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Abstract
Criminal liability for lack of payment of remuneration for posted worker

This article deals with the misdemeanour liability which may be imposed in the event of a lack of
payment of a remuneration to a posting worker when a due amount of money for such a remunera-
tion is regulated by a Member Stater other than Poland. The authors analyse the aforementioned
problem from the perspective of the Polish misdemeanour law. Having done so, the authors have
perceived two problems: lex loci of an act and availability of an interpretation of a legal penalizing
norm stemming from the EU directive. The former problem was solved by accepting the proposi-
tion that lex loci for a negligent default of payment of a remuneration by an employer of a posting
worker is always the country of her principal office which in practise is always the country from
which a posting worker is being posted. The latter, by accepting the proposition that a regula-
tion on remuneration for posting workers, which is a body of law of a foreign country, should be
deemed as comprising of overriding mandatory provisions, in turn those provisions may be used
to interpret a legal norm encompassed with a misdemeanour sanction because those overriding
mandatory provisions have theirs base in the EU law that is part the Polish legal system.
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1. Wstep

Ustalenie wysokosci oraz skladnikéw wynagrodzenia w umowie o prace jest jednym
z podstawowych warunkéw zatrudnienia. W przypadku delegowania pracownika z Pol-
ski do panstwa cztonkowskiego Unii Europejskiej zastosowanie znajdujg przede wszyst-
kim przepisy zawarte w dyrektywie 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
16 grudnia 1996 roku dotyczacej delegowania pracownikdéw w ramach $wiadczenia ustug
(Dz.Urz. WE L 1997, nr 18, s. 1; Dz.Urz. UE - sp. 05, t. 2, s. 431). Definicja pracownika
delegowanego z terytorium Rzeczpospolitej Polskiej znajduje sie w art. 3 pkt 7 ustawy
z dnia 10 czerwca 2016 roku o delegowaniu pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug
(Dz.U. 2018, poz. 2206).

2. Pojecie wynagrodzenia na gruncie dyrektywy 96/71/WE

Zasady ustalania prawa wlasciwego dla stosunku pracy zostaly okres§lone w art. 8 roz-
porzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 593/2008 z dnia 17 czerwca
2008 roku w sprawie prawa wlasciwego dla zobowigzan umownych (Dz.Urz. UE L 2008,
nr 177 ze zm., s. 6 i n., dalej: Rzym I). Przepisy dyrektywy 96/71/WE oraz przepisy
prawa krajowego dotyczace delegowania znajdujg zastosowanie w sposob bezposred-
ni, niezaleznie od woli stron i od prawa wlasciwego dla danego stosunku pracy, jako
przepisy jednostronnie bezwzglednie obowigzujace. Moga by¢ modyfikowane tylko na
korzy$¢ pracownika (Bania 2019, s. 20). Polski pracodawca, ktéry deleguje pracownika
za granice w ramach swobody §wiadczenia ustug w Unii Europejskiej, ma obowigzek
respektowac art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71/WE. Powyzszy przepis gwarantuje pracow-
nikom delegowanym warunki zatrudnienia obejmujace zagadnienia w nim wskazane,
takie same, jak zostaly ustanowione w panstwie cztonkowskim, na terytorium ktdérego
praca jest wykonywana. We wspomnianym przepisie zostaly enumeratywnie wymie-
nione dziedziny, w ktorych panstwa cztonkowskie moga narzuci¢ stosowanie przepisow
obowigzujacych w przyjmujacym panstwie czlonkowskim. Dotyczg one miedzy inny-
mi maksymalnego okresu pracy i minimalnych okreséw wypoczynku (wyrok Trybu-
natu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 19 czerwca 2008 roku w sprawie Komi-
sja Wspdlnot Europejskich przeciwko Wielkiemu Ksigstwu Luksemburga, C-319/06).
Warunki ptacowe to jeden z najistotniejszych elementdéw stosunku pracy zaréwno
z perspektywy pracownika, jak i pracodawcy, ktory musi liczy¢ sie z wyzszymi koszta-
mi zatrudnienia za granicg. Polski pracodawca, ktéry deleguje pracownika w ramach
swobody $wiadczenia uslug, ma obowigzek wyplacaé pracownikom wynagrodzenie
wraz ze stawka za godziny nadliczbowe, takie jakie obowigzuja w kraju wykonywania
pracy. Zgodnie z przepisami dyrektywy 96/71/WE pojecie wynagrodzenia jest okre-
$lane zgodnie z krajowym ustawodawstwem i/lub praktyka panstwa cztonkowskiego,
na ktoérego terytorium pracownik jest delegowany. Oznacza wszystkie elementy skta-
dowe wynagrodzenia, ktére pracodawca ma obowigzek zaptacié, na mocy krajowych
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przepiséw ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych lub na mocy umoéw
zbiorowych lub orzeczen arbitrazowych, ktore zostaly uznane w tym panstwie czlon-
kowskim za powszechnie stosowane lub ktére w innym przypadku majg zastosowa-
nie zgodnie z art. 3 ust. 8 dyrektywy 96/71/WE (Barnard 2018, s. 110-111). Po czesci
ta kwestia zostala rozwigzana ustanowieniem przepisu art. 3 ust. 1 lit. ¢ dyrektywy
96/71/WE, ktory jest obecnie zmieniany. W pierwotnym brzmieniu przepisu art. 3
ust. 1 lit. ¢ 1 dyrektywy 96/71/WE panstwa czlonkowskie - bez wzgledu na to, jakie
prawo stosuje si¢ w odniesieniu do stosunku pracy przedsigbiorstw, o ktérych mowa
w art. 1 ust. 1 - bedg gwarantowaly pracownikom delegowanym na ich terytorium
warunki zatrudnienia obejmujace nastepujace zagadnienia, ktére obowiazujg w pan-
stwie cztonkowskim, na terenie ktérego wykonywana jest praca, ustalone przez:
1. przepisy prawne, rozporzadzenia lub przepisy administracyjne i/lub
2. umowy zbiorowe lub orzeczenia arbitrazowe uznane za powszechnie stosowane w ro-
zumieniu ust. 8, o ile dotyczg one rodzajoéw dziatalno$ci wymienionych w zalaczniku:
minimalnej stawki placy (ang. minimum rise pay) wraz ze stawka za nadgodziny.
Powyzszy przepis okreslal zarowno wysoko$¢ wynagrodzenia za prace, jak i metode
ustalania tego wynagrodzenia w prawie krajowym panstwa czlonkowskiego (Lher-
nould, Palli 2017, s. 110-111). Problem ze wskazang regulacjg pojawia si¢ juz u samej
jej podstawy, przepis ten bowiem w catosci odsyla do ustawodawstw cztonkowskich
panstw przyjmujacych, nie dajac odpowiedzi, ktore §wiadczenia pieniezne obok wy-
nagrodzenia mogg by¢ zaliczane do minimalnej stawki ptacy (Lhernould, Palli 2017,
s. 110-111). W jednym z orzeczen Europejski Trybunat Sprawiedliwo$ci stwierdzil, ze
wynagrodzenie jest ustalane przez panstwa czlonkowskie Unii Europejskiej, ale zasady
ustalania tego $wiadczenia nie moga narusza¢ zasady §wiadczenia ustug (wyrok Trybu-
natu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 7 listopada 2013 roku w sprawie Tevfik
Isbir przeciwko DB Services GmbH, C-522/12, ECLI:EU:C:2013:711, pkt 37).

