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I. Dane ogodlne

»,ROWNos$¢ w mobilnosci - odpowiedzialny przeptyw pracownikéw
w UE” (dalej projekt), realizowany byt w okresie od 1 grudnia 2014 roku
do 24 maja 2016 roku.

We wskazanym powyzej czasie:

e w pierwszej kolejnosci przeprowadzono kompleksowe dziatania
organizacyjne i promocyjne, polegajace m.in. na przygotowaniu
i rozpowszechnieniu stosownych informacji wsréd organizacji
zwigzkowych, przyblizajgcych idee i cele projektu;

e 17 lutego 2015 roku w Krakowie (Polska) odbyta sie konferencja
inauguracyjna, w trakcie ktérej uczestnicy zapoznali sie z gtéwnymi
aktami legislacyjnymi, dotyczgcymi delegowania pracownikéw
w UE, a takze mieli mozliwo$¢ wystuchania wystgpien zaproszonych
ekspertow. Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych omowili réwniez
najczesciej pojawiajgce sie problemy w poszczegdlnych krajach
zwigzane z delegowaniem pracownikow.

e 28 maja 2015 roku w Rydze (Lotwa) odbyto sie spotkanie Komitetu
Sterujacego (po dwoch delegatéw z kazdego kraju biorgcego udziat
w projekcie), w trakcie ktérego ustalono zasady przeprowadzania
spotkan okragtego stotu w poszczegdlnych krajach partnerskich.
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Z uwagi na istote zagadnienia przyjeto, ze spotkania odbywac¢ sie
bedg przy udziale stron czynnie uczestniczgcych w ksztattowaniu
porzadku prawnego i praktyki w omawianym obszarze
(przedstawiciele organizacji zwigzkowych, panstwowej inspekciji
pracy, instytucji rzgdowych, doktryny prawa pracy oraz organizacji
pracodawcéw);

w okresie wrzesien - grudzien 2015 roku w krajach partnerskich
(Polska, Lotwa, Litwa, Rumunia, Francja, Hiszpania) przeprowadzono
spotkania krajowe (tzw. okragte stoty), w ktérych obok reprezentantéw
kraju organizatora, brali udziat przedstawiciele z poszczegdinych
organizacji zwigzkowych, biorgcych udziat w projekcie;

24 maja 2016 roku w Brukseli (Belgia) odbyta sie konferencja kohcowa,
na ktérej dokonano podsumowania projektu i przeprowadzonych
spotkan krajowych, przedstawiono rekomendacje i zalecenia, a takze
wystuchano wystgpieh przedstawicieli organizacji zwigzkowych
uczestniczgcych w projekcie. Ponadto w konferencji wzieli udziat
Bogustaw Liberadzki - poset do Europarlamentu oraz Ulisses
Garrido — dyrektor Departamentu Edukacji ETUI, ktorzy przedstawili
uczestnikom konferencji nowe propozycje Komisji Europejskiej
w zakresie pracownikéw delegowanych.



W projekcie uczestniczyly organizacje zwigzkowe z 6 panstw
cztonkowskich UE:

e Ogolnopolskie Porozumienie Zwigzkoéw Zawodowych - Polska,

e Konstruktorzy totewski Zwigzek Zawodowy - Lotwa,

e Coalicion Sindical Independiente de Trabajadores de Madrid
- Hiszpania,

e Lietuvos Profesiniu Sajungu Konfederacija (LPSK) - Litwa,

e Confederation Generale du Travail (CGT) - Francja,

o Confederatia Nationala Sindicala ,Cartel Alfa” - Rumunia.

We wszystkich spotkaniach przeprowadzonych w ramach projektu
wzieto udziat kilkaset oséb reprezentujgcych rézne srodowiska, w tym
cztonkowie ww. organizacji zwigzkowych, a takze zaproszeni naukowcy,
eksperci i praktycy z organizacji rzadowych i pozarzadowych.
W rozmowach czynnie uczestniczyli przedstawiciele krajowych
inspekcji pracy, ktérzy wskazywali na luki prawne i problemy praktyczne
w stosowaniu krajowego i unijnego prawa pracy do pracownikow
delegowanych.
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Il. Cele projektu

Gtéwne cele projektu to:

e poprawa miedzynarodowej wspotpracy pomiedzy witasciwymi
organami krajowymi i partnerami spotecznymi zaangazowanymi
w monitorowanie i prawidiowe stosowanie zasad dotyczacych
delegowania pracownikoéw,

e wypracowanie miedzynarodowych i krajowych  strategii
informacyjnych w celu dotarcia do zainteresowanych pracownikow
i firm, z informacjami co do praw i obowigzkéw zwigzanych
z wykonywaniem pracy w ramach delegowania pracownikow,

e zwiekszenie wzajemnego zaufania miedzy zainteresowanymi
stronami, w tym poprawa wspotpracy pomiedzy organizacjami
zwigzkowymi a organami krajowymi,

e opracowanie i promowanie inicjatyw dotyczgacych wymiany
najlepszych praktyk w zakresie delegowania pracownikéw,
e promowanie wspotpracy miedzynarodowe;j pomiedzy

zainteresowanymi stronami w szczegélnosci w przedmiotowym
obszarze,

e szczegOtowe zapoznanie sie z zapisami dyrektywy 96/71/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 roku
dotyczgcej delegowania pracownikow w ramach swiadczenia ustug
oraz dyrektywy 2014/67/UE z dnia 15 maja 2014 roku w sprawie
egzekwowania dyrektywy 96/71/WE.
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Il1l. Charakterystyka prawna
delegowania pracownikow

Formalnoprawne uregulowanie kwestii delegowania pracownikow
w ramach funkcjonowania swobody przeptywu ustug na wspélnym
rynku nastgpito w 1996 roku, kiedy to Wspdlnota Europejska przyjeta
pierwszg, do dzi$ obowigzujaca dyrektywe 96/71/WE (dalej: dyrektywa
podstawowa Ilub dyrektywa 96/71/WE ). Przejawem swobody
Swiadczenia ustug jest bowiem mozliwos¢é czasowego kierowania
delegowania wiasnych pracownikéw do wykonywania prac na terenie
innego kraju cztonkowskiego.

Celem dyrektywy podstawowej byto generalnie zapewnienie
odpowiednich standardéw zatrudnienia oraz zniesienie stanu
niepewnosci w obszarze wykonywania ustug. Omawiana dyrektywa
ma zastosowanie do 3 przypadkéw tymczasowego, transgranicznego
Swiadczenia ustug polegajgcych na:

e delegowaniu pracownikébw przez przedsiebiorstwo na wiasny
rachunek i pod swoim kierownictwem na terytorium innego
panstwa czionkowskiego, w ramach umowy zawartej miedzy
przedsiebiorstwem delegujagcym a odbiorcg ustug, dziatajgcym
w danym panstwie czionkowskim,
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e delegowaniu pracownikow do =zaktadu albo przedsiebiorstwa
nalezgcego do grupy przedsiebiorcéw na terytorium innego panstwa
cztonkowskiego,

e delegowaniu pracownikdw na terytorium innego panstwa
cztonkowskiego jako przedsiebiorstwo pracy tymczasowej lub
wynajeciu pracownika przedsigbiorstwu przez agencje.

Warto podkreslic, ze we wszystkich tych przypadkach przez caty
okres delegowania musi istnie¢ pomiedzy pracownikiem delegowanym
a przedsiebiorstwem delegujgcym stosunek pracy. Pracownik
oddelegowany jest nadal pracownikiem firmy, ktéra wystata go za
granice, a jego pobyt za granicg jest tymczasowy.

Pracownicy delegowani do pracy za granice podlegajg przepisom
kraju, w ktéorym przedsiebiorstwo ma siedzibe. W panstwie
cztonkowskim, w ktérym wykonujg prace, przystuguje im jednak
okreslony zestaw praw. Dyrektywa 96/71/WE w art. 3 wskazuje bowiem
gwarancje dla pracownika delegowanego w postaci okreslonych
prawem podstawowych warunkéw zatrudnienia, obowigzujgcych
w Kraju przyjmujgcym, o ile sg one korzystniejsze od dotychczasowych
warunkéw zatrudnienia pracownika delegowanego. Dotyczy to m.in.:
ptacy minimalnej, maksymalnego wymiaru pracy, minimalnego okresu
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wypoczynku i urlopu ptatnego, norm bezpieczenstwa, higieny i ochrony
zdrowia w miejscu pracy.

