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Uwagi wstępne

W polskiej literaturze nie poświęcono dotąd zbyt dużo
uwagi wchodzącym w życie od 30 lipca 2020 r. zmianom
w dyrektywie 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Ra-
dy dotyczącej delegowania pracowników w ramach świad-
czenia usług (Dz. Urz. EWG L z 21 stycznia 1997 r., s. 1–6,
dalej: dyrektywa podstawowa), wprowadzonych dyrekty-
wą Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2018/957 z 28
czerwca 2018 r. (Dz. Urz. EWG L z 21 stycznia 1997 r., s. 1–6,
dalej: dyrektywa zmieniająca) oraz zgłaszanym względem
tej nowelizacji obawom. Wypowiedzi najnowszej literatu-
ry przedmiotu skupiały się przede wszystkim na zobrazo-
waniu instytucji delegowania w oparciu o przepisy dyrek-
tywy podstawowej (Bania, 2019, s 19). Niewątpliwe jest
natomiast, że nowe brzmienie przepisów odnoszących się
do delegowania pracowników wpłynie znacząco na sytua-
cję faktyczną i prawną tych pracowników (Carter, 2018, 

s. 66–67), zwłaszcza na wzmożenie ochrony pracownika
delegowanego (Tomkin, 2019, s. 724). W efekcie przyję-
cia dyrektywy zmieniającej może dojść do zniwelowania
dotychczas istniejących nierówności płacowych pomiędzy
pracownikami delegowanymi i pracownikami lokalnymi
przez urzeczywistnienie zasady „równej płacy za równą
pracę”. Zmiany w instytucji delegowania wpłyną także na
teorię prawa pracy i prawa prywatnego międzynarodowe-
go. Dojdzie bowiem do zmiany przepisów stosowanych
względem pracowników delegowanych, co nie sprowadza
się wyłącznie do zmiany nomenklatury. W dyrektywie
zmieniającej pojęcie „stawek minimalnych płacy” zastą-
piono pojęciem „wynagrodzenie” (mającego szerszy za-
kres), wprowadzono konieczność zapewnienia pracowni-
kom delegowanym takich samych warunków zakwatero-
wania jak pracownikom lokalnym oraz zagwarantowania
im dodatków lub wydatków na koszt podróży i wyżywie-
nia (Wołoszyn, 2019, s. 3–5). 

Mgr Arkadiusz Gawron  
Uniwersytet Śląski w Katowicach
e-mail: arek.nalepka@gmail.com

Zmiana dyrektywy dotyczącej delegowania
pracowników w ramach świadczenia usług  

Amendment of the Directive concerning the posting of workers 
in the framework of the provision of services 

Streszczenie
Celem artykułu jest przedstawienie zmian w dyrektywy
dotyczącej delegowania pracowników w ramach
świadczenia usług, dokonanych przez dyrektywę
2018/957 z 28 czerwca 2018 r. Autor opisuje najważ-
niejsze z tych zmian, ich genezę i cel, zarazem kon-
frontuje je z zarzutami stawianymi przez rząd Polski
i Węgier w postępowaniach C-626/18 i C-620/18,
zmierzającymi do stwierdzenia nieważności kluczo-
wych postanowień dyrektywy 2018/957 lub całej dy-
rektywy, a także z dotychczasowymi poglądami pi-
śmiennictwa na tle zmian wprowadzonych w instytucji
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Co istotne, w poszczególnych państwach członkow-
skich UE podjęto już prace legislacyjne zmierzające do
dostosowania prawa krajowego do znowelizowanych
przepisów1. Jednocześnie jednak w niektórych państwach
członkowskich zgłaszane są zastrzeżenia względem wpro-
wadzonych zmian. Celem niniejszego artykułu jest poka-
zanie na tle przeglądu dotychczasowego piśmiennictwa
na temat dyrektywy zmieniającej, że zgłaszane przez pań-
stwa członkowskie zarzuty wynikają przede wszystkim
z niewłaściwego zinterpretowania poszczególnych znowe-
lizowanych przepisów w kontekście całokształtu jej unor-
mowań.

Rzeczpospolita Polska żąda bowiem stwierdzenia nie-
ważności art. 1 pkt 2 lit. a i b oraz art. 3 ust. 3 dyrektywy
zmieniającej, wprowadzających obowiązek zapewnienia
pracownikom delegowanym maksymalnego okresu pracy
i minimalnego okresu wypoczynku oraz minimalnego wy-
miaru płatnego corocznego urlopu wypoczynkowego (art. 1
pkt 2 lit. a i b), także w odniesieniu do sektora transpor-
tu drogowego (art. 3 ust. 3), względnie stwierdzenia nie-
ważności całej dyrektywy zmieniającej2. Węgry zaskarżyły
ponadto art. 1 ust. 2 pkt c, który wprowadza obowiązek
zapewnienia pracownikom delegowanym „wynagrodze-
nia wraz ze stawką za godziny nadliczbowe” w miejsce do-
tychczasowych „stawek minimalnych płacy wraz ze staw-
ką za godziny nadliczbowe”3. 

Cel dyrektywy zmieniającej

W tym miejscu należy wskazać, że intencją wprowadze-
nia omawianych zmian było dostosowane instytucji dele-
gowania pracowników do zmienionej sytuacji prawnej
i społecznej w Unii Europejskiej. Dyrektywa podstawo-
wa została przyjęta ponad 20 lat temu. Od tego czasu
UE poszerzyła się w latach 2004–2013 o nowe państwa
członkowskie, co przełożyło się na wzrost praktyk stoso-
wania tzw. dumpingu socjalnego (Kellerbauer, 2018, 
s. 846), pojmowanego jako strategia polegająca na wy-
korzystaniu różnic w płacach i standardach ochrony pra-
cowników w poszczególnych państwach członkowskich
(Bernstein i Lillie, 2015, s. 46). Analiza przepisów dy-
rektywy podstawowej w pierwotnym brzmieniu wraz
z orzecznictwem Trybunału Sprawiedliwości Unii Euro-
pejskie (TSUE) pozwala na stwierdzenie, że istotnie
właściwe odczytanie dyrektywy podstawowej mogło pro-
wadzić do prawem zatwierdzonej nierówności między
pracownikami delegowanymi i pracownikami lokalnymi
(Monti, 2010, s. 74). 