Zasady okreslania wysokosci i sktadnikéw minimalnych wynagrodzen pracownikéw
delegowanych ulegly zmianie na mocy rewizji dyrektywy 96/71/WE. Zgodnie z dyrek-
tywa Parlamentu i Rady (UE) 2018/957 z dnia 28 czerwca 2018 roku zmieniajaca dy-
rektywe 96/71/WE dotyczacg delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug
w zakresie dotyczagcym wynagrodzenia zastgpiono pojecie ,minimalnej stawki ptacy”
(ang. minimum pay rise) terminem ,wynagrodzenie” (ang. remuneration).

Celem takiej zmiany bylo zagwarantowanie ,,réwnej ptacy za réwna prace’, w kon-
sekwencji doszto do usunigcia przepisu dotyczacego regulowania wysokosci i skfad-
nikéw wynagrodzenia w ukladach zbiorowych pracy dotyczacych tylko branzy bu-
dowlanej. Taka zmiana przepisu pozwala na okreslenie placy przez odniesienie sie do
uktadéw zbiorowych pracy w kazdej branzy, co zostalo wyrazone przez przewodni-
czacego Komisji Europejskiej Jean-Claudea Junckera oraz w projekcie zmiany dyrek-
tywy (Van Hoek 2018, s. 482). W kontekscie powyzszych przepisow Catherine Bar-
nard zajela podobne stanowisko, twierdzac, ze wskazane zmiany obliguja pracodawce
delegujacego do zaplaty pracy minimalnej, ale nie tylko. Obecnie minimalne staw-
ki ptacy muszg by¢ okreslone przepisami prawa lub — w przypadku prac zwigzanych
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z budownictwem - umowa zbiorowa. Co wiecej, powyzsze zmiany w dyrektywie roz-
ciaggaja stosowanie uktadéw zbiorowych na wszystkie branze (Barnard 2018, s. 33).
Wikazane rozwigzanie moze by¢ niezwykle problematyczne w zastosowaniu, gdyz do
wynagrodzenia w rozumieniu dyrektywy 2018/957 moga by¢ wliczane dodatki gwa-
rantowane miejscowym pracownikom zgodnie z ukltadami zbiorowymi pracy obowig-
zujgcymi w panstwach przyjmujacych.

