A o :
SM P P Studia Migracyjne
Przeglad Polonijny
Migration Studies — Review of Polish Diaspora

nr 3 (185)/2022, http://www.ejournals.eu/Studia-Migracyjne/
DOI: 10.4467/25444972SMPP.22.019.16126

Infrastruktura delegowania pracownikow:
przyktad transgranicznego sektora
opieki domowej

KAMIL MATUSZCZYK!
ORCID: 0000-0001-6721-4095
Uniwersytet Warszawski

JUSTYNA SALAMONSKA?
ORCID: 0000-0003-1268-342X
Uniwersytet Warszawski

ANITA BRZOZOWSKA3
ORCID: 0000-0001-7176-5578
Uniwersytet Warszawski

Abstrakt

Skala delegowania pracownikdéw w ramach swobody przeptywu ustug jest znacznie nizsza niz skala
swobodnego przeptywu pracownikéw, jednak delegowanie jako forma mobilnosci zyskuje w ostat-
nich kilku latach na znaczeniu. Szczegdlnym zainteresowaniem cieszg sie strategie pracodawcéw
w zakresie obchodzenia przepiséw prawa oraz adaptacji do zmieniajacej sie rzeczywistosci prawnej
po 2014 roku. Celem niniejszego artykutu jest wyjasnienie uwarunkowan, w ktérych pracodawcy,
w tym agencje pracy tymczasowej, delegujg pracownikéw z Polski do innych panstw nalezacych do
Europejskiego Obszaru Gospodarczego. Stawiamy pytanie o strategie i codzienne praktyki podejmo-
wane przez podmioty delegujgce pracownikéw sektora opieki domowej. Polska stanowi tu szcze-
golny przyktad przewodniego kraju pod wzgledem liczby delegowanych pracownikéw do innych
panstw. Wykorzystujgc koncepcje infrastruktury migracyjnej (Xiang, Lindquist 2014), wyjasniamy pie¢
gtéwnych wymiardw warunkujacych funkcjonowanie pracodawcédw delegujgcych pracownikdw: wy-
miar spoteczny, komercyjny, pozarzagdowy, regulacyjny oraz technologiczny. Przeprowadzona analiza
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materiatu empirycznego, zebranego w latach 2018-2021, dowiodta, ze pomimo barier i utrudnien
w procesie delegowania pracownikdw, przedsiebiorstwa wykorzystujg dostepne uwarunkowania oraz
wsparcie oferowane przez podmioty komercyjne $wiadczace ustugi doradcze. Wptyw na podejmo-
wane przez pracodawcow strategie ma takze specyfika samej branzy opieki domowej, w ktérej do-
minujg nieformalne praktyki, tymczasowos¢ oraz deficyt wykwalifikowanych pracownikéw.

Stowa kluczowe: delegowanie pracownikdéw, sektor opieki domowej, infrastruktura migracyjna,
pracodawcy

Posting infrastructure: the example of the cross-border home care sector

Abstract

Although the scale of the posting of workers under the free movement of services is much lower
than that of the free movement of workers, the issues around posting of workers have become in-
creasingly important in the last few years. In particular, employers developed strategies for circum-
venting the law and adapting to the changing legal reality after 2014. The aim of this article is to
explain the conditions under which employers, including temporary work agencies, post workers
from Poland to other countries of the European Economic Area. We pose the question about the
strategies and daily practices undertaken by those employers posting workers in the home care sec-
tor. Poland is an key country in terms of the number of workers posted to other countries. Employing
the concept of migration infrastructure (Xiang, Lindquist 2014), we describe five main dimensions
conditioning how employers post workers: social, commercial, non-governmental, regulatory and
technological dimensions. The analysis of the empirical material gathered between 2018 and 2021
shows that despite the barriers and impediments in the process of posting workers, companies take
advantage of particular circumstances and support offered by commercial actors. The strategies
taken by employers are also influenced by the specificity of the home care industry itself, which is
dominated by informal practices, temporariness and a deficit of skilled workers.

Keywords: posting of workers, home care sector, migration infrastructure, employers

Od co najmniej dwodch dekad badania dotyczace mobilnosci wewnatrz Unii Euro-
pejskiej (czy szerzej Europejskiego Obszaru Gospodarczego — EOG oraz Szwajcarii)
koncentruja sie przede wszystkim na analizach migracji oséb korzystajacych z prawa
do swobodnego przeptywu pracownikéw (Grabowska-Lusinska, Okolski 2009; Lu-
thra, Platt, Salamonska 2018). W prowadzonych w obrebie studiéw migracyjnych
dyskusjach znacznie mniej uwagi poswiecono alternatywnej formie mobilnosci za-
robkowej, jaka jest delegowanie pracownikéw w ramach swobody swiadczenia ustug
(Cillo 2021; Zabko, Aasland, Endersen 2018). Wraz z rozwojem skali zjawiska, temat
ten stat sie przedmiotem pogtfebionych analiz, gtéwnie w ujeciu prawnym (Kietbasa
2017; Mitrus 2018) i dyskursywnym (Blauberger i in. 2021). Mimo iz delegowanie
pracownikéw to forma zatrudnienia, ktéra dotyczy niespetna 1% catkowitej liczby
pracownikéw w krajach UE-27 (okoto 3 milionéw 0s6b?), to badacze dostrzegajg,

4 Na podstawie liczby wydanych oswiadczen A1, ktére potwierdzajg przynaleznos¢ pracownika do
systemu ubezpieczen spotecznych w danym kraju.
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ze w niektérych krajach lub sektorach liczba pracownikéw delegowanych jest row-
na lub przekroczyta liczbe migrantéw zarobkowych (przyktad Belgii, zob. Lens, Mus-
sche, Marx 2022).

Delegowanie pracownikéw, obok migracji sezonowych i samozatrudnienia, jest
klasyfikowane w literaturze jako przyktad tzw. atypowej migracji zarobkowej we-
wnatrz EOG (Wagner, Hassel 2017). Istotg tej formy mobilnosci pracowniczej jest
czasowe wystanie przez pracodawce (czy agencje pracy tymczasowej) pracownika
do wykonania okreslonej ustugi w innym kraju nalezgcym do EOG lub Szwaijcarii.
Centrum intereséw zyciowych (m.in. rodzina, aktywnos¢ spoteczna, polityczna itp.)
takiego pracownika pozostaje w kraju, z ktérego zostat delegowany na okres do
12 miesiecy (w okreslonych przypadkach moze to by¢ 18 miesiecy). Co istotne, ini-
cjatorem mobilnosci w procesie delegowania pracownikdéw pozostaje przedsiebior-
stwo realizujgce ustugi w innych krajach na terytorium EOG. Pracownik delegowany,
w odréznieniu od migranta zarobkowego, po zakonczeniu zagranicznego kontraktu
zobligowany jest wroci¢ do kraju, z ktérego zostat delegowany (Matyska 2019).
W ostatnich kilku latach, instytucja delegowania pracownikéw stata sie korzystnym
finansowo sposobem rozwigzywania problemu deficytu okreslonych kategorii pra-
cownikéw (Leiber, Matuszczyk, Rossow 2019; Lens, Mussche, Marx 2022).

W odréznieniu od migracji zarobkowej, pracodawca chcacy delegowac pracow-
nikdw musi zmierzy¢ sie z niezwykle skomplikowang materig prawnga (Anrholtz, Lillie
2020). Obok ogdlnych regulacji zawartych w dyrektywie o delegowaniu pracowni-
kéw, dyrektywie rewizyjnej czy rozporzadzeniu 883/2004°, podmioty korzystajace ze
swobodnego przeptywu ustug zobligowane s3 stosowac sie do przepiséw kraju przyj-
mujacego pracownikow. Co wiecej, zmiany wprowadzone nowg dyrektywg z 2018 r.6
zobowigzaty podmioty delegujgce m.in. do uwzgledniania réwniez uktadéw zbioro-
wych na poziomie regiondéw oraz sektoréw. W konsekwencji oznacza to konieczno$c
stosowania przez te podmioty kilku porzadkéw prawnych, w tym szczegélnie prawa
pracy, prawa zabezpieczenia spotecznego, prawa podatkowego czy prawa spotek
handlowych (Kietbasa 2017; Szypniewski 2019). Ponadto od 2014 r. obserwowac
mozna zaostrzong dyskusje w czesci panstw zachodnich (gtéwnie we Francji) wo-
kot istoty delegowania pracownikéw, podyktowang préba wyeliminowania strategii
obchodzenia przez przedsiebiorstwa obowigzujgcych regulacji prawnych, gtéwnie
w zakresie wynagrodzenia pracownikéw (Blauberger i in. 2021). Badacze podnosza
problem kreowania przez te przedsiebiorstwa stref wytgczenia (ang. zones of excep-
tion) poprzez wdrazanie wfasnych norm zatrudnienia, wymykajgcych sie kontrolom
instytucji publicznych w krajach oddelegowania (Arnholtz, Lillie 2020: 9). Trafng
ilustracjg powyzszych tendencji jest branza opiekuncza oraz przyktad transgranicznej

> Rozporzadzenie parlamentu europejskiego i rady (WE) nr 883/2004 z dnia 29 kwietnia 2004 r.
w sprawie koordynacji systemdéw zabezpieczenia spotecznego.

© Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2018/957 z dnia 28 czerwca 2018 r. zmieniajaca
dyrektywe 96/71/WE dotyczaca delegowania pracownikdédw w ramach $wiadczenia ustug.
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wspotpracy firm w Polsce oraz w Niemczech, dla ktérych instytucja delegowania
pracownikéw okazata sie mechanizmem umozliwiajagcym funkcjonowanie w sektorze
ustug na rzecz gospodarstw domowych (Marchetti, Geymonat, Di Bartolomeo 2022).

Celem niniejszego artykutu jest wyjasnienie uwarunkowan, w ktérych pracodaw-
cy, w tym agencje pracy tymczasowsej, delegujg pracownikéw z Polski do Niemiec.
Przyktad przedsiebiorstw z sektora opieki domowej, dziatajgcych w Polsce, pozwala
rzuci¢ nowe $wiatto na wielowymiarowy proces ksztattowania sie nowego rezimu
mobilnosci zarobkowej. Wykorzystujac rozwijang od niespetna dekady koncepcje in-
frastruktury migracyjnej (Xiang, Lindquist 2014), zidentyfikowane zostanie otoczenie
instytucjonalne oraz modele biznesowe. Uwage zwracamy zatem na piec¢ gtéwnych
wymiardéw konstytuujacych te infrastrukture: komercyjny, regulacyjny, pozarzadowy,
spoteczny oraz technologiczny. Publikacja jest oparta na materiale empirycznym uzy-
skanym w wyniku kilkuletnich prac prowadzonych przez autoréw w ramach trzech
projektéw badawczych’ realizowanych w latach 2018-2021.

