Leszek Mitrus DOI: 10.34616/141758
Uniwersytet Jagiellonski

ORCID: 0000-0002-1308-7358

e-mail: leszek.mitrus@uj.edu.pl

Delegowanie pracownikow w swietle dyrektywy
2018/957 oraz orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwosci UE

1. Uwagi wprowadzajace

Na pierwszy rzut oka konstrukcja prawna delegowania pracownikéw w ra-
mach unijnej swobody $wiadczenia ustug wydaje sie prosta. Przedsiebiorca z jed-
nego panstwa cztonkowskiego, ktéry realizuje okreslone zadanie w innym panstwie
cztonkowskim, moze na ten okres skierowac swoich pracownikéw do kraju, w kté-
rym ustuga jest wykonywana. Pracownicy delegowani nie uzyskuja dostepu do
rynku pracy panstwa przyjmujacego, poniewaz po zrealizowaniu zadania powra-
caja do panstwa pochodzenia. Delegowanie w ramach swobody $wiadczenia ustug
7 istoty rzeczy jest zatem ograniczone czasowo. Po blizszej analizie okazuje sie
jednak, Ze materia ta jest znacznie bardziej ztozona. Powstaje bowiem pytanie
o stosowanie porzgdkéw prawnych panstwa siedziby pracodawcy oraz panstwa
realizacji ustugi, chociazby w odniesieniu do prawa pracy, prawa ubezpieczen
spotecznych czy tez prawa podatkowego. Co istotne, delegowanie pracownikow
jest zjawiskiem konfliktogennym, bowiem krzyzuja sie tu interesy przedsiebiorstw
delegujacych swoj personel za granice, pracownikéw delegowanych zarobkujacych
czasowo w innym Kkraju, a takze pracownikow miejscowych, ktérzy moga obawia¢
sie konkurencji ze strony pracownikéw delegowanych, obnizania standardéw za-
trudnienia, a w skrajnych przypadkach nawet utraty pracy.

Analizowana problematyka byta poczatkowo przedmiotem rozstrzygniec
Trybunatu Sprawiedliwos$ci UE, a nastepnie zostata uregulowana dyrektywa Par-
lamentu Europejskiego i Rady nr 96/71 z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczaca dele-
gowania pracownikow w ramach swiadczenia ustug?. Istotne zmiany regut delego-
wania wprowadzita dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2018/957
z dnia 28 czerwca 2018 r. zmieniajacg dyrektywe 96/712.

1Dz Urz.WEL 18z 21.1.1997, s. 1.
2Dz Urz.UEL17329.7.2018, s. 16.
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2. Prawne ramy delegowania pracownikéow w ramach swobody
swiadczenia ustug

Dyrektywa 96/71 znajduje zastosowanie do przedsiebiorstw prowadzacych
dziatalno$¢ w panstwie cztonkowskim, ktére w ramach $wiadczenia ustug pozajego
granicami delegujg pracownikéw na terytorium innego panstwa cztonkowskiego
(art. 1 ust. 1). Pomiedzy przedsiebiorstwem delegujacym a pracownikiem w okresie
delegowania musi istnie¢ stosunek pracy (art. 1 ust. 3). Natomiast okreslenie ,pra-
cownik delegowany” oznacza pracownika, ktory przez ograniczony okres wykonuje
Swojg prace na terytorium innego panstwa cztonkowskiego niz panstwa, w ktérym
zwyczajowo pracuje (art. 2 ust. 3). Dyrektywa powinna zapewni¢ zaréwno warunki
uczciwej konkurencji na rynku wewnetrznym, jak i ochrone praw pracowniczych.

Fundamentalne znaczenie ma art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71. Wskazuje on
»jadro przepiséw bezwzglednie obowigzujacych dla ochrony minimalnej”, ktére
powinny mie¢ zastosowanie do pracownikéw delegowanych (punkt 14 preambuty
dyrektywy). Zgodnie z pierwotnym brzmieniem przepisu panstwa cztonkowskie
powinny zapewni¢, ze bez wzgledu na to, jakie prawo stosuje sie w odniesieniu do
stosunku pracy miedzy przedsiebiorstwem a pracownikiem delegowanym, beda
one gwarantowaty warunki zatrudnienia obejmujgce nastepujgce zagadnienia:
maksymalne okresy pracy i minimalne okresy wypoczynku; minimalny wymiar
ptatnych urlopéw wypoczynkowych; minimalne stawki ptacy, wraz ze stawka za
nadgodziny (z wytaczeniem zaktadowych systeméw emerytalnych); warunki wy-
najmu pracownikow, w szczegdlnosci przez przedsiebiorstwa zatrudnienia tymcza-
sowego; zdrowie, bezpieczenistwo i higiena w miejscu pracy; Srodki ochronne sto-
sowanych w odniesieniu do warunkéw zatrudnienia kobiet ciezarnych lub kobiet
tuz po urodzeniu dziecka, dzieci i mtodziezy; rowno$¢ traktowania mezczyzn i ko-
biet, a takZe inne przepisy w zakresie niedyskryminacji. Kwestie te moga by¢ przed-
miotem obowigzujgcego w panstwie przyjmujacym ustawodawstwa, a takze ukta-
déw zbiorowych i orzeczen arbitrazowych uznanych za powszechnie obowigzujace?.

Jak juz wspomniatem, delegowanie pracownikéw z istoty rzeczy ma charak-
ter tymczasowy*. Pracownik delegowany do innego kraju nie uzyskuje dostepu do
rynku pracy tego panstwa, a po zrealizowaniu konkretnego zadania wraca do
kraju ojczystego. Stosunek pracy miedzy przedsiebiorstwem a pracownikiem de-
legowanym podlega prawu panstwa wybranego przez strony, a w braku wyboru
- panstwa zwyczajowego miejsca wykonywania pracy. Z reguty chodzi o kraj,

3 Szerzej zob. zwlaszcza M. Kietbasa, Prawa socjalne w Unii Europejskiej a granice swobdd rynku
wewnetrznego, Warszawa 2017, s. 194 i n.; M. Szypniewski, Ochrona interesu pracownika delegowanego
w ramach swiadczenia ustug w Unii Europejskiej, Warszawa 2019, s. 227 i n.; M. Tomaszewska, Delegowa-
nie pracownikéw a migracja pracownikéw w ramach swiadczenia ustug, [w:] KW. Baran (red.) System pra-
wa pracy, t. X. Miedzynarodowe publiczne prawo pracy. Standardy europejskie, Warszawa 2020, s. 307 i n.