Należy wyjaśnić, że według utrwalonego już orzecz-
nictwa wykorzystywanie przez pracodawcę swoich wła-
snych pracowników do pracy poza granicami danego
państwa członkowskiego4 należy do traktatowej swobody
świadczenia usług (art. 56 i n. Traktatu o funkcjonowa-
niu Unii Europejskiej — TFUE), nie zaś swobody prze-
pływu pracowników (art. 45 TFUE). Tym się bowiem
różni delegowanie pracowników od migracji pracowni-
czej, że pracownicy delegowani po wykonaniu swoich po-
winności u pracodawcy zagranicznego powracają do kra-

ju delegowania5 i jako tacy nie zasilają rynku pracy inne-
go kraju niż macierzysty. Stąd też wszystkie przepisy od-
noszące się do ochrony pracowników delegowanych na-
leży traktować jako ograniczenie swobody świadczenia
usług (Houwerzijl, 2006, s. 1812), ponieważ poprzez roz-
szerzenie zakresu zastosowania poszczególnych przepi-
sów także na pracowników-obcokrajowców mogą one
uczynić korzystanie ze swobód rynku wewnętrznego
mniej atrakcyjnym (Klein, 2019, s. 678). Tym samym
standardy ochrony zagwarantowanej dyrektywą podsta-
wową należało uważać jednocześnie za dolny i górny pu-
łap ochrony przysługującej pracownikom delegowanym
(Madrak, 2019, s. 20; Kilpatrick, 2009, s. 850; Counto-
uiris i Engblom, 2014, s. 279), co prowadziło do trudne-
go do zaakceptowania wniosku, że państwa członkowskie
nie mogły przyjąć wyższych standardów ochrony pracow-
ników niż minimalne (Fromage, Kreilinger, 2017, s. 129),
chociaż według art. 3 ust. 7 dyrektywy podstawowej
wcześniejsze jednostki redakcyjne tego przepisu „nie bę-
dą stanowić przeszkody dla stosowania korzystniejszych
dla pracowników warunków zatrudnienia”. W ten sposób
została wyrażona „zasada korzystności” dla pracownika,
tzw. favor principle (Houwerzijl i van Hoek, 2016, s. 223).
Jej potwierdzeniem jest dodatkowo motyw 17 dyrektywy
podstawowej, według którego bezwzględnie obowiązują-
ce przepisy w kraju przyjmującym nie powinny stanowić
przeszkody dla stosowania korzystniejszych warunków
dla pracowników. 

W tym miejscu należy podkreślić, że stosunek pracy,
którego stroną jest delegowany pracownik, rządzony jest
prawem wskazanym przez art. 8 rozporządzenia Rzym I.
Najczęściej jest to prawo państwa, w którym lub z które-
go pracownik zazwyczaj świadczy pracę i które wysłało go
na delegację (Piir, 2019, s. 104). Jednak tymczasowy cha-
rakter pracy pracownika delegowanego pozwala na prze-
łamanie tej zasady poprzez częściowe zastosowanie prze-
pisów prawa państwa, do którego następuje delegowanie,
dla zrealizowania podwójnego celu: zapewnienia po-
nadnarodowej i uczciwej konkurencji, z poszanowaniem
praw pracowniczych (Rosioru, 2019, s. 60–61). W ten spo-
sób dokonywana jest swoista korekta statutu stosunku
pracy wyznaczonego przez ogólne reguły kolizyjne przez
zastosowanie określonych przepisów państwa przyjmują-
cego (Kurowski, 2018, s. 691 i n.). Mianowicie do pracow-
ników delegowanych z jednego kraju na teren drugiego
znajdują zastosowanie niezależnie od prawa właściwego
dla stosunku pracy przepisy państwa przyjmującego (host
state, paese ospitante, Aufnahmeland), wyłącznie wymie-
nione w art. 3 ust. 1 omawianego aktu prawnego, określa-
nego jako twarde jądro — hard core (Schütze, 2018, 
s. 673), nucleo duro (Grandi, 2011, s. 48), hartel Kern
(Krebber, 2001, s. 24) — dyrektywy podstawowej, zawie-
rające przepisy wymuszające zastosowanie (Tophof,
2018, s. 37–38; Orlandini, 2013, s. 40–41) państwa przyj-
mującego6. Uwagi te zachowują aktualność także na tle
dyrektywy zmieniającej zarówno w odniesieniu do pra-
cowników delegowanych krótkoterminowo, jak i długo-
terminowo (art. 3 ust. 1 i 3 ust. 1a dyrektywy). 