Delegowanie pracownikéw wewnatrz EOG -
aspekt regulacyjny

Delegowanie pracownikéw, czyli postugiwanie sie pracownikami zatrudnionymi
w jednym panstwie cztonkowskim do wykonania ustugi w innym panstwie nalezagcym
do EOG lub w Szwajcarii®, stanowi podstawe swobodnego przeptywu ustug — jed-
nej z czterech fundamentalnych swobdd Unii Europejskiej, obok swobody towardw,
0s0b i kapitatu. Jednakze instytucja delegowania byta wykorzystywana na dtugo
przed pojawieniem sie zatozen rynku wewnetrznego. Problematyka zwigzana z trans-
granicznym delegowaniem pracownikéw pojawita sie na wokandzie Trybunatu Spra-
wiedliwosci juz w latach 80. XX w. (Mitrus 2018:5). Natomiast dyskusja o potrzebie
prawnego jej unormowania zintensyfikowata sie w latach 90. XX w. (Szypniewski
2019:17), co zaowocowato uchwaleniem dyrektywy 96/71/WE Parlamentu Europej-
skiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r. Wprowadzono woéwczas po raz pierwszy
do porzadku prawnego termin ,delegowanie w ramach $wiadczenia ustug”, wy-
rézniajac trzy przypadki, gdy przedsiebiorstwo: 1) deleguje pracownikéw na wias-
ny rachunek i pod swoim kierownictwem na terytorium Panstwa Cztonkowskiego,
w ramach umowy zawartej miedzy nim a odbiorca ustug, dziatajgcym w danym Pan-
stwie Cztonkowskim; 2) deleguje pracownikéw do zaktadu albo przedsiebiorstwa na-
lezacego do grupy przedsiebiorcéw na terytorium Panstwa Cztonkowskiego; 3) jako
przedsiebiorstwo pracy tymczasowej lub agencja wynajmujgca personel wynajmuje

7 Opisane w dalszej czesci artykutu.

8 Zjawisko kierowania pracownikéw za granice wystepuje réwniez poza Europa. Informacje o liczbie
cudzoziemcdw delegowanych spoza UE/EOG i Szwajcarii do czasowego wykonywania pracy w Polsce
znajduja sie w publikowanych rokrocznie sprawozdaniach z dziatalnosci Panstwowej Inspekgji Pracy.
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pracownika przedsiebiorstwu, prowadzgcemu dziatalno$¢ gospodarczg lub dziata-
jacemu na terytorium Panstwa Cztonkowskiego, o ile przez caty okres delegowania
istnieje stosunek pracy pomiedzy przedsiebiorstwem pracy tymczasowej lub agencja
wynajmujacq a pracownikiem. Ponadto dyrektywa zawiera liste zagadnien, ktére mu-
szg znalez¢ zastosowanie w odniesieniu do pracownikow delegowanych. Obejmuje
ona: a) maksymalne okresy pracy i minimalne okresy wypoczynku; b) minimalny wy-
miar ptatnych urlopéw rocznych; c) minimalne stawki ptacy, wraz ze stawka za nad-
godziny; d) warunki wynajmu pracownikdw, w szczegdlnosci przez przedsiebiorstwa
zatrudnienia tymczasowego; e) zdrowie, bezpieczenstwo i higiena w miejscu pracy;
f) srodki ochronne stosowane w odniesieniu do warunkéw zatrudnienia kobiet cie-
zarnych lub kobiet tuz po urodzeniu dziecka, dzieci i mtodziezy; g) réwnos¢ trakto-
wania mezczyzn i kobiet, a takze inne przepisy w zakresie niedyskryminacji. Na mocy
Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2018/957 z 28.06.2018 r., zmie-
niajacej dyrektywe 96/71/WE, liste te rozszerzono o dwa kolejne punkty dotyczace:
h) warunkdéw zakwaterowania pracownikéw, w przypadku gdy jest ono zapewniane
przez pracodawce pracownikom znajdujgcym sie daleko od ich normalnego miejsca
pracy oraz i) stawek dodatkéw lub zwrotu wydatkow na pokrycie kosztow podrozy,
wyzywienia i zakwaterowania dla pracownikéw znajdujgcych sie daleko od domu
z powoddw zawodowych.

Dyrektywa nie zniwelowata jednak kontrowersji narostych wokét transgranicz-
nego delegowania, w ktére wpisana jest konfliktogenna relacja miedzy wartoscia-
mi rynku wewnetrznego Unii, czyli miedzy swobodg $wiadczenia ustug zwigzang
z zapewnieniem uczciwej konkurencji a ochrong praw pracowniczych (Arnholtz,
Lillie 2020). Konflikt ten przejawia sie w zréznicowanym traktowaniu pracownikéw
delegowanych i krajowych, jak réwniez migrantéw zarobkowych korzystajgcych ze
swobody przemieszczania sie w obrebie UE. Delegowanie stanowi bowiem wyjatek
od zasady lex loci laboris, wedtug ktérej osoba zatrudniona na terytorium panstwa
cztonkowskiego podlega ustawodawstwu tego panstwa.

Co istotne, dyrektywa 96/71/WE nie ustanawiata maksymalnych limitéw delegowa-
nia. Jednakze zgodnie z brzmieniem rozporzgdzenia nr 883/2004 z dnia 29 kwietnia
2004 r. w sprawie koordynacji systemdw zabezpieczenia spotecznego (zwane ,,podsta-
wowym") pracownik delegowany podlega ubezpieczeniom spotecznym w panstwie
pochodzenia, pod warunkiem, ze przewidywany czas delegowania nie przekracza
24 miesiecy, a zainteresowana osoba nie zostata wystana w celu zastgpienia inne-
go pracownika. Ma to niebagatelne znaczenie, poniewaz panstwa przyjmujace nie
ponosza w tym okresie zadnych kosztéw socjalnych zwigzanych z ubezpieczeniem
spotecznym pracownikéw delegowanych®. Z kolei pracodawcy mogg wykorzystac

9 Zagadnienia zwigzane z koordynacjg systemow zabezpieczenia spotecznego przy delegowaniu
pracownikéw z Polski zostaty omdwione w ekspertyzie (Brzozowska, Matuszczyk, i Salamonska 2021)
opracowanej w ramach realizacji projektu pt. Bridging the gap between legislation and practice in the
posting of workers (POW-BRIDGE).
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przewage konkurencyjng na rynku wewnetrznym wynikajacg ze struktury kosztéw
zatrudnienia. Jak wskazuje Mitrus, ,,sednem dyrektywy 96/71/WE nie jest ochrona
pracownikéw delegowanych, ale ustugodawcéw korzystajgcych ze swobody rynku
wewnetrznego” (2018: 8).

Zmiana kontekstu delegowania pracownikéw, na ktéry sktadajg sie kolejne
rozszerzenia UE, doprowadzito do przyjecia zmian legislacyjnych. W celu lepszego
stosowania obowigzujgcych regut i zapobieganiu naduzyciom przyjeto dyrektywe
Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/67/UE z 15.05.2014 r. w sprawie egzekwo-
wania dyrektywy 96/71/WE, zwang ,dyrektywa wdrozeniowg”. Jeszcze przed termi-
nem implementacji tej dyrektywy w 2016 r. Komisja Europejska przedstawita projekt
zmiany dyrektywy podstawowej 96/71/WE, czyli , dyrektywy rewizyjnej”. Dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2018/957 z 28.06.2018 r., zmieniajgca dyrek-
tywe 96/71/WE, wprowadzita dwie gtéwne zmiany: zasade réwnej ptacy za te sama
prace w tym samym miejscu oraz ograniczenie delegowania w czasie do 12 miesie-
¢y, z mozliwoscig przedtuzenia o kolejne pdét roku, przy czym kumulatywny sposéb
wyliczania okreséw delegowania ogranicza mozliwos¢ rotacji pracownikéw w tym
samym miejscu. Po wskazanym w dyrektywie okresie pracownik delegowany podle-
ga prawu panstwa przyjmujacego. Ponadto wprowadzono zasade, zgodnie z ktorg
przedsiebiorstwo pracy tymczasowej lub agencja posrednictwa pracy uwazane sg za
pracodawce delegujacego pracownikéw w sytuacji, gdy przedsiebiorstwo uzytkownik
wysyta pracownikéw tymczasowych w ramach transnarodowego $wiadczenia ustug.
Co istotne, dyrektywa 2018/957 nie uchyla dyrektywy 96/71, a jedynie modyfikuje jej
wybrane postanowienia m.in. poprzez rozszerzenie katalogu minimalnych warunkéw
zatrudnienia obowigzujgcych w panstwie przyjmujagcym gwarantowanych pracow-
nikowi delegowanemu. W zwigzku z powyzszym podstawowym aktem prawnym
w omawianym przedmiocie nadal pozostaje dyrektywa 96/71, z uwzglednieniem
zmian wynikajacych z dyrektywy 2018/957.

Do polskiego porzadku prawnego kwestie zwigzane z delegowaniem zostaty
wprowadzone na mocy ustawy z 10.06.2016 r. o delegowaniu pracownikéw w ra-
mach swiadczenia ustug'®. Wprowadzenie nowych regulacji zwigzane byto z ko-
niecznoscig wdrozenia przez wszystkie panstwa cztonkowskie dyrektywy 2014/67/UE.
Nalezy jednak zauwazy¢, ze ustawa koncentruje sie na pracodawcach realizujgcych
ustugi w Polsce. W zwigzku z powyzszym rozszerzone zostaty zadania Panstwowe;j
Inspekgji Pracy (PIP), ktéra stata sie instytucjg tacznikowa wspdipracujacg z orga-
nami panstw cztonkowskich. PIP zobowigzano m.in. do przeprowadzania kontroli
prawidtowosci delegowania pracownikéw do Polski. Ponadto PIP zobowigzana jest
prowadzi¢ i aktualizowac — w jezyku polskim i co najmniej jednym innym jezyku ofi-
cjalnym UE — strone internetowa, zawierajacg informacje dot. warunkéw zatrudnienia

19 Szczegotowe omdwienie obowigzujacych przepiséw znajduje sie w raporcie pt. Bridging the
gap between legislation and practice in the posting of workers: Poland Country Report (Brzozowska,
Matuszczyk, Salamonska, i in. 2021).
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i wskazujacg na przepisy prawne, ktére muszg by¢ stosowane do pracownikéw de-
legowanych na terytorium Polski.

W zwigzku z implementacjg dyrektywy rewizyjnej z dniem 4 wrzesnia 2020 r. we-
szfa w zycie Ustawa z dnia 24 lipca 2020 r. o zmianie ustawy o delegowaniu pracow-
nikéw w ramach $wiadczenia ustug oraz niektérych innych ustaw. Na jej mocy, oprécz
modyfikacji warunkdéw zatrudnienia (w tym gwarantowanych przez agencje pracy
tymczasowej lub agencje wynajmujgce personel), rozszerzone zostaty uprawnienia
kontrolne PIP m.in. w postaci mozliwosci wystgpienia z zagdaniem albo z wnioskiem
o udzielenie niezbednych informacji dotyczacych delegowania pracownika z teryto-
rium RP w przypadku podejrzenia naruszenia przepisdéw panstwa cztonkowskiego,
do ktérego skierowany zostat pracownik delegowany z terytorium Polski. Ponadto
wprowadzono obowigzek w zakresie aktualizowania zgtoszen do PIP w przypadku
zmiany danych w trakcie oddelegowania.

Jak zauwaza Szypniewski, w polskiej literaturze prawa pracy nie zostata jednakze
skonstruowana definicja delegowania w ramach $wiadczenia ustug, a niescistosci
pogtebia jeszcze zwyczajowe i bardzo mocno zakorzenione w mowie potocznej okre-
slanie wszelkich form mobilnosci pracownikéw jako ,delegacje” (2019:18).