* Konkluzje taka TSUE wyrazit jeszcze przed uchwaleniem dyrektywy 96/71. Zob. wyrok TSUE
z dnia 27 marca 1990r, C-113/89, Rush Portuguesa Lda p. Office national d’immigration,
EU:C:1990:142, pkt 15. Zob. réwniez punkty 2 i 9 preambuty Dyrektywy 2018/957.
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w ktorym znajduje sie siedziba przedsiebiorstwa (tzw. panstwo delegujace). Jed-
noczes$nie pracownika delegowanego obejmujg te warunki zatrudnienia kraju
przyjmujacego, ktore zostaty wprost wymienione w art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71.
Zatem stosunek pracy pracownika delegowanego z Polski do ktérego$ ze , starych”
panstw cztonkowskich nadal podlega prawu polskiemu, np. w zakresie ubezpieczen
spotecznych i podatkow. Jednoczesnie w Swietle dyrektywy 96/71 polski przed-
siebiorca musi zapewni¢ mu minimalne standardy ochronne obowigzujace w pan-
stwie przyjmujacym, bedace przedmiotem regulacji krajowych. Na gruncie pier-
wotnej wersji dyrektywy 96/71 szczeg6lnie istotne znaczenie miat fakt, ze
pracownikéw delegowanych obejmowaty ,minimalne stawki ptacy, wraz ze staw-
kg za nadgodziny”. Inaczej méwiac, polski pracownik delegowany do Niemiec,
Francji lub Belgii byt uprawniony do wynagrodzenia obejmujgcego co najmniej
minimalne stawki obowigzujace w panstwie przyjmujacym.

Zgodnie z art. 3 ust. 7 dyrektywy 96/71 wczes$niejsze ustepy tego przepisu
nie stanowig przeszkody dla stosowania warunkéw zatrudnienia korzystniejszych
dla pracownikéw. Zastosowanie znajduja wiec te regulacje prawa kraju wysytaja-
cego, ktére sg dla pracownika delegowanego korzystniejsze niz przepisy panstwa
przyjmujgcego, np. w odniesieniu do wysoko$ci wynagrodzenia lub wymiaru urlo-
pu wypoczynkowego. Zrozumiate jest, Zze przedsiebiorca z Niemiec lub Francji
delegujacy personel do ktérego$ z paristw Europy Srodkowej nie bedzie redukowat
wynagrodzenia swoich pracownikéw do minimalnego poziomu obowigzujacego
w kraju przyjmujacym.

Powstaje jednak pytanie, czy panstwa przyjmujace moga naktada¢ dodatkowe
obowigzki na przedsiebiorcéw delegujacych pracownikéw. Zbyt daleko idace obcig-
Zenia moga naruszac prawo unijne, w tym zwtaszcza art. 56 TFUE. W szczegdlnie
istotnej dla interpretacji dyrektywy 96/71 sprawie Laval® TSUE zajat sie kwestig,
czy krajowe regulacje dotyczace ochrony pracownikéw moga ogranicza¢ swobode
Swiadczenia ustug w Unii Europejskiej. Trybunat stwierdzit, Ze co do zasady ochrona
praw pracowniczych moze stanowic ,nadrzedny wzglad interesu publicznego”, a wiec
prima facie moze uzasadni¢ wprowadzenie akceptowalnych restrykcji w dziedzinie
swobody $wiadczenia ustug. Niemniej TSUE uznat, Ze panstwa cztonkowskie nie
moga naktadac na przedsiebiorcow delegujgcych takich obowigzkéw, ktore wykra-
czatyby poza konieczno$¢ przestrzegania warunkéw zatrudnienia wprost wskazanych
w dyrektywie’.

Analiza wyroku Laval prowadzi do wniosku, ze dyrektywa 96/71 nie ustano-
wita minimalnego poziomu ochrony praw pracowniczych, ale przewidziata goérny
putap wymagan, ktére moga by¢ wprowadzane przez panstwa cztonkowskie w od-
niesieniu do przedsiebiorstw delegujacych personel na swoje terytorium. Inaczej

5 Wyrok TSUE z dnia 18 grudnia 2007 r., C-341/05, Laval un Partneri p. Svenska Byggnadsarbe-
tareférbundets avdeling 1, Byggetan i Svenska Elektrikerférbundet, EU:C:207:11767.

¢ Sprawa Laval, pkt 103.

7 Sprawa Laval, pkt 80.
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mowiac, omawiany akt prawny zostat nakierowany nie na ochrone pracownikéw
delegowanych, ale ustugodawcow korzystajacych ze swobody $§wiadczenia ustug na
rynku wewnetrznym?®. Konkluzja TSUE byta przedmiotem zréznicowanych ocen
w doktrynie’. Niemniej w razie przyjecia odmiennej interpretacji panistwa czton-
kowskie mogtyby by¢ sktonne do naktadania na przedsiebiorstwa z innych krajow
tak daleko idgcych obowigzkéw dotyczacych przestrzegania swojego prawa pracy,
ze mogtyby w ten sposéb skutecznie blokowac delegowanie pracownikéw na swoje
terytorium'. Inna wyktadnia dyrektywy 96/71 nie gwarantowataby réwniez pew-
nosci prawa co do zakresu wewnetrznych regulacji prawnych, ktérych przestrze-
gania panstwa cztonkowskie moga wymagac od zagranicznych ustugodawcow?!?.

