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Niniejszy raport stanowi końcowy rezultat projektu YES, realizowanego od stycznia 2020 r. do marca 

2022 r., dotyczącego delegowania pracowników w sektorze budowlanym z perspektywy wiedzy, 

kompetencji i umiejętności zaangażowanych pracowników. 

Celem projektu było udzielenie odpowiedzi na zestaw pytań badawczych, takich jak: jakich informacji 

potrzebują pracownicy delegowani i jak do nich dotrzeć, jakie są obecne ograniczenia delegowania ze 

względu na różnice w systemach kwalifikacji i ich uznawaniu, w jaki sposób delegowanie może być 

wykorzystywane jako okazja do nauki dla pracowników oraz jak lepsza wiedza na temat kwalifikacji 

krajowych i współpraca na poziomie międzynarodowym w tej dziedzinie mogą promować sprawiedliwą 

mobilność.   

Dokonano tego poprzez połączenie badań wtórnych i przeglądu literatury z wywiadami, grupami 

fokusowymi i międzynarodowych warsztatów, które miały na celu zebranie dodatkowych spostrzeżeń i 

porównanie różnych doświadczeń i punktów widzenia. 

Choć prowadzone w całej UE badania i analizy skierowane były głównie do Niemiec, Włoch, Polski, 

Portugalii, Hiszpanii, dotyczyły także Albanii, która częściowo wdrożyła przepisy dotyczące delegowania i 

jest zainteresowana nimi głównie w kontekście ewentualnej przyszłej akcesji do UE.  

Osiągnięte rezultaty dostępne na www.yesproject.net obejmują: (i) dokument informacyjny UE na temat 

roli umiejętności jako czynnika w delegowaniu; (ii) podręcznik UE badający szerzej delegowanie z 

„perspektywy umiejętności”; (iii) studia przypadków dotyczące doświadczeń z delegowaniem niektórych 

firm lub działalnością ośrodków szkoleniowych mających na celu przygotowanie pracowników do 

działań, które mają być realizowane za granicą; (iv) opracowania tematyczne kraju zbierające dodatkowe 

spostrzeżenia lub praktyki dotyczące tematów będących przedmiotem badania. 

W ramach końcowej fazy projektu oraz w świetle dowodów z raportów z poprzedniego projektu 

partnerzy kontaktowali się za pośrednictwem poczty elektronicznej i dedykowanych spotkań online, aby 

osiągnąć wspólne zrozumienie polityk, działań i narzędzi, które mają zostać wdrożone na poziomie UE i 

we wszystkich krajach objętych partnerstwem. Między innymi partnerzy osiągnęli  konsensus co do tego, 

czy pożądane są niektóre inicjatywy o szerszym zakresie niż delegowanie, ale uznane za korzystne dla 

przezwyciężenia niedociągnięć sektora budowlanego występujących w różnych krajach i uważanych za 

niekorzystne dla ogólnego funkcjonowania rynku wewnętrznego. 

Wynikające z tego zalecenia dla całej UE przedstawiono w następnej sekcji. Zostały one włączone w 

poniższe sekcje poprzez zalecenia dla poszczególnych krajów opracowane przez każdego partnera 

(partnerów) dla danego kraju w celu ich uzupełnienia lub kontekstualizacji w świetle różnych przepisów i 

praktyk krajowych.  

Zaleceniom towarzyszą szczegółowe informacje na temat grup docelowych oraz, w stosownych 

przypadkach, linki i opis konkretnych przykładów.  

  

Wstęp 

http://www.yesproject.net/
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1. Zapewnienie łatwego dostępu do informacji kierowanych do 
przedsiębiorstw wysyłających i pracowników delegowanych 
 
Adresaci: Władze krajowe, Władze lokalne (opcjonalnie), Partnerzy społeczni 
 
Większość krajowych stron internetowych dotyczących delegowania jest dostępna tylko 
w  języku oryginalnym i w języku angielskim, co ogranicza dostęp dla pracowników 
delegowanych i przedsiębiorstw wysyłających. Zamiast tego należy udostępnić 
wyczerpujące, spójne i łatwe do zrozumienia informacje o warunkach zatrudnienia i 
procedurach związanych z delegowaniem w językach najczęściej stosowanych przez kraje 
wysyłające. 
Dostęp do kluczowych informacji na temat procedur i praw związanych z delegowaniem 
można by ułatwić z portalu „Twoja Europa”, również za pomocą tabel/baz danych 
umożliwiających szybki dostęp do informacji według tematu (np. czas pracy, 
wynagrodzenie, link do deklaracji krajowej) i kraju . Ponadto często ograniczone kontakty 
i wiedza pracowników delegowanych sprawiają, że publikację informacji należy pilnie 
wiązać z działaniami docierającymi do docelowych użytkowników.  
Potencjalnie można wprowadzić szereg środków towarzyszących celem ułatwienia 
dostępu do informacji, począwszy od istniejących dobrych praktyk, takich jak: tworzenie i 
dystrybucja praktycznych przewodników (jak to robi UGT w Hiszpanii), ulotki na placach 
budowy (jak to robi sieć REDER, m.in. ), publikacja krótkich filmów objaśniających (jak to 
robią włoskie instytucje parytetowe w celu rozpowszechniania zasad BHP), udostępnienie 
dedykowanej linii telefonicznej (tak jak robi to SOKA BAU). Wprowadzenie mechanizmów 
interaktywnych (czat czy możliwość otwierania zgłoszeń na krajowych stronach 
internetowych w sprawie delegowania, czy wyznaczenie osób kontaktowych ze strony 
urzędów dla pracowników delegowanych) mogłoby pomóc w rozwianiu wątpliwości, a 
docelowo wesprzeć egzekwowanie praw pracowniczych delegowanych osób. Wreszcie, 
ponieważ delegowanie ma szczególne cechy pod względem ubezpieczeń społecznych i 
opodatkowania dochodów, a krajowe strony internetowe dotyczące delegowania mogą 
stanowić drzwi wejściowe dla pracowników delegowanych w kraju przyjmującym, mogą 
one działać jako katalizator innych wiarygodnych źródeł, w których pracownicy 
delegowani mogą znaleźć przydatne informacje dotyczące ich pobytu, w tym portale 
ogólnego przeznaczenia zawierające informacje w różnych językach na temat zasad, 
kultury i życia w kraju (np. strona internetowa handbookgermany.de). Wszystkie 
informacje powinny być również napisane prostym i łatwym językiem. 
 
 
 
 
 
 
 
 

Zalecenia ogólnounijne 
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2. Opracowanie procesu onboardingu (procesu wdrażania do pracy ) 
dla pracowników delegowanych 

 
Adresaci: Komisja Europejska, władze krajowe, firmy 
 
Konieczne jest dostarczanie przydatnych informacji pracownikom delegowanym za 
każdym razem, gdy są delegowani w nowym miejscu. 
Na szczeblu UE zostanie wdrożona wspólna lista kontrolna informacji niezbędnych dla 
pracowników delegowanych, obejmująca kwestie takie jak: prawo pracy, opodatkowanie 
dochodów, ubezpieczenia zdrowotne i ubezpieczenia społeczne oraz powiązane 
procedury; ogólne aspekty dotyczące życia w kraju przyjmującym (np. mieszkalnictwo, 
wypoczynek, transport publiczny; podstawowe instytucje udzielające wsparcia w razie 
potrzeby). Europejski Urząd ds. Pracy mógłby zostać upoważniony do realizacji tego 
zadania. 
Na szczeblu krajowym instytucje publiczne opracowywałyby i rozpowszechniały zestaw 
podstawowych informacji zgodnie z wyżej wymienioną listą kontrolną i po złożeniu przez 
firmy deklaracji delegowania. 
W przypadku braku bezpośredniego kontaktu zestaw powinien być dostarczony 
pracownikom delegowanym przez firmy lub instytucje publiczne kraju wysyłającego. 
Ten proces onboardingu powinien obejmować wyznaczenie osoby referencyjnej dla 
pracowników delegowanych w miejscu przyjmującym (np., w zależności od kontekstu 
krajowego, w publicznych centrach zatrudnienia, w biurach zajmujących się 
pracownikami migrującymi i mobilnymi, w sieci EURES lub w innych odpowiednio 
przygotowanych lokalnych oddziałach publicznych). 
 
Jak sugerują niektóre dobre praktyki badane w ramach projektu, pewną rolę odegrają 
również instytucje wysyłające. Mogą na przykład wdrożyć krótkie kursy przed 
oddelegowaniem, aby przygotować pracowników co do ich praw, opodatkowania 
dochodów i aspektów praktycznych, od zakwaterowania po organizację podróży. 
 

3. Połączenie sił celem dostarczania wiarygodnych informacji 
 
Adresaci: władze krajowe, partnerzy społeczni, fundusze sektorowe 
 
Cel dostarczania jasnych i łatwo dostępnych informacji powinien być wspólnym celem 
wszystkich interesariuszy w obszarze delegowania. 
W związku z tym władze publiczne, partnerzy społeczni i inne zainteresowane strony (np. 
fundusze sektorowe) powinny pracować jako zespół, aby upewnić się, że odpowiednie 
informacje docierają do pracowników delegowanych. W tym celu można by podpisać 
protokoły określające zakres i procedury współpracy.  
Dobrym punktem wyjścia może być wykorzystanie krajowej strony internetowej 
dotyczącej delegowania jako jednego punktu dostępu do promowania materiałów 
opracowanych przez inne instytucje/interesariuszy, które spełniają uzgodnione standardy 
pod względem treści i stylu. Ta forma może pomóc w dostarczaniu kompleksowych i 
spójnych informacji, wspierając partnerów społecznych lub inne zainteresowane strony w 
osiągnięciu celu ich działań. 
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Władze publiczne mogłyby również opracować inicjatywy szkoleniowe skierowane do 
pracowników organizacji partnerów społecznych, patronatów pracy lub w strukturach 
lokalnych (np. w publicznych służbach zatrudnienia) w celu szerzenia wiedzy i 
kompetencji na temat zasad i procedur mających zastosowanie do pracowników 
delegowanych i kwalifikować w ten sposób wsparcie, które mogą zapewnić. 
Idąc za przykładem włoskim, ustawodawstwo krajowe może wprowadzić stałe 
obserwatorium obejmujące organy rządowe, publiczne ośrodki badawcze i partnerów 
społecznych w celu monitorowania danych dotyczących delegowania i poprawy 
dostępności informacji. 
 

4. Zapewnienie, że pracownicy delegowani (i ich pracodawcy) znają 
zasady bezpieczeństwa i higieny pracy 

 
Adresaci: władze krajowe, partnerzy społeczni, fundusze sektorowe 
 
Aby upewnić się, że pracownicy delegowani są zaznajomieni z zasadami bezpieczeństwa i 
higieny pracy, zainteresowane strony opracują wytyczne w formie papierowej i 
elektronicznej oraz dostarczą je przed rozpoczęciem delegowania 
 (zob. ogólnounijna rekomendacja nr 3 powyżej). Chociaż podobne przewodniki są 
dostępne w wielu krajach UE (ukierunkowane na pracowników delegowanych lub, 
ogólniej, pracowników mobilnych), istnieje luka w ich udostępnianiu (zwłaszcza w małych 
i średnich firmach). Jednocześnie instytucje publiczne kraju przyjmującego dopilnują, aby 
przedsiębiorstwa wysyłające były świadome sankcji za zaniechanie szkolenia 
pracowników delegowanych w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy zgodnie z 
ustawodawstwem krajowym. 
 

5. Zapewnienie pracownikom odpowiedniego przeszkolenia w 
zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy 

 
Adresaci: władze krajowe (w tym inspekcje pracy), partnerzy społeczni, firmy, ośrodki 
szkolenia zawodowego 

 
Zapewnienie bezpieczeństwa i higieny pracy (BHP) jest aspektem o najwyższym znaczeniu 
dla godnych warunków pracy w sektorze budowlanym. Międzynarodowa mobilność i 
delegowanie wiąże się z dodatkowymi wyzwaniami w tej dziedzinie. 
 
Zgodnie z postanowieniami dyrektywy 96/71/WE przepisy kraju przyjmującego dotyczące 
BHP, w tym te dotyczące placów budowy, mają zastosowanie do pracowników 
delegowanych.  
 
Pomimo częściowej harmonizacji za pomocą dyrektyw UE BHP, istnieją różnice w 
ustawodawstwie i przepisach dotyczących rokowań zbiorowych lub w jakości kursów i 
mechanizmach akredytacji tego szkolenia w krajach UE, jeśli chodzi o BHP w sektorze 
budowlanym. 
 
Dlatego ważne jest wdrożenie skutecznych mechanizmów sprawdzających, czy 
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delegowani pracownicy uczęszczali lub nie uczęszczali na takie kursy za granicą, 
szczególnie biorąc pod uwagę delegowanie przez agencje pracy tymczasowej lub z krajów 
trzecich, a także zapewnienie odpowiedniego szkolenia zawodowego i wsparcia w firmie 
przyjmującej.  
 
Ponadto rozpowszechnianie i akceptacja międzynarodowych kursów z zakresu BHP na 
budowach jest potencjalnym narzędziem zapewniającym odpowiednie przeszkolenie 
pracowników delegowanych. Doświadczenia pilotażowe w tym zakresie, takie jak VCA, 
można by wdrażać w regionach transgranicznych lub między krajami o znacznym 
przepływie pracowników delegowanych. Zapewniłoby to wysokiej jakości szkolenia, 
oficjalną akredytację szkoleń i uznanie tych kursów przez pracodawców.  
Dodatkowo wysokie wskaźniki wypadków w tym sektorze sugerują utrzymanie wysokiego 
poziomu ochrony przed ryzykiem przyjmowania pracowników, którzy nie są odpowiednio 
przygotowani do bezpiecznego wykonywania danego zadania. Chociaż obowiązkowe jest, 
aby pracownicy delegowani podlegali obowiązkowi BHP kraju przyjmującego, firma 
przyjmująca powinna zapewnić dodatkowe szkolenie w miejscu pracy i wsparcie, 
szczególnie ukierunkowane na wykonywaną pracę i profil pracownika. W związku z tym 
firmy powinny uwzględnić między innymi kwestie językowe, różnice w kulturze pracy i 
zarządzaniu BHP. Organizacje pracodawców, związki zawodowe, organy parytetowe 
zajmujące się zadaniami z zakresu BHP oraz inspekcje pracy będą wspierać te wysiłki 
poprzez zapewnienie odpowiednich wskazówek i narzędzi. 
 