Infrastruktura migracyjna jako koncepcja analityczna
w badaniach nad delegowaniem pracownikéw

Aby uchwycic spektrum aktoréw, okolicznosci oraz instytucji warunkujgcych praktycz-
ny wymiar delegowania pracownikéw, w niniejszym artykule zaadaptowana zostata
koncepcja infrastruktury migracyjnej (Xiang, Lindquist 2014). W literaturze od nie-
spetna dwdch dekad autorzy podnoszg gtos o dokonujgcym sie w migracjach tzw.
zwrocie infrastrukturalnym (ang. infrastructural turn). Badacze problematyki zarza-
dzania migracjami na przetomie XX i XXI w. dostrzegli rosngce znaczenie podmiotéw
komercyjnych oraz pozapolitycznych, angazujacych sie zaréwno w proces implemen-
tagji polityki migracyjnej, jak réwniez utatwianie, organizowanie czy przyspieszanie
mobilnosci miedzynarodowej (Zabko, Aasland, Endersen 2018; Lin, Gleiss 2018; Lei-
ber, Matuszczyk, Rossow 2019). Szczegdlnie duzy akcent w tym zwrocie potozony
zostat na dokonujacy sie postep technologiczny, zwfaszcza w procesach zarzgdzania
panstwem, prowadzacy do wiekszego technokratyzmu (Larkin 2013).
Najpetniejszego rozwoju tej koncepcji dokonali antropolodzy spoteczni Biao Xiang
oraz Johan Lindquist (2014), koncentrujac sie na przyktadzie mobilnosci w Chinach
oraz Indonezji. Zaproponowali oni perspektywe analityczng, umozliwiajgcg uchwy-
cenie réznorodnosci technologii, instytucji oraz aktoréw odpowiadajacych za mi-
gracje zagraniczne (Xiang, Lindquist 2014). Cho¢ w praktyce, jak zauwazajg cyto-
wani autorzy, infrastruktura ta jest niestabilna, przypomina patchwork, a jej efekty
sg rozproszone, umozliwia jednak lepiej zrozumied sie¢ powigzan i wzajemnego
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oddziatywania sfery publicznej, komercyjnej oraz pozarzagdowej w procesie organi-
zowania przemieszczen ludnosci. Tak szeroka definicja pozwala uzna¢, ze w kazdym
z panstw funkcjonuje mniej lub bardziej sformalizowana infrastruktura migracyjna.
Co wiecej, w ramach jednego kraju mozna wyrézni¢ wiele réznych infrastruktur,
w ktérych podtrzymywanie miedzynarodowej mobilnosci, w zaleznosci od sektora
zatrudniania pracownikéw cudzoziemskich czy profilu migrantéw (np. wysoko vs nisko
wykwalifikowani), moze przybierac rézne konfiguracje oraz stopier rozwoju.

Zgodnie z podstawowym zatozeniem Xiang i Lindquista (2014) stosowanie kon-
cepqji infrastruktury migracyjnej wymaga zwrdécenia jednoczesnej uwagi na pie¢
podstawowych wymiaréw. Pierwszy z nich, czyli wymiar komercyjny, tworzy szero-
ka kategoria podmiotéw posredniczacych oraz czerpigcych zysk z migracji innych
0s6b (np. rekruterzy, biura ttumaczen, instytucje szkoleniowe). Wymiar regulacyjny
obejmuje aparat panstw w zakresie zarzadzania migracjami, jak réwniez wszel-
kich regulacji dotyczacych licencjonowania podmiotéw komercyjnych. W wymiarze
technologicznym uwzglednia sie gtéwnie rézne formy komunikacji oraz transport
migrantow. Wymiar pozarzadowy (humanitarny), traktowany jest szeroko, obejmuje
organizacje pozarzadowe oraz instytucje miedzynarodowe, majgce coraz wiekszy
wpltyw na zarzadzanie migracjami. Do wymiaru spotecznego, oprdcz sieci migracyj-
nych i kapitatu spotecznego, warunkujagcego powodzenie indywidualnych strategii
migrantéw, mozna zaliczy¢ rowniez ich profil spoteczno-demograficzny czy kapitat
intelektualny.

Praca Xiang i Lundquist (2014) stafa sie inspiracjg do ukazania nasilajgcej sie roli
podmiotéw komercyjnych w realizacji polityki panstwa w obszarze miedzynarodo-
wej mobilnosci zarobkowej. Jednakze wiekszos¢ prac empirycznych odnosi sie do
specyfiki krajéw Azji Potudniowo-Wschodniej (Lin, Gleiss 2018; Lan 2019). W duzo
mniejszym zakresie byta ona stosowana do studiéw nad systemami mobilnosci zarob-
kowej w krajach Unii Europejskiej, gtéwnie w wymiarze zorganizowanego systemu
rekrutowania pracownikéw do innych panstw (Bolokan 2020; Chau, Schwiter 2021).
Jesli chodzi o kwalifikacje pracownikéw, najwiecej uwagi poswiecono rozwazaniom
nad organizowaniem migracji oséb nisko wykwalifikowanych, zaréwno z perspektywy
panstw przyjmujgcych, jak i eksportujgcych pracownikéw do okreslonych sektoréw na
catym swiecie (przyktad Filipin i zorganizowanego od lat 70. XX w. eksportu personelu
opiekunczego i pielegniarskiego, zob. Rodriguez 2010).

Inni badacze rozwijaja te koncepcje w kierunku pojecia infrastruktury mobilno-
sciowej, ktéra réwniez dotyczy migrantow wysoko wykwalifikowanych (Lan 2019).
Przyktadowo, Spijkerboer (2018: 469) zauwaza, ze w ramach wytaniajgcej sie glo-
balnej infrastruktury mobilnosciowej jej beneficjentami sg gtéwnie uprzywilejowani
biali, bogaci mezczyzni, ktérzy ciesza sie dobrym, szybkim i bezpiecznym transpor-
tem w przestrzeni transnarodowej. To oznacza, ze infrastruktura moze by¢ motorem
nieréwnosci spotecznych, zas podmioty komercyjne mogag podejmowac zréznico-
wane wysitki majgce prowadzi¢ do maksymalizagji ich zyskéw przy jednoczesnych



A
SMPP

tamaniu praw oséb mobilnych. Witasnie w tym kontekscie niniejsza praca adap-
tuje pojecie infrastruktury i stosuje je w kontekscie delegowania pracownikéw w sek-
torze opieki.

Delegowanie pracownikéw z Polski — przyktad sektora opieki

Pod wzgledem skali korzystania z instytucji delegowania pracownikéw Polska zajmu-
je pozycje lidera w czasowym wykonywaniu ustug w innych krajach cztonkowskich.
Liczba delegowan pracownikdéw z Polski w ostatnich latach utrzymywata sie na pozio-
mie okoto ¢wier¢ miliona (coroczne wahania byty na poziomie okoto kilku procent),
a gtéwne kraje przyjmujace pracownikéw delegowanych z Polski to niezmiennie
Niemcy, Francja i Belgia (dane na podstawie artykutu 12 rozporzadzenia 883/2004).
Polska pozostaje takze gtdwnym krajem, w ktérym az 60% przedsiebiorcéw w 2019
roku stosowato delegowanie pracownikdéw na podstawie art. 13 rozporzadzenia
883/2004, czyli umozliwiajgcego prace w dwaoch lub wiecej krajach (tzw. praca na-
przemienna). W duzo mniejszym stopniu Polska byta krajem przyjmujacym pracow-
nikéw delegowanych.

Sektor opieki nie pozostaje gtéwnym obszarem zatrudnienia, ktérego dotyczy
delegowanie pracownikdéw — dominujgcym sektorem jest budownictwo. Jednak ustu-
gi opiekuncze zastugujg na szczegdlng uwage w dyskusji o cyrkulacyjnej mobilnosci
pracownikéw z Polski (Neumann, Hunger 2016). Cho¢ precyzyjne oszacowanie tej
mobilnosci jest trudne, po 2011 r. mozna obserwowa¢ dynamiczny wzrost liczby
podmiotéw delegujacych osoby do pracy w sektorze opieki do Niemiec (Leiber, Ma-
tuszczyk, Rossow 2019). Popularnos¢ tego modelu mozna ttumaczy¢ m.in. nizszymi
kosztami ustug, wyborem przez rodziny poszukujace legalnie oferowanych ustug opie-
kunczych, jak réwniez renomag pracownikéw z Polski (Lutz, Palenga-Mollenbeck 2011).
Czes¢ badaczy migracji do sektora opieki podkresla, ze delegowanie pracownikéw jest
jedynym mechanizmem umozliwiajgcym swiadczenie legalnych ustug w Niemczech,
przy jednoczesnej koniecznosci uwzglednienia jedynie minimalnych warunkéw za-
trudnienia obowigzujgcych w tym kraju (Neumann, Hunger 2016: 122; Marchetti,
Geymonat, Di Bartolomeo 2022).

Sektor opieki to jeden z mniej uregulowanych sektoréw, w ktérym kontrola wa-
runkéw zatrudniania pracownikow praktycznie nie istnieje (Anderson 2000), a obec-
nos¢ zwigzkéw zawodowych jest znikoma. W wielu krajach, niezaleznie od préb
wypracowania instrumentéw legalizujgcych zatrudnienie pracownikéw, dominuje
praca w szarej strefie, gtéwnie bez pisemnego kontaktu oraz odprowadzania skfa-
dek na ubezpieczenia spoteczne (Matuszczyk 2021). Podjecie pracy w tym sektorze
jest czesto swiadoma strategig nowo przybytych imigrantéw, dla ktérych praca z za-
mieszkaniem, gdzie prég wejscia jest relatywnie niski (brak formalnych wymogdw
kwalifikacyjnych czy jezykowych, ale réwniez niskie ptace), bywa punktem wejscia na
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rynek pracy w danym kraju (Lutz, Palenga-Mollenbeck 2011). Zatrudnienie w sekto-
rze opieki jest wysoko sfeminizowane. Coraz czesciej zatrudnienie w sektorze opieki
znajduja takze osoby w wieku tzw. niemobilnym (Matuszczyk 2021). Praca w domu,
w sferze prywatnej, czesto wigze sie z naduzyciami przez pracodawcéw (cztonkdw
danego gospodarstwa domowego), jak réwniez licznej grupy posrednikow.

Przykfad transgranicznej opieki w Niemczech, gdzie pracownicy mobilni z Polski
zdominowali zatrudnienie w tym sektorze od lat 90. XX w., ilustruje takze przyktad
ewolucji form posrednictwa do pracy w opiece (Nowicka i in. 2021). Nieformalni
aktorzy, wykorzystujacy sieci migracyjne, oferowali od dtuzszego czasu swoje ustugi,
jednak wraz z nowymi mozliwosciami podejmowania legalnej pracy (od maja 2011 r.)
decydowali sie na formalizacje swojej dziatalnosci (Leiber, Matuszczyk, Rossow 2019).
Instytucjonalizacja ich dziatalnosci pozwolita na wdrazanie wtasnych strategii marke-
tingowych, ktére na nowo uksztattowaty charakter pracy w opiece domowej. Nielicz-
ne badania na ten temat ukazuja, ze wiekszos¢ pracownikéw delegowanych z Polski
pracuje na podstawie umdw cywilno-prawnych, co daje pracodawcom i pracowni-
kom swobode w ksztattowaniu sposobu realizacji ustugi opiekunczej (Nowicka i in.
2021). Jak dowodzg Marchetti, Geymonat, Di Bartolomeo (2022) dominuje model
zatrudnienia przez okres kilku tygodni, po ktérych pracownicy wracajg do Polski,
aby ponownie po podobnym okresie wyjecha¢ do Niemiec (czesto jednak do innych
podopiecznych).

