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Recenzja rozprawy doktorskiej mgr Michata Szypniewskiego

pt. Ochrona interesu pracownika delegowanego za granice.

1. Ocena tematu pracy.

Tematyka rozprawy doktorskiej mgr Michata Szypniewskiego zastuguje na akceptacje.
Przedmiotem swoich rozwazan uczynit On bowiem kwestie delegowania pracownikéw do
czasowego $wiadczenia pracy w innym panstwie niz to, w ktorym pracownik zwyczajowo
prowadzi swojg dziatalnoé¢. Chociaz nie wynika to bezposrednio z tytufu rozprawy, Autor
koncentruje sie na delegowaniu pracownikow w ramach swobody swiadczenia ustug
pomiedzy pafstwami cztonkowskimi Unii Europejskiej. Problematyka ta jest bardzo
aktualnym oraz kontrowersyjnym zagadnieniem, faczacym elementy prawa unijnego oraz
krajowych porzadkow prawnych, a zarazem budzacym liczne problemy praktyczne. Ma duze
znaczenie z perspektywy polskich przedsiebiorstw oraz polskich pracownikow, bowiem nasz
kraj jest w Unii Europejskiej liderem w dziedzinie delegowania pracownikow. Nalezy dodad,
?e zagadnienie to jest rdwniez przedmiotem obszernego orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwo$ci UE oraz niedawnych zmian legislacyjnych na poziomie prawa unijnego.

Delegowanie pracownikdw jest objete zakresem rdinych gatezi prawa, w tym
zwlaszcza prawa pracy, prawa zabezpieczenia spotecznego oraz prawa podatkowego. Autor
zaznacza, 7e ,zakres prowadzonych badarn obejmuje prawo unijne, prawo polskie i w
ograniczonym zakresie prawo krajowe wybranych parfistw UE. Delimitacja ta podyktowana
jest faktem, ze delegowanie pracownikéw jest inherentnie zwigzane z charakterystyczng dla
Unii Europejskiej swoboda $wiadczenia ustug” {str. 9). Stuszne zarazem jest skoncentrowanie
sie na prawie pracy, z pominieciem regulacji prawa podatkowego oraz ograniczenie do
niezbednego minimum analizy prawa zabezpieczenia spotecznego, o czym Doktorant pisze
na str. 10. Konsekwentnie, podstawowa 0§ rozwazan tworza dyrektywa 96/71 o delegowaniu
pracownikéw w ramach swobody $wiadczenia ustug oraz dyrektywa 2014/67 dotyczaca
egzekwowania wspomnianej juz dyrektywy 96/71 (tzw. dyrektywa wdrozeniowa). W
odniesieniu do prawa polskiego Doktorant analizuje przede wszystkim ustawe z 10 czerwca
2016 r. o delegowaniu pracownikdw w ramach swobody $wiadczenia ustug, a w pewnym
zakresie réwnie? odpowiednie przepisy kodeksu pracy. Takie ujecie problematyki jest jak
najbardziej prawidtowe.

Nalezy dodaé, e delegowanie pracownikdw jest przedmiotem rosnacego
zainteresowania doktryny, zatem niniejsza rozprawa wpisuje sie w dyskusje na temat
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ksztaltu oraz potencjalnych nowelizacji prawa unijnego oraz krajowego. Zarazem w polskim
piémiennictwie brak jest monografii, ktéra w catosci bylaby poswigcona kwestii delegowania
pracownikéw w ramach swobody swiadczenia ustug.

7 powyiszych wzgleddw wybér tematu recenzowanej rozprawy doktorskiej mgr
Michata Szypniewskiego zastuguje na jednoznacznie pozytywna ocene. Ponadto Autor
uczestniczyt w badaniach empirycznych dotyczacych minimalnej stawki ptacy pracownikow
delegowanych (zaznacza to na str. 12 i str. 174), a takze — wedle mojej wiedzy — wielokrotnie
brat udziat w konferencjach oraz seminariach z zakresu delegowania pracownikow.
Wszystkie te elementy bardzo dobrze $wiadcza o Jego ambicjach oraz kompetencjach
badawczych.

2. Giéwna teza pracy.

Mgr Michat Szypniewski wskazat trzy tezy badawcze swojej dysertacji. Sg nimi:
identyfikacja aksjologii ochrony interesu pracownika delegowanego, charakterystyka
konstrukcji delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug wraz z
uporzadkowaniem teoretycznym analizowane] kwestii, a takie sprecyzowanie warunkéw
zatrudnienia pracownika delegowanego oraz gwarancji Srodkow prawnych stuzacych
ochronie interesu pracownika delegowanego (str. 10). Takie ujecie uwazam za prawidtowe,
ktére zarazem jednoznacznie wskazuje punkt wyjécia dla rozwaian zamieszczonych w
dysertacji. Zarazem analiza problematyki delegowania przeprowadzona S$cidle oraz
intencjonalnie przez pryzmat ochrony interesu pracownika delegowanego wyrdznia
rozprawe na tle innych publikacji dotyczacych tej formy mobilnosci. Trzeba przy tym mie¢ na
uwadze, 7ze ochrona intereséw pracownika nie jest pierwszoplanowym celem dyrektyw
unijnych, na co Autor stusznie zwraca uwage (np. na str. 49, 71). Doktorant zaznacza, e
podstawowym celem analizy jest weryfikacja tezy, iz ,aksjologiczne uzasadnienie ochrony
interesu pracownika delegowanego skfada sie nie tylko z tradycyjnej ochrony pracownika
jako ,stabszej” strony stosunku pracy, ale zawiera w sobie réwniez wartosci ekonomiczne,
takie jak swoboda $wiadczenia ustug i uczciwa wolna konkurencja” {str. 12).