Wieloletnie stosowanie przepiséw dyrektywy 96/71/WE pokazato,
ze istnieje konieczno$¢ poprawienia wdrazania i egzekwowania zasad
zwigzanych z delegowaniem pracownikow. Pojawito sie bowiem
szereg naduzy¢ i nieprawidtowosci, ktére uderzaty w szczegdélnosci
w prawa i interesy pracownikéw delegowanych. Wskazywano réwniez
na problemy z witasciwg implementacjg dyrektywy w poszczegélnych
krajach cztonkowskich oraz brak zrozumienia jej celéw i zadan.

W celu wzmocnienia skutecznosci dotychczasowych przepisow,
w tym ich poszerzenia i doprecyzowania oraz poprawy ochrony praw
pracownikow delegowanych, w dniu 15 maja 2014 roku zostata wydana
dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/67/UE z dnia 15 maja
2014 roku w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE dotyczacej
delegowania pracownikdw w ramach $wiadczenia ustug, ktéra weszia
w zycie w dniu 17 czerwca 2014 roku (dalej: dyrektywa wdrozeniowa lub
dyrektywa 2014/67/UE).
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W dyrektywie wdrozeniowej najwazniejsze zatozenia to:

e wprowadzenie Srodkdw majgcych stuzyé organom kontrolnym ze
wszystkich krajach UE do oceny legalnosci delegowania pracownikow
oraz zapobiegania naduzyciom i obchodzeniu przepiséw (art. 4),

e zapewnienie lepszego dostepu do informacji dotyczgcych warunkéw
zatrudnienia delegowanego pracownika oraz szybszej wymiany
informacji pomiedzy panstwami cztonkowskimi (art. 5), w tym celu
nalezy stworzy¢ jedna, oficjalng krajowa strone internetowa, gdzie
w bedg podane informacje o warunkach zatrudnienia w sposéb
przejrzysty, jasny i petny; oprécz powszechnie obowigzujgcych
przepiséw prawnych na stronie internetowej majg by¢ roéwniez
zamieszczane uktady zbiorowe oraz wszelkie inne zrodta prawa
pracy, ktérymi mogg zostac objeci pracownicy delegowani,

e wzmochienie wspotpracy administracyjnej wiasciwych organéw,
wymiany odpowiednich urzednikéw oraz szybkie udzielanie
wzajemnej pomocy w celu wdrazania, stosowania i egzekwowania
przedmiotowych dyrektyw (art. 6 i 8); przewiduje sie m.in.
dostarczanie drogg elektroniczng informacji rejestracyjnych (ptatnik
VAT) jak najszybciej, maksymalnie w ciggu 2 dni roboczych, a innych
maksymalnie w ciggu 25 dni roboczych od otrzymania wniosku, chyba
ze panstwa cztonkowskie uzgodnity wzajemnie krotszy termin,
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e w sektorze budowlanym wprowadzenie tzw. odpowiedzialnosci
solidarnejw przypadku podwykonawstwa, wykonawcy i podwykonawcy
za zobowigzania w odniesieniu do zalegtego wynagrodzenia
pracownikéw delegowanych podwykonawcy (art. 12),

e wprowadzenie transgranicznej egzekucji grzywien i kar (rozdz. VI);
do tej pory czesto w praktyce kary i grzywny administracyjne nie sg
egzekwowane poza granicami kraju, ktory je natozyt,

e wprowadzenie listy srodkéw kontrolnych, ktére bedg miaty na celu
jedynie wdrozenie dyrektywy dotyczgcej delegowania pracownikéw
oraz bedg uzasadnione i proporcjonalne (art. 9).

W dyrektywie wdrozeniowej podkresla sie réwniez ogromne
znaczenie panstwowych inspekcji pracy, organizacji partneréw
spotecznych i innych organéw monitorujgcych. Dla zwigzkéw
zawodowych przewidziano mozliwo$¢ wnoszenia skarg i podejmowania
dziatann prawnych lub administracyjnych przeciwko pracodawcom,
ktorzy tamig prawa pracownikéw delegowanych.

Kraje UE majg czas na wdrozenie przepisow dyrektywy
wdrozeniowej do prawa krajowego do 18 czerwca 2016 roku. Czes$¢
panstw cztonkowskich stosuje juz obecnie rozwigzania przewidziane
w dyrektywie wdrozeniowej (np. Belgia, Dania), a niektére przyjety
przepisy czesciowo implementujgce jej postanowienia (Francja).
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Ponadto Francja w lipcu 2014 roku uchwalita tzw. ustawe Savary, ktora
wprowadzita m.in. nowe wymogi dotyczgce delegowania pracownikow
do pracy na obszarze Francji (w tym obowigzek wyznaczenia na
obszarze Francji przedstawiciela firmy delegujgcej pracownikow
w celu utrzymywania statych kontaktéw z francuskimi stuzbami
inspekcji pracy).




IV. Skala delegowania pracownikow

Wejscie Polski, totwy, Litwy, Rumunii i innych nowych krajéw do UE
otworzyto firmom z tych panstw droge do swobodnego przeptywu ustug
i pozwolito na prezny rozwdj tego sektora gospodarki. Przedsiebiorstwa
zyskaty mozliwosé ekspansji na rynki 25 panstw - w tym ,starej 15”
i 10 nowych cztonkéw UE. Naturalnym kierunkiem rozwoju eksportu
ustug staly sie kraje o duzych gospodarkach, a wiec Niemcy, Francja,
Wielka Brytania. Popularnym kierunkiem delegowania pracownikéw jest
réwniez Hiszpania, Belgia, Holandia oraz kraje skandynawskie.

Sprawy zwigzane z delegowaniem pracownikow sg szczegolnie
wazne dla Polski, ktéra przewodzi na liscie panstw delegujgcych
pracownikow do innych krajow UE, w szczegodlnosci do Franciji, Niemiec,
Wielkiej Brytanii i Holandii. Obok Polski, ktéra w 2014 roku delegowata
ponad 400 tys. oséb, najwiekszymi ,eksporterami” pracownikéw sg
Niemcy i Francja.

Kwestia jest réwniez istotna dla nowych panstw cztonkowskich, dla
ktérych delegowanie pracownikow moze by¢ alternatywag dla emigraciji
zarobkowej, ktéra znacznie obnizyta potencjat pracowniczy rynkéw
pracy, a takze stwarza lepsze mozliwosci zarobkowe dla pracownikéw
oraz jest szansg na rozwdj firmy. Wskazuje sie, ze ustugi swiadczone

R



w ramach delegowania pracownikdow to jedna z niewielu przewag
konkurencyjnych tych gospodarek w UE.

Zgodnie z danymi zgromadzonymi przez UE liczba pracownikéw
delegowanych w UE w latach 2010-2014 wzrosta o 45%. W 2014 byto
ichw UE 1,9 min, w poréwnaniu z 1,3 min w 2010 1,7 min w 2013 roku.
Sredni czas oddelegowania to cztery miesigce’. Skala delegowania
pracownikéw zatem rosnie, chociaz nalezy pamietac¢ o tym, ze ogétem
pracownicy ci stanowig zaledwie 0,7 % sity roboczej w UE.

Proces delegowania dotyczy wielu branz - od branzy budowlanej az
po teleinformatyke. Ostatnio coraz czesciej w kontekscie delegowania
moéwi sie o ustugach wykonywanych przez przewoznikéw w ramach
miedzynarodowego transportu drogowego. Pojawia sie wprost kwestia
reinterpretacji przepiséw dyrektyw o delegowaniu pracownikow
w stosunku do tej grupy zawodowej, poniewaz pojawia sie coraz wiecej
pytan i watpliwosci, zwigzanych z charakterem pracy kierowcoéw, a takze
z praktykg stosowang przez niektére panstwa UE w tym zakresie.

" http://europa.eu/rapid/press-release_ MEMO-16-467_pl.htm
A\
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Najwiekszy udziat w zatrudnieniu pracownikéw delegowanych ma
wspomniany wczesniej sektor budowlany, w ktérym zatrudnionych jest
43,7% pracownikow. Pozostate branze to: przemyst wytwérczy (21,8%),
edukacja oraz stuzba zdrowia i ustugi spoteczne (13,5%) oraz ustugi dla
biznesu (10,3%).

Nowe kraje unijne sg réwniez krajami przyjmujgcym pracownikow
z innych panstw cztonkowskich, cho¢ skala tego zjawiska jest niewielka.
Przyktadem sektora zatrudniajgcego wielu obcokrajowcéw sg ustugi
bankowe czy reklamowo - produkcyjne. Nalezy sie jednak spodziewac,
ze z powoddéw demograficznych rynki pracy tych panstw za kilkanascie
lat bedg potrzebowaty zewnetrznych zasobéw pracy.




