie szczegOlne zasady dotyczace okres§lonych $wiadczen w Unii...

z zakresu zabezpieczenia spolecznego.

Przedstawiony w wielkim skrécie dorobek wspolnotowy (acquis
communautaire) w zakresie swobodnego przeplywu oséb zostal
w calodci zaakceptowany takze przez Polske, ktéra stworzyla podsta-
wy prawne dla wprowadzenia zasady swobodnego przepltywu oséb
z dniem wejscia w zycie traktatu akcesyjnego. Integracja Polski ze
strukturami unijnymi obejmowata dostosowanie podstawowych stan-
dardéw, wytycznych i norm w zakresie ochrony pracy i zabezpieczenia
spotecznego. Zakres harmonizacji ustawodawstwa spotecznego zwia-
zany byl z dostosowaniem do acquis zbiorowego i indywidualnego
prawa pracy, prawa zabezpieczenia spolecznego oraz bezpieczeristwa
i higieny pracy. W zwigzku z tym, poczawszy od 1996 r. przeprowadza-
ne nowelizacje Kodeksu pracy mialy na celu dostosowanie polskiego
prawa do standardéw unijnych.

Ponadto nalezy takze podkresli¢, iz przepisy dotyczgce swobod-
nego przeptywu pracownikéw obowigzuja nie tylko we wszystkich
panstwach cztonkowskich UE, lecz takze maja zastosowanie - w 0gol-
nym zakresie - do panistw nalezgcych do Europejskiego Obszaru
Gospodarczego: Islandii, Liechtensteinu i Norwegii.””

3. Ograniczenia wspolnotowego prawa
w zakresie swobodnego przeptywu
pracownikow

Mimo licznych udogodnien i korzysci, przystugujacych obywate-
lom UE, prawa objete swobodnym przeptywem pracownikéw zwigza-
20 W tych panstwach wystepuja jednak pewne wyjatki od postanowien
dyrektywy 2004/38/WE, dotyczace prawa pobytu.
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ne sg jednak nadal z pewnymi barierami, ktére dotyczg m.in. nastepu-
jacych kwestii:

Ograniczenia swobodnego przeplywu (ograniczenia prawa wjazdu
i pobytu)

Zgodnie z art. 45 ust. 3 Traktatu o funkcjonowaniu UE,”* swoboda
przeplywu o0s6b nie jest prawem bezwarunkowym. Istniejg jednak
pewne ograniczenia, ktére muszg by¢ uzasadnione wzgledami porzad-
ku publicznego, bezpieczenstwa publicznego lub zdrowia publicz-
nego. Ograniczenie swobody przemieszczania sie i pobytu wymaga
umotywowania indywidualnym zachowaniem osoby, ktéra stanowi
wystarczajgco powazne zagrozenie dla podstawowych intereséw pan-
stwa. W przypadku ewentualnego podjecia decyzji o wydaleniu, pan-
stwo czlonkowskie musi uwzglednié¢ szereg czynnikéw. W zadnym
razie nie moze zosta¢ wydana decyzja o wydaleniu dozywotnim.
W tym kontekscie dyrektywa 2004/38/WE przewiduje szereg gwaran-
cji proceduralnych.?”

Ograniczenia w podejmowaniu pracy w sektorze publicznym

Zgodnie z art. 45 ust. 4 Traktatu o funkcjonowaniu UE??, swobodny
przeplyw pracownikéw nie ma zastosowania do zatrudnienia w admi-
nistracji publicznej. Panistwa czlonkowskie UE dopuscily mozliwosé
ograniczenia dostepu do niektérych stanowisk w sektorze publicz-
nym wylgcznie do obywateli swojego kraju. Tylko stanowiska obej-
mujgce posrednie lub bezposrednie wykonywanie wladzy publicznej
oraz funkcje majgce na celu ochrone ogdlnych intereséw panstwa
moga by¢ zarezerwowane dla obywateli danego kraju. Jest to wyjatek
od ogodlnej zasady swobodnego przepltywu pracownikéw, dlatego tez
jego stosowanie podlega Scistej kontroli. Niemniej jednak, Trybunat

21  Dz.U.UE 2012/C 326/01.

22 Art. 31 Dyrektywy 2004/38/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
29 kwietnia 2004 r. w sprawie prawa obywateli Unii i ich rodzin do swobodnego
przemieszczania sie i pobytu na terytorium panstw cztonkowskich (Dz.U. L 158
z dnia 30.04.2004 r.).

23  Dz.U.UE 2012/C 326/01).
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Sprawiedliwosci UE zinterpretowal to odstepstwo w sposéb restryk-
cyjny, stwierdzajgc, ze jedynie te stanowiska, ktére obejmujg pelnie-
nie wladzy publicznej i odpowiedzialno$¢ za ochrone ogélnego inte-
resu panstwa (takiego jak wewnetrzne i zewnetrzne bezpieczenistwo
panistwa) mogg by¢ ograniczone do wlasnych obywateli.”* Kryteria te
podlegajg odrebnej ocenie dla kazdego przypadku, biorgc pod uwage cha-
rakter zadan i obowigzkéw wchodzgcych w zakres danego stanowiska.
Ograniczenia w swobodnym przeplywie obywateli nowych panstw
cztonkowskich

W odniesieniu do przystgpienia nowych panstw cztonkowskich do
UE mozna stosowa¢ pewne warunki ograniczajgce swobodny prze-
plyw pracownikéw z nowych panstw czltonkowskich i miedzy nimi,
stosujac tzw. okresy przej$ciowe. Ograniczenia te dotyczg wylgcznie
swobodnego przepltywu w celu podejmowania pracy i moga r6zni¢ sie
w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich. W ramach uzgodniert
przejsciowych, okreslonych w Traktacie o przystgpieniu z 2003 r.,””
stanowigcym podstawe prawng dwczesnego rozszerzenia od I maja
2004 1., w zakresie dostepu do rynkéw pracy innych panstw cztonkow-
skich ograniczenia te mialy zastosowanie w odniesieniu do pracowni-
kow z nowo przyjetych panstw czlonkowskich. Traktat ten zezwalat
15 pafistwom cztonkowskim (UE-15) na opdznienie stosowania prawa
wspdlnotowego w zakresie zatrudnienia i stosowanie krajowych zasad
w odniesieniu do obywateli Republiki Czeskiej, Estonii, Lotwy, Litwy,
Wegier, Polski, Stowenii i Stowacji (UE-8). Catkowita swoboda prze-
mieszczania sie pracownikdéw z tych o$miu paristw cztonkowskich
obowigzuje od maja 2011 r. W odniesieniu do pracownikéw z Cypru
i Malty nie zastosowano rozwigzan przejsciowych. Podobne $rodki
przejsciowe wprowadzono takze dla Bulgarii i Rumunii, ktére

24 Przyktadowo mozna tu wymieni¢ Wyrok Trybunatu z dnia 3 lipca 1986 r.,
Deborah Lawrie-Blum przeciwko landowi Baden-Wurttemberg, Sprawa 66/85.
25 Traktat o przystapieniu Rzeczypospolitej Polskiej do Unii Europejskiej
podpisany 16 kwietnia 2003 r. w Atenach, Wydanie Il, uzupetnione, Urzad Komi-

tetu Integracji Europejskiej, Warszawa 2005.
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przystapity do UE w dniu 1 stycznia 2007 r., co wynikato z Traktatu
o przystgpieniu Bulgarii i Rumunii (UE-2) z 2005 r., ktéry zawieral
niemal identyczne uregulowania przej$ciowe, umozliwiajace 25 pan-
stwom cztonkowskim, ktére byly juz cztonkami Unii (UE-25), ograni-
czy¢ swobodny przeptyw pracownikéw z Bulgarii i Rumunii. W nie-
ktorych panstwach czlonkowskich nadal obowigzujg ograniczenia;
zostang one zniesione najpdzniej w dniu 1 stycznia 2014 r. Szczegétowy
opis uzgodnien przejsciowych, dotyczacych swobodnego przeplywu
pracownikéw pochodzgcych z tych nowych panstw cztonkowskich
znajduje sie w dwdch przewodnikach opublikowanych przez Komisje
Europejsks, tj. w przewodniku ,Swobodny przeplyw pracowni-
kéw z i do nowych panstw cztonkowskich. Jak bedzie on stosowany

)n26

w praktyce oraz w przewodniku ,Swobodny przepltyw pracowni-

kéw z Rumunii i Bulgarii oraz do tych panstw. Jak bedzie on stosowany
w praktyce?”.”’

Mimo tych przykladowych ograniczen, swobodny przeptyw pra-
cownikéw jest postrzegany jako sposéb na poprawienie wydajnosci
rynku pracy poprzez lepsze dopasowanie dostepnej sily roboczej do
zapotrzebowania pracodawcéw. Mobilno$¢ jest napedzana zardw-
no przez pracownikéw chcgcych poprawié¢ swojg sytuacje finansowa,
jak i przez firmy poszukujace pracownikéw spetniajacych ich kryte-
ria. Wieksza mobilno$¢ sily roboczej - pomiedzy réznymi zawoda-
mi (mobilno$¢ zawodowa), a takze w obrebie panstw czlonkowskich
i pomiedzy nimi (mobilno$¢ geograficzna) - moze wesprze¢ rozwoj
gospodarki europejskiej oraz umozliwi¢ pracownikom tatwiejsze i sku-
teczniejsze przystosowanie si¢ do zmieniajgcych sie¢ warunkow. Nalezy
dodad¢, iz mobilnos¢ pracownikéw jest jednym z gtéwnych instrumen-

26  ,Swobodny przeptyw pracownikéw z i do nowych panstw cztonkowskich.
Jak bedzie on stosowany w praktyce?”, Urzad Oficjalnych Publikacji Wspdlnot
Europejskich, Luksemburg 2004.

27 ,Chcesz pracowaé w innym panstwie cztonkowskim UE? Poznaj swoje
prawa! Aktualizacja 2007”7, Komisja Europejska, Urzad Oficjalnych Publikacji
Wspdlnot Europejskich, Luksemburg 2009, s. 29.



25

téw umozliwiajgcych realizacje celéw strategii lizboriskiej.”® Kwestia
ta zostala réwniez podkre§lona w najnowszych wytycznych dotycza-
cych zatrudnienia, stanowigcych wklad w usprawnienie rynkow pracy
w Europie oraz integracje spoteczno-gospodarczg.

Dziatania wspierajace swobodny przeptyw
pracownikow

Ze wzgledu na obszerno$¢ i wieloaspektowos$¢ tematu, nie
sposob jest opisa¢ wszystkie dzialania podejmowane na szczeblu
UE na rzecz wspierania swobodnego przemieszczania sie¢ pracowni-
kéw. Nalezy jednak podkresli¢, iz w kontekécie Europejskiej Strategii
Zatrudnienia,”® paristwa cztonkowskie d3z3 do promowania integracji
w zakresie rynku pracy w ramach Krajowych Programéw Dziatan.

W celu wsparcia dalszego rozwoju polityki w tej dziedzinie
UE podjeta szereg dzialan zmierzajacych do stworzenia otoczenia
sprzyjajacego mobilnosci pracownikéw, np. poprzez wprowadzenie
europejskiej karty ubezpieczeri zdrowotnych,®® dyrektywe w spra-
wie transgranicznej opieki zdrowotnej,** dostosowanie systeméw
zabezpieczenia spotecznego do rozporzadzen (WE) nr 883/2004
i (WE) nr 987/2009, programy wymiany dla mtodych pracownikéw,

28 ~Europejski plan dziatania na rzecz mobilnoSci w zatrudnieniu”, Rezolucja
Parlamentu Europejskiego z dnia 18 grudnia 2008 r. w sprawie Europejskiego
planu dziatania na rzecz mobilnosci w zatrudnieniu (2008/2098(INI), (Dz.U. C
045 E z dnia 23.02.2010 r., P. 0023-0033).

29 ,DziesieC lat europejskiej strategii zatrudnienia (ESZ)”, Komisja Europej-
ska, Urzad Oficjalnych Publikacji Wspolnot Europejskich, Luksemburg 2008.

30 Decyzja nr S1 z dnia 12 czerwca 2009 r. dotyczaca europejskiej karty
ubezpieczenia zdrowotnego. Tekst majacy znaczenie dla EOG oraz dla Umowy
miedzy WE a Szwaijcaria (Dz.U. C 106/08 z dnia 24.04.2010 r.).

31 Dyrektywa 2011/24/UE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 9 marca
2011 r. w sprawie stosowania praw pacjentéw w transgranicznej opiece zdro-
wotnej (Dz.U. L 88 z dnia 04.04.2011 r.).
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w szczegblnosci w ramach programu Leonardo da Vinci®? bedgcego
cze$cig programu Komisji ,Uczenie sie przez cale zycie” na lata 2007-
2013, a takze poprzez przygotowanie przez Komisje Europejska propo-
zycji dotyczgcej ulatwienia i wspierania mobilnosci w UE w ramach
strategii ,Europa 2020”,>* w szczegélnosci w obrebie inicjatywy prze-
wodniej ,Program na rzecz nowych umiejetnosci i zatrudnienia”.**

Ponadto nalezy takze podkresli¢, iz w celu wsparcia polityki
w tej dziedzinie Komisja utworzyta w 20006 r. grupe doradczg wyso-
kiego szczebla ds. integracji spotecznej i zawodowej,*® sktadajacy sie
z wybitnych osobisto$ci ze $wiata polityki, biznesu, spoleczenstwa
obywatelskiego i spoteczno$ci miedzynarodowej, ktdrej zadaniem bylo
m.in. opracowanie spdjnego i skutecznego podejscia umozliwiajgcego
integracje spoteczng dyskryminowanych mniejszosci etnicznych i ich
pelne uczestnictwo w europejskim rynku pracy.

Podsumowanie

Ogdlne prawo do swobodnego przeptywu os6b miedzy krajami
UE jest otwarte dla wszystkich pracownikéw. Prawo do stalego pobytu
stanowi rzeczywisty mechanizm integracji w spoteczenstwie przyjmu-
jacego panistwa czlonkowskiego, w ktérym obywatel Unii zamieszkuje.
Kazdy obywatel dowolnego panistwa cztonkowskiego ma prawo poszu-

32 http://ec.europa.eu/education/lifelong-learning-programme/Idv_en.htm
(dostep: 28.06.2013 r.)

33 ,Europa 2020: Strategia na rzecz inteligentnego i zrownowazonego
rozwoju sprzyjajacego wtgczeniu spotecznemu”, Komisja Europejska, Bruksela,
dnia 03.03.2010 r., KOM(2010) 2020 wersja ostateczna.

34 Program na rzecz nowych umiejetnosci i zatrudnienia: europejski wktad
w petne zatrudnienie, Komisja Europejska, Strasburg, dnia 23.11.2010 .,
COM(2010) 682 wersja ostateczna.

35 Decyzja Komisji z dnia 20 stycznia 2006 r. ustanawiajaca grupe eksper-
téw wysokiego szczebla ds. integracji spotecznej mnigjszosci etnicznych i ich
petnego uczestnictwa w rynku pracy (nr 2006/33/WE) (Dz.U. L 21/20 z dnia
25.01.2006 r.).
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kiwa¢ zatrudnienia w innym panstwie cztonkowskim zgodnie z odno-
$nymi przepisami dotyczgcymi pracownikéw krajowych. Swobodny
przeplyw pracownikéw obejmuje wiele aspektdw, nie tylko zwigzanych
z systemem wzajemnego uznawania kwalifikacji os6b z innych panstw
cztonkowskich czy prawem rezydencji, lecz takze z systemem zabez-
pieczenia spotecznego w przypadku przemieszczenia si¢ z jednego
panstwa czlonkowskiego do drugiego. Obywatele paristwa czlonkow-
skiego zatrudnieni na terenie innego panstwa cztonkowskiego mogg
korzysta¢ z takich samych przywilejow socjalnych i podatkowych, jak
pracownicy krajowi oraz majg prawo do réwnego traktowania pod
wzgledem korzystania z praw zwigzkowych. Mozna zatem uznad, iz
z punktu widzenia jednostki jest ono prawdopodobnie najwazniejszym
prawem w ustawodawstwie Wspodlnoty i stanowi podstawowy element
zaréwno rynku wewnetrznego, jak i obywatelstwa europejskiego.

Obowiazuja jednak pewne ograniczenia podyktowane wzgledami
bezpieczenistwa i porzadku publicznego, uwarunkowaniami publicznej
opieki zdrowotnej oraz wymogami w przypadku zatrudnienia w sek-
torze publicznym. Ograniczenia te majg zastosowanie w odniesieniu
do pracownikéw z nowo przyjetych panstw w zakresie dostepu do
rynkéw pracy innych panstw czlonkowskich, co zostalo uregulowane
w ramach uzgodnien przej$ciowych, okreslonych w Traktatach o przy-
stapieniu. Rozszerzenie UE spowodowalo jednak znaczny wzrost prze-
plywéw migracyjnych w Europie od 2004 r., mimo, iz w wielu krajach
UE15 wprowadzono okresy przejsciowe ograniczajgce dostep do ich
rynku pracy. Co wiecej, wielu migrantéw posiada zbyt wysokie kwa-
lifikacje w stosunku do ich miejsc pracy, co jest zwigzane m.in. z trud-
nosciami w uzyskaniu uznania kwalifikacji zawodowych w niektérych
obszarach.®°

Usuwanie barier mobilno$ci wewngtrz UE zwigzane jest z koniecz-
nos$cig reformy rynku pracy w konteksécie zwiekszenia zatrudnienia
i fatwiejszych uregulowan prawnych. Wieksza mobilnos¢ miedzy kra-
jami UE moze mie¢ wplyw na zmniejszenie nieréwnowagi popytu
i podazy, a takze na wprowadzenie nowych udogodnieni dla pracow-

36 OECD Economic Surveys: European Union, Overview, OECD, Paris 2012,
s.13,15,18
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nikéw i firm dzialajgcych na rynku pracy. Nalezy takze podkresli¢, iz
UE i jej paristwa cztonkowskie dgzg sukcesywnie do koordynowania
i wspierania swobodnego przeptywu pracownikow, bedacego jednym
z celow urzeczywistnionego rynku wewnetrznego.

Podsumowujac, zastosowanie w petni dorobku wspdlnotowego
przez poszczegdlne panstwa czlonkowskie w obszarze swobodnego
przeplywu pracownikéw stwarza nowe mozliwosci zatrudnienia oby-
wateli UE i ma wplyw na poprawe zatrudnienia oraz integracje spo-
teczno-gospodarcza, takze w odniesieniu do innych podstawowych
swobdd UE, czyli swobody przeptywu towaréw, ustug i kapitatu.
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dotyczacej delegowania pracownikow

z uwzglednieniem interaktywnych metod rzadzenia

Artykut przygotowany w ramach projektu badawczego finansowanego
przez NCN pt. Zastosowanie interaktywnych metod rzadzenia
w ksztattowaniu polityki spotecznej nr UM0-2011/03/B/HS5/00899.
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1. Wstep
Niniejsze opracowanie wpisuje sie w analize procesu legislacyj-
nego na poziomie unijnym pod katem zastosowania interaktywnych Przebieg prac
metod rzadzenia i zastepowania nimi tradycyjnych hierarchicznych legislacyjnych

metod ksztaltowania polityki spolecznej. Jako przyklad postuzy nad dyrektywa
opis przebiegu prac, przedstawienie stanowisk partneréw spotecz- w sprawie...
nych i interesariuszy oraz ocena ich wplywu na prace legislacyjne
i ewolucje pierwotnego ksztaltu projektu dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE
dotyczacej delegowania pracownikéw, nazywanej dalej dyrektywa
wdrozeniows. Dyrektywa 96/71/WE dotyczgca delegowania pra-
cownikéw w ramach $wiadczenia ustug® bedzie okreslana w dalszej
czesci tekstu mianem dyrektywy podstawowej. W chwili oddawania
materialu do druku (marzec 2014), zakoriczyt sie ostatni przed glo-
sowaniem proces uzgodnienn w negocjacjach tréjstronnych miedzy
Komisjg, Parlamentem i Radg (tzw. trilog). Od uchwalenia dyrekty-
wy dzielily nas tylko ostateczne glosowania Parlamentu i Rady (WE).
W artykule podejme prébe projekcji skutkéw wprowadzenia dyrek-
tywy pod katem stawianych przed nig celéw. W konkluzji nawigze
do interaktywnych metod rzgdzenia stosowanych w pracach usta-
wodawczych na poziomie unijnym. Wybierajac ten konkretny proces
legislacyjny do analizy kierowalem sie jego aktualnosci, potencjal-
nym wplywem na polityke spoteczng. Ze wzgledu na zastosowang
metode badani - analize dokumentéw Zrédlowych oraz obserwacje
uczestniczgca, interaktywne metody rzadzenia przedstawie przede
wszystkim z polskiej perspektywy.

W pierwszej cze$ci opracowania wyjasnie rdznice miedzy
migracjg zarobkowg a czasowym wykonywaniem pracy za granicg
przez pracownikéw delegowanych oraz podstawy prawne delego-
wania pracownikdw de lege lata. Nastepnie przedstawie geneze, cel
i najwazniejsze przepisy projektu dyrektywy wdrozeniowej zgloszo-
nego przez Komisje Europejska.

1 Dziennik Urzedowy Wspélnot Europejskich Dz.U. L 18/1 z 21.1.1997.
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Komisja Europejska zlozyla do Parlamentu wniosek zawierajg-
cy projekt dyrektywy wdrozeniowej wraz z uzasadnieniem w marcu
2012 1. Dalsza cze$¢ procesu legislacyjnego toczyla sie w Parlamencie
w kolejnych komisjach, do ktérych opinii nawigze w czesci opiso-
wej, zwracajgc uwage na te, ktére wplynely na ostateczny ksztalt.
Na tym etapie najistotniejsze dla ostatecznego ksztattu dyrektywy
wdrozeniowej byly opinie: Komisji Rynku Wewnetrznego i Ochrony
Konsumentéw (IMCO), Komisji Prawnej (JURI), Komitetu Regionéw
i Komisji do Spraw Zatrudnienia i Spraw Spolecznych (EMPL).
Stanowisko tej ostatniej komisji byto kluczowe dla ksztattu dyrektywy,
poniewaz to wlasnie tej komisji powierzono mandat przedstawienia
stanowiska Parlamentu Europejskiego w dalszych negocjacjach toczo-
nych od grudnia 2013 do korica lutego 2014 roku w trilogu z Radg (WE)
i Komisjg Europejska.

Powierzenie mandatu tej wlasnie komisji wskazuje na to, ze
Parlament wiekszg wage przywigzuje do ochrony praw pracownikow
niz do swobody $wiadczenia ustug. Z drugiej strony, wnioskodawca
- czyli Komisja - zlozyl wniosek legislacyjny w oparciu o art. 53 ust.
1 TFUE moéwiacy o podejmowaniu i wykonywaniu dziatalno$ci pro-
wadzonej na wlasny rachunek oraz art. 62 TFUE mdwiacy o swobo-
dzie $wiadczenia ustug. Ze wzgled6éw instytucjonalnych nie ma jednak
dobrego rozwigzania tego problemu, poniewaz powierzenie manda-
tu Komisji IMCO mogloby by¢ odebrane jako przedkladanie swobo-
dy $wiadczenia ustug nad ochrone praw pracownikéw. Prace nad ta
dyrektyws, ktorej materia wymaga wspolpracy horyzontalnej miedzy
réznymi pionami instytucjonalnymi, wykazaly, ze Unia Europejska ma
ogromne trudnoséci z uwolnieniem sie od hierarchiczno-branzowego
modelu rzadzenia, ktory przy tak wielu ptaszczyznach podziatu intere-
sow z trudem prowadzi do kompromiséw. Nierzadko, osiggane w ten
sposdb kompromisy nie rozwiazuja nawet poprawnie zdefiniowanych
probleméw.

Opracowanie opiera sie na dokumentach Komisji, Parlamentu
Europejskiego i Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej oraz rozmo-
wach prowadzonych w ramach konsultacji spotecznych w MPiPS.
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Zwiazek delegowania pracownikow
z migracja zarobkowa

Migracja zarobkowa Polakéw ma dlugoletnig tradycje. ,Za
chlebem” wyjechali przodkowie liczacej ponad 10 min Polonii
Amerykarniskiej. Polakéw mozna znalez¢é na wszystkich kontynentach.
Od trzydziestu lat Polacy szczegdlnie chetnie wyjezdzajg do pracy do
krajow Europy Zachodniej. Wyjazdy o charakterze zarobkowym upra-
wiano nawet w czasach, gdy paszport potrzebny do przekroczenia gra-
nicy byt reglamentowanym i rzadkim dobrem wydawanym tylko na
czas wyjazdu i zwracanym po powrocie. Wspdlczeénie legalna migracja
zarobkowa wewnatrz Unii Europejskiej przybiera trzy formy - oparte
odpowiednio na trzech z czterech filaréw wspdlnotowych: swobodzie
zakladania dziatalno$ci gospodarczej, swobodzie przeptywu pracowni-
kow, swobodzie $wiadczenia ustug. Szczegdlnie dwie ostatnie budzg
wiele nieporozumien, ktére postaram sie wyjasnic.

Staly i czasowy charakter migracji
zarobkowej

Pierwszy rodzaj migracji, z ktoérego nasileniem mieliémy do czy-
nienia tuz po przystapieniu Polski do UE, polega na przeniesieniu
swojego centrum aktywnosci zycia do innego kraju. Gdy na lokal-
nym rynku pracy wzrasta bezrobocie i problemy ze znalezieniem
zatrudnienia majg nawet osoby o wysokich kwalifikacjach, rozwigza-
niem jest migracja zarobkowa. Wyjazd do pracy, ktéry poczatkowo
ma mie¢ charakter tymczasowy, przeksztalca sie - w miare dobrze
uktadajacych sie relacji z pracodawcy za granicg - w trwalg emigra-
cje. Oznacza to przeniesienie o$rodka zyciowego, przeprowadzenie
sie z rodzing lub zalozenie rodziny i osiedlenie sie na stale za granica.
Emigrant w pierwszym pokoleniu wychowuje i ksztalci swoje dzieci
za granicg. Tam znajduje zatrudnienie u lokalnego pracodawcy. Tam
placi skladki na ubezpieczenie spoleczne i podatki. Naturalnie, wiezi
z krajem zachowujemy, ale majg one charakter sentymentalny, kultu-
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rowy i spoleczny, a tylko w bardzo niewielkim stopniu, ekonomiczny.
Ten ostatni przybiera zwykle dwie formy: transferu czesci zarobionych
$rodkéw do pozostalej w kraju rodziny lub przyjazdéw na $wieta lub
wakacje zwigzanych z wydawaniem zarobionych za granicg srodkdéw.
Jest to jednak stosunkowo niewielki wklad w rodzimg gospodarke.
Swoboda wyboru miejsca zamieszkania i kraju zatrudnienia zaczyna
by¢ postrzegana jako prawo czlowieka, co przejawia sie w miedzyna-
rodowej ochronie praw imigrantéw. Najwieksze zastugi na tym polu
od czasu Konwencji w sprawie migrantéw zarobkowych z 1949 roku
ktadzie Miedzynarodowa Organizacja Pracy.