Jak sadze, sformutowane zalozenia badawcze zostaly zrealizowane, a podstawowa
teza zostala zweryfikowana pozytywnie, co zostato wprost uwypukione na str. 232, W
LZakoriczeniu” Doktorant pisze rdwniez, ze ,interesu pracownika delegowanego strzeie
zaréwno prawo unijne (chroniac swobodne $wiadczenie ustug i uczciwg konkurencje), jak i
prawo krajowe (chroniac krajowe rynki pracy i pracownikéw)”, a ,delegowanie pracownikéw
mogtoby stanowié¢ szanse dla wszystkich zainteresowanych” {str. 228). Trudno nie zgodzi¢ sig
ze stwierdzeniem, ze istotng role odgrywaja zroznicowane cele regulacji unijnych (co Autor
okredla jako ,ambiwalentnos¢ celdw”, str. 225), a problemy wynikajg zwlaszcza z
rozbieznosci interesdw ekonomicznych poszczegdlnych panstw (str. 228). W tym ujeciu
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ochrona interesu pracownika delegowanego jest wypadkowa oraz pochodng innych
elementdw zwiazanych z delegowaniem pracownikéw w ramach swobody $wiadczenia
ustug, a fundamentalne znaczenie ma prawidlowe oraz zrownowazone uksztattowanie
rozwiazan prawnych z zakresu delegowania pracownikéw.

3. Formalne aspekty pracy.

Rozprawa zostata podzielona na wprowadzenie, pie rozdziatéw oraz zakorczenie.
Zawiera réwniez wykaz skrotow oraz bibliografie. Autor omawia kolejno znaczenie pojecia
Jinteres pracownika”, przedstawia geneze i rozwdj regulacji prawnych w zakresie
delegowania pracownikéw, konstrukcje prawng tego zjawiska, warunki zatrudnienia
pracownika delegowanego, a takie gwarancje | Srodki prawne stuigce ochronie jego
interesu. Strukture pracy doktorskiej oceniam pozytywnie, jest ona spdjna i logiczna, a
poszczegdlnym zagadnieniom poswiecono uwage w odpowiednich proporcjach. Rozprawa
wyczerpuje zakres analizowanej problematyki. Natomiast ws$réd zastosowanych technik
badawczych Autor wskazat metody: aksjologiczng, historyczng, dogmatycznoprawng, a w
pewnym zakresie réwniez prawnoporownawcza, ktérej celem byto ukazanie istniejgcych
tendencji, zwlaszcza w kontek$cie implementacji prawa unijnego w panstwach
cztonkowskich (str. 11).

Bardzo wysoko oceniam strone warsztatowa dysertacji. Mgr Michat Szypniewski
prowadzi swoje wywody w jasnym i przejrzystym stylu. Z reguly nie ma probleméw ze
$ledzeniem Jego toku rozumowania, a wiasne spostrzezenia oraz konkluzje zostaty nalezycie
uwypuklione. Podsumowania poszczegdlnych rozdziatéw sporzadzone w formie punktow
utatwiajg orientacje odnosnie do przeanalizowanych zagadniert oraz sformutowanych
whioskéw. Mozna jedynie zatowaé, Ze na punkty nie zostalo podzielone ,Zakoriczenie”
catodci rozprawy, bowiem utatwitoby to orientacje w podsumowaniu analizy poszczegolnych
watkoéw. Bez watpienia jednak Autor przygotowat swoja rozprawe bardzo starannie i z duzg
dbatoscig o szczegoly.

Nalezy tez z uznaniem podkresli¢, ze Doktorant opart swoje wywody na bardzo
obszernym materiale Zrodtowym. Mam na mysli zaréwno instrumenty prawa polskiego, jak i
unijnego, a takze orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci UE (w tym opinie rzecznikow
generalnych) oraz saddéw polskich. W odniesieniu do niektdrych elementow sytuacji
pracownika delegowanego Autor nawigzuje tez skrétowo do systemdéw prawnych panstw
obcych. Z kolei wykaz pismiennictwa wykorzystanego w rozprawie liczy 425 pozycji w jezyku
polskim i w jezykach obcych, w tym zwtaszcza w jezyku angielskim. W podsumowaniu catej
rozprawy Doktorant odnidst sie réwniez do zmian legislacyinych dyrektywy 96/71 (na etapie
przygotowywania rozprawy majgcych jeszcze charakter projektu).




Mgr Michat Szypniewski stwierdza na samym poczatku rozprawy, ze problematyka
delegowania ,nie zostata ujeta w polskiej literaturze w catodci, w Zadnej zwarte] monogtafii i
sktada sie obecnie z dostownie kilku artykutéw” (str. 8). Polskie pismiennictwo dotyczace
delegowania pracownikow nie jest jednak az tak ubogie, jak mogtoby sig wydawac po
lekturze powyzszego spostrzeienia. Trzeba bowiem zwrocié uwagg, ie delegowanie
pracownikéw jest analizowane w dwdch niedawno wydanych monografiach o nieco
szerszym zakresie tematycznym, ktore zreszta Doktorant uwzglednia, a mianowicie: M.
Kietbasa, Prawa socjalne w Unii Europejskiej a granice swobod rynku wewnetrznego,
Warszawa 2017; oraz M. Ryszka, Prawa spofeczne pracownikéw a prawa pracodawcow —
przedsiebiorcéw na rynku wewnetrznym Unii Europejskiej, Warszawa 2018.