W praktyce okazato sie, Ze delegowanie pracownikéw w ramach swobody
$wiadczenia ustug nie jest wolne od naduzy¢. Przyktadowo w obrocie funkcjonuja
tzw. firmy ,skrzynki pocztowe”, ktére deleguja pracownikéw przy wykorzystaniu
luk w prawie. Problemem jest rowniez fikcyjne samozatrudnienie oraz zatrudnienie
nierejestrowane (tzw. ,pracanaczarno”). W celu przeciwdziatania takim zjawiskom
przyjeto dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2014/67 z dnia 15 maja
2014 r. w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71 dotyczacej delegowania pra-
cownikéw w ramach swiadczenia ustug'?. Jej celem jest zagwarantowanie przestrze-
gania odpowiedniego poziomu ochrony praw pracownikéw delegowanych, w szcze-
golnosci egzekwowania warunkéw zatrudnienia objetych art. 3 dyrektywy 96/71%3.
Warto dodaé, ze problematyka przestrzegania unijnych regut w dziedzinie delego-
wania pracownikéw jestjednym z priorytetowych obszaréw dziatalnos$ci utworzo-
nego w 2019 r. Europejskiego Urzedu ds. Pracy™.

8 Tak np. C. Barnard, EU Employment Law, Fourth Edition, Oxford 2012, s. 224; M. Kieltbasa, Pra-
wa socjalne..., s. 190; M. Houwerzijl, H. Verschueren, Free Movement of (Posted) Workers and Applica-
ble Labour and Social Security Law, [w:] T. Jaspers, E. Pennings, S. Peters (Eds.), European Labour Law,
Cambridge 2019, s. 83.

9 Krytyczng ocene wyroku zob. np. N. Countouris, S. Englom, Civilising the European Posted Work-
ers Directive, [w:] M. Freedland, ]. Prassl (Eds.), Viking, Laval and Beyond, Oxford and Portland, Oregon
2014,s.279 in.; A H.van Hoek, Re-Embedding the Transnational Employment Relationship: A Tale about
the Limitations of (EU) Law (?), “Common Market Law Review” 2018, vol. 55, no 2, s. 467 i n.

10 F, Pennings, European labour law as the result of conflicting norms and interests, [w:] T. Jaspers,
F. Pennings, S. Peters (Eds.), European..., s. 505.

11 P Van Nuffel, S. Afanasjeva, The Revised Posted of Workers Directive: Curbing or Ensuring Free
Movement?, [w:] N. Cambien, D. Kochenov, E. Muir (Eds.), European Citizenship under Stress. Social
Justice, Brexit and Other Challenges, Leiden-Boston 2020, s. 282.

2Dz, Urz. UEL 159 z 28.5.2014, s. 11.

13 Omoéwienie rozwoju przepiséw w analizowanej dziedzinie zob. L. Mitrus, Charakter prawny
delegowania pracownikéw w ramach swobody swiadczenia ustug w Unii Europejskiej, ,Europejski Prze-
glad Sadowy” 6/2018, s. 5 i n., wraz z dalszymi wskazéwkami bibliograficznymi.

14 Powotany na mocy rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1149 z dnia
20 czerwca 2019 r. w ustanawiajacego Europejski Urzad ds. Pracy, Dz. Urz. UE L 186/21 z 11.7.2019. Sie-
dziba tej nowej instytucji unijnej jest Bratystawa, a peing zdolno$¢ do realizowania swoich zadan Urzad
ma osiggnac¢w 2024 r.
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3. Uwarunkowania nowelizacji zasad delegowania pracownikow

Uwarunkowania delegowania pracownikéw ulegty zasadniczej zmianie wraz
z kolejnymi rozszerzeniami Unii Europejskiej na kraje Europy Srodkowej i Wschod-
niej odpowiednio w latach 2004, 2007 oraz 2013. W nowych panstwach cztonkow-
skich wysoko$¢ wynagrodzen oraz koszty pracy byty znaczgco nizsze od tych
w krajach wcze$niej nalezacych do Unii. Okolicznosci te niewatpliwie okazaty sie
jednym ze zrodet przewagi konkurencyjnej przedsiebiorcéw z krajéw Europy
Srodkowej. Polska jako ,panstwo delegujace” szybko stata sie jednym z lideréw
stosowania tej formy mobilno$ci pracownikéw.

Wspébtczesny rynek pracy wyglada inaczej niz w latach 90. XX w., kiedy przy-
jeto dyrektywe 96/71. Delegowanie pracownikéw byto wéwczas uboczng dziatal-
noscia podmiotéw gospodarczych, ograniczona do niektdérych gatezi przemystu,
w tym zwtaszcza budownictwa. Obecnie ta forma aktywnosci jest bardzo popular-
na tez w innych sektorach, np. w opiece nad osobami starszymi. Istniejg przedsie-
biorstwa, ktére opieraja swoja aktywno$¢ na delegowaniu pracownikéw. Wzrosto
znaczenie elastycznosci §wiadczonych ustug, ktore z reguty musza by¢ dostosowa-
ne do potrzeb zindywidualizowanych klientéw. Instytucjami delegujacymi personel
za granice sa nierzadko agencje pracy tymczasowej. Swoboda podrézowania jest
znacznie wieksza niz kilkadziesiat lat temu, wiec nie jest duzym problemem czeste
wysylanie pracownikéw za granice na krétkotrwate pobyty, co w praktyce moze
oznaczac rotacje pracownikéw delegowanych na tym samym stanowisku.

Analizowana problematyka dobrze ilustruje szersze dylematy odnoszace
sie do ustalenia wtasciwych relacji miedzy swobodami gospodarczymi na rynku
wewnetrznym (w tym swobodg $wiadczenia ustug) oraz przestrzeganiem praw
spotecznych (w tym zapewnieniem odpowiedniej ochrony pracownikom delego-
wanym)'®. W kontekscie delegowania powstaje pytanie o relacje miedzy uczciwa
konkurencja pomiedzy przedsiebiorstwami z réznych panstw cztonkowskich oraz
poszanowaniem praw pracowniczych. Czestym argumentem w dyskusji jest wska-
zywanie dumpingu socjalnego jako zjawiska obnizania standardéw ochrony praw
pracowniczych w panstwie przyjmujacym ze wzgledu na akceptacje przez pra-
cownikéw delegowanych mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia, w tym zwtasz-
cza nizszych wynagrodzen. Pojecie to nie ma jednak $cisle okreslonego oraz po-
wszechnie akceptowanego zakresu znaczeniowego's.

