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Zatrudnienie tymczasowe jako nietypowa forma
swiadczenia pracy — uwagi na tle obowigzujacej
regulacji prawne;j

Temporary employment as an atypical form
of employment — comments in relation to the applicable
legal regulation

Streszczenie

Jedng z nietypowych form $wiadczenia pracy dynamicznie rozwijajacych si¢ na polskim rynku
pracy jest zatrudnienie tymczasowe, w ramach ktorego agencja pracy tymczasowej jako praco-
dawca (podmiot zatrudniajacy) angazuje pracownikéw lub osoby niebedace pracownikami w celu
kierowania ich do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika. Wedtug
najnowszych danych opracowanych przez Polskie Forum HR liczba pracownikéw tymczasowych
wzrosta z 433 000 w 2010 r. do 648 000 w 2021 r., a szacowana warto$¢ calego polskiego rynku
pracy tymczasowej wynosi obecnie ponad 3 mld ztotych!. Celem opracowania jest wprowadzenie
czytelnika w problematyke zatrudnienia tymczasowego, ktora byta przedmiotem IIT Ogélnopol-
skiej Konferencji Naukowej z cyklu ,,Nietypowe stosunki zatrudnienia” zorganizowanej 3 grudnia
2020 r. w Lodzi, pod kierunkiem prof. UL dra hab. Tomasza Duraja, przez Centrum Nietypowych
Stosunkow Zatrudnienia WPiA UL. Autor prezentuje wlasne refleksje na tle Ustawy o zatrudnia-
niu pracownikdéw tymczasowych po jej nowelizacji, ktora weszla w zycie 1 czerwca 2017 1.

Stowa kluczowe: zatrudnienie tymczasowe, pracownik tymczasowy, agencja pracy tymczasowe;j,
pracodawca uzytkownik, outsourcing pracowniczy, umowa o prace na czas okreslony

Summary

One of the atypical forms of work performance dynamically developing on the Polish labour
market is temporary employment, under which a temporary employment agency as an employer
(employing entity) engages employees or non-employees in order to direct them to perform
temporary work for the user employer. According to the latest data compiled by the Polish HR
Forum, the number of temporary employees increased from 433,000 in 2010 to 648,000 in 2021,
and the estimated value of the entire Polish temporary labour market is now over PLN 3 billion.
The aim of the study is to introduce the reader to the issue of temporary employment, which
was the subject of the III National Scientific Conference from the series ,,Atypical employment

! https:/www.polskieforumhr.pl/wp-content/uploads/2022/03/Raport_2022 rynek uslug
HR_2021.pdf#xd_co_f=YmIIYmFINjctMDYSNiOOODNhLTIIY2EtYzZAyMzVkZDASZDc5~
[dostep 1.04.2022].
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10

relations” organized in £6dzZ by the Centre for Atypical Employment Relations of the Faculty of
Law and Administration of the University of Lodz on December 3, 2020. The author will present
his own reflections on the Act on the Employment of Temporary Workers after its amendment,
which entered into force on 1 June 2017.

Keywords: temporary employment, temporary employee, temporary employment agency, user
employer, employee outsourcing, fixed-term employment contract

Niniejsza monografia stanowi podsumowanie I1I Ogolnopolskiej Konferen-
cji Naukowej z cyklu ,,Nietypowe stosunki zatrudnienia” zorganizowanej 3 grud-
nia 2020 r. przez Centrum Nietypowych Stosunkéw Zatrudnienia na Wydziale
Prawa i Administracji Uniwersytetu £odzkiego. Tematem konferencji byto ,,Za-
trudnienie tymczasowe jako nietypowa forma $wiadczenia pracy — szanse 1 za-
grozenia”. Wydarzenie pos§wigcono dyskusji w gronie naukowcow i praktykow
nad zagadnieniami dotyczacymi zatrudnienia tymczasowego w kontekscie obo-
wigzujacej od 1 czerwcea 2017 r. nowelizacji przepisow regulujacych te problema-
tyke. Przyjeta w dniu 7 kwietnia 2017 r. Ustawa o zmianie ustawy o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2017 r., poz.
962; dalej: Ustawa nowelizacyjna) wprowadzita rozwiazania, ktore przynajmniej
czgsciowo mozna uznac za rewolucyjne. Z jednej strony nowe przepisy ustano-
wily mechanizmy ograniczajace dopuszczalno$¢ nadmiernego wykorzystywania
zatrudnienia tymczasowego jako niestabilnej formy §wiadczenia pracy, a takze
natozyly na agencje pracy tymczasowej oraz pracodawcow uzytkownikow sze-
reg nowych obowiazkow, obejmujac jednoczes$nie pracownikdéw tymczasowych
uprawnieniami, ktéore wczesniej ich nie dotyczyly. Z drugiej za$ strony usta-
wodawca postanowil zliberalizowaé analizowana regulacje, otwierajac szero-
kie mozliwosci stosowania umow cywilnoprawnych wobec 0sob skierowanych
przez agencje pracy tymczasowej do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz
pracodawcow uzytkownikow. Zmiany te w praktyce bardzo czgsto prowadza do
obchodzenia przepisow Ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych,
zwlaszcza poprzez ekspansje zjawiska outsourcingu pracowniczego oraz zatrud-
nianie za posrednictwem platform internetowych.