6. Stworzenie ogólnounijnego systemu weryfikacji i uznawania 
faktycznych kwalifikacji i doświadczenia pracowników 
(delegowanych) 

 
Adresaci: władze UE, władze krajowe, partnerzy społeczni, fundusze sektorowe 
 
Istnieją co najmniej trzy możliwe sposoby określenia zawodu pracownika. 
W pierwszym, pracownicy mogli uzyskać kwalifikacje, poświadczające zdolność do 
wykonywania danej pracy (np. murarz lub stolarz), i ewentualnie wiążące się z różnymi 
konsekwencjami prawnymi w zależności od ustawodawstwa krajowego (zwłaszcza w 
przypadku wykonywania pracy w zawodzie regulowanym); w drugim, pracownikom 
można nadać tytuł zawodowy opisany w układach zbiorowych, co ma konkretny wpływ 
na obowiązujące wynagrodzenie, gdy obowiązują siatki płac; w trzecim, zawód 
pracownika określony zostaje zgodnie z jego faktycznymi kompetencjami. 
Chociaż to ostatnie może być dość trudne do ustalenia, rzadko jest weryfikowane za 
pomocą dostępnych mechanizmów krajowych i zwykle jedynie potwierdzane przez 
pracodawcę/klienta za pomocą testu lub podczas pracy - potwierdzenie kwalifikacji i 
tytułów zawodowych może być uczynione łatwiej dostępnym sposobem przy stosunkowo 
małym nakładzie pracy.  
 
W przypadku braku przejrzystości pracownicy delegowani mogą wykonywać 
niebezpieczne zadania bez odpowiedniego przeszkolenia lub mogą otrzymywać niższy 
poziom wynagrodzenia niż obowiązujący. 
Zamiast tego system udostępniania informacji z jednej strony o kompetencjach i 
zadaniach przypisanych do poszczególnych poziomów płac, a z drugiej o doświadczeniu 
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zawodowym i kwalifikacjach pracowników budowlanych przyniósłby wielorakie korzyści. 
Zwiększając przejrzystość rynku i zmniejszając ryzyko niewłaściwego stosowania zasad 
delegowania, umożliwiłoby to również pracownikom znalezienie pracy w kraju 
przyjmującym lub lepsze docenienie ich kompetencji w kraju. 
Osobiste karty pracy opracowane w niektórych krajach, podobnie jak karta zawodowa 
opracowana przez FLC w Hiszpanii, są cennym punktem wyjścia.  
Na poziomie UE można by opracować system umożliwiający współdziałanie tych zbiorów 
informacji, jak niedawno zasugerowały wspólnie FIEC/EFBWW i Parlament UE.  
 

7. Wspieranie rozwoju Europejskich Ram Kwalifikacji 
 
Adresaci: Komisja Europejska, władze krajowe 

 
Trwające prace nad rozwojem Europejskich Ram Kwalifikacji oraz porównaniem 
Krajowych Ram Kwalifikacji w krajach UE mają ogromne znaczenie dla pracowników 
sektora budowlanego. Odnosi się to do stopni IVET związanych z zawodami budowlanymi 
i różnych sposobów uzyskania tych stopni (system edukacji; połączenie szkolenia 
zawodowego i doświadczenia zawodowego; akredytacja doświadczenia zawodowego). 
Chociaż jest to zadanie rządów krajowych i Komisji Europejskiej, publiczne służby 
zatrudnienia, stowarzyszenia zawodowe i partnerzy społeczni mogą być zaangażowani.  
Choć lepsze porównywanie programów nauczania pod kątem ewentualnego uznania lub 
cenionych przez rynek kompetencji nie jest ściśle związane z delegowaniem, mogłoby to 
poprawić ogólne funkcjonowanie rynku pracy w sektorze budowlanym, na co w końcu 
zwracają uwagę europejscy partnerzy społeczni sektora budowlanego poprzez Pakt na 
rzecz Umiejętności w Budownictwie. 
 

8. Zbudowanie europejskiej bazy danych opisującej wymagania 
dotyczące potwierdzania/uznawania kwalifikacji w branży 
budowlanej dla pracowników mobilnych – w szczególności dla 
pracowników z kwalifikacjami na poziomie 2-5 EQF 

 
Adresaci: Komisja Europejska, Publiczne służby zatrudnienia, Władze krajowe (w tym 
inspektoraty pracy), Partnerzy społeczni 
 
Większość pracowników mobilnych (w tym pracowników delegowanych) nie jest 
świadoma możliwości uznania/potwierdzenia swoich kwalifikacji w innych krajach UE. 
Dotyczy to zwłaszcza zawodów nieregulowanych. Aby wypełnić tę lukę, baza danych 
dostępna we wszystkich językach UE powinna zawierać informacje dotyczące: (i) 
głównych treści, oczekiwanych kompetencji oraz praw/obowiązków związanych z 
różnymi kwalifikacjami; (ii) procedury potwierdzania/uznawania kwalifikacji w 
poszczególnych krajach UE; (iii) możliwości szkoleń (uzupełniających wiedzę i 
umiejętności) w celu uzyskania kwalifikacji zgodnie z wymogami krajowymi; oraz (iv) 
informacje o powiązanych stanowiskach pracy zgodnie z sektorowymi układami 
zbiorowymi obowiązującymi w danym kraju (ze zaktualizowanymi informacjami o 
odnośnych płacach minimalnych i odszkodowaniach). Baza danych powinna również 
zawierać informacje o licencjach i wymaganiach wynikających z przepisów BHP. Niektóre 

https://www.fiec.eu/application/files/6616/3429/1904/2021-06-24-EFBWW-FIEC-statement-ESSP-PLC.pdf
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0473_EN.html
https://www.fiec.eu/fiec-opinions/press-releases-1/pact-skills-construction-mobilising-quality-investments-and-commitment-improve-construction-skills
https://www.fiec.eu/fiec-opinions/press-releases-1/pact-skills-construction-mobilising-quality-investments-and-commitment-improve-construction-skills
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strony internetowe już dostarczają informacji w tym zakresie, np. portal CEDEFOP oraz 
unijna baza danych o zawodach regulowanych. Jednak informacje powinny być bardziej 
wyczerpujące i łatwe do wglądu dla pracowników. Również instytucje publiczne i 
interesariusze, w tym partnerzy społeczni, powinni aktywnie przyczyniać się do 
rozpowszechniania tych narzędzi wśród firm i pracowników. Ostatecznie, podczas gdy 
pracownicy zauważyliby większe możliwości przemieszczania się, pracownikom 
delegowanym może być łatwiej zrozumieć, jaki poziom wynagrodzenia ma do nich 
zastosowanie podczas pobytu za granicą w świetle ich rzeczywistych umiejętności i 
kwalifikacji. 
 

9. Opracowanie standardów akceptowanych na arenie 
międzynarodowej 
 
Adresaci: Stowarzyszenia zawodowe, członkowie ISO 
 
Podczas gdy wiele zawodów w budownictwie nie jest formalnie uregulowanych, rynek 
może cenić certyfikaty i doświadczenie w zawodach wymagających szczególnych 
kompetencji, takich jak układanie płytek czy powlekanie izolacji. 
Podczas gdy rozwijanie inicjatyw przez firmy może być rozwiązaniem tymczasowym, 
opracowanie i wdrożenie norm i standardów ISO wydaje się bardziej obiecującym 
sposobem promowania zaufania na rynku. Na przykład ISO 17024-2012 Ocena zgodności 
– Ogólne wymagania dla jednostek prowadzących certyfikację osób ma na celu 
stworzenie zaufania na rynku oraz do władz i pracodawców poprzez poświadczanie 
kompetencji osób do wykonywania określonych czynności, zapobiegając tym samym 
naruszeniom i oszustwom. Zaufanie do odpowiednich systemów certyfikacji osób jest 
generowane przez globalnie akceptowany proces oceny i regularnej ponownej oceny 
kompetencji. 
 
Normy mogą stać się podstawą nie tylko do oceny i poświadczania doświadczenia 
zawodowego, ale także do opracowywania kursów ukierunkowanych na konkretne prace 
lub luki w wiedzy, w taki sposób, aby osiągnąć podobieństwo treści i osiągnięć. 
 

10. Promowanie zaangażowania wykwalifikowanych pracowników i 
kształcenia zawodowego przez całe życie 
 
Adresaci: Władze lokalne, władze krajowe 
 
Przetargi publiczne i zachęty skierowane do branży budowlanej będą promować 
zaangażowanie wykwalifikowanych pracowników, np. poprzez wymaganie wykonywania 
prac przez wyspecjalizowane firmy/techników w celu uzyskania zachęt do lub poprzez 
przypisanie punktów w przetargach publicznych do rzeczywistego doświadczenia i 
kwalifikacji personelu zaproponowanego przez oferentów. W tym zakresie należy 
należycie uwzględnić odniesienie do „klauzul społecznych” i kryteriów jakości w 
dyrektywie 2014/24/UE w sprawie zamówień publicznych (art. 67). 
Takie podejście zniechęcałoby do zlecania podwykonawstwa firmom 
niewykwalifikowanym, z samego kraju lub z zagranicy.  
Aby takie podejście było skuteczne, instytucje publiczne potrzebują: (i) narzędzi i 

https://www.cedefop.europa.eu/en/projects/national-qualifications-framework-nqf/european-inventory?search=&year=&country=&sort_order=DESC&items_per_page=12&page=1
https://ec.europa.eu/growth/tools-databases/regprof/index.cfm?action=regprofs
https://www.iso.org/standard/52993.html
https://www.iso.org/standard/52993.html
https://www.iso.org/standard/52993.html
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zasobów do weryfikacji rzeczywistego zaangażowania pracowników deklarowanych w 
przetargu na budowie; (ii) umiejętność zapewnienia jakości systemu szkolenia, na 
przykład poprzez certyfikację szkół kształcenia zawodowego i okresową ich ocenę. 
Rekomendacja ta mogłaby być bardziej skuteczna, gdyby została wdrożona wraz z 
systemem weryfikacji doświadczenia zawodowego i kwalifikacji pracowników 
budowlanych (patrz Rekomendacja nr 6 powyżej). 
 

11. Uzależnienie powstawania firm działających w sektorze 
budowlanym od posiadania odpowiednich kompetencji 
 
Adresaci: władze UE 
 
W celu zapewnienia prawidłowego funkcjonowania rynku wewnętrznego oraz 
zagwarantowania bezpieczeństwa i higieny pracy w sektorze charakteryzującym się 
wysokimi wskaźnikami wypadków przy pracy, należy wprowadzić przepisy UE nakładające 
szczególne wymagania na osoby chcące założyć przedsiębiorstwo budowlane. 
W świetle wypadków, które często dotyczą pracowników znajdujących się w 
niekorzystnej sytuacji, założenie firmy w tym sektorze wiąże się z pomyślnym 
ukończeniem przez pracodawcę kursów BHP. Zakaz prowadzenia robót budowlanych 
powinien obowiązywać w przypadku zaniedbań lub wypadków przy pracy 
spowodowanych naruszeniem przepisów przez pracodawcę. 
Podobne wymagania mają zastosowanie do agencji pracy tymczasowej, których 
działalność w sektorze została wskazana przez literaturę i interesariuszy, z którymi 
przeprowadzono wywiady w ramach projektu, jako stwarzających poważne ryzyko 
wyzysku. 
Ogólnie rzecz biorąc, zaleca się przeprowadzenie oceny ex post rzeczywistych skutków 
pośrednictwa pracy na rynku pracy, uczciwej konkurencji i ochrony pracowników, aby 
podjąć decyzję, czy dokonać dokładnego przeglądu dyrektywy 2008/104/WE w sprawie 
pracy tymczasowej. 
Pożądane jest przyjęcie przepisów na szczeblu UE, a nie na szczeblu krajowym, aby 
przeciwdziałać nadużywaniu delegowania za pośrednictwem firm-przykrywek z siedzibą 
w krajach o niewielkich wymaganiach. 
 

12. Promowanie mobilności jako możliwości uczenia się 

 
Adresaci: ośrodki szkolenia zawodowego, władze krajowe, władze lokalne 
 
Dzięki dostępności funduszy UE niektóre doświadczenia mogą wspierać uczenie się 
studentów/uczniów w miejscu pracy lub mobilność pracowników budowlanych 
zorientowaną na uczenie się. Na przykład, jak pokazuje włoskie studium przypadku, 
mobilność może dać młodym pracownikom szansę na wykonanie określonych prac 
renowacyjnych w budynkach o szczególnej wartości historycznej i architektonicznej. 
Promowanie podobnych doświadczeń, również poprzez partnerstwa między instytucjami 
kształcenia zawodowego, mogłoby pomóc w uatrakcyjnieniu sektora i uświadomić 
pracownikom możliwości dostępne za granicą. Kursy powinny również dotyczyć 
umiejętności językowych, które pozostają problemem, zwłaszcza w przypadku mobilności 
krótkoterminowej, oraz innych „umiejętności przekrojowych”, w tym dotyczących kultury 

https://yesproject.net/wp-content/uploads/2022/02/YES-Project-Italy-Case-Study.pdf
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krajów przyjmujących.  
Innym narzędziem pozwalającym wykorzystać podobne możliwości jest włączenie 
okresów pracy za granicą do programów szkolenia zawodowego oraz praktyk 
zawodowych. W tym zakresie instytucje publiczne lub szkoły zawodowe mogłyby pełnić 
rolę pomocniczą, pomagając firmom w znalezieniu partnerów za granicą. 
Fundusze można uzyskać za pośrednictwem programu Erasmus+, pokrywającego również 
koszty podróży i zapewniając beneficjentom opłatę dzienną.   
Nowa inicjatywa UE ALMA (Aim, Learn, Master, Achieve) również wydaje się szczególnie 
interesująca, ponieważ umożliwia dostęp do finansowanych szkoleń za granicą tym 
młodym ludziom, którzy nie pracują, nie kształcą się ani nie szkolą (NEET). Zapewnia to 
ramy, które można wykorzystać do promowania atrakcyjności sektora i przygotowania 
nowej wykwalifikowanej siły roboczej na rynku pracy UE. 
Uczestnikom tych programów przysługuje końcowy certyfikat, który pomoże im zdobyć 
doświadczenie cenione przy poszukiwaniu pracy. 
  