Drugi rodzaj migracji zarobkowej, ktory rozwija sie niezwykle
dynamicznie w tej dekadzie, opiera si¢ na swobodzie §wiadczenia ustug
na wspolnym rynku UE. Poza niektérymi ustugami z zakresu informa-
tyki oraz $wiadczonymi na odleglos¢: telefonicznie czy przez internet,
najczesciej wykonanie ushugi wymaga fizycznej obecnosci pracownika
w miejscu jej wykonania. Ustugodawca majacy siedzibe na terenie jed-
nego kraju czlonkowskiego, by swobodnie $wiadczy¢ ustuge na terenie
innego kraju cztonkowskiego, musi mie¢ mozliwos¢ wystania swojego
pracownika w celu wykonania tej ustugi. Takiego pracownika wyko-
nujgcego prace o charakterze czasowym na rzecz swojego pracodawcy
na terenie innego panistwa cztonkowskiego nazywamy pracownikiem
delegowanym.

Wyijatek od zasady lex loci laboris

Legalne delegowanie pracownika umozIliwia skorzystanie z wyjat-
ku od zasady lex loci laboris, przy pomocy ktérej ustala sie¢ wlasciwe
ustawodawstwo w sprawie ubezpieczenia spotecznego pracownikéw
migrujacych. Zasadg jest podleganie ubezpieczeniu w tym kraju, na
terenie ktérego wykonywana jest praca (lex loci laboris) bez wzgledu
na narodowo$¢, miejsce zamieszkania pracownika czy siedzibe jego
pracodawcy. Dla pracownikéw delegowanych oraz dla pracownikéw
wykonujgcych prace na terenie dwoch lub wiecej paristw cztonkow-
skich przewidziano wyjatek od tej zasady, odpowiednio w art. 12 i 13
Rozporzgdzenia 883/2004 w sprawie koordynacji systemow zabezpie-
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czenia spotecznego. Aby zapobiec fragmentaryzacji okreséw ubez-
pieczeniowych i podleganiu wielu réznym systemom ubezpieczen
spotecznych, uznano za stosowne pozostawienie pracownika delego-
wanego w rodzimym systemie ubezpieczen spotecznych. Dzieki temu,
nie bedzie on musial dokumentowa¢ wielu krétkotrwatych okreséw
wykonywania pracy na terenie wielu paristw.

Zgodnie z art. 12 ust. 1 rozporzgdzenia 883/2004 osoba, ktéra
wykonuje dziatalno$¢ jako pracownik najemny w panstwie czlon-
kowskim w imieniu pracodawcy, ktéry normalnie tam prowadzi swa
dziatalnos¢, a ktéra jest delegowana przez tego pracodawce do innego
panstwa cztonkowskiego do wykonywania pracy w imieniu tego pra-
codawcy, nadal podlega ustawodawstwu pierwszego paristwa czlon-
kowskiego, pod warunkiem, ze przewidywany czas takiej pracy nie
przekracza 24 miesiecy i ze osoba ta nie jest wystana, by zastgpi¢ inng
delegowang osobe.

Prawidtowe delegowanie

Aby méwi¢ o wlasciwym czy tez prawidlowym delegowaniu,
muszg by¢ réwnocze$nie spelnione warunki przewidziane w dyrek-
tywie podstawowej. Celem ich uregulowania bylo zapobieganie tury-
styce socjalnej przedsiebiorcéw. Warunki prawidlowego delegowania
obejmuja:
istnienie $cistego faktycznego zwigzku pracownika delegowanego
ze swoim pracodawcy. Praca musi by¢ wykonywana na rzecz tego
pracodawcy,
podleganie przez pracownika delegowanego ubezpieczeniom spo-
tecznym w kraju wysylajgcym w okresie 30 dni przed delegowaniem.
Przy czym tytut do objecia ubezpieczeniem moze by¢ dowolny, a nie-
koniecznie zwigzany z zatrudnieniem u pracodawcy delegujgcego.
Dzieki temu mozliwe jest zatrudnianie oséb w celu delegowania ich
do pracy za granice, co jest bardzo wazne ze wzgledu na ograniczanie
bezrobocia,
zachowanie czasowego charakteru $wiadczenia pracy w ramach swo-
body $wiadczenia ustug - okres delegowania nie moze przekroczy¢ 24
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miesiecy. Po uplywie tego czasu praca na terenie innego kraju nie staje
sie nielegalna, ale traci charakter czasowy i w ubezpieczeniu spotecz-
nym nastepuje powr6t do zasady lex loci laboris. Pracownik bedzie od
Przebieg prac tej pory podlegal ubezpieczeniom spolecznym w kraju wykonywania
legislacyjnych pracy,
nad dyrektywa » zwigzek przedsiebiorstwa (pracodawcy) z krajem, z ktérego delegowani
w sprawie... sg pracownicy. Stwierdza sie go, gdy znaczgca cze$¢ obrotow przedsie-
biorstwa w typowym dla jego dzialalnosci okresie ma miejsce w tym
kraju’. Ze spelnieniem i weryfikacjg tego warunku wigze si¢ szereg
probleméw: od uzycia nieostrego pojecia ,znaczacej’, ,znacznej’,
»godnej odnotowania” czesci obrotdw, poprzez interpretacje samego
pojecia ,obrotu”, ktére nie ma swojej definicji legalnej, jest pojeciem
ekonomicznym, przez dyskusje na temat tego, jaki okres jest ,,typowym
okresem dziatalno$ci”, az po dyskusje na temat koniecznosci brania
pod uwage réznicy w warto$ci nabywczej pienigdza w kraju, z ktérego
sg delegowani pracownicy i krajow delegowania.

6. Przewaga konkurencyjna polskich ustug
dzieki delegowaniu pracownikow

Z polskiego punktu widzenia delegowanie umozliwia $wiadcze-
nie ustug bardzo wysokiej jakosci w bardzo elastyczny sposéb. Jakos
i elastyczno$¢ tych ustug, a niekoniecznie ich niska cena prowadzg do
zdobywania przewagi konkurencyjnej przez polskie przedsiebiorstwa
ustugowe w UE. Mobilno$¢ pracy dzieki sektorowi ustug jest niezwykle
pozytecznym zjawiskiem gospodarczym nie tylko z powodu ograni-
czania bezrobocia. Pozwala na $wiadczenie ustug - na ktére popyt jest
poza granicami kraju - przez osoby, ktére posiadajg kwalifikacje, na
ktore brakuje popytu w kraju. Czesto migracja zarobkowa podyktowa-
na jest mozliwoscig zdobycia wiekszych dochodéw za te samg prace za
granicg (np. ustugi budowlane), ale czesto jest koniecznoscig z powodu
2 Decyzja A2 z dnia 12 czerwca 2009 roku, dotyczaca wyktadni art. 12
rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) Nr 883/2004 - nakazuje
bra¢ pod uwage wiele kryteriow i wymienia przyktadowe szczegétowe Kryteria

oceny ,zazwyczaj prowadzonej znacznej czes¢ dziatalnosci”.



41

braku popytu na ustugi w kraju (np. ustuga opieki nad osobg starszg).

Fakt, ze sktadki na ubezpieczenie spoteczne zostajg w Funduszu
Ubezpieczeri Spotecznych w Polsce, powoduje zmniejszenie deficytu
w FUS. Oczywiscie takze polski ZUS zapewnia wyplate $wiadczen na
wypadek wystgpienia ryzyka spolecznego. Jednak do pracy za grani-
ce delegowani pracownicy jadg by zarobi¢, a duzo rzadziej z intencjg
wyludzenia wynagrodzenia i zasitku chorobowego. Ponadto, cho¢
stopy skladek na polskie ubezpieczenia spoteczne mogg wydawac sie
wysokie, to skladki nominalne, s3 jednymi z najnizszych w Europie.
W efekcie, dzieki wcigz wystepujacej znacznej réznicy w wysoko-
$ci nominalnych zarobkéw miedzy krajami starej pietnastki i Polska,
wszyscy sa zadowoleni. Nabywca ustugi otrzymuje wysokiej jakosci
ustuge po nizszej cenie niz gdyby ja wykonat lokalny dostawca tej same;j
ustugi. Delegowany z Polski pracownik zarabia wiecej niz za wykona-
nie tej samej pracy czy ustugi w Polsce, sktadki zostajg w polskim FUS
i wystarcza jeszcze na zysk dla pracodawcy.

Pracownik delegowany, w odréznieniu od emigranta zarobko-
wego, nie traci wiezi ekonomicznej z krajem pochodzenia. Pozostaje
ubezpieczony w kraju. W kraju tez wyda wiekszo$¢ swoich zarobkdw,
wychowa dzieci. O ile bilans handlowy débr po raz pierwszy od czasu
transformacji gospodarczej wykazal nadwyzke w 2013 roku, o tyle
bilans ustug dzieki delegowaniu pracownikéw jest od wielu lat dodatni.
Polska jest niekwestionowanym liderem w eksporcie ustug w Europie
jesli wzig¢ pod uwage liczbe pracownikéw delegowanych i liczbe pra-
cownikdéw wykonujacych prace na terenie Polski jako pracownicy
delegowani z innych krajéw. Zgodnie z danymi Komisji Europejskiej
przedstawionymi we wniosku w sprawie dyrektywy wdrozeniowej,
w Unii Europejskiej pracuje ok. 1 miliona pracownikéw delegowanych,
z tego 23% to Polacy. Na drugim i trzecim miejscu z liczbg ok. 200 tys.
pracownikéw znalazly sie Francja i Niemcy. Jednak w obu tych kra-
jach pracuje podobna liczba pracownikéw oddelegowanych z innych
krajéw, wiec liczby te sie bilansujg. Do Polski tymczasem przyjezdza
w ramach delegowania niewielka liczba pracownikéw oddelegowa-
nych z innych krajéw Unii. Do tych danych warto podchodzi¢ z duzg
rezerwg. Sg to jedynie szacunki oparte o liczbe poswiadczen o pozo-
stawaniu w ubezpieczeniu spolecznym kraju, w ktérym ma siedzi-
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be pracodawca delegujgcy (druk Ar). To bardzo niekompletne dane
i o watpliwej jakosci. Wynika to z faktu, ze decyzja A1 ma charakter
jedynie deklaratoryjny i nie jest warunkiem legalnego zatrudnie-
nia pracownika delegowanego. Wiele przedsiebiorstw delegujacych
i ich pracownikéw nie ubiega sie o wydanie zaswiadczenia uznajgc
je za dodatkowy klopot biurokratyczny, ktéry moze op6zni¢ wyjazd
pracownika delegowanego, a co za tym idzie, wykonanie ustugi.
Deklaratoryjny charakter A1 przyczynia si¢ do wigkszej elastyczno$ci
ustug transgranicznych. Mimo iz nie jest obowigzkowy, stanowi dla
organu kontrolnego w miejscu wykonywania pracy wazny dokument
wskazujgcy na legalno$¢ delegowania. Oznacza, ze juz organ rento-
wy kraju wysylajgcego sprawdzil, czy sg spelnione warunki delego-
wania, przynajmniej pod katem wyboru wlasciwego ustawodawstwa
dla objecia ubezpieczeniem spotecznym.

Geneza i cel dyrektywy wdrozeniowej

Dyrektywe podstawowsg przyjeto w 1996 roku. W poczatko-
wym okresie jej stosowania najwieksze kontrowersje budzit zakres
w jakim przepisy o warunkach zatrudnienia kraju, na terenie ktérego
wykonywana jest praca, moga by¢ stosowane do pracownikow dele-
gowanych. Interpretacji tego zakresu poswiecone bylo takze orzecz-
nictwo ETS. Migracja pracownikdéw oparta o swobode §wiadczenia
ustug nie byla zjawiskiem znacznym. Duzo wiekszg role w mobilno-
$ci pracy odgrywata migracja zarobkowa potgczona ze zmiang miej-
sca zamieszkania oparta o swobode przeptywu pracownikow.

Dwa czynniki spowodowaly znaczne nasilenie delegowania pra-
cownikéw: 1. przystapienie krajéw Europy Srodkowej i Wschodniej,
a zwlaszcza Polski, do Unii Europejskiej oraz 2. rozwdj agencji
zatrudnienia, elastycznych form zatrudnienia oraz idei flexicurity
jako waznego elementu polityki zatrudnienia. Mobilno$¢ pracy stata
sie tez jednym z priorytetéw aktywnej polityki rynku pracy. Byle
kraje socjalistyczne nie posiadajg wlasnego kapitatu, a ich produkty
rzadko mogg konkurowa¢ na wewnetrznym rynku Unii. Dlatego swo-
bodny przeptyw débr i swobodny przeptyw kapitalu ma swoj staty kie-
runek w UE - z zachodu na wschéd. Jednak kraje te posiadajg wysoki
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potencjal rozwojowy w kapitale ludzkim, ktory, jak sie z czasem oka-
zalo, przesgdza o konkurencyjnosci tych gospodarek. Stad swoboda
przeplywu oséb (pracownikéw) oraz swoboda $wiadczenia ustug ma

odwrotny kierunek - ze wschodu na zachod. Przebieg prac
Zgodnie z Art. 8 dyrektywy 96/71/WE dotyczacej delegowania legislacyjnych

pracownikéw, Komisja ma obowigzek monitorowania jej dzialania oraz nad dyrektywa

proponowania Radzie w razie potrzeby koniecznych zmian. Zalgzek w sprawie...

idei podjecia prac nad dyrektywg egzekwujaca stosowanie dyrekty-
wy podstawowej zasygnalizowany zostal po raz pierwszy w zaleceniu
Komisji z 3 kwietnia 2008 r. w sprawie poglebionej wspdtpracy admini-
stracyjnej w kontekscie delegowania pracownikéw w ramach swobody
$wiadczenia ustug®. Byt to efekt dyskusji nad orzeczeniami ETS w spra-
wach Laval (C-341/05), Viking-Line (C-438/006), Ruffert (C-346/00), oraz
Komisja przeciwko Luksemburgowi (C-316/06). Sprawy dotyczyly
kilku istotnych kwestii - obejmowania pracownikéw delegowanych
ukladami zbiorowymi pracy na terenie panstwa wykonywania pracy,
podejmowania akcji zbiorowych, ustalania zakresu przedmiotowego
warunkéw zatrudnienia - w szczeg6lnosci przepiséw o minimalnym
wynagrodzeniu - a takze wyjasnieniu pojecia polityki publiczne;j.

W grudniu 2008 roku powolano Komitet Ekspertow ds.
Delegowania Pracownikdéw, ktéry rozpoczat prace nad rozwigzaniami
majgcymi na celu poprawe ochrony praw pracownikéw delegowanych,
zapobieganie naduzywaniu przepisbw o delegowaniu pracownikow
oraz usuwanie zbednych ograniczenn w swobodzie $wiadczenia ustug
i ulatwianie korzystania z tej swobody. Poczatkowo prace toczyly sie
w kierunku zacie$niania wspéltpracy miedzy instytucjami administra-
¢ji publicznej w panstwach czlonkowskich oraz w kierunku polityki
informacyjnej. Jednak w 2010 roku nastgpit przetlom po wystuchaniu
trzech ekspertow reprezentujacych Komisje, Europejskg Konfederacje
Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) oraz Konfederacje Europejskiego
Biznesu. ETUC i parlamentarzysci S&D, lewicy i zielonych zgdali grun-
townej zmiany dyrektywy podstawowej. Zgltoszenie wniosku o uchwale-
nie dyrektywy wdrozeniowej jest zatem pewnym kompromisem miedzy
skrajnymi stanowiskami wobec rewizji dyrektywy podstawowe;.

3 DzU.C857z4.4.2008 str. 1-4.
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Prace nad dyrektywg wdrozeniowg rozpoczely sie w 2010 roku,
jednak formalnie proces legislacyjny rozpoczat si¢ w marcu 2012 roku,
gdy Komisja Europejska przedstawila projekt.

Bledy w zdefiniowaniu problemu prowadza do
btednych narzedzi ich rozwigzywania

Na stowo krytyki przy badaniu procesu legislacyjnego zastuguje
fakt, ze w zadnym miejscu wniosku, jego uzasadnienia czy raportéw
ekspertow poprzedzajacych wniosek nie mozna znalez¢ konkretnych
przyktadéw naduzy¢ lub oszustw ani okreslenia podmiotéw, ktore sie
ich dopuszczaly. Sprawy opisywane szeroko w prasie dotyczg zwykle
naruszania praw os6b migrujgcych zatrudnianych na czarno. Nie doty-
czg one delegowanych pracownikéw. Orzeczenia ETS, na ktére Komisja
powotluje sie¢ we wniosku, dowodza raczej tego, ze przy istniejacych
przepisach dyrektywy podstawowej oraz przepisébw Rozporzadzenia
o koordynacji systeméw zabezpieczenia spolecznego dalo sie usta-
li¢ prawo do podjecia akcji zbiorowej (Laval), prawo do minimalnego
wynagrodzenia czy rozwia¢ watpliwo$ci w sprawie wlasciwego usta-
wodawstwa dla objecia ubezpieczeniem spotecznym. To prowadzi do
wniosku, ze istniejgce przepisy dyrektywy podstawowej opatrzone
madrym orzecznictwem i praktykg dzialania instytucji kontrolnych
chronily pracownikéw delegowanych, dawaty wysoki poziom pewno-
$ci prawa i mozliwos$¢ prowadzenia swobodnej dziatalno$ci ustugowej
na wewnetrznym rynku Unii uczciwym przedsigbiorcom.

Rozwigzania wymagal natomiast problem niedeklarowanego
zatrudnienia bez jakiegokolwiek ubezpieczenia spotecznego, prowa-
dzacego do handlu ludzmi i wspélczesnego niewolnictwa, a nie za$
takiego, w ktérym wystgpit pozytywny spor kompetencyjny miedzy
systemami ubezpieczeni spotecznych dwéch krajéw. We wniosku
Komisja wspomina tez o koniecznosci wyeliminowania zjawiska fir-
m-skrzynek pocztowych oraz miedzynarodowych platform powstaja-
cych wylacznie w celu korzystania z réznic w kosztach zatrudnienia
w poszczegdlnych krajach. Jednak zaden przepis projektu ani koncowej
wersji nie zbliza sie nawet do rozwigzania tych probleméw. Nie wiado-
mo, w ktérym momencie skonstatowano, ze zaostrzenie i zintensyfi-
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kowanie kontroli nad dzialajgcymi legalnie podmiotami wyeliminuje
nieuczciwych przedsiebiorcéw, ograniczy handel ludzmi i zmniejszy
liczbe naruszeri praw pracownikéw delegowanych.

Swoboda swiadczenia ustug jako wartosc¢
komplementarna dla ochrony praw
pracowniczych

Jak wspomniano we wstepie, ochrona praw pracownikéw i ochro-
na swobody $wiadczenia ustug to dwie wartosci, ktore paristwa czlon-
kowskie zdecydowaly sie traktowal réwnorzednie. W doktrynie
marksistowskiej byly przedstawiane jako sprzeczne i stojace u zrédia
konfliktu miedzy klasami spotecznymi. Tymczasem dobrym sposobem
na praktyczny rozwdj zadeklarowanej w Traktacie spolecznej gospo-
darki rynkowej jest traktowanie tych wartosci jako wartosci komple-
mentarnych, a nie konkurujacych ze sobg. To kwintesencja spolecznej
gospodarki rynkowej.

Znalezienie réwnowagi miedzy ochrong praw pracownikow dele-
gowanych i usuwaniem barier w swobodzie §wiadczenia ustug na rynku
wewnetrznym stato sie nadrzednym celem w pracach legislacyjnych.
To odmienne spojrzenie na bardzo ztozone pod wzgledem prawnym
zjawisko delegowania pracownikéw w ramach swobody $wiadczenia
ustug, ujawnione od samego poczatku prac legislacyjnych, stato sie tez
zrédlem rozbieznodci stanowisk na wielu plaszczyznach. Z pewnym
uproszczeniem mozna powiedzie¢, ze Unia podzielila sie na panistwa
przyjmujace i wysylajagce pracownikéw delegowanych. Najostrzejsza
linia rozbiezno$ci stanowisk przebiegala jednak miedzy frakcjami
politycznymi reprezentowanymi w Parlamencie Europejskim. Skrajne
propozycje obejmowaly otwarcie i zmiane dyrektywy podstawowej
i reglamentowanie swobody $wiadczenia ustug - z jednej strony, az po
stworzenie mniejszosci blokujgcej dla dyrektywy wdrozeniowej w celu
obrony status quo - z drugiej. Posel sprawozdawca w Komisji EMPL,
Danuta Jazlowiecka, stwierdzila stusznie, ze zablokowanie uchwalenia
dyrektywy doprowadzi¢ moze, w przypadku zmiany ukladu sit poli-
tycznych po wyborach w 2014 roku, do otwarcia dyrektywy podstawo-
wej. Mimo odstgpienia od budowania mniejszosci blokujacej i osia-
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gniecia kompromisu w Radzie 9 grudnia 2013 r., a nastepnie kolejnego
kompromisu w trilogu, a nawet mimo uchwalenia dyrektywy wdroze-
niowej, otwarcie dyrektywy podstawowej zawsze jest mozliwe.

Jak wspomniano, deklarowang intencja Komisji byto pogodze-
nie ochrony pozornie sprzecznych débr: praw pracownikéw i swobdd
ekonomicznych przez podkreslenie ich réwnej wagi dla rozwoju UE
(tzw. klauzula Montiego). Jednak w pracach legislacyjnych i negocja-
cjach w trilogach, poza podziatami politycznymi, wyraznie doszty do
glosu sprzeczne interesy gospodarcze poszczegélnych panstw Unii
Europejskiej. Uzywano retoryki dumpingu socjalnego z jednej strony
i praktyk protekcjonistycznych - z drugiej. Ta druga linia podziatu
miedzy krajami byla duzo bardziej niebezpieczna od pierwszej - godzi-
ta bowiem w podstawy wspdlnego rynku.

Klauzula Montiego

Osiggniecie kompromiséw - najpierw w Komisji EMPL, nastep-
nie w Radzie, a w konicu w trilogu - przy tak ostrych liniach podziatu
miedzy frakcjami politycznymi, a zwlaszcza poszczegélnymi krajami,
nalezy uzna¢ za sukces. Czy osiggniety w ten sposéb kompromis rze-
czywiscie doprowadzi do poprawy ochrony praw pracownikéw przy
jednoczesnym znoszeniu barier w swobodzie $wiadczenia ustlug na
rynku wewnetrznym Unii, to zupelnie inna kwestia. Nalezy oddzieli¢
pozytywng ocene przebiegu samego procesu legislacyjnego od oceny
skuteczno$ci uchwalonego prawa w osigganiu stawianych przed dyrek-
tywg celéw. W dalszej czesci opracowania podejme probe skonfronto-
wania deklarowanego celu dyrektywy z jej poszczegdlnymi zapisami.

W rozporzgdzeniu Rady (WE) nr 2679/98 z mys$lg o swobod-
nym przeplywie towaréw, wprowadzono klauzule (zwang klauzulg
Montiego). Art. 2: ,Niniejsze rozporzadzenie nie moze by¢ interpreto-
wane jako naruszajgce w jakikolwiek sposéb wykonywanie podstawo-
wych praw uznanych w panstwach czlonkowskich, w tym prawa lub
wolnoéci strajku. Prawa te zawiera¢ mogg réwniez prawo lub wolno$¢
podejmowania innych dzialani objetych szczegdlnymi systemami sto-
sunkow pracy wlasciwych kazdemu paristwu czlonkowskiemu”.

Z czasem klauzula Montiego nabrala znaczenia bardziej uniwer-
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salnego, nie odnoszgcego sie jedynie do swobody przeptywu débr, lecz
do innych swobdd UE. Dla swobody $wiadczenia ustug, sformutowad
ja mozna nastepujaco. ,Swoboda $wiadczenia ustug nie stoi w sprzecz-
nosci i nie jest nadrzedna wobec podstawowego prawa partneréw spo-
tecznych do prowadzenia dialogu spotecznego i sporéw zbiorowych.*”
W niektérych panistwach cztonkowskich prawo do prowadzenia dialo-
gu spolecznego i prowadzenia sporéw zbiorowych gwarantuje konsty-
tucja. Celem klauzuli Montiego byla zatem ochrona konstytucyjnych
praw podstawowych, ale w kontekscie rynku wewnetrznego i w takim
znaczeniu, znalazla sie réwniez w art. 1 ust. 1 tiret drugie projektu
dyrektywy wdrozeniowej autorstwa Komisji.

Celem dyrektywy jest zagwarantowanie przestrzegania praw pra-
cownikéw delegowanych do transgranicznego §wiadczenia ustug przy
jednoczesnym ulatwianiu korzystania przez ustugodawcédw ze swobo-
dy $wiadczenia ustug oraz promowania uczciwej konkurencji miedzy
ustugodawcami.