Podkredli¢ nalezy, ze w dyrektywie 2018/957 panstwa cztonkowskie zobowigzano
do wypelniania obowigzkéw informacyjnych w zakresie wysokosci, skladnikéw oraz
zrodla ustalenia wygrodzenia (Van Hoek 2018, s. 482). Zgodnie z motywem 21 pream-
buly do niej:

Elementy skladowe wynagrodzenia i inne warunki zatrudnienia przewidziane w krajowym ustawo-
dawstwie lub umowach zbiorowych, o ktérych mowa w niniejszej dyrektywie, powinny by¢ jasne
iprzejrzyste dla wszystkich przedsiebiorstw i pracownikéw delegowanych. Poniewaz przejrzystos¢ i dostep
do informacji ma kluczowe znaczenie dla pewnosci prawa i dla egzekwowania prawa, uzasadnione
jest w odniesieniu do art. 5 dyrektywy 2014/67/UE, rozszerzenie obowigzku publikacji informacji
o warunkach zatrudnienia przez panstwa czlonkowskie na jednej oficjalnej krajowej stronie internetowej,
tak by obejmowal on wykaz elementéw skladowych wynagrodzenia, ktére uznano za obowiazkowe,
a takze dodatkowe warunki zatrudnienia majace zastosowanie do przypadkéw delegowania na

podstawie niniejszej dyrektywy przekraczajacych 12 lub, w stosownych przypadkach, 18 miesiecy.

Z kolei w art. 3 ust. 1 dyrektywy 2018/957 in fine znajduje si¢ postanowienie, w my$l
ktdérego panstwa czlonkowskie zapewniaja, by informacje podawane na jednej oficjal-
nej krajowej stronie internetowej byly doktadne i aktualne. Komisja podaje na swojej
stronie internetowej adresy tych oficjalnych krajowych stron internetowych. W przy-
padku gdy informacje na jednej oficjalnej krajowej stronie internetowej nie wskazuja,
z naruszeniem art. 5 dyrektywy 2014/67/UE, ktére warunki zatrudnienia majg by¢ sto-
sowane, okoliczno$¢ ta jest brana pod uwage, zgodnie z krajowym ustawodawstwem
i/lub praktyka, przy okredlaniu sankcji w przypadku naruszen przepiséw krajowych
przyjetych zgodnie z niniejszg dyrektywa, w zakresie, w jakim jest to niezbedne do za-
pewnienia ich proporcjonalnoéci.

Przepis ten nakazuje zachowanie zasady proporcjonalnosci przy stosowaniu sank-
cji wobec przedsiebiorcow delegujacych, ktdrzy nie dostosowali swoich warunkéw pra-
cy do wymogéw dyrektywy 96/71/WE na skutek braku informacji, niedostarczonych
przez same panstwa czlonkowskie wbrew cigzacemu na nich zobowigzaniu. W istocie
postanowienie to bedzie przedmiotem wykltadni organdw stosowania prawa i jego tres¢
zostanie ustalona dopiero wtedy, kiedy ustawodawstwa implementujace zaczng obowig-
zywa¢ (Lhernould 2019, s. 257). Nadaje ona jednak juz teraz kierunek wyktadni i stoso-
wania prawa krajowego. Prima facie sankcje za naruszenie prawa unijnego powinny by¢
mniej surowe albo powinno nastgpi¢ odstapienie od ich stosowania w sytuacji, kiedy
to naruszenie byto skutkiem niewykonania obowigzku informacyjnego przez admini-
stracje panstwa cztonkowskiego.
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3. Odpowiedzialnos$¢ wykroczeniowa pracodawcy na gruncie
art. 282 § 1 pkt 1 k.p.

Waznym elementem ochrony prawa pracownika do uzyskania w terminie wlasciwie nali-
czonego wynagrodzenia za prace jest zapewnienie przez ustawodawce srodkéw prawnych,
ktére bedg skuteczne w sytuacji, kiedy pracodawca uchyla si¢ od wypelnienia obowigzku
wyplaty naleznego wynagrodzenia lub innych $§wiadczen. Wysokie koszty pracownicze,
a w szczegdlnosci znaczne roznice miedzy ptacami w Polsce a wynagrodzeniami w in-
nych panstwach czlonkowskich Unii Europejskiej, niekiedy sa przyczyna naruszen praw
pracownikéw. Kwestia niewyptacania wynagrodzenia lub wyplacania czesciowego na
gruncie prawa krajowego byla wielokrotnie przedmiotem sporéw sagdowych, w ramach
ktérych zarzucano pracodawcy naruszenie jego podstawowego obowigzku i wskazywa-
no na mozliwo$¢ rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracodawcy.
Sad Najwyzszy w jednym z orzeczen zaprezentowal stanowisko, w ktérym wskazywat,
ze nie nalezy jednakowo traktowaé pracodawcy, ktory w ogdle nie wyplaca wynagrodze-
nia, oraz pracodawcy, ktory wyplaca je czesciowo. W obu wypadkach jest to naruszenie
przez pracodawce podstawowego obowigzku, ale w razie wyplacenia czesci wynagrodze-
nia nie zawsze jest to naruszenie ci¢zkie (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 listopada
2010 roku, I PK 83/10, LEX nr 737372; Sadlik 2011, nr 12).