V. Whnioski i zalecenia ze spotkan
przeprowadzonych w ramach projektu

We wszystkich spotkaniach, zaréwno na konferencji inauguracyjnej,
jak i krajowych ,okragtych stotéw”, kwestia delegowania pracownikéow
wywotata gorgce dyskusje i wiele pytan. Zwigzane jest to przede
wszystkim z tym, ze panstwa unijne z Europy Srodkowo — Wschodniej
czynnie uczestniczg w delegowaniu duzej liczby pracownikéw i wiedza
0 rozwigzaniach praktycznych z zakresu funkcjonowania przepisow,
zarowno dyrektyw, jak i ustawodawstw poszczegdlnych krajow
cztonkowskich UE jest niezbedna. Problematykg byli rowniez zywo
zainteresowani przedstawiciele panstw przyjmujgcych duzag liczbe
pracownikow delegowanych z uwagi na pojawiajgce sie naganne
praktyki firm delegujgcych, ktére w ocenie uczestnikéw prowadza do
naruszenia praw i intereséw oséb pracujgcych, co prowadzi m.in. do
dumpingu socjalnego.

Spotkania byly zorganizowane w sposéb umozliwiajgcy petng
wymiane doswiadczen i spostrzezenn w ramach dyskusji i wystgpien
panelowych o0s6b reprezentujgcych maksymalnie szerokie grono
organdw i instytucji zajmujgcych sie przedmiotowg kwestig. Oprocz
przedstawicieli partnerskich zwigzkéw zawodowych udziat w dyskusji
brali przedstawiciele nauki, doktryny i praktyki z instytucji panstwowych
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(ministerstwa, panstwowe inspekcje pracy, sady, prokuratura, organy
administracyjno - kontrolne, itp.), jak i organizacji pozarzadowych.
W trakcie rozméw gtos zabierali rowniez przedstawiciele organizacji
pracodawcéw, ktérzy wskazywali na wazne zagadnienia z punktu widzenia
pracodawcy delegujgcego pracownika do innego panstwa UE.

Uczestnicy spotkah mieli okazje wystuchac wystgpien przedstawicieli
nauki m.in. prof. Catalina Bonciu (Alma Mater) czy dr Marka Benio
(Uniwersytet Slgski, IMP), ktérzy przedstawili swoje spostrzezenia
w kwestii najnowszych prac nowelizacyjnych Komisji Europejskiej nad
tematyka delegowania pracownikéw.

W trakcie rozmoéw wskazywano przede wszystkim na znaczny
stopien skomplikowania przepiséw dyrektyw. Stosowanie tych
przepiséw wprowadza wiele zamieszania i nieporozumien nawet wsréd
organow administracyjnych, kontrolnych czy nadzorujgcych, na co dzien
zajmujacych sie tematykag delegowania pracownikow.

Sytuacje komplikuje fakt, ze w wielu panstwach cztonkowskich nie
implementowano przepiséw dyrektywy wdrozeniowej, co dodatkowo
powoduje wiele probleméw w razie préby dochodzenia swych
praw przez pracownika delegowanego, czy wspotpracy witasciwych
organow przy S$ciganiu nieuczciwego przedsiebiorcy, naruszajgcego
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obowigzujgce regulacje prawne. Powszechne bylo zatem przekonanie,
ze przedmiotowe przepisy nalezy znaczgaco uprosci¢ i wprowadzié
maksymalnie zblizone ich rozumienie we wszystkich panstwach
czlonkowskich tak, aby ich stosowanie bylo jasne, spédjne
i powszechne, a tym samym nie powodowato rozbieznosci
interpretacyjnych.

Uczestnicy spotkan wskazywali réwniez na watek niepetnego
zrozumienia istoty delegowania pracownikéw w ramach swiadczenia
ustug. Czesto bowiem delegowanie pracownikéw myli sie z zasadag
swobodnego przeptywu pracownikéw, ktdra daje kazdemu obywatelowi
prawo do swobodnego przemieszczania sie do innego panstwa
cztonkowskiego w celu podjecia pracy i jednoczes$nie zamieszkania
w tym panstwie. Delegowanie pracownikdéw nie opiera sie zatem na
swobodzie przeptywu osob, lecz na swobodzie Swiadczenia ustug
wewnatrz Unii Europejskiej. Zdarzato sie zatem, Zze dziatania byly
kierowane czesto do niewtasciwej grupy odbiorcéw w tym zakresie, np.
imigrantéw ekonomicznych.

Watkiem w dyskusji, waznym dla krajow delegujgcych pracownikéw,
byta kwestia tzw. drenazu moézgow, ktéra szczegdlnie mocno dotkneta
panstwa Europy Srodkowo -Wschodniej. Dotyczy to gtéwnie mtodych
ludzi, ktérzy majgc bardzo dobre wyksztatcenie, zdobyte na krajowych
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uczelniach, w poszukiwaniu lepszych warunkéw rozwoju, pracy
i zycia, opuszcza swojg ojczyzne, nie chcac lub nie mogac znalezé
zatrudnienia. Walka z tym zjawiskiem jest jednak niezmiernie trudna
z uwagi na wystepujgce nierbwnosci wynagrodzeh w panstwach
cztonkowskich, ktére sprzyjajg podejmowaniu przez pracownikow
decyzji o emigracji zarobkowej, zamiast np. kontynuowania pracy
w ramach delegowania. Zwiekszanie odptywu pracownikéw za granice
bedzie powodowac negatywne zjawiska dla gospodarek krajow Europy
Srodkowo - Wschodniej, w tym narastanie deficytu pracownikéw
w wybranych sektorach na krajowych rynkach pracy. Na mozliwosci
zwiekszania odptywu pracownikbw w ramach emigracji zarobkowej
wskazywali zwtaszcza przedstawiciele pracodawcow, ktérzy dostrzegali
takie niebezpieczenstwo w kontekscie najnowszych pomystéw Komisji
Europejskiej w zakresie zasad delegowania pracownikow.

Zwigzkowcy rozpatrujgc mozliwe sfery poprawy sytuacji pracownikéw
delegowanych w pierwszej kolejnosci wskazywali na koniecznosc
zdecydowanej poprawy dostepu do informacji dla wszystkich
stron - pracownikdw, pracodawcéw, jak i organéw administracyjno
- kontrolnych. Nalezy bowiem zauwazyé, ze pod rzadami dyrektywy
96/71/WE podstawowym problemem jest niewiedza chociazby
w zakresie wynagrodzenia oraz innych warunkéw zatrudnienia, jakie
przystugujg osobom swiadczgcym prace w krajach UE. Aktualnie w Unii
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jest 28 panstw, a kazdy z nich inaczej reguluje warunki pracy i ptacy,
w tym inna jest stawka minimalna wynagrodzenia. W tym zakresie
decydujgce jest bowiem prawodawstwo krajowe, nie za$ unijne. Trudno
zatem w gagszczu przepiséw poszczegolnych krajow znalez¢ wiasciwe,
majgce zastosowanie w delegowaniu pracownikéw.

W praktyce strony uczestniczgce w procesie delegowania
pracownikdéw od samego poczgtku miaty zatem problemy w dotarciu do
wiasciweji potrzebnejinformacji. Wigzato sie to réwniez z nieznajomoscig
jezyka danego kraju, a takze oczywistymi ograniczonymi mozliwosciami
dziatania pracownikéw delegowanych w obcym dla siebie sSrodowisku.
To wszystko powoduje, ze w wielu przypadkach pracownicy delegowani
nie wiedzg o swoich minimalnych prawach w kraju, gdzie wykonujg
prace, a nieuczciwym pracodawcom taki stan rzeczy otwiera pole
do naduzyé.

W trakcie dyskusji wskazano na niedociggniecia w dyrektywie
96/71/WE w tym zakresie, ktéra zawiera do$¢ ogolne stwierdzenie co
do podjecia przez kazde panstwo cztonkowskie stosownych $rodkow,
aby informacje dotyczgce warunkéw pracy i zatrudnienia byly
powszechnie dostepne. Taki zapis w zadnym wypadku nie gwarantuje
wilasciwego dostepu do informacji, a takze w praktyce - poprzez swojg
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ogolnikowos¢ — nie stanowi skutecznego narzedzia do okreslenia
polityki informacyjnej w poszczegdélnych panstwach UE.