W pewnych okolicznościach podobne doświadczenia mogą podlegać zasadom 
delegowania, co wiąże się z możliwymi uproszczeniami (na przykład poprzez utrzymanie 
powiązania pracowników z ustawodawstwem państwa wysyłającego w zakresie 
ubezpieczeń społecznych). 
 

13. Wykorzystanie możliwości oferowanych przez cyfryzację 
 
Adresaci: władze krajowe, firmy 
 
Podczas pandemii COVID-19 e-learning i praca zdalna stały się powszechną praktyką. 
Podczas gdy praca zdalna może być trudna do wdrożenia w przypadku prac budowlanych, 
delegowanie może skorzystać na e-learningu. 
Pracownicy delegowani mają łatwiejszy dostęp do kursów prowadzonych w kraju 
przyjmującym lub kursów językowych, a także mogą uczestniczyć w nich przed 
rozpoczęciem delegowania. Podobnie mogą oni spotkać się z odpowiednimi osobami 
kontaktowymi firmy przyjmującej online przed rozpoczęciem prac. 
Instytucje publiczne wykorzystają także możliwości digitalizacji w celu uzyskania dostępu 
do odpowiednich dokumentów (np. przy żądaniu potwierdzenia wypłaty) oraz ułatwienia 
dostępu do wybranych informacji z baz danych o deklaracjach delegowania dla 
organizacji zainteresowanych prawidłowością zatrudnienia, np. funduszy branżowych (jak 
to ma miejsce w Niemczech w następstwie umowy o udostępnianiu danych między Soka 
Bau a organami celnymi). Wreszcie, bardzo obiecująco wygląda rozpowszechnianie 
informacji skierowanych do pracowników delegowanych za pośrednictwem aplikacji, z 
którym eksperymentowano już w niektórych projektach. Smartfony są kluczowym 
kanałem komunikacji dla pracowników za granicą. W związku z tym władze krajowe 
powinny pracować nad rozwojem aplikacji i dążyć do ich rozpowszechniania przy 
wsparciu instytucji ubezpieczeń społecznych, partnerów społecznych i innych 
zainteresowanych stron (np. izb handlowych lub stowarzyszeń zawodowych).  
Inny ciekawy przykład pochodzi z Polski, gdzie w ramach rządowego projektu 
„Monitoring pracy i pobytu w celach gospodarczych cudzoziemców na terytorium RP” 
opracowano cyfrowe narzędzia ułatwiające procedury administracyjne związane z pracą 
cudzoziemców.  
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1. Zapewnienie łatwego dostępu do informacji dotyczących 
przedsiębiorstw delegujących i pracowników delegowanych 

 
Adresaci: Federalne Ministerstwo Pracy i Spraw Socjalnych (Bundesministerium für 
Arbeit und Soziales) lub/i Niemieckie Władze Celne (Zoll/Generalzolldirektion) 
 
Pracownicy delegowani potrzebują informacji o swoich prawach, aby móc dochodzić 
swoich roszczeń. Dlatego niezbędne informacje muszą być dostępne.  
 
Oficjalna krajowa strona internetowa Zoll online - Anmeldungen bei Entsendung powinna 
być dostępna w językach najczęściej wysyłanych pracowników delegowanych, np. w 
języku: polskim, rumuńskim, słoweńskim, chorwackim, bułgarskim, węgierskim, serbskim. 
Dla łatwego dostępu ważne jest również przedstawienie ważnych informacji w 
przejrzysty,  ustrukturyzowany sposób. Nawet w języku niemieckim oficjalna krajowa 
strona internetowa jest skomplikowana. Aby zapewnić łatwy dostęp, należy używać 
łatwego języka. 
 
Nawet jeśli nie określono wyraźnie, że krajowe strony internetowe będą dostępne w 
językach najpopularniejszych krajów wysyłających, dyrektywa 2014/67/UE, art. 5 ust. 2 
stwierdza, że powinien istnieć łatwy dostęp do informacji dla usługodawców i samych 
pracowników delegowanych oraz że każde państwo członkowskie „wybiera” języki strony 
internetowej „biorąc pod uwagę potrzeby na swoim rynku pracy”. Podkreślono to 
również w ust. 18 motywów.  
 
Zgodnie z tym celem i zgodnie z zaleceniem ogólnounijnym nr. 1, niemiecki ustawodawca 
powinien także wdrożyć w ustawie o delegowanych pracownikach (AEntG – 
Arbeitnehmerentsendegesetz – ust. 16 paragraf 2) obowiązek dla właściwych organów – 
w chwili obecnej niemieckich organów celnych (Zoll/Generalzolldirektion) – 
przekazywania informacji dotyczących mechanizmów delegowania prostym językiem, w 
różnych językach (najczęściej stosowanych krajów wysyłających) oraz w sposób 
ustrukturyzowany. 
 
W chwili obecnej oficjalna strona internetowa jest dostępna tylko w języku niemieckim i 
angielskim. Tekst jest niejasny, zawiły i skomplikowany, przedstawiony w języku 
prawniczym (m.in. wymienione są paragrafy ustawy o płacy minimalnej, ustawy o 
pracownikach delegowanych i ustawy o czasowym zatrudnianiu pracowników, których 
zagraniczna firma bez znajomości prawa niemieckiego nie będzie w stanie rozumieć). 
 
Oddelegowani pracownicy i ich pracodawcy powinni również mieć możliwość zadawania 
pytań: strona internetowa powinna zatem zawierać czat lub prowadzić do informacji 
kontaktowych w celu rozwiązania ich konkretnych problemów. 
 

Rekomendacje na poziomie krajowym - Niemcy 

Przykład 

Dobrym przykładem i 

doskonałym źródłem informacji 

jest strona internetowa SOKA-

BAU: Europa - SOKA-BAU, na 

której informacje dotyczące 

systemu płatnych urlopów 

prezentowane są w 14 językach 

(niemiecki, bułgarski, czeski, 

hiszpański, francuski, angielski, 

węgierski, chorwacki, włoski, 

holenderski, polski, portugalski, 

rumuński, turecki). SOKA-BAU 

świadczy również usługi 

konsultingowe za 

pośrednictwem infolinii z 

doradcami w różnych językach. 

Dostępna jest infolinia celna 

online - Kontakt i pomoc 

(zoll.de) Federalnego 

Ministerstwa Pracy i Mobilności 

Społecznej tylko w języku 

niemieckim. Udziela jedynie 

porad dotyczących płacy 

minimalnej. Nie dostarcza 

dalszych informacji. Ta infolinia 

powinna być również dostępna 

w językach najpopularniejszych 

krajów wysyłających. 

 

https://www.zoll.de/DE/Fachthemen/Arbeit/Anmeldungen-bei-Entsendung/anmeldungen-bei-entsendung_node.html
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Dodatkowo powinna powstać aplikacja dotycząca delegowania pracowników, dzięki 
której pracownicy delegowani i delegujący pracodawcy będą mogli za pośrednictwem 
smartfona informować się o swoich prawach i obowiązkach. Cyfryzacja ma również 
potencjał, aby zminimalizować obciążenie biurokratyczne oświadczeniami dotyczącymi 
delegowania. 
 
Nie każdy delegowany pracownik jest jednak w stanie korzystać ze smartfona czy 
komputera, więc istnieje – poza udostępnianiem informacji na ogólnopolskiej stronie 
internetowej i przez aplikację – wciąż potrzeba innego sposobu udostępniania informacji, 
np. infolinii, gdzie pracownicy delegowani i pracodawcy delegujący mogą się informować.  
 
Krótko mówiąc, potrzebne są: 

● przejrzyste i łatwo dostępne informacje;  

● informacje ustrukturyzowane w sposób przyjazny dla użytkownika (jasne i 

zredukowane do niezbędnego minimum); 

● instrukcje w prostym języku z krótkimi zdaniami i szczegółowymi wyjaśnieniami; 

● dostępność treści w wielu językach; 

● FAQ;  

● możliwość bezpośrednich kontaktów;  

● bezpośrednie linki do: 

o obowiązujących ogólnie wiążących układów zbiorowych w 

poszczególnych sektorach; 

o płatnych funduszy urlopowych; 

o informacji o wynagrodzeniu obowiązującym zgodnie z układami 

zbiorowymi. 

 

2. Odpowiednie wdrożenie w prawie niemieckim obowiązku 
przedsiębiorstwa wysyłającego do informowania pracowników 
delegowanych 

 
Adresaci: Federalne Ministerstwo Pracy i Spraw Socjalnych 
 
Do 1 sierpnia 2022 r. dyrektywa 2019/1152/UE musi zostać wdrożona do prawa 
niemieckiego. Dyrektywa stanowi, że wszyscy pracownicy muszą zostać poinformowani o 
istotnych aspektach stosunku pracy. 
 
W przypadku procedury delegowania art. 7 jest szczególnie interesujący. Zgodnie z nim 
pracodawcy są zobowiązani do informowania pracowników, których delegują do innego 
państwa członkowskiego, o warunkach pracy obowiązujących w okresie delegowania. 
Zawiera również wykaz dodatkowych informacji, na które należy zwrócić uwagę 
pracowników delegowanych zgodnie z dyrektywą o delegowaniu pracowników. Zgodnie z 
motywem 4 dyrektywy 2019/1152/UE informacje muszą być przekazywane terminowo i 
na piśmie w formie łatwo dostępnej dla pracownika.  
 
Wymogi informacyjne powinny zostać włączone do niemieckiej ustawy o delegowanych 

Strona internetowa niemieckich 

organów celnych zaleca krajom 

Europy Środkowej i Wschodniej 

dostęp do porad i wsparcia za 

pośrednictwem portalu 

Niemieckiej Konfederacji 

Związków Zawodowych:Faire 

Mobilität (faire-mobilitaet.de) 
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pracownikach (AEntG) jako niezbędny warunek spełnienia minimalnych warunków pracy 
w rozumieniu § 5 niemieckiej ustawy o delegowanych pracownikach (AEntG), tak aby 
również organy celne mogły monitorować wymagania informacyjne delegujących 
pracodawców. Informacje na ten temat mogłyby zostać włączone do procedury 
zgłoszeniowej zgodnie z § 18 niemieckiej ustawy o pracownikach delegowanych (AEntG). 

 

3. Uznanie przedsiębiorstwa przyjmującego za odpowiedzialne za 
dostarczanie informacji firmie delegującej 
 
Adresaci: Federalne Ministerstwo Pracy i Spraw Socjalnych 
 
 
Aby pracodawca delegujący mógł przekazać niezbędne informacje swoim delegowanym 
pracownikom, pracodawca delegujący musi również mieć możliwość uzyskania informacji 
w sposób wystarczająco szczegółowy i zrozumiały. Z jednej strony, również w tej kwestii, 
ważna jest poprawa oficjalnej krajowej strony internetowej poświęconej delegowaniu. Z 
drugiej strony dostarczanie informacji powinno być częścią obowiązków niemieckich 
wykonawców. Można to dodać w § 14 ust. 2 niemieckiej ustawy o pracownikach 
delegowanych (AEntG). 
 
 

4. Wytworzenie procesu onboardingowego dla pracowników 

 
Adresaci: Federalne Ministerstwo Pracy i Spraw Socjalnych, Niemieckie Władze Celne, 
Sprawiedliwa Mobilność/Fair Mobility (Faire Mobilität), Stowarzyszenie Pracowników 
Migrujących (europäischer Verein für Wanderarbeitnehmer, EVW), Sieć Doradcza 
„Dobra Praca ' (Beratungsnetzwerk Gute Arbeit), PECO Institut eV 
 
Zgodnie z propozycją udostępnienia informacji dotyczących schematu delegowania dla 
tych, którzy ich potrzebują, powinien nastąpić automatyzm otrzymywania tego rodzaju 
informacji: niemieckie organy celne powinny zapewnić każdemu przedsiębiorstwu 
wysyłającemu podstawowy zestaw informacyjny po wprowadzeniu zgłoszenia 
delegowania i jego pracowników delegowanych. Może to być za pośrednictwem aplikacji 
lub kodów QR. Powinno to być jak najłatwiejsze do uzyskania. Mogłoby również zostać 
rozszerzone na każdego pracownika delegowanego. 
Jak zasugerowano w ogólnounijnej rekomendacji nr. 2, w trakcie procesu onboardingu 
pracownikowi delegowanemu w miejscu goszczącym zostanie przydzielona osoba 
referencyjna. W tym celu odpowiednie byłyby istniejące sieci doradcze, takie jak 
przedstawiciele Fair Mobility, EVW, Beratungsnetzwerk Gute Arbeit oraz PECO Institute 
eV. 
Może to zapewnić dostęp do poradnictwa w kraju przyjmującym. To szczególne zadanie 
wymagałoby większych środków finansowych, a także większej liczby personelu dla sieci 
doradczych. 
Do tej pory niektóre przedsiębiorstwa wysyłające oferują kursy przygotowujące 
pracowników delegujących do pobytu w kraju przyjmującym. Standardowe tematy to: 
zdrowie i bezpieczeństwo, podatki i inne praktyczne aspekty. Powinno to być również 
obowiązkową częścią procesu onboardingu kontrolowanego przez niemieckie organy 

Przykład: 

Fair Mobility posiada obecnie 

11 poradni w całych Niemczech. 