Ponadto trzeba zauwaiyé, ze w swojej rozprawie mgr Michat Szypniewski pominaf
nastepujace artykuty: P. Grzebyk, Delegowanie pracownikéw w celu Swiagdczenia ustug w
innym paristwie — wybrane problemy stosowania dyrektywy 96/71, (w:) G. Uscinska (red.)
Prawo pracy. Refleksje i poszukiwania. Ksiega Jubileuszowa Profesora Jerzego Wratnego,
Warszawa 2013; S. Majkowska — Szulc, Sytuacjo prawna pracownika delegowanego w
ramach $wiadczenia ustug, (w:) S. Biernat, S. Dudzik (red.), Przeplyw 0s6b i swiadczenie usfug
w Unii Europejskiej. Nowe zjowiska i tendencje, Warszawa 2009; K. Wieczorek, Problem
utrudnienia dostepu do rynku przedsiebiorstw delegujgcych pracownikéw w swietle
dyrektywy 96/71/WE oraz dyrektywy wdrozeniowej 2014/67 — bariery w dostepie do rynku
czy niesprawiedliwe uregulowanie prowadzqce do dumpingu socjalnego panstw Europy
Zachodniej?, (w:) t. Pisarczyk (red.), Prawne problemy i wyzwania Unii Europejskiej,
Warszawa 2018; a takie M. Wotoszyn — Juszczyk, Perspektywy delegowania pracownikow
polskich do krajow Unii Europejskiej, (w:) A. Swigtkowski (red.), ,Studia z zakresu prawa
pracy i polityki spotecznej”, Rocznik 2014, Krakéw 2014,

4. Uwagi szczegotowe.

4.1, Podzielam wiekszoéé spostrzeienn oraz konkluzji sformutowanych przez
Doktoranta. Wéréd tych kwestii na uwypuklenie zastuguje bardzo ciekawa i wielowatkowa,
bedaca przedmiotem rozdziatu 1, teoretycznoprawna analiza pojgcia ,interes”, a takie
nawigzanie do ,interesu pracownika”. Trafne s3g spostrzeienia, ie z perspektywy
analizowanej problematyki szczegdlnego znaczenia nabiera interes grupy panstw, panstwa,
pracownika i pracodawcy (str. 17), a w tym schemacie pracownik jest najstabszym
elementem i to na nim w pierwszym rzedzie skupiaja sie negatywne efekty (str. 27). Dla
przedmiotowych rozwazan istotne jest przedstawienie w rozdziale 1 specyfiki delegowania
pracownikéw na tle ,klasycznej” migracji zarobkowej (str. 21 i nast.). Prawidtowe jest
réwniez zamieszczone w dalszej czesci dysertacji spostrzezenie, ze to nie pracownik jest
bezposrednim beneficjentem swobody $wiadczenia ustug (str. 51), a jego interes zyskuje



,poteinego sojusznika w postaci ekonomicznych celdw ustawodawstwa w przedmiocie
delegowania pracownikéw (swobody $wiadczenia ustug, uczciwej konkurencji)” (str. 72).

Pozytywnie oceniam przedstawienie w rozdziale 2 ewolucji ponadnarodowych
regulacji dotyczacych delegowania pracownikéw. Doktorant omowit te problematyke na tle
gtéwnych trendéw integracji europejskiej oraz kolejnych rozszerzeh Unii. Uwzglednit roéwniez
judykature Trybunatu Sprawiedliwosci UE, zwracajgc przy tym uwage na ,orzeczniczy
rodowdd” instytucji delegowania pracownikéw (str. 49) oraz znaczenie uczciwej konkurencji
(str. 61 i nast.)

Na akceptacje zastuguje przedstawiona w rozdziale 3 ({str. 81 i nast) analiza
konstrukcji prawnej delegowania pracownikéw w prawie unijnym. Mgr Michat Szypniewski
zwrdcit w tej czesci rozprawy uwage na poszczegolne formy delegowania, czasowy charakter
tej formy mobilnodei, wytaczenia z zakresu stosowania dyrektywy 06/71, a takie
obowiazujaca siatke pojgciowg oraz brak odpowiednich konstrukcji prawnych w
ustawodawstwie polskim.

Co do zasady zastugujaca na aprobate jest obszerna analiza ,warunkdéw zatrudnienia”
pracownikdéw delegowanych, ktéra stanowi przedmiot rozdziatu 4. Autor uwypuklit m.in,
dajacy sie zaobserwowaé w poszczegélnych panstwach tendencjg do rozszerzania zakresu
przedmiotowego warunkdéw zatrudnienia, ktére powinny by¢ przestrzegane przez
przedsiebiorstwa delegujace pracownikéw (str. 148), a takze koniecznos¢ osiagniecia
kompromisu pomiedzy swohodg $wiadczenia ustug oraz ochrong praw pracowniczych (str.
149). Bez watpienia fundamentalne znaczenie przypada problematyce wynagrodzenia oraz
pojeciu ,minimalnych stawek ptacy” (str. 174 i nast.}, co Autor szczegotowo omawia, a ktora
to kwestia jest szczegélnie wazna w razie delegowania pracownikéw migdzy panstwami o
z2rdznicowanym poziomie dochodéw. Interesujace jest zamieszczone w podsumowaniu
rozdziatu spostrzeienie o wynikajacej z mechanizmu korzystnosci ,dualistycznej ochronie
interesu pracownika delegowanego”, bedacej rezultatem wartosci ekonomicznych oraz
charakterystycznych dla prawa pracy dazen dla zagwarantowania zatrudnionym
minimalnych standarddw ochronnych (str. 198).