Zdaniem Parlamentu Europejskiego cho¢ brak jest prawnie uznaneji podzie-
lanej definicji dumpingu socjalnego, pojecie to obejmuje szeroki zakres zamierzonych
naduzy¢ i sytuacji obchodzenia obowigzujacego prawodawstwa europejskiego
i krajowego (w tym przepiséw i powszechnie stosowanych umdéw zbiorowych)

15 Szerzej np. M. Tomaszewska, Delegowanie pracownikéw - w poszukiwaniu réwnowagi miedzy
swobodq swiadczenia ustug a ochrong praw pracownika, ,Europejski Przeglad Sadowy” 6/2018,s.22in.

16 M. Kietbasa, Dumping socjalny w kontekscie delegowania pracownikéw na rynku wewnetrznym
Unii Europejskiej - zagrozenie dla standardéw zatrudnienia, polityczny slogan czy mit?, ,Europejski
Przeglad Sadowy” 6/2018,s.49 i n.
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umozliwiajgcych rozwdj nieuczciwej konkurencji poprzez niezgodne z prawem
obnizenia kosztow pracy i kosztéw operacyjnych oraz prowadzacych do naruszen
praw pracowniczych i wyzysku pracownikéw?’. Jak wida¢, Parlament Europejski
utozsamia dumping socjalny z naruszaniem prawa. W moim przekonaniu jest to
trafne stanowisko. Tak rozumiany dumping socjalny na rynku wewnetrznym po-
winien by¢ zwalczany przede wszystkim poprzez egzekwowanie istniejacych prze-
pis6w. Trudno przy tym oprzec sie wrazeniu, ze w potocznym mniemaniu dumping
socjalny jest utozsamiany po prostu z konkurencyjnos$cia przedsiebiorstw delegu-
jacych personel z panstw o nizszych kosztach pracy.

W zarysowanych powyzej okoliczno$ciach Komisja Europejska przedstawi-
ta w dniu 8 marca 2016 r. projekt nowelizacji dyrektywy 96/71. Istotne znaczenie
odegrata che¢ ochrony rynkéw pracy panstw przyjmujacych. Punktem wyjscia dla
proponowanych zmian byto hasto réwnej pracy za réwna ptace, a wiec dazenie do
zréwnania wynagrodzen pracownikéw delegowanych z wynagrodzeniem pracow-
nikow miejscowych. Jak obrazowo ujeta to C. Barnard, ,koalicja bogatych panstw
Unii Europejskiej, pod wodza Francji, zazadata zmian w dyrektywie o pracownikach
delegowanych, tak aby za taka samg prace w tym samym miejscu przystugiwato
takie samo wynagrodzenie. Biedniejsze kraje z Europy Srodkowej i Wschodniej
uznaty te wznioste stowa za przykrywke dla staroSwieckiego protekcjonizmu”?.
Prace nad nowym aktem prawnym ujawnity powazne réznice miedzy starymi oraz
nowymi panstwami cztonkowskimi?’. Dyrektywa 2018/957 nowelizujgca dyrek-
tywe 96/71 zostata ostatecznie uchwalona 28 czerwca 2018 r.?! Wtadze krajowe
zostaty zobowigzane do jej wdrozenia do 30 lipca 2020 r.

4. Zmiany wprowadzone dyrektywa 2018/957

Punkt 4 preambuty dyrektywy 2018/957 podkresla m.in., Ze ponad dwadzie-
$cia lat po przyjeciu dyrektywy 96/71 konieczne okazato sie przeprowadzenie
oceny, czy akt ten nadal zapewnia wtasciwa réwnowage miedzy koniecznoscia

17 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 14 wrze$nia 2016 r. w sprawie dumpingu socjal-
nego w Unii Europejskiej (2015/2255(INI)), Dz. Urz. UE C 204 z 13.6.2018, s. 111. Parlament zwrdcit
uwage, ze naduzycia mogg wywiera¢ negatywny wptyw w aspektach: gospodarczym, spotecznym,
a takze finansowym i budzetowym.

18 Komisja Europejska, Wniosek - Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady zmieniajgca dy-
rektywe 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 16.12.1996 r., dotyczaca delegowania pra-
cownikéw w ramach $wiadczenia ustug, 2016,/0070 (COD), Strasbourg 2016.

19 C. Barnard, Delegowanie pracownikow - kwestia ptacy, ,Europejski Przeglad Sadowy” 6/2018,
s. 32.

20 Szerzej zob. A. Wotoszyn, Delegowanie pracownikéw w ramach swiadczenia ustug w swietle
zmian wprowadzonych dyrektywq 2018/957, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” nr 8/2018, s. 2-3.
Negocjacje dotyczace ksztattu nowej dyrektywy przedstawiaja réwniez P. Van Nuffel, S. Afanasjeva, op.
cit.,s.2851in.

21 Ostatecznie przeciwko przyjeciu nowego aktu prawnego gtosowaty Polska oraz Wegry, nato-
miast Wielka Brytania, Litwa, Lotwa i Chorwacja wstrzymaty sie od glosu.
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wspierania swobody $wiadczenia ustug i zapewnienia réwnych warunkéw dziata-
nia z jednej strony, a konieczno$cig ochrony praw pracownikéw delegowanych
z drugiej. Z kolei znowelizowany art. 1 przewiduje, Ze dyrektywa zapewnia ochrone
pracownikom delegowanym w czasie trwania delegowania w zwigzku ze swoboda
$wiadczenia ustug, poprzez ustanowienie bezwzglednie obowigzujacych przepisow
dotyczacych warunkoéow pracy oraz ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracownikéow,
ktoére musza by¢ przestrzegane. Regulacje te wskazuja intencje twoércow zmian.
W pierwszym rzedzie chodzito o zmodyfikowanie relacji miedzy swoboda $wiad-
czenia ustug oraz ochrong praw pracowniczych. Co istotne, podkreslono expressis
verbis, ze dyrektywa powinna ,zapewnia¢ ochrone pracownikom delegowanym”.
Nadrzednym celem deklarowanym przez projektodawcéw zmian byto zatem wzmoc-
nienie ochrony pracownikéw delegowanych. Zatozenie to modyfikuje pierwotne
podejscie do delegowania pracownikéw, a zarazem wptywa na zakres przedmioto-
wy dyrektywy. Niemniej podstawa prawna przyjecia dyrektywy 2018/957 sa - po-
dobnie jak w przypadku pierwotnej dyrektywy 96/71 - wytacznie przepisy trakta-
towe dotyczace swobody §wiadczenia ustug. Nie zostaty uwzglednione traktatowe
kompetencje do przyjmowania instrumentéw prawnych w dziedzinie polityki spo-
tecznej, do czego w toku prac legislacyjnych dazyt Parlament Europejski.