Postanowienia dyrektywy podstawowej
w świetle dotychczasowych 
wypowiedzi doktryny 
Na podstawie takiego właśnie założenia Trybunał Spra-
wiedliwości Unii Europejskiej przyjął, że niedopuszczal-
ne jest zastosowanie względem pracowników delegowa-
nych krajowych przepisów dotyczących sporów zbiorowy-
ch7, uznając, że celem unormowań dotyczących strajku
jest ochrona pracowników wykraczająca poza zakres mi-
nimalnej ochrony pracowniczej (Tans, 2008, s. 273). Sta-
nowisko to spotkało się z nieprzychylnym odbiorem w pi-
śmiennictwie. Zarzucano mianowicie, że omawiany kie-
runek orzecznictwa stanowi krok w kierunku ograniczenia
zakresu działania związków zawodowych (Asteriti, 2012,
s. 98), co powoduje, że treść dyrektywy podstawowej, za-
kładającej właśnie ochronę pracowników i gwarancję
stosowania przepisów państw członkowskich w obronie
zbiorowych interesów zawodowych pracowników, pozo-
staje bez znaczenia prawnego (Barnard, 2011, s. 669).
Myśl tę w sposób bardzo klarowny ilustruje wypowiedź
sekretarza Europejskiej Konfederacji Związków Zawo-
dowych wygłoszona na forum Parlamentu Europejskie-
go: „powiedziano nam, że prawo do strajku jest prawem
podstawowym, ale nie tak podstawowym, jak przepisy
dotyczące swobodnego przemieszczania się w UE” (Dea-
kin i Barnard, 2012, s. 550). 

W innym orzeczeniu8 Trybunał uznał z kolei, że
wprawdzie teoretycznie podjęcie akcji zbiorowej może
ograniczać przyznane przez Traktaty swobody, jednak
konieczne jest w pierwszej kolejności dokonanie testu
proporcjonalności poprzez zweryfikowanie, czy związki
zawodowe przed rozpoczęciem strajku nie dysponowały
innymi mechanizmami, mniej ograniczającymi swobodę
przedsiębiorczości (Bruun, 2009, s. 50). Ścisłe odczytanie
art. 3 ust. 1 pkt c dyrektywy podstawowej, nakazującego
przyznanie pracownikom delegowanym minimalnych sta-
wek płac, skłoniło Trybunał do przyjęcia, że skoro w da-
nym regionie brak jest właściwie ukształtowanego syste-
mu płacy minimalnej, nie było prawnych podstaw do wy-
płaty pracownikom minimalnego wynagrodzenia9. Dy-
rektywa podstawowa wymaga bowiem, aby państwo
członkowskie ustanowiło przepisy dla pracowników dele-
gowanych w drodze ustawodawstwa krajowego, przepi-
sów administracyjnych, układów zbiorowych albo orze-
czeń arbitrażowych uznanych za powszechnie stosowane
w rozumieniu art. 3 ust. 8 dyrektywy (Halte, 2019, s. 186). 

Jednocześnie według Trybunału wyliczenie zawarte
w art. 3 ust. 1 dyrektywy jest na tyle ścisłe, że nie zezwala
na zastosowanie względem pracowników delegowanych
przepisów odnoszących się do waloryzacji wynagrodzeń,
obowiązku zawarcia umowy w formie pisemnej, prze-
strzegania uregulowań co do niepełnego czasu pracy
(Świątkowski, 2010, s. 40). Objęcie pracowników delego-
wanych postanowieniami wykraczającymi poza art. 3 ust. 1
dyrektywy musiałoby się wiązać z istnieniem zagrożenia
realnego i dostatecznie poważnego dla podstawowego in-
teresu całego społeczeństwa (Straten, 2017, s. 16). W ten

sposób Trybunał dokonał wyważenia interesów socjal-
nych i ekonomicznych, objawiających się przy instytucji
delegowania pracowników, uznając, że istotniejsze są
kwestie ekonomiczne. Nie bez słuszności dostrzeżono, że
część przepisów dyrektywy podstawowej, gwarantujących
poszanowanie praw pracowniczych, została pozbawiona
racji bytu (Barnard, 2009, s. 122 i 129). 

Zmiany w instytucji 
delegowania pracowników 
Z tych przyczyn konieczne stało się odmienne ukształto-
wanie samej instytucji delegowania, właśnie poprzez dy-
rektywę zmieniającą wydaną zgodnie z jej preambułą na
podstawie art. 53 i 62 TFUE, tj. w celu ułatwienia prowa-
dzenia wewnątrz państw członkowskich UE działalności
na własny rachunek (podobnie jak i dyrektywa podstawo-
wa, osadzona w swobodzie świadczenia usług). Tym nie-
mniej specyfika dyrektywy zmieniającej polega na tym, że
poprzez wzmożenie ochrony socjalnej pracownika dele-
gowanego zmierza równocześnie do zagwarantowania
swobody świadczenia usług — na sprawiedliwych zasa-
dach w aspekcie krótko- i długoterminowym (motyw 10
preambuły) dla osiągnięcia równowagi między ochroną
pracowników i swobodą świadczenia usług. 