Prawo pracownika do terminowego otrzymania wynagrodzenia w polskim usta-
wodawstwie jest chronione przez przepisy karne. Nawigzujac do tematu artykutu,
nasuwa si¢ pytanie, czy polski pracodawca, ktéry zaniecha wyplaty naleznego wy-
nagrodzenia pracownikowi delegowanemu do $wiadczenia ustug w innym panstwie
cztonkowskim Unii, moze ponies¢ odpowiedzialnos¢ wykroczeniows, opierajac sie
na polskim Kodeksie pracy. W mysl art. 282 § 1 pkt 1 k.p.: kto wbrew obowigzkowi
nie wyplaca w ustalonym terminie wynagrodzenia za prace lub innego $wiadczenia
przystugujacego pracownikowi albo uprawnionemu do tego $wiadczenia cztonkowi
rodziny pracownika, wysoko$¢ tego wynagrodzenia lub $wiadczenia bezpodstawnie
obniza albo dokonuje bezpodstawnych potracen, podlega karze grzywny od tysigca
do trzydziestu tysiecy zlotych. Nalezy zwrdci¢ uwage na to, ze polski ustawodawca nie
definiuje terminu ,wynagrodzenie za prac¢” ani nie wprowadza rozréznienia na wy-
nagrodzenie ,,brutto” i ,netto” (Swie}tkowski 2018, art. 78 k.p., teza 1). Wynagrodzenie
za prace nie zostalo zdefiniowane normatywnie ani w przepisach Kodeksu pracy, ani
w innych ustawach. W judykaturze wyrazono stanowisko, ze wynagrodzenie za prace
oznacza calg nalezno$¢ przystugujaca pracownikowi na podstawie przepiséw ptaco-
wych i umowy o prace oraz obejmuje czes¢, ktorg pracodawca odlicza jako sktadki na
ubezpieczenia spoteczne i zaliczki na podatek dochodowy (wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 9 lipca 2014 roku, I PK 250/13, OSNP 2015/12/161). Niemniej ustawodawca
w art. 282 § 1 pkt 1 k.p. chroni tylko wynagrodzenie za prace ,wyplacane”, a wiec to,
ktére pracownik ma otrzymaé w stalym i okreslonym terminie. Termin wyptaty po-
winien zosta¢ okreslony w regulaminie pracy badz regulaminie wynagradzania albo
w ukladzie zbiorowym pracy, a w przypadku braku tych zrédet prawa w zakladzie
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pracy w umowie o prace. Natomiast zaniechanie przekazania wlasciwym instytucjom,
na przyklad Zaktadowi Ubezpieczen Spolecznych, tej czesci wynagrodzenia, ktdra nie
jest wyptacana pracownikowi, podlega ochronie karnoprawnej na podstawie innych
przepisow, na przyklad art. 98 ust. 1 pkt 1a ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 roku
o systemie ubezpieczen spolecznych (Dz.U. 2020, poz. 266 tekst jedn. ze zm.; Kowal-
ski 2018, art. 282, teza 2). Polski pracodawca delegujacy pracownika do innego pan-
stwa czlonkowskiego Unii Europejskiej zobowiazany jest do wyplaty wynagrodze-
nia, jakie otrzymuja pracownicy w panstwie wykonywania pracy. Niemniej w krajach
cztonkowskich Unii funkcjonuja rézne dodatki do wynagrodzen oraz stosowane s3
rozmaite metody okreslania sktadnikéw wynagrodzenia, co moze utrudniaé polskim
pracodawcom wlasciwe naliczenie wynagrodzen polskim delegowanym pracownikom.
Nalezy tez zaznaczy¢, ze z art. 3 ust. 7 dyrektywy 96/71/WE jasno wynika, ze dodatki
z tytutu delegowania uznaje sie za czg§¢ wynagrodzenia, chyba ze sg wyptacane jako
zwrot wydatkow faktycznie poniesionych w zwigzku z delegowaniem, takich jak koszty
podrozy, wyzywienia i zakwaterowania. Pracodawca, bez uszczerbku dla ust. 1 akapit
pierwszy lit. h dyrektywy, dokonuje zwrotu takich wydatkéw pracownikowi delegowa-
nemu zgodnie z krajowym ustawodawstwem i/lub praktyka majacymi zastosowanie do
danego stosunku pracy. W przypadku gdy warunki zatrudnienia majace zastosowanie
do stosunku pracy nie okreslajg, czy i ktore sktadniki dodatku z tytutu delegowania sg
wyplacane w formie zwrotu wydatkéw faktycznie poniesionych w zwigzku z delego-
waniem, a ktdre sg czescig wynagrodzenia, uznaje sig, ze caly dodatek jest wyptacany
w formie zwrotu wydatkdw.