WS$rdéd szczegétowych zmian wprowadzonych dyrektywa 2018/957 skréto-
wo zasygnalizuje nastepujace. Artykut 3 ust. 1 dyrektywy 96/71 w nowym brzmie-
niu stanowi, Ze panstwa cztonkowskie powinny zapewni¢ przestrzeganie odpo-
wiednich warunkéw zatrudnienia pracownikéw delegowanych ,w oparciu
o zasade réwnego traktowania”. W art. 3 ust. 1c dyrektywy 96/71 pojecie ,mini-
malne stawki ptacy, wraz ze stawka za nadgodziny” zostato zastgpione okresleniem
,wynagrodzenie, wraz ze stawka za godziny nadliczbowe”. Wynagrodzenie powin-
no by¢ okreslane zgodnie z prawem panstwa przyjmujgcego. Poréwnywanie wy-
nagrodzen pracownikéw miejscowych i delegowanych powinno obejmowac catko-
wite kwoty brutto, a nie poszczeg6lne sktadniki wynagrodzenia. Zakres
przedmiotowy minimalnych norm ochronnych panstwa przyjmujgcego znajdujacych
zastosowanie do pracownikéw delegujacych zostat rozszerzony. Nowymi elemen-
tami sg warunki zakwaterowania pracownikéw, w przypadku gdy jest ono zapew-
niane przez pracodawce pracownikom znajdujacym sie daleko od ich normalnego
miejsca pracy (nowy art. 3 ust. 1h), a takze stawki dodatkéw lub zwrot wydatkéw
na pokrycie kosztéw podrdzy, wyzywienia i zakwaterowania dla pracownikéw
znajdujacych sie daleko od domu z powodéw zawodowych (nowy art. 3 ust. 1i).
Dyrektywa nie stanowi przeszkody w stosowaniu przez panstwa cztonkowskie,
w odniesieniu do przedsiebiorstw krajowych i do przedsiebiorstw z innych panstw
cztonkowskich, takze innych warunkéw zatrudnienia, jezeli jest to uzasadnione
wzgledami porzadku publicznego (art. 3 ust. 10).

Dyrektywa 2018/957 wprowadzita nowe regulacje, ktére mozna okresli¢
mianem delegowania dtugoterminowego (nowy art. 3 ust. 1a dyrektywy 96/71).
Jezelirzeczywisty okres delegowania przekracza 12 miesiecy, to oprécz warunkéw
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zatrudnienia wskazanych w art. 3 ust. 1 do pracownikéw delegowanych na pod-
stawie zasady réwnego traktowania znajda zastosowanie takze inne przepisy
panstwa przyjmujacego dotyczace warunkoéw zatrudnienia. Reguta ta nie obejmu-
je kwestii dotyczacych zawierania i rozwigzywania umoéw o prace, w tym klauzul
o zakazie konkurencji, a takze uzupetniajacych pracowniczych programéw eme-
rytalnych. Panstwo przyjmujace przedtuza wskazany w przepisie okres delegowa-
nia do 18 miesiecy w razie przedstawienia przez ustugodawce umotywowanego
zawiadomienia. Jezeli przedsiebiorca zastepuje pracownika delegowanego innym
pracownikiem delegowanym wykonujgcym to samo zadanie w tym samym miejscu,
to okresem delegowania jest taczny czas wykonywania pracy przez poszczeg6lnych
pracownikow.

Wsrdd pozostatych modyfikacji nalezy zasygnalizowa¢ rozszerzenie poza
sektor budownictwa stosowania uktadéw zbiorowych pracy lub orzeczen arbitra-
zowych uznanych za powszechnie stosowane. Dyrektywa 2018/957 odnosi sie do
obowigzkoéw agencji pracy tymczasowej oraz agencji posrednictwa pracy delegu-
jacych pracownikéw. Nowelizacja dotyczy rowniez powinnosci panstw cztonkow-
skich w zakresie udostepniania na stronie internetowej informacji o warunkach
zatrudnienia, a takze wspdtpracy instytucji krajowych w kwestii monitorowania,
kontrolowania i egzekwowania przepiséw regulujacych delegowanie pracownikow??.

Oceniajac wprowadzone zmiany, nalezy zauwazy¢, ze bez watpienia istotne
znaczenie praktyczne ma nowelizacja przepisow dotyczacych wynagrodzenia. Pra-
cownikom delegowanym juz od pierwszego dnia przystuguje takie samo wynagro-
dzenie, jakie za dang prace otrzymujg pracownicy miejscowi. ,Wynagrodzenie za
prace” jest bardzo ztozona kategoria. Powstaje pytanie, czy pracownicy delegowani
rzeczywiscie powinni otrzymywac sktadniki, ktére nie sg bezposrednio zwigzane
z wykonywaniem pracy, np. dodatek z tytutu $§wigt Bozego Narodzenia? Czy przy
ustalaniu wysokos$ci wynagrodzenia powinny by¢ brane pod uwage dodatkowe
obciazenia pracodawcy, np. odpis na fundusz szkoleniowy? Pracownik delegowany,
ze wzgledu na czasowos$¢ Swiadczenia pracy, nie ma szans na skorzystanie z takie-
go funduszu®. Z perspektywy przedsiebiorcow niedogodnosci te tagodzi fakt, ze
przy poréwnywaniu sytuacji pracownika delegowanego oraz miejscowego bierze
sie pod uwage ogbélng wysokos¢ wynagrodzenia, a nie jego poszczegdlne sktadniki.
Nalezy jednak zgodzic sie ze spostrzezeniem, Ze regulacje te trudno pogodzi¢ z orzecz-
nictwem TSUE dotyczacym réwnej ptacy, gdzie nacisk ktadzie sie na poréwnywanie
poszczegblnych elementow?*. Natomiast pozytywnie nalezy oceni¢ przepisy

22 Zarysowane tu regulacje sg juz w polskiej literaturze przedmiotem szczegétowych analiz. Zob.
M. Benio, Nowelizacja zasad delegowania pracownikéw, ,Europejski Przeglad Sadowy” 6/2018, s. 12
in; A. Gawron, Zmiana dyrektywy dotyczqcej delegowania pracownikéw w ramach swiadczenia ustug,
,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 10/2020, s. 17 i n.; A.M. Swiqtkowski, Zmienione warunki zatrud-
nienia i wynagrodzenia pracownikéw delegowanych, ,Europejski Przeglad Sadowy” 8/2019,s.12 i n,;
A. Wotoszyn, op. cit.,,s. 3 in.