Kiedyś był to projekt 

Niemieckiej Federacji Związków 

Zawodowych (DGB), ale od tego 

czasu otrzymał mandat prawny 

poprzez wdrożenie zmienionej 

dyrektywy o delegowaniu 

pracowników do prawa 

niemieckiego. Od tego czasu 

projekt rozwinął się w 

niezależną instytucję. Oprócz 

pracy doradczej, nadal 

prowadzi akcje informacyjne i 

odwiedza place budowy. Fair 

Mobility  ściśle współpracuje ze 

Stowarzyszeniem Pracowników 

Migrujących (EVW) w ramach 

swojej pracy doradczej oraz z 

PECO-Institute e.V., który działa 

w Bawarii. Beratungsnetzwerk 

Gute Arbeit (sieć konsultingowa 

„Dobra praca”) oferuje również 

usługi doradcze dla 

pracowników zagranicznych w 

celu zapewnienia dobrych 

warunków pracy i godziwych 

wynagrodzeń w Niemczech. 

Doradza i wspiera mobilnych 

pracowników, głównie z krajów 

europejskich, we wszystkich 

kwestiach dotyczących pracy. 
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celne. Kompetencja ta mogłaby zostać dodana w § 16 niemieckiej ustawy o pracownikach 
delegowanych (AEntG). 
 

5. Zapewnienie bliższej współpracy pomiędzy interesariuszami 
 
Adresaci: Federalne Ministerstwo Pracy i Spraw Socjalnych, Niemieckie Władze Celne, 
niemiecki fundusz emerytalny (Deutsche Rentenversicherung, DRV), partnerzy 
społeczni niemieckiego przemysłu budowlanego (IG-BAU, ZDB, HDB ), Sprawiedliwa 
Mobilność, EVW, Sieć Doradcza „Dobra Praca”, Stowarzyszenie Zawodowe 
Niemieckiego Przemysłu Budowlanego (BG-BAU) 
 
W ramach delegowania istnieją różne kompetencje. Różne instytucje i władze dysponują 
różnymi rodzajami informacji. Istnieje wiele dwustronnej wymiany danych, ale nie ma 
ogólnego powiązania między interesariuszami pracującymi z delegowanymi 
pracownikami. 
Powinna istnieć platforma wymiany danych i informacji, aby łatwiej zwalczać pracę 
nierejestrowaną i gromadzić informacje potrzebne pracownikom delegowanym i 
pracodawcom delegującym. 
 

6. Zapewnienie, że pracownicy delegowani (i ich pracodawcy) zdają 
sobie sprawę z zasad BHP 

 
Adresaci: Federalne Ministerstwo Pracy i Spraw Socjalnych, Niemieckie Urzędy Celne, 
BG-BAU 
 
Na uwagę zasługuje sytuacja w zakresie BHP w budownictwie, ze względu na wysokie 
ryzyko wypadków na budowach. 
Zrzeszenie Zawodowe Niemieckiego Przemysłu Budowlanego (BG-BAU) udziela 
informacji, ale nie ma szczególnej wiedzy na temat pracowników delegowanych. Bez tego 
nie jest w stanie odpowiednio do nich dotrzeć i zaoferować usługi, zanim zdarzy się 
wypadek. Dlatego BG-BAU powinien być informowany o każdym delegowaniu po 
zgłoszeniu pracodawcy delegującego (§ 18 niemieckiej ustawy o delegowaniu) przez 
niemieckie władze celne. 
Dodatkowo konieczne byłoby dotarcie do wszystkich pracowników delegowanych i 
pracodawców delegujących, aby odbyć obowiązkowy kurs BHP dostosowany do 
pracowników delegowanych, zwłaszcza w zakresie konieczności zrozumienia pewnych 
terminów, np. terminów technicznych stosowanych na budowach. 
Informacje, które przekazuje BG-BAU, należy wcześniej przekazać pracownikom, którzy 
mają zostać oddelegowani, oraz przedsiębiorstwom wysyłającym – ewentualnie również 
w ramach procesu onboardingu lub przed oddelegowaniem. 
 

7. Promowanie mobilności jako okazji do nauki 
 
Adresaci: Centra szkoleniowe, Federalny Instytut Kształcenia Zawodowego 
(Bundesinstitut für Berufsbildung, BiBB) 
 
W porównaniu z innymi krajami i innymi branżami – system kształcenia zawodowego w 
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niemieckim budownictwie nadal odnosi sukcesy. W 2021 r. rynek szkoleniowy w 
budownictwie rozwijał się znacznie lepiej poprzez pandemię niż w innych sektorach. 
Liczba wszystkich praktykantów w branży budowlanej wyniosła ponad 41 000 osób, co 
oznacza najwyższy poziom od 2002 roku. Jednak niedobór wykwalifikowanych 
pracowników jest coraz większy. Wymiana między krajami o praktykantów mogłaby 
zwiększyć atrakcyjność sektora dla młodych ludzi. 
Przebywanie za granicą powinno być znormalizowane w ramach szkolenia zawodowego. 
Odbywanie części szkolenia zawodowego za granicą musi być bardziej atrakcyjne dla 
młodych praktykantów. 
 

8. Żądanie dowodu prawidłowego uczestnictwa w systemie 
funduszy socjalnych niemieckiego budownictwa w Zamówieniu 
Publicznym 

 
Adresaci: Niemiecki rząd federalny 
 
W Niemczech planuje się wprowadzenie federalnej ustawy o zamówieniach publicznych, 
która przewiduje, że pracodawcy zainteresowani uzyskaniem zamówienia publicznego 
muszą przestrzegać warunków określonych w układach zbiorowych. 
 
Dowód zgodności z układami zbiorowymi zostanie przedstawiony w postępowaniu 
przetargowym na podstawie prawa zamówień publicznych poprzez złożenie 
zaświadczenia z właściwego funduszu ubezpieczeń społecznych. Ten certyfikat nie może 
być starszy niż trzy miesiące. 
 
Częścią tego powinno być prawidłowe uczestnictwo w systemie funduszu socjalnego, 
czyli w przypadku pracodawców delegujących, systemu urlopów płatnych SOKA-BAU. 
Celem byłoby zapobieganie pracy nierejestrowanej i zapewnienie przestrzegania 
minimalnych warunków pracy określonych w art. 5 niemieckiej ustawy o pracownikach 
delegowanych (AEntG). Dzięki certyfikatowi SOKA-BAU firma budowlana może 
udokumentować, że prawidłowo uczestniczy w procedurach funduszu socjalnego i 
regularnie opłaca składki. Powinno to mieć również zastosowanie w przypadku 
delegowania przedsiębiorstw wysyłających, jeśli ich wykonawcą jest oferent w 
federalnych zamówieniach publicznych. 
 

 

  

Przykład 

Jak dotąd istnieją tylko 

regionalne (Bundesländer) 

przepisy dotyczące 

przestrzegania układów 

zbiorowych podczas udziału w 

zamówieniach publicznych. 

Po raz pierwszy w 

znowelizowanej Heskiej Ustawie 

o Przestrzeganiu Zamówień 

Publicznych i Układów 

Zbiorowych (HVTG) z dnia 1 

września 2021 r. po raz pierwszy 

wprowadzono zapis, zgodnie z 

którym należy wykazać należyte 

uczestnictwo w procedurach 

funduszu socjalnego jako dowód 

spełnienia warunków 

zbiorowego układu przy 

udzielaniu zamówień 

publicznych w sektorze 

budowlanym. 
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1. Udostępnienie informacji dotyczących przedsiębiorstw 
wysyłających i pracowników delegowanych w językach głównych 
krajów wysyłających 
 
Adresaci: Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej, regiony i prowincje autonomiczne, 
Narodowy Instytut Zabezpieczenia Społecznego (INPS), Narodowy Instytut Ubezpieczeń 
od Wypadków przy Pracy (INAIL) 
 
To zalecenie podstawowe wymagałoby zmiany art. 136/2016 włoskiej ustawy 
transponującej unijne dyrektywy dotyczące delegowania pracowników. 
Bardziej szczegółowo, ustawa mogłaby uprawniać Ministerstwo Pracy i Polityki 
Społecznej do udostępniania informacji o warunkach zatrudnienia w językach głównych 
krajów wysyłających dla Włoch (dotychczas prawo wymagało jedynie, aby informacje 
były dostępne w języku włoskim i po angielsku). 
 
Zapis ten mógłby być również wzbogacony o klauzulę generalną uprawniającą 
Ministerstwo do umieszczania innych informacji dotyczących delegowania na portalu 
krajowym, polegających na koordynacji z instytucjami zadań w zakresie kontroli i 
koordynacji zabezpieczenia społecznego (INPS i INAIL), a także z autonomicznymi 
regionami i prowincjami w ich obszarach kompetencji (np. w świetle swojej statutowej 
autonomii Friuli Venezia Giulia zarządza praktykami delegowania z krajów trzecich za 
pośrednictwem swoich biur regionalnych). 
 

2. Uaktualnienie ogólnokrajowego serwisu delegowania 

 
Adresaci: Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej 
 
Wśród obecnych braków serwisu są: brak informacji o roli instytucji parytetowych, 
zwłaszcza w sektorze budowlanym oraz w odniesieniu do obowiązku rejestracji w 
powiązanych funduszach sektorowych (Casse Edili) oraz brak jasnych informacji na temat 
roli zadań zawodowych i poziomu doświadczenia w określaniu płac minimalnych 
określonych w układach zbiorowych. 
 
Wskazane byłoby również udostępnienie na stronie internetowej szczegółowych 
przepisów dotyczących sektorów najbardziej objętych delegowaniem. Na przykład dekret 
z mocą ustawy nr. 13/22 wprowadził obowiązek stosowania z dniem 25 maja 2022 r. 
układów zbiorowych ukierunkowanych na sektor budowlany dla włoskich i zagranicznych 
przedsiębiorstw pracujących na placach budowy o wartości co najmniej 70 000 EURO i 
korzystających z pomocy publicznej. 
 
 

Rekomendacje na poziomie krajowym - Włochy 
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3.  Uznanie przedsiębiorstwa przyjmującego za odpowiedzialne za 
dostarczanie informacji do przedsiębiorstwa wysyłającego 
 
Adresaci: Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej, Parlament Włoski 
 
Zgodnie z artykułem 10bis Dekretu Legislacyjnego nr. 136/2016, transponującego 
dyrektywy UE w sprawie delegowania, przedsiębiorstwo przyjmujące jest zobowiązane 
do poinformowania agencji pracy tymczasowej o warunkach zatrudnienia pracowników 
delegowanych zgodnie z włoskimi przepisami za pośrednictwem pisemnego 
zawiadomienia. 
Obowiązek ten można by rozszerzyć na wszystkie przedsiębiorstwa wysyłające. 
 

4. Zwiększenie poziomu informacji dostępnych dla pracowników 
delegowanych i, bardziej ogólnie, dla pracowników zagranicznych 
 
 
Adresaci: rząd krajowy, regiony i prowincje autonomiczne, partnerzy społeczni, 
patronat pracy, organizacje pozarządowe 
 
 
Włoski portal 'integrazionemigranti.gov.it' stanowi przydatną podstawę informacyjną dla 
pracowników zagranicznych poszukujących informacji w kwestiach prawnych i bardziej 
ogólnych aspektach dotyczących Włoch.  
Strona będzie dostępna w większej liczbie języków i będzie zawierać informacje o 
aspektach dotychczas mniej uwzględnionych (takich jak przepisy dotyczące podatku 
dochodowego i dostępu do świadczeń zdrowotnych). 
Na portalu zostaną udostępnione przewodniki lub aplikacje skierowane do pracowników 
z zagranicy, począwszy od aplikacji dotyczących umiejętności językowych lub BHP. 
 
 

5. Wspieranie pracy zespołowej 

 
Adresaci: Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej, INPS, INAIL, Państwowa Inspekcja 
Pracy (INL), regiony i prowincje autonomiczne, partnerzy społeczni, patronaty pracy, 
organizacje pozarządowe 
 
Jak wspomniano w zaleceniu ogólnounijnym nr. 3, dekret ustawodawczy nr. 136/2016 
ustanowił już krajowe obserwatorium delegowania, w którym uczestniczy kilka 
zainteresowanych stron, w tym władze publiczne, instytuty badawcze i partnerzy 
społeczni. 
Obserwatorium dostarczyło już dwa raporty pełne danych na temat trendów w 
delegowaniu. 
W każdym razie, w celu wzmocnienia monitoringu, wskazane byłoby stworzenie portalu, 
na którym upoważniony personel (na przykład z inspektoratów, Casse Edili lub partnerów 
społecznych) może wymieniać informacje w czasie rzeczywistym. 
Inne możliwe działania mające na celu wzmocnienie pracy zespołowej obejmują proste 

Przykład 

Na stronie Formapp, 

realizowanej przez organ 

koordynujący parytetowe 

fundusze kształcenia 

zawodowego sektora 

budowlanego (Formedil), 

znajdują się aplikacje na 

smartfony przeznaczone dla 

pracowników budowlanych. 

Wśród nich aplikacja Babele 

zawiera informacje w 9 językach 

dotyczące bezpieczeństwa i 

higieny na budowach, w tym 

słowniczek oraz ilustrowany 

podręcznik z zachowaniami, 

jakie należy przyjąć, aby 

zapobiegać wypadkom podczas 

wykonywania określonych prac. 

 
Przykład 

Ustawodawstwo włoskie 

przewiduje już w przypadku 

delegowania z krajów trzecich 

wstępną deklarację 

przedsiębiorstwa goszczącego 

do branżowych związków 

zawodowych działających na 

danym obszarze (art. 40 (13) 

Dekretu Prezydenta RP nr 

394/99). 

W świetle zaawansowania 

technologicznego podobne 

powiadomienia mogłyby zamiast 

tego odbywać się za 

pośrednictwem dedykowanej 

platformy. 
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działania koordynacyjne dla członków obserwatorium w celu realizacji wspólnych 
kampanii i inicjatyw. 