Dyrektywa wdrozeniowa miata zatem doprecyzowaé warunki
delegowania pracownikow, by z jednej strony poprawi¢ ochroneg praw
pracowniczych, a z drugiej nie ogranicza¢ swobody $wiadczenia ustug
przez naktadanie nadmiernych obcigzen biurokratycznych na przed-
siebiorcow $wiadczacych ustugi, jak i korzystajgcych z nich kontrahen-
tow czy klientéw. Wydaje sie, ze wzmocnienie uprawnien instytucji
kontrolnych - a zwlaszcza usprawnienie wymiany informacji miedzy
instytucjami tgcznikowymi z réznych krajéw - moze prowadzi¢ do
pogodzenia tych sprzecznych intereséw pod warunkiem, ze zasady te
bedg klarowne i precyzyjne. Istota klauzuli Montiego sprowadza sie
do zalozenia, ze wartosci spoleczne i wartoséci gospodarcze sg wobec
siebie komplementarne, nie wykluczajg sie wzajemnie lecz uzupel-
niajg. O tym jak réznorodnie mozna odczytywaé klauzule Montiego
niech $wiadczy opinia Komitetu Regionéw, ktory wyrazil dezaprobate
wobec kompromisowej interpretacji klauzuli Montiego, podkreslajac,
ze prawa podstawowe nie moga by¢ podporzgdkowane swobodom

4 Art. A.C. 3 Rezolucji Parlamentu Europejskiego z dnia 22 pazdzier-
nika 2008 r. w sprawie wyzwan zwiazanych z uktadami zbiorowymi w UE
(2008/2085(INI).
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gospodarczym®. Od takiego odczytania klauzuli dzieli nas juz tylko
maly krok do ograniczenia swobody $wiadczenia ustug przez ograni-
czenie mozliwosci delegowania pracownikéw.

Otwarta, zamknieta i hybrydowa lista srodkow
kontroli delegowania

Trudnosci z realizacjg klauzuli Montiego pojawily sie juz
w samym projekcie Komisji i do korica procesu legislacyjnego stano-
wily jeden z najtrudniejszych probleméw do rozwigzania. W praktyce
sprowadzalo sie to do decyzji, czy przewidziana w Art. 3 projektu lista
elementéw charakteryzujacych delegowanie, ktore podlegajg kontroli,
ma charakter zamkniety czy przykladowy. Od poczatku negocjacji na
wszystkich szczeblach podkreslano, ze nie sg to kryteria kontroli, lecz
jedynie orientacyjne elementy stuzace rozpoznaniu czy mamy do czy-
nienia z rzeczywistym (genuine) delegowaniem. Nazewnictwo to jest
przejawem niekonsekwencji i dosy¢ naiwnej wiary w to, ze nie trzeba
precyzowa¢ tego, co powinno by¢ wlasnie precyzyjne. Wszak jednym
z argumentdéw uzasadniajgcych podjecie prac nad dyrektywa wdro-
zeniowg byly rozbieznosci interpretacyjne zakresu niektérych pojec
uzywanych w dyrektywie podstawowej. Tymczasem otwarcie listy
kontrolnej i wprowadzenie do niej jedynie orientacyjnych elementéw
cechujacych delegowanie jest dzialaniem sprzecznym z celem ,dopre-
cyzowania” zbyt ogdélnych postanowiert dyrektywy podstawowej.

Istnieje duze prawdopodobieristwo, ze przedstawiciel lokalnej
instytucji kontrolnej panstwa cztonkowskiego, bez wzgledu na nazwe
selementy” czy , kryteria”, bedzie je sprawdzal punkt po punkcie. Efekt
koricowy moze by¢ zatem taki, ze wbrew intencji prawodawcy powsta-
nie zestaw bardzo konkretnych kryteriéw, ktdre jednak bedg mogty by¢
stosowane wybiérczo, a nawet pojedynczo, z rdézng intensywnoscia.
Ponadto liste te bedzie mozna dowolnie rozszerza¢ o kryteria nigdy
w prawie nie sformutowane. Zjawisko to nazywane bywa w literaturze

5 Opinia Komisji Regionéw ,,Delegowanie pracownikéw w ramach swiadcze-
nia ustug”. Dz.U. UE z 19.1.2013 C 17/69, ustep 13-21.
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dyskrecjonalnoscig urzednika lub po angielsku street level bureaucra-
cy®. Ze wzgledu na rézny sposéb wykorzystania wtadzy dyskrecjonal-
nej przedstawiciela instytucji kontrolnej znacznie wigkszg pewnosé
obrotu prawnego zyskuje sie przy zamknietej liscie jasno sprecyzo-
wanych kryteriow niz przy otwartej liscie orientacyjnych elementdéw.
Zamknieta lista elementdéw stuzy pewnosci obrotu i poprawia zaufanie
do prawa, przyczyniajac sie do rozwoju mobilnosci pracy w Europie.
Otwarta lista elementéw powinna a contrario gwarantowa¢ wiekszg
swobode interwencji organéw kontrolnych w sytuacji, gdy naruszane
sg prawa pracownikéw delegowanych lub gdy delegowanie wykorzy-
stywane jest w celu obchodzenia przepiséw prawa - na przyktad w celu
delegowania zwrotnego i nieuczciwego wykorzystania systemu ubez-
pieczenn spotecznych zapewniajgcego nizszy posredni koszt zatrud-
nienia (nizsze skladki na ubezpieczenie spoteczne). Nalezy przy tym
pamietad, ze proliferacja prawa prowadzi do chaosu prawnego, uderza
w spdjnos¢ prawa powodujgc w efekcie jeszcze wiekszg dyskrecjonal-
no$¢ w dziataniu urzednikow.

Spor o to, czy lista elementéw charakteryzujacych delegowanie,
ktéra potem ma stuzy¢ lokalnym organom kontrolnym do ustalenia legal-
nosci delegowania, bedzie otwarta czy zamknieta, zdominowat dyskusje
w calym procesie legislacyjnym. Kompromis, jaki udato sie osiggna¢, nie
eliminuje zagrozenia naduzywania uprawnien kontrolnych panistwa
przyjmujgcego, ale pozwala na kwestionowanie post factum proporcjo-
nalnosci i zasadnosci przyjetych srodkéw kontrolnych. Przyjeto zatem
pétotwartg liste elementéw charakteryzujacych delegowanie, ktorg pan-
stwa cztonkowskie mogg rozbudowywa¢ o dodatkowe elementy (kryte-
ria) po spetnieniu warunkéw materialnoprawnych: zasadnosci, niedys-
kryminacji i proporcjonalnosci oraz formalnoprawnych: zgtoszenia tych
elementéw (kryteriow) Komisji Europejskiej w celu oceny spelnienia
warunkéw materialnoprawnych oraz udostepnienia ich w jednym miej-
scu do wiadomosci publicznej (w szczegolnosci do wiadomosci praco-
dawcdw delegujacych pracownikéw).

6 Lipsky, M., Street-level Bureaucracy; Dilemmas of the Individual in Public
Services, 1980.
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Wyeliminowanie przedsiebiorstw
delegujacych

W czasie gdy w Parlamencie Europejskim, a nastepnie w Radzie,
trwaly prace legislacyjne, w Polsce z inicjatywy Ministra Pracy i Polityki
Spolecznej oraz organizacji pracodawcdw, a takze pod wplywem prosb
od poset sprawozdawcy, Danuty Jaztowieckiej, toczyly sie konsulta-
cje spoteczne. W trakcie konsultacji, eksperci i interesariusze z Polski
- przedstawiciele zwigzkéw zawodowych, organizacji pracodawcéw
zrzeszajgcych firmy delegujgce pracownikdw oraz organizacje poza-
rzgdowe poddawali analizie poszczegdlne rozwigzania proponowane
przez Komisje Europejskg i z przerazeniem dochodzili do wniosku,
ze zaden z celow dyrektywy nie moze zosta¢ osiggniety przy zapisach,
ktore w wyniku zglaszanym przez Socjalistow poprawek trafialy do
projektu dyrektywy w kluczowej dla jej losu Komisji EMPL. Laczne
zastosowanie proponowanych rozwigzan bedzie za$ przeciwskuteczne.

W celu poprawy ochrony praw pracownikéw delegowanych
zaproponowano wprowadzenie wymogu przechowywania dokumen-
tacji pracowniczej (umow, list ptac, ewidencji czasu pracy itd.) prze-
tlumaczonej na jezyk kraju goszczacego przez caly czas delegowania
iw okresie dwdch lat po delegowaniu. Podczas delegowania pracodaw-
ca mialby obowigzek wyznaczy¢ i wskaza¢ przebywajaca w kraju dele-
gowania osobe do kontaktéw z instytucjg kontrolujgcg. Naturalne jest,
ze osoba taka musiataby zna dwa jezyki i dwa porzadki prawne. Lokalne
organy kontrolne, w szczegdlnosci inspekcja pracy, organy podatkowe
oraz kontrola administracji ubezpieczeni spolecznych, jak wczeéniej
wspomniano, mialyby zosta¢ wyposazone w otwartg liste kryteriéw
oceny, czy mamy do czynienia z pracownikiem delegowanym czy
imigrantem zarobkowym. W polgczeniu z niewigzacym charakterem
potwierdzenia objecia ubezpieczeniem spotecznym pracownika dele-
gowanego (A1) zaden przedsiebiorca nie odwazy sie wysta¢ swojego
pracownika do wykonania ustugi za granicg. Pewnym kompromisem
byto wyznaczenie tylko jednej osoby do kontaktéw na terenie kraju
delegowania. Nie ma zatem koniecznos$ci wyznaczania takiego pracow-
nika w kazdym miejscu, w ktérym $§wiadczona jest praca. Rozwigzanie
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to, cho¢ zwiekszato mozliwos¢ kontroli legalno$ci zatrudnienia, zawie-
ralo tez ukrytg putapke dla uczciwych ustugodawcéw. Utrzymywanie
przedstawiciela i przechowywanie dokumentacji na terenie kraju dele-
gowania w wielu krajach spelnia warunki rzeczywiste dla powstania
zakladu podatkowego na jego terenie, a to byloby sprzeczne z podsta-
wowg zasadg swobody $wiadczenia ustlug, jaka jest brak koniecznos$¢
zakladania filii przedsiebiorstwa na terenie kraju, w ktérym $wiadczo-
na jest ustuga. Ostatecznie, po negocjacjach w Radzie i trilogu, zre-
zygnowano z obowigzku wyznaczania pelnomocnika pracodawcy na
rzecz osoby do kontaktdw, ktéra nie musi mie¢ uprawnien do skla-
dania o$wiadczeni woli w imieniu ustlugodawcy, lecz musi by¢ zdolna
do przyjmowania o$wiadczen i informacji od organéw kontroli. Moze
nig by¢ jeden z pracownikéw delegowanych w celu §wiadczenia ustugi
wskazany przez pracodawce. Natomiast dokumentacja pracownicza
nie musi by¢ ,przechowywana” lecz ,dostepna’. Warunek ten nalezy
uznaé za spetniony, gdy zapewniony bedzie choby dostep w wersji
elektronicznej. To duze ulatwienie w swobodzie $wiadczenia ustug,
wprowadzone juz na etapie negocjacji w Komisji EMPL, ktére jedno-
cze$nie ogranicza swobode dzialania nieuczciwych przedsiebiorcow
nie wywigzujacych sie z obowigzkéw wobec pracownikdw.

Solidarna odpowiedzialnos¢ za zobowigzania
wobec pracownika

Waznym i kontrowersyjnym przepisem projektowanej dyrektywy
do samego konca negocjacji pozostawala zasada solidarnej odpowie-
dzialnosci wszystkich przedsiebiorstw w taricuchu podwykonawcow.
Zaproponowano jg w zwigzku z rosnacg popularnoscig zlecania wielu
zadan w ramach procesow inwestycyjnych podwykonawcom oraz pod
wplywem rosngcego znaczenia outsourcingu ustug’. Rozwigzanie to
z prawnego punktu widzenia jest niezwykle korzystne dla pracowni-
kéw delegowanych i uczciwi przedsiebiorcy nie powinni sie go obawiad.

7 M. Houverzijl, Y. Jorens, S. Peters: Study on the protection of workers’

rights in subcontracting processes in the European Union, Ghent, June 2012.
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W przypadku niewywigzania si¢ ze zobowiazan wobec pracownikéw
delegowanych, solidarng odpowiedzialno$¢ razem z ich pracodawcg
ponosi podmiot zamawiajacy ustuge. Jesli jest podmiotem podzlecajg-
cym te ustuge, to takze podmiot zlecajacy o jeden szczebel wyzej ponosi
odpowiedzialno$¢ solidarng i tak do pierwszego zleceniodawcy ustugi
lub jej czesci. Jednak i w tym przypadku kolejne propozycje szczegétow
regulacji budzily obawe o wyeliminowanie pracodawcéw rzetelnych.
Miatoby to miejsce z pewno$cig w tych sytuacjach, gdy prawo panistwa
czlonkowskiego nie przewiduje solidarnej odpowiedzialnosci wszyst-
kich podmiotéw w taricuchu podwykonawcéw. W takim przypadku,
przedsiebiorstwa delegujace narazone bedg na wiekszy brak zaufania
ze strony zamawiajgcego, ktéry wybierajac drozszego i mniej solidnego
lokalnego wykonawce, nie naraza sie na ryzyko odpowiedzialnosci za
zobowigzania podwykonawcy wobec pracownikéw. W praktyce, aby
wybra¢ oferte zagranicznego ustugodawcy delegujacego pracownikdw,
musialby zazadaé zabezpieczenia na wypadek niewywigzywania sie
z zobowigzan wobec pracownikéw delegowanych, co uczynitoby oferte
znacznie drozszg. W ten sposéb nie dosztoby do wyeliminowania pra-
cownikéw z innego kraju, lecz do wyeliminowania ich pracodawcow.
Doprowadzitoby to do zmiany czasowego delegowania w trwalg emi-
gracje zarobkowa.

Ostatecznie, m.in. po interwencji delegacji polskiej w Radzie, przy-
jeto tagodniejszg wersje zasady odpowiedzialnosci solidarnej - tylko dla
sektora budowlanego, jedynie miedzy bezposrednimi kontrahentami oraz
tylko w krajach, w ktdrych jest ona juz dopuszczalna. W krajach, w kto-
rych porzadku prawnym nie ma solidarnej odpowiedzialnosci w faricuchu
podwykonawcéw, mozna jg wprowadzi¢ dla przedsiebiorstw deleguja-
cych pod warunkiem proporcjonalnosci i zasadnosci. Musi jednak znalez¢
sie w porzadku prawnym panistwa, na terenie ktérego wykonywana jest
praca. Niepokdj budzi¢ moze nadal pominiecie warunku niedyskrymina-
dji, jaki powinny spetnia¢ takie przepisy krajowe. Wynika on wprawdzie
bezposrednio z TFUE, ale jego powtérzenie w dyrektywie wdrozenio-
wej wskazywaloby jednoznacznie na brak odpowiedzialnosci solidarnej
w przypadku, gdy nie dotyczy ona podwykonawcow krajowych.
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14. Jednorazowe delegowanie jako przejaw
naruszenia swobody swiadczenia ustug

Szczegblng role podczas negocjacji w Komisji EMPL, w Radzie Przebieg prac
oraz w trilogu peit zapis, ktory zgloszony zostal jako poprawka do legislacyjnych
projektu Komisji juz w Parlamencie, a ktérego wprowadzenie w zycie nad dyrektywa
moglo oznaczaé, ze w jednym miejscu w kraju delegowania moze pra- w sprawie...

cowac tylko jeden pracownik delegowany i to tylko jeden raz. W odpo-
wiednio niekorzystnej interpretacji zapis art. 3(2)(e) mozna bylo odczy-
tad jako zakaz delegowania pracownika do pracy w miejscu, na ktérym
kiedykolwiek w przeszlosci przez jakikolwiek okres czasu wykonywat
juz prace inny pracownik delegowany. Nie ma przy tym znaczenia
czy byt delegowany przez tego samego pracodawce, a nawet z tego
samego kraju. Zapis ten znalaz! sie na liscie elementéw kontrolnych,
czyli cech, po ktdrych organy kontroli moga rozpoznawaé czy majg do
czynienia z prawidlowym delegowaniem. Genezy jego wprowadzenia
do projektu nalezy upatrywa¢ w cechach delegowania zaczerpnietych
z Rozporzadzenia 883/2004/WE w sprawie koordynacji systemoéw
zabezpieczenia spotecznego. Art. 12, ktéry wprowadza wyjatek od
zasady lex loci laboris przy ustalaniu prawodawstwa wiasciwego dla
ubezpieczenia spolecznego pracownika delegowanego zawiera wyja-
tek. Pracownik delegowany pozostaje ubezpieczony w kraju, w ktérym
siedzibe ma jego pracodawca, chyba, ze zostal oddelegowany wylgcz-
nie w celu zastapienia innego delegowanego pracownika. Poniewaz
wyjatek od wyjatku przywraca regule, pracownik zastepujagcy innego
pracownika delegowanego podlegalby ubezpieczeniu spolecznemu
wedlug ogdlnej zasady lex loci laboris. Ta zasada mylnie interpre-
towana jako zakaz delegowania na miejsce, na ktérym pracowat juz
kiedy$ inny pracownik delegowany, omal nie zostala inkorporowana
do dyrektywy wdrozeniowej jako jeden z elementéw okre$lajacych
prawidlowos$¢ delegowania. Oczywiscie delegowanie wielu pracowni-
kéw jeden po drugim na to samo miejsce pracy w zaden sposéb nie
zmienia czasowego charakteru wykonywanej przez kazdego z nich
z osobna pracy, nie prowadzi do zerwania wiezi prawnej z pracodaw-
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cg delegujagcym. Nie moze by¢ zatem traktowane jako delegowanie
nieprawidlowe. Jest szereg ustug, ktére dla ich prawidlowej realizacji
wymagajg delegowania kilku pracownikéw jednego po drugim, a nie
naraz. Naleza do nich prace konstrukcyjne i montazowe, w ktérych
kazdy specjalista wykonuje swojg cze$¢ skomplikowanego montazu
imoze to zrobi¢ dopiero, gdy poprzedni skoriczyl swoja czes¢ (murarz -
fundamenty, spawacz - konstrukcje stalowg, elektryk — okablowanie).
Taki rodzaj zastgpienia nie powinien w zadnym razie by¢ traktowany
jako nieprawidtowos¢ w delegowaniu, a nawet jako zastgpienie w rozu-
mieniu art.12 rozporzadzenia 883/2004.

Dumping socjalny

W projekcie dyrektywy znalazto sie wiecej tego typu obostrzen,
ktérym nie bylyby w stanie sprosta¢ zwlaszcza male i §rednie przedsig-
biorstwa. A to na nich przede wszystkim opiera sie sektor ustug w Unii
Europejskiej. Z powodu tych zapiséw istniato realne zagrozenie ogra-
niczenia lub nawet zablokowania swobody $wiadczenia ustug w UE.
Jesli chodzi o drugi, komplementarny cel dyrektywy - ochrone praw
pracownikéw delegowanych, to po zablokowaniu mozliwosci dele-
gowania doszloby do jego pelnej realizacji; do naruszania praw pra-
cownikéw delegowanych nie dochodzitoby juz, poniewaz nie byloby
juz pracownikow delegowanych. Wydaje sie, ze osiggniety w trilogu
kompromis oddala to najpowazniejsze zagrozenie, cho¢ naturalnie,
praktyczne stosowanie zapiséw dyrektywy wdrozeniowej przez organy
kontroli poszczegdlnych panstw cztonkowskich pokaze jak skutecznie
osiagnieto kompromis miedzy ochrona praw pracownikéw a swoboda
$wiadczenia ustug.

Czy brak mozliwosci wyjazdu do pracy za granice w formie dele-
gowania powstrzyma Polakéw od szukania okazji do zarobku w kra-
jach UE? Oczywiscie, nie. Migracja zarobkowa bedzie nadal sie nasila-
Ia, tyle ze z braku mozliwosci wyjazdu legalnego, wiecej oséb znajdzie
zatrudnienie nielegalne, zwane tez niedeklarowanym lub w najlepszym
wypadku legalnym, ale bezposrednio w przedsiebiorstwie zagranicz-
nym. To, ze skladki nie pozostang w polskim ZUSie, jest naturalnie
ciosem dla polskiej gospodarki, ale ograniczenie mozliwosci legalnego
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wyjazdu do pracy za granice, podnosi ryzyko handlu ludZzmi. W skraj-
nym przypadku prowadzi on do wymuszonej prostytucji lub do uwie-
zienia przy pomocy mechanizmu dlugu, w obozie pracy. W szerszym
jednak zakresie prowadzi do pracy w warunkach wyzysku ekonomicz-
nego z wykorzystaniem przymusu - bez gwarancji wynagrodzenia, bez
prawa do odpoczynku, bez godziwych warunkéw BHP, bez wsparcia
inspekcji pracy czy zwigzkéw zawodowych. To wlasnie z takimi pato-
logiami na rynku pracy miala radzi¢ sobie dyrektywa wdrozenio-
wa. Taki tez byt deklarowany przez Komisje cel projektu dyrektywy
wdrozeniowe;j.

Tymczasem w czasie prac nad dyrektywa w Komisji EMPL stron-
nictwo S&D oraz zwigzki zawodowe (ETUC) wyraznie formulowaly
zarzut dumpingu socjalnego uprawianego przez panstwa, z ktérych
delegowani sg pracownicy, pracujgcy w niegodziwych warunkach
za niegodziwie niskie wynagrodzenie, bez prawa do urlopu, z przy-
padkami tamania przepiséw o czasie pracy, bez jakiejkolwiek ostony
socjalnej. Ci nisko optacani pracownicy odbierajg prace na lokalnych
rynkach pracy panstw przyjmujacych. Takie zjawiska oczywiscie maja
miejsce w Europie i stanowig przejaw nieuczciwej konkurencji przez
tamanie prawa. Nie wolno ich jednak utozsamia¢ z delegowaniem pra-
cownikéw oraz swobodg $wiadczenia ustug. Sg to ewidentne przejawy
tamania praw pracowniczych i powinny by¢ $cigane tak samo w przy-
padku rodzimych, jak i obcych pracodawcow. Z tego powodu dwa roz-
wigzania przyjete w dyrektywie wdrozeniowej od samego poczatku
nie budzily kontrowersji ani sprzeciwu zadnego z interesariuszy. Sg
to przepisy o wzmocnieniu wspotpracy miedzy wlasciwymi organami
administracji w poszczegdlnych panstwach czltonkowskich oraz prze-
pisy ulatwiajgce transgraniczng egzekucje kar. W przypadku uczciwe-
go delegowania nie moze by¢ mowy o dumpingu socjalnym, choéby
z powodu zasady korzystno$ci przyjetej w prawie pracy. Pracodawcow
delegujacych obowigzuja bowiem bardziej korzystne dla pracownika
zapisy prawa pracy dotyczgce wynagrodzenia, urlopéw, czasu pracy
i innych warunkéw pracy. Dumping socjalny z pewnoscig nie wyste-
puje w przypadku polskich opiekunek. Popyt na te ustuge znajduje sie
w panistwie przyjmujgcym, ale mieszkaricy tego kraju nie chcg wyko-
nywaé tego rodzaju pracy. Natomiast podaz pracy wystepuje w pan-
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stwie wysylajacym, gdzie jest wiele 0séb o potrzebnych kwalifikacjach
i predyspozycjach do wykonywania pracy, na ktérg w swoim kraju nie
ma wystarczajgcego popytu. Realokacja zasobow pracy dzigki delego-
waniu przynosi korzys$ci pracownikom i lokalnej gospodarce, poniewaz
obniza bezrobocie strukturalne. Pracownicy znajdujg zatrudnienie do
prac, na ktére nie ma popytu w ich miejscu zamieszkania. Ewentualnie,
otrzymujg wyzsze wynagrodzenie niz za wykonywanie podobnej pracy
u siebie, cho¢ moze ono by¢ nizsze niz wynagrodzenie lokalnego pra-
cownika wykonujacego podobng prace. Korzysci odnosi kontrahent,
ktory uzyskuje wysokiej jako$ci ustuge na czas, cho¢ niekoniecznie za
nizszg cene. Korzysci odnosi ustugodawca cieszac sie europejskim ryn-
kiem zbytu na swoje ustugi. W koricu, korzysta na tym system ubezpie-
czen spolecznych panstwa wysylajacego, bo cho¢ z optacaniem skla-
dek w kraju siedziby pracodawcy wiaze sie takze koniecznos¢ wyplaty
ewentualnych zasitkéw i innych $wiadczeni ubezpieczonemu, to jednak
w przypadku pracownikéw delegowanych znacznie rzadziej dochodzi
do naduzywania tych $§wiadczen. Nie bez znaczenia jest tez poczucie
zwigzania z krajem pochodzenia - pracownik delegowany nie czuje sie
emigrantem, nie jest narazony na izolacje i inne zagrozenia zwigzane
z asymilacjg w nowym miejscu. Naturalnie, dlugotrwale delegowanie
réwniez moze wplywaé negatywnie na trwato$¢ rodziny i wiezi spo-
tecznych. Dlatego wielka odpowiedzialno$¢ spoczywa na pracodaw-
cach delegujacych, ktérzy muszg zapewniaé przerwy w wyjazdach
do pracy, nie tracgc jednak kontrahentéw - odbiorcéw ustug. Z tego
powodu, catkowity zakaz zastepowania, ktérego wprowadzenie rozwa-
zano w toku prac nad dyrektywa wdrozeniows, wydaje sie by¢ zupelnie
chybiong propozycja.

Podsumowanie.
Interesariusze, partnerzy spoteczni, lobbying
i przejrzystos¢ w procesie legislacyjnym

W pracach nad dyrektywg wykorzystano instrumenty interak-
tywnego rzadzenia, cho¢ w stopniu niewystarczajacym, by doprowa-
dzi¢ do pelnej realizacji celu jaki przy$wiecal Komisji przy sktadaniu
wniosku legislacyjnego. Oceniajgc proces legislacyjny z polskiej per-
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spektywy, nalezy podkresli¢ aktywng postawe pani poset sprawozdaw-
cy w Komisji EMPL, Danuty Jaztowieckiej oraz pani posel Matgorzaty
Handzlik w Komisji IMCO w docieraniu do interesariuszy. Obie
postanki gromadzily argumenty na spotkaniach z przedsiebiorcami
delegujacymi pracownikow.