W praktyce pracodawcy w umowach o prace pracownikéw pracujacych w Polsce
oraz poza jej granicami umieszczajg postanowienia umowne dotyczace wplacania pra-
cownikowi dwoch odmiennych stawek wynagrodzenia, ktére uzaleznione s3 od miejsca
$wiadczenia pracy. Okreslaja, jakie wynagrodzenie pracownik otrzyma, kiedy wykonu-
je prace na terytorium Polski, oraz ustalajg drugg kwote nalezng za prace wykonywang
w innym konkretnym panstwie czlonkowskim Unii Europejskiej. Zatem pracodawca
ma obowigzek wyplaci¢ pracownikowi nalezne wynagrodzenie okreslone w umowie
o prace, ktére musi by¢ zgodne z miejscem wykonywania pracy. W doktrynie prawa
pracy za terminowo wyplacone wynagrodzenie za prace uznaje si¢ tylko takie wyna-
grodzenie, ktore zostalo wlasciwie naliczone i w calo$ci wyplacone w umoéwionym ter-
minie pracownikowi lub innej uprawnionej osobie. Powyzsze stwierdzenie odnosi si¢
réwniez do innych $wiadczen pienieznych, takich jak: odprawy, premie, przyznane na-
grody, roznego rodzaju dodatki. Podstawg do ich wyplacenia oprdcz przepisu ustawy
moze by¢ przepis rozporzadzenia, postanowienie ukladu zbiorowego pracy lub regula-
minu wynagradzania (Kowalski 2013, s. 19).

Przy analizie znamiona omawianego wykroczenia nasuwa si¢ watpliwos¢, czy zna-
miona wykroczenia stypizowane w art. 282 § 1 pkt 1 k.p. wypetnia zachowanie praco-
dawcy lub osoby dziatajacej w jego imieniu, kiedy wystepujg problemy z okresleniem,
ktére sktadniki nalezy wliczy¢ do wynagrodzenia, a ktére nie, co skutkuje wadliwym
ustaleniem naleznego wynagrodzenia. Watpliwos$ci wystepuja takze w sytuacji, kiedy
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ustalona w umowie o prace czes$¢ wynagrodzenia ma charakter zmienny, a nawet
uznaniowy. Znamiona wykroczenia wyczerpie tylko ten przypadek, w ktérym nie-
wlasciwie wyplacona kwota wynagrodzenia jest obiektywnie mozliwa do ustalenia
(Ksigzek 2018, art. 282 k.p., teza 2.1).