6. Promowanie zaangażowania wykwalifikowanych pracowników i 
ustawicznego szkolenia zawodowego 
 
Adresaci: Administracja publiczna (na poziomie krajowym i lokalnym)  
 
Zasady przetargów publicznych są zawarte w Kodeksie zamówień publicznych (Dekret z 
mocą ustawy nr 50/2016), który zobowiązuje instytucje zamawiające oceny ofert na 
podstawie zarówno wskaźników finansowych, jak i jakościowych. Zgodnie z Kodeksem 
ocena jakości powinna opierać się również na kompetencjach technicznych i 
zawodowych firmy oraz jej „zasobów ludzkich”. 
Uproszczone kryteria mają zastosowanie do robót publicznych o wartości niższej niż 
5225000 EUR.  
Rząd zilustrował również podstawowe kryteria społeczne, których należy przestrzegać 
przy przyznawaniu robót publicznych niezależnie od ich kwoty. Dokonano tego za 
pomocą Wytycznych zatwierdzonych przez Ministerstwo Środowiska oraz ochrony 
krajobrazu i morza Dekretem z 6 czerwca 2012 r. 
Niemniej jednak monitoring takiego działania wykazał, że zastosowanie tych kryteriów 
jest ograniczone i że w każdym razie administracja publiczna ma trudności z 
monitorowaniem spraw społecznych i jakości prac w fazie realizacji. 
Reformy mogłyby wzmocnić rolę, jaką kwalifikacje przedsiębiorstw i personelu odgrywają 
w udzielaniu zamówień; jednak wysiłki będą koncentrować się na faktycznym 
przestrzeganiu zasad. W związku z tym konieczne byłyby silniejsze wytyczne i szkolenia, 
zwłaszcza dla administracji lokalnych. 
Administracja publiczna mogłaby również wzmocnić monitorowanie za pomocą lokalnych 
obserwatoriów, w tym partnerów społecznych oraz poprzez zawieranie porozumień z 
lokalnymi inspekcjami pracy w celu zapewnienia odpowiednich warunków pracy przy 
realizacji robót publicznych, a także przestrzegania standardów pracy gwarantowanych 
we wniosku i standardów pracy faza implementacji. 
 
 

7. Zapewnienie pracownikom odpowiedniego przygotowania do 
bezpiecznej realizacji prac budowlanych 
 
Adresaci: Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej 

 
Artykuł 27 Dekretu Legislacyjnego nr. 81/2009, transpozycja unijnych dyrektyw w 
sprawie bezpieczeństwa i higieny pracy, pociąga za sobą przyjęcie przepisów idących w 
tym kierunku. Bardziej szczegółowo, firmy i samodzielni pracownicy w niektórych 
sektorach będą oceniani w oparciu o system ocen, w którym punkty zdobywa się poprzez 
udział w szkoleniach oraz w świetle standardów umownych i organizacyjnych (również w 
odniesieniu do podwykonawstwa i wykorzystania umów niestandardowych).   
Punkty byłyby pomniejszane w przypadku naruszenia zasad bezpieczeństwa i higieny 
pracy. 
Ocena byłaby brana również pod uwagę przy przyznawaniu robót publicznych, a 

https://creiamopa.mite.gov.it/index.php/en/communication/news/19-linea-1-news/l1-wp1-news/320-l1-wp1-news-report-gpp-2020?iccaldate=2019-12-1
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całkowita utrata punktów wykluczałaby możliwość realizacji robót budowlanych. 
Niemniej jednak dekrety wykonawcze nie zostały jeszcze wprowadzone. Ich 
zatwierdzenie jest wysoce zalecane, aby te przepisy zaczęły obowiązywać. 
Kodeks zamówień publicznych przewiduje jednak wykluczenie z przetargów 
wykonawców, którzy dopuścili się poważnych i należycie zweryfikowanych naruszeń 
zasad bezpieczeństwa i higieny pracy. 
 

8. Uzależnienie tworzenia przedsiębiorstw budowlanych od 
posiadania odpowiednich kompetencji 
 
Adresaci: Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej, Parlament Włoski, Administracja 
publiczna (na poziomie krajowym i lokalnym)  
 
Wspomniany wyżej artykuł 27 Dekretu Legislacyjnego nr. 81/2008 można zmodyfikować 
tak, aby narzucać uzależnienie zakładania firm budowlanych od pomyślnego ukończenia 
określonych kursów. 
W celu przeciwdziałania nadużyciom związanym z delegowaniem podobne środki 
powinny być koordynowane na szczeblu UE. 
Jednak ostatnie zmiany dekretu wprowadziły obowiązek uczestniczenia w kursach BHP 
również dla pracodawcy (wcześniej obowiązek ten dotyczył pracowników, kadry 
kierowniczej i odpowiedzialnych za profilaktykę). 
Uzupełniającym podejściem do wspierania solidnych przedsiębiorstw i przeciwdziałania 
obecności firm bez faktycznego potencjału, z możliwymi konsekwencjami dla 
prawidłowości zatrudnienia, jest wprowadzenie progów wielkościowych w przetargach 
publicznych, rosnących wraz ze złożonością prac do realizacji.  
Informacje te można było zweryfikować za pomocą danych będących własnością Izb 
Handlowych, a w przypadku firm zagranicznych za pomocą dokumentów uzyskanych w 
podobny sposób. 
 
 

9. Promowanie wyjazdów i przyjazdów jako możliwości uczenia się 

 
Adresaci: partnerzy społeczni, szkoły zawodowe, regiony, organizacje pozarządowe 
 
W celu wdrożenia na poziomie krajowym ogólnounijnej rekomendacji nr. 12 sektorowe 
układy zbiorowe mogą uprawniać partnerów społecznych na szczeblu lokalnym i 
instytucje parytetowe (Casse Edili i Scuole Edili, obecnie zjednoczone z sektorowymi 
organami parytetowymi zajmującymi się zapobieganiem wypadkom przy pracy, CPT) do 
promowania zainteresowania sektorem poprzez wspieranie działań - współpraca 
przygraniczna mająca na celu wzmocnienie umiejętności językowych i związanych z 
pracą. 
W każdym razie ten krok nie jest formalnie konieczny. 
Szkoła kształcenia zawodowego w sektorze budowlanym (Scuole Edili) i jej organ 
koordynujący (Formedil) mogą w każdym razie promować partnerstwa bliźniacze i 
możliwości szkolenia za granicą lub dla pracowników zagranicznych we Włoszech, 
ewentualnie przy wsparciu pracowników lub (instytucjonalnych) partnerów mających 
dostęp do funduszy europejskich lub tworzenie i utrzymywanie międzynarodowych sieci.  

Przykład 

Scuole Edili proponuja kursy, w 

których obowiązkowe szkolenie 

z zakresu BHP poprzedzone jest 

wstępną orientacją w zakresie 

kompetencji zawodowych i 

językowych pracowników we 

współpracy z lokalnymi 

organizacjami oraz, w miarę 

możliwości, podstawowym 

kursem językowym. 

Niektóre włoskie firmy, które 

skontaktowały się w ramach 

projektu, wykorzystywały prace 

zakontraktowane za granicą, 

aby wysyłać tam swoich 

praktykantów wraz z 

opiekunami i 

wyspecjalizowanym 

personelem. 
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W tym kontekście warto przypomnieć włoski 16-godzinny kurs BHP na budowach 
preferuje naukę w działaniu od nauki w klasie. Kurs, obowiązkowy dla pracowników 
przed pierwszym wejściem na plac budowy, realizowany jest w warsztatach, w których 
pracownicy testują bezpieczne wykonywanie głównych czynności wykonywanych na 
budowie. Takie podejście jest szczególnie trafne dla pracowników o ograniczonej 
znajomości języka włoskiego.  
Kilka inicjatyw realizowanych przez partnerów społecznych i Scuole Edili na rzecz osób 
ubiegających się o azyl lub pracowników zagranicznych można również dostosować do 
cech pracowników delegowanych.  
Wreszcie, duże firmy mogą „wykorzystać” zarządzanie pracami za granicą, aby 
zaangażować młodych pracowników zainteresowanych doświadczeniem za granicą, pod 
warunkiem, że zostaną oni zatrudnieni w odpowiednio przygotowanych i przeszkolonych 
zespołach. 
 

10. Wykorzystanie okazji oferowanych przez cyfryzację 

 
Adresaci: Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej 
 
Wdrażając na szczeblu krajowym ogólnounijną rekomendację nr. 13 przypomnimy, że 
głównymi interesariuszami w obszarze współpracy i wymiany danych w sektorze 
budowlanym są instytucje parytetowe pośredniczące w części wynagrodzeń 
pracowników budowlanych (Casse Edili). Niedawno podpisano protokół między ich 
organem koordynującym (CNCE) a Państwową Inspekcją Pracy (INL) w celu zacieśnienia 
współpracy. Niemniej jednak, w przeciwieństwie do innych krajów, nie ma podstawy 
prawnej, aby Casse Edili miał dostęp do danych o najwyższym znaczeniu dla 
zagwarantowania sprawiedliwego traktowania pracowników delegowanych w zakresie 
wypłaty wynagrodzenia urlopowego i innych odszkodowań gwarantowanych przez 
powszechnie obowiązujące układy zbiorowe.  
Ewentualnym rozwiązaniem może być modyfikacja art. 10 dekretu ustawodawczego nr. 
136/2016, zobowiązująca Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej do udostępniania 
wstępnych oświadczeń o delegowaniu w budownictwie. 
Wymiana oświadczeń administracyjnych przedsiębiorstw (tzw. „obowiązkowej 
komunikacji” i deklaracji UNIEMENS) między Ministerstwem Pracy i Polityki Społecznej, 
Narodowym Instytutem Ubezpieczeń Społecznych (INPS) i Casse Edili poprawiłaby 
możliwości tych organów w przeciwdziałaniu nieregularnemu delegowaniu, jednocześnie 
usprawniając ich koordynację. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Te dobre praktyki obejmowały 

szkolenia przed 

oddelegowaniem, również w 

zakresie praktycznych 

aspektów, które należy znać w 

kraju przyjmującym, oraz 

doraźne codzienne spotkania 

podczas oddelegowania w celu 

podsumowania procedur 

bezpiecznej pracy zgodnie z 

działaniami, które mają zostać 

wdrożone. 
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1. Zbudowanie bazy danych opisującej wymagania dotyczące 
potwierdzania/uznawania kwalifikacji w sektorze budowlanym dla 
pracowników migrujących – szczególnie dla pracowników z 
kwalifikacjami na poziomach 2-5 ERK 

 
Adresaci: rząd, Sektorowa Rada ds. Kompetencji w Budownictwie, władze lokalne na 
szczeblu wojewódzkim i powiatowym, interesariusze związani z  rozpowszechnianiem 
(partnerzy społeczni, stowarzyszenia zawodowe, izby handlowe) 
 
 
Sama budowa  krajowej bazy danych w kształcie zbliżonym do proponowanego w 
rekomendacji ogólnounijnej nr. 8 nie wymaga zmian w obowiązującym prawie. Powinna 
jednak stać się elementem zmian w polskiej polityce migracyjnej. Wskazane byłoby, aby 
obowiązek tworzenia bazy danych znalazł się w ustawie o cudzoziemcach oraz niektórych 
innych ustawach, jak np. ustawa o zatrudnieniu i instytucjach rynku pracy.  
W kraju za wdrożenie rekomendacji oraz stworzenie i upowszechnienie bazy danych 
powinny odpowiadać instytucje publiczne zajmujące się delegowaniem pracowników i 
udzielaniem zezwoleń na pracę pracownikom z państw trzecich. Dotyczy to administracji 
szczebla centralnego, regionalnego i powiatowego. W działania te powinni być 
zaangażowani partnerzy społeczni, izby i stowarzyszenia zawodowe. Sektorowa Rada 
Kompetencji w Budownictwie powinna odgrywać ważną rolę w przygotowaniu (jako 
organ konsultacyjny) oraz w rozpowszechnianiu bazy danych. 
 

2. Stworzenie aplikacji, które dostarczają pracownikom 
delegowanym informacje o uznawaniu/potwierdzaniu kwalifikacji w 
Polsce, wynagrodzeniach na poszczególnych stanowiskach, danych 
kontaktowych instytucji wspierających migrantów 
 
Adresaci: Ministerstwo Rodziny i Polityki Społecznej, Zakład Ubezpieczeń Społecznych 
(ZUS), Państwowa Inspekcja Pracy (PIP), Władze lokalne, Interesariusze związani z 
upowszechnianiem (partnerzy społeczni, izby zawodowe, stowarzyszenia migrantów) 
 
Wdrożenie tej rekomendacji nie wymaga zmian w prawie. Za wdrożenie odpowiedniej 
aplikacji odpowiadałoby Ministerstwo Rodziny i Polityki Społecznej.  
Informacje, które należy uwzględnić w aplikacji, są dostępne, ale obecnie rozproszone w 
różnych źródłach (Ministerstwo Rodziny i Polityki Społecznej, Ministerstwo Edukacji i 
Nauki i inne ministerstwa odpowiedzialne za odpowiednie kwalifikacje). Głównym 
wyzwaniem jest zatem zebranie informacji i zapewnienie ich spójności. 
Informacja o wniosku powinna być dostępna na etapie udzielania zezwolenia na pracę w 
stosownych przypadkach (powiatowe urzędy pracy), w inspekcji pracy oraz w ZUS. 

Przykład 

Sektorowa Rada ds. 

Kompetencji w Budownictwie 

zajęła odpowiednie stanowisko 

w sprawie uznawania 

kwalifikacji pracowników 

migrujących. Rada, skupiająca 

przedstawicieli największych 

organizacji budowlanych, 

powinna być najważniejszym 

organem doradczym w 

przygotowaniu bazy danych. 

Rekomendacje na poziomie krajowym - Polska 
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Rozpowszechnianiem informacji o aplikacji powinny zajmować się organizacje działające 
w branży budowlanej. 
 

3.  Przygotowywanie i rozpowszechnianie informacji o wymogach 
BHP 
 
Adresaci: Państwowa Inspekcja Pracy (PIP), Władze lokalne, Interesariusze związani z 
upowszechnianiem (partnerzy społeczni, izby zawodowe, stowarzyszenia migrantów) 
 
Państwowa Inspekcja Pracy (PIP) powinna odgrywać wiodącą rolę w przygotowaniu i 
dystrybucji informacji o wymaganiach BHP na poszczególnych stanowiskach pracy w 
budownictwie w Polsce, w tym informacji o zasadach i miejscach szkolenia oraz 
potwierdzeniu odbycia szkolenia (w językach głównych grup migrantów). Inspektorat 
dysponuje odpowiednimi zasobami. Do realizacji tej rekomendacji nie są wymagane 
zmiany prawa. Inspekcja Pracy powinna jednak otrzymać na to zadanie dodatkowe środki 
budżetowe. 
Organizacje partnerów społecznych, izby gospodarcze, stowarzyszenia zawodowe, a 
także urzędy pracy na poziomie powiatowym i regionalnym powinny przyczyniać się do 
upowszechniania informacji (za pomocą przygotowanych materiałów drukowanych i 
dokumentów elektronicznych) w środowiskach pracowników migrujących oraz w małych 
firmach ich zatrudniających. 
 