%3 Na watpliwosci te zwraca uwage M. Benio, op. cit., s. 15.

24 C. Barnard, Delegowanie..., s. 32.
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o warunkach zakwaterowania oraz dodatkach z tytutu delegowania pracownika.
Niewtasciwe zakwaterowanie czesto idzie w parze z ,zatrudnieniem na czarno”,
a brak ram prawnych w tej dziedzinie stwarzatl pole do naduzy¢.

Na szczegdlng uwage zastuguja nowe regulacje dotyczace delegowania dtugo-
terminowego. Prawo unijne - takze po zmianach wprowadzonych dyrektywa 2018/957
- nie ustanawia maksymalnego okresu delegowania. Przyktadowo duza inwestycja
budowlana moze by¢ realizowana przez okres kilkuletni, co nie zmienia faktu, ze
prace moga wykonywac pracownicy delegowani z innego panstwa cztonkowskiego.
Modyfikacja stanu prawnego polega na tym, Ze po przekroczeniu limitu 12 lub 18
miesiecy pracownik delegowany jest obejmowany dodatkowymi przepisami kraju
przyjmujgcego. W oparciu o zasade réwnego traktowania znajdujg do niego zasto-
sowanie nie tyle normy ochrony minimalnej, co niemal wszystkie warunki zatrud-
nienia obowigzujgce w panstwie realizacji ustugi?. Tworcy nowelizacji przyjeli zatem
zalozZenie, Ze po 12 lub 18 miesigcach automatycznie powstaje zwigzek miedzy pan-
stwem przyjmujacym a pracownikiem delegowanym, co uzasadnia rozszerzenie
zakresu ochrony (zob. tez punkt 9 preambuty). Wydaje sie jednak, Ze zakreslenie
takiej granicy czasowej jest rozstrzygnieciem arbitralnym.

Watpliwosci te pogtebiaja sie z perspektywy regut liczenia tgcznego okresu
delegowania, jesli r6zni pracownicy wykonujg prace na tym samym stanowisku.
Celem tej regulacji jest wyeliminowanie przypadkow, gdy rotacja pracownikéw
miataby stuzy¢ obchodzeniu przepiséw, ktory to cel oczywiscie zastuguje na apro-
bate. Niemniej biorac pod uwage, Ze przecietny okres delegowania wynosi 4 mie-
sigce, to kolejny pracownik delegowany znajdzie sie w odmiennej sytuacji niz
pracownik zastepowany, nawet gdy jego delegowanie jest krotkotrwate. Mamy
zatem do czynienia z nieréwnym traktowaniem pracownikéw wykonujacych takie
same obowigzki niemal w tym samym czasie. Ponadto strony stosunku pracy zo-
statly pozbawione prawa wyboru porzadku prawnego, ktore najbardziej odpowia-
da ich potrzebom, co gwarantuje rozporzadzenie Rzym I%.

5. Wyroki TSUE w sprawach C-620/18 i C-626/18

Polska i Wegry wniosty dwie skargi o (czeSciowe) stwierdzenie niewazno$ci
dyrektywy 2018/957. Rzad polski w swojej skardze podniést m.in. zarzut wpro-
wadzenia ograniczen w swobodnym $wiadczeniu ustug wewnatrz Unii Europejskie;j,
ktore sg zakazane na mocy art. 56 TFUE?. Polska zakwestionowata wymog zagwa-
rantowania pracownikom delegowanym wynagrodzenia, wraz ze stawka za

%5 Zob. réwniez A. Wotoszyn, op. cit,, s. 6.

26 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady nr 593/2008 z dnia 17 czerwca 2008 r.
w sprawie prawa wtasciwego dla zobowigzan umownych, Dz. Urz. WE 2008, L 177, s. 6.

27 Zgodnie z tym przepisem ograniczenia w swobodnym $wiadczeniu ustug wewnatrz Unii sa
zakazane w odniesieniu do obywateli panstw cztonkowskich majgcych swe przedsiebiorstwo w pan-
stwie cztonkowskim innym niz panstwo odbiorcy $wiadczenia.
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godziny nadliczbowe, okreslonego zgodnie z przepisami panstwa przyjmujacego.
Za sprzeczne z TFUE uznata zobowigzanie panstw cztonkowskich do zagwaranto-
wania pracownikom delegowanym co do zasady wszelkich majgcych zastosowanie
warunkow zatrudnienia w kraju przyjmujacym, w przypadku gdy rzeczywisty
okres delegowania przekracza 12 miesiecy, a w przypadku ztozenia przez ustugo-
dawce umotywowanego powiadomienia - 18 miesiecy. Przyjete srodki nie majg na
celu utatwienia wykonywania dziatalno$ci na wtasny rachunek (utatwienia $wiad-
czenia ustug transgranicznych), lecz sg sprzeczne z tym celem. Zdaniem Polski
gtéwnym celem zaskarzonych przepiséw dotyczacych wynagradzania pracownikow
delegowanych jest ograniczenie swobody $§wiadczenia ustug poprzez zwiekszenie
obcigzenia ustugodawcow, tak by zlikwidowac ich przewage konkurencyjng wy-
nikajaca z nizszych stawek ptac obowigzujgcych w panstwie siedziby. Wprowadzo-
ne zmiany prowadza do dyskryminacji ustugodawcéw transgranicznych. Zmiany
te nie sg uzasadnione nadrzednymi wzgledami interesu publicznego, w szczegdl-
nosci wzgledami ochrony socjalnej pracownikéow i uczciwej konkurencji. Ponadto
naruszajg wymog proporcjonalno$ci.