Metodologia badan

W artykule' wykorzystujemy dane pochodzace z trzech projektéw badawczych obej-
mujacych szerokie spektrum zagadnien zwigzanych z delegowaniem pracownikéw
z Polski.

Pierwszy sposrdd nich — projekt ,,Bridging the gap between legislation and practice
in the posting of workers”'?, (dalej POW-Bridge) oprdcz Polski, realizowany byt w osmiu
krajach europejskich. Jego celem byto m.in. zidentyfikowanie problemoéw i wyzwan,
z jakimi borykaja sie w codziennej dziatalnosci podmioty delegujgce pracownikéw do
innych panstw. Dane empiryczne, zebrane pomiedzy lipcem a listopadem 2020 r.,
obejmowaty 15 pot-ustrukturyzowanych wywiadow jakosciowych z przedstawicielami
firm delegujacych pracownikéw (gtéwnie w branzy opiekunczej i budowlanej), instytu-
¢ji publicznych oraz stowarzyszen pracodawcéw i zwigzkéw zawodowych. W wywia-
dach zastosowano winiety, czyli krétkie scenariusze zdarzen osadzone w kontekscie

" Praca naukowa opublikowana w ramach projektu miedzynarodowego wspdétfinansowanego ze
Srodkéw programu Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego pn. ,PMW"” w 2021 r., umowa nr 5204/
EaSl/2021/2.

12 Wspétfinansowany z Programu Unii Europejskiej na rzecz Zatrudnienia i Innowacji Spotecznych
,EasSI” (2014-2020, umowa nr VS/2019/0396).
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znanym informatorom, by lepiej zrozumie¢, jaki wptyw istniejgce regulacje w obszarze
delegowania majg na praktyki i aktywnosci réznych aktoréw spotecznych.

Z kolei projekt ,Ustugi opiekuncze dla oséb starszych swiadczone przez cudzo-
ziemcow a jakos¢ opieki domowej — perspektywa polityk publicznych”'3 (dalej: Pre-
ludium) realizowany byt w latach 2018-2022. Realizacja tego projektu pozwolita
zbadad szeroki wachlarz aktoréw publicznych i komercyjnych, odpowiadajgcych za
organizowanie i utatwianie migracji opiekunczych z i do Polski. W trakcie badan
zrealizowano 67 wywiaddéw (z czego do dalszej analizy wigczono jedynie 22 wywia-
dy, ktére dotyczyty problematyki delegowania pracownikéw z Polski) obejmujacych
parlamentarzystéw, przedstawicieli administracji centralnej oraz podmiotéw dele-
gujacych pracownikéw. Kolejng metodg wykorzystang w projekcie byta obserwacja
uczestniczaca w wydarzeniach gromadzacych aktoréw tworzacych infrastrukture
delegowania pracownikdw.

Trzeci projekt, ktory umozliwit analize delegowania pracownikéw do sektora opie-
ki domowej w pierwszych miesigcach trwania pandemii COVID-19, to ,,Hausliche Pfle-
ge in Zeiten der Pandemie: Auswirkungen der Covid-19-Pandemie bedingten Reiseein-
schrankungen auf die betroffenen Familien in Deutschland und deren Pfleger*innen
aus Osteuropa” (dalej: CORONA CARE)'™. W trakcie tego projektu zrealizowanych
zostato 16 wywiaddw w Polsce z wtascicielami lub przedstawicielami agencji opieki
oraz ekspertami na temat oddziatywania restrykcji wdrozonych w czasie pierwszych
miesiecy trwania pandemii na funkcjonowanie transgranicznego modelu opieki nad
osobami starszymi (wywiady realizowane w okresie maj — sierpien 2020).

tgcznie w dalszej czesci uwzgledniony zostat materiat empiryczny pochodzacy
z 53 wywiadow z gtéwnymi aktorami tworzacymi infrastrukture delegowania pra-
cownikéw z Polski do Niemiec. Dobdr proby miat charakter celowy, jednak warto
zaznaczy¢ skrzywienie proby, w ktérej po stronie przedsiebiorcow znalazty sie gtéwnie
podmioty dziatajgce zgodnie z obowigzujacymi przepisami dotyczacymi delegowa-
nia pracownikéw i pokrewnych obszaréw. Taka préba daje nam ograniczony wglad
w to, jak infrastruktura delegowania pracownikdéw moze by¢ i jest wykorzystywana
poza ramami obowigzujacych przepiséw. Przed rozpoczeciem wywiaddw rozmdwcy
zostali poinformowani o celach badania i poproszeni o wyrazenie zgody na udziat.
Wywiady trwaty srednio ok. 60 minut, przy czym czas najkrétszego wynosit 46 minut,
a najdfuzszego — 110 minut. Wiekszos¢ wywiaddéw odbyta sie telefonicznie, a po-
zostate osobiscie lub za pomocg programéw Skype i Microsoft Teams. Przewazajaca
wiekszos¢ wywiaddw, po dwczesnej zgodzie respondenta na udziat w badaniu, zo-
stata nagrana i transkrybowana, po czym dokonano analizy tematycznej zebranego
materiatu, zgodnie z zatozeniami przyjetymi w poszczegdlnych projektach.

'3 Finansowany ze srodkéw Narodowego Centrum Nauki, grant Preludium 14 (2017/27/N/
HS5/00745).

4 Wiecej informacji o projekcie: https://www.dezim-institut.de/projekte/projekt-detail/pflege-in-ze-
iten-der-pandemie-1-13/ [dostep: 04.07.2022].

25


https://www.dezim-institut.de/projekte/projekt-detail/pflege-in-zeiten-der-pandemie-1-13/
https://www.dezim-institut.de/projekte/projekt-detail/pflege-in-zeiten-der-pandemie-1-13/

26

KAMIL MATUSZCZYK, JUSTYNA SALAMONSKA, ANITA BRZOZOWSKA
Infrastruktura delegowania pracownikéw: przykfad transgranicznego sektora opieki domowej

Infrastruktura delegowania pracownikéw — analiza
delegowania pracownikéw z Polski do sektora opieki

Zgromadzony materiat umozliwit zidentyfikowanie gtéwnych probleméw oraz wy-
zwan, z ktérymi w codziennej dziatalnosci spotykaja sie podmioty delegujace pra-
cownikéw do sektora opieki domowej w Niemczech. Opis infrastruktury delegowania
pracownikéw jest osadzony w kontekscie — w tym wypadku sektora opieki. Struktu-
rg analizy zgromadzonego materiatu w dalszej czesci sg wymiary charakterystyczne
dla infrastruktury migracyjnej, ktére w kontekscie delegowania pracownikéw nabie-
rajg nowego znaczenia.

Infrastruktura delegowania pracownikéw:
wymiar regulacyjny

Jak zostato podkreslone wczesniej, delegowanie pracownikéw to szczegdlny przy-
ktad mobilnosci zarobkowej, uwzgledniajacej kilka réznych porzadkéw prawnych.
W zwigzku z tym, kluczowe znaczenie dla powodzenia procesu delegowania odgrywa
wymiar regulacyjny, zwfaszcza aktywnosc¢ instytucji administracji centralnej. W trak-
cie procesu badawczego w trzech projektach aspekt ten wychodzit na pierwszy plan,
zaréwno w codziennym organizowaniu pracy pracownikéw delegowanych, jak réw-
niez w zakresie strategii rozwoju dziatalnosci biznesowe;.

Wiele uwagi w trakcie wywiaddéw koncentrowato sie na szerokim kontekscie
utrudnien czy barier dla delegowania pracownikéw, jakie zintensyfikowaty sie w ostat-
nich kilku latach. W trakcie wywiaddéw z przedstawicielami podmiotéw delegujgcych
pracownikéw wytaniat sie gtos krytyczny wobec idei zaostrzania ustawodawstwa
regulujgcego funkcjonowanie swobdd rynku wewnetrznego UE. Po przyjeciu no-
wej dyrektywy o delegowaniu pracownikéw w 2018 r. pojawiato sie wiele obaw
o dotychczasowy, dominujgcy model dziatalnosci transgranicznej. Najpowazniejszym
wyzwaniem dla przedsiebiorcéw w trakcie badan byta koniecznos¢ dostosowania
sie do nowego prawa, majacego urzeczywistni¢ zasade ,réwna pfaca za takg sama
prace, w tym samym miejscu”. Adaptacja do nowego porzadku prawnego miata
pociggnac za soba szereg dodatkowych obowigzkéw i obcigzen finansowych czy
logistycznych. Pracodawcy podczas wydarzen organizowanych przez Sekcje Agengji
Opieki czy Europejski Instytut Mobilnosci Pracy przewidywali wéwczas , koniec dele-
gowania”, wprost moéwili o ,,rzucaniu im ktéd pod nogi”. Wiele firm, zniecheconych
czestymi zmianami prawnymi i niechecia rzaddw czesci panstw wobec przyjmowania
pracownikéw delegowanych, decydowata sie na rezygnacje z organizowania mobil-
nosci zagranicznej swoich pracownikow.

Jak prébowali pokazac¢ rozméwecy, brak zainteresowania realizacjg intereséw pol-
skich firm korzystajacych ze swobody $wiadczenia ustug po stronie rzadu wynika
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z wcigz niewielkiej skali zjawiska. Cho¢ Polska pozostaje gtéwnym krajem delegu-
jacym pracownikow, temat ten nie zostat upolityczniony, a tym samym nie stat sie
przedmiotem pogtebionych dyskusji parlamentarnych. W taki sposéb o tym problemie
mowit cytowany powyzej ekspert:

Rzeczywiscie sg rézne wazniejsze problemy, czyli COVID, problemy typu praworzadnos¢,
typu nowy budzet. | rzeczywiscie ta sprawa delegowania jest zapomniana i odsunieta na
plan dalszy. Niemniej jednak to wynika nie tylko z tego, ze sg inne problemy, tylko tez
z tego, ze w duzej mierze panstwa, ktére naciskaty na ograniczenie delegowania, czyli
gtéwnie Francja i kraje Beneluksu, mniej Niemcy osiggnety swoj cel, czyli méwiac krétko,
bardzo mocno ograniczyty delegowanie. [ekspert, POW-Bridge, pazdziernik 2020]

Sytuacji nie utatwiat fakt, jak zauwazyt inny ekspert, ze problematykg tg w sposéb
rzetelny i profesjonalny zajmuje sie waska grupa pracownikéw administracji central-
nej. Co istotne, sq oni otwarci na wspdtprace zaréwno ze strong pracodawcéw, jak
i pracownikéw. Czesto uczestniczg w wydarzeniach organizowanych przez wspo-
mniane stowarzyszenia.