4. Budowa sieci punktów kontaktowych dla pracowników 
delegowanych i migrantów z krajów trzecich 

 
Adresaci: Ministerstwo Rodziny i Polityki Społecznej, władze lokalne (wojewódzkie i 
powiatowe) 
 
Realizacja rekomendacji nie wymaga głębokich zmian w prawie, ponieważ to, co 
wymagane, jest już zawarte w polskiej ustawie o cudzoziemcach. Jednak zapisy w ustawie 
są bardzo ogólne. 
Działania są przewidziane w ustawie, brak jest jednak przepisów wykonawczych i jasnych 
ścieżek finansowania. Problemem mogą być ograniczenia w rekrutacji odpowiedniego 
personelu do obsługi punktów. Punkty kontaktowe powinny być utworzone w każdym 
powiecie (najlepiej w powiatowym urzędzie pracy). W punkcie kontaktowym należy 
zapewnić dostępność specjalistów branżowych i osób posługujących się odpowiednimi 
językami głównych grup pracowników delegowanych i migrujących. 
Tworzenie punktów kontaktowych powinno być koordynowane przez instytucje 
publiczne (Ministerstwo Pracy). Zresztą takie punkty mogą być również prowadzone 
przez organizacje branżowe na podstawie porozumień z urzędami pracy – i wspierane 
dotacjami na część ich działalności. 
 
 
 
 
 

Przykład 

Państwowa Inspekcja Pracy już 

przygotowuje odpowiednie 

materiały informacyjne, choć w 

niedostatecznej ilości i 

odnoszące się tylko do grup 

robót, a nie do poszczególnych 

zawodów i zawodów. 

Problemem jest więc skala 

kampanii i jej powiązanie z 

konkretnymi zawodami 

(szczególnie ważne przy 

pracach budowlanych). 
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5. Wprowadzenie ścieżek szkoleń/przekwalifikowań dla 
pracowników zagranicznych w zakresie najbardziej potrzebnych 
kwalifikacji (w tym nowych specjalności) oraz kursów 
kwalifikacyjnych w szkołach i uczelniach posiadających kwalifikacje 
uznawane w Polsce 

 
 
Adresaci: Publiczne szkoły branżowe i uczelnie budowlane finansowane ze środków 
publicznych. 

 
Rekomendacja ta wymaga zmian w ustawie o systemie oświaty i nowej ścieżki 
finansowania (dotacji) dla szkół i uczelni, a także zatrudnienia specjalistów ds. kształcenia 
zawodowego posługujących się językiem pracowników zagranicznych. 
Chociaż głównym celem tego działania byliby pracownicy migrujący, należy podkreślić, że 
dla wielu pracowników delegowanie jest odskocznią do znalezienia pracy w kraju 
przyjmującym. Mogą więc być zainteresowani podobnymi możliwościami. Przydział czasu 
zajęć powinien również uwzględniać potrzeby grupy docelowej, na przykład poprzez 
odbywanie się zajęć wieczorami/weekendami, jeśli celem jest rekrutacja pracowników 
budowlanych już zatrudnionych, chyba że zostanie osiągnięte porozumienie z 
pracodawcami, aby pracownicy zostali przeszkoleni podczas ich czasu pracy. 
Jednoczesnie, należy rozważyć możliwość wprowadzenia zachęt ekonomicznych dla 
pracodawców wysyłających pracowników zagranicznych na szkolenia. 
 

  

Przykład 

Płatne kursy kwalifikacyjne dla 

pracowników zagranicznych są 

już prowadzone przez kilka 

prywatnych ośrodków 

szkoleniowych na zlecenie 

dużych firm. Jest to jednak 

zjawisko marginalne. 
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1. Aktualizacja ogólnokrajowej strony o delegowaniu 

 
Adresaci: Inspekcja Pracy (ACT), Portugalska publiczna służba zatrudnienia i szkolenia 
zawodowego (IEFP), Partnerzy społeczni (zaangażowani w kampanie informacyjne) 
 

W Portugalii za działania informacyjne i kontrolne związane z delegowaniem odpowiada 
Inspekcja Pracy (Urząd ds. Warunków Pracy, ACT), natomiast za usługi EURES w kraju 
odpowiada Instytut Zatrudnienia i Szkolenia Zawodowego (IEFP). W związku z tym ACT i 
IEFP powinny być głównymi interesariuszami zaangażowanymi w integrację i 
aktualizowanie informacji udostępnianych na krajowej stronie internetowej na temat 
delegowania, jak sugeruje ogólnounijna rekomendacja nr. 1. Ponieważ liczba ekspertów 
ACT ds. delegowania i pracowników IEFP jest ograniczona i pełnią oni inne funkcje, to 
nowe zadanie wymagałoby dodatkowego personelu i szkolenia, tak aby mieli oni 
możliwość dostarczania bieżących danych i aktualizacji oraz udostępniania wyników za 
pomocą różnych środków i w łatwy sposób tak, aby każdy mógł z nich korzystać.  

Kampanie informacyjne byłyby również bardzo ważne dla rozpowszechniania tego 
narzędzia, ponieważ wielu pracowników i firm nie jest świadomych już istniejących 
dostępnych informacji. Dlatego wysoce zalecane byłoby zaangażowanie innych instytucji, 
w szczególności: stowarzyszeń przedsiębiorców budowlanych (AECOPS, AICCOPN, 
FEPICOP, AICE), związków zawodowych (FEVICCOM, STCM) oraz ośrodków szkoleniowych 
(CENFIC, CICCOPN). 
 

2. Ustanowienie procesu onboardingu dla pracowników 
delegowanych 
 
Adresaci: Ministerstwo Pracy, Solidarności i Ubezpieczeń Społecznych oraz Dyrekcja 
Generalna ds. Zatrudnienia i Stosunków Pracy (DGERT), Inne zainteresowane strony w 
dziedzinie delegowania (organizacje wspierające migrantów, Konsularne biura, doradcy 
EURES), firmy (przedsiębiorstwa wysyłające i przyjmujące) 
 

Onboarding pracowników jest powszechną praktyką w dziedzinie zasobów ludzkich, 
mającą na celu pomóc pracownikom w dostosowaniu się do nowej pracy lub roli. Jest to 
praktyka stosowana przez duże portugalskie firmy budowlane, m.in. w zakresie 
delegowania, z uznanymi dobrymi wynikami. W związku z tym korzystne byłoby 
stworzenie tej samej praktyki dla wszystkich sytuacji delegowania, w tym dla małych i 
średnich przedsiębiorstw (MŚP). Biorąc pod uwagę brak zdolności wielu przedsiębiorstw, 
krajowe organy publiczne odpowiedzialne za delegowanie (ACT w przypadku Portugalii) 
powinny przygotowywać i dostarczać informacje, gdy przedsiębiorstwa informują o 

Rekomendacje na poziomie krajowym - Portugalia 

Przykład 

Zobacz opis studium przypadku 

nr. 1: Działalność centrum 

treningowego 

https://yesproject.net/wp-content/uploads/2022/02/YES-Project-Portugal-Case-Study-1.pdf
https://yesproject.net/wp-content/uploads/2022/02/YES-Project-Portugal-Case-Study-1.pdf
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delegowaniu. 

Firmy udostępniałyby następnie te informacje pracownikom delegowanym. 

Proces onboardingu powinien również obejmować wyznaczenie osoby referencyjnej dla 
pracowników delegowanych w miejscu goszczącym (np. w ramach organizacji 
wspierających migrantów, urzędów konsularnych, doradców EURES). 

 

 

3. Skorzystanie z istniejących okazji do promowania treningów 
budowlanych za granicą 

 
Adresaci: Dostarczyciele szkoleń, Partnerzy społeczni, ACT, Firmy 
 
 

W Portugalii nie ma tradycji promowania programów wymiany szkoleniowej w dziedzinie 
budownictwa, pomimo istniejących wspieranych możliwości przez UE (jak Erasmus+). W 
świetle wyzwań stojących przed sektorem (odpływ pracowników, braki kadrowe, 
dewaluacja i piętnowanie zawodów budowlanych), władze krajowe, ośrodki szkoleniowe 
(CENFIC, CICCOPN) oraz partnerzy społeczni (ACT, AECOPS, AICCOPN, FEPICOP, AICE , 
FEVICCOM, STCM, CENFIC, CICCOPN), a także firmy powinny aktywnie promować i 
angażować się w realizację projektów promujących transgraniczną wymianę 
praktykantów. W ten sposób będą korzystać z programów wymiany UE w celu rozwijania 
określonych umiejętności/kompetencji, przyciągania młodych ludzi i szkolenia 
zawodowego w branży budowlanej oraz poprawy wizerunku zawodów. 

W zależności od aktualnej sytuacji doświadczenia te mogą być ujęte w przepisach UE 
dotyczących delegowania. 

 
 
 

4. Wykorzystanie istniejących narzędzi UE i usprawnienie procesu 
zatwierdzania kompetencji, uproszczenie procesu uznawania 
kompetencji pracowników delegowanych 
 
Adresaci: Narodowa Agencja Kwalifikacji i Kształcenia Zawodowego, IP (ANQEP), 
Krajowy Punkt Koordynacyjny ds. wdrażania EQF, we współpracy z Dyrekcją Generalną 
ds. Szkolnictwa Wyższego (DGES) i z DGERT, Dostarczyciele szkoleń 
 
 

W Portugalii Krajowe Ramy Kwalifikacji (NQF) są pojedynczym narzędziem referencyjnym 
do klasyfikacji wszystkich kwalifikacji krajowy system edukacji i szkoleń. Przyjmuje 
poziomy kwalifikacji i odpowiednie deskryptory Europejskich Ram Kwalifikacji (EQF). 
Pojawiają się jednak problemy w przypadku zawodów nieregulowanych (np. operator 
dźwigu), wymagające analizy każdego przypadku z osobna. Wskazana byłaby bardziej 
regularna i dynamiczna aktualizacja zawodów, ponieważ zawody i certyfikaty stale się 

Przykład 

Portugalia, podobnie jak inne 

państwa członkowskie, oferuje 

możliwość bezpłatnego 

uzupełnienia szkolenia i 

uzyskania certyfikatu 

murarskiego. Jednak kursy 

szkoleniowe często mają 

podwójne certyfikaty, co 

oznacza, że oprócz uznawania 

zarówno tytułów szkolenia 

zawodowego, jak i tytułów 

edukacji formalnej, wymaga to 

minimalnych warunków 

dostępu, które często 

uniemożliwiają dostęp do 

szkolenia.  

Przykład 

Centrum treningowe  CENFIC 

było zaangazowane  już w 

projekt w ramach Erasmus+ 

(Construction Inheritance), 

skupiony na transferze wiedzy 

od starszych robotników 

budowlanych do młodszych. 

Współpraca dotyczyła 6 

jednostek składających się z 

ekspertów w budownictwie: 

- FLC (, Hiszpania);  

- BZB (Niemcy); 

- IFAPME (Belgia);  

- CCCA-BTP (Francja);  

- CENFIC (Portugalia);  

- FORMEDIL-PUGLIA (Włochy).   

https://erasmus-plus.ec.europa.eu/projects/eplus-project-details#project/2015-1-ES01-KA202-016031
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rozwijają. Zaleca się również lepsze wykorzystanie istniejących narzędzi na poziomie UE, 
takich jak Suplement do Certyfikatu Europass. 

Konieczne jest ustanowienie prostszego i bardziej elastycznego procesu obowiązkowego 
szkolenia w celu walidacji umiejętności. 

Niezbędne jest przypisanie tego procesu tylko instytucji publicznej oraz nadanie jej 
uprawnień do decydowania wraz z ośrodkami szkoleniowymi, jak ten proces powinien 
być realizowany.  

Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia i Stosunków Pracy (DGERT) wydaje się być instytucją 
publiczną bardziej odpowiednią do przejęcia odpowiedzialności za ten proces. 

DGERT odpowiada za szkolenia i kwalifikacje zawodowe, które w Portugalii nie są 
powiązane z władzami edukacyjnymi (w przeciwieństwie do innych państw 
członkowskich UE). 

 
 
 

5. Wdrażanie szkoleń i mentoringu w zakresie praw dotyczących 
obywatelstwa, umiejętności behawioralnych i językowych 
 

Adresaci: Dostarczyciele szkoleń, Mentorzy (pracownicy lokalni lub starsi pracownicy 
delegowani) 

Oferta szkoleń budowlanych powinna obejmować nie tylko umiejętności techniczne, ale 
także umiejętności miękkie (behawioralne, językowe, informacje o różnych UE kultury 
lokalne). Jeśli to możliwe, te sesje szkoleniowe powinny obejmować program mentorski z 
mentorem (np. pracownikiem lokalnym lub starszym pracownikiem delegowanym) na 
każdego nowego, przychodzącego pracownika delegowanego lub małą grupę 
pracowników delegowanych. 

Mentoring będzie wspierał integrację społeczną pracowników delegowanych w bardzo 
nieformalny sposób. Można tworzyć małe grupy z bardzo praktycznymi sesjami, na 
przykład robieniem zakupów lub omawianiem codziennych problemów. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Przykład 

Centra szkoleniowe 

największych portugalskich 

grup branży budowlanej 

obejmują szkolenia z 

umiejętności behawioralnych 

jako przekrojowe dla 

wszystkich kursów i stosują 

różne metody szkoleniowe, 

przy ścisłym monitorowaniu 

uczestników. W przypadku 

pracowników delegowanych 

szkolenie obejmuje również 

informacje o lokalnej kulturze. 