4. Miejsce i czas popetnienia czynu zabronionego z art. 282 § 1 pkt 1 k.p.

Omawiany typ wykroczenia nalezy do wykroczen materialnych, gdyz do jego zaistnienia
konieczne jest wystgpienie skutku w takiej postaci, ze pracownik lub uprawniony czlo-
nek jego rodziny nie otrzymuje wynagrodzenia lub $§wiadczenia w terminie lub otrzy-
muje je, ale w zanizonej wysokosci (Nalecz 2017, art. 282 k.p., teza 3). Przepisy Kodeksu
pracy typizujace wykroczenia przeciwko prawom pracownika okreslajg tylko material-
noprawng podstawe odpowiedzialnosci. W pozostalym zakresie znajdujg zastosowanie
przepisy ustawy z dnia 20 maja 1971 roku - Kodeks wykroczen (Dz.U. 2019, poz. 821
tekst jedn. ze zm., dalej: Kodeks wykroczen, k.w.). Polskie prawo wykroczen obowig-
zuje sprawcow, ktorzy popelnili wykroczenie na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
albo na polskim statku wodnym lub powietrznym. Kryterium podleglosci polskiemu
prawu wykroczen stanowi miejsce popetnienia wykroczenia (Bojarski 2019, art. 3 k.w.,
teza 1). W mysl art. 4 § 2 k.w. wykroczenie uwaza sie za popelnione w miejscu, gdzie
sprawca dziatal lub zaniechal dziatania, do ktorego byl obowigzany albo gdzie skutek
nastgpit lub mial nastgpi¢. W wypadku wykroczen skutkowych dla ustalenia czasu po-
pelnienia czynu zabronionego nie ma wiec znaczenia czas nastgpienia skutku stanowig-
cego znamie czynu zabronionego. W przypadku nieumyslnego wykroczenia material-
nego miejscem jego popelnienia moze by¢ — oprocz miejsca dzialania lub zaniechania
sprawcy — tylko miejsce nastgpienia skutku stanowigcego znamie czynu zabronionego,
gdyz nie wchodzi tu w gre zamiar sprawcy dotyczacy skutku (Daniluk 2019, art. 4 k.w.,
teza 9). Zatem przenoszac powyzsze uwagi na grunt analizowanego zagadnienia, miej-
scem zaniechania pracodawcy w wyplacie naleznego wynagrodzenia lub innych nalez-
nych $wiadczen pracownikowi delegowanemu z Polski do innego panstwa cztonkow-
skiego Unii Europejskiej jest Polska. Ponadto nawet skutek w postaci braku na rachunku
bankowym pracownika naleznej kwoty wynagrodzenia réwniez moze wystapi¢ na te-
renie Rzeczpospolitej Polskiej, jesli jest prowadzony przez polska instytucje finansows.
Jedng z form strony przedmiotowej wykroczenia stypizowanego wart. 282 § 1 pkt 1 k.p.
jest niewyplacenie w ustalonym terminie wynagrodzenia za prace lub innego $wiad-
czenia przystugujacego pracownikowi albo uprawnionemu do tego §wiadczenia
cztonkowi rodziny pracownika. Oznacza to, ze zachowanie sprawcy polega na zanie-
chaniu (Rycak 2020, art. 282 k.p., teza 3). Nasuwa si¢ pytanie, czy pojecie wynagro-
dzenia w kontekscie wyzej wskazanego przepisu obejmuje wynagrodzenie, o ktérym
mowa w art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71/WE, zwlaszcza kiedy pracownik zawarl umowe
o prace z pracodawcg, ktorej strony zastrzegly wynagrodzenie w wysokos$ci nizszej niz
przewidziane w przepisach dyrektywy. A jesli tak, to czy dopuszczalne jest w systemie
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polskiego prawa karnego rekonstruowanie normy sankcjonowanej na podstawie prze-
pisu prawa panstwa obcego? Przepis art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71/WE, okreslajacy
minimalne warunki zatrudnienia pracownika delegowanego, uznany jest w $wietle
europejskiego prawa miedzynarodowego za przepis wymuszajacy swoje zastosowanie.
Do takich wnioskow prowadzi juz preambula rozporzadzenia Rzym I. W pkt 34 pre-
ambuly uznaje sie przepisy panstwa przyjmujacego, regulujace warunki zatrudnienia,
o ktérych mowa w dyrektywie 96/71/WE, wprost za ,wymuszajace swoje zastosowa-
nie” (Kurowski 2018). Co do charakteru prawnego wspomnianego przepisu — nie ma
sporu ani w doktrynie, ani w orzecznictwie (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 marca
2011 roku, IT PK 208/10, OSNAPiUS 2012, nr 9-10, poz. 110; wyrok Sadu Najwyzsze-
go z dnia 2 lutego 2012 roku, III PK 49/11, LEX nr 1212058; Waz 2011; Szypniewski
2019). Zgodnie z art. 9 ust. 1 Rzym I przepisy wymuszajgce swoje zastosowanie to te,
ktérych przestrzeganie uwazane jest przez panstwo za tak istotny element ochrony
jego intereséw publicznych, takich jak organizacja polityczna, spoleczna lub gospo-
darcza, Ze znajdujg one zastosowanie do standéw faktycznych objetych ich zakresem
bez wzgledu na to, jakie prawo jest wlasciwe dla umowy zgodnie z niniejszym roz-
porzadzeniem. Nalezy przez nie rozumie¢ takie, ktore mogg znalez¢ zastosowanie do
kazdego stosunku prawnego, niezaleznie od tego, jakie prawo bedzie wlasciwe dla za-
wartej w jego ramach umowy. Przepisy wymuszajace zastosowanie bedg wiec mogly
dochodzi¢ do glosu, gdy prawo, ktorego sa czescia, nie jest objete statutem kontrak-
towania (Kurowski 2016, s. 203 i n.). Oznacza to, Ze s3 to przepisy korygujace statut
pracownika delegowanego wyznaczony na podstawie art. 8 Rzym I. Dyrektywa nie
harmonizuje systemdéw prawa pracy poszczegolnych panstw cztonkowskich. Wskazuje
ona in principio, ktore uregulowania poszczegdlnych panstw cztonkowskich majg za-
stosowanie do pracownikéw delegowanych (Waz 2011, s. 17). Metoda regulacji art. 3
ust. 1 i 1a dyrektywy 96/71/WE okre§la, ktére przepisy panstwa przyjmujacego, czyli
tego, w ktérym pracownik delegowany tymczasowo $wiadczy prace, bedg mialy za-
stosowanie do jego sytuacji prawnej (Grygutis 2019, s. 100). W pozostatym zakresie
zastosowanie znajduja przepisy art. 8 Rzym I. Innymi stowy, przepis art. 3 ust. 1 dy-
rektywy 96/71/WE ogranicza stosowanie systemu prawa pracy, ktéry ma zastosowanie
do stosunku pracy (lex causae, lex obligationis) na rzecz przepiséw obowiazujacych
w miejscu wykonywania pracy (lex loci laboris) (Szypniewski 2019, s. 152).