Rozdziat 5 dotyczy gwarancji przestrzegania norm chronigcych interesy pracownikow
delegowanych (str. 199). W tej czesci rozprawy mgr Michat Szypniewski koncentruje sig na
dyrektywie 2014/67, w tym regulacjach dotyczacych egzekwowania norm dotyczacych
delegowania, mozliwoéci wprowadzenia odpowiedzialnosci solidarnej gtdwnego wykonawcey
oraz podwykonawcéw kontraktu, dostepu do informacji o warunkach zatrudnienia, a takie
wspétpracy administracyjnej pomiedzy instytucjami z poszczegdlnych panstw cztonkowskich
oraz transgranicznym egzekwowaniu kar.

W petni podzielam konkluzje Doktoranta dotyczace tzw. dumpingu socjalnego (str. 63
— 64, str. 165, str. 222-223). Jego zdaniem ,twierdzenie o dumpingu socjalnym w przypadku
pracownikow delegowanych od czasu wejscia w Zycie przepisow implementujgcych



dyrektywe 96/71 jest razaco niepoprawne” (str. 222), mamy bowiem do czynienia z
prawnie uregulowang forma mobilnoéci pracownikéw” (str. 223). Mozna tylko dodat, ze
delegowanie pracownikéw w ramach swobody swiadczenia ustug wpisuje sie w logike rynku
wewnetrznego Unii Europejskiej, a problem dumpingu socjalnego tak naprawde pojawia sie
w przypadku naruszania przepisow, w tym zwtaszcza zatrudnienia nierejestrowanego lub
fatszywego samozatrudnienia.

Trafny jest réwniez postulat zréznicowania statusu przedsigbiorcow delegujgcych
pracownikéw za wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia, co z kolei wplynie tez na potozenie
pracownikéw delegowanych (str. 114 oraz str. 227). Przemawia za tym m.in. ucigzliwosé dla
matych i §rednich przedsiebiorstw niektérych $rodkéw przewidzianych przez prawo unijne
{str. 204).

Podsumowujac ten punkt recenzji pragne podkreélic, ze mgr Michat Szypniewski bez
watpienia dokonat poglebionej oraz wszechstronnej analizy teoretycznej delegowania
pracownikéw w Unii Europejskiej. Zarazem niektdre aspekiy Jego doktoratu powodujg
niedosyt lub budza cheé polemiki, o czym w kolejnych punktach niniejszej recenzji.

4.2 W pierwszej kolejnosci nalezy zwrdci¢ uwage na brzmienie tytutu. Mgr Michat
Szypniewski zatytutowat swojg rozprawe ,Ochrona interesu pracownika delegowanego za
granice”. Brak jest w nim odniesienia zardwno do swobody Swiadczenia ustug w Unii
Europejskiej, jak i wskazania terytorialnego zakresu regulacji poddanych analizie. Zwrot
delegowanie ,za granicg” moze sugerowa¢, ze rozwazania nie bedg ograniczone do panstw
crionkowskich UE. Jedli dobrze odczytuje intencje Autora, sformutowanie tytutu moze
wskazywa¢ cheé wyjécia poza schemat delegowania wprowadzony dyrektywa 96/71 oraz
objecie analiza réwniez innych form kierowania pracownika do czasowego swiadczenia pracy
w innym panstwie, a takie uwzglednienie delegowania do krajow trzecich. Niemniej
sformutowanie tytutu rozprawy budzi watpliwosci pod katem jego adekwatnosci do zakresu
rozwazan przeprowadzonych w dysertacji.

Po pierwsze, przyttaczajgca wigkszo$¢ analizy dotyczy wiasnie delegowania
pracownikéw w ramach unijnej wolnosci $wiadczenia ustug. Autor juz na samym wstepie
zaznacza, ze ,postugiwanie sie pracownikami zatrudnionymi w jednym panstwie do
wykonania ustugi w drugim paristwie stanowi istotny element swobody przeptywu usfug,
jednej z czterech fundamentalnych swobdd Unii Europejskiej”, dyrekiywa 96/71 uregulowata
delegowanie w ramach éwiadczenia ustug”, a rozprawa ,dotyczy tak wiasnie rozumianego
delegowania w ramach $wiadczenia ustug i koncentruje sig na ochronie interesu pracownika
delegowanego” (str. 8). W catej dysertacji przyttaczajaca wigkszo$¢ rozwazan odnosi sie do
unijnych dyrektyw 96/71 i 2014/67, a takie judykatury Trybunatu Sprawiedliwosci UE.
Whytacznie do prawa unijnego (z zasygnalizowaniem prawa polskiego) nawigzuja ogdlne



konkluzje zamieszczone w ,Zakoriczeniu” (str. 222 i nast.). Jak sadze, takie ujecie
problematyki zastuguje na jednoznaczne odzwierciedlenie w tytule.