 

https://europa.eu/europass/en/europass-certificate-supplement
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1. Zapewnienie łatwego dostępu do informacji dotyczących 
przedsiębiorstw wysyłających i pracowników delegowanych poprzez 
pełne tłumaczenie na język angielski i języki głównych krajów 
wysyłających 
 
Adresat: Państwowa Administracja Generalna, Ministerstwo Zatrudnienia i Gospodarki 
Społecznej, Administracja Wspólnot Autonomicznych, Państwowy Instytut Zdrowia i 
Bezpieczeństwa w Pracy (INSHT), Inspektorat Pracy i Ubezpieczeń Społecznych (ITSS) 
 
Ustawa 45/1999 (hiszpańska ustawa transponująca dyrektywy UE w sprawie delegowania 
pracowników) wymaga od Ministerstwa Zatrudnienia i Gospodarki Społecznej 
dostarczania aktualnych informacji zgodnie z ramami prawnymi Hiszpanii i UE.  
Informacje te są dostępne na: 1) stronie internetowej Ministerstwa Zatrudnienia i 
Gospodarki Społecznej, która pojawia się jako oficjalna krajowa strona internetowa 
dotycząca delegowania, zgodnie z linkiem dostępnym na unijnym portalu „Twoja Europa” 
oraz 2) w centrum „Twoja Europa” Krajowej Administracji Generalnej, która zbiera 
informacje o aspektach istotnych dla UE.  
W obu przypadkach informacji udziela Ministerstwo Pracy i Gospodarki Społecznej. 
Informacje są aktualizowane i obejmują zatrudnienie i ubezpieczenie społeczne dla firm 
wysyłających/przyjmujących oraz pracowników delegowanych z/do Hiszpanii, chociaż są 
one bardziej kompletne na oficjalnej stronie internetowej poświęconej delegowaniu. 
Informacje są jednak dostępne tylko w języku angielskim oraz w oficjalnych językach 
Hiszpanii (hiszpański, baskijski, kataloński, galicyjski, walencki).  
Włączenie innych języków (mianowicie języków głównych krajów wysyłających) 
poprawiłoby dostępność dla firm wysyłających pracowników do Hiszpanii oraz dla 
samych pracowników delegowanych. Dotyczy to zarówno sytuacji sprzed, jak i w trakcie 
delegowania.  
Ponadto wyszukiwarka układów zbiorowych jest dostępna tylko w języku hiszpańskim na 
oficjalnej stronie internetowej dotyczącej delegowania. Tłumaczenie przynajmniej na 
język angielski ułatwiłoby dostęp do tej odpowiedniej bazy danych firmom wysyłającym i 
pracownikom delegowanym do Hiszpanii. 
 
 
 
 
 
 
 
 

Rekomendacje na poziomie krajowym - Hiszpania 
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2. Opracowanie procesu onboardingu dla pracowników 
delegowanych w oparciu o współpracę różnych podmiotów 
publicznych, partnerów społecznych i firm 
 
Adresaci: Państwowa Administracja Generalna, Ministerstwo Pracy i Gospodarki 
Społecznej, Administracja Wspólnot Autonomicznych, INSHT, ITSS, Publiczne Służby 
Zatrudnienia, Sieć EURES, Firmy , Partnerzy społeczni 
 
Zgodnie z propozycją w ogólnounijnej rekomendacji nr. 2, państwa członkowskie 
opracowują proces onboardingu mający na celu poprawę dostępu pracowników 
delegowanych do informacji oraz wspieranie pracowników delegowanych poprzez 
wyznaczenie osoby referencyjnej w miejscu przyjmującym. 
W Hiszpanii to zalecenie mogłoby zostać wdrożone poprzez: 
1) opracowanie podstawowego zestawu narzędzi dla pracowników delegowanych do 
Hiszpanii – i publiczne udostępnienie tego zestawu w języku angielskim i językach 
głównych krajów wysyłających; 
2) utworzenie puli osób referencyjnych w publicznych służbach zatrudnienia lub sieci 
EURES - i udostępnienie tych informacji do publicznej wiadomości; 
3) opracowanie wytycznych dla firm chcących delegować pracowników z Hiszpanii do 
innych krajów w celu przygotowania pracowników. Wytyczne te powinny obejmować 
rodzaj informacji, których potrzebują pracownicy delegowani (poza zatrudnieniem i 
ubezpieczeniem społecznym) oraz sposób udzielania tych informacji (na przykład krótkie 
kursy przed oddelegowaniem mające na celu przygotowanie pracowników na temat ich 
praw, opodatkowania dochodów i aspektów praktycznych, od zakwaterowania po 
organizację podróży). 
Wymagałoby to współpracy między różnymi administracjami publicznymi i agencjami, 
partnerami społecznymi i firmami. 
„Doświadczenie się liczy! MySkills', opisane w hiszpańskim dokumencie fokusowym, 
pokazuje potrzebę wspierania pracowników delegowanych, zarówno w kraju 
wysyłającym, jak i w kraju przyjmującym. Pod tym względem współpraca między 
administracjami publicznymi w obu krajach ma kluczowe znaczenie. Kluczowym 
aspektem jest zapewnienie kursów językowych w kraju wysyłającym, które można 
wzmocnić kursami w kraju przyjmującym. Drugim aspektem jest wspieranie 
zakwaterowania w kraju przyjmującym. Wreszcie, ważnym aspektem, który należy dalej 
zbadać, jest umożliwienie dostępu do kształcenia ustawicznego w kraju przyjmującym, co 
może mieć szczególne znaczenie dla młodych pracowników. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://yesproject.net/wp-content/uploads/2022/03/YES-Project-Country-paper-Spain.pdf
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3.  Wzmocnienie wysiłków na rzecz zapewnienia bezpiecznej i 
zdrowia w pracy poprzez współpracę różnych podmiotów 
publicznych, partnerów społecznych i firm 
 
Adresaci: Państwowa Administracja Generalna, Ministerstwo Pracy i Gospodarki 
Społecznej, Administracja Wspólnot Autonomicznych, INSHT, ITSS, Publiczne Służby 
Zatrudnienia, sieć EURES, Firmy , Partnerzy społeczni, Fundacja Pracy w Budownictwie 
(FLC) (Wspólnoty Krajowe i Autonomiczne) 
 
Zapewnienie bezpieczeństwa i higieny pracy (BHP) jest aspektem o najwyższym znaczeniu 
dla zapewnienia godziwych warunków pracy w sektorze budowlanym.  
Międzynarodowa mobilność i delegowanie pociągają za sobą dodatkowe wyzwania w tej 
dziedzinie i wymagają zacieśnienia współpracy między różnymi podmiotami publicznymi, 
partnerami społecznymi i firmami. 
W Hiszpanii potrzebne są dodatkowe wysiłki, zarówno jako kraj wysyłający, jak i 
przyjmujący.  
Jako kraj wysyłający Hiszpania dopilnuje, aby pracownicy delegowani i ich pracodawcy 
znali przepisy BHP obowiązujące w kraju przyjmującym.  
Pracodawcy powinni być poinformowani o sankcjach za zaniechanie szkolenia 
pracowników delegowanych w zakresie BHP zgodnie z ustawodawstwem kraju 
przyjmującego. Inspekcje pracy w tej dziedzinie mogłyby zostać wzmocnione. Dobre 
praktyki, takie jak kurs VCA, uznawany w kilku krajach UE, można by upowszechnić.  
Zadaniem Fundacji Pracy w budownictwie (FLC) może być ocena jakości i certyfikacja 
szkoleń BHP dla pracowników delegowanych. Pracodawcy i pracownicy powinni mieć 
dostęp do aktualnych i wysokiej jakości informacji BHP w krajach przyjmujących, 
przynajmniej w języku hiszpańskim. Przewodniki są dostępne w wielu krajach, zwykle w 
języku angielskim, ale ich treść jest różna i nie są regularnie aktualizowane. Ułatwienie 
dostępu do zwięzłych i aktualnych informacji jest wyzwaniem, któremu mogą sprostać 
podmioty publiczne we współpracy z partnerami społecznymi. Standardowy przewodnik 
przynajmniej w języku hiszpańskim mógłby zostać opracowany dla głównych krajów 
goszczących i stale aktualizowany.  
 
Jako kraj przyjmujący Hiszpania ma bardzo jasne przepisy BHP w sektorze budowlanym 
(ustanowione na mocy krajowego układu zbiorowego). FLC jest organem dwustronnym 
odpowiedzialnym za szkolenia BHP (zarówno podstawowe, jak i obowiązkowe lub 
zaawansowane). Ponadto delegowanie w sektorze budowlanym jest szczegółowo 
uregulowane w celu uniknięcia potencjalnego ryzyka związanego z kaskadowym 
podwykonawstwem dla BHP. Oprócz wymagań, które dotyczą wszystkich firm, które 
wysyłają pracowników do Hiszpanii, firmy, które zamierzają zlecać lub podzlecać roboty 
budowlane, muszą być zarejestrowane w Rejestrze Firm Akredytowanych (REA). 
Głównym celem REA jest weryfikacja, czy firmy spełniają wymagania wydajnościowe i 
jakościowe w zakresie zarządzania BHP.  
Wysokie wskaźniki wypadków w sektorze pokazują, że potrzebne są dodatkowe wysiłki 
na rzecz pracowników mobilnych, w tym pracowników delegowanych. 
Firma przyjmująca powinna zapewnić szkolenie w miejscu pracy i wsparcie, szczególnie 
ukierunkowane na wykonywaną pracę i profil pracownika. W związku z tym powinna 
uwzględniać między innymi kwestie językowe, różnice w kulturze pracy i zarządzanie 
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BHP. 
FLC i partnerzy społeczni powinni wzmocnić wsparcie dla firm goszczących, aby zwiększyć 
świadomość BHP oraz uogólnić i poprawić szkolenia w miejscu pracy i wsparcie BHP. 
Potrzebne są dodatkowe wysiłki ze strony inspekcji pracy i partnerów społecznych, aby 
zapewnić egzekwowanie przepisów BHP.  
 

4. Opracowanie kompleksowego systemu weryfikacji i uznawania 
faktycznych kwalifikacji i doświadczenia pracowników 

 
Adresaci: Partnerzy społeczni, FLC, (Wspólnoty Krajowe i Autonomiczne), Administracja 
Krajowa i Wspólnot Autonomicznych odpowiedzialna za certyfikację doświadczenia 
zawodowego 
 
Sektor budowlany musi opracować kompleksowy system weryfikacji i potwierdzania 
faktycznych kwalifikacji i doświadczenia pracowników.  
W kontekście, w którym większość pracowników nie posiada oficjalnych stopni IVET, 
system ten jest wymagany, aby przyciągnąć i zatrzymać pracowników; wspierać rozwój 
zawodowy; ułatwiać dopasowywanie umiejętności; zmniejszyć ryzyko BHP związane z 
niewłaściwym przydzielaniem zadań; zwiększyć odpowiednią płacę.  
Wszystkie te aspekty mają szczególne znaczenie dla pracowników mobilnych, w tym 
pracowników delegowanych.   
„Doświadczenie się liczy! Projekt MySkills”, wspomniany w hiszpańskim dokumencie 
fokusowym, wskazuje na potrzebę opracowania narzędzi do samooceny doświadczenia 
zawodowego i jego uznania w firmach goszczących. Opracowana przez KPS legitymacja 
zawodowa jest cennym punktem wyjścia do opracowania bardziej kompleksowego 
systemu weryfikacji i uznawania faktycznych kwalifikacji i doświadczenia pracowników.  
Jest to aspekt o szczególnym znaczeniu dla pracowników, którzy nie posiadają 
formalnego stopnia IVET. 
Niezbędne są dodatkowe wysiłki w celu opracowania takiego systemu, poprzez 
współpracę między partnerami społecznymi i FLC.  
System ten mógłby wykorzystywać istniejące możliwości poświadczania doświadczenia 
zawodowego (zgodnie ze stopniami IVET), które są tworzone przez administrację 
publiczną (wspólnoty narodowe i autonomiczne), a także trwające prace nad rozwojem 
Krajowych Ram Kwalifikacji w zakresie IVET oraz stopnie naukowe w sektorze 
budowlanym. 
Co ważne, produktem ubocznym tego systemu byłaby baza danych zawierająca 
szczegółowe informacje o kwalifikacjach, kompetencjach, szkoleniach i procedurach 
uznawania kwalifikacji – powiązana z tytułami zawodowymi ustalonymi w układzie 
zbiorowym oraz powiązane informacje dotyczące takich aspektów jak płace i BHP.  
Gdyby wysiłki w tej dziedzinie były koordynowane na poziomie UE, jak wskazano w 
zaleceniach ogólnounijnych, baza danych byłaby ważnym krokiem w celu ułatwienia 
mobilności międzynarodowej zarówno firmom, jak i pracownikom. 
 