Wysoko zatem w tej kwestii oceniono rozwigzania zawarte
w dyrektywie wdrozeniowej -zgodnie uznano je za jedne z kluczowych
zagadnien, ktére powinno by¢ jak najszybciej wdrozone we wszystkich
panstwach czionkowskich UE. Polepszenie dostepu do informacji,
w szczegolnosci poprzez stworzenie w kazdym panstwie jednej krajowej
strony internetowej, na ktérej jasno, szczegdtowo i w przyjazny sposéb
majg by¢ zawarte warunki zatrudnienia lub czesci prawodawstwa
krajowego lub regionalnego w zdecydowany sposéb poprawi przede
wszystkim sytuacje pracownika delegowanego.

Oczekiwanym dziataniem jest rowniez obowigzek rozpowszechniania
wsrdd pracownikow i ustugodawcow stosownych informacji w formie
bezptatnej ulotki, sporzgdzonej réwniez w jezykach najbardziej
odpowiednich z uwagi na popyt na rynku pracy. Omawiano inicjatywy
autonomiczne w poszczegdlnych krajach, majgce na celu utatwienie
pracownikowi delegowanemu w dotarciu do wtasciwej informacji, np.
informacje uzyskiwane za pomocg sms, infolinie czy punkty informacyjne
na granicach.
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Zwigzkowcy w zakresie polityki informacyjnej wskazywali
rébwniez na istotng role organizacji zwigzkowych, ktéra zresztg jest
podkreslana przez ustawodawce unijnego w przepisach dyrektyw. Od
dtuzszego czasu zwigzki zawodowe czynnie uczestniczg w ksztattowaniu
dobrych praktyk zwigzanych z delegowaniem pracownikow. W celu
wszechstronnego udzielania potrzebnych informacji i wspomagania
w tym zakresie odpowiednich organdéw panstwowych, prowadzg
kampanie informacyjne, tworzg ulotki, broszury informacyjne, poradniki
czy tez specjalne zaktadki na wiasnych stronach internetowych, na
ktérych zamieszczajg stosowne informacje dla zainteresowanych.
Taki sposdb dziatania jest niezwykle efektywny w potgczeniu
z funkcjonowaniem zwigzkéw zawodowych w wielu zaktadach pracy
i miejscach wykonywania pracy, gdzie znajdujg sie pracownicy
delegowani. Przedstawiciele zwigzkowi majg bowiem mozliwosc
bezposredniego i szybkiego dotarcia do zainteresowanego, ktéry nie
musi sie juz skupia¢ na szukaniu zrédta potrzebnej informacii.

Wazne jest rowniez to, ze tgcznie z przekazaniem informacji dziatacze
zwigzkowi majg mozliwos¢ wyjasnienia na miejscu wszelkich watpliwosci
i pytan pracownika delegowanego, znacznie utatwiajgc i przyspieszajac
mozliwos$¢ obrony jego praw i intereséw. Schemat dziatania w postaci
dotarcia do pracownika z informacjg bezposrednio w zakladzie
pracy przez dziataczy zwigzkowych zostat oceniony jako jeden
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z najbardziej efektywnych sposobéw realizacji ochrony praw i interesow
pracownika delegowanego.

W czasie wymiany wzajemnych doswiadczen padaty przykiady
oddelegowania krajowych dziataczy zwigzkowych do poszczegodlnych
central zwigzkowych w innych panstwach, w celu udzielania pomocy
zainteresowanym w ich jezyku ojczystym. Jest to z pewnoscig
przydatne dziatanie, gdyz kontakt w miejscu Swiadczenia pracy
z osobg, ktéra w jezyku ojczystym pracownika delegowanego jest
w stanie udzieli¢ stosownych informacji czy udzieli¢ pierwszej pomocy
prawnej z pewnoscig wzmachia pozycje takiego pracownika, a takze
daje duzy komfort psychiczny. Warto nadmienié, ze OPZZ miato
swojego przedstawiciela m.in. w Anglii czy Szwajcarii, ktéry na miejscu
udzielat pomocy prawnej pracownikom delegowanym, jak i innym,
ktérzy w celach zarobkowych wyjechali z Polski. Dziatanie takiego
przedstawiciela byto wysoko oceniane, rowniez pod katem skuteczno$ci
jego dziatania.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze bariery jezykowe stanowig
w wielu przypadkach istotng przeszkode dla pracownika delegowanego,
a takze utrudniajg wspétprace z osobami czy organami chcacymi
udzieli¢ szybkiej i sprawnej pomocy.
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Uczestnicy uznali, ze w dalszej wspodtpracy bedg dazyli do
wprowadzenia mechanizméw ,asystowania” w danym panstwie
pracownikom delegowanym, na warunkach najbardziej zblizonych do
potrzeb zatrudnionych. Powstaje tu kwestia pozyskania dodatkowych,
niezbednych srodkéw finansowych, ktére pozwolg na wykonywanie
zadan w omawianym obszarze.

Niezwykle waznym aspektem jest mozliwy udziat zwigzkéw
zawodowych - w imieniu lub na rzecz pracownikéw delegowanych -
we wszelkich postepowaniach sagdowych lub administracyjnych.
Korzystanie z pomocy prawnej w tym zakresie, przyjaznej i fatwo
dostepnej dla pracownika moze by¢, obok polityki informacyjnej,
kluczowym dziataniem w strategii organizacji zwigzkowej w obszarze
delegowania pracownikébw. Pomoc prawna udzielana przez
doswiadczonych fachowcéw, obeznanych z kwestia delegowania
pracownikéw i schematami oszustw i naduzy¢, bedzie z pewno$cig
efektywniejsza oraz skuteczniejsza. W tym celu nalezy prowadzi¢
dziatania informacyjne pomiedzy centralami zwigzkowymi, aby zapewni¢
wzajemng pomoc prawng, a takze wszelkie inne wspdtdziatania,
w zakresie wtasciwej ochrony praw pracownika delegowanego w miejscu
Swiadczenia przez niego pracy. Zwigzkowcy podkre$lali, ze w wielu
panstwach taka pomoc prawna przez lokalne zwigzki zawodowe byta
juz Swiadczona i w zdecydowanej wiekszosci przypadkéw zakonczyta
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sie ona sukcesem, w postaci orzeczenia sgdowego korzystnego dla
pracownikow.

W ramach polityki informacyjnej zwigzkéw zawodowych bardzo
mocno podkreslano koniecznosé zaciesnienia pomiedzy nimi
miedzynarodowej wspétpracy. W celu wzmocnienia przestrzegania
przepisow o delegowaniu musi istnie¢ zwigzkowy system
informacyjny, niezalezny od innych funkcjonujgcych lub dopiero
tworzonych systeméw. Nalezy w ramach tego systemu utworzyé
sie¢ punktow kontaktowych lub wskazanych z imienia i nazwiska
os6b, ktére mogg natychmiast udzieli¢ potrzebnych informaciji,
koniecznych do rozstrzygniecia sprawy lub udzielenia pomocy prawnej
w danym Kraju.

Szybki dostep do informacji i dokumentéw w danym jezyku
z korzyscig bedzie wptywat m.in. na utrzymanie terminéw i procedur
w zwigzku z postepowaniami sgdowymi czy administracyjnymi.
Wskazane powyzej dziatania wymagajg zatem lepszych kontaktow
miedzy organizacjami zwigzkowymi, wyszukania oséb z dobrg
znajomos$cig co hajmniej jezyka angielskiego, a takze checi prowadzenia
biezacej bilateralnej wspdtpracy. Waznym jest réwniez aby pozyskaé
dodatkowych zwiazkowych ekspertow, posiadajgcych odpowiednie
doswiadczenie w tej dziedzinie, poniewaz stan kadry obeznanej
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w tematyce, w wielu organizacjach zwigzkowych na dzien dzisiejszy nie
jest zadowalajacy.

W ramach wspétpracy zwigzkowej pojawit sie réowniez pomyst
wprowadzenia tzw. czasowych zwigzkéw zawodowych. Miatby
polegac on na tym, ze w przypadku delegowania pracownikéw z Polski,
Rumunii, totwy czy Litwy wiasciwa zwigzkowa centrala w tym kraju
informowataby o tym odpowiedni zwigzek zawodowy w kraju, do ktérego
pracownicy sg delegowani. Od samego poczatku pracownik delegowany
bytby zatem pod ,opieka” zwigzku zawodowego w miejscu Swiadczenia
pracy, ktéry mogtby kontrolowaé jego warunki zatrudnienia, zapobiegaé
naduzyciom oraz udziela¢ w razie potrzeby stosownej pomocy. W takiej
sytuacji pracownik delegowany przyjezdzajgcy pracowaé np. do
Francji miatby zapewnionego reprezentanta swoich praw i intereséw
w postaci jednego z funkcjonujgcych w przedsiebiorstwie francuskich
zwigzkéw zawodowych. Pracownik delegowany oczywiscie czasowo
przynalezatby do tej organizacji zwigzkowej, na okres wykonywanej
przez niego danej pracy.