Problem identyfikacji interesariuszy w tej sprawie polega na
duzym rozproszeniu $rodowiska przedsiebiorcow. Istnieje niewie-
le organizacji pracodawcéw dedykowanych firmom delegujacym.
W tej liczbie wazng role odegraly: Polska I1zba Handlowa, Korporacja
Pracodawcéw Budowlanych UNI-BUD, Stowarzyszenie Agencji Opieki
oraz Ogdlnopolski Konwent Agencji Pracy. Spo$réd najwiekszych
organizacji pracodawcédw w konsultacje spoleczne zaangazowane
bylo Polskie Forum HR afiliowane przy Konfederacji Lewiatan. Z kolei
reprezentacja pracownikéw poza sektorem budowlanym praktycznie
nie istnieje. W sektorze ustug budowlanych zatrudnionych jest najwie-
cej pracownikéw delegowanych, ale kolejne dwie najliczniejsze grupy
- pracownicy opieki nad osobami starszymi oraz pracownicy sezonowi
zatrudniani w okresie zbior6w owocow w rolnictwie - nie majg wlasnej
reprezentacji zwigzkowej. Paradoksalnie, ich interesy mogg by¢ repre-
zentowane jedynie przez ich pracodawcéw. Najistotniejszg role w kon-
sultacjach spotecznych odegral Zwigzek Zawodowy ,Budowlani”, cho¢
w spotkaniach w ramach konsultacji bierny udziat brali takze przedsta-
wiciele central zwigzkowych OPZZ oaz NSZZ Solidarnos¢.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej odpowiedzialne za nego-
cjacje w Radzie (WE) w imieniu polskiego rzgdu réwniez wykazywa-
o aktywng postawe, prowadzac konsultacje spoleczne na wszystkich
etapach negocjacji. Poczgtkowo, mialy one charakter formalnych spo-
tkan o charakterze informacyjnym. Ze wzgledu na aktywng postawe
interesariuszy, partneréw spotecznych, nabraly z czasem cech inte-
raktywnego rzadzenia. Ministerstwo wzielo pod uwage stanowisko
pieciu organizacji reprezentujacych interesy polskich przedsiebiorstw
ustugowych oraz uwagi zglaszane przez przedstawiciela Zwigzkow
Zawodowych ,Budowlani”’, modyfikujac wypracowane wcze$niej
wewngtrz Ministerstwa stanowisko. Co wazne, to zmodyfikowane
stanowisko, uwzgledniajgce ochrone polskich pracownikéw delego-
wanych oraz ich pracodawcéw zostalo przedstawione w Radzie jako
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stanowisko polskiego rzgdu. Udalo sie przeforsowaé zapis do protoko-
tu dodatkowego do dyrektywy potwierdzajgcy, ze w zadnym wypadku,
fakt zastapienia jednego pracownika przez innego nie moze oznaczac,
ze kolejne delegowanie jest nieprawidlowe.

Waznym i nieoczekiwanie najbardziej wplywowym interesa-
riuszem w trakcie prac legislacyjnych okazalo si¢ Stowarzyszenie
Inicjatywa Mobilno$ci Pracy, ktére, cho¢ pézno wigczyto sie do debaty
publicznej, zabiegato o ekspertyzy i rzeczowg debate poswiecong dele-
gowaniu, przyczyniajac si¢ do rozpowszechnienia wiedzy o delegowa-
niu pracownikéw. Ekspertyzy IMP wykorzystywane bylty przez postéw
do Parlamentu Europejskiego oraz przez przedstawicieli Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej w Radzie (WE).

Poza tradycyjnymi konsultacjami spotecznymi, z inicjatywy
interesariuszy, na Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie zorga-
nizowano ogoélnopolska konferencje ,Koordynacja systeméw zabez-
pieczenia spotecznego” poswiecong w calosci problematyce delego-
wania pracownikdéw i ich ubezpieczeniu spolecznemu. Réwniez dzieki
staraniom Inicjatywy Mobilnoséci Pracy doszlo do zorganizowania
trzech konferencji prasowych, przygotowania wielu materiatéw pra-
sowych, aktywnego udziatlu w czacie z Komisarzem Liszlé6 Andorem
oraz wypracowania licznych opinii i ekspertyz dla postanek do PE. Te
»miekkie” metody rzgdzenia interaktywnego wplynely w znacznym
stopniu na ostateczny ksztalt dyrektywy.

Przejrzystos¢ procesu legislacyjnego zagwarantowana byla m.in.
przez podawanie do publicznej wiadomosci projektéw wraz z uzasad-
nieniami, relacje video na zywo z obrad Parlamentu i Komisji w PE.
Obrady Rady (WE) oraz trilogi byly jedynie relacjonowane ex post.
Spotkania w ramach konsultacji spotecznych byly rejestrowane, pod-
sumowywane notatkami. Na stronach internetowych publikowano
relacje ze spotkan.

Za calkowite naruszenie zasady transparentnosci procesu legi-
slacyjnego nalezy uznal przebieg decydujgcego glosowania nad
poprawkami zgloszonymi w Komisji EMPL. Dokument z poprawka-
mi zamieszczony na stronach internetowych w PE byl wczesniejszg
wersjg dokumentu, ktdry faktycznie poddawano pod glosowanie.
Przewodniczaca Komisji EMPL poddawala pod glosowanie kolej-
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ne poprawki czytajgc ich numery z nieopublikowanej nigdzie wersji
dokumentu z poprawkami. Sledzenie obrad na zywo z opublikowanym
dokumentem w reku nie dawalo zadnych mozliwosci zorientowania
sie, ktore poprawki przyjeto, a ktére odrzucono. Pozostaje jedynie mie¢
nadzieje, ze wszyscy czlonkowie Komisji EMPL mieli przed oczami ten
sam, wla$ciwy dokument. Wyjasnieniem tej sytuacji byla koniecznosé¢
nanoszenia do ostatniej chwili zglaszanych przez postéw poza obra-
dami poprawek. Takie dzialanie narusza zasade przejrzystosci procesu
legislacyjnego, nie dajac nawet postom, a c6z dopiero opinii publicznej,
zadnej mozliwo$ci przygotowania sie do gtosowania.

Najstabszym elementem - z punktu widzenia uzycia interak-
tywnych metod rzadzenia - na poziomie krajowym i europejskim byt
brak ,miedzyresortowej” koordynacji dziatan. Jak stusznie twierdzi
J. Hausner, ,systemy spoleczne sg kompleksowe i dziatajg w kom-
pleksowym otoczeniu, ktére wspottworza inne systemy spoleczne.
A to stawia nas wobec problemu koordynacji ich funkcjonowania oraz
koordynacji dziatania réznych systeméw spotecznych®”. Problematyka
delegowania pracownikéw jest ewidentnym przyktadem przenika-
nia si¢ i wzajemnego oddzialywania co najmniej dwéch tradycyjnych
obszarow - z jednej strony ochrona praw pracownikéw delegowanych
wskazuje na ,pion” prawa pracy i ubezpieczen spotecznych. Z drugiej
strony, swoboda $wiadczenia ustug - na ,pion” $wiadczenia ustug, t.j.
problematyke gospodarki i uczciwej konkurencji. W unijnym wymia-
rze, przez caly czas prac konkurowaly ze sobg: swoboda przeplywu
0s6b (i ochrona ich praw) i swoboda $§wiadczenia ustug. Komisja for-
malnie uzasadnienie dla wniosku legislacyjnego zaczerpnela ze swo-
body $wiadczenia ustug i swobody prowadzenia dzialalnosci gospo-
darczej. Nastepnie jednak, w Parlamencie komisja odpowiedzialng
za opracowanie stanowiska PE byla Komisja EMPL (Zatrudnienia
i Spraw Socjalnych). Niektére z pozostatych komisji wyrazaly wpraw-
dzie opinie adresowane do Komisji EMPL, ale trudno to nazwa¢ koor-
dynacjg. W Polsce za przygotowanie i obrone polskiego stanowiska

8 J. Hausner, W kierunku rzadzenia interaktywnego, w: A. Bosiacki et. al.
(red.), Nowe zarzadzanie publiczne i public governance w Polsce i Europie, Liber
2010, str. 102.
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odpowiadato MPiPS, cho¢ z powodu ochrony przedsiebiorcéw delegu-
jacych, powinno w réwnym stopniu by¢ zaangazowane Ministerstwo
Gospodarki, a ze wzgledu na miedzynarodowy interes gospodarczy
Polski takze Ministerstwo Spraw Zagranicznych. Gdyby nie otwar-
ta postawa przedstawicieli MPiPS, dostrzegajacych zagrozenie dla
swobody $wiadczenia uslug oraz interesu polskich przedsiebiorcéw,
brak mechanizméw koordynacji dzialan miedzy réznymi obszarami
rzgdzenia (resortami) mégt doprowadzi¢ do znacznego ograniczenia
lub zablokowania mozliwosci delegowania pracownikéw do pracy
w innych krajach UE.

W przyszlodci, dla tego typu inicjatyw legislacyjnych niezbedne
wydaje sie tworzenie zespoléw miedzyresortowych. Podobny wniosek
nalezy wysnu¢ z obserwacji prac w Parlamencie Europejskim. Komisje
nie muszg mie¢ stalego charakteru (i sktadu), lecz wobec komplek-
sowosci regulowanych obszaréw, powinny by¢ szybko adaptowalne.
Niezbedne jest takze sieganie do istniejgcych badan lub zamawianie
opinii ekspertéow. Zbytnia podatno$¢ na polityczne argumenty grup
intereséw, niezweryfikowane rzetelnie przy pomocy instrumentow
badawczych, mogg prowadzi¢ do kosztownych eksperymentéw spo-
tecznych czy gospodarczych, ktére w tak kompleksowej strukturze jakg
jest Unia Europejska nie powinny mie¢ miejsca.
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Nowy duch dyrektywy wdrozeniowej

Jestem przedsiebiorca. Dlatego w mojej wypowiedzi bede starat
sie przedstawi¢ punkt widzenia przedsiebiorcow.

Zaczne od naszych frustracji - one sg wazne, poniewaz wszyscy
je odczuwamy w kontekscie prac Parlamentu Europejskiego nad nowg
dyrektywa wdrozeniowa dot. delegowania pracownikéw w ramach
$wiadczenia ustug. Okreslenia ,nowa dyrektywa” uzywam $wiadomie,
poniewaz moim zdaniem projekt dyrektywy wdrozeniowej zapropo-
nowany przez Komisje Europejskg wykracza poza zapisy dyrektywy
podstawowej, catkowicie zmieniajac jej ,ducha”.

Dla nas - polskich przedsiebiorcéw - wolny rynek jest polem gry,
na ktérym funkcjonujemy stosujgc sie do ustalonych regut. Dla mnie
rynek wewnetrzny oznacza, ze gdy pojde do najblizszego sklepu spo-
zywczego, bede mégt kupi¢ w nim francuskie wino. Z drugiej strony,
gdy francuski plantator poszukuje pracownikéw tymczasowych na
zbiory winogron, to moze on skorzysta¢ z ustug mojej agencji zatrud-
nienia réwnie swobodnie, jak ja moge kupi¢ jego produkt w sklepie
w Krakowie. Bez nadmiernych barier ani dyskryminacji. Taka sytuacja
dla mnie jest naturalna i sprawiedliwa.

Dla nas, polskich przedsigbiorcéw $wiadczacych ustugi na obsza-
rze rynku wewnetrznego, delegowanie jest podstawowym narzedziem.
Bez niego nie mozemy funkcjonowac. Zastanawialem sie przed konfe-
rencja, czy istnieja jakie$ ustugi, ktére mozna swiadczy¢ bez delegowa-
nia. Na pewno tak. Przykladem mogg by¢ cho¢by zdalne thumaczenia,
ktoére mozna realizowacd i przesyla¢ drogg e-mailows. Jednak absolutna
wiekszos$¢ ustug wymaga fizycznej obecnoséci pracownika w miejscu
realizacji zlecenia. Nawet ustugi programistyczne zawsze koriczg sie
wdrozeniem u klienta.

Prawda jest taka, ze bez narzedzia, ktérym jest delegowanie,
prawie zadne polskie przedsiebiorstwo nie bedzie moglo $wiadczy¢
swoich ustug na rynku wewnetrznym. A chcieliby$my to robi¢, tak
samo jak chcemy kupowa¢ francuskie wina, holenderskie kwiaty czy
finskie masetka.
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Jako ekonomista czuje sie w obowigzku dodal, ze wymienio-
ne przeze mnie kwiaty, wina i maselka to przyktady ograniczonych
zasobow, ktore wystepujg ekskluzywnie w poszczegdlnych paristwach
cztonkowskich. Holendrzy majg kwiaty, Francuzi wina i sery, a Polska
ma dobrg, wykwalifikowang site robocza. Kazdy kraj ma inne ogra-
niczone zasoby, ktére oferuje na rynku wewnetrznym. Sprawiedliwe
jest, gdy panstwa czlonkowskie mogg je oferowa¢ na réwnych
warunkach bez dyskryminacji. Tak funkcjonujacy rynek wewnetrz-
ny przynosi korzysci i prowadzi do rozwoju wszystkich paristw Unii
Europejskie;j.

Czytajgc dyrektywe podstawowg (96/71/WE) miatem odczucie,
ze jest ona bardzo pozytywna i prorozwojowa. Co prawda, wprowa-
dza pewne ograniczenia w mobilnos$ci pracownikéw, ale jej ,ducha”
i intencje ustawodawcy mozna odczyta¢ chocby przytaczajac uzywa-
ne w niej czasowniki: ,ulatwianie korzystania ze swobody”, ,prze-
zwyciezanie przeszkdd”, ,stymulowanie przenikania gospodarczego”,
yunikanie utrudnief” czy ,propagowanie mobilnosci pracownikow
i bezrobotnych”.

Pozwole sobie zacytowac jeden punkt z dyrektywy podstawowej:
scelem delegowania jest unikniecie przez pracownikéw, pracodaw-
céw i instytucje problemoéw i utrudnien, ktére powstatyby w skutek
zastosowania zasady ogdlnej.”

Ot6z delegowanie stuzy do tego, by bylo mniej probleméw! Nie
tylko dla nas, przedsiebiorcéw, ale réwniez dla instytucji zabezpie-
czenia spotecznego i przede wszystkim dla samych pracownikéw.
Oczywiscie, delegowanie jest wyjgtkiem od zasady ogoélnej. Jednak
dla nas ten wyjatek jest bardzo istotny, poniewaz warunkuje nasze
istnienie na rynku wewnetrznym.

Duch dyrektywy wdrozeniowej, formalnie jedynie doprecyzowu-
jacej dyrektywe podstawowa, to zupelnie nowy, inny duch. Opisujg go
czasowniki, ktére dominujg w jej tresci: ,zwalczad”, ,zniechecal”, ,nie
dopuszczal”, ,uniemozliwiac”, ,odstrasza¢”. Czytajac projekt przygo-
towany przez Komisje Europejska wyraznie czujemy, ze kryzys zupel-
nie zmienit priorytety i nastroje polityczne w Europie. Te czasowniki
pokazujg realny zamiar, jaki towarzyszy wprowadzeniu tej dyrektywy.
Ten zamiar jest dla nas - polskich przedsiebiorcéw - przerazajgcy.
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Patologia, czyli nowa definicja delegowania

Odnosze wrazenie, ze w $wiadomosci wielu politykéw, zwiaz-
kéw zawodowych czy instytucji zabezpieczenia spotecznego zaczeta
funkcjonowad nieoficjalnie alternatywna definicja delegowania, ktéra
brzmi: ,Delegowanie to patologia polegajgca na wykorzystywaniu luk
prawnych do obchodzenia przepiséw i naduzy¢ przez przedsiebior-
stwa, powodujgca naruszanie praw pracowniczych i nieuczciwg kon-
kurencje na rynku wewnetrznym.”

Jako polski przedsiebiorca zadaje sobie pytanie, czy to
nasza wina? Nasza, czyli malych i mikroprzedsiebiorstw, ktérych
w Polsce jest najwiecej? Wydaje mi sie, ze nie. Wyroki Europejskiego
Trybunatu Sprawiedliwo$ci, ktére przytaczane sg jako przyczyna
podjecia walki z patologiami w delegowaniu nie dotyczyly matych
i mikroprzedsiebiorstw.

Gdy poszukamy w przesztosci glosnych przypadkéw tamania
praw pracownikéw delegowanych, to okaze sie, ze przyttaczajaca wiek-
szo$¢ dotyczyla pracownikéw zatrudnianych na czarno lub delego-
wanych przez spétki-skrzynki kontaktowe, zakladane w Polsce przez
$rednie i duze zagraniczne firmy. Naduzycia ze strony polskich przed-
siebiorstw delegujacych trudno znalez¢.

Winni naduzy¢ beda ukarani?

Faktem jest, ze naduzycia wystepujg. Wezmy jako przyktad
casus, ktéry mial miejsce w 2012 roku. Przypadek zdarzyl sie w Essen
w Niemczech i dotyczyt podwykonawstwa w branzy budowlane;.
Pie¢dziesieciu delegowanych z Polski pracownikéw nocowalo w noc-
legowniach, poniewaz polski pracodawca porzucit ich, nie wyplacajac
wynagrodzen. Okazuje sig, ze tym ,polskim” pracodawcg by} niemiec-
ki przedsiebiorca budowlany, ktéry byt wlascicielem ,polskiej” spétki
delegujacej, a jednoczesnie byt klientem, do ktérego pracownicy zosta-
li oddelegowani. Byl to wiec klasyczny przyklad spétki-skrzynki pocz-
towej, ktore sg pietnowane przez obowigzujgce obecnie przepisy.

Inny przypadek mial miejsce w Danii. W tym kraju trzech na czte-
rech pracownikéw, ktorzy poniesli $mieré na budowach w ubieglym
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roku, to Polacy. W jednym z przypadkéw dunski pracodawca pozwo-
lit wezwad karetke pogotowia dopiero po przebraniu ofiary wypadku
w nierobocze ubranie, by nie byto §ladu, ze wypadek zdarzyt sie w pracy.
Pracownicy ci byli samozatrudnionymi niezaleznymi przedsiebiorcami
pracujacymi na zlecenie duniskiego zleceniodawcy.

W obu powyzszych przypadkach nie sposéb dopatrze¢ sie winy pol-
skich firm $wiadczacych ushugi transgraniczne. A spétki-skrzynki poczto-
we? Z definicji sg to spolki zakladane przez firmy z krajow przyjmujacych.
Potwierdza to opinia Komitetu Regiondéw, ktdra do najczestszych patologii
zalicza tworzenie przez wielkie miedzynarodowe koncerny platform do
delegowania, zakladanych w krajach o nizszych kosztach pracy.

Moje pytanie brzmi: czy polskie firmy $wiadczace ustugi transgra-
niczne stang sie ofiarami walki z naduzyciami dokonywanymi przez
wielkie firmy z panstw przyjmujgcych? Byloby to bardzo niesprawie-
dliwe - nie tylko dla 15 0oo polskich firm, ktére moga zbankrutowaé
i 300 000 pracownikdw delegowanych, ktérzy prawdopodobnie stracg
prace - ale rowniez dla przysztosci polskiej gospodarki, dla ktorej eks-
port uslug ma ogromne znaczenie.

Interesariusze w walce o uczciwe delegowanie

Istnieje kilka grup intereséw zaangazowanych w delegowanie
pracownikéw. Przedstawie je na przykladzie Francji.

Pierwszg grupg sg przedsiebiorstwa ustugowe z panstw przyjmujg-
cych. Sg one reprezentowane przez organizacje takie, jak przyktadowo
PRISME (Professionnels de l'intérim, services et métiers de l'emploi). Jest
to instytucja zrzeszajgca francuskie agencje zatrudnienia, ktdra od lat
lobbuje za ograniczeniem dostepu do francuskiego rynku zagranicznym
agencjom zatrudnienia - miedzy innymi poprzez ograniczenie delego-
wania. Dlaczego ta instytucja ma takie stanowisko? Poniewaz reprezen-
tuje interesy swoich cztonkéw, ktdrzy walczg z konkurencjg o klientéw
i rynek. Maja do tego pelne prawo.

Francuskie zwigzki zawodowe rdwniez reprezentujg interesy
swoich czlonkéw. A oni bardzo obawiajg sie naplywu taniej sity robo-
czej ze wschodu, ktéra w ich przekonaniu pozbawi ich pracy. Z tego
krétkowzrocznego punktu widzenia delegowanie jest dla nich zjawi-
skiem wylacznie szkodliwym.
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Wazng role odgrywajg tez instytucje kontrolne. Stuchatem wypo-
wiedzi pewnego inspektora pracy, ktory podczas jednego z posiedzen
Komisji Rynku Wewnetrznego i Ochrony Konsumentéw powiedziat,
ze gdy podczas kontroli natyka sie na pracownikéw delegowanych,
to jest sfrustrowany tym, ze musi napisaé pismo do instytucji pan-
stwa wysylajgcego i wstrzymaé kontrole az do momentu otrzymania
odpowiedzi. Chcialby dziala¢ bardziej elastycznie i od razu mdc usta-
li¢, czy przedsiebiorstwo delegujace spetnia warunki do delegowania
(czyli na przyklad prowadzi normalng dzialalno$¢ w kraju wysylaja-
cym) bez wigzacej mu rece koniecznos$ci czekania na wyniki kontroli
przeprowadzanej przez odpowiednig instytucje panistwa wysylajacego.
Ten inspektor ma prawo zabiega¢ o zwiekszenie swoich uprawnien.
Ale jedli je otrzyma, to skagd pewno$¢, ze nie bedzie ich naduzywal?
Osobiscie mam co do tego duze obawy.

Problem wedlug mnie nie polega na tym, ze poszczegdlne grupy
interesow - zwigzki zawodowe, organizacje pracodawcéw czy insty-
tucje kontrolne - gtosno artykulujg i walczg o swoje interesy. Problem
pojawia sie wtedy, gdy politycy zaczynajg te jednostronne roszczenia
realizowad. Gra toczy sie tutaj przeciez nie tylko o prawa pracownikéw
i uczciwg konkurencje, ale przede wszystkim o rynki zbytu i klientéw.

Primum non nocere

Chcialbym przej$¢ do omdwienia zapiséw dyrektywy wdrozenio-
wej, ktdre w mojej ocenie sg najbardziej niebezpieczne dla przedsie-
biorcéw. W tym celu przygotowalem material pomocniczy pt. ,Przepis
na lek gorszy niz sama choroba”. W sposéb symboliczny ilustracja ta
pokazuje to, czego najbardziej sie obawiamy w zwigzku z projektem
dyrektywy.

Przypominam, ze potrzeba uchwalenia dyrektywy wdrozeniowej
podyktowana byla konieczno$cig zagwarantowania przestrzegania
praw pracownikéw delegowanych. Wydaje mi sie, ze wkradt sie tutaj
pewien logiczny blad, poniewaz gwarancja oznacza catkowita, stupro-
centowg pewnosc. Jedyng wiec gwarancjg nienaruszania praw pracow-
nikow delegowanych jest brak pracownikéw delegowanych. W pozo-
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stalych sytuacjach zawsze bedzie istnial pewien odsetek pracownikéw,
ktdrzy stang sie ofiarami naruszania ich praw.

Uwazam, ze wszystkie proponowane przez Komisje zapisy dyrek-
tywy wdrozeniowej doprowadzg do lepszego przestrzegania praw pra-
cownikéw. Stanie sie to jednak za cene niewspdtmiernych obcigzen
i ryzyka dla przedsiebiorstw delegujacych. Najbardziej niebezpieczne
jest jednak LACZNE zastosowanie proponowanych rozwigzan.

Nawiazujac do symboliki leku, wydaje sie, ze Komisja Europejska
uznala za cel pokonanie za wszelkg cene choroby, ktérg jest niezagwa-
rantowanie przestrzegania praw pracownikéw delegowanych. W tym
celu zdecydowala sie zastosowaé wszelkie dostepne $rodki tgcznie,
przy czym istnieje duze prawdopodobienistwo, ze wystarczajace bytoby
zastosowanie jednego lub dwoch skladnikéw. KE chcee jednak prewen-
cyjnie zastosowac wszystkie. Pytanie, czy pacjent takg terapie przezyje?
To wydaje sie by¢ dla autoréw dyrektywy mniej istotne.

Pierwsza mikstura

Niewspotmierne ryzyko dla ustugodawcow transgranicznych
i ich klientow

Skiadniki:

» Otwarta lista kryteriéw delegowania (art. 3)
» Otwarta lista krajowych srodkéw kontrolnych (art. 9)
» Solidarna odpowiedzialno$¢ rozdzielna (art. 12)

Skutki uboczne:

Polaczenie tych przepiséw oznacza dla przedsiebiorstw delegu-
jacych i ich klientéw brak jakichkolwiek regut gry. W efekcie lokalny
inspektor pracy prowadzacy kontrole w panistwie przyjmujgcym bedzie
podejmowat decyzje o tym, czy mamy do czynienia z legalnym delego-
waniem czy tez nie, w oparciu o otwartg liste orientacyjnych elemen-
téw, ktdrg dopasuje indywidualnie do konkretnego przypadku.
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Dodajmy do tego solidarng odpowiedzialno$¢, czyli zapis, ktory
umozliwia kazdej instytucji, wobec ktorej firma delegujgca nie wywig-
zala si¢ ze zobowigzan finansowych, na zadanie pokrycia ich bezpo-
$rednio od naszego klienta z panstwa przyjmujgcego.

Zatem lokalny inspektor moze wyda¢ decyzje oparta o jego
subiektywng opinie bazujgcg na dowolnych przestankach, ktére jego
zdaniem wskazuja, Ze pracownicy nie sg delegowani. A skoro nie ma
delegowania, to pojawia sie konieczno$¢ zaplacenia skladek na przy-
ktad we Francji, o ktére tamtejsza instytucja zabezpieczenia spotecz-
nego zwrdci sie do polskiej firmy delegujacej. Ta z duzym prawdopo-
dobieristwem zlozy wniosek o upadlosé, a wtedy instytucja francuska
zwrdci sie o uregulowanie platnosci do klienta, ktéry réwniez ogtosi
bankructwo. Czy takie sytuacje bedg sie czesto zdarzaty? Nie, ponie-
waz $wiadomi ogromnego i niewymiernego ryzyka klienci po prostu
nie bedg korzystali z ustug przedsigbiorstw zagranicznych.

Reasumujgc, potgczenie odpowiedzialnosci solidarnej z otwar-
tymi listami §rodkéw kontrolnych i kryteriéw delegowania de facto
zablokuje delegowanie. Oczywiscie w teorii przepisébw prawnych
bedzie ono nadal mozliwe, jednak w praktyce odrzucg je zaréwno
firmy chcace wysyta¢ swoich pracownikéw za granice, a takze - a raczej
przede wszystkim - dotychczasowi i potencjalni klienci przedsie-
biorstw delegujgcych.