Eksperci z sektora komercyjnego, uczestniczacy w badaniu, wyrazali swoje zdzi-
wienie brakiem aktywnej postawy polskiego rzagdu w obronie intereséw polskich
przedsiebiorcéw. Rozmdwcy okazywali brak zrozumienia, dlaczego Polska, jako gtow-
ny beneficjent delegowania, nie podejmuje zdecydowanych krokéw na rzecz utrzy-
mania wczesniejszych rozwigzan. Tym bardziej ze w sytuacji legalnego delegowania
pracownikéw, czyli odprowadzania wszystkich danin publicznych, zyskuje system
finanséw publicznych w Polsce. Co wiecej, powaznym zarzutem wobec podmiotow
publicznych pozostaje traktowanie na réwni firm dziatajacych na rynku leganie i nie-
legalnie. Wtasciciele badanych podmiotéw dostrzegaja, ze tylko niewielka cze$¢ nie-
legalnie dziatajacych firm staje sie obiektem czestych kontroli czy atakdw, a problem
szarej strefy pozostaje nierozwigzany. Czes¢ z nich podsumowuije, ze osoby dziatajace
zgodnie z prawem, rejestrujgce swojg dziatalnos¢, muszg liczy¢ sie z kontrolami
i nieufnoscig ze strony pracownikéw administracji centralne;.

Wskazana powyzej narracja i postawy, z jakimi spotykaja sie pracodawcy delegu-
jacy pracownikow, czesto przektada sie takze na to, jak w praktyce wyglada stosowa-
nie prawa i wspdtpraca z administracjg centralng. Gtéwng instytucja, z ktérag najwiecej
w Polsce do czynienia majg delegujgce pracownikéw podmioty, pozostaje Zaktad
Ubezpieczen Spotecznych (ZUS). Okazuje sie jednak, ze opinie badanych na temat
funkcjonowania tej instytucji s podzielone. Cze$¢ krytyki jest kierowana w strone
tej instytucji m.in. za dfugi czas oczekiwania na otrzymanie zaswiadczehn A1. Wska-
zywano ponadto na duze rozbieznosci interpretacyjne (zalezne od miejsca ztozenia
dokumentdéw) w procesie wydawania tych dokumentéw. Zdarzajg sie sytuacje, kiedy
nieprawidfowa interpretacja przepiséw przez zagraniczny podmiot ubezpieczeniowy
staje sie powodem wejscia na droge sadowg z polskg instytucja (czyli ZUS). Zaréwno
pracodawcy, jak i prawnicy podnosili gtosy, ze ZUS i inne instytucje w Polsce nie s
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przygotowane na udzielanie petnych informacji przedsiebiorcom w zakresie stoso-
wania przepiséw o delegowaniu pracownikow.

Czes¢ badanych pozytywnie jednak ocenia zmiany, jakie dokonaty sie w ostat-
nim czasie w ZUS. Przede wszystkim zwracano uwage na dazenia do ufatwienia
procedury biurokratycznej przed oddelegowaniem pracownikéw. Wsréd wyraznych
zmian jest cyfryzacja, zwtaszcza w zakresie wypetniania formalnosci'>. Réwniez osoby
doswiadczajace kontroli inspektoréw ZUS wskazywaty, ze przebiegata ona w sposéb
merytoryczny i neutralny. Eksperci in plus oceniajg takze otwartos¢ ZUS na dialog
z pracodawcami i che¢ wstuchiwania sie w potrzeby srodowiska przedsiebiorcéw.

Wymiar komercyjny

Uwzglednione w badaniu podmioty tworza dynamiczne i zréznicowane srodowisko
biznesowe, dla ktérego mozliwos¢ delegowania pracownikéw stanowi kluczowg stra-
tegie biznesowa. Przedstawiciele badanych firm zwracali uwage na utrzymujaca sie
od kilku lat charakterystyke wyrdzniajacg firmy dziatajgce w branzy opiekunczej. Pod
wzgledem wielkosci organizacji, dominujg niewielkie przedsiebiorstwa, czesto firmy
rodzinne, koncentrujace sie na dziatalnosci w obrebie jednego sektora. Najczesciej
podmioty takie specjalizujg sie w delegowaniu opiekunek i opiekunéw do jednego
panstwa. Na rynku spotka¢ mozna takze wieksze przedsiebiorstwa, dziatajgce na kil-
ku rynkach, jak réwniez kilka miedzynarodowych korporacji, zatrudniajacych setki
pracownikdw miesiecznie.

Niezaleznie od wielkosci prowadzonej dziatalnosci, wiekszos¢ podmiotéw w bran-
zy opiera sie na wspotpracy bilateralnej z podmiotami w Niemczech. Kluczem do
powodzenia w procesie delegowania pracownikéw w omawianym sektorze jest na-
wigzanie wspodtpracy z podmiotami posredniczagcymi w kraju przyjmujgcym (tzw.
brokering agency). Co wazne, o ile podmioty zlokalizowane w Polsce odpowiadaja
za rekrutacje, przygotowanie i zatrudnienie pracownikdéw, o tyle niemieccy partnerzy
zajmujg sie pozyskiwaniem klientdéw wsrdd gospodarstw domowych w Niemczech.
Tym samym niemieccy partnerzy petnig role koordynatora i gtéwnego zgtaszajgcego
zapotrzebowanie na okreslonego kandydata lub kandydatke. Model ten, jak podkre-
slali eksperci, jest specyficzny dla migracji opiekunczej z Polski do Niemiec i wyrdst
m.in. na wczesniejszych nieformalnych sieciach migracyjnych. Cho¢ cze$¢ badanych
podmiotéw, o czym wskazywali ich reprezentanci, szuka alternatywnego modelu
(czyli bezposredniej wspotpracy z niemieckimi rodzinami), delegowanie pracownikéw
bez nawigzanej wspdtpracy transgranicznej bytoby istotnie utrudnione.

Niezaleznie od zarysowanego powyzej modelu wspdtpracy biznesowej, proble-
mem, na ktéry uwage zwracali eksperci, jest utrzymujaca sie od kilku dekad dominacja

'> Dopiero od kwietnia 2022 roku uzyskanie zaswiadczenia A1 odbywa sie tylko i wytgcznie online.
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nieformalnego charakteru pracy opieki domowej w Niemczech. Oznacza to, ze le-
galnie zatrudnieni pracownicy mobilni, czy to na podstawie swobodnego przeptywu
0s0b czy delegowania pracownikéw, stanowig mniejszo$¢ w tym kraju. W trakcie
wywiaddw rozmoéwcy przywotywali podobne proporcje, czyli ,,80 do 20", oddajace
szacunkowg skale dominacji szarej strefy i podmiotéw je napedzajacych. Eksperci,
analizujgcy od kilkunastu lat rynek pracodawcéw w Polsce, delegujacych pracowni-
kéw do sektora opieki, wyrdzniajg trzy gtéwne modele biznesowe, w ktérych mozna
spotka¢ elementy stosowania legislacji o delegowaniu pracownikéw. W mniejszosci
sg legalnie dziatajgce podmioty, w petni stosujace sie do prawa delegowania pracow-
nikéw. Drugg grupe stanowig zarejestrowane podmioty, obchodzace przepisy pra-
wa, m.in. poprzez stosowanie przepiséw o podrdzy stuzbowej czy odprowadzajgce
sktadki na ubezpieczenie spoteczne od dowolnej i czesto znacznie zanizonej kwoty
(np. 50 czy 100 euro). Trzecia grupa to podmioty dziatajace w szarej strefie, czesto
niezarejestrowane, famigce podstawowe prawa pracownikow.

Co istotne, wyrdzniajgca cecha ten rynek sposréd pozostatych branz, pozostaje
duza dynamika pojawiania sie nowych firm i znikania juz istniejgcych. Okazuje sie,
ze czesto nie wynika to z porazki biznesowej, a jest jedynie swiadoma strategig ob-
chodzenia zobowigzan prawnych. W taki sposéb strategie tych firm ttumaczy ekspert
z wieloletnim doswiadczeniem delegowania pracownikéw: , te firmy sg bardzo spryt-
ne, otwierajg sie w styczniu, w grudniu sie skfada wniosek o upadtos¢ i w zwigzku
z tym one nie sktadaja zadnych sprawozdan finansowych (...)" [ekspert, POW-Bridge,
pazdziernik 2020].

Dominacja takich podmiotéw istotnie wptywa na legalnie dziatajgcy segment ryn-
ku transgranicznych ustug opiekunczych w Polsce. Przedstawiciele badanych agengji
opieki wielokrotnie podkreslali, ze wdrazane strategie przez nieuczciwg konkurencje
osfabiajg rynek, jak réwniez negatywnie odbijajg sie na tych firmach, ktére daza do
legalnego stosowania prawa o delegowaniu pracownikéw. Badane podmioty, ktére
deklarujg transparentnos¢ dziatania, podejmujag takze mniejsze lub wieksze wysitki
na rzecz walki z nieuczciwymi praktykami spotykanymi na rynku. Prowadzi to do
nawigzywania wspotpracy z innymi firmami, czesto zrzeszonymi w jednej z dwaoch
organizacji (wiecej o tym w dalszej czesci tekstu). Skutecznos¢ ich dziatan przeciwko
podmiotom napedzajacym rozwdj szarej strefy jest jednak znikoma. Wynika to m.in.
z samego podejscia wiekszosci graczy na rynku i dgzenia do zachowania status quo.
W taki sposéb o tej postawie mowit jeden z ekspertdw:

Moim zdaniem branza prezentuje takg postawe, ze dobrze jest jak jest i nic nie ruszamy,
bo sie przewrdci i nic nie robimy w tym kierunku, zeby byto lepiej. [ekspert, POW-Bridge,
wrzesien 2020]

Wraz ze wzrostem liczby delegowan pracownikéw za granice oraz wyzwan
natury prawno-administracyjnej, mozna zaobserwowac proces wytaniania sie no-
wych podmiotéw komercyjnych, dostarczajgcych kompleksowe ustugi wsparcia w tej
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dziatalnosci. Szczegdlng pozycje w tej infrastrukturze zaczynajg odgrywac kancelarie
prawne oraz doradcy specjalizujacy sie w kwestiach podatkowych. Relatywnie czeste
zmiany przepiséw na poziomie unijnym i krajowym wymuszajg na pracodawcach
koniecznos¢ poszukiwania aktualnej wiedzy i wiasciwej interpretacji licznych aktéw
prawnych. Jak zauwazyt jeden z badanych prawnikéw: ,,Im bardziej skomplikowania
materia prawna oraz im mniej specjalistow posiadajgcych odpowiednie kwalifikacje,
tym cena ich ustug istotnie wzrasta” [pracodawca, CORONA CARE, czerwiec 2020].
Nie wszystkie podmioty moga sobie jednak pozwoli¢ na staty dostep do ustug wspar-
cia w tym zakresie. Jedna z rozmédwczyn, prowadzaca agencje opieki wspomniata,
ze godzina pracy dobrego prawnika niemieckiego, posiadajgcego wiedze z zakresu
kilku porzadkéw prawnych, potrafi siegac¢ nawet 700 euro [pracodawca, Preludium,
sierpien 2019]. Z kolei ustugi polskich kancelarii prawnych oscylujg wokét 250 zt za
godzine pracy, przy czym sprawy zwigzane z delegowaniem, jak zwrécit uwage jeden
z prawnikéw, zajmuja Srednio kilkadziesigt godzin. Alternatywnym rozwigzaniem jest
cztonkostwo w organizacjach zrzeszajacych firmy, zapewniajgce dostep do zaplecza
eksperckiego, w tym prawnikéw. Koniecznos¢ korzystania z tak drogich ustug zalezy
rowniez od specyfiki branzy, w ktérej dziata dany podmiot. Trafnie przedstawia to po-
nizszy fragment, pochodzacy z wywiadu z pracownikiem jednej z kancelarii prawnych:

Ale opieka tez jest trudna do utozenia, bo po prostu zadne przepisy nie odpowiadaja
charakterowi tej pracy. Natomiast tatwiej jest na pewno, znaczy fatwiej, nie fatwiej, na
pewno jest bardziej klarowne utozenie pracy na produkcji, gdzie mamy miejsce, petng
kontrole nad tym, gdzie wiemy, jak to bedzie wygladato, kto bedzie wydawat polecenia.
[ekspert, POW-Bridge, wrzesien 2020]

Z punktu widzenia podmiotu oferujgcego ustugi wsparcia przy delegowaniu pra-
cownikow, wiekszos¢ klientdw stanowig przedsiebiorstwa borykajace sie z konkretny-
mi problemami. Wedtug cytowanej powyzej rozméwczyni, jedynie 10% pracodaw-
cdw zgtasza sie przed rozpoczeciem procesu delegowania pracownikéw, pozostata
grupa to przedsiebiorcy nieradzacy sobie ze ztozong materig prawng i barierami m.in.
w kontaktach z instytucjami czy witasciwa interpretacja przepiséw prawnych. Z ustug
profesjonalistow korzystajg takze podmioty, dla ktérych delegowanie pracownikéw
stanowi gtéwny model biznesowy. Okazuje sie takze, na co wskazata inna prawnicz-
ka, ze czesto pracodawcy oczekuja pomocy w obejsciu przepiséw prawa i tworzeniu
dopasowanych do ich potrzeb i oczekiwah modeléw delegowania pracownikéw.