Uczestnicy spotkan zgodnie uznali tg idee za niezwykle interesujaca,
gdyz bardzo czesto zdarza sie, ze pracownik delegowany szuka
pomocy zbyt pdézno, w sytuacji, gdy uptyw czasu lub inne zdarzenia
niekorzystnie wptywajg na mozliwo$¢ dochodzenia i udowodnienia
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swych praw. Propozycja ta wymaga jednakze dalszych uzgodnien
co do mozliwosci logistycznych organizacji zwigzkowych oraz zasad
funkcjonowania i zrodet pokrywania dodatkowych kosztéw, jakie mogg
sie wigzaé z obrong i reprezentacjg praw pracowniczych.

Waznym czynnikiem w rozwijaniu tych dziatan jest zwiekszenie
zaufania do zwigzkéw zawodowych. Zdarza sie bowiem, ze
wizerunek zwigzkéw zawodowych jest ksztatltowany przez mass media,
ktére w wielu krajach pokazujg je w negatywnym sSwietle, wptywajac
tym samym na postawy pracownikow. W wielu przypadkach pracownik
traktuje nieufnie organizacje zwigzkowa, nie widzgc zadnych pozytywow
w przystagpieniu do niej czy podjeciu wspdlnych dziatan. Nalezy zatem
przetamac istniejgce bariery w tym zakresie, czynnie promujgc wizerunek
i dziatalno$¢ zwigzkowg oraz nakre$lajgc jasne cele i zadania, ktére
bedg przystepnym ,produktem” dla pracownikéw.

W ramach dziatalnos$ci zwigzkowej nalezy réwniez szerzejuruchamiac
projekty stuzace dotarciu do pracownikéw delegowanych
z niezbednymi informacjami co do ich warunkéw zatrudnienia
w poszczegdélnych panstwach UE. Przy ich realizowaniu nalezy
prowadzi¢ szczegdlnie bliskg wspotprace z panstwowg inspekcjg pracy,
ktéra cieszy sie zaufaniem organizacji zwigzkowych i pracownikéw,
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a takze dysponuje niezbednymi informacjami oraz doswiadczeniem
w rozwigzywaniu kwestii zwigzanych z prawem pracy.

W trakcie wielu rozmoéw padat rowniez argument, aby zwigzki
zawodowe wplywaly na wzmocnienie panstwowej inspekcji pracy
poprzez lobbowanie na ich rzecz co do przyznania wiekszych srodkéw
finansowych oraz zwigkszenia etatéw. \Wskazano bowiem, ze
nastepuje znaczgce obcigzenie panstwowej inspekcji pracy nowymi
obowigzkami, natomiast w wielu panstwach cztonkowskich nie idzie za
tym odpowiednie wsparcie finansowe i logistyczne. W kontekscie wielu
zadan i obowigzkow tego organu w obszarze delegowania pracownikow
powstaje pytanie, czy w takim stanie rzeczy bedg one wykonywane
sprawnie, efektywnie i na odpowiednim poziomie merytorycznym.

Generalnie nalezy zatem podjaé¢ zintegrowane i kompleksowe
dzialania wzgledem wzmocnienia i wsparcia inspekcji pracy
w wykonywaniu zleconych zadan.

Nalezy roéwniez potozy¢ nacisk na wprowadzenie wlasciwego
programu szkolen dla pracownikéw inspekcji pracy, poniewaz
nieuczciwi pracodawcy stosujg coraz to nowe schematy nielegalnego
delegowania, co wymaga ciggtego doksztatcania sie i poszerzenia
wiedzy o tego typu zjawiskach w krajach UE.
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Waznym punktem w dyskusji o lepszej ochronie praw pracownikéw
delegowanych byt temat ustalenia jednego minimalnego
wynagrodzenia obowigzujgcego we wszystkich panstwach
unijnych. Harmonizacja minimalnego wynagrodzenia za prace
we wszystkich panstwach czionkowskich oznaczataby, zdaniem
przedstawicieli zwigzkowych, kolosalng poprawe sytuacji pracownika
delegowanego. Wyeliminowatoby to przede wszystkim mozliwosc
wyzysku, naduzyé i oszustw w stosunku do zatrudnionych osob, a takze
ograniczytoby zjawisko dumpingu socjalnego. W trakcie dyskusji
pojawiat sie rowniez pomyst wprowadzenia miedzybranzowej ptacy
minimalnej, ktérej zasady bylyby wypracowywane w drodze dialogu
spotecznego.

Zwrécono uwage, ze ustawodawca unijny w tworzeniu nowych
regulacji pominat te kwestie, chociaz byta ona juz wcze$niej podnoszona
m.in. przez Jean Claude-Junckera, obecnego przewodniczgcego
Komisji Europejskiej. Majac zatem swiadomos¢ szeregu przeszkod,
zarowno prawnych, jak i ekonomicznych, nalezy dziata¢ na rzecz
jak najszybszego rozpoczecia merytorycznych rozméw i dazy¢é do
wprowadzenia w najblizszej przysziosci stosownej regulacji w prawie
unijnym. By¢é moze pierwszym krokiem w tym kierunku bytaby mozliwos$é
zawierania ponadnarodowych ukladéw zbiorowych pracy, kiére
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wprowadzatyby wyzsze standardy, rowniez w kwestii wynagrodzenia
dla objetych uktadem pracownikow.

W nawigzaniu do kwestii wynagrodzen bardzo mocno akcentowano
koniecznos$¢ powstania funduszu gwarancyjnego ptac na szczeblu
ponadnarodowym, ktéry uruchamiany bytby w sytuacji nie otrzymania
wynagrodzenia przez pracownika delegowanego. Taki fundusz,
w powigzaniu ze stosownymi funduszami krajowymi, istniejgcymi juz
w panstwach czionkowskich, lepiej zabezpieczatby prawo do szybkiego
otrzymania naleznego wynagrodzenia w sytuacji oszustwa pracodawcy,
upadtosci czy likwidacji, a takze innych dziatan, majacych na celu
pokrzywdzenie pracownika.

W ramach walki z naduzyciami w obszarze delegowania pracownikéw
w pierwszym rzedzie wskazano koniecznosé podjecia skutecznej
walki z tzw. letter-box companies (firmy skrzynki pocztowe). Sa to firmy,
ktore ustanawiajg spotki - corki (firmy satelickie) w krajach, gdzie podatki
i sktadki na ubezpieczenie spoteczne sg najnizsze, uzywajac ich adresu
korespondencji w celu minimalizowania zobowigzah podatkowych,
podczas gdy faktycznie prowadzg dziatalno$¢ gospodarczg w innych
krajach, np. belgijska firma rejestruje sie w Rumunii, ale nie prowadzi
zadnej dziatalnosci gospodarczej w tym kraju. Jej jedynym celem jest
poszukiwanie w tym kraju i wysytanie pracownikéw do pracy w Belgii.
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Firma ta wykorzystuje zatem delegowanie jako sposdb na obejscie
przepiséw w zakresie zatrudnienia.

Zdarza sie rowniez, ze z tej metody korzystajg wielkie koncerny,
ktére tworzg spotki zalezne zarejestrowane w panstwie o korzystnych
przepisach podatkowych i socjalnych z finansowego punktu widzenia,
z ktérych nastepnie oddelegowuje sie pracownikéw. Firmy takie zajmujg
sie wytgcznie delegowaniem pracownikdw, korzystajgc z nizszych
kosztéw ich zatrudnienia. Pracodawcy dopuszczali sie naduzyé,
wykorzystujgc brak dostatecznej jasnosci przepisow prawnych
w dyrektywie podstawowe;.