Dyrektywa zmieniająca ustanowiła szereg istotnych
różnic względem uprzedniego stanu prawnego, w tym
przede wszystkim w miejsce dotychczasowych „minimal-
nych stawek płacy” wprowadziła pojęcie „wynagrodze-
nie”. Przyjmuje się bowiem, że pod pojęciem „wynagro-
dzenie” należy rozumieć wszelkie elementy składowe,
obowiązkowe na mocy przepisów krajowych, ustawo-
wych, wykonawczych lub administracyjnych, w tym uzna-
nych w państwie członkowskim za powszechnie stosowa-
ne według art. 3 ust. 8 dyrektywy. Jak się trafnie wskazu-
je, określanie wynagrodzenia jest możliwe w oparciu
o wszelkie, relewantne ustawodawstwo, nie tylko to
z art. 3 ust. 8 dyrektywy (Pãtru, 2019, s. 159). Ponadto
w dyrektywie zmieniającej zdefiniowano maksymalny
czas trwania delegacji — 12 miesięcy, z możliwością wy-
dłużenia o kolejne sześć miesięcy, w sytuacji gdy zosta-
nie przekazane umotywowane powiadomienie (Carter,
2018, s. 59). Po przekroczeniu wskazanych terminów ma
nastąpić skutek automatycznego zastosowania większo-
ści przepisów prawa państwa przyjmującego do stosun-
ku pracy, którego stroną jest pracownik delegowany,
w tym dotyczące warunków pracy i wynagrodzenia, jakie
przysługują pracownikom stale pracującym w danym
państwie członkowskim UE (Świątkowski, 2018, s. 15),
z wyłączeniem procedur, formalności warunków zawie-
szania i rozwiązywania umów o pracę, w tym też klauzul
o zakazie konkurencji i uzupełniających pracowniczych
programów emerytalnych (Pãtru, 2019, s. 159). Wpro-
wadzono również obowiązek zapewnienia warunków za-
kwaterowania, w przypadku gdy jest ono zapewniane
przez pracodawcę, pracownikom znajdującym się dale-
ko od normalnego miejsca pracy (art. 3 ust. 1 pkt h) oraz
stawek dodatków lub zwrotu wydatków na pokrycie
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kosztów podróży, wyżywienia i zakwaterowania pracow-
ników znajdujących się daleko od domu (art. 3 ust. 1 pkt i).
Jest to wyraźne odwołanie do orzeczeń, które (jako nie-
liczne) szerzej ujmowały kwestię minimalnych stawek
płacy10, tj. jako wszelkich płatności na rzecz pracownika,
mających na celu zapewnienie mu utrzymania w pań-
stwie przyjmującym (Głowacka, 2019, s. 34–35). 

Dyrektywa w kształcie normatywnym z mocą obowią-
zującą od 30 lipca 2020 r. ma przestać stanowić przeszko-
dę dla korzystania przez pracowników delegowanych
z metod rozwiązywania sporów zbiorowych — art. 1 ust. 1a
(Kellerbauer, 2018, s. 847). Państwa członkowskie zosta-
ły zobligowane do zamieszczenia na oficjalnej stronie in-
ternetowej informacji o warunkach zatrudnienia, w tym
o elementach składowych wynagrodzenia (art. 1 ust. 2 in
fine). Doprecyzowano także, że dyrektywa będzie miała
zastosowanie do sektora transportu drogowego, dla
wzmocnienia praw pracowników tego sektora (European
Comission, 2016, s. 3), aczkolwiek dopiero od czasu roz-
poczęcia stosowania aktu ustawodawczego zmieniającego
dyrektywę 2006/22/WE w ramach pakietu mobilności
(Wołoszyn, 2019, s. 3). 

Argumenty podnoszone przez rząd
Rzeczypospolitej Polskiej i Węgier 
Zaskarżając dyrektywę zmieniającą Polska i Węgry dały
wyraz stanowisku11, że jest ona niezgodna ze swobodą
świadczenia usług z art. 56 TFUE (Klein, 2019, s. 678).
Bezsporne jest to, że wszelkie przepisy, które skutkują
nałożeniem na przedsiębiorcę dodatkowych obowiązków
lub odebraniem konkretnych przywilejów, w sposób natu-
ralny wpływają na swobodę świadczenia usług12 — niejed-
nokrotnie przepisy o delegowaniu pracowników trakto-
wane są właśnie jako przykład przepisów ograniczających
swobodę świadczenia usług (de Carvalho, 2018, s. 729). We-
dług ugruntowanego stanowiska TSUE wyłącznie nad-
rzędny interes ogólny może usprawiedliwiać ograniczenie
swobody znajdującej podstawę prawną w Traktatach,
o ile interes ten nie jest chroniony przez przepisy prawa,
z którego pochodzi podmiot korzystający z danej swobo-
dy, i dopóki środki przyjęte przez dane państwo człon-
kowskie są proporcjonalne do zamierzonego skutku i nie
wykraczają ponad to, co konieczne dla jego osiągnięcia.
Stanowisko to jest żywe zarówno w judykaturze13, jak
i doktrynie (Maduro, 1999, s. 100; Blanpain, 2006, s. 202).
Należy podkreślić, iż ochrona pracowników jako taka mo-
że zostać uznana za nadrzędny cel, który może usprawie-
dliwiać ograniczenie traktatowej swobody świadczenia
usług (Lalane, 2011, s. 224–226; Fairhurst, 2010, s. 439;
Rajko, 2010, s. 65; Flynn, 2009, s. 191). Stanowisko to po-
pierał Trybunał także w sprawach, w których ostatecznie
odmówił ograniczenia swobody świadczenia usług dla
ochrony praw pracowniczych14. Do rozważenia pozostaje
zatem jedynie kwestia, czy wprowadzone przez dyrekty-
wę, a zaskarżone przez Polskę i Węgry przepisy dyrekty-
wy zmieniającej wykraczają poza test proporcjonalności
i nie wykraczają ponad to, co jest konieczne dla ich osią-
gnięcia poprzez nałożenie nadmiernych ograniczeń. 