Wymiar spoteczny
Zgodnie z przyjeta koncepcja analityczng, wymiar spoteczny infrastruktury migracyjnej

obejmuje gtéwnie aktywnos¢ (potencjalnych) migrantéw oraz oddziatywanie sieci mi-
gracyjnych na strategie oséb mobilnych. Pojawia sie zatem pytanie, w jakim stopniu
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pracownicy sg aktywnymi graczami w infrastrukturze delegowania pracownikéw. Re-
alizacja wywiaddéw z przedstawicielami srodowiska komercyjnego, ekspertéw czy ad-
ministracji centralnej ujawnita istotne zmiany, jakie dokonuja sie w ostatnich latach.

Przede wszystkim, profil pracownikéw sektora transgranicznej opieki domowej
jest zréznicowany. Z jednej strony tworzg go osoby z wyksztatceniem kierunkowym,
postugujace sie w co najmniej stopniu komunikatywnym jezykiem niemieckim, $wia-
dome swoich praw pracowniczych. Z drugiej zas strony, na co uwage zwracali roz-
mowcy, wiekszos¢ pracownikéw to osoby bez odpowiedniego przygotowania za-
wodowego czy doswiadczenia w pracy z osobami zaleznymi, bez znajomosci jezyka
niemieckiego, czesto osoby z problemami w Polsce, dla ktérych praca za granicg jest
strategig ucieczki. Tym samym, osoby te sg duzo bardziej skfonne godzic sie na nieko-
rzystne dla nich warunki zatrudnienia (np. odprowadzanie sktadek na ubezpieczenia
spoteczne od sztucznie zanizonych zarobkéw o wysokosci 50 czy 100 euro). Dlatego
tez, jak pokazaty przeprowadzone liczne rozmowy, profil pracownikéw wptywa na
to, jakie strategie podejmuja pracodawcy oferujgcy im tymczasowa prace za granica.
Z punktu widzenia pracodawcéw, najwieksze wyzwanie, a zarazem najbardziej po-
szukiwang grupe stanowig pracownicy posiadajacy kilkuletnie doswiadczenie pracy
w Niemczech. Osoby rozpoczynajace prace w sektorze opieki muszg liczy¢ na naj-
nizsze wynagrodzenie, ktore uzaleznione jest w najwiekszym stopniu od poziomu
znajomosci jezyka niemieckiego. Eksperci zwigzani ze Srodowiskiem pracownikéw
podkreslaja, ze kandydaci na pracownikéw, dla ktérych wyjazd za granice stanowi
ucieczke od problemoéw, godza sie na niekorzystne warunki oferowane przez pra-
codawcow (takie jak praca bez umowy, bez zaswiadczenia A1, bez zapewnienia
minimalnego poziomu ochrony socjalnej).

Przedstawiony w tej pracy materiat empiryczny zostat zebrany wséréd pracodaw-
cdw oraz przedstawicieli trzeciego sektora i agencji publicznych (i nie uwzglednia
gfoséw samych pracownikow). Wedtug ekspertéw rosnie przewaga negocjacyjna
pracownikéw. Gtéwnie ze wzgledu na kurczacy sie potencjat oséb chetnych do pracy
za granicg i rosnace zapotrzebowanie na prace opiekunczg w Niemczech, pracownicy
moga coraz czesciej liczy¢ na dostosowanie sie pracodawcédw do ich indywidualnych
potrzeb i strategii. Przede wszystkim, zainteresowani pracg kandydaci mogg rela-
tywnie szybko zosta¢ wystani do pracy w Niemczech, jednak czesto kosztem braku
dopetnienia niezbednych formalnosci (np. zaswiadczenia A1 czy Europejskiej Karty
Ubezpieczenia Zdrowotnego). Kilkoro badanych pracodawcédw wprost przyznato, ze
na prosbe pracownikéw, ,delegowali” ich do pracy w opiece w ciggu kilkudziesieciu
godzin, z pominieciem spetnienia prawnych wymogdéw. W ten sposéb pracodaw-
cy ponosza ryzyko ewentualnej kontroli, zas pracownicy sg pozbawieni minimalnej
ochrony w trakcie pracy. Inng ilustracjg jest praktyczna realizacja zobowigzah wy-
nikajgcych z art. 13 rozporzadzenia 883/2004 (tzw. praca naprzemienna w dwdch
krajach UE), stanowigcego podstawowy model delegowania w branzy opiekuncze;.
Zgodnie z tym przepisem, pracownik po zakonczeniu realizacji ustugi w innym kraju,
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zobligowany jest do pracy na rzecz podmiotu, ktéry go delegowat (chyba, ze nastapi
rozwigzanie umowy). Przedstawiciele tych firm wprost jednak wyjasniali, ze w prak-
tyce obowigzek ten nie jest w petni respektowany. Powszechng praktyka pozostaje
zlecanie pracownikowi wracajagcemu z Niemiec do Polski wykonywania dziatan rekru-
tujacych kolejnych pracownikéw (np. roznoszenie ulotek). Jak ttumaczyli pracodawcy,
pracownicy otrzymujg od nich materiaty i dodatkowg umowe (np. na 100 zt mie-
siecznie), jednak ze wzgledu na duze obcigzenia fizyczne i psychiczne praca w opiece
za granica, opiekunowie i opiekunki nie sg zainteresowane dodatkowa aktywnoscig
w Polsce. Rozmoéwcy wprost wskazywali, ze sg $wiadomi obcigzeh pracy w opiece
domowej i tego, ze pracownicy ci chcg przez okres kilku tygodni, przed nastepnym
zleceniem, odpoczac i zajac sie sprawami osobistymi badz rodzinnymi.

Czesto w trakcie rozmdéw z przedstawicielami podmiotéw delegujgcych pracow-
nikéw mowa byta o rosnacej roszczeniowosci pracownikéw w branzy opiekuncze;j.
Postawa ta wigze sie gtéwnie z oczekiwaniami systematycznego wzrostu wynagro-
dzen, jak réwniez poprawg ogdlnych warunkéw zatrudnienia czy nawet zamieszka-
nia w gospodarstwie domowym w Niemczech. Warto jednak podkresli¢, ze jedynie
nieliczni pracodawcy dopatrujg sie w tej pracy obcigzen fizycznych i psychicznych
oraz nieadekwatnych warunkéw do wynagradzania pracownikéw. Wiekszos¢ bada-
nych przedsiebiorcéw ttumaczy, ze praca, ktérg oferujg, sprowadza sie gtéwnie do
prowadzenia gospodarstwa domowego, a zarobki na jakie moga liczy¢ osoby bez
odpowiedniego przygotowania sg kilkukrotnie wyzsze niz te, jakie mogliby otrzy-
mac w Polsce. Rozmoéwcy wyjasniali, ze postawy roszczeniowe majg miejsce gtéwnie
w przypadku oséb znajacych jezyk kraju docelowego lub posiadajgcych doswiadcze-
nie w pracy opiekunczej. Niektére z oczekiwan stawianych przez kandydatéw sg trak-
towane jako ,,absurdalne”, o czym wspomniat szef jednej z agencji, kiedy kandydatki
podczas rekrutacji oczekiwaty zagwarantowania im przelotu samolotem do Niemiec.
Czes¢ pracodawcow, swiadoma koniecznosci zatrzymania najlepszych pracownikéw
(czyli lojalnych, pracowitych, nieroszczeniowych, gotowych do podjecia najtrudniej-
szych zlecen), wprowadza systemy ich premiowania. Systemy premiowania nie maja
jednak na celu poprawy warunkdéw samej pracy. Przyktadowo, wiasciciel jednej z wiek-
szych firm na rynku wspominat o wreczaniu symbolicznych upominkéw wybranym
opiekunkom [pracodawca, CORONA CARE, lipiec 2020]. W innej z badanych agencji
opieki wdrozono konkurs na najlepsza opiekunke/opiekunka miesigca. W ten sposoéb,
jak ttumaczyli rozmdwcy, prébujg zbudowac trwalsze relacje z pracownikami, ktére
w ich przekonaniu majg zmniejsza¢ duzy problem fluktuacji opiekunéw na rynku
[pracodawca, Preludium, grudzien 2019].

Szczegélnie ciekawy przyktad analizy wymiaru spotecznego w kontekscie infra-
struktury delegowania pracownikéw stanowi che¢ zapewnienia przez pracodaw-
cdw wsparcia jezykowego czy merytorycznego swoim pracownikom. Jak wspomi-
nali rozméwcy ze srodowiska podmiotéw komercyjnych, wiekszos¢ kandydatéw do
pracy i nowych pracownikdéw stanowig osoby bez odpowiedniego przygotowania
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czy podstawowej znajomosci jezyka niemieckiego. Aby odpowiedzie¢ na potrzeby
niemieckich klientow, cze$¢ podmiotdéw zapewnia swoim pracownikom bezptatne,
specjalistyczne kursy z zakresu opieki nad seniorami czy przygotowanie jezykowe. Szef
jednej z rodzinnych agencji zauwazyt jednak, ze pomimo zapewnienia pracownikom
wysokiej jakosci 2-tygodniowego, bezptatnego szkolenia w domu opieki spotecz-
nej, jedynie niewielka czes¢ osoéb byta zainteresowana tego typu przygotowaniem
[pracodawca, Preludium, kwiecien 2018]. Warto nadmieni¢, ze pracownicy nie s3
wynagradzani dodatkowo za czas poswiecony na szkolenia, ktére czesto odbywaja
sie w formie zdalnej, w trakcie czasu wolnego od opieki nad podopiecznym. Mozna
jednak obserwowac wytaniajacy sie rynek firm szkoleniowych i jezykowych, specjalizu-
jacych sie w przygotowywaniu personelu opiekunczego na rynek niemiecki. Wieksze
podmioty, dysponujace infrastrukturg oraz kapitatem, inwestujg w zatrudnianie spe-
cjalistéow (gtéwnie personelu pielegniarskiego), ktorzy sq dedykowani do zapewniania
odpowiedniej jakosci ustug opiekunczych, wymaganych na rynku niemieckim.