Majac na uwadze przepisy dyrektywy wdrozeniowej, w szczegdlnosci
jej art. 4, korzystnie oceniono nowe mechanizmy umozliwiajgce
badanie, czy przedsiebiorstwo delegujgce pracownikéw rzeczywiscie
prowadzi znaczacg dziatalno$¢ inng niz dziatalnos¢ zarzadcza lub
administracyjna w panstwie cztonkowskim prowadzenia dziatalnosci
i w panstwie przyjmujacym. Uczestnicy podkreslili, ze catosSciowa ocena
takich elementow jak:

e miejsce, w ktorym przedsiebiorstwo ma zarejestrowang siedzibe
i administracje,
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e liczebnos¢ personelu administracyjnego pracujgcego w panstwie
cztonkowskim, w ktérym pracodawca ma siedzibe oraz w drugim
panstwie cztonkowskim,

e miejsce, w ktérym rekrutowani sg pracownicy delegowani,

e miejsce, w ktorym zawierana jest wiekszo$¢ umow z klientami,

e prawo majgce zastosowanie do uméw zawartych przez
przedsiebiorstwo z klientami,

e liczba umoéw wykonanych w panstwie wysytajgcym,

pozwala przypuszczaé, ze figcznie z przyznanymi $rodkami
kontrolnymi, bedzie stanowita skuteczne narzedzie prawne do walki
z naduzyciami, w tym przede wszystkim z firmami - skrzynkami
pocztowymi.

W trakcie rozmoéw poruszano réwniez zakres definicyjny pojecia
,zZhaczacej dziatalnosci”, ktéra jest nieostrai moze by¢ réznie pojmowana
(ZUS w Polsce przyjmuje, ze wystarczajgcym wskaznikiem jest okoto 25
% obrotéw z dziatalnosci krajowej - warto pamietac, ze jest to jednak
wartos¢ stricte pomocnicza).

Pozytywnie oceniono wymogi administracyjne i srodki
kontrolne, przewidziane w dyrektywie wdrozeniowej, ktére sg
niezbedne do zapewnienia skutecznego monitorowania zgodno$ci
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zatrudnienia z obowigzujgcymi przepisami. Sktadajg sie na to obowigzki
informacyjne ustugodawcy (m.in. przedstawianie i przechowywanie
dokumentéw zwigzanych z wykonywang pracg, w tym: Kkart ptac,
rozliczen czasu pracy, dowodéw wyptaconych wynagrodzen), wiasciwe
przettumaczenia, szczegotowe zgtaszanie pracownikéw delegowanych
oraz wskazanie osoby do kontaktu. W ocenie dziataczy zwigzkowych
sg to wymogi konieczne i uzasadnione dla skuteczniejszej ochrony
praw osoby delegowanej. Sg to ponadto dane niezbedne dla organu
kontrolnego w razie prowadzenia kontroli w miejscu pracy. Pozwoli to na
skuteczniejsze i petniejsze sprawdzenie danego przedsiebiorstwa
pod katem zgodnosci prowadzenia dziatalnosci z przepisami
powszechnie obowigzujgcymi.

Niepokdj przedstawicieli pracodawcéw wzbudzat natomiast przepis
pozwalajgcy na wprowadzenie innych wymogoéw administracyjnych
i sSrodkow kontrolnych, jesli pojawig sie okolicznosci lub nastgpig nowe
wydarzenia wskazujgce, ze obecne wymogi administracyjne i Srodki
kontrolne nie sg wystarczajgce lub skuteczne. Wskazywali bowiem
na stosowane przez niektére panstwa UE praktyki dyskryminacyjne
wobec przedsiebiorstw delegujgcych pracownikéw z krajéw Europy
Srodkowo - Wschodnigj, a takze nieuzasadnione wysokie kary, w tym
kara wykluczenia z rynku.
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W tym zakresie nie podzielono jednak obaw pracodawcéw wskazujac,
ze tego typu rozwigzania prawne w postaci utworzenia de facto katalogu
otwartego, sg w petni uzasadnione w kontekscie ciggtego poszukiwania
przez nieuczciwych pracodawcow luk w systemie prawnym czy
pojawiania sie nowych schematéw oszustw. Warto réwniez nadmieni¢, ze
dyrektywa wdrozeniowa umozliwia wprowadzanie nowych instrumentow
prawnych pod warunkiem, ze bedg one uzasadnione i proporcjonalne.
Wazne jest réwniez to, ze Komisja Europejska informuje inne panstwa
cztonkowskie o takich srodkach, co pozwoli na wypracowanie ,dobrych
praktyk” w zakresie okreslenia i stosowania dodatkowych wymogow
i Srodkéw kontrolnych, koniecznych do zapewnienia stosowania
ustalonych regut prawnych.

Poruszajgc kwestie skutecznej i szybkiej kontroli wskazywano
réwniez na powigzane z tym kary, jakie moga by¢ stosowane. Uczestnicy
rozmow wielokrotnie podkreslali, ze dotychczasowe kary nie petnity
funkcji prewencyjneji w wielu przypadkach nieuczciwym pracodawcom
optacato sie prowadzi¢ dalszg dziatalno$é, pomimo naktadanych kar
pienieznych. Dopiero od pewnego czasu, organy kontrolne dostrzegajgc
skale zjawiska i naruszen praw pracownikow delegowanych zaczety
zaostrza¢ kary, ktére czasami pracodawcy okreslali jako dotkliwe, czy
wrecz ,drakonskie”. Jako przykfady odstraszajgcych kar podano kary
naktadane przez organy kontrolujgce we Francji - 500 tys. euro, a nawet
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zamkniecie budowy czy zakaz prowadzenia dalszej dziatalnosci
gospodarcze;j.

Zwigzki zawodowe wielokrotnie wypowiadaty sie na temat
zaostrzenia kar, gdyz skala tamania praw pracowniczych przez
niektdrych przedsiebiorcow byta razgca. Praktyka idzie zatem w kierunku
oczekiwanym przez Srodowisko zwigzkowe co do funkcjonowania
w praktyce kar skutecznych i odstraszajacych.

W trakcie spotkan wyraznie podkreslono obowigzek panstw
cztonkowskich do bezwzglednego scigania os6b odpowiedzialnych
za naruszenia prawa, nawet w sytuacji gdy firma ulega likwidacji
lub ogtasza sie jej upadtos¢ albo okazuje sie, ze dane w zgtoszeniu
rejestracyjnym firmy sg fatszywe. W takiej sytuacji, nawet w razie
zakohczenia bytu osoby prawnej, sg osoby ktére podejmowaty
bezprawne czynnoéci w imieniu osoby prawnej i w celu pociagniecia
ich do odpowiedzialnosci karnej nalezy ustali¢ ich dane i tozsamosé.
Nalezy rowniez doprowadzac sprawy zgtaszane przez pracownikow
delegowanych i postepowania do zakonczenia, nawet jezeli podczas
ich rozpatrywania przedsiebiorstwo ogtasza niewyptacalnos¢ lub
bankructwo.
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Waznym punktem rozméw byta dyskusja w obszarze zagadnien
zwigzanych z transgranicznym egzekwowaniem Kkar pienieznych
lub grzywien administracyjnych. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze
skuteczne egzekwowanie przepisow regulujacych delegowanie
pracownikéw powinno sie zapewnié¢ dzieki konkretnym dzialaniom
na rzecz transgranicznego egzekwowania natozonych grzywien
i kar administracyjnych.

Dotychczasowa praktyka wskazywata, ze $Sciggalno$¢ kar
naktadanych na firmy oddelegowujgce pracownikdéw, byta na wyjgtkowo
niskim poziomie. Wigzato sie to z tym, ze nie byto Zzadnych mechanizmow
czy wskazowek ufatwiajgcych wspotprace pomiedzy stosownymi
organami poszczegolnych panstw.

Organy krajowe odpowiedzialne za monitorowanie mogty wiec
dowolnie okresla¢ sposoby egzekwowania tych przepiséw, w wyniku
czego pojawity sie niedociggniecia i niespodjnosci w kontrolach
prowadzonych w obrebie Unii Europejskiej. W wielu panstwach
cztonkowskich nakfadane sankcje majg charakter karny, natomiast
w innych sg one regulowane przepisami prawa administracyjnego.
Na skutek braku stosownych przepiséw nie byta zatem prowadzona
jakakolwiek wspotpraca w tym zakresie. Brak wspdlnego instrumentu
w zakresie wzajemnego uznawania i egzekwowania bardzo czesto
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wskazywano jako przyczyne powaznych probleméw i trudnosci
w zakresie egzekwowania przepisow w praktyce. Zdarzato sie, ze
w przypadku natozenia kary przez zagranicznego inspektora pracy i jej
nie uregulowania przez pracodawce, sprawa mogta trafi¢ jedynie do
sadu, a tam na rozstrzygniecie sporu czeka sie latami.