Trybunat Sprawiedliwosci UE oddalit obydwie skargi wyrokami z dnia 8 grud-
nia 2020 r., co wcze$niej sugerowat rzecznik generalny Manuel Campoz Sanchez-
-Bordona w opiniach przedstawionych w dniu 28 maja 2020 r.?® TSUE nie uwzgled-
nit zarzutu zastosowania btednej podstawy przyjecia dyrektywy 2018/957
i wadliwos$ci pominiecia przepiséw dotyczacych traktowych przepiséw o polityce
spotecznej. TSUE uznat, Ze nie byto potrzeby uwzglednienia art. 153 TFUE jako
podstawy zaskarzonego aktu prawnego (pkt 69 sprawy C-620/18, pkt 70 sprawy
C-626/18). TSUE nie dopatrzyt sie r6wniez naruszenia art. 153 ust. 5 TFUE, ktory
z kompetencji legislacyjnych Unii wytacza mozliwo$¢ uregulowania wynagrodze-
nia, a takze nie stwierdzit naduzycia wtadzy przez instytucje unijne (punkty 84-85
sprawy C-620/18). Co szczegdlnie istotne, zdaniem TSUE nie doszto do naruszenia
art. 56 TFUE, w tym zasad réwnego traktowania i proporcjonalnosci podjetych
$rodkéw (pkt 86 i nast. sprawy C-620/18, pkt 87 i nast. sprawy C-626/18). Nie jest
sprzeczne z prawem pierwotnym odstapienie od ,minimalnych stawek ptacy” dla
pracownikéw delegowanych na rzecz ,wynagrodzenia” przystugujacego pracow-
nikom miejscowym. Nie naruszaja tez regut funkcjonowania rynku wewnetrznego
nowe obcigzenia natozone na przedsiebiorstwa delegujgce pracownikéw, w tym te
odnoszace sie do delegowania dtugoterminowego. Inaczej méwiac, nowe regulacje
dotyczace delegowania pracownikéw nie przewidujg takich ograniczen swobody
Swiadczenia ustug, ktére bytyby sprzeczne z art. 56 TFUE?.

28 Sprawa C-620/18, Wegry p. Parlamentowi Europejskiemu i Radzie Unii Europejskiej, ECLI:EU:
C:2020:1001; sprawa C-626/18, Polska p. Parlamentowi Europejskiemu i Radzie, ECLI:EU:C:2020;1000.

29 Szczegbtowe omdwienie orzeczen zob. A. Zwolinska, Delegowanie pracownikéw w ramach
swobody swiadczenia ustug - TSUE ocenia waznos¢ dyrektywy 2018/957 z 27 czerwca 2018 - czes¢ 1,
,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1/2021, s. 45 i n.; eadem, Delegowanie pracownikéw w ramach
swobody swiadczenia ustug — TSUE ocenia waznos¢ dyrektywy 2018/957 z 27 czerwca 2018 - cze$¢ 2,
,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2/2021,s.59in.
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Oceniajac orzeczenie, nalezy zauwazy¢, ze TSUE podkreslit szeroki margines
swobody uznania prawodawcy unijnego w kwestii przyjmowania instrumentéw
prawa wtérnego. Potwierdzit zatozenie tworcow dyrektywy 2018/957, zgodnie
z ktérym ochrona pracownikéw delegowanych na gruncie dyrektywy 96/71 nie
byta wtasciwa oraz nie odpowiadata wspoétczesnym uwarunkowaniom. Zaakcep-
towat zmiane obowigzujacej wczes$niej rownowagi intereséw, a takze nowe rozto-
zenie akcentow w ramach skomplikowanego mechanizmu delegowania pracowni-
kéw na rynku wewnetrznym. Nie podzielit argumentéw, ze dyrektywa uniewaznia
dozwolona przewage konkurencyjna niektérych panstw cztonkowskich w zakresie
kosztéw oraz stanowi instrument skutkujacy zaktéceniem konkurencji. Nie stwier-
dzit dyskryminacji przedsiebiorcéw z krajéw o nizszych kosztach pracy. Trybunat
w pelni zaakceptowatl regulacje wprowadzone dyrektywa 2018/957, uznajac jed-
noczesnie, ze stuza one delegowaniu na sprawiedliwych warunkach oraz uspraw-
nieniu podstawowych zasad rzadzacych rynkiem wewnetrznym.

Moim zdaniem przynajmniej niektore elementy rozumowania TSUE s3 nie-
przekonujace. Przede wszystkim lektura orzeczen sprawia wrazenie, Ze przewaga
konkurencyjna zwigzana z nizszymi kosztami pracy w niektorych panstwach zo-
stata utozsamiona z nieuczciwg konkurencjg, a nawet dumpingiem socjalnym?’.
Ponadto Trybunat pominat kwestie, Ze przedsiebiorstwa delegujace pracownikow
ponosza dodatkowe koszty w poréwnaniu z przedsiebiorstwami miejscowymi3!.

Trybunat nie podzielit argumentacji, ze ochrona pracownikéw delegowanych
przed nowelizacja byta wystarczajaco zagwarantowana przez ustawodawstwo
panstwa pochodzenia, a zaskarzona dyrektywa podaje w watpliwo$¢ to, czy pta-
caminimalna panstwa przyjmujgcego moze zagwarantowac cel w postaci ochro-
ny pracownikéw, a wiec pokrycie kosztéw utrzymania w tym panstwie. Zatem
minimalna stawka ptacy w przyjmujacym panstwie cztonkowskim jest uwazana
za wystarczajacg dla pracownikow tego panstwa cztonkowskiego, lecz nie dla
pracownikéw delegowanych (punkty 87-92 wyroku w sprawie C-620/18, pkt 76
wyroku w sprawie C-626/18). W odpowiedzi TSUE lakonicznie stwierdzit, ze ar-
gument, zgodnie z ktorym dyrektywa 96/71 przed zmiang wprowadzong przez
zaskarzong dyrektywe oferowata odpowiednia ochrone pracownikom delegowa-
nym w ten sposob, ze naktadata w zakresie wynagrodzen obowiagzek zaptaty
minimalnego wynagrodzenia w przyjmujacym panstwie cztonkowskim, nie moze
podwazy¢ zgodnos$ci z prawem tej ostatniej dyrektywy, a kwestionowana nowe-
lizacja wchodzi w zakres szerokiego zakresu uznania prawodawcy Unii (punkty
87-92 wyroku w sprawie C-620/18, pkt 118 wyroku w sprawie C-628/18). Uwazam,

30 Zob. np. pkt 17 opinii rzecznika generalnego w sprawie C-620/18, Wegry p. Parlamentowi Eu-
ropejskiemu i Radzie Unii Europejskiej.