Po drugie, nieprzekonujace jest zamieszczone we ,Wprowadzeniu” wyjasnienie, ze
,ze wzgleddw pragmatycznych sam temat dysertacji zostat intencjonalnie skrécony” (str. 10).
Jak wskazuje mgr Michat Szypniewski, petna wersja tematu dysertacji mogtaby brzmiec:
,ochrona interesu pracownika delegowanego w ramach $wiadczenia ustug do krajow Unii
Europejskiej, krajéw Europejskiego Obszaru Gospodarczego oraz Szwajcarii w prawie
unijnym i w prawie polskim”. Uwazam jednak, ie bez Zadnej szkody ani obawy o btfad
merytoryczny mozna by sie odnies¢ w tytule do ,krajéw Unii Europejskiej”, a stosowanie
dyrektyw unijnych w krajach £0G oraz Szwajcarii zasygnalizowac we wstepie. Zreszta uwagi
Doktoranta dotycza tylko zakresu terytorialnego przepisow, a nie wyjasniaja pominigcia w
tytule ,swobody swiadczenia ustug”. Wrecz przeciwnie, zasygnalizowany przez Niego wariant
obejmuje ,ochrone interesu pracownika delegowanego w ramach $wiadczenia ustug”.

Po trzecie, inne formy kierowania pracownikow za granice nhiz delegowanie w
rozumieniu dyrektywy 96/71 Autor omawia jedynie marginesowo oraz w bardzo niewielkim
zakresie. Doktorant nawigzuje np. do zagranicznej podrdizy stuzbowej, bez elementu
éwiadczenia ustug na rzecz lokalnego kontrahenta. Moim zdaniem nie jest to jednak
samodzielny i réwnorzedny watek rozprawy, ale raczej wskazanie réznych form mobilnosci
transgranicznej oraz uwypuklenie mankamentéw obowigzujacych regulacii.

Po czwarte, mgr Michat Szypniewski do parstw spoza Unii Europejskiej odnosi sie
tylko kilkukrotnie oraz w bardzo niewielkim zakresie. Doktorant wspomina bowiem o
porozumieniach zawieranych pomiedzy parfistwami pozaeuropejskimi (str. 9), podaje
przyklad skierowania pracownika do Kirgistanu (str. 101), nawigzuje ogdlnie do delegowania
z pafistw nieczfonkowskich (str. 108), podaje wysoce teoretyczny przyktad ,wyjazdu
stuzhowego na okres jednego miesigca” na Wyspe Wielkanocng bez zgody zainteresowanego
pracownika (str. 139), a takze zaznacza mozliwos¢ delegowania do Polski pracownikow 2z
panstw trzecich {przypis na str. 215). Watek, ktéry mdgtby uzasadnia¢ wskazanie w tytule
rozprawy ,delegowanie za granice” jest tak naprawde jedynie szczgtkowy.

Z powyiszych wzgleddw sugeruje Autorowi rozwazenie zmiany tytutu na uzytek
publikacji doktoratu, ktéry przyktadowo mdgtby brzmie¢ ,Ochrona interesu pracownika
delegowanego w ramach swobody $wiadczenia ustug w Unii Europejskiej”. Nie mam bowiem
watpliwoéci, e recenzowana rozprawa mgr Michata Szypniewskiego zastuguje na wydanie

drukiem.

4.3. Niezrozumiate jest stwierdzenie, wyrazone w kontekscie zakresu dyrektywy
96/71 i braku w niej wymogu implementacji odpowiednich standarddw, e ,panstwo nie ma
obowiazku ustanawiaé odpowiednich warunkéw. Mozna hipotetycznie wyobraziC sobie
sytuacje, gdy jedno z paristw cztonkowskich nie okresla minimalnych warunkow
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zatrudnienia” (str. 75). Istota prawa pracy jest wiasnie zagwarantowanie pracownikom
minimalnych standardéw ochronnych. Powyisza wypowiedZ mozna co nhajwyiej — jak
rozumiem — odnieéé do braku regulacji ustawowych, ale wodwczas i tak na poziomie
krajowym niezbedne bylyby postanowienia przyjmowane przez partnerdéw spotecznych,
chociaiby w kontekécie wdrazania dyrektyw w zakresu prawa pracy. Skadingd w innym
fragmencie rozprawy Autor odnosi sig do przykladéw z roznych krajowych porzgdkdw
prawnych oraz relacji miedzy ustawodawcami oraz partnerami spotecznymi (str. 163 i nast.).
Zawsze jednak na poziomie krajowym muszg istniet standardy minimalne w dziedzinie
zatrudnienia, wprowadzone przez ustawodawstwo lub uktady zbiorowe pracy, ktore znajdzie
zastosowanie do wiasnych pracownikéw, a w zakresie przewidzianym dyrektywa 96/71 —
réwniez pracownikéw deiegowanych z innych krajow.

A.4. W rozdziale 3 Autor odnidst sie m.in. do kwestii ograniczonego okresu trwania
delegowania (str. 89 — 91). Trafne jest spostrzezenie, ze art. 57 Traktatu o funkcjonowaniu
Unii Europejskie] oraz dyrektywa 96/71 nie ustanawiajg Zadnych limitdw w tym zakresie,
zaréwno minimalnych, jak i maksymalnych (str. 89). Przejéciowos¢ $wiadczenia ustug w
innym panstwie cztonkowskim jest istotg delegowania pracownikdw, a realizacja tego
wymogu powinna byé oceniana w kaidym indywidualnym przypadku. Sadze jednak, ie
pozadane byloby w tym miejscu odniesienie — chociazby skrotowe - do wskazanyej w innej
czedci koordynacji ubezpieczen spotecznych {str. 114 i nast.}. Doktorant zwraca tam uwage
na maksymalny okres delegowania wynikajacy z rozporzadzenia 883/2004, a wynoszacy 24
miesiace (str. 117). W praktyce zatem prawo unijne posrednio limituje maksymalng diugosé
delegowania pracownikéw, a brak w kontekscie analizy dyrektywy 96/71 nawigzania do
norm ubezpieczeniowych moze czytelnika mato zorientowanego w problematyce
delegowania wprowadzac w btad.