Sektor opieki jest obszarem, w ktérym ma wcigz miejsce wiele naduzy¢. Inter-
net jest sferg, w ktoérej mozliwa staje sie oddolna wymiana informagji, jak unikac
podmiotéw, ktére wykorzystujg swoich pracownikdéw. W Internecie odnalez¢ mozna
tzw. czarne listy agendji (jak réwniez czarne listy opiekunek, o czym wspomniat szef
jednej z agencji) [pracodawca, Preludium, kwiecien 2018]. O niebezpieczenstwach
zwigzanych z pracg z tego typu podmiotami wspominali przedstawiciele zwigzkéw
zawodowych. W wiekszosci przypadkdéw pracownicy sg nieswiadomi przystugujgcych
im praw, a wiele podmiotéw wykorzystuje trudne potozenie kandydatéw, ktérzy
godza sie na prace bez umowy, brak regulacji czasu pracy czy wytaczenie z systemu
ubezpieczen spotecznych. Przeglad otwartych grup tematycznych na Facebooku po-
twierdza otwartos¢ opiekundéw i opiekunek do dzielenia sie poradami i ostrzeganiem
przed ,niebezpiecznymi agencjami”. Cze$¢ podmiotéw branzy opiekunczej rowniez
jest cztonkami tych grup spotecznosciowych, dzieki czemu ma wglad w biezace
narracje i oczekiwania pracownikéw.

Wymiar technologiczny

Sposréd wielu elementéw tworzacych infrastrukture delegowania pracownikéw,
najmniej dotychczas rozpoznano znaczenie stosowanych technologii czy transportu
w procesie realizacji ustug transgranicznych. Przeprowadzone rozmowy w ramach
trzech projektéw uwidocznity jednak, ze w codziennej dziatalnosci fatwos¢ komu-
nikacji z partnerami biznesowymi czy instytucjami publicznymi, jak réwniez szybki
transport pracownikéw decyduja o powodzeniu ich dziatalnosci biznesowej. Wig-
ze sie to bezposrednio z modelem wspdtpracy bilateralnej, stanowigcej podstawe
funkcjonowania podmiotéw delegujgcych opiekunéw z Polski do Niemiec. Dzieki
powszechnej dostepnosci do nowych technologii, pracodawcy w Polsce moga byc
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w statym kontakcie ze swoimi partnerami biznesowymi w krajach przyjmujacych pra-
cownikéw. Dlatego tez wiekszos¢ codziennej pracy odbywa sie za posrednictwem
rozmoéw telefonicznych czy video konferencji z niemieckimi partnerami. Mozna to
byto zaobserwowac takze w przypadku czesci wywiaddw, realizowanych w siedzi-
bach tych podmiotéw. Co istotne, dostep do zdalnych narzedzi komunikacji utatwia
takze prowadzenie kilku biur jednoczesnie, co potwierdzili przedstawiciele duzych
i srednich agencji opiekunczych. Warto podkresli¢, ze firmy te czesto zlokalizowa-
ne sg nie tylko i wytgcznie w miastach wojewddzkich, ale gros rodzinnych bizneséw
jest prowadzone w miastach powiatowych, przewaznie w regionach ze struktural-
nymi problemami na rynku pracy.

Przedsiebiorcy dziatajacy w tej branzy w coraz wiekszym stopniu przenoszg swo-
ja dziatalnos¢ do przestrzeni wirtualnej. Podyktowane jest to kilkoma czynnikami.
Przede wszystkim, aby dotrze¢ do jak najszerszej grupy potencjalnych pracownikéw,
wiekszos¢ aktualnych ofert pracy zamieszczana jest na stronach internetowych firm,
jak réwniez na otwartych lub zamknietych grupach w mediach spotecznosciowych
(gtéwnie Facebook). Drugg kwestig pozostaje zdalna rekrutacja, ktéra wedtug roz-
méwcow ma juz miejsce w kazdym z badanych przedsiebiorstw. Wynika ona m.in.
z okolicznosci, kiedy potencjalny pracownik zamieszkuje w innej miejscowosci niz ta,
w ktérej miesci sie siedziba pracodawcy. Czes¢ rozmdéwedw przyznata sie do sytu-
acji, w ktérych nigdy nie spotkali osobiscie pracownikéw delegowanych do Niemiec.
Tym samym rekruterzy czesto nie majg mozliwosci weryfikacji kandydatéw do opieki
w Niemczech, a rozmowa rekrutacyjna najczesciej odbywa sie za posrednictwem
rozmowy telefonicznej. W praktyce oznacza to skrdcenie procesu rekrutacji do mini-
mum oraz brak koniecznosci inwestowania w przestrzen biurowa. Przy takim podej-
$ciu, pracownicy nie majg mozliwosci podpisania osobiscie dokumentéw. Okazuje
sie jednak, ze wielokrotnie zdalnie wypetniane dokumenty stanowig wyzwanie dla
pracownikéw kadrowych w poszczegdlnych przedsiebiorstwach:

Bo nasza firma, no miesci sie, wiadomo w jednej miejscowosci, osoby, ktére wyjezdzajg sq
z catej Polski. Wiec, po pierwsze ten kontakt, tez jednak jest utrudniony. (...) Jezeli chodzi
o to, ze jezeli pracownik jest niestety sto, dwiescie, trzysta kilometrow, tak od biura, zeby
te wszystkie formalnosci dopigé na ostatnig chwile, tak, bo komunikacja jest utrudniona,
i czasami naprawde ciezko jest sie z kims dogadac w kwestiach dla mnie najtatwiejszych.
[pracodawca, POW-Bridge, lipiec 2020]

Jak zostato podkreslone we Wprowadzeniu, pracodawcy w kraju delegujacym
odgrywaja gtéwng role w organizowaniu migracji, a tym samym odpowiadajg za
warunki zatrudnienia, jak réwniez za zakwaterowanie. Oznacza to, ze kluczowa
strategig jest staty kontakt z pracownikami, wykonujgcymi ustugi na rzecz zagra-
nicznego ustugobiorcy. Kilkoro rozmoéwcéw z grupy pracodawcdw wskazato, ze ich
pracownicy majg mozliwos¢ statego kontaktu z rekruterami. Okazuje sie, ze rekruterzy
petnig takze role koordynatoréw, odpowiadajgcych za zorganizowanie transportu
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pracownikowi, jak réwniez reagowanie na wszelkie problemy zgtaszane przez pra-
cownikéw. Stanowig zatem kluczowy zaséb pracownikéw w agencjach opiekunczych.
W mniejszych firmach, gdzie liczba takich koordynatoréw jest niewielka, wtasciciele
zwracali uwage, ze cze$c¢ pracownikéw posiada do nich prywatny kontakt telefo-
niczny i moze sie kontaktowac przez 24 godziny na dobe. W najwiekszym stopniu
rozwiniete ustugi wsparcia pracownikéw mobilnych posiadaja duze firmy i miedzy-
narodowe korporacje, zapewniajgce m.in. ustugi ttumacza jezykowego czy wsparcia
merytorycznego, za ktére odpowiada zatrudniony personel pielegniarski.

Specyfika branzy opiekunczej, w ktorej ,dostarczenie” pracownika w mozliwie
krétkim czasie jest priorytetowym celem, ujawnita kluczowe znaczenie zapewnienia
odpowiedniego transportu pracownikom. Norma w tej branzy pozostaje transporto-
wanie pracownikéw do konkretnego ustugobiorcy w Niemczech. Cho¢ przepisy prawa
nie obligujg pracodawcéw do zapewnienia transportu do miejsca pracy, w praktyce
agencje opieki organizujg bezptatny przejazd pracownikom.

Rozméwecey podkreslali, ze dobra wspdétpraca z przewoznikami jest gwarantem
realizacji danej ustugi opiekunczej w terminie. Wiekszos¢ pracodawcéw, czyli mniej-
sze firmy delegujgce kilkudziesieciu pracownikéw w roku, nie posiada zasobow,
aby samodzielnie transportowac pracownikéw do Niemiec. Okazuje sie takze, ze
wybor transportu kotowego (najczesciej sq to busy przewozace kilkoro pasazerow)
bywa ttumaczony jako strategia ograniczania kosztéw, jak réwniez umozliwia czesci
przedsiebiorcom stosowanie naduzy¢. Podczas obserwacji uczestniczacej w trakcie
jednego z wydarzen branzowych mozna byto ustysze¢ porade, zgodnie z ktéra fir-
my delegujace pracownikdédw powinny unika¢ transportu pracownikéw poprzez loty
samolotem. Z punktu widzenia ewentualnej kontroli, podréz transportem kotowym
jest bezpieczniejsza, poniewaz nie jest rejestrowany fakt przekroczenia granicy pan-
stwowej przez danego pracownika tymczasowego. Zatem transport kotowy nie tylko
jest opcja niskobudzetows, ale réwniez zostawia furtke do naduzy¢.

Wymiar pozarzagdowy

W kontekscie ostatniego wymiaru infrastruktury delegowania pracownikéw, jakim sa
organizacje pozarzadowe, mozna wskazac przede wszystkim stowarzyszenia zrze-
szajgce przedsiebiorstwa w Polsce oraz wytfaniajgce sie w ostatnich latach organiza-
cje pracownikéw, uwzgledniajace takze interesy pracownikéw sektora opieki. Analiza
zgromadzonego materiatu ujawnia jednak silng przewage podmiotéw reprezentu-
jacych interesy pracodawcow.

Pierwszg z instytucji jest Europejski Instytut Mobilnosci Pracy’®, ktérego eksperci
koncentruja sie na dziataniach badawczych, analitycznych, jak réwniez lobbingowych

16 Wczesniej Instytut Mobilnosci Pracy.
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czy doradczych. Jeden z ekspertéow dostrzega, ze EIMP aktywnie angazuje sie w stra-
tegie komunikowania opinii publicznej, ze powaznym btedem jest traktowanie de-
legowania pracownikéw w kategorii dumpingu socjalnego. Eksperci tej organizacji
aktywnie uczestniczg w pracach instytucji Unii Europejskiej, odpowiadajacej za kwe-
stie mobilnosci zarobkowej. Drugg instytucjg jest Sekcja Agencji Opieki, dziatajgca
przy Sekcji Agencji Zatrudnienia, ktéra zrzesza podmioty dziatajace tylko w sektorze
opieki. Podobnie jak EIMP, zostata powotana przez duzych graczy na rynku opieki,
ktérzy dostrzegli nisze na tego typu aktywnos¢ wspierajgca legalnie dziatajgce pod-
mioty. Duzy nacisk podczas spotkan organizowanych przez SAO kfadzie sie na walke
z nieuczciwg konkurencjg oraz promowanie legalnego modelu dziatalnosci. Warto
takze podkresli¢, ze organizacja ta oferuje odrebne wydarzenia kandydatom na prace
w charakterze opiekuna badz opiekunki, chcgc w ten sposéb uswiadamiac o ryzykach
i niebezpieczenstwach pracy w szarej strefie.