 
 
 

https://yesproject.net/wp-content/uploads/2022/03/YES-Project-Country-paper-Spain.pdf
https://yesproject.net/wp-content/uploads/2022/03/YES-Project-Country-paper-Spain.pdf
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5. Promowanie zaangażowania wykwalifikowanych pracowników i 
kształcenia zawodowego przez całe życie 

 
Adresaci: Państwowa Administracja Generalna, Ministerstwo Zatrudnienia i 
Gospodarki Społecznej, Administracja Wspólnot Autonomicznych, Partnerzy społeczni, 
FLC (Wspólnoty Krajowe i Autonomiczne), Firmy 

 
W Hiszpanii zamówienia publiczne są regulowane przez prawo 9/2017 w sprawie umów 
w sektorze publicznym (LPSC), które transponowało dyrektywy europejskie 2014/23/UE i 
2014/24/UE dotyczące udzielania koncesji i zamówień publicznych. Niniejsze 
rozporządzenie promuje zrównoważone zamówienia poprzez, między innymi, wybór 
ofert o najlepszym stosunku jakości do ceny oraz wykorzystanie aspektów 
środowiskowych i społecznych jako kryteriów udzielenia zamówienia.  
Kryteria społeczne są definiowane w szerokim znaczeniu, obejmującym takie aspekty, jak: 
wspieranie równości płci; promowanie dostępu do zatrudnienia osób zagrożonych 
wykluczeniem społecznym lub szczególnymi trudnościami oraz podnoszenie kwalifikacji, 
płacy i warunków pracy. W tej ostatniej dziedzinie przepisy wyraźnie odwołują się do 
kryteriów społecznych związanych z warunkami pracy i płacą, stabilnością pracy, liczbą 
osób zatrudnionych do wykonania umowy; oraz m.in. szkolenia i ochrona BHP  
Stosowanie kryteriów społecznych w zamówieniach publicznych na roboty budowlane 
doświadczyło w ostatnich latach ogromnego rozwoju regulacyjnego. Jednak do 
skutecznego wdrożenia potrzebne są dodatkowe wysiłki, w tym: budowanie zdolności 
personelu administracyjnego; ustanowienie odpowiedniej wagi kryteriów społecznych w 
stosunku do ogólnych kryteriów udzielenia zamówienia; opracowanie bardziej 
szczegółowych kryteriów społecznych, które muszą być mierzalne i wykonalne; wdrażanie 
systemów monitorowania; podnoszenie świadomości wśród firm.  
Postęp w tych dziedzinach wymaga współpracy między administracją publiczną a 
partnerami społecznymi. Zaangażowanie FLC miałoby kluczowe znaczenie dla wsparcia 
definiowania i wdrażania kryteriów społecznych związanych z ustawicznym kształceniem 
zawodowym. 
 

6. Uzależnienie tworzenia firm działających w sektorze budowlanym 
od posiadania odpowiednich kompetencji 
 
Adresaci: Państwowa Administracja Generalna, Ministerstwo Pracy i Gospodarki 
Społecznej, Administracja Wspólnot Autonomicznych, INSHT, ITSS 
 
W Hiszpanii firmy działające w sektorze budowlanym muszą być zarejestrowane w 
Rejestrze Firm Akredytowanych (REA). Głównym celem REA jest weryfikacja, czy firmy 
spełniają wymagania wydajnościowe i jakościowe w zakresie zarządzania BHP.  
Jednak wysokie wskaźniki wypadków w sektorze pokazują, że potrzebne są dodatkowe 
wysiłki w celu ulepszenia tego systemu. Podczas gdy kryteria i procedury oceny wydają 
się być dobrze zdefiniowane, należy wzmocnić stały monitoring prowadzony przez 
inspekcje pracy. Zwiększona współpraca między inspekcjami pracy i partnerami 
społecznymi byłaby instrumentem dla skutecznego zapobiegania zagrożeniom BHP. 
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7. Promowanie mobilności jako możliwości uczenia się 

 
Adresaci: Szkoły IVET w sektorze budowlanym, FLC (Wspólnoty Krajowe i 
Autonomiczne), Firmy 
 
Szkoły IVET w sektorze budowlanym mogą promować partnerstwa bliźniacze i możliwości 
szkolenia za granicą lub dla pracowników zagranicznych w Hiszpanii, głównie poprzez 
zaangazowanie przedsiębiorstw międzynarodowych sieci i wsparcie funduszy 
europejskich.  
To samo dotyczy FLC, które opracowało już pewne dobre praktyki w tej dziedzinie (patrz: 
hiszpańskie studium przypadku). 
Zaangażowanie FLC byłoby kluczowe dla połączenia mobilności i uczenia się pracowników 
budowlanych. 
Ponadto firmy (zwłaszcza duże) mogą podejść do zarządzania pracami za granicą jako do 
dalszej możliwości podnoszenia umiejętności i doświadczenia zawodowego młodych 
pracowników. 
 

8. Wykorzystanie możliwości oferowanych przez cyfryzację 

 
Adresaci: Administracja Generalna, Ministerstwo Pracy i Gospodarki Społecznej, 
Administracja Wspólnot Autonomicznych, ITSS, Partnerzy społeczni, Firmy, FLC 
(Wspólnoty Narodowe i Autonomiczne) 
 
Instytucje publiczne powinny wykorzystać możliwości cyfryzacji w celu usprawnienia 
administracji procedury i współpracy różnych podmiotów, w tym: dostęp do wymaganej 
dokumentacji od firm i pracowników delegowanych; koordynacja między inspekcjami 
pracy różnych krajów; współpraca między inspekcją pracy a partnerami społecznymi.  
Na przykład partnerzy społeczni z sektora budowlanego we Wspólnocie Autonomicznej 
Asturii ustanowili wspólny system zapobiegania zagrożeniom BHP we współpracy z FLC. 
W ramach tego systemu delegaci BHP wyznaczeni przez branżowe związki zawodowe i 
organizacje pracodawców wykorzystują cyfrowe narzędzie do monitorowania ksiąg 
podwykonawców firm i zapobiegania „fałszywemu” samozatrudnieniu. Informacje 
pobrane z ksiąg podwykonawców są przechowywane w bazie danych, która pozwala 
wykryć potencjalne przypadki „fałszywego” samozatrudnienia. Ten przykład daje jedynie 
wgląd w potencjał cyfryzacji w zakresie współpracy różnych podmiotów oraz skutecznego 
monitorowania warunków pracy i zagrożeń BHP.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

https://yesproject.net/wp-content/uploads/2022/02/YES-Project-Spain-Case-Study.pdf
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1. Poprawa ram prawnych dotyczących delegowania 

 
Adresaci: Ministerstwo Finansów i Gospodarki, Ministerstwo Integracji Europejskiej, 
Instytut Ubezpieczeń Społecznych (ISSH), Państwowa Inspekcja Pracy i Usług Socjalnych 
(SLSSI) 
 

Jako że ustawodawstwo dotyczące delegowania zostało zbliżone do istniejących 
przepisów UE, Albania zapewnia istnienie jasnych procedur administracyjnych oraz 
podział zadań i odpowiedzialności między różne instytucje poprzez projekt i 
zatwierdzenie niezbędnych regulaminów i praw. 
Pożądane byłyby również działania szkoleniowe mające na celu przygotowanie 
zainteresowanych instytucji, związków zawodowych, organizacji pracodawców czy 
przedsiębiorstw do zmian prawnych. 
Na chwilę obecną firmy dążą do właściwej interpretacji zmian prawnych w kodeksie 
pracy, także w przypadku delegowania. Jest to również konsekwencją ograniczonych 
konsultacji ze środowiskiem biznesowym, co skutkuje niską gotowością i 
niewystarczającymi wskazówkami w zakresie wsparcia ich wdrażania. 
 

2. Poprawa rozwiązań instytucjonalnych 

 
Adresaci: Ministerstwo Finansów i Gospodarki, Ministerstwo Integracji Europejskiej, 
ISSH, SLSSI 
 

Instytucjonalnie, w trakcie wdrażania dyrektyw w sprawie delegowania pracowników, 
Albania musi przyjąć jasny podział ról i obowiązków między zaangażowane instytucje. 
Istotne jest również potwierdzenie, która instytucją pełni rolę wiodącej, podobnie jak 
biuro łącznikowe na szczeblu krajowym UE. Do tej pory zadanie to realizowało 
Ministerstwo Gospodarki i Finansów, będące organem krajowym odpowiedzialnym 
za prawo pracy w ogólności. 
Zamiast tego korzystne byłoby wprowadzenie biura łącznikowego ad hoc. Biuro 
łącznikowe koordynowałoby wówczas współpracę i wymianę informacji między 
różnymi właściwymi instytucjami, jeśli to konieczne. 
Ważne jest również , aby Albania monitorowała za pomocą odpowiednich oświadczeń 
administracyjnych i danych wpływ delegowania na rynek pracy, a w dłuższej 
perspektywie wpływ na system ubezpieczeń społecznych, zwłaszcza na emerytury i 
ubezpieczenia w razie wypadków przy pracy. 
 
 
 
 
 
 

Rekomendacje na poziomie krajowym - Albania 
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3. Promowanie współpracy między instytucjami publicznymi 
 
Adresaci: Ministerstwo Finansów i Gospodarki, Ministerstwo Integracji Europejskiej, 
ISSH, Narodowa Agencja Zatrudnienia i Umiejętności (AKPA), Narodowa Agencja 
Kształcenia Zawodowego i Kwalifikacji (NAVETQ), SLSSI, Krajowe Służby Zatrudnienia ( 
NES) 
 
Koordynacja i wymiana informacji między instytucjami publicznymi w regionie Bałkanów 
nadal mają kluczowe znaczenie dla wspierania sprawiedliwej mobilności pracowników, 
korzystnej dla gospodarek regionalnych. Jednak obecnie utrudniają to skomplikowane 
przepisy i procedury administracyjne. Wysiłki na rzecz wzmocnienia wymiany informacji 
podjęto poprzez przyjęcie rozwiązań cyfrowych (e-Albania, e-administracja). Jednak nie 
są one jeszcze w pełni sprawne. 
Wskazane jest promowanie wymiany doświadczeń pomiędzy instytucjami unijnymi i 
krajowymi odpowiedzialnymi za śledzenie i monitorowanie wdrażania zmian w prawie 
pracy, które odzwierciedlają Dyrektywy o delegowaniu pracowników. 
 

4. Inwestowanie w zasoby ludzkie 

 
Adresaci: Ministerstwo Finansów i Gospodarki, Ministerstwo Integracji Europejskiej, 
ISSH, AKPA, NAVETQ, SLSSI, NES 
 
Po nowelizacji Kodeksu pracy w celu wprowadzenia przepisów dotyczących delegowania 
nie prowadzono działań informacyjnych ani szkoleniowych ukierunkowanych na 
powiązane instytucje, związki zawodowe lub firmy. 
Ograniczona skala delegowania przyczynia się również do ogólnego braku wiedzy na 
temat obowiązujących przepisów. 
W związku z tym, oprócz opracowywania wytycznych technicznych, wskazane jest 
przygotowanie i rozpowszechnienie obszernego glosariusza na temat terminologii, 
podstawowych pojęć, zasad, terminów pracy i głównych odniesień regulacyjnych 
dotyczących delegowania pracowników albańskich i firm budowlanych. Glosariusz musi 
być poręcznym i łatwym do zrozumienia narzędziem, a nie tylko dosłownym 
tłumaczeniem europejskich tekstów prawnych państw członkowskich UE. 
W szerszej perspektywie poprawa zarządzania rynkiem pracy, w tym mechanizmów 
delegowania, wymaga budowania określonych zdolności i know-how instytucji rynku 
pracy, tj. dyrekcji ministerstwa odpowiedzialnego za politykę zatrudnienia, migracji i 
kształcenia i szkolenia zawodowego, Krajowej Agencji Zatrudnienia i Umiejętności, 
Narodowej Agencji ds. Kształcenia i Szkolenia Zawodowego oraz Kwalifikacji (NAVETQ) 
oraz Państwowej Inspekcji Pracy i Usług Socjalnych (SLSSI). Musi się to opierać na 
podejściu wielowymiarowym, promującym silny i rzeczywisty mechanizm dialogu 
społecznego. 
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5. Promowanie zaangażowania interesariuszy, firm i pracowników 

 
Adresaci: Ministerstwo Finansów i Gospodarki, Ministerstwo Integracji Europejskiej, 
ISSH, AKPA, NAVETQ, SLSSI, NES 
 
Zmiany w Kodeksie pracy nastąpiły po ograniczonych w skali konsultacjach z 
powiązanymi interesariuszami, w tym organizacjami pracodawców i związkami 
zawodowymi. Ponadto proces konsultacji za pośrednictwem trójstronnych platform 
doradczych nie był kontynuowany na etapie wdrażania zmian prawnych. W związku z tym 
wdrażanie przepisów dotyczących delegowania powinno być bardziej partycypacyjne niż 
poprzednie reformy. Organizacje pracodawców i związki zawodowe powinny być 
wyposażone do wspierania przestrzegania prawa przez firmy i świadomości praw 
pracowników. Jest to szczególnie ważne dla zapewnienia regularności, gdy pracownicy są 
wysyłani do Albanii z krajów o niższym poziomie płac i niższych standardach pracy. 
Jeśli chodzi o przepływy wychodzące, albańskie organizacje i instytucje rządowe mają 
każdy potencjalny interes w promowaniu otwierania i ekspansji albańskich firm 
budowlanych, wyposażając je w niezbędną wiedzę do zdobywania zamówień publicznych 
w państwach członkowskich UE, korzystając ze schematów delegowania w ramach 
różnych programów krajowych oraz informować ich o powiązanych procedurach i 
obowiązkach. Działania promocyjne powinny wykorzystywać zdolność lokalnych 
przedsiębiorstw do wybierania i wykorzystywania profesjonalnych profili 
wyspecjalizowanych w typowych tradycyjnych pracach, takich jak murowanie z kamienia 
naturalnego, tynk i stiuk wapienny; umiejętności wciąż bardzo poszukiwane i trudne do 
znalezienia na rynku europejskim. 
 

6. Wzmocnienie zarządzania publicznego, współpracy 
instytucjonalnej i dialogu społecznego 

 
Adresaci: władze UE, Komisja Europejska, Ministerstwo Finansów i Gospodarki, 
Ministerstwo Integracji Europejskiej, ISSH, AKPA, NAVETQ, SLSSI, NES 
 
W procesie stopniowego zbliżania prawa UE, instytucje albańskie muszą starać się 
odgrywać aktywną rolę i wzmacniać skuteczność współpracy z instytucjami UE, zwłaszcza 
w sektorach wrażliwych, takich jak zatrudnienie, migracja i opieka społeczna. Ich rola nie 
może ograniczać się po prostu do biernej realizacji nałożonych zadań legislacyjnych. 
Zamiast tego będą promować systemy i mechanizmy zdolne wywrzeć rzeczywiste 
przyspieszenie integracji europejskiej Albanii. 
Albańskie instytucje publiczne muszą angażować się w nieustanny wysiłek na rzecz 
zbliżenia się i budowania wzajemnego zaufania z jednej strony z instytucjami 
europejskimi, a z drugiej strony z organizacjami społecznymi i albańskim społeczeństwem 
obywatelskim, stowarzyszeniami przedsiębiorców i związkami zawodowymi. 
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Więcej informacji na temat projektu YES: www.yesproject.net 
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