4.5, W kontekscie delegowania pracownikéw bardzo kontrowersyjnym zagadnieniem
jest transport drogowy oraz status 0séb zatrudnionych w tym sektorze, bowiem mamy tutaj
do czynienia z mobilnoscig szczegdlnego rodzaju. Mgr Michat Szypniewski analizuje te
problematyke na str. 101 — 105, zwracajgc m.in. uwage, ze fransport nie zostat wprost
wytaczony z dyrektywy 96/71, ale ustanowione w niej przestanki moga utrudnié
zakwalifikowanie transportu jako delegowania w ramach $wiadczenia ustug (str. 103).
Zarazem Autor stwierdza, ze ,stosowanie dyrektywy 96/71 do transportu
miedzynarodowego jest co najmniej watpliwe i zalezy w pierwszej kolejnosci od istnienia
umowy o $wiadczenie ustug zawartej miedzy przedsigbiorstwem transportowym a odbiorca
ustug” (str. 144), a ,nie przesadzajac ostatecznie, czy dyrektywg 96/71 stosuje sig do
transportu miedzynarodowego, to prawo krajowe w przedmiocie delegowania nie powinno
a priori okreélaé, czy transport migdzynarodowy podlega temu prawu” (str. 232). Brak jest
zatem ostatecznej konkluzji Autora dotyczacej relacji miedzy transportem a delegowaniem
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pracownikow, a takze specyfiki ochrony interesu pracownikéw zatrudnionych w tym
sektorze dziatainoéci. Jak sadze, warto byloby sformutowa¢ jednoznaczne stanowisko w tej
kwestii, zwlaszcza w kontekscie niedawnych zmian legislacyjnych dyrektywy 96/71 i
celowosci dalszych przeksztatcerl prawa unijnego.

4.6. Duze znaczenie praktyczne maja krajowe konstrukcje prawne, ktore pozwalaja na
czasowe éwiadczenie pracy za granica, a czego dyrektywa 96/71 nie reguluje. Mgr Michat
Szypniewski dokonuje analizy tego aspektu polskiego prawa na str. 122 1 nast. Powstaje
bowiem kwestia instrumentu prawnego, ktdry powinien zostaé zastosowany przez
pracodawce polskiego delegujgcego pracownika do wykonywania za granica pracy w ramach
swobody $wiadczenia ustug. Podzielam poglad, ze , delegowanie w ramach $wiadczenia ustug
nie stanowi niezaleznej instytucji i moze by¢ realizowane poprzez inne instytucje stuzgce do
czasowego wykonywania pracy za granica”, a ,delegowanie wedtug krajowego systemu nie
musi by¢ delegowaniem w ramach $wiadczenia ustug w rozumieniu unijnego prawa pracy”
(str. 124). Zgadzam sie ze stwierdzeniem, ze ,wykorzystywanie formuty prawnej podrdzy
stuzbowej jest sztuczne | wymuszone” (str. 139). Sadze zarazem, Ze istotniejszg barierg niz
wydawatoby sie to z przeprowadzonych rozwazan sg kwestie podatkowe oraz sktadki na
ubezpieczenia spoteczne {wspomniane na str. 134). Mam na mysli potencjalny zarzut
obchodzenia przepiséw podatkowych i ubezpieczeniowych w odniesieniu do wymiaru
skiadek w razie zbyt czestych i/lub diugotrwatych delegowan.

Dla czasowego delegowania pracownikéw z pewnoscig nie jest prawidiowe
stosowanie konstrukcji wypowiedzenia zmieniajgcego zgodnie z art. 42 § 1 — 3 kp. Sadze
jednak, e nie wynika to z faktu, Ze jest to dla pracodawcy — jak pisze Autor - ,narzedzie
diugotrwate i czasochtonne” (str. 136). Istotniejsze jest, Ze przedmiotem wypowiedzenia
zmieniajacego jest trwata zmiana istothego elementu umowy o prace, jakim jest miejsce
wykonywania pracy, co z istoty rzeczy stoi w sprzecznosci z przejsciowym charakterem
delegowania pracownika. W rezultacie jest to konstrukcja nie tyle chroniacy pracownika
przed naduzywaniem delegowania, ale uniemozliwiajgca stosowanie delegowania w
praktyce. Wynika to nie tylko ze wzgledu na trwate przeksztatcenie tresci umowy, ale tez
czesto wystepujaca konieczno$é szybkiej realizacji kontraktu. Zgadzam sie réwniez, ze
zmiana miejsca pracy nie moze by¢ przedmiotem polecenia wydanego na podstawie art. 42 §
4 kp (str. 137), a wiec nie jest ono przydatne w analizowanej kwestii.