Druga proponowana mikstura

Pozbawienie konkurencyjnosci ustugodawcow
transgranicznych

Sktadniki:

» Ztozona procedura wnioskowania o formularze A1 (obowigzujgca
obecnie Decyzja A2)

» Obowigzek wyznaczania negocjatora ze zwigzkami zawodowymi (art. 9)

» Tlumaczenie i przechowywanie w panistwie przyjmujacym dokum
entacji (art. 9)
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Skutki uboczne:

Polaczenie dlugotrwalej i skomplikowanej procedury wniosko-
wania o formularze A1 (ktére s3 dokumentami poswiadczajgcymi, ze
pracownik zostal objety systemem zabezpieczenia spolecznego kraju
wysylajacego) razem z dodatkowymi obowigzkami spowoduje, ze
ustugi firm $wiadczacych transgraniczne ustugi przestang w mojej
ocenie by¢ konkurencyjne.

Wezmy jako przyklad maly zaklad spawalniczy z Krakowa, ktory
otrzymal zapytania na wykonanie specjalistycznych, bardzo pilnych
prac spawalniczych od klientéw z Francji, Szwecji, Niemiec i Portugalii.
Zgodnie z powyzszymi zapisami zaklad ten, aby mogt podja¢ sie wyko-
nania tych zlecen, musi najpierw wypei¢ bardzo skomplikowane
wnioski o wydanie drukéw Ar przez ZUS. Jesli uda mu si¢ przez to
przebrnad, to stanie przed koniecznoscia przettumaczenia dokumen-
tacji firmy na cztery jezyki i zatrudnienia w czterech panstwach czte-
rech prawnikéw-negocjatoréw. Przy tak sformutowanych przepisach,
jakie proponuje Komisja Europejska, wydaje sie, ze zamiarem autoréw
jest sklonienie wilasciciela wspomnianego zaktadu spawalniczego do
wynajecia czterech biur, w ktérych beda owi negocjatorzy przebywali
i pilnowali ztoZzonej tam dokumentacji.

Nasuwajg mi sie tutaj dwa proste pytania:

Czy cena, ktérg nasz przykladowy zaklad bedzie mogt zaproponowaé
za wykonanie ustugi, bedzie nadal konkurencyjna w stosunku do ofert
firm lokalnych?

Zlecenia sa bardzo pilne i liczy sie kazdy dzien. Jak szybko nasz
zaklad bedzie mogl rozpoczad realizacje ustugi w $wietle powyzszych
obowigzkéw?

W rzeczywistosci taki zapis bedzie faworyzowal przedsiebiorstwa
delegujace, ktére majg juz swoje biura w krajach docelowych - czyli
duze miedzynarodowe firmy oraz spoltki-skrzynki kontaktowe, ktérym
przeciez nowa dyrektywa miala przeciwdziatal. Jest dla mnie catkowi-
cie niezrozumiate, dlaczego Komisja Europejska nie tylko wbrew swoim
deklaracjom nie zwalcza nieuczciwych praktyk na rynku delegowania,
ale co wigcej je premiuje i utatwia, promujac szkodliwe spotki-skrzynki.
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Ostatnia, trzecia mikstura
Dyskryminacja transgranicznych ustugodawcow
Sktadniki:

» Otwarta lista kryteriow delegowania (art. 3)
» Otwarta lista krajowych $rodkéw kontrolnych (art. 9)
» Narzucona solidarna odpowiedzialnos¢ (art. 12)

Skutki uboczne:

Mikstura ta jest szokujgcym koncentratem dyskryminacji.
Narzucona solidarna odpowiedzialno$¢ oznacza, ze pracownik dele-
gowany jest obcigzony ryzykiem odpowiedzialnosci solidarnej nawet
wtedy, jesli w kraju, do ktérego zostal oddelegowany, takiego mecha-
nizmu w stosunku do innych pracownikéw i ich pracodawcéw nie sto-
suje sie!

Wyobrazmy sobie, ze nasz przykladowy zaklad spawalni-
czy z Krakowa chcialby wzig¢ udzial w przetargu na duze zlecenie
w Czechach. W tym kraju nie stosuje sie przepisu o odpowiedzialno-
$ci zbiorowej w stosunku do firm rodzimych. Jakie zatem szanse na
wygranie tego przetargu ma nasz zaklad spawalniczy, ktdry jest dys-
kryminowany wzgledem konkurentéw niemal w kazdym mozliwym
obszarze? Oczywiscie jest to pytanie retoryczne, poniewaz odpowiedz
WSZyscy znamy.

Konsekwencje wprowadzenia otwartej listy krajowych srodkéw
kontrolnych chcialbym pokazaé na wiasnym przykladzie. Jesli do
mojej firmy przyjdzie inspektor z polskiej inspekeji pracy, to spotkam
sie z nim w siedzibie mojej firmy. Bede mdgt z nim rozmawiac i uczest-
niczy¢ w czynno$ciach kontrolnych. Znam polskie prawo - tutaj
mam tez calg infrastrukture, zasoby i prawnikéw, ktérzy mi doradza-
ja w tego typu sytuacjach. Gdy inspektor pracy przyjdzie na kontrole
w miejscowosci Sundsvall w péinocnej Szwecji - gdzie ustuge wykonu-
je dwéch delegowanych przez moja forme spawaczy - moje mozliwo-
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$ci obrony i uczestnictwa w kontroli sg znacznie bardziej ograniczone,
oile w ogéle istniejg. Dlatego zamknieta lista kontrolna jest niezbedna,
aby uchroni¢ przedsigbiorstwa delegujace przed dyskryminacja.

Fundamentalna wartos¢ mobilnosci pracy

Stuchajgc wypowiedzi postéw w Komisji Rynku Wewnetrznego
i Ochrony Konsumentéw (IMCO) i Komisji ds. Zatrudnienia i Spraw
Socjalnych (EMPL) mozna by¢ pewnym, ze nie maja oni zamiaru dys-
kryminowa¢ ani krzywdzi¢ uczciwych firm delegujgcych. Problem
jednak polega na tym, Ze to nie oni bedg potem wdraza¢ stworzone
przez siebie przepisy - zrobi to lokalny inspektor pracy w malej miej-
scowosci na potudniu Frangji, ktéry nie widzi makroekonomicznych
zalezno$ci ani nie zna podniostych idei promowania mobilnosci pracy.
To ten czlowiek, wyposazony w ogromne uprawnienia bedzie prawo
stosowal w imie idealéw, z ktérymi sie identyfikuje - z patriotyzmem
gospodarczym na czele. Tym samym bedzie on starat sie chroni¢
»swoich”, utrudniajgc sytuacje ,obcych”. My, przedsiebiorcy najbar-
dziej boimy sie wlasnie tego rodzaju naduzy¢.

W moim przekonaniu prawo polskich przedsiebiorstw do swo-
bodnego $wiadczenia ustug na rynku wewnetrznym jest dla polskiej
gospodarki najcenniejszg wartoscig, jakg przyniosto wejscie Polski do
UE. Musimy te warto$¢ za wszelkg cene chroni¢. Jestem przekonany, ze
wejécie w zycie dyrektywy wdrozeniowej w ksztalcie proponowanym
przez Komisje Europejska, zwigzki zawodowe oraz niektdre grupy par-
lamentarne moze Polske tej warto$ci bezpowrotnie pozbawic.

Polscy przedsiebiorcy popieraja dgzenie do zagwarantowania
praw pracownikdéw delegowanych. Nie popieramy natomiast przepi-
sow, ktdére w imie ochrony tej wartosci:
pozbawig firmy delegujgce konkurencyjnoséci poprzez nalozenie na nie
nieproporcjonalnych obcigzen finansowych i administracyjnych,
wywolajg niepewno$¢ prawng, ktéra doprowadzi do zwiekszenia
ryzyka prowadzenia dziatalnosci i zniechecenia klientéw do korzysta-
nia z ustug firm z innych panstw cztonkowskich,
bedg stanowi¢ otwartg furtke do naduzy¢ i praktyk dyskryminacyjnych
ze strony instytucji krajéow przyjmujacych,
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> przyczynig sie do rozwoju szarej strefy, ktdra jest srodowiskiem sprzy-
jajacym groznym przestepstwom handlu ludZmi oraz wspolczesnego

niewolnictwa.

Wierze, ze swoboda przedsiebiorczosci i $wiadczenia ustug, Lekarstwo
ktora jest jedng z ideologicznych podstaw Unii Europejskiej zostanie gorsze niz sama
zachowana i bedzie mogla w dalszym ciagu przyczynia¢ sie do rozwoju choroba...

gospodarczego Europy.
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Zasada korzystnosci w kontekscie
dyrektywy 96/71/WE dotyczacej
delegowania pracownikow

w ramach swiadczenia ustug
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1. Wprowadzenie

W dniu 21 marca 2012 r. zostal przedstawiony kontrowersyjny
projekt dyrektywy w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE Zasada

dotyczacej delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia uslug korzystnosci
(dalej: ,dyrektywa wdrozeniowa”). Jego celem jest w szczegdlnosci w kontekscie
poprawa, rozszerzenie oraz wzmocnienie sposobu wdrazania i egze- dyrektywy...

kwowania dyrektywy 96/71/WE | a takze podniesienie ochrony pra-
cownikéw delegowanych i usuniecie nieuzasadnionych przeszkod
w swobodnym $wiadczeniu ustug. Wydaje sie jednak, ze projekt dyrek-
tywy wdrozeniowej zostal oparty na btednym zalozeniu, iz w dyrek-
tywie podstawowej ustanowiono zbidr jasno okreslonych warunkéw
zatrudnienia, ktére pracodawca delegujacy powinien zapewni¢ pra-
cownikom. Powyzisze zalozenie zostalo poczynione mimo tego, ze
Komisja Europejska dysponowata wynikami badan prawnych, prze-
prowadzonych nota bene na jej zlecenie w ramach ,Pilotazowego
projektu - warunki zycia i pracy pracownikéw delegowanych”. Na
ich podstawie stwierdzono, ze w praktyce istniejg trudnosci z okresle-
niem, jakie prawo nalezy stosowa¢ do stosunku pracy pomiedzy pra-
cownikiem delegowanym a delegujagcym go pracodawcg. Oceniono,
ze zasadniczg przyczyna problemdw w zakresie okreélenia ustawodaw-
stwa wlasciwego jest brzmienie art. 3 ust. 7 dyrektywy podstawowe;j,
ktoéry odwoluje sie do tzw. zasady korzystnosci (ang. the most-favo-
urable principle, niem. Giinstigkeitsprinzip ). Przepis ten przewiduje
bowiem, ze bezwzglednie obowigzujace przepisy w zakresie ochrony
minimalnej nie mogg stanowi¢ przeszkody dla stosowania korzystniej-
szych dla pracownikéw warunkéw zatrudnienia. Prawodawca unijny
nie wskazal jednak odpowiedniej metody, wedlug ktdrej nalezatoby
dokonywac¢ ustalenia porzadku prawnego przewidujgcego korzystniej-
sze warunki zatrudnienia. Celem niniejszej publikacji jest omdéwienie
problematyki istnienia zasady korzystnos$ci w kontekscie dyrektywy
podstawowej oraz zaproponowanie rozwigzania dla wybranych, spor-
nych zagadnienn prawnych. Podjecie merytorycznej dyskusji w tym
zakresie ma duzg doniosto$¢ praktyczng, poniewaz istniejgca obecnie
niepewno$¢ prawna dotyczgca ustalania ustawodawstwa wlasciwego
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stanowi istotny czynnik zniechecajacy przedsiebiorcéw do $wiadcze-
nia ustug o charakterze transgranicznym na obszarze UE.

Minimalne warunki zatrudnienia

Dyrektywa podstawowa jako akt wtérny prawa UE zobowigzalta
panstwa czlonkowskie, aby nadaly regulacjom swojego prawa pracy
charakter norm wymuszajgcych swoje zastosowanie, tj. stanowigcych,
iz bez wzgledu na to, ktére prawo znajduje zastosowanie na podsta-
wie normy kolizyjnoprawnej w odniesieniu do stosunku pracy, pra-
cownikom delegowanym nalezy zagwarantowa minimalne warunki
zatrudnienia, obowigzujace w panstwie oddelegowania, ktére obejmu-
ja nastepujgce zagadnienia:

Maksymalne okresy pracy i minimalne okresy wypoczynku
Minimalny wymiar rocznego platnego urlopu wypoczynkowego
Minimalne stawki ptacy wraz ze stawkg za nadgodziny

Warunki wynajmu pracownikdw, w szczegdlnosci przez przedsiebior-
stwa zatrudnienia tymczasowego

Zasady zdrowia, bezpieczenstwa i higieny pracy w miejscu pracy
Srodki ochronne stosowane w odniesieniu do warunkéw zatrudnienia
kobiet ciezarnych lub kobiet tuz po urodzeniu dziecka oraz ochrony
dzieci i mlodziezy

ROwnos( traktowania kobiet i mezczyzn, a takze inne przepisy w zakre-
sie niedyskryminacji.

Jezeli zatem ustugodawca prowadzi swoje przedsiebiorstwo
w panstwie czlonkowskim Unii Europejskiej innym niz paristwo
odbiorcy $wiadczenia oraz wykonuje usluge przy pomocy wilasnego
personelu, ktéry zostal w tym celu oddelegowany za granice, wow-
czas ustugodawca ten jest zasadniczo zobowigzany zagwarantowac
swoim pracownikom minimalne warunki zatrudnienia, obowigzujace
w panstwie oddelegowania. Od powyzszej reguly art. 3 ust. 7 dyrekty-
wy przewiduje wyjatek. Przepis ten stanowi, ze bezwzglednie obo-
wiazujace przepisy w zakresie ochrony minimalnej nie mogg stanowi¢
przeszkody dla stosowania korzystniejszych dla pracownikéw warun-
kéw zatrudnienia (tzw. zasada korzystnos$ci). W praktyce istnieje wiec
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obowigzek przeprowadzenia analizy prawnoporéwnawczej w zakresie
tego, ktory z systemdw prawnych gwarantuje pracownikom korzyst-
niejsze warunki zatrudnienia. Nalezy zauwazy¢ jednak, ze dyrektywa
nie wskazuje wla$ciwej metody komparatystycznej. Dodatkowo trzeba
nadmienié, ze prezentowana problematyka nie doczekala sie dotych-
czas jednolitego ujecia ani w polskiej, ani w zagranicznej literaturze
przedmiotu. Podobnie trudno doszuka¢ sie odpowiedniego rozwigza-
nia w przepisach panstw cztonkowskich, ktdre transponujg dyrektywe
96/71/WE do swoich porzadkéw prawnych.. W konsekwencji niektére
panistwa stworzyly system wzajemnego uznawania poréwnywalnosci
i jednakowej korzystnosci okreslonych warunkéw pracy. Taka sytuacja
miata miejsce miedzy Niemcami a Holandig w zakresie dzialalnosci
kas urlopowych, a takze migdzy Holandig a Belgia (na poziomie zwigz-
kowym) w zakresie uktadéw zbiorowych pracy.

Geneza wprowadzenia zasady korzystnosci

Obowigzek stosowania bardziej korzystnych warunkéw zatrud-
nienia dla pracownikéw delegowanych zostal przewidziany juz w pier-
wotnych projektach aktéw prawnych majacych na celu uregulowanie
niektdrych kolizyjnoprawnych aspektéw delegowania. Mimo, iz nie
przewidywala go jeszcze wersja projektu rozporzadzenia z dnia 23 marca
1972 r. w sprawie prawa kolizyjnego znajdujacego zastosowanie do sto-
sunkéw prawnopracowniczych na obszarze Wspdlnoty Europejskiej ,
to juz nastepujgca po niej propozycja z dnia 28 kwietnia 1976 r. wpro-
wadzala zasade, ze w przypadku tymczasowego wykonywania pracy na
terenie innego panstwa cztonkowskiego, minimalne warunki zatrud-
nienia na terenie tego panstwa znajdujg zastosowanie zawsze wtedy,
kiedy chronig pracownika lepiej niz przepisy paristwa cztonkowskie-
go siedziby przedsigbiorstwa. Jest zatem niewatpliwe, ze art. 3 ust.
7 dyrektywy podstawowej stanowi kontynuacje koncepdji, ktora zostata
stworzona ponad trzydziesci lat przed uchwaleniem dyrektywy podsta-
wowej.. Odwolanie si¢ do pojecia ,korzystnosci” w dyrektywie podsta-
wowej ma charakter bardziej ogélny i subiektywny niz zaproponowane
w projekcie rozporzgdzenia z 1972 r. kryterium ,lepszej ochrony”.
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Dla ustalenia, co nalezy rozumie¢ pod pojeciem regulacji korzyst-
niejszej mogg okaza¢ sie pomocne (jednak nie decydujgce) wypowiedzi
doktryny polskiej oraz judykatury Sgdu Najwyzszego (dalej jako ,SN”),
ktorych selektywny przeglad przedstawiony zostat ponize;.

Zasada korzystnosci w prawie polskim

Przepis art. 9 Kodeksu pracy (dalej jako ,KP”) wprowadza hierar-
chie zrédet prawa oraz mechanizm rozwiazywania konfliktéw miedzy
nimi, ktdry zostal oparty na zasadzie uprzywilejowania pracownika ,
zwanej réwniez zasadg korzystnosci . Jej celem jest zapewnienie pra-
cownikowi ochrony jego intereséw w ramach stosunku pracy, poprzez
zagwarantowanie minimalnych standardéw w zakresie uprawnien.
Jednak z reguly kazda regulacja prawna, zar6wno zawarta w przepi-
sach powszechnie obowigzujacych, jak i w zakladowych Zrédlach
prawa pracy, nawet jezeli generalnie poprawia sytuacje pracownika, to
stwarza rownoczesnie dla niego pewne niedogodnosci, ktére w okre-
$lonych okolicznos$ciach mogg sie ujawni¢. Mimo to, K. Baran stoi na
stanowisku, ze ocena ,korzystno$ci” w rozumieniu art. 9 §2 i §3 KP
powinna mie¢ charakter obiektywny. Nalezy dokonywa¢ jej bowiem
na podstawie konkretnych czynnikéw okreslajacych poziom cieza-
réow zawodowych zwigzanych z wykonywaniem pracy, a nie subiek-
tywnych upodoban pracownika. Z prezentowanym pogladem nalezy
sie zgodzi¢, poniewaz stuzy on pewno$ci prawa i nie czyni zasady
korzystnosci zaleznej od indywidualnych upodoban danego pracowni-
ka. Ponadto zgodnie z jednolicie uksztalttowang linig orzeczniczg SN ,
ocena korzystnosci danej regulacji dla pracownika powinna mie¢ cha-
rakter globalny (calo$ciowy). Oznacza to, ze w jej zakresie nalezy doko-
na¢ kompleksowego bilansu zyskéw i strat, jakie niesie ona dla intere-
séw pracownika. Kiedy mozliwe korzyéci przewazaja nad mozliwymi
negatywnymi aspektami danej regulacji dla pracownika, nalezy przyja¢
ocene globalng i uznaé, ze dana regulacja jest korzystniejsza. Jednak
trafnie uznal SN w wyroku z dnia 4 lutego 2011 1. , Ze ,korzystno$¢”
postanowien zakladowego prawa pracy przy uwzglednieniu swoistego
bilansu zyskow i strat dla pracownika, niekoniecznie musi polega¢ na
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przyznaniu dodatkowych lub wyzszych $wiadczen niz gwarantowane
przez przepisy powszechnie obowigzujace; moze tez sprowadzaé sie
do powstrzymania pracodawcy z realizacjg jego roszczen wobec pra-
cownika. W konsekwencji obowigzywania zasady uprzywilejowania
pracownika, korzystniejsze dla pracownika normy prawa pracy niz-
szej rangi, maja pierwszenstwo przed normami znajdujacymi si¢ wyzej
w hierarchii zrédet prawa (semiimperatywno$¢ norm prawa pracy).

Konkludujac, ocena tego, ktéra regulacja jest bardziej korzyst-
na na gruncie prawa polskiego w kontekscie art. 9 KP, powinna by¢
dokonywana w oparciu o kryteria obiektywne oraz mie¢ charakter
calosciowy.

Ponadto wydaje sie, ze analiza korzystno$ci w rozumieniu art.
3 ust. 7 dyrektywy podstawowej stanowi cze$¢ badania prawnopordw-
nawczego. Z kolei stwierdzenie korzystnosci danej regulacji jest celem
tego badania.

Definicja komparatystyki oraz jej metody

Proces zestawiania cech wzglednie jednolitych przynajmniej
dwdch przedmiotéw w celu stwierdzenia wystepujacych miedzy nimi
identyczno$ci, podobieristw i réznic, okreslany jest mianem kompara-
tystyki. Zalézmy, ze zgodnie z art. 3 ust 1 lit. ¢) w zw. z art. 3 ust. 7 dyrek-
tywy podstawowej chcemy ustalié, ktére prawo - polskie czy niemiec-
kie - przewiduje korzystniejszg dla pracownika minimalng stawke
wynagrodzenia wraz ze stawkg za nadgodziny. W pierwszej kolejno-
$ci nalezy zauwazy¢, ze porébwnywaniu podlegaja jedynie zagadnienia
nalezace do wspolnej dla nich jednorodnej kategorii, istotnej z punktu
widzenia celu komparatystycznego. Nastepnie nalezy rozwazy¢, w jaki
sposob przeprowadzi¢ analize. W zakresie komparatystyki prawniczej
wystepuje pluralizm metod badawczych, ktére R. Tokarczyk zestawil
W nastepujacy sposob :

Metoda formalno-dogmatyczna - opiera sie na analizie jezykowo-logicz-
nej tekstow prawa obowigzujgcego, tworzgcego jej przedmiot badawczy.
Interesuje si¢ gléwnie sama trescig prawa obowigzujacego, przy pomija-
niu jego genezy i funkgji oraz w oderwaniu od kontekstéw spolecznych.
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Metoda analizy funkcjonalnej - opiera si¢ na badaniu podobnych funk-
qji, spelnianych przez podobne prawa w réznych krajach. Jej podsta-
wowym celem jest dazenie do ustalenia roli jakg spelnia prawo trakto-
wane jako element skladowy wiekszej catosci - systemu spotecznego.
Zgodnie z metodg funkcjonalng prawo powinno by¢ badane w dziata-
niu (law in action).
Metoda logiczna - polega na stawianiu hipotez, rozwijaniu analogii
oraz formutowaniu uogdlnieri. Operacje te mogg opiera¢ w réznym
stopniu na zasadach typowych rozumowar prawniczych: a contrario,
a minori ad maius, a maiori ad minus, etc.
Metoda strukturalna - dazy do ujmowania okreslonych jednostek
prawnych, norm, instytucji, systemoéw, rodzin, typéw jako okreslonych
struktur, wyrdzniajacych sie tylko budowa wewnetrzng. Koncentrujac
sie na strukturach, przesuwa na dalszy plan rozwazania nad trescig.
Metoda statystyczna - polega na poréwnywaniu wylacznie danych
liczbowych, opartych na rozmaitych zestawieniach liczb, opracowa-
nych przez specjalnie do tego powotane instytucje.

Majac na uwadze powyzsze, wydaje sie, iz w kontekscie art. 3 ust.
7 dyrektywy zadna z przedstawionych powyzej metod zastosowana
samodzielnie nie jest adekwatna dla przedstawienia rzetelnej analizy.
Z tego powodu wlasciwe wydaje sie zastosowanie metody mieszanej,
taczacej w sobie w szczegdlnosci elementy metody formalno-dogma-
tycznej, logicznej oraz funkcjonalnej. W praktyce oznacza to, ze ana-
lizie nalezy podda¢ zaréwno tres¢, jak i funkcje prawa bez nadmier-
nej koncentracji na kwestiach, ktére wykraczaja poza wyznaczony cel
badania prawnoporéwnawczego, ale przy jednoczesnym uwzglednie-
niu jego kompleksowego oraz miedzynarodowego charakteru.

Nastepnie nalezy rozwazyl, wedlug jakiej struktury przepro-
wadzi¢ analize. Spo$réd wielu proponowanych w doktrynie modeli
najbardziej przekonywujacy, a jednocze$nie przejrzysty wydaje sie
model Zlotana Peteriego . Ujmujac proponowany schemat w pewnym
uproszczeniu, w pierwszej kolejnosci nalezy ustali¢ poréwnywane
zagadnienia, nastepnie stwierdzi¢ ich poréwnywalnos¢, potem ustali¢
podobienstwa i réznice, a na konicu wskaza¢ wszystkie wspolne cechy
poréwnywanych zjawisk i zdefiniowac je.
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Przedmiot analizy komparatystycznej
Okreslenie przedmiotu analizy

W zwigzku z powyzszym pierwszym etapem badania powinno
by¢ okreslenie jego przedmiotu. Delegowanym pracownikom nalezy
zapewni¢ warunki zatrudnienia panstwa przyjmujgcego, obejmujgce
okreslone wylistowane zagadnienia (zob. art. 3 ust. 1 lit. a-g), chyba ze
s3 mniej korzystne. Na tym tle w literaturze przedmiotu zostaly juz
wyrazone nastepujgce watpliwosci:
czy przedmiotowe zagadnienia powinny zostal potraktowane dla
celéw przeprowadzenia badania komparatystycznego jako nierozdziel-
na cato$é,
czy zagadnienia te powinny zosta¢ podzielone na odpowiednie grupy
(kompleksy norm) lub
czy poréwnanie ma dotyczy¢ wylgcznie przepiséw o podobnych funk-
cjach w ramach poszczegolnych zagadnien (art. 3 ust. 1 lit. a-g)?

W doktrynie zostaly zaprezentowane trzy rézne - wydaje sie -
mato przejrzyste koncepcje rozwigzania tego problemu. Powyzsze roz-
wazania nalezy upro$ci¢ poprzez ograniczenie sie do rozstrzygniecia,
czy minimalne warunki zatrudnienia w rozumieniu dyrektywy pod-
stawowej powinno traktowac sie jako nierozlgczng catosé, czy dokonad
poréwnania ich wedlug zagadnien (obszaréw) zgodnie z podziatem na
litery a-g.