Rząd polski oczekiwał stwierdzenia nieważności 
art. 1 pkt 2 lit. a i b oraz art. 3 ust. 3 dyrektywy zmieniają-
cej, dotyczących zapewnienia pracownikom delegowa-
nym maksymalnych okresów pracy, minimalnych okresów
odpoczynku i płatnego urlopu wypoczynkowego, także
względem pracowników sektora drogowego. Węgry po-
nadto żądały stwierdzenia nieważności przepisu, który
wprowadził obowiązek zapewnienia pracownikom „wyna-
grodzenia” zamiast „minimalnych stawek płacy”. Należy
w tym miejscu jeszcze raz podkreślić, że podstawowym
celem dyrektywy zmieniającej jest wyrównanie faktycznej
i prawnej sytuacji pracowników delegowanych z pracow-
nikami lokalnymi, w tym zapewnienie pracownikom dele-
gowanym stawek adekwatnych do poziomu życia w kon-
kretnych krajach na czas trwania delegacji. Słuszne jest
stanowisko, iż w warunkach wolnego rynku konkurencja
oparta jest na ilości, jakości i cenie oferowanych usług
oraz produktów, z czego koszty pracy stanowią tylko jed-
ną ze składowych części (European Comission, 2016, 
s. 4). Zaskakujące są zatem te głosy przedstawicieli nauk
społecznych, którzy twierdzą, że znowelizowana dyrekty-
wa zezwoli na większą swobodę regulacyjną, aczkolwiek
znacznym kosztem swobody świadczenia usług (Lubow
i Schmidt, 2020, s. 11). Nowsze orzecznictwo TSUE poka-
zuje, że właściwe odczytanie pojęcia „minimalnych sta-
wek płacy” z dyrektywy podstawowej (w brzmieniu pier-
wotnym) obejmowało także te należności pracowników
delegowanych, które gwarantują zachowanie ekwiwalent-
ności między płacą uzyskiwaną w państwie przyjmującym,
i w państwie, w którym pracownik zazwyczaj świadczy
pracę, oraz utrzymanie pracownika w państwie o wyż-
szych kosztach życia15, takich jak np. odszkodowanie za
czas potrzebny na dotarcie do pracy. Przy dotychczaso-
wym, wąskim rozumieniu pojęcia minimalnych stawek
płacy pracownicy delegowani w zasadzie znajdowali się
w gorszej sytuacji niż pracownicy lokalni. Prawodawca
europejski jest natomiast władny w celu ochrony intere-
su ogólnego ustalić poziom ochrony akceptowalny dla
państw członkowskich16. Trudno jest przyjąć, że przepi-
sy, których celem jest wyeliminowanie nierówności mię-
dzy różnymi kategoriami pracowników ze względu, de
facto, na ich pochodzenie, mogą zostać uznane za nieak-
ceptowalne, zwłaszcza przy uwzględnieniu art. 21 Karty
praw podstawowych Unii Europejskiej, zakazującego
dyskryminacji ze względu na przynależność państwową.
Nie sposób w tej sytuacji zaakceptować stanowiska 
Węgier, jakoby wprowadzenie obowiązku zapewnienia
pracownikom delegowanym takiego samego poziomu wy-
nagrodzenia co pracownikom lokalnym było niepropor-
cjonalne. Co więcej, zaletą wprowadzonych zmian jest
również otwarcie możliwości na realizowanie swobody
świadczenia usług w sposób przejrzysty, a nie poprzez wy-
korzystywanie delegowania jako narzędzia nieuczciwej
konkurencji na rynku Wspólnoty (Costamagna 2019, s. 25),
co jest celem równorzędnym względem wyeliminowania
dyskryminacji ze względu na przynależność państwową. 

Na marginesie należy także wskazać, że poddanie ca-
łości kwestii wynagrodzenia pracowniczego reżimowi
prawnemu jednego z państw sprzyja pewności prawa.
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Rozszczepienie (dépeçage — w szerokim znaczeniu) sta-
tutu pracy pomiędzy dwa różne reżimy prawne w odnie-
sieniu do najistotniejszej w stosunku pracy kwestii (wyna-
grodzenia) nie sprzyja w żaden sposób pewności prawa i sy-
tuacji pracowników delegowanych. Wprawdzie rozczłon-
kowanie statutu pracy może mieć miejsce i jest w gruncie
rzeczy dopuszczalne według rozporządzenia Rzym I, to
jednak za trafny należy uznać pogląd, że w przypadku pra-
cowników należy dążyć do zapewnienia rozwiązania dla
nich korzystniejszego (Wahl, 2014, s. 26–30). 

Ponadto należy również wskazać, że delegowanie pra-
cowników, choć — o czym świadczy sama nazwa dyrekty-
wy — jest instytucją związaną ze swobodą świadczenia
usług, to jednocześnie istotne znaczenie ma także swobo-
da przepływu pracowników. W literaturze można spoty-
kać obrazowe określenie, że delegowanie pracowników
„dotyka dwóch z czterech filarów wspólnego rynku: swo-
body świadczenia usług i swobodnego przepływu pracow-
ników” (Cremers i Donders, 2004, s. 8). Inni autorzy
wskazują, że delegowanie pracowników jest opartym na
swobodzie przepływu pracowników wyjątkiem od swobo-
dy świadczenia usług (Domuancic i Preloznjak, 2018, 
s. 118). W naturalny sposób zatem instytucja delegowania
pracowników ma stanowić przykład wyważenia obu swo-
bód. Za pozbawione merytorycznych podstaw z tego
punktu widzenia należy ocenić wszelkie próby jednowy-
miarowego badania instytucji delegowania wyłącznie na
płaszczyźnie swobody świadczenia usług (Klein, 2019, 
s. 678), co jednoznacznie przesądza o bezzasadności czę-
ści przedstawionych w sprawie C-626/18 zarzutów, wśród
których wskazuje się, że dyrektywa zmieniająca nie wpro-
wadza przepisów mających na celu ułatwienie wykonywania
działalności na własny rachunek. Zarzuty te całkowicie
pomijają specyfikę instytucji delegowania pracowników,
a także, co istotne, intencję w kierunku ukształtowania sy-
tuacji prawnej pracowników delegowanych na odpowied-
nim, pozbawionym dyskryminacji poziomie. Trudno jest
także dopatrzyć się braku proporcjonalności w działaniu
prawodawcy europejskiego, który zmierza do zapewnie-
nia równości praw dla pracowników lokalnych i delego-
wanych, w tym skierowanych na krótkie i długie okresy
delegacji (przy logicznym z gruntu rzeczy założeniu, że im
dłużej trwa delegacja, tym bardziej warunki pracy, płacy
i życia pracownika delegowanego powinny zbliżyć się do
pracowników lokalnych17). 