Jak sadze, de lege lata polski pracodawca ma do dyspozycji konstrukcje
dorozumianego porozumienia zmieniajgcego, wskazang przez Doktoranta na str. 138, ktora
zreszta tez nie odpowiada w petni wymogom omawianej formy mobilnosci. Ze wzgledu na
brak adekwatnych instrumentéw w polskim prawie pracy stuszne sa postulaty zmiany
ustawodawstwa, wérédd ktérych najtrafniejszy  wydaje sie pomyst ustawowego
wprowadzenia limitéw dopuszczalnego delegowania pracownikdw {str. 141} oraz
wzglednych zakazdéw delegowania (str. 142).



4.7. Odnoszac sie do obowigzkdow informacyjnych wzgledem pracownika
delegowanego (str. 191 i nast.) nalezy doda¢, ze wspomniana przez Autora dyrektywa
91/533 stata sie ostatnio przedmiotem inicjatyw legislacyjnych na poziomie unijnym. Mam
na mysli projekt dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady z 21 grudnia 2017 r. w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy. Artykut 6 projektu wprost dotyczy
dodatkowych informacji, ktére pracodawca powinien przekazywac pracownikom
delegowanym lub wysytanym za granice. Warto byloby zastanowic sig, czy i ewentualnie w
jakim zakresie proponowana nowelizacja prawa unijnego mogtaby wptynaé¢ na ochrong
interesu pracownikéw delegowanych.

4.8. Nie jest zrozumiate zamieszczone w ,Zakonczeniu” stwierdzenie mgr Michata
Szypniewskiego, ie ,enigmatycznie okreélone warunki zatrudnienia pracowhika
delegowanego nie przyczyniajg sie do uczciwej konkurencji. Zagraniczni przedsigbiorcy
delegujacy z przezornosci stosujg caly system prawny panstwa przyjmujacego. Wypacza to
sens idei delegowania pracownikéw. Czasowe wykonywanie pracy na terytorium innego
pafistwa powinno skutkowaé zobowigzaniem do przestrzegania jedynie czesci warunkow
zatrudnienia. Aby to byto mozliwe, warunki te powinny by¢ jasno okreélone. De lege ferenda
nalezafoby zobowiazaé paristwa czfonkowskie do wyraznego wskazania, ktére dokfadnie
przepisy maja zastosowanie do pracownikéw delegowanych” (str. 225).

Po pierwsze, stwierdzenie o stosowaniu z przezornosci catego systemu paristwa
przyjmujacego przez przedsigbiorcéw delegujacych pracownikéw wymagatoby podania
przyktadéw oraz glebszego uzasadnienia. Po drugie, dyrektywa 96/71 wskazuje przeciez
wtasnie te ,cze$¢ warunkéw zatrudnienia”, ktére muszg by¢ przestrzegane przez
przedsiebiorstwa delegujace, a wiadze krajowe nie moga naktada¢ dodatkowych wymogoéw
w tym zakresie. Trudno oprze¢ sie wrazeniu, ze Autor ,wrzucit do jednego worka” dwa
odrebne zagadnienia: zakres warunkéw pracy pracownikéw delegowanych oraz dostep do
informacji na ten temat. Do tej drugiej kwestii Doktorant nawigzat nieco dalej w kontekscie
dwéch modeli tworzenia prawa pracy (str. 226). Dostgp do informacji o warunkach
zatrudnienia bez watpienia jest w praktyce trudny, zwfaszcza przy modelu uktadowym.
Poprawa tego elementu byta jednym z gtéwnych celdw dyrektywy 2014/67 (np. moina
wskazaé¢ natozony na wiladze krajowe obowigzek utworzenia stron internetowych z
odpowiednimi informacjami), o czym jest skrétowo jedynie na str. 201 - 203, Wydaje sie, ze
Autor nie docenia rangi tych regulacji dyrektywy 2014/67 dla ochrony interesu pracownika
delegowanego. Zarazem uwazam, 2e kwestia ta zasfuguje na blizszg analiz¢ oraz
uwzglednienie w catosciowych wnioskach.

4.9. Nie podzielam spostrzezenia, ze ,skodyfikowanie srodkdw uznanych wezesniej za
niezgodne z TFUE nalezy uzna¢ za obraze prawa w imie ochrony krajowych rynkéw pracy i
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uczciwe] konkurencji”, ktére mgr Michat Szypniewski sformufowat w kontekicie uwagi o
swoistej konfrontacji pomiedzy Trybunatem Sprawiedliwoéci a unijnym ustawodawcg” (str.
229). Interwencje prawodawcy unijnego postrzegam jako che¢ dostosowania przepisow do
wymogdw praktyki, a dgzenie do usunigcia istniejacych mankamentéw moze by¢ naturalng
konsekwencjg analizy orzecznictwa. Nie dopatruje sie w tym zakresie ewentualnego
konfliktu miedzy zainteresowanymi podmiotami. Ponadto — jak wskazuje Autor - o ile
brzmienie art. 56 TFUE rzeczywiécie nie ulegfo zmianie, to trzeba przypomnied, ze zupetnie
inne sg obecnie realia rynku pracy oraz integracji europejskiej (zwtaszcza po rozszerzeniu z
2004 r.), co w konsekwencji réwniez jest elementem uzasadniajgcym nowelizacje stanu
prawnego. O zmieniajacym sie kontekscie funkcjonowania przepiséw o delegowaniu
pracownikéw Doktorant pisze zreszta obszernie w rozdziale 1.