Porownanie catosciowe

Ujecie calosciowe polega na poréwnaniu ze sobg przepiséw prawa
pracy dwoch odmiennych porzadkéw prawnych w ramach zagadnien
wyrazonych w art. 3 ust. 1 lit. a-g dyrektywy, traktowanych jako nie-
roztaczna calo$é. Koncepcja ta uwzglednia fakt, iz kazdy z systemoéw
norm tworzy okreslony kompleks, w obrebie ktorego istniejg stosun-
ki wzajemnej zaleznoéci. Ponadto daje ona wyraz podporzadkowa-
niu poszczegdlnych przepiséw w ramach przemyslanej systematyki.
Wydaje sie zatem, ze poréwnanie calo$ciowe gatezi prawa pracy pan-
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stwa przyjmujgcego pracownikéw delegowanych oraz paristwa macie-
rzystego — z uwagi na najszersza podstawe aksjologiczng - prowadzi-
toby do najtrafniejszych wynikéw. Podobng argumentacjg postuzy! sie
Trybunat Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej w wyroku z dnia 15 marca
2001 r. w sprawie C-165/98, Andre Mazzoleni. TSUE stwierdzit mia-
nowicie, ze chociaz francuskie regulacje przewidujg nizsze wynagro-
dzenie minimalne niz belgijskie, to uwzgledniona powinna zosta¢ cata
sytuacja, tj. takze obcigzenie podatkowe oraz sktadki na ubezpieczenie
spoleczne. Pracownicy podlegajacy francuskiemu prawu socjalnemu
oraz opodatkowaniu we Francji znajdujg si¢ w podobnej albo nawet
korzystniejszym potozeniu niz jezeli podlegaliby w tym zakresie prawu
belgijskiemu. Trybunal wyszed! zatem w swojej analizie prawnoporéw-
nawczej poza galaz prawa pracy oraz poza zagadnienia okreslone w art.
3 ust. 1 lit. a-g dyrektywy, co jednak nie znajduje Zadnego uzasadnienia
merytorycznego w jej tresci. Nalezy przy tym nadmienié, ze orzecznic-
two TSUE nie jest jednolite w tym zakresie. We wcze$niejszym wyroku
z dnia 23 listopada 1999 r. w sprawie C-369/96, Arblade, Trybunat ujat
znacznie weziej przedmiot analizy prawnoporéwnawczej. Ograniczyt
bowiem swoje badanie do tego, czy premie lojalnosciowe oraz rekom-
pensaty z powodu przestojow podczas zlej pogody gwarantowane
w prawie belgijskim sg poréwnywalne co do istoty oraz ze wzgledu na
cel i ochrone interes6w pracownika z podobnymi systemami w prawie
francuskim.

Wydaje sie, iz w kontekscie dyrektywy podstawowej przeprowa-
dzenie calo$ciowej analizy prawnoporéwnawczej ze wzgledu na swojg
kompleksowo$¢ nie prowadzitoby do jednoznacznych wynikéw oraz
czesto takze wymagaloby poréwnywania ze sobg instytucji pozostajg-
cych w $cistych zwigzkach z innymi instytucjami w ramach jednego
systemu prawa, co zaburzaloby z kolei ich poréwnywalno$¢. Utrwalenie
takiej praktyki wigzaloby sie z nadmiernymi i niepotrzebnymi naktada-
mi czasu i srodkéw zaréwno po stronie zainteresowanych ustlugodaw-
céw, jak i instytucji (organdw) stosujgcych prawo oraz w konsekwencji
ograniczaloby swobode $wiadczenia ustug. Niektérzy autorzy skadinad
stusznie twierdza, ze przeprowadzenie calo$ciowej analizy komparaty-
stycznej jest z uwagi na swdj zakres niewykonalne.



87
6.1.2. Poréwnanie poszczegolnych warunkow zatrudnienia

Inng mozliwosciag moze by¢ poréwnywanie ze sobg poszczegdl-

nych warunkéw zatrudnienia w ramach podpunktéw wymienionych Zasada
enumeratywnie w art. 3 ust. 1 lit. a-g dyrektywy (np. maksymalne korzystnosci
okresy pracy i minimalne okresy wypoczynku w prawie polskim i fran- w kontekscie
cuskim). Tak zaleca holenderskie Ministerstwo Pracy uzasadniajac to dyrektywy...

tym, ze obligatoryjny charakter przepiséw dyrektywy nie zezwala na
zastepowanie (substytuowanie) poszczegdlnych przepiséw zgodnie
z preferencjami pracownikéw. Wskazana metoda pomija fakt, iz nie-
ktére normy pozostaja ze sobg w nierozerwalnych zwigzkach i zalez-
nosciach, co moze mie¢ wplyw na ocene korzystnoéci okreslonych
warunkdow pracy. Pewien problem stanowi jednak fakt, ze przepis art.
3 ust. 1 traktuje lacznie minimalne stawki ptacy oraz stawke za nadgo-
dziny, a takze maksymalne okresy pracy i minimalne okresy wypoczyn-
ku. Gdy poréwnamy w tym zakresie polskie i holenderskie regulacje
prawne, okazuje sie, ze chociaz minimalne wynagrodzenie gwaranto-
wane w Holandii jest wyzsze od poziomu zapewnianego przez przepi-
sy prawa polskiego, to prawo polskie zapewnia pracownikom wiek-
szy dodatek za prace w godzinach nadliczbowych. W takiej sytuacji
w zakresie minimalnego wynagrodzenia nalezaloby stosowa¢ prawo
holenderskie, natomiast w zakresie dodatku za nadgodziny prawo pol-
skie. Bezkrytyczny wybdr omawianej metody prowadzitby do wysokiej
fragmentarycznosci stosowania prawa. Szczegélne natezenie tego zja-
wiska wystepowaloby z pewno$cig w zakresie warunkow zatrudnie-
nia dotyczacych zdrowia, bezpieczeristwa i higieny pracy w miejscu
pracy. Stad tez panaceum stanowi¢ moze poréwnywanie ze sobg norm
i przepiséw pozostajacych w jasnych zwigzkach dla celéw okreslenia
korzystno$ci poszczegélnych warunkéw pracy. Dzieki temu nieko-
rzystne postanowienie moze zosta¢ zrébwnowazone przez korzystne,
co z kolei zoptymalizuje wynik analizy komparatystycznej. Jednak
wydaje sie, ze kompensacja jest mozliwa tylko wtedy, gdy poréwny-
wane warunki pozostajg ze soba w oczywistym zwigzku. Nie mozna
zrezygnowaé bowiem z wymogu poréwnywalnosci. Nalezaloby zatem
postulowaé, aby kompensacja przeprowadzana byla tematycznie, tzn.
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odrebnie dla poszczegélnych warunkéw zatrudnienia wyszczegdlnio-
nych w pkt a-g w art. 3 ust. 1 dyrektywy podstawowej. Zastosowanie
tej metody pozwoliloby zminimalizowa¢ efekt nadmiernej wybidr-
czoéci w wyznaczaniu przedmiotu badania prawnoporéwnawczego.
Jednocze$nie stworzytoby mozliwo$¢ unikniecia olbrzymiego i bez-
celowego nakladu pracy zwiazanego z poréwnywaniem cato$ciowym.
Na tym tle zasadniczg wadg metody calosciowej jest np. koniecznos¢
poréwnywania ze sobg maksymalnych okreséw pracy z minimalnym
rocznym okresem platnego urlopu oraz minimalnymi stawkami placy,
a wiec poréwnywania rzeczy nieporéwnywalnych.

Konkludujgc, we wszystkich zaprezentowanych powyzej koncep-
cjach istnieje ryzyko, ze sagd lub organ dokonujac oceny korzystnosci
pozostanie pod wptywem systemu wartosci wlasciwych dla prawa pani-
stwa, ktdrego prawo stosuje na co dzien. Jednak koncepcja, za zasto-
sowaniem ktoérej przemawiajg najlepsze argumenty, jest zestawianie
ze soba poszczeg6lnych warunkow zatrudnienia (lit. a-g w art. 3 ust.
1 dyrektywy podstawowej) przy jednoczesnym, korekcyjnym zastoso-
waniu metody kompensacyjnej, polegajacej na réwnowazeniu nieko-
rzystnych warunkdéw, porédwnywalnymi korzystnymi warunkami i na
sformutowanie ostatecznego wniosku na podstawie takiego bilansu
»Zyskow i strat”.

Stwierdzenie porownywalnosci jako odrebny problem

Przedmiotem badania prawnoporéwnawczego mogg by¢ wylgcz-
nie elementy, ktére sg poréwnywalne. Z uwagi na wystepujgce roz-
nice prawne miedzy poszczegdlnymi panstwami cztonkowskimi nie
mozna wykluczy¢, ze w okreslonym przypadku jednoznaczne wskaza-
nie warunkdéw zatrudnienia o cechach bardziej korzystnych moze by¢
utrudnione albo wrecz niemozliwe ze wzgledu na swoja nieporéwny-
walnos¢. Z uwagi na ramy niniejszego opracowania zostanie tutaj omo-
wiony wylgcznie jeden problem, ktéry jednak w praktyce delegowania
ma duza doniosto$¢, mianowicie poréwnywanie minimalnych stawek
placy wraz ze stawkg za nadgodziny. Warto zauwazy¢, ze w szczegdlno-
$ci w Niemczech, Szwajcarii, Norwegii, Szwecji, Danii oraz w Finlandii
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- inaczej niz w Polsce - nie obowigzuje jednolicie ustalane minimal-
ne wynagrodzenie ustawowe. Minimalna placa jest jednak regulowa-
na najczesciej w powszechnie obowigzujacych uktadach zbiorowych
pracy. W Niemczech obecnie obowigzujg one oprdcz sektora budow-
lanego m. in. réwniez w zakresie gospodarki odpadami, prac specja-
listycznych w kopalniach wegla kamiennego, w dekarstwie, monta-
zu instalacji elektrycznych, ustugach sprzatania budynkow, a takze
w ustugach pralniczych dla klientéw firmowych, malowaniu i lakiero-
waniu oraz w ochronie 0s6b i mienia. Sa tez branze, gdzie minimalne
wynagrodzenie w ogdle nie jest ustalane. Nasuwa sie jednak pytanie,
czy mozna z gory zatozy¢, ze warunki wynagrodzenia sg gorsze w pan-
stwie cztonkowskim, w ktérym ani praktyka, ani przepisy prawa nie
okreslajg minimalnego wynagrodzenia? Jakkolwiek najcze$ciej barierg
wyznaczajacg minimalny poziom placy jest klauzula dobrych obycza-
jOw , to opieranie sie na tak ogdlnej przestance trudno jednoznacznie
postrzega¢ jako rozwigzanie korzystne (a tym bardziej korzystniejsze)
dla pracownika.

Pojecie , korzystnosci”

Do tej pory ani doktryna, ani judykatura nie zdotaly jednoznacz-
nie wyjasni¢ pojecia korzystnosci w kontekscie poréwnania warunkéw
zatrudniania dwoch réznych porzadkéw prawnych. Wskazana proble-
matyka nasuwa w pewnym zakresie podobne pytania do tych, ktére
pojawiajg sie w kontekscie zasady uprzywilejowania (korzystnosci) na
gruncie polskiego prawa pracy, o czym byla juz mowa powyzej. Z tego
wzgledu cenne wydaje sie skorzystanie z bogatego dorobku doktryny
i judykatury polskiej. Regulacje art. 9 KP oraz art. 3 ust. 7 dyrektywy,
mimo ze w ujeciu funkcjonalnym znacznie od siebie odbiegaja, to obie
wymagaja analizy korzystno$ci oraz zwigzane sa historycznie z funk-
cja ochronng prawa pracy. Nalezy rozstrzygna¢ problem, czy ocena
korzystno$ci powinna zosta¢ dokonana ze wzgledu na subiektywny
albo obiektywny interes pracownika. W kontekscie art. 3 ust. 7 dyrek-
tywy podstawowej wymierne wydajg sie jedynie obiektywne interesy
pracownika. Oparcie analizy o kryterium subiektywne prowadzito-

Zasada
korzystnosci
w kontekscie

dyrektywy...



Zasada
korzystnosci
w kontekscie

dyrektywy...

90

by bowiem do nadmiernej niepewno$ci prawnej po stronie delegu-
jacych pracodawcéw. 1dac dalej, mozna wyciggnaé wiec wniosek, ze
za niekorzystne nalezy uwaza¢ postanowienia pogarszajgce sytuacje
pracownikéw w ujeciu abstrakcyjnym, tzn. niezaleznie od tego, czy
w konkretnych przypadkach dany pracownik w swojej indywidualnej
sytuacji méglby uzna¢ taka regulacje za korzystna. W praktyce klu-
czowa bedzie zatem odpowiedzZ na pytanie, jak rozumny pracownik -
biorgc pod uwage wykonywany przez niego zawod - ocenitby warunki
zatrudnienia w obu panstwach cztonkowskich. Innymi stowy kryteria
obiektywne ujmowane sa réwniez jako takie, ktére s3 miarodajne dla
ogdbtu pracownikéw w danej sytuacji, a nie ze wzgledu na subiektyw-
ne upodobania konkretnego pracownika. Nie nalezy jednak ignoro-
wacd faktu, iz w okreslonych sytuacjach pracownik moze mie¢ interes
w wyrazeniu zgody na pozornie niekorzystne dlaii warunki zatrudnie-
nia. Jezeli pracownik taka wole wyraznie (najlepiej w formie pisem-
nej) wyartykutuje wéwczas zdanie pracownika powinno mie¢ charak-
ter decydujgcy. W ten spos6b mozliwy jest balans miedzy kryterium
obiektywnym i subiektywnym. Jak trafnie stwierdzit P. Waz, gwarancja
stosowania korzystniejszej sposrdd zbiegajacych sie regulacji prawnych
jest uprawnieniem, ktérego pracownik nie moze zostaé pozbawiony,
nawet pod rzagdami norm wymuszajacych swoje zastosowanie na tery-
torium panstwa przyjmujgcego.

W powyzszym kontekscie istotng role nalezy przypisa¢ wyroko-
wi TSUE z dnia 25 pazdziernika w sprawie C-49/98, Finalarte. Wynika
z niego, ze Trybunal bada nie tylko to, czy warunki zatrudnienia sg
korzystniejsze, ale rdwniez to, czy - w ujeciu obiektywnym majg - rze-
czywiscie (a nie jedynie potencjalnie) - charakter wyraznie korzystniej-
szy dla pracownikow.

Whioski

Przeprowadzona analiza pozwala na wyciggniecie nastepujacych
wnioskdw:
Ustalenie ustawodawstwa wla$ciwego dla stosunku pracy w przypadku
delegowania na obszarze UE wymaga przeprowadzenia prawnopordw-
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nawczego badania w zakresie korzystnosci warunkéw zatrudnienia.
Zaréwno tekst dyrektywy podstawowej, jak i przepiséw jg imple-
mentujagcych, a takze doktryna, nie wskazujg preferencyjnej metody
ogdlnej, zgodnie z ktérg pracodawcy delegujacy i inne zainteresowa-
ne podmioty moglyby przeprowadzi¢ badanie prawnoporéwnawcze
i stwierdzié, ze dana regulacja jest bardziej korzystna. Z tego powodu
mozemy méwic¢ o daleko idgcej niepewnosci prawnej w zakresie dele-
gowania pracownikéw w UE. Istotng role nalezy jednak przypisa¢ sta-
nowisku TSUE wyrazonemu w wyroku z dnia 25 pazdziernika w spra-
wie C-49/98, Finalarte oraz w wyroku z dnia 15 marca 2001 r. w sprawie
C-165/98, Andre Mazzoleni. Zgodnie z nim znajdzie zastosowanie
prawo panstwa, ktére przewiduje warunki wyrazniej i obiektywnie
korzystniejsze, przy czym o korzystno$ci moze decydowaé catoksztalt
analizowanych okoliczno$ci.

Zadna z prezentowanych w doktrynie metod badania korzystno-
$ci (zastosowana samodzielnie) nie jest adekwatna dla przedstawie-
nia rzetelnej analizy komparatystycznej celem wskazania regulacji
korzystniejszych dla pracownikéw. Z tego powodu wlasciwe wydaje
sie zastosowanie metody mieszanej, 1aczacej w sobie elementy metody
formalno-dogmatycznej, funkcjonalnej oraz logiczne;j.

Istotng cze$cig analizy prawnoporéwnawczej jest doktadne okreslenie
przedmiotéw poréwnania. Wydaje sie, ze najbardziej optymalnym spo-
sobem osiggniecia tego celu jest zestawianie ze sobg poszczegdlnych
warunkéw zatrudnienia (lit. a-g w art. 3 ust. 1 dyrektywy podstawowej)
przy jednoczesnym, korekcyjnym zastosowaniu metody kompensacyj-
nej, polegajacej na rGwnowazeniu niekorzystnych warunkéw poréw-
nywalnymi korzystnymi warunkami i na sformutowaniu ostatecznego
wniosku na podstawie takiego bilansu ,zyskéw i strat”.

Szczegblnym problemem o charakterze praktycznym jest stwierdzenie
poréwnywalnosci oraz korzystnosci w przypadku porzadkéw praw-
nych regulujgcych wynagrodzenie minimalne oraz nie przewidujacych
konkretnych postanowient w tym zakresie.

Ponadto w uzasadnionych przypadkach nalezaloby rozwazy¢ mozli-
wo$¢ wylgczenia zasad zdrowia, bezpieczeristwa i higieny pracy w miej-
scu pracy (art. 3 ust. 1 lit. e). Skoro praca wykonywana jest w miejscu
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oddelegowania, to w praktyce moze nie by¢ potrzeby lub mozliwosci
zapewnienia warunkéw BHP obowigzujgcych w paristwie wysylaja-
cym, nawet jesli bylby bardziej korzystne dla pracownika.

Majgc na uwadze powyzsze wzgledy, wydaje sie, iz problematy-
ka ustalania ustawodawstwa wlasciwego (korzystniejszego w zakresie
warunkéw zatrudnienia) powinna byla zosta¢ wilaczona do dyskusji
nad projektem dyrektywy wdrozeniowe;.
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1. Przedsiebiorca jako ptatnik i ubezpieczony

Przedsiebiorca jako szczeg6lny podmiot prawa cywilnego, oprocz

kompetencji do swobodnego, w granicach prawa, prowadzenia dziatal- Wiazace
nosci gospodarczej, posiada réwniez pewne uprawnienia natury admi- interpretacje ZUS
nistracyjnoprawnej usprawniajacej dokonywanie czynnosci zarobko- dla przedsiebiorcy

wych. Dedykowanie niektérych regulacji prawnych dla prowadzacych
dziatalno$¢ gospodarczg ma swoje uzasadnienie w fundamentach sys-
temu gospodarczego, jakimi sg naczelne zasady spotecznej gospodarki
rynkowej i swobody dzialalnosci gospodarczej. To réwniez kreatorzy
miejsc pracy, co przeklada sie m.in. na obowigzki zwigzane z zabezpie-
czeniem spolecznym wilasnej osoby jak i zatrudnianych pracownikéw.
Stworzenie przyjaznego otoczenia normatywnego przez panstwo jest
zachetg do podejmowania dziatalno$ci zarobkowej we wlasnym imie-
niu - zwlaszcza przez malych i $rednich przedsiebiorcéw. Specjalne
zasady kontrolowania przez wlasciwe organy publiczne, mozliwos¢
zawieszenia dzialalnosci zarobkowej na czas okreslony lub mozli-
wo$¢ uzyskania wigzacej interpretacji dotyczacej oplat o charakterze
publicznoprawnym, majg charakter tagodzacy obostrzenia natury
publicznoprawnej ograniczajace zasade wolnos$ci (swobody) dziatal-
nosci gospodarczej wprowadzonej art. 22 Konstytucji RP. Ulatwienia
przyznawane przedsi¢biorcom odnoszg si¢ nie tylko do dzialan stricte
handlowych, ale réwniez do obowigzkéw naktadanych powszechnie,
jak cho¢by obowigzek partycypowania w ubezpieczeniach spotecznych.

2. Wiazace interpretacje w ogolnosci

Pierwotne rozwigzania ustawy o swobodzie dziatalnosci gospo-
darczej nie przewidywaly wprost mozliwosci uzyskania wigzg-
cej interpretacji organu rentowego. Jednakze nowelizacja' z 2008
roku rozszerzyla zakres podmiotowy obowigzywania art. 1o u.s.d.g.
takze na Zaklad Ubezpieczenn Spotecznych oraz Kase Rolniczego

1 Ustawa z dnia 10 lipca 2008 r. 0 zmianie ustawy o swobodzie dziatalnosci go-
spodarczej oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz. U. Nr 141, poz. 888 ze zm.).
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Ubezpieczenia Spolecznego. Ustawodawca przypisal mozliwosé
wystgpienia z wnioskiem o wydanie wigzgcej interpretacji przez
wszystkich przedsigbiorcéw zobowigzanych do odprowadzania skla-
dek z tytulu ubezpieczen spolecznych i zdrowotnych. Nie sg w tym
miejscu zrozumiate intencje ustawodawcy, ktory przyznajac podob-
ne uprawnienia do wystgpienia z wnioskiem o wydanie wigzacej inter-
pretacji podatkowej, interpretacje organu rentowego pozostawit poza
zakresem podmiotowym podmiotéw niebedgcych przedsiebiorcami.
To budzi uzasadnione watpliwosci co do faktu naruszenia konstytucyj-
nej zasady réwnosci os6b znajdujgcych sie w tej samej sytuacji prawnej,
czyli w tym przypadku zobowigzanych do odprowadzania naleznych
sktadek na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne. Nie mozna bowiem
uznad, iz tylko przedsiebiorcy zatrudniajg pracownikéw. Szczegélnie
zastanawiajacy jest tutaj brak rozszerzenia zakresu podmiotowego
uprawnionych do sktadania wniosku o wydanie wigzacej interpretacji
na osoby wyltgczone z mocy art. 3 u.s.d.g. (w szczegdlnosci prowadza-
cych dzialalno$¢ agroturystyczng i wytworczg w rolnictwie i rybotéw-
stwie), a ktdre w przewazajgcej mierze odprowadzajg sktadki na rzecz
Kasy Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego. To réwniez osoby, ktore
chcg zatrudnia¢ w ramach prowadzonego gospodarstwa domowego
(np. nianie, pomoce domowe, ogrodnik) lub prowadza uboczng dzia-
falno$¢ gospodarczg (np. podmioty ekonomii spotecznej). Nie moze to
by¢ réwniez podmiot rozwazajacy fakt podjecia dziatalnosci gospodar-
czej’ niezaleznie od tego, czy uzyskanie statusu przedsiebiorcy uzalez-
nia od rozstrzygniecia przedstawionego w decyzji organu wydajgcego
wigzacg interpretacje.

Interpretacje odnosi¢ sie bedg tylko i wylgcznie do obowigzkéw
zwigzanych z uiszczaniem danin publicznych, a nie zwigzanych np.
z formg prawna lub miejscem® prowadzonej dziatalnosci gospodarcze;.

2 Komentarz do art. 10 u.s.d.g [w:] C. Kosikowski, Ustawa o swobodzie dzia-
talnosci gospodarczej. Komentarz, LEX 2013.

3 Decyzja Samorzadowego Kolegium Odwotawczego we Wroctawiu z 31
grudnia 2012 roku (SKO 4230/9/12).
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Wiazace interpretacje ZUS
ZUS jako organ interpretujacy przepisy prawa materialnego

Zaklad Ubezpieczeni Spotecznych jako panistwowa osoba prawna
jest powolana do realizowania w szczeg6lnosci zadan okreslonych
art. 69 ustawy o ZUS, a takze innych zleconych w drodze ustawy lub
porozumienia administracyjnego. Do tych szczegdlnych obowigzkow
nalezy wydawanie wigzacych interpretacji co do obowigzku uiszczania
sktadek na ubezpieczenie spoteczne i zdrowotne. Nie ma zakazu cedo-
wania niniejszego obowigzku na podmioty trzecie, jednak ze wzgledu
na powszechno$¢ rozwigzania i wielo$¢ skladanych zapytan nie jest
pewne, czy inna niz ZUS jednostka moglaby udolnie zrealizowac¢ takie
zobowigzanie ze wzgledu na brak rozwinietego zaplecza merytorycz-
nego, nie wspominajgc o finansowym i personalnym aspekcie tego
problemu.

Jezeli chodzi o przedmiot interpretacji to w mysl art. 83d ustawy
o systemie ubezpieczen spotecznych”, przedsiebiorca moze wystgpié
o zbadanie:
obowigzku podlegania ubezpieczeniom spolecznym,
zasad obliczania skladek na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie
zdrowotne, Fundusz Pracy, Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych i Fundusz Emerytur Pomostowych,
podstawy wymiaru ww. skladek.

Wszczecie postepowania

Postepowanie w sprawie jest wszczynane tylko i wylgcznie
na wniosek zainteresowanego przedsiebiorcy. Nie ma mozliwosci
wszczecia postepowania nie tylko z urzedu, ale i na wniosek organi-
zacji spolecznej (np. zrzeszajgcej pracodawcow). Instytucja ma by¢
narzedziem pomocniczym w indywidualnej sprawie przedsigbiorcy,

4 Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. (Dz. U. z 2009 r. Nr 205, poz.

1585, ze zm.), zwana dalej ,u.s.u.s.”.
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ktdra nie napotyka zadnych przeszkod natury formalnej. Wystgpienie
do wlasciwej jednostki lub organu nie moze by¢ niczym krepowane.
W szczegblnoéci nie mozna wprowadza¢ dodatkowych obostrzen
zwigzanych z uzyskaniem przez przedsigbiorce wigzacej interpretacji
poza tymi wynikajgcymi z przepiséw prawa powszechnie obowigzuja-
cego. W szczegdlnosci organ wydajacy decyzje nie moze wprowadzad
ograniczen w przyjmowaniu wnioskéw, motywujgc to problemami
organizacyjnymi lub wydaniem podobnych decyzji w przesztosci lub
zadaniu przedlozenia interesu faktycznego w ubieganiu si¢ o indy-
widualng interpretacj¢ prawa zwiazanego z obowiazkiem uiszczenia
daniny publiczne;j.

Powyzsze nie oznacza braku jakichkolwiek obostrzen natury
prawno-administracyjnej, jednak istniejgce wymogi co do skorzystania
z uprawnienia wigzacej interpretacji stanowig same o swojej powszech-
nosci w zastosowaniu. Wniosek wymaga zachowania formy pisemnej,
a ktéry powinien zawieraé réwniez:

Oznaczenie firmy przedsiebiorcy, czyli nazwy pod jakg dziala przed-
siebiorca, a jaka jest ujawniona we wlasciwym rejestrze. Niewatpliwie
ZUS powinien uznawal podanie nazwy skrdconej wnioskujgcego
przedsiebiorcy, a ujawnionych w formularzu typu ZFA lub ZPA, tylko
jezeli pozostale dane wymagane przy zlozeniu wniosku o wigzaca
interpretacje nie pozostawig watpliwosci co do personalidow osoby
sktadajacej przedmiotowe pismo.