Przenoszac powyzsze rozwazania do analizy prawnokarnej, nalezy odpowiedzie¢ na
pytanie, czy przepis prawa krajowego panstwa przyjmujacego, ktdrego zastosowanie jest
wymuszone na gruncie art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71/WE w zw. z art. 9 ust. 3 Rzym I,
moze stanowi¢ podstawe do rekonstruowania normy sankcjonowanej na gruncie
art. 282 § 1 pkt 1 k.p.

Pierwszy problem, ktdry generuje wspomniany przepis dyrektywy 96/71/WE, do-
tyczy charakteru prawnego samego unijnego zrédla prawa. Dyrektywa jest wigzaca
w relacji wertykalnej, a nie horyzontalnej. Oznacza to, ze dyrektywa harmonizuje po-
rzadek prawny panstw czlonkowskich Unii Europejskiej i jest dla nich wiazaca, a nie
dla obywateli i innych podmiotéw podlegajacych jurysdykcji wspomnianych panstw
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(Wyrozumska 2012, s. 240). Stad dopiero akt normatywny wdrazajacy (implementu-
jacy) wskazang dyrektywe moze zawieraé normy adresowane do podmiotéw podle-
gajacych jurysdykeji panstw czlonkowskich. Dyrektywa 96/71/WE sama w sobie jako
akt harmonizujacy prawodawstwa krajowe nie moze by¢ zZréodtem norm indywidu-
alno-konkretnych w relacjach horyzontalnych. Panstwo przyjmujace, jesli nie wdro-
zylo dyrektywy w zycie, nie moze wyciaga¢ negatywnych konsekwencji w stosunku
do 0sdb fizycznych, ktdre uchybily tresci przepisu dyrektywy 96/71/WE przez brak
zaplaty minimalnego wynagrodzenia okreslonego w prawodawstwie panstwa przyj-
mujacego. W wyzej opisanym przypadku nie dojdzie do popelnienia wykroczenia.

Wskazany problem dotyczy dwdch sytuacji: po pierwsze catkowitego braku im-
plementacji, po drugie nieprawidtowej implementacji, na przykltad przez nakazanie
w przepisach prawa krajowego wyplaty wynagrodzenia ustalanego w inny sposéb niz
ten opisany w art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71/WE. Na przyktad krajowy ustawodawca
ustali wysoko$¢ wynagrodzenia w uktadzie zbiorowym pracy majacym zastosowanie
tylko do czesci pracodawcdw z danej branzy. Inna sytuacja ma miejsce, kiedy doszto do
transpozycji wskazanego przepisu do prawa krajowego panstwa przyjmujacego. Wtedy
to nie przepis dyrektywy, ale przepis transponujacy dyrektywe stanowi podstawe rekon-
strukcji normy sankcjonowanej z perspektywy art. 282 § 1 pkt 1 k.p.

Kolejny problem dotyczy braku precyzji w sposobie oznaczenia wysokosci wyna-
grodzenia lub elementéw skladajacych sie na wskazane wynagrodzenie. Problem ten
w prawie polskim pojawil sie jako kwestia poboczna w jednym z uzasadnien wyroku
Trybunatu Konstytucyjnego. Majac na uwadze opis znamion omawianego wykrocze-
nia, jak réwniez cel penalizacji, nalezy przyjaé, ze wykroczeniem jest wylacznie brak
wyplaty wynagrodzenia oraz innych §wiadczen majgtkowych, ktére sa niesporne co do
zasady i co do wysokoéci. Jezeli miedzy pracownikiem a pracodawca istnieje spor o wy-
nagrodzenie, w takim wypadku nie popelnia on wykroczenia z art. 282 § 1 pkt 1 k.p.
(Rycak 2020, art. 282 k.p., teza 6). W istocie brak jasnych regut umozliwiajacych ustale-
nie, co sklada si¢ na wynagrodzenie albo ktory uktad zbiorowy pracy powinien znalez¢é
zastosowanie do danego pracownika delegowanego, sprawia, Ze wynagrodzenie takie
staje si¢ sporne i spor dotyczy prawnego aspektu ustalania wysoko$ci wynagrodzenia.
Prowadzi to do dekompletacji znamion strony przedmiotowej wykroczenia. Taka sytu-
acja moze mie¢ miejsce zardwno do obowigzywania prawa krajowego implementuja-
cego poprzednig wersje dyrektywy, jak i do przepisow, ktore implementuja dyrektywe
uchwalong w brzmieniu z dnia 28 czerwca 2018 roku. Problem ten odnosi sie w kon-
tekécie brzmienia dyrektywy sprzed zmiany do zakresu tego, ktére dodatki powinny
by¢ wliczane do minimalnej stawki ptacy, a ktére nie (Lhernould, Palli 2017, s. 126).