4.10. Odnoszgc sie do przysztych kierunkdw ewolucji w dziedzinie delegowania
pracownikéw, mgr Michat Szypniewski pisze o potencjalnym czwartym etapie rozwoju, ktory
moze ,by¢ zwigzany z kolejnym rozszerzeniem UE i polegaé na catkowitym zréwnaniu
sytuacji pracownika delegowanego i pracownika migrujacego”, a ,w przypadku wystgpienia
zblizonych poziomdw rozwoju gospodarczego nie powinno juz byc konfliktu, a zatem prawo
wtérne UE w przedmiocie delegowania pracownikow moze w ogdle nie by¢ potrzebne. Tym
samym wrécimy do punktu wyjscia, wystarczajaca bedzie bowiem ‘niewidzialna reka rynku’,
a interes pracownikéw delegowanych bedzie pozostawat na drugim planie i bedzie
realizowany giéwnie przez prawo krajowe” (str. 231).

Uwazam, ze konkluzja ta nie znajduje oparcia w przeprowadzonej analizie. Nie widzg
bowiem mozliwosci ,catkowitego zréwnania” sytuacji pracownika migrujgcego oraz
pracownika delegowanego. Chodzi o dwie zupetnie réine formy mobilnosci, realizujgce
odmienne cele, a takze zréznicowane ze wzgledu na okres trwania. W realiach duzej fatwosci
podrézowania moina raczej spodziewac sie czestszych krotkotrwatych pobytéw za granica w
celu $wiadczenia pracy zarobkowej, czemu bardzo dobrze odpowiada konstrukcja
delegowania pracownikéw w ramach swobody swiadczenia ustug.

leéli chodzi o ewentualne rozszerzenie Unii, to jedynie z kontekstu rozwazan moge
domyélaé sie, ze chodzi 0 mozliwe czfonkostwo paristw batkarskich i/lub Ukrainy, bowiem na
kolejnej stronie Autor stawia pytanie, ktére przedsigbiorstwo bedzie ukraifiskim lub serbskim
Lavalem. Nie dostrzegam jednak zadnej korelacji miedzy potencjalnym rozszerzeniem Unii a
brakiem zapotrzebowania na regulacje dotyczgce delegowania pracownikow. Co wigcej,
nawet w przypadku akcesji tych panstw {co zwlaszcza w przypadku Ukrainy jest obecnie
wysoce hipotetyczne), nie tylko trudno bytoby moéwic¢ o zblizonym poziomie rozwoju
gospodarczego, ale racze] o jeszcze wiekszych rodinicach gospodarczych i spotecznych
pomiedzy ,starg” oraz ,nowa” Europa.
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Zaskakujace jest wreszcie — zardowno w Swietle ,Zakoriczenia”, jak i catej rozprawy —
spostrzezenie o ewentualnym braku konfliktéw na tle delegowania pracownikéw pomigdzy
paristwami cztonkowskimi, a w konsekwencji powrotu do ,niewidzialnej reki rynku”. Moim
zdanie, nalei?y spodziewaé sie dalszego istnienia czynnikéw konfliktogennych, chotby ze
wzgledu na pojawiajgce sie w niektérych panstwach cztonkowskich tendencje
protekcjonistyczne. Ponadto przywigzanie do polityki spotecznej jest jedna z istotnych
wartosci Unii Europejskiej, wyrazong w Karcie Praw Podstawowych UE (nawet jesli mozna
mieé¢ szereg zastrzeiert do jej praktycznej realizacji). Zaskakujaca oraz nie znajdujaca
merytorycznych podstaw jest zatem prognoza Doktoranta, ze w dziedzinie delegowania
pracownikéw mozliwy jest odwrdt Unii Europejskiej oraz pozostawienie tej kwestii uznaniu
ustawodawcow krajowych. Rozwoj polityki spotecznej oraz prawa pracy zdaje sig zresztg
podgiaé¢ w innym kierunku, bowiem proklamowany 17 listopada 2017 r. na szczycie w
Géteborgu europejski filar praw socjalnych dowarto$ciowuje polityke spoteczng na szczeblu
unijnym, a w konsekwencji pozwala spodziewac sie dziatan legislacyjnych zwigkszajgcych
ochrone praw pracowniczych.

4,11, Powyzsze uwagi dotyczg polemiki z niektérymi stwierdzeniami Doktoranta. W
zadnym wypadku nie przekreslajg one pozytywnej oceny rozprawy jake catosci. Uwazam
rdwniez, 7e recenzowana dysertacja reprezentuje bardze wyscki poziom merytoryczny,
Moim zdaniem, po dokonaniu poprawek oraz wprowadzeniu uaktualnieti celowe bedzie
opublikowanie pracy doktorskiej mgr Michata Szypniewskiego w formie ksigzkowej.

5. Konkluzja.

W moim przekonaniu rozprawa doktorska mgr Michata Szypniewskiego stanowi
oryginalne rozwigzanie istotnego problemu naukowego o duzym znaczeniu. Autor wykazat
sie wszechstronng wiedzg teoretyczng oraz umiejetnoéceig samodzielnego prowadzenia pracy
naukowej. Recenzowana rozprawa doktorska w petni odpowiada warunkom okreslonym w
art. 13 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych I tytule naukowym oraz o
stopniach i tytule w zakresie sztuki (t. jedn. Dz. U. z 2017 r., poz. 1789) oraz moie stanowi¢
podstawe przeprowadzenia dalszych stadiow przewodu doktorskiego.

Sordl Ml

Krakow, 29 sierpnia 2018 r. dr hab. Leszek Mitrus, prof. UJ
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