Zgoła błędne okazują się zarzuty, jakoby dyrektywa
zmieniająca miała w znaczący sposób wpłynąć negatywnie
na swobodę świadczenia usług. W istocie rzeczy bowiem
dyrektywa ta stwarza pole do uczciwej konkurencji na za-
granicznych rynkach przy wykorzystaniu własnej siły ro-
boczej i przy jednoczesnym poszanowaniu praw pracow-
niczych (Krömer, Pawlak, von Pappenheim i Ruge, 2019,
s. 143; Głowacka, 2019, s. 37). 

Nie sposób także pominąć faktu, że znowelizowana dy-
rektywa nie prowadzi do całkowitego zerwania ciągłości
właściwości prawa dla pracownika delegowanego, także
jeżeli delegowanie będzie trwało dłużej niż 12 lub 18 mie-
sięcy i to przy uwzględnieniu łącznego okresu delegowa-
nia. W dalszym ciągu do kwestii elementarnych, związa-

nych z samym bytem umowy o pracę: jej zawieraniem,
rozwiązywaniem (w tym i ochroną trwałości zatrudnienia)
czy też do klauzul o zakazie konkurencji znajdzie zastoso-
wanie prawo dotychczas właściwe. Rozszerzenie stosowa-
nia poszczególnych przepisów państwa przyjmującego
wynika z faktu, że w istocie pracownik delegowany staje
się uczestnikiem rynku pracy tegoż państwa (Riesenhuber,
2018, s. 1438–1439). Dlatego właściwe jest, aby prawem
rządzącym stosunkiem pracy, którego stroną jest delego-
wany pracownik, było właśnie prawo państwa, w którym
ustabilizowała się jego sytuacja zawodowa. Racjonalna
wydaje się bowiem teza, że po upływie (półtora) roku
zmienia się miejsce, w którym pracownik zazwyczaj
świadczy pracę, wyznaczające właściwość prawa według
art. 8 ust. 2 rozporządzenia Rzym I (Piir, 2019, s. 110).
Przy takim rozumowaniu nie ma merytorycznych podstaw
do zakładania, że dyrektywa zmieniająca, która nie pro-
wadzi do całkowitego zerwania właściwości prawa pań-
stwa wysyłającego, przekracza zasadę proporcjonalności.
Tak naprawdę dyrektywa zmieniająca rozszerza zastoso-
wanie prawa państwa przyjmującego tylko do nielicznych
kwestii, które wcześniej nie były rządzone tym prawem
(Klein, 2019, s. 679). Jednocześnie tego rodzaju rozwiąza-
nie należy uznać za jedyne, za pomocą którego możliwe
staje się zapewnienie pracownikowi ochrony i zlikwido-
wanie nadużyć poprzez ustanowienie pozornej wymiany
pracowników na inne stanowiska18. Nie można zgodzić
się także z poglądem, że rozszerzenie przepisów państwa
przyjmującego, łącznie z częściowym pozostawieniem
właściwości prawa państwa wysyłającego, może wprowa-
dzić niepewność co do przysługujących i pracownikowi,
i pracodawcy praw oraz obowiązków, skoro wprowadzo-
no obowiązek zamieszczenia na oficjalnej stronie interne-
towej informacji o wszelkich warunkach zatrudnienia 
zarówno określanych za pomocą prawodawstwa, jak
i układów zbiorowych pracy, o których mowa w art. 3 ust. 8
dyrektywy. 

Wszystkie wymienione wyżej uwagi zachowują aktual-
ność także w odniesieniu do kierowców transportu mię-
dzynarodowego. Dodatkowo należy podkreślić, że obję-
cie ich zakresem zastosowania dyrektywy podstawowej
nie jest działaniem oderwanym od szerszej perspektywy.
Dopiero bowiem od wejścia w życie nowych przepisów
sektorowych19 rozpocznie się stosowanie dyrektywy
o pracownikach delegowanych także do kierowców (Vo-
gelsang, 2019, s. 1806). Dyrektywa zmieniająca sama
w sobie nie ustanawia jakichkolwiek materialnych nowo-
ści w sektorze transportu20. 

Wbrew zatem wszelkim przedstawionym zarzutom dy-
rektywa zmieniająca nie prowadzi do ograniczenia swo-
body świadczenia usług. Zezwala na jej realizowanie na
zintegrowanym, konkurencyjnym rynku w oparciu
o umiejętności siły roboczej, jakość usług i towarów czy
ceny, nie zaś w oparciu o różnice w płacach występujące
w poszczególnych krajach. Następuje w tym momencie
zmiana paradygmatu — dotychczasowe orzecznictwo,
które uznawało prymat swobody świadczenia usług okaże
się zdezaktualizowane (Jacqueson, Pennings, 2019, s. 78;
Giubboni, 2019, s. 3). Samo to nie jest wystarczające do
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stwierdzenia, że nie dopełniono przesłanki proporcjonal-
ności, skoro wcześniejsze regulacje były ewidentnie nie-
proporcjonalne i prowadziły do ograniczenia praw pra-
cowniczych na rzecz swobody świadczenia usług. 