Inna sytuacja, ktéra modelowo powinna mie¢ miejsce w kazdym panstwie czlon-
kowskim, to taka, gdy panstwa czlonkowskie w sposob przejrzysty, jasny, petny i do-
stepny za pomocg Srodkéw elektronicznych przedstawily warunki zatrudnienia na
ogodlnodostepnych stronach internetowych. Taki obowigzek wynika z art. 5 dyrekty-
wy wdrozeniowej. W takiej sytuacji informacja o sktadnikach oraz wysokoséci wyna-
grodzenia jest dostepna dla kazdego, w tym dla pracodawcy delegujacego. Oznacza
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to, ze pracodawca moze narazi¢ si¢ na zarzut niedopetnienia obowigzku w zakresie
wyplaty wynagrodzenia, gdyz mial obowigzek zna¢ wysokos¢ oraz sposéb ustalenia
wygrodzenia w kraju, do ktérego delegowal pracownika, jak réwniez z fatwoscig mogt
sie z takg informacjg zapoznad.

5. Podsumowanie

Pracodawca, wysylajac pracownika do panstwa cztonkowskiego Unii Europejskiej, jest
zwigzany przepisami prawa pracy tego panstwa w sferach, o ktérych mowa w art. 3 dy-
rektywy 96/71/WE, oraz przepisami polskiego prawa pracy w obszarach niezastrzezo-
nych dla prawa pracy panstwa przyjmujacego. Zgodnie z trescia art. 91 ust. 3 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 roku (Dz.U. 1997, nr 78, poz. 483 ze
zm.) jezeli wynika to z umowy miedzynarodowej zawartej przez Rzeczpospolitg Polska,
umowy konstytuujgcej organizacje miedzynarodows, prawo przez nig stanowione jest
stosowane bezposrednio, majac pierwszenstwo w przypadku kolizji z ustawami. Z kolei
art. 288 ust. 1 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (O] C 2012/326, s. 47-390)
stanowi, Ze ,,rozporzadzenie ma zasieg ogolny. Wiaze w calo$ci i jest bezposrednio sto-
sowane we wszystkich Panstwach Czlonkowskich” Zasada pierwszenstwa prawa Unii
Europejskiej przed prawem wewnetrznym panstwa cztonkowskiego znajduje zastosowa-
nie w przypadku konfliktu normy nalezgcej do krajowego porzadku prawnego z norma
prawa Unii Europejskiej (w tym rozporzadzenia). Przyznaje ona pierwszenstwo stoso-
wania prawa europejskiego, a zarazem odmawia zastosowania normy nalezacej do po-
rzadku wewnetrznego danego panstwa. W takim przypadku sad lub inny organ panstwa
nie moze oprze¢ rozstrzygniecia sprawy na przepisie prawa wewnetrznego, stojacego
w sprzecznosci z przepisem prawa Unii Europejskiej (Wrébel 2012, s. 634-635). Prze-
pis rozporzadzenia Rzym I w powigzaniu z art. 3 dyrektywy 96/71/WE sg przykladami
przepiséw norm kolizyjnych, a tym samym wskazujg one, ktére materialne prawo pracy
jest wlasciwe do transgranicznych stosunkéw pracy. Ponadto w opinii autoréw wywie-
rajg doniosly skutek, gdyz przez okreslenie prawa wtasciwego z perspektywy polskiego
prawa karnego materialnego okreslajg takze tres¢ norm sankcjonowanych wykroczen
opisanych w Kodeksie pracy w odniesieniu do pracownikéw delegowanych.

W zwigzku z powyzszym pojawia si¢ nastepujgca konkluzja. Normy prawa obcego
panstwa okreslajagce minimalne warunki zatrudnienia, o ktérych mowa w art. 3 ust. 1 dy-
rektywy 96/71/WE, moga stanowi¢ podstawe rekonstrukcji normy sankcjonowanej pra-
wa karnego (wykroczen) w kontek$cie art. 282 § 1 pkt 1 k.p. Warunkiem koniecznym
jest jasne i przejrzyste okreslenie mozliwo$ci prawidtowego ustalenia wysokos$ci wyna-
grodzenia za prace oraz innych §wiadczen.
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