Uczestnicy projektu zgodnie uznali, ze kluczowe znaczenie w nowych
przepisach ma zapewnienie wzajemnego uznawania i egzekwowania
grzywien i kar, w szczegdlnosci w panstwie, w ktérym przedsiebiorstwo
tymczasowo delegujgce pracownikdw do pracy w innym panstwie
cztonkowskim prowadzi swojg dziatalnosé.

W zakresie miedzynarodowej wspotpracy administracyjnej oraz
udzielania wzajemnej pomocy pozytywnie oceniono réwniez przepisy
naktadajgce na panstwa czionkowskie obowigzek wspétdziatania,
w szczegolnosci poprzez odpowiadanie na uzasadnione wnioski
wiasciwych organéw o udzielenie informacji. Panstwa czionkowskie
majg bowiem dostarcza¢ sobie informacje, o ktére zwrdcg sie inne
panstwa cztionkowskie lub Komisja Europejska - drogg elektroniczng
- w trybie pilnym mozliwie jak najszybciej, nie pdzniej niz w ciggu
2 dni roboczych od otrzymania wniosku. Zdaniem zwigzkowcéw taka
regulacja umozliwi m.in.: przeprowadzenie skutecznego kontrolowania
przypadkéw delegowania, ktére dotyczy bardzo krétkiego okresu.
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Inne informacje, w stosunku do ktérych nie stosuje sie trybu pilnego
maja by¢ przekazywane maksymalnie w ciggu 25 dni roboczych od dnia
otrzymania wniosku, chyba ze zainteresowane panstwa wzajemnie
ustality inny krotszy termin.

W ocenie uczestnikéw projektu terminy te sg wlasciwie oznaczone
z tym, ze istnieje obawa ich Scistego przestrzegania. Powstaje bowiem
pytanie, jak bedg udzielane informacje w trybie pilnym (maksymalnie
2 dni robocze), skoro praktyka pokazuje, ze przekazywanie informacji
miedzy uprawnionymi podmiotami odbywato sie z wielkimi trudno$ciami,
a w wielu przypadkach w ogdle nie bylo odpowiedzi z danej strony.
Nalezy jednak oczekiwac, ze panstwa cztonkowskie, a takze wiasciwe
organy odpowiedzialne za przekazywanie stosownych informacji
wypracujg schematy i sposoby dziatania, umozliwiajgce spetnianie
wymogow dyrektywy wdrozeniowej w tym zakresie.

Wskazano réwniez na konieczno$¢ wprowadzenia szerokiej
odpowiedzialnosci solidarnej, nie tylko w sektorze budownictwa lecz
takze w innych sektorach gospodarki, przede wszystkim w celu realnego
zabezpieczenia praw pracownikéw, zwiaszcza prawa do terminowego
wynagrodzenia. Panstwom cztonkowskim pozostawiono co prawda
mozliwo$¢ samodzielnego zadecydowania o wprowadzeniu innych
form odpowiedzialnosci, ktérych przyktadem moze by¢ zastosowanie
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sankcji wobec gtéwnego wykonawcy, lecz w ocenie zwigzkowcow,
zabezpieczeniem dla pracownika delegowanego powinna byé
mozliwos¢ pociggniecia do odpowiedzialnosci gtéwnego wykonawcy
W razie niewywigzywania sie z obowigzkéw przez podwykonawce
wobec pracownikéw delegowanych.

Wiele czasu poswiecono rowniez kwestii ustug wykonywanych
przez przewoznikow w ramach miedzynarodowego transportu
drogowego w kontekscie delegowania. Wskazywano na niejasne
rozwigzania prawne w tym zakresie, zwigzane z funkcjonowaniem
przepiséw o delegowaniu w obszarze transportu czy problematyke
diet. Komentowano réwniez niektére indywidualne rozwigzania
prawne panstw UE, jak chociazby poszerzenie interpretacji minimalnej
ptacy w Niemczech na transport. W tym zakresie jest oczekiwanie
od ustawodawcy unijnego, jak i prawodawstwa krajowego, na jak
najszybsza reinterpretacje kwestii delegowaniai przepiséw dyrektyw
w odniesieniu do kierowcéw pracujacych za granica, a takze dalsze
ulepszanie ich warunkéw pracy i warunkéw socjalnych. Nalezy
bowiem przypomnieé, ze sprawa dotyczy ponad dwoéch miliondw
pracownikow miedzynarodowego transportu drogowego, regularnie
wykonujgcych prace na terytorium innych panstw cztonkowskich przez
krétkie okresy.
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Jako przydatne dziatania praktyczne w tej sferze wskazano na
utworzenie na granicy polsko - litewskiej punktu informacyjnego dla
kierowcoéw, gdzie mogg oni uzyska¢ wszelkie przydatne informacje
w zakresie wykonywanej pracy i jej warunkow. Oczekiwanym dziataniem
bytoby réwniez stworzenie strony internetowej, na ktérej umieszczone
bylyby zarobki w sektorze transportu w poszczegdlnych krajach UE.

Zwigzkowcy wskazywali réwniez na czeste nieprawidtowosci
w zatrudnianiu pracownikéw delegowanych, w szczegélnosci na
wyptacanie nizszego wynagrodzenia niz okre$lajg to przepisy
prawa unijnego i wewnatrzkrajowego. Rzadkie kontrole i trudnosci
w egzekwowaniu kar sprawity, ze nieuczciwi pracodawcy nie stosowali
obowigzujacych przepiséw i wyptacali delegowanym pracownikom
pensje znacznie nizsze, niz te obowigzujgce np. w Niemczech czy
Francji. To spowodowato, ze delegowanych pracownikéw zaczeto
kojarzy¢ jako nieuczciwg konkurencje na rynku pracy.

Czestg praktykg jest réwniez zawieranie uméw z pracownikami
delegowanymi na wykonywanie czynnos$ci gorzej ptatnych, podczas
gdy faktycznie pracownik wykonuje prace o wyzszej wartosci, za ktoérag
powinna naleze¢ sie wyzsza ptaca. Nieodzowne sg zatem wzmozone
kontrole uprawnionych podmiotéw, a takze wczesna i zdecydowana
reakcja pracownikéw delegowanych na tamanie ich praw.
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Wskazywano bowiem, iz pracownicy w wielu wypadkach godzg
sie z gorszymi warunkami pracy, ufajgc pracodawcom lub bojac sie
0 swoje miejsce pracy. Nie wolno rowniez zwleka¢ z oddawaniem spraw
do wiasciwego postepowania kontrolnego czy sadowego, gdyz zbyt
pézne oddanie spraw do rozpatrzenia przez inspekcje pracy czy sady
powoduje problemy np. natury dowodowej. Szybka i tatwo dostepna
informacja dla uprawnionego w zakresie jego praw, moze znaczgco
utatwic¢ podjecie niezwtocznej decyzji o wszczeciu stosownych krokéw
prawnych, ktére w nalezyty sposdb zabezpieczg prawa i interesy
pracownika delegowanego.

Nalezy w szeroki sposéb wykorzystywa¢ media w nagtasnianiu
spraw, w ktérych nieuczciwi pracodawcy tamia prawa pracownikéw
delegowanych. Media w dzisiejszych czasach majg ogromng site
oddziatywania, ktéra wptywa m.in. na wizerunek, marke, zaufanie
do firmy i jej produktéw czy tez opinie klientéw, co moze skutecznie
zniechecaé pracodawcow do stosowania dziatan niezgodnych z prawem.
Odpowiednie akcje medialne mogg w szybki sposéb poméc stronie
pracowniczej w obronie naruszonych praw. Media nalezy rozumieé
szeroko, od ogélnokrajowych czy regionalnych stacji telewizyjnych
i radiowych oraz gazet, az po internetowe media spotecznosciowe,
ktére majg ogromny wptyw na nasze zycie i ksztatltowanie opinii (np.
Facebook, Twitter).
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W trakcie rozméw w obszarze eliminowania naduzy¢ pojawita sie
rébwniez idea rozpowszechnienia obowigzku posiadania tzw. karty
pracownika delegowanego, w ktorej zawarte bylyby wszelkie istotne
dla samego pracownika, jak i organdw kontrolujgcych informacje na
temat pracownika i jego zatrudnienia. W razie kontroli czy ustalania
stanu faktycznego przez inspekcje pracy, sad czy dziataczy zwigzkowych
taki dokument znacznie utatwiatlby prowadzenie postepowania
wyjasniajgcego.