Oznaczenie siedziby i adresu albo miejsca zamieszkania i adresu
przedsiebiorcy. Samo wskazanie adresu siedziby lub w wypadku os6b
fizycznych (prowadzacych jednoosobowg dzialalnos$¢ gospodarczg albo
bedacych wspdlnikami spétki cywilnej) adresu zamieszkania wydaje sie
by¢ niewystarczajgce zwlaszcza wowczas, gdy adres faktycznie wykony-
wanej dziatalno$ci gospodarczej jest odmienny. W takiej sytuacji oczy-
wistym staje sie wskazanie réwniez adresu do korespondencji, pod jaki
ma by¢ dostarczona decyzja co do obowigzkdw platniczych na ubezpie-
czenie spoleczne lub zdrowotne. Jezeli przedsiebiorca wskaze inny od
miejsca zamieszkania adres, wowczas skutek doreczenia pisma admi-
nistracyjnego dokona sie pod adresem korespondencyjnym. Nie bedzie
mogt sie woéwcezas zastaniaé przed negatywnymi skutkami doreczenia
decyzji administracyjnej, jezeli oczekiwal korespondencji pod innym



101

adresem anizeli okreslit w przedmiotowej sprawie administracyjne;.
10 Numer identyfikacji podatkowej (NIP) wnioskujgcego przedsiebiorcy,
a nie wspdlnika wnioskujgcego przedsiebiorcy (np. spotki jawnej lub

partnerskiej) lub tez cztonka organu zarzgdzajgcego np. spoltki kapi- Wiazace
tatlowej. W przypadku spolki cywilnej wydaje sie by¢ zasadne podanie interpretacje ZUS
NIP-u wnioskujacego przedsigbiorcy wraz z NIP-em spétki w ktorej dla przedsiebiorcy

wnioskujgcy przedsiebiorca jest wspdlnikiem. Nie jest to konieczne
w sytuacji, gdy ptatnikiem jest tylko jeden ze wspolnikdw.

11 Numer porzgdkowy w rejestrze przedsigbiorcéw w Krajowym Rejestrze
Sagdowym albo Centralnej Ewidencji i Informacji o Dzialalnosci
Gospodarczej. Dane wnioskujacego przedsigbiorcy, ewidencjonujgce-
go swojg dzialalno$¢ gospodarczg jeszcze do Ewidencji Dzialalno$ci
Gospodarczej, pod rzgdami znowelizowanej ustawy o swobodzie
dziatalno$ci gospodarczej® sg zamieszczone w CEIDG. Wigzato sie to
z potrzebg nadania nowego numeru porzadkowego przedsiebiorcy®.

Jezeli chodzi o zawarto$¢ materialno-prawng wniosku nalezy:

1 Opisa¢ stan faktyczny przyszly lub obecny, przy czym musi by¢ to
wyczerpujgce przedstawienie sytuacji hipotetycznej lub zaistniatej’.
Nie mozna przy tym zgda¢ od przedsiebiorcy rzetelnego (rzeczowe-
go) okreslenia problematyki prawno-materialnej i faktycznej, bowiem
moze nie mie¢ on wiedzy co do calo$ciowej ztozonosci poruszanego
zagadnienia.

2 Zlozy¢ oplate w wysokosci 40 ztotych od kazdego stanu faktycznego
opisanego we wniosku. Wspomniang kwote uiszcza si¢ na rachunek®
wlasciwego oddziatu Zakladu Ubezpieczent Spotecznych (w Lublinie
lub Gdansku) w terminie do 7 dni od chwili ztozenia zgdania o wydanie
wigzacej interpretacji. Jednak wniesienie oplaty na inne konto banko-
we Zakladu Ubezpieczert Spotecznych, w szczegdlnosci to, ktore jest
5 Ustawa z dnia 19 grudnia 2008 roku o zmianie ustawy o swobodzie dzia-
talnosci gospodarczej oraz o zmianie niektorych innych ustaw (Dz. U. z 2009 r.,
Nr 18, poz. 97 ze zm.).

6 Informacje co do aktualnego numeru mozna uzyskaé nieodptatnie na stro-
nie https://prod.ceidg.gov.pl/CEIDG/CEIDG.Public.Ul/Search.aspx.
7 Komentarz do art. 10 u.s.d.g. [w:] C. Kosikowski...

8 sama opfata stanowi dochod budzetu panstwa.
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wlasciwe miejscowo dla wnioskujgcego przedsiebiorcy, nalezy uznaé
jako wywierajgce skutek wobec organu rentowego.

Powyzsze dwa elementy wniosku sg obligatoryjne, gdyz konstytu-
ujg tre$¢ wniosku wszczynajgcego postepowanie w sprawie o udziele-
nie pisemnej interpretacji przepiséw prawa”’.

Jezeli wniosek bedzie zawierat jakiekolwiek braki, wéwczas organ
rentowy powinien wezwac strone do jego uzupelnienia w ciggu 7 dni
od daty wplyniecia pisma od przedsiebiorcy pod rygorem pozostawie-
nia wniosku bez rozpatrzenia. Jako brak nalezy tutaj uzna¢ nie tylko
brak wymaganej optaty w wysokosci 40 ztotych, ale réwniez potencjal-
ng niedoptate lub zlozenie oplaty do rgk nieuprawnionej jednostki -
np. urzedu skarbowego.

Stan faktyczny przedtozony we wniosku moze dotyczy¢ zaistnia-
lej sytuacji lub zdarzen przyszltych. Co ciekawe dopuszcza sie réwniez,
aby poddad analizie sytuacje faktyczne umiejscowionych czasowo
w przesztodci, jednakze zdaniem Sadu Apelacyjnego w Katowicach™®
temporalne oddzialywanie normy dotyka daty 10 lipca 2008 roku, czyli
wejécia w zycie przepiséw nowelizujgcych art. 10 u.s.d.g. Powstaje przy
tym pytanie, jakie kroki poczyni¢ ma organ rentowy, jezeli zapytanie
wnioskujacego przedsiebiorcy dotyczy czasookresu po czesci tylko
obejmujgcego okres po przytaczanej nowelizacji. W tej sytuacji wydaje
sie by¢ oczywistym, iz ZUS musi wyda¢ zadang interpretacje, jezeli
wniosek o wydanie wigzgcej interpretacji obejmuje przynajmniej jeden
dzien po wejéciu w zycie znowelizowanych przepisdw.

Whniosek moze dotyczy¢ tylko i wylgcznie obowigzkéw o cha-
rakterze platniczym®’ na rzecz ZUS, totez nie mozna sktada¢ zapy-
tann odnoszacych sie do terminéw wykonania okreslonych obowigz-

9 Komentarz do art. 10 ustawy o swobodzie dziatalnosci gospodarczej [w:]
M. Sieradzka, M. Zdyb, Ustawa o swobodzie dziatalnosci gospodarczej. Komen-
tarz, LEX 2013.

10 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 5 maja 2010 r. (lll AUa
3404,/2009) - Orzecznictwo Sadu Apelacyjnego w Katowicach i Sadéw Okrego-
wych 2010/4 poz. 11 str. 41.

11 Wyrok WSA w Warszawie z dnia 13 lipca 2011 roku (VI SA/Wa 818/11) -
LEX nr 1088685.
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kéw natury ustawowej lub druku, na jakim nalezy sktada¢ okreslone
raporty. Jednocze$nie ZUS nie jest wladny do rozstrzygania obowigz-
kéw pozornie zwigzanych z uiszczaniem skladek na ubezpieczenia
spoteczne i zdrowotne, tj. odprowadzania zaliczek z tytulu podatku
dochodowego od 0s6b fizycznych. Reasumujac, zakres obowigzkow
ZUS zwigzanych z procesem wydawania wigzacych interpretacji
nalezy interpretowaé zawezajaco - $ci$le z dyspozycjg art. 83d u.s.u.s.
Wydanie decyzji ponad okreslonym w ustawie zakresie rodziloby po
stronie ZUS obowigzek stwierdzenia jej niewaznosci jako niezgodnej
z prawem na podstawie art. 156 § 1 pkt k.p.a.

Rozstrzygniecie

Rozstrzygniecie nastepuje zawsze w drodze decyzji, na ktéra przy-
stuguje odwolanie w rozumieniu przepiséw k.p.a. Wystosowanie pisma
odmawiajgcego wydania stosownego aktu administracyjnego lub tez
odestanie przedsiebiorcy do innych spraw przedmiotowo podobnych
a opublikowanych np. na stronie Biuletynu Informacji Publicznej ZUS,
nalezy w takiej sytuacji uznac za niewydanie decyzji w terminie. Takie
dziatanie skutkowaé bedzie konsekwencjami prawnymi okreslonymi
w art. 10a ust. 1 zd. 2 u.s.d.g. Decyzja powinna by¢ wydana w przeciagu
30 dni od daty zlozenia kompletnego wniosku. W tym zakresie usta-
wodawca nie przewiduje zadnych wyjatkow - takze w zakresie préby
ingerowania organu rentowego w tres$¢ zapytania (zmiany tresci lub
uzupelnienia). Termin moze by¢ uznany za zachowany tylko wowczas,
gdy przed jego uplywem interpretacja zostanie skutecznie doreczona
wnioskodawcy'? lub ogtoszona™.

Decyzja nie jest niczym innym, jak badaniem prawidlowosci
przedlozonego przez wnioskujgcg strone stanowiska w sprawie. Organ
rentowy nie jest rdwniez uprawniony ani zobowigzany do badania

12 Wyrok WSA w Warszawie (VII SA/Wa 612/09) - LEX nr 553593.
13 Wyrok WSA w Gliwicach z 23 listopada 2009 r. (Il SA/GI 603/2009) -
LEXPolonica nr 2247741
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przedtozonego stanowiska w sprawie ze stanem faktycznym®. Taki
poglad mozna wysnué wprost z art. 10 ust. 1 u.s.d.g., w ktérym mowa
o tym, iz przedsiebiorca moze mie¢ watpliwosci co do zaistniatego
stanu faktycznego, ale i réwniez co do hipotetycznego stanu rzeczy,
ktdry nie musi nastapic.

Decyzja ma charakter semiimperatywny, przy czym to ZUS jest
zwigzany decyzja, natomiast przedsiebiorca, ktéry skladal wniosek
w przedmiotowej sprawie, nie musi zastosowaé sie do dyspozycji
wskazanych w decyzji nawet wéwczas, gdy czynia zado$¢ stawianym
zgdaniom. Zastosowanie sie do wytycznych wskazanych w akcie admi-
nistracyjnym, nawet gdyby okazaly sie niezgodne z obowigzujagcym
prawem, nie moze skutkowa¢ obcigzeniem przedsigbiorcy jakimikol-
wiek daninami publicznymi, sankcjami administracyjnymi, finansowy-
mi lub karami.

Doreczenie decyzji nastepuje poprzez nadanie listu poleconego
na adres wskazany przez przedsiebiorce we wniosku. Dodatkowo od
I stycznia 2013 roku zaczeta obowigzywad ,trzecia ustawa deregulacyj-
na”*®, w mysl ktérej zaréwno tre$¢ wniosku, jak i sama decyzja, musi
by¢ opublikowana na stronie internetowej organu wydajgcego indywi-
dualng interpretacje. Publikacja nie obejmuje danych, ktére moglyby
umozliwi¢ identyfikacje przedsiebiorcy. Zmiana daje innym przedsie-
biorcom szanse na zbadanie, czy w interesujgcej sprawie nie zapadto
juz rozstrzygniecie, jak réwniez pozwala przyspieszy¢ moment uzy-
skania wiedzy przez wnioskujgcego przedsiebiorcy co do watpliwosci
przedtozonych organowi rentowemu.

Jezeli jednak ZUS nie wyda decyzji w terminie 30 dni od dnia
zlozenia kompletnego i optaconego wlasciwie wniosku o wydanie wig-
z3cej interpretacji, to wowczas uznaje sie, iz zostala wydana decyzja
stwierdzajgca prawidlowo$¢ stanowiska przedtozonego w pismie przez
przedsigbiorce. Nalezy zauwazy¢, ze organ rentowy nie ma mozliwosci

14 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia 26 wrzesnia 2012 roku
(Il AUa 501/12) - Lex 1220449.

15 Ustawa z dnia 16 listopada 2012 r. o redukcji niektérych obciazen admi-
nistracyjnych w gospodarce (Dz. U. Poz. 1374).
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skorzystania z opcji przedtuzenia postepowania ponad termin okre-
$lony art. 10 u.s.d.g.,, ze wzgledu na szczegdlng zawito$¢ poruszanej
problematyki. Tym samym nie stosuje sie art. 35 § 2 k.p.a., co jednak
nie zostalo zaakcentowane w tescie u.s.d.g. Niezwyklo$¢ regulacji idzie
w parze z pozbawieniem instytucji solidnych fundamentéw doktrynal-
nych. W tym miejscu wysuwa sie na pierwszy plan potrzeba zdefinio-
wania decyzji dorozumianej, ktérej prézno szukaé w dorobku nauko-
wym i judykaturze.

Wigzace interpretacje wydawane w oparciu o regulacje u.s.d.g.
sg aktem normatywnym, ktéry moze wyrzadzi¢ szkode ze wzgledu na
fakt wydania niezgodnej z prawem decyzji ostatecznej lub tez zanie-
chania jej wydania®®. Tym samym przedsiebiorca moze domagaé sie
odszkodowania za wydanie wigzacej interpretacji niezgodnej z obo-
wigzujacymi przepisami, jak rowniez przez fakt jej niewydania. Nie
bedzie mialo tutaj znaczenia, na podstawie jakich danych ZUS wydat
decyzje, a w szczegdlnosci, jezeli przyznal stuszno$¢ przestawionemu
przez wnioskujacego przedsiebiorce we wniosku stanowiska, pomimo
jego niezgodnosci z obowigzujgcym porzgdkiem normatywnym.

Wzruszanie interpretacji
Odwotanie

W mysl art. 127 § 2 k.p.a. odwotanie wnosi sie do organu wyzszego
stopnia w rozumieniu art. 17 k.p.a., ktérym w przypadku ZUS jest mini-
ster wlasciwy ds. zabezpieczenia spolecznego, jednakze decyzje inter-
pretacyjne sg rozpatrywane przez sad ubezpieczen spolecznych i to on
jest jedynie wlasciwy w sprawie z odwotania od decyzji organu rento-
wego w przedmiocie interpretacji co do zakresu i sposobu zastosowa-
nia przepiséw, z ktérych wynika obowigzek $§wiadczenia przez przed-
siebiorce skladek na ubezpieczenia spoteczne lub zdrowotne w jego

16 G. Bieniek i inni, Komentarz do Kodeksu cywilnego. Ksiega trzecia. Zobo-

wigzania. Tom 1, LexisNexis, Warszawa 2011, s. 413.
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indywidualnej sprawie'’. Pomimo tego, iz rozpatrujacym odwotanie
bedzie organ wladzy sgdowej, wcigz mamy do czynienia z postepowa-
niem administracyjnym, totez strona wnoszaca nie musi szczegétowo
uzasadnia¢ zadania, a jedynie zaakcentowac iz z wydanego rozstrzy-
gniecia nie jest zadowolona. Jednakze odwolujgcy powinien, chociazby
pobieznie, skonkretyzowaé zadania zwiazane z niesatysfakcjonujacym
strony rozstrzygnieciem'®, Odwolanie wnosi si¢ w terminie 14 dni
od dnia doreczenia interpretacji wnioskujgcemu przedsigbiorcy - za
posrednictwem ZUS™. W tym czasie organ wydajacy wigzacy inter-
pretacje moze ustosunkowac sie do zgdania okre$lonego przez strone
w treéci odwolania®’. Sad ubezpieczen spotecznych moze:

» utrzymac w mocy zaskarzong decyzje,

uchyli¢ zaskarzong decyzje w calosci albo w czeséci i w tym zakresie
orzec co do istoty sprawy,

umorzy¢ postepowanie przeprowadzone przed ZUS w calosci albo
w czedci, uchylajgc przy tym wzruszang decyzje,

umorzy¢ postepowanie odwotawcze.

17 Postanowienie Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecz-
nych i Spraw Publicznych z dnia 6 kwietnia 2011 r. (Il UK 331/2010) - OSNP
2012/11-12 poz. 147.

18 Komentarz do art. 128 k.p.a. [w:] M. Jaskowska, A. Wrébel, Komentarz
aktualizowany do ustawy z dnia 14 czerwca 1960 r. Kodeks postepowania admi-
nistracyjnego (Dz.U.00.98.1071), LEX 2013.

19 Powstaje pytanie, czy niewydanie decyzji w terminie uprawnia strone do
wniesienia odwotania. Skoro nie ma wydanego wiazacego aktu administracyjne-
g0, a domniemywa sie, iz organ zobowiazany do wydania interpretacji stwier-
dza zgodnos¢ przedtozonego stanowiska w sprawie. Art. 128 k.p.a. wskazuje
generalng kompetencje do wnoszenia odwotania od kazdej decyzji administra-
cyjnej, co do ktorej strona jest niezadowolona, nawet jezeli spetnia jej zadanie

w catosci.

20 Nalezy taka sytuacje uznac za pozadana, jezeli zmierza do wtasciwego
zatatwienia sprawy administracyjnej. W takich okolicznoSciach nie mozna méwic
0 naruszeniu zasady zaufania obywatela do panstwa. Patrz: Wyrok SN z 9 wrze-
Snia 2010 r. (Il UK 98/2010) - LexPolonica nr 2511453, OSPN nr 2012/

1-2 poz. 20.
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Od rozstrzygniecia sgdu ubezpieczen spotecznych zamykajgcego
tok postepowania stronom shluzy skarga do wlasciwego wojewddzkie-
go sagdu administracyjnego, jako ze decyzje ,interpretacyjne” podle-
gaja ogdlnej zasadzie sadowej kontroli decyzji administracyjnych?’.
Oznacza to potrzebe przeprowadzenia postepowania pre-judykacyj-
nego, ktére bedzie polegato na ponownym rozpatrzeniu sprawy przez
organ rentowy.

Wznowienie postepowania

Wydana decyzja moze zosta¢ zmieniona wylgcznie w drodze
wznowienia postgpowania. Tym samym nie mozna poprzestacé
na stwierdzeniu niewaznosci decyzji lub samym jej uchyleniu.
Skorzystanie z tego nadzwyczajnego $rodka wzruszania ostatecz-
nych decyzji administracyjnych jest mozliwe z dwéch powodéw. Albo
postepowanie byto dotkniete kwalifikowang wadliwo$cig procesows,
albo przepis szczegdlny wskazuje okolicznosci zastosowania instytu-
¢ji wznowienia postepowania. Dlatego nie ma znaczenia, czy decyzja
zostala wydana w terminie, czy tez w ogdle zostala wprowadzona do
obrotu prawnego.

Wydanie decyzji po postepowaniu toczgcym sie w trybie art. 154
k.p.a. jest traktowane jako akt administracyjny wydany w pierwszej
instancji, co przektada sie na mozliwo$¢ zlozenia odwotania w trybie
zwyczajnym??. | tutaj po raz kolejny pojawia sie problem z ustaleniem,
czy mozna wznowié¢ postepowanie, skoro nie zostalo one ,skwitowa-
ne” odpowiednim aktem administracyjnym, a jedynie domniemaniem
wydania decyzji w oparciu o wlasne stanowisko w sprawie przedtozo-
ne przez przedsiebiorce we wniosku o wydanie wigzacej interpretacji.
Wznowienie postepowania powinno by¢ poprzedzone uchyleniem
uprzednio wydanej decyzji, a skoro jej nie ma, z punktu widzenia pro-
ceduralnego nie mozna wszczaé postepowania.

21 Komentarz do art. 10 u.s.d.g. [w:] C. KosikowskKi...
22 P. Przybysz, Kodeks postepowania administracyjnego. Komentarz, Wyd.
LexisNexis, Warszawa 2007, s. 278.

Wiazace
interpretacje ZUS
dla przedsiebiorcy



Wiazace
interpretacje ZUS
dla przedsiebiorcy

108
Whioski

Instytucja wiazacych interpretacji z pewnoscig umozliwia przed-
siebiorcom uzyskanie stanowczych o$wiadczen wlasciwych przedsta-
wicieli wladzy panstwowej co do obowigzkéw zwigzanych ze $wiad-
czeniem danin publicznych. To ulatwia i utrwala decyzje wiasne
profesjonalistow co do czynnosci zwigzanych z wykonywaniem dzia-
falnosci gospodarczej. Wdrazanie instrumentéw prawnych zabez-
pieczajacych interesy przedsiebiorcéw, tworzy poczucie przyjaznosci
systemowej, w ktdrym istotg jest nauczanie a nie karanie za niewla-
$ciwe lub nienalezyte interpretowanie norm prawa administracyjne-
go. Zapewnienie przy tym zwigzania decyzjg organu wydajgcego, przy
jednoczesnym pozostawieniu swobody jednostki wydajgcej akt admi-
nistracyjny co do ewentualnego wzruszenia decyzji w przysztodci, nie
daje oczekiwanej przez przedsiebiorcéw gwarancji trwato$ci wydawa-
nego o$wiadczenia.

Jednakze wydzwiek regulacji jest nieco bardziej pesymistycz-
ny. Ustawodawca nie moze mie¢ pewnosci co do jako$ci decyzji,
ktére powinny by¢ wydawane w granicach i na podstawie przepiséw
powszechnie stosowanych. Obowigzujgce regulacje umozliwiajg zbyt-
nig dowolno$¢ interpretacyjng, co sklania mnie do postawienia tezy,
iz sg one nieczytelne a przeklada sie to na naruszenie konstytucyjne;j
zasady przyzwoitej legislacji, wywodzonej z zasady demokratycznego
panistwa”®. Dodatkowo przedsiebiorcy nie mogg mie¢ pewnosci co do
trwatosci wigzgcych interpretacji w ich indywidualnej sprawie, bowiem
jezeli tylko decyzja ZUS (KRUS) okaze sie by¢ sprzeczna z przepisami
prawa powszechnie obowigzujacego, stanowi to przestanke do wzno-
wienia postepowania w sprawie, co moze przelozy¢ sie na obowigzek
sktadowy przedsiebiorcy.

Ze wzgledu na deklaratoryjny charakter decyzji, nie mozna w tym
wzgledzie czynié jakichkolwiek wywodow o stusznos$ci ubiegania sie
o wylaczenie obowigzku uiszczenia skladek na ubezpieczenia spotecz-
ne lub zdrowotne ze wzgledu na wydanie pierwotnie decyzji ,zwal-
niajacej” z obowigzkéw platniczych wobec ZUS. Niewatpliwie mozna

23 Uchwata NSA z 12.03.2001 r. (OPS 14/00, ONSA 2001, nr 3).
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ubiegad sie z tego tytulu odszkodowania na podstawie art. 417 i n. k.c.
ze wzgledu na niezgodne z prawem dzialanie aparatu wladzy.

Bez wzgledu na powyzszg krytyke systemowa nie mozna nie
zauwazy¢ sprawnosci proceduralnej przy samym wydawaniu decyzji
w praktyce przez ZUS.

Reasumujac, wigzace interpretacje wydawane przez ZUS nalezy
oceni¢ negatywnie ze wzgledu na fakt zacierania przez ustawodaw-
ce podstawowego problemu, jakim jest transparentno$¢ wdrazanych
regulacji. Zaoferowanie prowadzacym dzialalno$¢ gospodarczg insty-
tucji opartej w przewazajgcej mierze na zasadzie prawa preceden-
sowego nie zabezpiecza ich indywidualnych intereséw zwigzanych
z obowigzkami platnikéw skladek ubezpieczeniowych. W szczegdl-
nosci decyzja ZUS uznajaca prawidlowos¢ stanowiska wnioskujgce-
go przedsiebiorcy o braku obowigzku uiszczenia daniny nie zwalnia
go z tego obowiazku, jezeli przedmiotowy akt administracyjny okaze
sie by¢ sprzeczny z przepisami prawa powszechnie obowigzujgcego.
Naturalnie nie mozna wysnu¢ twierdzenia, iz kazda decyzja powinna
by¢ w takiej sytuacji utrzymana w mocy. Postuluje, aby nie mozna byto
wzrusza¢ decyzji w trybie nadzwyczajnym, a ktérych wydanie nie nastg-
pito na skutek razacych bledéw merytorycznych lub proceduralnych
albo razgcej obrazy przepiséw prawa powszechnie obowigzujacego.
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Delegowanie jako forma mobilnosci
pracownikow na europejskim rynku pracy

W kontekscie wielorakich przemian, jakie dokonaly sie w ostatniej
dekadzie XX i na poczatku XXI wieku na europejskich rynkach pracy,
szczegOlnego znaczenia nabrato zwiekszenie mobilno$ciiwymiany pra-
cownikéw w ramach $§wiadczenia ustug transgranicznych. Otwieranie
sie kolejnych rynkdw pracy na pochodzacych z zagranicy pracownikow
pozwolito - dzigki wymianie specjalistow rdéznej branzy - nie tylko
odpowiedzie¢ na istniejgce potrzeby personalne, ale réwniez doko-
na¢ wymiany do$wiadczer pomiedzy poszczegdlnymi krajami. Mozna
zatem stwierdzié, iz intensyfikacja $wiadczenia uslug w ramach réz-
nych modeléw delegowania pracownikéw jest cechg charakterystycz-
ng wspolczesnego, szeroko pojmowanego rynku pracy.” Wraz z rosng-
cym zapotrzebowaniem na pracownikéw tymczasowych, zaréwno na
szczeblu UE, jak rowniez w poszczegdlnych krajach czlonkowskich,
opracowano odpowiednie akty legislacyjne, regulujgce te¢ forme $wiad-
czenia pracy.” W Dyrektywie 96/71/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczacej delegowania pracownikéw
w ramach $wiadczenia ustug® z jej pézniejszymi rozszerzeniami okre-
$lono przepisy obowigzujgce na poziomie UE, ktére maja zastosowa-
nie w odniesieniu do pracownikéw delegowanych w celu zapewnienia

1 Por. Analiza przeobrazen, jakie dokonaty sie w pojmowaniu stosunku pracy
w jego formie prawnej w roznych krajach Unii Europejskiej w: B. Veneziani, The
Employment Relationship, w: B. Hepple, B. Veneziani (red.), The Transformation
of Labour Law in Europe. A comparative study of 15 countries 1945-2004,
Hart Publishing, Oxford and Portland, Oregon 2009, s. 99 i nast.