Wiekszos¢ przedsiebiorstw uwzglednionych w trzech projektach jest cztonkiem
EIMP lub SAQ. Uczestnictwo w tego typu organizacjach nie jest jednak powszechng
strategig firm delegujacych pracownikéw. Rozmowcy podkreslali, ze jedynie nielicz-
na zbiorowos¢ legalnie dziatajgcych podmiotéw dazy do dziatarn kooperacyjnych
i decyduje sie na wymiane doswiadczen czy grupowe dziatanie na rzecz osiggniecia
wspolnych intereséw. Z organizacjami tymi wspdtpracuja uznani prawnicy, jak réw-
niez eksperci zagraniczni, ktérzy gwarantujg jakos¢ merytoryczng spotkan czy porad.
To wiasnie umiejetnosc przetozenia zapiséw dyrektyw, rozporzadzen czy przepiséw
prawa kraju przyjmujgcego jest tym, co sktania pracodawcéw do przystepowania
do tego typu organizacji. W taki sposéb o swojej motywacji cztonkostwa w EIMP
mowita szefowa agencji opieki, deklarujgca otwartos¢ na wspétprace z konkurencja:

Pierwszym celem byto na pewno zdobycie rzetelnej wiedzy. Ja zaczynatam to hurra opty-
mistycznie, tyle lat na rynku opiekunczym. | dopiero po kilku miesigcach sie okazato, ze ta
moja wiedza, jesli chodzi o delegowanie, to ona raczkuje. | szukatam czego$ takiego, co
by mi dawato rzetelng wiedze, ze mogtabym sie zapytac, ktos by mi to wyttumaczyt, a nie
tylko odestat na strone internetowa. (...) Z drugiej strony, bardzo bym chciata, zeby firmy
delegujgce, branzowe, bo my mamy inne problemu niz firmy, ktére prowadza budow-
lanke czy transport, zebysmy byli zrzeszeni, zeby skfadki byty w granicach rozsadku i zeby
mozna byfo wymienia¢ sie do$wiadczeniami. [pracodawca, Preludium, sierpien 2018]

Nie wszyscy jednak doceniajg aktywnosc tego typu podmiotéw. Kilkoro rozméw-
cdw, reprezentujgcych podmioty niezrzeszone, wyrazato krytyczne stanowisko wobec
takiej dziatalnosci. Wskazywali oni niskg skutecznos$¢ dziatan prowadzonych przez
SAO czy EIMP, jak réwniez wysokie, miesieczne sktadki cztonkowskie (okoto 1000 zt),
bedace wyzwaniem dla niewielkich graczy na rynku.

Znacznie mniej oczywista jest rola zwigzkdéw zawodowych w infrastrukturze delego-
wania pracownikéw z Polski. Dotychczas nie funkcjonowata organizacja reprezentujgca
interesy tej szczegdlnej grupy pracownikéw, narazonych na szereg niebezpieczenstw
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i mozliwos¢ wykorzystania przez nieuczciwych pracodawcéw. W kontekscie branzy
opiekunczej, w trakcie badan udato sie zidentyfikowa¢, ze jedyne wysitki na rzecz
wsparcia wykorzystywanych pracownikéw podejmowali eksperci zwigzani z Ogélno-
polskim Porozumieniem Zwigzkéw Zawodowych. Organizacja ta nawigzata wspétpra-
ce z przedstawicielami zwigzkéw zawodowych w Niemczech, ktére sg duzo bardzie
aktywne na polu rzecznictwa na rzecz pracownikéw branzy opiekunczej. Projekt Fair
Mobility zapewniat m.in. pracownikom z Polski mozliwos¢ konsultacji czy uzyskania
porad prawnych w zakresie warunkéw zatrudnienia czy wsparcia w dochodzeniu rosz-
czeh prawniczych przed niemieckimi instytucjami. Co wazne, podmioty komercyjne nie
traktuja tych podmiotéw w infrastrukturze delegowania pracownikéw jako zagrozenia
czy strony konfliktu. Obserwacja uczestniczaca pozwolita ustali¢, ze przedstawiciele
organizacji zwigzkowych sg zapraszani na wydarzenia branzowe i wspdlnie prébuja
dziata¢ z innymi aktorami na rzecz ,,cywilizowania” rynku opieki domowej.

Podsumowanie

Celem niniejszego artykutu byt opis znaczenia otoczenia instytucjonalnego, w ramach
ktérych pracodawcy delegujg pracownikdw do innych panstw cztonkowskich Unii Eu-
ropejskiej. Szczegdétowo wyjasniony zostat model delegowania pracownikéw z Polski
do sektora opieki domowej w Niemczech. Niniejszy artykut stanowi wktad do dyskusji
o organizacji delegowania pracownikdéw w krajach wysytajacych oraz sposobach re-
alizacji intereséw ekonomicznych pracodawcédw w przestrzeni transgranicznej. Prze-
prowadzone badania empiryczne w ramach trzech projektéw w latach 2018-2021
pozwolity zaobserwowac¢ kilka waznych dla dyskusji o delegowaniu pracownikéw
kwestii. Po pierwsze, pracodawcy, pomimo niestabilnosci prawa i narastajgcej kryty-
ki w krajach przyjmujacych, moga liczy¢ na zorganizowane wsparcie innych podmio-
téw, czerpigcych zyski z oferowanych ustug eksperckich. Ztozonos¢ materii prawnej
nie odstrasza kolejnych przedsiebiorcéw, ktérzy wspierajg sie w codziennej dziatalnos¢
odptatnymi ustugami kancelarii prawnych lub zapleczem eksperckim jednej z dwéch
organizacji zrzeszajacych przedsiebiorcéw w branzy. Po drugie, wiele dziatan i rozwia-
zan podyktowanych jest specyfikg danego sektora. Wida¢ to wyraznie w przypadku
zorganizowanego transportu, ktéry w branzy opiekunczej gwarantuje realizacje ustu-
gi na czas czy skracaniem procesu rekrutacji do minimum. Po trzecie, cho¢ podmioty
w sektorze opieki traktujg delegowanie jako forme legalnego zatrudniania pracowni-
kéw transgranicznych w Niemczech, w praktyce opiekunki i opiekunowie narazeni sg
na powazne problemy zwigzane z ich statusem zatrudnienia. Zorganizowanie pracy
i mobilnosci do miejsca zatrudnienia wptywa czesto na sytuacje, w ktérych pracowni-
cy wypadajg z systemu ochrony socjalnej w dwdch krajach i sg pozbawieni mozliwosci
dochodzenia swoich praw. Zwigzane jest to takze z profilem spoteczno-demograficz-
nym tych pracownikéw, ktédrzy, jak ttumaczyli eksperci, s zainteresowani szybkim
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zarobkiem i godzg sie na warunki, nie majac jednak petnej wiedzy o istocie delegowa-
nia pracownikéw. Trafnie obrazuje to przyktad obchodzenia obowigzku pracy w Pol-
sce po powrocie z Niemiec (art. 13 rozporzadzenia 883/2004).

Infrastruktura migracyjna, co potwierdzita nasza analiza, stanowi atrakcyjna i war-
tosciowg koncepcje, umozliwiajaca wglad w ztozone mechanizmy warunkujace mobil-
nos¢ zarobkowa w XXI wieku. Jej implikacja pozwolita przyjrzec sie, jak w codziennej
praktyce wyglagda mechanizm organizowania i utatwiania wyjazdéw pracownikdw.
Duzy poziom ogdlnosci i mozliwosci interpretacji koncepcji infrastruktury migracyjnej
sprawia, ze jest ona obiecujgcym podejsciem réwniez do zrozumienia funkcjonowania
pracodawcow inicjujgcych proces delegowania pracownikéw. Wedtug najlepszej wie-
dzy autoroéw, koncepcja ta byta dotychczas jedynie raz zastosowana w studiach nad
delegowaniem pracownikéw (Voivoizeanu 2020). W niniejszym artykule, znacznie
bardziej zasadne jest jednak postugiwanie sie terminem infrastruktura delegowania
pracownikéw, na ktérag sktadaja sie podobne elementy, jak w przypadku migracji.
Zgodnie z przedstawionymi wnioskami, delegowanie pracownikéw mozna traktowac
jako jedng z form zorganizowanej mobilnosci. Podobnie jak wiekszos¢ dotychczaso-
wych prac empirycznych, rowniez nasza analiza potwierdza priorytetowe znaczenie
dziatalnosci i wysitkdw podejmowanych przez podmioty komercyjnie (Xiang, Lin-
dquist 2014; Leiber, Matuszczyk, Rossow 2019). Dzieki ich zasobom, ale réwniez
rozwinietym sieciom wspétpracy i dziataniom PR-owym, umozliwiajg prowadzenie
transgranicznej dziatalnosci w dynamicznie zmieniajacych sie warunkach prawnych.

Niezaleznie od wskazanych barier czy wyzwan, jakich doswiadczaja przedsiebior-
cy w Polsce, nalezy oczekiwac wzrostu zainteresowania delegowaniem pracownikéw
w kolejnych latach. Coraz czesciej ma miejsce proces delegowania pracownikéw
z panstw trzecich z terytorium Polski (Brzozowska i in. 2021; Cillo 2021), ktorzy
stanowig atrakcyjng alternatywe dla agencji opieki borykajacych sie z deficytem pra-
cownikéw. Tym samym pracodawcy zainteresowani czasowym wysyfaniem pracowni-
kéw ukrainskich bedg przyczyniali sie do dalszej ewolugji infrastruktury delegowania
pracownikéw. Pojawia sie jednak pytanie o potencjalny wptyw emigracji uchodzczej
z Ukrainy po 24 lutego 2022 r. i ewentualny dalszy rozwaj infrastruktury delegowania
pracownikéw z Ukrainy przez Polske do Niemiec. Z jednej strony, naptyw uchodzcéw
moze okazac sie duzym potencjatem dla aktoréw w infrastrukturze delegowania
w Polsce, z drugiej zas — dzieki nadzwyczajnym uprawnieniom w zakresie poruszania
sie po terytorium UE — uchodZcy moga sami decydowac sie na migracje i zatrudnienie
w krajach docelowych, takze poza Niemcami.

Podobnie jak znaczna czes¢ tekstow o charakterze empirycznym, réwniez pre-
zentowany artykut nie jest pozbawiony ograniczehn. Gtéwne ograniczenie polega
na uwzglednieniu w rozwazaniach waskiej grupy aktoréw delegujgcych pracowni-
kéw, ktorzy wyrazili udziat na zgode w badaniu. S to z reguty podmioty dziatajgce
transparentnie (cho¢ mozna okresli¢, ze czesto testujg oni granice mozliwosci syste-
mu delegowania pracownikéw) zrzeszone w SAO czy EIMP. Tym samym, w analizie
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pominieta zostata perspektywa ogromnej czesci infrastruktury delegowania pracow-
nikéw, ktéra jednak znajduje sie na styku szarej strefy oraz dziatalnosci przestepczej.
Przyszte badania powinny uwzglednic tez perspektywe pracownikéw delegowanych.
Ponadto, artykut koncentruje sie na sektorze opieki domowej, ktérego wewnetrzna
specyfika silnie warunkuje dziatanie aktorow zaangazowanych w delegowanie pra-
cownikow, dlatego dalsze prace powinny skupi¢ sie na analizach poréwnawczych
infrastruktury delegowania pracownikéw w réznych sektorach gospodarki.
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