Wnioski końcowe 

Powyższa analiza pozwala na sformulowanie wniosku,
że dokonywane na poziomie unijnym zmiany w instytucji
delegowania pracowników służą w istocie przywróceniu
równowagi pomiędzy dwiema swobodami, istotnymi
z punktu widzenia integracji europejskiej przez tworze-
nie wspólnego rynku, tj. swobodnym przepływem pra-
cowników i swobodnym świadczeniem usług. Bezzasadne
zatem wydają się zarzuty kierowane przeciwko dyrekty-
wie zmieniającej, w których kwestionuje się proporcjo-
nalność przyjętych rozwiązań pod kątem swobody świad-
czenia usług, ponieważ właśnie istotą wprowadzanych
zmian jest nie tylko ingerencja w swobodę świadczenia
usług, lecz również ochrona socjalna. Uwaga ta odnosi
się do najistotniejszych wytkniętych przez rząd Polski
i Węgier kwestii: wynagrodzenia (w miejsce stawek pła-
cy), zjawiska delegowania długoterminowego, propor-
cjonalności wprowadzanych zmian. Brakuje racjonal-
nych przesłanek do uznania, że zmiana „minimalnych

stawek płacy” na „wynagrodzenie” miałaby być rozwią-
zaniem nieproporcjonalnym, skoro celem prawodawcy
europejskiego było usunięcie nieścisłości w definiowaniu
„minimalnych stawek płacy”. Nie można było dokonać
tego inaczej jak właśnie poprzez zmianę przepisów,
z jednoczesnym ustanowieniem wymogu zamieszczenia
transparentnych informacji o wszelkich warunkach za-
trudnienia. Podobnie brak było jakiegokolwiek innego
środka służącego wyrównaniu faktycznych i prawnych
nierówności między pracownikami delegowanymi, jak
właśnie przez zbliżenie sytuacji prawnej pracowników
delegowanych do miejscowych, tym bardziej w przypad-
ku długotrwałego delegowania. 

To z kolei stanowi podstawę do wyprowadzenia wnio-
sku, że zainicjowane przez Polskę i Węgry postępowania
nie doprowadzą do zniesienia przyjętych rozwiązań. Kon-
sekwentnie należy zalecić podjęcie przez polskiego legi-
slatora właściwych prac w celu pełnej transpozycji dyrek-
tywy zmieniającej do krajowego porządku prawnego. Tyl-
ko bowiem adaptowanie na grunt polskiego prawodaw-
stwa najnowszych rozwiązań wspólnotowych pozwoli na
pełne uczestnictwo we wspólnym rynku, opartym na kon-
kurencyjności świadczonych przez krajowe podmioty
usług, nie zaś na krzywdzących względem pracowników
delegowanych dysproporcjach w warunkach pracy i płacy. 
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Przypisy/Notes
1 W Niemczech opracowano projekt ustawy transponującej dyrektywę zmieniającą — Entwurf eines Gesetzes zur Umsetzung der Richtlinie (EU)

2018/957 des Europäischen Parlaments und des Rates vom 28. Juni 2018 zur Änderung der Richtlinie 96/71/EG über die Entsendung von Arbeitneh-

mern im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen. 
2 Sprawa C-626/18, Dz. Urz. UE z 7 stycznia 2019 r. 
3 Sprawa C-620/18, Dz. Urz. UE z 26 listopada 2018 r. O argumentacji przytoczonej na poparcie tych zarzutów będzie traktować dalsza część niniej-

szego artykułu. 
4 Ograniczona objętość artykułu nie pozwala na szczegółowe omówienie wszystkich form delegowania pracowników. W tym miejscu wystarczające

jest wskazanie, że według art. 1 ust. 3 pkt a–c dyrektywy podstawowej możliwe jest delegowanie pracowników na własny rachunek i pod swoim kie-

rownictwem na terytorium państwa członkowskiego w wykonaniu umowy między przedsiębiorstwem a odbiorcą usług z innego państwa członkowskie-

go (lit. a), poprzez skierowanie pracowników do zakładu albo przedsiębiorstwa z tej samej grupy (lit. b) i poprzez agencję pracy tymczasowej lub agen-

cję pracy wynajmującą personel (lit. c) — o ile we wszystkich tych przypadkach istnieje stosunek pracy między przedsiębiorstwem delegującym pra-

cownika a tym pracownikiem. 
5 Wyrok TSUE z 27 marca 1990 r., Rush Portuguesa Lda przeciwko Office national d'immigration, C-113/89, ECLI:EU:C:1990:142, s. 15. 
6 Są to przepisy, które określają: a) maksymalne okresy pracy i minimalne okresy wypoczynku, b) minimalny wymiar płatnych urlopów rocznych, 

c) minimalne stawki płacy, wraz ze stawką za nadgodziny; bez zastosowania do uzupełniających zakładowych systemów emerytalnych, d) warunki wy-

najmu pracowników, w szczególności przez przedsiębiorstwa zatrudnienia tymczasowego, e) zdrowie, bezpieczeństwo i higiena w miejscu pracy, 

f) środki ochronne stosowane w odniesieniu do warunków zatrudnienia kobiet ciężarnych lub kobiet tuż po urodzeniu dziecka, dzieci i młodzieży, 

g) równość traktowania mężczyzn i kobiet, a także inne przepisy w zakresie niedyskryminacji. 
7 Wyrok TSUE z 18 grudnia 2007 r., C-341/05 Laval un Partneri Ltd przeciwko Svenska Byggnadsarbetareförbundet, Svenska Byggnadsarbeta-

reförbundets avdelning 1, Byggettan, Svenska Elektrikerförbundet, ECLI:EU:C:2007:809, pkt 107–108 (dalej: Laval). 
8 Wyrok TSUE z 11 grudnia 2007 r., C-438/05, International Transport Workers' Federation, Finnish Seamen's Union przeciwko Viking Line ABP,

OÜ Viking Line Eesti, ECLI:EU:C:2007:772 (dalej: Viking). 
9 Podobnie: wyrok TSUE z 3 kwietnia 2008 r. w sprawie Dirk Rüffert przeciwko Land Niedersachsen, pkt 25–36. Sprawa ta dotyczyła grupy polskich

pracowników u podwykonawcy w Dolnej Saksonii. Istniejący układ zbiorowy, określający minimalne wynagrodzenie, znajdował zastosowanie wyłącz-

nie względem poszczególnych gałęzi branży (Meyer, 2010, s. 281 i n.). 
10 Wyrok TSUE z 12 lutego 2015 r., C-396/13, Sähköalojen ammattiliitto ry przeciwko Elektrobudowie Spółce Akcyjnej, ECLI:EU:C:2015 (dalej:

Elektrobudowa). 
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11 Liczba i mnogość podnoszonych przez rządy wymienionych krajów zarzutów nie pozwalają na ustosunkowanie się do wszystkich wskazywanych za-

gadnień w ramach pojedynczego artykułu. W artykule poruszone zostaną wyłącznie najistotniejsze, w ocenie autora, kwestie. W szczególności pomi-

nięte zostają te zarzuty rządu węgierskiego i polskiego podważające podstawę prawną przyjętych rozwiązań przez niewykorzystanie przepisów o swo-

bodzie przepływu osób, skoro jak wcześniej wspomniano, akt zmieniający opiera się na tej samej podstawie prawnej co akt zmieniany. 
12 Przykładem ograniczenia swobody świadczenia usług jest np. nałożony przez władze krajowe obowiązek sporządzania umów o pracę w języku da-

nego kraju (Jääskinsen, 2012, s. 21–22). Do naruszenia swobody świadczenia usług dochodzi poprzez jakiekolwiek przepisy państwa członkowskiego,

które czynią świadczenie usług na jego terytorium bardziej uciążliwym (wyrok TSUE z 3 października 2002 r., C-136/00, Roft Dieter Danner, 

ECLI:EU:C:2002:558, pkt 28–29). 
13 Wyroki TSUE z 12 grudnia 1981 r., Criminal proceedings against Alfred John Webb, Report of Cases 1981 03305, z 20 lutego 2001 r., Asociación

Profesional de Empresas Navieras de Líneas Regulares (Analir) and Others v Administración General del Estado, C-205/99, REC 2001 I–01271, 

pkt 25, z 24 lutego 2002 r., Portugaia Construçoes Ldc C-164/99, Report of Cases 2002 I–00787, pkt 19. 
14 Wyrok TSUE Viking, pkt 77; wyrok TSUE z 25 października 2001 r., In Joined, Cases C-49/98, C-50/98, C-52/98 to C-54/98 and C-68/98 to C-71/98,

ECLI:EU:C:2001:564, pkt 33 i powoływane tam orzecznicto. 
15 Wyrok TSUE, Elektrobudowa, s. 70. 
16 Wyrok TSUE z 7 listopada 2000 r., C-168/98, Grand Duchy of Luxembourg v European Parliament and Council of the European Union, Report

of Cases 2000 I–09131, s. 32. 
17 Motyw 4 i 10 preambuły dyrektywy zmieniającej. 
18 Opinia Rzecznika Generalnego M. Camposa Sáncheza-Bordony, przedstawiona 28 maja 2020 r., sprawa C-626/18, Polska przeciwko Parlamento-

wi Europejskiemu i Radzie Unii Europejskiej, ECLI: EU: C: 2020: 394, nr 89. 
19 Są to przepisy wykonawcze zmieniające dyrektywę 2008/22 z 11 marca 2008 r. zmieniająca dyrektywę 2004/109/WE w sprawie harmonizacji wymo-

gów dotyczących przejrzystości informacji o emitentach, których papiery wartościowe dopuszczane są do obrotu na rynku regulowanym, w odniesie-

niu do uprawnień wykonawczych przyznanych Komisji (Dz. Urz. EU OJ 76, 19 marca 2008, s. 50–53). 
20 Opinia Rzecznika Generalnego M. Camposa Sáncheza-Bordony, przedstawiona 28 maja 2020 r. sprawa C-620/18, Węgry przeciwko Parlamentowi

Europejskiemu i Radzie Unii Europejskiej, ECLI:EU:C:2020:392, nr 177.  
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Rynek pracy podlega zmianom, a analiza zagadnień związa-
nych z kapitałem ludzkim nabiera coraz większego znaczenia.
Z tego powodu wzrasta zainteresowanie analizą sprawiedliwe-
go wynagradzania z perspektywy zarówno pracowników, jak
i zarządzających organizacją. Złożoność tego problemu 
wymaga jednak przeprowadzenia analizy z kilku perspektyw:
jakościowych cech wynagrodzenia za pracę, skuteczności
systemu wynagrodzeń w organizacji oraz percepcji indywidu-
alnego pracownika. 

Książka „Sprawiedliwe wynagradzanie pracowników z per-
spektywy prawnej, społecznej i zarządczej” to jedna z pierw-
szych tak interdyscyplinarnych publikacji omawiających spra-
wiedliwość wynagradzania w różnych aspektach: z perspekty-
wy zarówno zarządzania kapitałem ludzkim, prawa, polityki
społecznej, jak i dyskursu medialnego. Jej celem jest eksplo-
racja teoretyczna i empiryczna istoty sprawiedliwości wyna-
gradzania oraz sprawiedliwości opodatkowania z uwzględ-
nieniem szerokiej perspektywy badawczej. Monografia 
zawiera także ocenę różnych aspektów sprawiedliwego wy-
nagradzania na podstawie opinii pracowników znajdujących

się na różnych szczeblach kariery. Dzięki tak szerokiemu podejściu do problemu badawcze-
go publikacja może stać się pozycją obowiązkową zarówno dla praktyków, jak i teoretyków
prawa, zarządzania, polityki społecznej czy komunikacji wewnętrznej w firmach. W pracy
poruszone zostały także aspekty związane z budowaniem sprawiedliwego systemu opodatko-
wania, w tym opodatkowania dochodów z wykonywanej pracy. 
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