2 Por. A. Sobczyk, Interesy pracodawcy i pracownika w zatrudnieniu tymcza-
sowym, w: ,Monitor Prawa Pracy” 11/2005, s. 303

3 Dyrektywa stanowi dla krajow UE podstawe prawng do delegowania
pracownikow w ramach swiadczenia ustug transgranicznych. W 2012 r. Komisja
Europejska przygotowata wniosek dotyczacy Dyrektywy Parlamentu Europejskie-
go i Rady w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE dotyczacej delegowa-
nia pracownikow w ramach swiadczenia ustug, COM(2012) 131 final, Bruksela
2012.
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bezpieczeristwa swobodnego przeptywu pracownikéw. Ponadto, kazde
z panstw czlonkowskich dysponuje takze wlasnymi aktami prawnymi
regulujagcymi szczegétowo warunki zatrudnienia.

Odpowiedzig na rosngce zapotrzebowanie na pracownikéw tym-
czasowych bylo nie tylko opracowanie podstaw prawnych, lecz takze
utworzenie tzw. Agencji Pracy Tymczasowej.” Zatrudnianie pracow-
nikéw tymczasowych jest obszarem dzialalno$ci zarezerwowanym na
mocy art. 18 ust. 12 in fine ustawy o promocji zatrudnienia wylgcznie
dla agencji pracy tymczasowej, natomiast agencje pracy tymczasowej
mogg wykonywa¢ takze inne uslugi w zakresie posrednictwa pracy,
poradnictwa zawodowego czy doradztwa personalnego.

W celu zobrazowania funkcjonowania tego typu biur posrednic-
twa pracy dokladniej przedstawiony zostanie profil firmy, ktora swg
dzialalno$¢ rozpoczeta prawie 15 lat temu, w czasie, gdy na rynku pracy
dopiero tworzyla sie - wéwczas nowa - forma stosunku pracy, zwana
dzisiaj umowsg o prace tymczasowa.

Strategia firmy i jej zmiany

Profil analizowanej firmy, tj. Leader Service Europe - Agencja
Pracy Tymczasowej, od momentu jej zalozenia ulegal wielu modyfi-
kacjom, obejmujgcym zmiany zachodzace nie tylko na polskim, lecz
takze na europejskim rynku pracy, a sama spolka podlegata przeksztal-
ceniom w zakresie formy prawnej w zwigzku z powiekszaniem zakre-
su $wiadczonych przez nig ustug.® Zaréwno zatozenie, jak i pézniejsze
funkcjonowanie agencji pracy tymczasowej reguluje szereg przepisow,
podlegajgcych w ostatnim okresie wielu zmianom w zwigzku z faktem
pojawiania sie przed agencjami pracy tymczasowej coraz to nowych
wyzwan. Warunkiem umozliwiajgcym rozpoczecie dzialalnosci na

4 Agencje Pracy Tymczasowej realizuja zatrudnianie pracownikéw tymczaso-
wych na mocy Konwencji nr 181 Miedzynarodowej Organizacji Pracy, dotyczacej
prywatnych biur poSrednictwa pracy.

5 Por. dokumenty wewnetrzne firmy: Akt notarialny oraz Wyciag z Krajowego
Rejestru Sadowego, Certyfikat o dokonaniu wpisu podmiotu do rejestru podmio-

téw prowadzacych agencje zatrudnienia.
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rynku polskim jest uzyskanie Certyfikatu Agencji Pracy Tymczasowej,
wydawanego przez marszatka danego wojewddztwa. Otrzymanie pol-
skiego certyfikatu nie jest jednakze réwnoznaczne z wejéciem agen-
¢ji na europejskie rynki pracy. Oprdcz wielu przepisdw, istniejgcych
w poszczegblnych paristwach dotyczgcych norm delegowania, z ktéry-
mi agencje pracy tymczasowej muszg sie bezwzglednie zapoznaé przed
pierwszym oddelegowaniem pracownikéw, wspomnie¢ nalezy takze
o innych regulacjach obowigzujacych w poszczegélnych panstwach,
ktére warunkujg wejscie zagranicznych agencji na wlasny rynek pracy
po uzyskaniu wielu innych pozwolen. Sytuacja taka ma przykladowo
miejsce w przypadku Niemiec, gdzie organem wydajacym pozwolenie
jest Bundesagentur fiir Arbeit, a do wniosku o jego wydanie dolgczy¢
nalezy dokumenty rejestrowe spéiki, zaswiadczenia o niekaralnosci
i niezaleganiu w ptaceniu podatkéw oraz sktadek do ZUS-u oraz wzory
umo6w ramowych i stosowanych pézniej uméw pracowniczych. Okres
oczekiwania na uzyskanie pierwszego, rocznego pozwolenia to okoto
3 miesigce, a dopiero po kilkukrotnym jego otrzymaniu wydawane
jest ono na czas nieograniczony. Jak z tego wynika, agencje pracy tym-
czasowej pozostajg pod $cislg kontrolg zaréwno polskich, jak i zagra-
nicznych urzedéw. Po stronie przepiséw polskich wspomnieé nalezy
réwniez o konieczno$ci prowadzenia znacznej (okre$lanej na 25%
ogdblnego obrotu firmy) dziatalno$ci na polskim rynku pracy w celu
otrzymywania potwierdzenia przez Zaktad Ubezpieczeri Spolecznych
formularzy A1, ktérych posiadanie z kolei podlega kontroli z ramienia
urzedéw i pracodawcow uzytkownikow za granica.

Zgodnie ze strategig i polityka firmy, opisywana agencja nie tylko
dopelnita wszystkich wymogéw prawnych, ale jest takze pomysto-
dawcg réznych rozwigzan majgcych na celu uproszczenie wspotpracy
z poszczegOlnymi urzedami. Strategia firmy ma zatem odzwierciedle-
nie w $wiadczeniu wysokiej jako$ci ustug w szerokim tego stowa zna-
czeniu, poczawszy od aspektéw prawnych, przez koordynacje projek-
tow i ich obstuge, po szkolenia i kursy prowadzone dla kandydatéw,
o czym bedzie mowa w dalszej czesci artykutu.

Kilkunastoletni okres dziatalnosci firmy pokazuje jednak pewne
prawidlowosci: wraz z poszerzaniem oferty skierowanej zaréwno do
pracodawcéw, jak i 0s6b poszukujgcych zatrudnienia zwiekszala sie
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liczebnos¢ pracownikéw wlasnych, wykonujacych swa prace na terenie
calej Polski i w poszczegdlnych krajach europejskich. Podejmowano
nowe dzialania majace na celu efektywniejsze koordynowanie obstu-
giwanych projektow.

Podjecie wyzwania, jakim bylo otwarcie sie rynkéw europejskich
na $wiadczenie pracy tymczasowej przez pracownikéw polskich ozna-
czalo kolejny niezwykle wazny w rozwoju firmy etap. ,W otwarciu sie
europejskich rynkéw pracy na wymiane personelu zobaczyliémy szanse
na budowanie dobrego wizerunku zaréwno polskiego przedsiebiorcy,
jak i polskiego pracownika, ktory dzieki rzetelnej wiedzy, wysokim
kwalifikacjom, a przede wszystkim dzigki duzemu zaangazowaniu
i nieprzecietnej motywacji zyskuje opinie »fachowca w swojej branzy«
i przeciera szlak dla kolejnych oséb, poszukujacych doswiadczenia na
zagranicznych rynkach pracy. Postanowili$my wyj$¢ naprzeciw praco-
dawcom poszukujacym personelu i takim wla$nie osobom [...] i tak jest
do dnia dzisiejszego...”®, gdyz firma nie tylko dziata na wielu rynkach
pracy, ale ciggle stara sie o pozyskanie nowych partneréw.

Obserwowany wzrost ilosci partneréw, ktérzy podejmowali
wspolprace z firmg w zakresie prowadzonej przez nig dziatalnosci zna-
lazt swoje odzwierciedlenie w polityce firmy, ktéra uwaza, ze ,klient
jest najwazniejszg osobg w przedsiebiorstwie, niezaleznie od tego, czy
jest on obecny w nim osobiscie czy tez nie [...] Klient jest dla nas part-
nerem, ktéry méwi nam o swoich zyczeniach, a my prébujemy spetnia¢
je w realny dla nas oraz dla niego sposéb”.”

Zakres dziatalnosci

Obok pracy tymczasowej, pozostajgcej gtéwnym aspektem dzia-
falnosci firmy, wymieni¢ nalezy réwniez szeroki zakres rekrutacji,
leasing pracowniczy, outsourcing funkcji, merchandising, consulting,
payroll pracowniczy, jak réwniez niezwykle kompleksowg obstuge
klienta w zakresie doradztwa personalnego i szkolen.

Oferta firmy skierowana jest do wszystkich os6b, ktére poszukujg

6  Wywiad przeprowadzony z pania Prezes firmy w dniu 11.05.2013 r.
7 Cytat ze strony internetowej firmy www.lseurope.pl (dostep: 15.06.2013 r.).
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pracy, czy to w Polsce, czy tez poza jej granicami oraz do pracodaw-
cdw w Polsce i za granicg, potrzebujgcych wsparcia zwigzanego z okre-
sowym lub sezonowym wzrostem produkcji badZ potrzebujacych
nowego dobrze wykwalifikowanego personelu, ktérego brak na rynku
lokalnym.

Dzieki szerokim kontaktom z przedsiebiorstwami z réznych
branz wspodltpracujacych z firmg zaréwno w Polsce, jak i za granics,
firma zatrudnia osoby o réznych kwalifikacjach, w réznym wieku,
z do$wiadczeniem lub bez, znajacych jezyki obce badz tez nie. Jak
wynika z przeprowadzonych w firmie badan, do branz cieszgcych sie
szczegblnym zainteresowaniem, zaréwno po stronie pracodawcow, jak
i pracownikéw naleza:
logistyka,
produkgja,
budownictwo,
prace wykonczeniowe,
prace montazowe,
gastronomia,
prace sezonowe w ogrodnictwie i rolnictwie,
personel opiekuriczo-wychowawczy do opieki nad osobami starszymi
oraz do pracy w przedszkolach.

Powyisze zestawienie niesie ze sobg odpowiedz, dlaczego ten
w rzeczywistosci pozornie jednoznaczny przedmiot dziatalnosci zakta-
da bardzo dobrg znajomos¢ tak wielu branz. W zaleznosci od parnstwa
i realizowanego w nim projektu, osoba go obstugujgca, powinna sta¢
sie ,matym specjalistg”, ktory oprocz wiedzy merytorycznej odnoszg-
cej sie do kwestii delegowania i przepiséw panujacych w danym kraju,
wykaze sie znajomoscig zagadnienia bedgcego trescig projektu.

Firma do kazdego projektu przygotowuje sie niezwykle solid-
nie, majac $wiadomos¢, ze od tego przygotowania wlasciwie wszystko
zalezy. Na podstawie zebranych informacji tworzony jest profil kan-
dydata, ktory nastepnie stanowi podstawe rekrutacji. Ta przebiega na
wielu etapach tak, by oprécz umiejetnosci, rzeczywistych kwalifikacji
i doswiadczenia kandydatéw, mozliwe bylo réwniez ich dopasowa-
nie do ofert pracy pod wzgledem osobowo$ciowym. Ma to szczegdl-
ne znaczenie w przypadku realizowanych w Niemczech projektéow
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w branzy opiekunczej. Kandydaci do wyjazdu, jako opiekunowie os6b
starszych przechodzg w firmie szkolenia jezykowe, a czas, ktory w ten
sposéb spedzajg, stanowi okazje do blizszego ich poznania i pozwala
przyblizy¢ im rézne kwestie zwigzane z opieka, zyciem i pracg za gra-
nicg. Podobna sytuacja dotyczy projektu, w ramach, ktérego do pracy
do Niemiec wyjezdzaja nauczyciele przedszkolni. Tutaj szczegdlny
nacisk obok wyksztalcenia i odpowiedniej znajomosci jezyka ktadzio-
ny jest na cechy osobowosciowe, tak istotne w pdzniejszym codzien-
nym kontakcie z dzie¢mi i ich rodzicami. Kazdy projekt ma swojg spe-
cyfike. Niekiedy kandydaci poddawani sg testom manualnym. Zawsze
testowane s3 tez motywacja i zaangazowanie. Wszystkie te dzialania
majg na celu dostosowanie odpowiedniej oferty pracy do oséb o pozg-
danych kwalifikacjach umiejetnosciach i zdolnosciach oraz - patrzac
na to samo zagadnienie oczyma pracodawcy - pozyskanie osdb, ktdre
dzieki odpowiednim szkoleniom wzmocnig personel wewnetrzny
przedsiebiorstwa, bedg odpowiedzig na jego biezgca sytuacje i pomogg
- dzieki swej wysokiej motywagji i checi do pracy - wytworzy¢ zdrowo
pojetg rywalizacje. Ta ostatnia, o ile oparta jest na bazie fair play, moze
skutkowad wzrostem wydajnosci, poprawg obstugi czy tez przyczynic
sie do poszukiwania nowych rozwigzan i udoskonalania dotychczas
proponowanych.

Pracownicy agencji pracy tymczasowej Leader Service Europe
podkreslaja, iz od doboru kandydatéw oraz czasu po$wieconego na
zapoznanie ich z oferta w ogromniej mierze zalezy powodzenie projek-
tu. Przez powodzenie rozumiejg oni satysfakcje z wykonywanej pracy
ze strony pracownika oraz zadowolenie z otrzymanego wsparcia perso-
nalnego - tym razem ze strony pracodawcy. To jest cel, ktéry w trakcie
trwania kazdej rekrutacji pozostaje zawsze pierwszy i najwazniejszy do
osiggniecia.

Wspotpraca z interesariuszami

Podstawe efektywnego dzialania firmy stanowig zaréwno syste-
matyczne pozyskiwanie informacji na temat nowego dla firmy rynku
pracy, jak rowniez ciagte aktualizowanie nabytej wiedzy o sytuacji
w krajach, gdzie firma realizuje juz swe projekty. Uczestnictwo w kon-
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ferencjach, szkoleniach, spotkaniach biznesowych w Polsce i za grani-
cg, cztonkostwo w Izbach Przemystowo-Handlowych poszczegélnych
panstw oraz réznych stowarzyszeniach pomagaja pracownikom firmy

bardzo dokladnie przeanalizowa¢ istotne zagadnienia, dotyczace dele- Wspieranie
gowania pracownikéw do poszczegdlnych krajow. mobilnosci
Agencja pracy tymczasowej jest miejscem, gdzie - chociaz wiele pracownikow
istotnych decyzji zapada szybko - konieczna jest doktadnos$¢ i precyzja - studium
dziatania: od sposobu poprowadzenia rozmdw rekrutacyjnych przez przypadku

dopelnianie formalno$ci zwigzanych z zatrudnianiem pracownikow
po koordynacje i rozliczanie projektéw. Nabyta wiedza, weryfiko-
wana i uaktualniana wsparta dos$wiadczeniem w dziedzinie Human
Resources (HR) oraz staranno$cia i zyczliwoscig sa tym, co na co dzietd
wyznacza linie dzialania agencji.

Jej pracownicy to osoby wielojezyczne, ktdre z pasjg podchodzg
do realizowanych przez nie zadan - koordynowania i pozyskiwania
zarowno pracodawcow, pragngcych podjaé wspdlprace z firmg, jak
i kandydatow, ktorzy, jak wynika z wewnetrznych statystyk, sg poz-
niej zwigzani z firma przez wiele lat. Sami pracownicy okreslaja sie jako
»[...] team, ktory zna swoje mocne strony (jak doskonata organizacja
pracy, jasno okre$lone cele, kompleksowa wiedza merytoryczna, indy-
widualne podejscie do klienta, zaangazowanie oraz pewno$¢ dzialania,
wspdlpraca), a jednoczesnie dzienn po dniu stara sie nauczyé czegos

nowego, udoskonalaé i rozwija wlasne umiejetnosci”. ©

5. Jakosc oferowanych ustug

Poréwnujac dzialalnos$¢ analizowanej tu agencji na réznych ryn-
kach pracy (nie wylgczajgc rynku polskiego) uwage zwraca wysoka
jakos$¢ koordynacji projektéw. ,Do kazdego partnera-pracodawcy,
z ktérym wspolpracujemy, czy to w Polsce czy tez poza granicami
naszego kraju, podchodzimy niezwykle indywidualnie, prowadzimy
szczegbtowe rozmowy, ktore pozwalajg nam z jednej strony na wyszu-
kanie odpowiednich kandydatéw i przygotowanie ich do podjecia

8 Wywiad przeprowadzony z panig Prezes firmy w dniu 10.05.2013 r.
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pracy, z drugiej natomiast ulatwiaja pd7niejsza obstuge projektu”.’
Ponadto, dzieki przynalezno$ci do ukltadéw zbiorowych na terytorium
krajow UE'? firma zapewnia zagranicznym pracodawcom, iz ustugi
przez nig $wiadczone sg zgodne nie tylko z polskim, ale rowniez miej-
scowym prawem pracy i przepisami taryfowymi."*

Osoby, ktdre decydujg sie na podjecie pracy za granica, przygo-
towywane sg do wyjazdu przez osoby obstugujace projekt na terenie
Polski. Oprécz weryfikacji znajomosci jezyka i pomocy w znalezie-
niu zakwaterowania na terenie panistwa przyjmujgcego kandydatom
przedstawiane sg informacje $cisle formalne, ale takze pomocne wska-
z6éwki dotyczgce zycia i funkcjonowania w nowej i nieznanej jeszcze
dla wielu rzeczywistosci. W kazdym momencie przed podjeciem pracy
i w trakcie swojego pobytu pracownicy mogg liczy¢ na rzetelng pomoc
koordynatoréw, zaréwno w Polsce, jak rowniez w réznych krajach
Europy, gdzie s na miejscu dostepni dla uczestniczacych w projektach
0s0b.

,Kazdy projekt jest inny, kazdy jest wyzwaniem i cieszymy sie
kazdym projektem i kazdym pracownikiem, ktéry wraca zadowolony
do kraju i pyta, kiedy znowu bedzie mégl z nami wyjechad (...). Sg pro-
jekty, ktore wymagaja szczegodlnej wiedzy i kompetencji z naszej strony
(np. w celu uzyskania nostryfikacji dokumentéw w Niemczech), sg tez
takie, gdzie musimy dziata¢ niezwykle szybko, jak np. opieka (niekiedy
w przeciagu kilkunastu godzin konieczne jest znalezienie opiekunki
dla osoby starszej). Mamy poczucie, iz nasza praca jest wazna, od jej
jakosci zalezy w pewnym stopniu jako$¢ relacji na poziomie gospodar-

czym i spotecznym pomiedzy poszczegélnymi krajami UE”.*?

9 Wywiad przeprowadzony z Prezesem firmy w dniu 10.05.2013 r.

10 Firma posiada pozwolenie na oddelegowywanie pracownikéw na teren
Niemiec, wydane przez Bundesagentur fir Arbeit, Oddziat Nordrhein-Westfallen
oraz jest cztonkiem IGZ o numerze cztonkowskim 18216.

11 Znajduje to swe odzwierciedlenie w referencjach, wystawianych firmie przez
wspotpracujace z nig firmy zagraniczne, stowarzyszenia oraz wspotpracownikéw
Leader Service Europe, ktorzy po zakonczeniu projektu wyrazaja swoje zadowo-
lenie w mailach czy telefonach.

12 Wywiad przeprowadzony z Project Managerem (koordynatorem projektu
opiekunek do 0so6b starszych) z dnia 09.05.2013 .
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6. Cele i wyzwania na przysziosc¢

Na pytanie o cele, te najblizsze i te dalsze, pracownicy firmy Leader

Service Europe odpowiadajg bez wahania: ,W dobie nieustannych Wspieranie
przemian, ktére dokonujg sie na naszych oczach zaréwno na polskim, mobilnosci
jak i na rynkach pracy poszczegélnych panstw, pierwszym i zasadni- pracownikéw
czym wyzwaniem pozostaje zapewnienie mobilnoséci pracownikow - studium
zgodne z wszystkimi normami i zasadami delegowania”. *° Celem przypadku

Leader Service Europe jest dalszy rozwdj firmy, doskonalenie spraw-
dzonych dotychczas juz metod pozyskiwania, rekrutacji i szkolenia
kandydatéw oraz otwieranie sie na nowe branze, rynki pracy i nowe
formy wspotpracy, czy to w ramach realizowanych projektéw na tere-
nie Polski czy tez poza granicami kraju. ,Elastyczno$¢, zaangazowa-
nie, kreatywno$¢ i wysoka motywacja calego zespotu sg czynnikami,
ktore wplywajg bezposrednio na jako$¢ $wiadczonych ustug i pozwolg
bez watpienia stawi¢ czoto nowym wyzwaniom. Nie obawiamy sie ich.
Staramy sie wykonywa¢ naszg prace kazdego dnia z wielka rzetelnoscig
i dlatego wierzymy, ze dobrze wykonana ustuga zacheci jeszcze wielu
pracodawcow do korzystania z naszej pomocy. Z optymizmem patrzy-

my w przysztogé...”.*

13 Wywiad z pracownikiem Dziatu Wspotpracy z Zagranica w dniu
15.05.2013 r.
14 Wywiad przeprowadzony z panig Prezes firmy w dniu 11.05.2013 r.
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I Ogolnopolska Konferencja ,,Koordynacja systemow zabez-
pieczenia spotecznego. Stosowanie, egzekwowanie, zmiany.”
Krakow, 11-12 kwietnia 2013 r.

Il Europejski Kongres Mobilnosci Pracy.
Krakow, 7-8 kwietnia 2014 r.

Mobilno$¢ pracy, zatrudnienie transgraniczne, migracja zarob-
kowa, delegowanie pracownikéw, przeciwdziatanie handlowi ludzmi,
ochrona praw pracownikéw, swoboda $wiadczenia ustug, dumping
socjalny, poprawa konkurencyjnosci gospodarki w oparciu o kapitat
ludzki, poprawa alokacji zasobdw pracy, koordynacja systeméw zabez-
pieczenia spolecznego, ustalanie wlasciwego ustawodawstwa, tran-
sgraniczna wspoélpraca organdéw kontrolnych w administracji, tran-
sgraniczne egzekwowanie kar, lista §rodkéw kontrolnych, solidarna
odpowiedzialno$¢ za zobowigzania wobec pracownikéow w tanicuchu
zleceniodawcow, obowigzek notyfikacji zatrudnienia transgranicz-
nego, przechowywanie i udostepnianie dokumentacji pracowniczej,
zastepowanie pracownika delegowanego, przeciwdziatanie spotkom-
-skrzynkom pocztowym, obejmowanie pracownikéw delegowanych
ukladami zbiorowymi pracy, minimalne warunki zatrudnienia.

Wspolpraca nauki z praktykg gospodarczg, administracjg
i politykami.

Wyklady autorytetéw w dziedzinie mobilnosci pracy, panele eks-
perckie i mnéstwo miejsca w programie przeznaczonego na warsztaty,
pytania i dyskusje, przetamuja stereotyp konferencji naukowych, nada-
jac wydarzeniu réwniez praktyczny wymiar. Przedsiebiorcy delegujacy
pracownikéw do pracy za granica, agencje zatrudnienia, zwigzki zawo-
dowe, ZUS, PIP, WUP, MPiPS, MG, Komisja Europejska, organizacje
pozarzagdowe pomagajace ofiarom handlu ludZmi, politycy i naukow-
cy - to mozaika $rodowisk reprezentowanych podczas konferencji
i kongresu.

www.koordynacja.org
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Inicjatywa Mobilnosci Pracy

Stowarzyszenie IMP dziala od 2013 roku. Laczy wiedze i do$wiad-
czenie przedsiebiorcow, administracji i naukowcéw, tworzgc forum
dialogu w dziedzinie zatrudnienia transgranicznego i migracji zarob-
kowej, a w szczeg6lnosci delegowania pracownikdéw w ramach swobo-
dy $wiadczenia ustug.

IMP stawia sobie trzy cele:

Po pierwsze, przyczynia¢ si¢ do poprawy jako$ci prawa oraz kla-
rownej i jednolitej jego interpretacji poprzez opiniowanie waznych
dla mobilnosci zawodowej aktow prawnych, organizowanie semina-
ridéw, konferencji i kongreséw, wspieranie dziatalno$ci badawczej oraz
zapewnianie transferu wiedzy pomiedzy srodowiskami biznesu, admi-
nistracji i nauki.

Po drugie, wspiera¢ mobilnos¢ pracownikéw i oséb poszukuja-
cych pracy poprzez integrowanie srodowisk organizujgcych mobilnos¢
zawodowg oraz popierajacych idee swobodnego przeptywu pracowni-
kéw i ustug na rynku wewnetrznym Unii Europejskie;.

Po trzecie, przeciwdziala¢ handlowi ludZzmi i wyzyskowi poprzez
edukacje i popularyzacje bezpiecznej i legalnej pracy za granicg oraz
ostrzeganie przed zagrozeniami plynacymi z nielegalnego posrednic-
twa pracy.

www.inicjatywa.eu






Katedra Gospodarki i Administracji Publicznej,
Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie

Od 1993 roku kierowana przez profesora Jerzego Hausnera
Katedra GAP dazy do zwigkszania efektywnosci sektora publicznego.
W tym celu Katedra w ramach autorskiego programu kierunku GAP
na wszystkich stopniach studiéow akademickich ksztalci i ksztaltuje
lideréw dzialajagcych w organizacjach sektora publicznego (i dla jego
dobra) oraz profesjonalng kadre dla administracji samorzadowe;j i rza-
dowej, przedsiebiorstw sektora publicznego oraz organizacji poza-
rzgdowych. Katedra GAP prowadzi badania naukowe i dzialalno$¢
ekspercka w zakresie spraw publicznych. Warto$ciami, ktdre przyswie-
cajg pracownikom Katedry GAP sg: partnerstwo, odpowiedzialnos¢
i rzetelno$¢ w dydaktyce i dziatalno$ci naukowej oraz zaangazowanie
w podejmowaniu i rozwigzywaniu problemdéw spotecznych.

www.gap.uek.krakow.pl