31 Szerzej zob. argumentacje przedstawiong przez M. Kietbase, Zasada ,,réwna ptaca za te samq
prace w tym samym miejscu” zgodna z prawem Unii Europejskiej — glosa do wyrokéw Trybunatu Spra-
wiedliwosci z 8.12.2020r., C-626/18 Polska przeciwko Parlamentowi Europejskiemu i Radzie oraz
C-620/18 Wegry przeciwko Parlamentowi Europejskiemu i Radzie, ,Europejski Przeglad Sadowy”
6/2021,s.37in.
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Ze argumentacja dotyczaca minimalnego wynagrodzenia podnoszona przez Polske
i Wegry zastuguje na bardziej przekonujgce uzasadnienie. Za niewystarczajace
uwazam ogdlnikowe odwotanie sie do swobody uznania prawodawcy unijnego
w kontekscie podnoszonego zarzutu, ze dyrektywa 2018/957 zasadniczo ingeru-
je w dozwolong przewage konkurencyjng przedsiebiorstw z panstw o nizszych
kosztach ptacy.

Na marginesie warto tez zauwazy¢, ze ustawodawcy krajowi i partnerzy
spoteczni w tych panstwach, gdzie zarobki sg wyzsze, mogg chronic¢ interesy swo-
ich pracownikow ustalajac wyzsza ptace sektorowa?®:. Mogtoby to dotyczy¢ zwtasz-
cza tych obszaréw dziatalnosci, w ktérych delegowanie jest szczeg6lnie rozpo-
wszechnione. Nawet na gruncie dyrektywy 96/71 przed nowelizacja takie
podwyzszone wynagrodzenie obowigzywatoby pracodawcow delegujacych per-
sonel w ramach transgranicznego $wiadczenia ustug, a wiec bytoby sposobem
ochrony rynkéw pracy panstw przyjmujacych.

Kolejna kwestia godna uwagi to fakt, ze w dotychczasowym stanie prawnym
mieliSmy do czynienia z bardzo wyraZna réznica pomiedzy pracownikiem migru-
jacym a pracownikiem delegowanym. Ten pierwszy podpisuje umowe o prace
z lokalnym pracodawcg, podlega ustawodawstwu panstwa przyjmujgcego, a w Swie-
tle art. 45 TFUE jest traktowany identycznie jak pracownik miejscowy. Natomiast
- 0 czym juz wcze$niej byta mowa - pracownik delegowany wykonuje prace w pan-
stwie przyjmujacym jedynie przej$ciowo, wiec jego sytuacja jest odmienna. Wyda-
je sie, Ze rozszerzajac zakres stosowania prawa pracy panstwa przyjmujacego,
dyrektywa 2018/957 w zbyt duzym stopniu zréwnata sytuacje pracownika dele-
gowanego dtugoterminowo z ,tradycyjnym” pracownikiem migrujacym. W rzeczy-
wisto$ci réznice miedzy nimi sg znaczace. Pracownik migrujacy organizuje swoje
centrum zyciowe w kraju pobytu, natomiast pracownik delegowany takowego
centrum zyciowego w panstwie przyjmujacym nie posiada, nawet jesli realizacja
ustugi trwa dtuzszy okres czasu. Tym bardziej w panfistwie przyjmujacym nie ma
swojego centrum zyciowego pracownik, ktéry w ramach rotacji personelu krotko-
trwale zastepuje innego pracownika delegowanego. Moim zdaniem Trybunat nie
poswiecit skutkom delegowania dtugoterminowego wystarczajacej uwagi, zwtasz-
cza w konteks$cie wymogu proporcjonalnosci instrumentéw prawa wtérnego.

Zwolennicy zmian przedstawiajg dyrektywe 2018/957 jako krok w kierunku
zwalczania dumpingu socjalnego. Trzeba jednak pamieta¢ o skutkach wspomnia-
nego wczesniej sporu w sprawie Laval. Wskutek blokady budowy pod Sztokholmem
przez szwedzkie zwigzki zawodowe przedsiebiorstwo totewskie zbankrutowato,
a totewscy pracownicy delegowani, ktérzy zresztg nie prosili szwedzkich zwigz-
kowcéw o wsparcie, stracili zatrudnienie. By¢ moze zmiana w sferze wynagrodze-
nia wprowadzona dyrektywa 2018/957 nie pociagnie takich skutkéw na szeroka
skale, niemniej uwadze nie moze umykac interes przedsiebiorstw delegujacych
oraz pracownikéw delegowanych z Europy Srodkowej i Wschodniej.

82 Zwraca na to uwage C. Barnard, Delegowanie..., s. 30.
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6. Uwagi podsumowujace

Dyrektywa 2018/957 wprowadzita istotne zmiany dotyczace delegowania
pracownikoéw, ktore zostaty w petni zaakceptowane przez Trybunat Sprawiedli-
wosci UE. S3 one odczuwalne zwtaszcza dla podmiotéw z Europy Srodkowej i Wschod-
niej, cho¢ nowelizacja nie jest tak dotkliwa dla polskich przedsiebiorcéw, jak moz-
na sie byto spodziewac na poczatku prac legislacyjnych33. Niemniej podzielam
poglady, ze nowe reguty ograniczajg konkurencyjnos¢ przedsiebiorcéow z naszego
regionu®!, a takze moga doprowadzi¢ do znaczacych utrudnienn w swobodnym
$wiadczeniu ustug na rynku wewnetrznym?®®. Pozostaje kwestig otwartg, czy w dtuz-
szej perspektywie czasowej zmiany przyczynia sie do rzeczywistej konwergencji
spotecznej w ramach Unii Europejskiej.
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