Poruszane byly réwniez sprawy zwigzane z ubezpieczeniem
spotecznym pracownikéw delegowanych. Generalna zasada
stanowi, ze w stosunku do takich os6b - pomimo, ze wykonujg one prace
za granicg - stosuje sie przepisy ubezpieczeniowe tego kraju, w ktérym
sg zatrudnione. W trakcie dyskusji wskazywano na rézne aspekty tej
regulacji. Pojawiaty sie gtosy wskazujgce na mozliwosé zmodyfikowania
tej normy w kierunku np. wprowadzenia zasady ptatnosci sktadek
w panstwie, w ktéorym wykonuje sie prace w wysokosci skfadki
krajowej dla danego pracownika delegowanego lub tez zawierania
uméw bilateralnych miedzy panstwami co do zasad optacania sktadek
ubezpieczeniowych.

Generalnie przewazato jednak stanowisko, ze aktualny stan prawny
w tym zakresie nalezy utrzymaé, gdyz jest to sytuacja pewniejsza
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dla pracownika delegowanego, zwlaszcza w razie krotkich i czestych
oddelegowan. Nalezy mie¢ na uwadze, iz pracownicy delegowani nie znajg
zagranicznych systemow zabezpieczenia socjalnego i im nie ufaja.

Poruszano réwniez kwestie dotyczace procedur uzyskiwania
deklaracji A1. Podkreslono, ze nalezy zrewidowa¢ procedury tak, aby
uczynic¢ je bardziej efektywnymi, przejrzystymi i sprawiedliwymi.

W trakcie spotkan obszernie byly réwniez dyskutowane kwestie
zwigzane z nowymi pomystami Komisji Europejskiej co do rozwigzania
problemu nieuczciwych praktyk, a w szczegdlnosci wprowadzenia
zasady, ze za te samg prace w tym samym miejscu powinno
przystugiwaé to samo wynagrodzenie. Chodzi nie tylko o stawke
podstawowg, ale tez premie, dodatki czy podwyzki ptac zwigzane
ze stazem pracy. Ma to gwarantowaé, ze pracownicy delegowani
bedg traktowani na takich samych zasadach jak pracownicy lokalni.
Komisja Europejska postawita sobie bowiem nadrzedny priorytet, aby
dazy¢ do pogtebionego i bardziej jednolitego rynku pracy. Komisarz
UE ds. zatrudnienia i spraw socjalnych Marianne Thyssen w swych
wypowiedziach wielokrotnie podkreslata, ze wspdlny rynek nie moze by¢
Swiatem pozbawionym podstawowych regut i nalezy go zorganizowac
W UczcCiwy sposob.
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W ocenie uczestnikow projektu zaproponowane rozwigzania sg
w petni uzasadnione, gdyz w Unii Europejskiej nie moze istnie¢
jakakolwiek dyskryminacja i nieréwne traktowanie w zatrudnieniu,
w szczegolnosci z uwagi na narodowos$¢ pracownika. Dlatego nie mozna
godzi¢ sie z sytuacjg, ze w jednym zakfadzie pracy osoby wykonujgce
takg sama prace majg diametralnie inne wynagrodzenia tylko z powodu
tego, ze jeden ma obywatelstwo kraju, w ktérym znajduje sie zaktad
pracy, a drugi jest pracownikiem delegowanym i jest innej narodowosci.
Zaproponowane zmiany bez watpienia przyczynig sie do funkcjonowania
sprawiedliwego europejskiego rynku pracy.

Unijna zasada ,,réwna ptacy za taka sama prace” uniemozliwitaby
réwniez obchodzenie przepiséw o delegowaniu pracownikéw,
miedzy innymi przez fikcyjne firmy, poniewaz zasada réwnego
wynagradzania miataby zastosowanie niezaleznie od zaistnienia faktu
oddelegowania.

W trakcie dyskusji zwrécono uwage na stanowisko krajow Europy
Srodkowej — Wschodniej, ktére stwierdzitly, ze nowelizacja jest
przedwczesna, a wprowadzenie zasady réwnej ptacy w tym samym
miejscu moze by¢ sprzeczne ze swobodg Swiadczenia ustug w UE
oraz moze zaburzy¢ zasady swobodnej konkurencji na unijnym rynku.
W zwigzku z zastrzezeniami uruchomiono po raz trzeci w historii tzw.

42 \



procedure zéitej kartki. Przeciwko pomystom nowelizacji dyrektywy
opowiedziato sie 11 panstw czionkowskich UE: Polska, Butgaria,
Czechy, Stowacja, Dania, Estonia, Chorwacja, Wegry, totwa, Litwa
i Rumunia. Dziatania te pokazujg wage zagadnienia i trudnos$é¢
w pogodzeniu intereséw pracownikow i przedsiebiorcéw, a tym samym
panstw cztonkowskich.

Zwigzkowcy ocenili, ze propozycja Komisji Europejskiej zmierza
we witasciwym kierunku, gdyz pozwoli na petniejsza ochrone praw
pracownika delegowanego, a takze umozliwi stworzenie warunkéw
dla inwestycji opartych na uczciwej konkurencji i na ochronie praw
pracowniczych.

W ramach podjetych przez Komisje Europejskag prac uregulowania
wymaga réwniez kwestia Swiadczen przystugujagcym pracownikom
delegowanym (m.in. diet, zwrotu kosztow podrézy, zakwaterowania).
Dzisiejszy stan prawny powoduje bowiem wiele zamieszania
i niepewnosci, co do obowigzkéw pracodawcy w tym zakresie.




VIi. Siowo koncowe

Kwestia delegowania pracownikéw do pracy staje sie coraz
wazniejszym punktem w strategii dziatania organizacji zwigzkowych.
Zwiekszajgca sie liczba pracownikow wykonujgcych w ramach
delegowania prace w innym panstwie cztonkowskim, wymaga
podjecia skoordynowanych dziatan na poziomie miedzynarodowym,
nakierowanych na zapewnienie wifasciwej ochrony praw
pracowniczych.

Obok instytucji kontrolnych i administracyjnych poszczegdéinych
panstw w dziataniach tych niezwykle istotng role powinny odgrywac
zwigzki zawodowe, ktére mogg szybko dotrze¢ do pracownika
i udzieli¢ mu koniecznej pomocy. Wymaga to jednak dobrej
i aktywnej wspétpracy pomiedzy organizacjami zwigzkowymi,
utrzymywania biezgcych kontaktéw oraz dbanie o rozwéj wtasciwej
bazy eksperckiej. Niezbedne do tego sg réwniez odpowiednie
srodki finansowe, gdyz wykonywanie zwiekszonej ilosci zadan
w skomplikowanym obszarze prawnym i faktycznym pociaga za
sobg zwiekszone wydatki na m.in. ulotki, poradniki, broszury
informacyjne, strony internetowe czy doradcéw. Nie ulega
watpliwosci, ze w praktyce wiele trudnosci sprawia koniecznosé
potaczenia wielu réznych systeméw prawnych i wyboru tych
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norm, ktére bedg miaty zastosowanie oraz nowe naganne praktyki
stosowane przez nieuczciwych pracodawcoéw, a takze powszechny
jeszcze problem bariery jezykowej.

To wszystko powoduje, ze organizacje zwigzkowe stojg przed
duzymi wyzwaniami, ktére dla wielu z nich sg zupetnie nowym
doswiadczeniem. Dlatego tez niezmiernie wazne jest to, aby
zwigzkowcy z roznych panstw przekazywali sobie niezbedng wiedze
w obszarze praktycznego stosowania przepiséw o pracownikach
delegowanych, dzielili sie dobrymi praktykami, a takze informacjami
koniecznymi do rozstrzygania sporéw pracowniczych. Konieczne
jest dalsze zaciesnianie miedzynarodowej wspoétpracy pomiedzy
zainteresowanymiorganizacjamizwigzkowymi, gdyz dotychczasowa
praktyka stosowania przepisbw o delegowaniu pracownikéw
pokazuje, ze instytucje i organy panstwowe, odpowiedzialne za
przestrzeganie porzgdku prawnego w omawianym obszarze, nie
radzg sobie z wieloma zadaniami, natozonymi przez ustawodawce
unijnego, jak i krajowego.

W tym kontekscie nalezy doceni¢ miedzynarodowe projekty,
ktore obok przekazywania uczestnikom wiedzy merytorycznej
i praktycznej, sg idealng platformg do tworzenia coraz bardziej
zaawansowanych mechanizmow zwigzkowe;j wspotpracy
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i wtasciwych struktur organizacyjnych, ktére moga by¢ - w sposéb
informacyjny, prewencyjny lub kontrolny - uruchamiane w obszarze
zagadnien zwigzanych z pracownikami delegowanymi
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