Biorac pod uwage fakt, ze Ustawa nowelizacyjna obowigzuje juz od dtuz-
szego czasu, organizowana konferencja stala si¢ doskonata platforma wymiany
mysli, pogladow, doswiadczen i stanowisk réznych srodowisk zajmujacych sig
zatrudnieniem tymczasowym (zob. szerzej Barwasny, Szadkowska 2021). Ran-
ge tego wydarzenia naukowego podnosi to, ze w konferencji wzieto udziat wie-
lu znamienitych go$ci ze $wiata nauki i praktyki. Role prelegentéw zgodzili si¢
przyja¢ zaro6wno specjalisci z zakresu prawa pracy (prof. Ludwik Florek, Uni-
wersytet Warszawski; prof. Dariusz Makowski, Uniwersytet £.6dzki; prof. Moni-
ka Gladoch, Uniwersytet Kardynata Stefana Wyszynskiego w Warszawie; prof.
Krzysztof Walczak, Uniwersytet Warszawski; prof. Joanna Unterschiitz, Wyzsza
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Szkota Administracji i Biznesu im. E. Kwiatkowskiego w Gdyni; prof. Tomasz
Duraj, Uniwersytet L.0dzki; dr Magdalena Rycak, Uczelnia Lazarskiego; dr Anna
Reda-Ciszewska, Uniwersytet Kardynata Stefana Wyszynskiego w Warszawie;
dr Michatl Szypniewski, Uniwersytet Gdanski; dr Magdalena Kuba, Uniwersytet
Lodzki; dr Daniel Ksigzek, Uniwersytet Jagiellonski), przedstawiciele Panstwo-
wej Inspekcji Pracy (Jarostaw Les$niewski, zastepca Gtownego Inspektora Pracy)
oraz Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych (dr Joanna Ceglarska-Jozwiak), jak row-
niez praktycy na co dzien zajmujacy si¢ problematyka zatrudnienia tymczaso-
wego (mec. Robert Lisicki, Konfederacja Lewiatan; mec. Liliana Strupp, Polskie
Forum HR; mec. Wojciech Bigaj, Kancelaria Baran-Ksiazek-Bigaj).

Doniostos¢, ztozonos¢, wielowatkowosé 1 aktualnos¢ podjetego na konferen-
cji tematu potwierdza zestaw artykutdéw skladajgcych si¢ na monografie, ktora
oddajemy w Panstwa rece. Dotykaja one fundamentalnych dla tej problematy-
ki zagadnien, takich jak: granice dopuszczalno$ci zatrudnienia tymczasowego,
zasady funkcjonowania agencji pracy tymczasowej, pracownicze i niepracow-
nicze podstawy zatrudniania wykonawcow tymczasowych, uprawnienia kie-
rownicze w zatrudnieniu tymczasowym, angazowanie w ramach tej formuty
cudzoziemcow czy przysztos¢ zatrudnienia tymczasowego w konteksScie rozwo-
ju nowoczesnych technologii. Oprocz szerokiej perspektywy analizowanej ma-
terii, ktorej dotycza artykuly poswigcone ocenie Ustawy nowelizacyjnej z dnia
7 kwietnia 2017 r. oraz kontroli przestrzegania przepisow regulujacych te forme
aktywno$ci zarobkowej z perspektywy Panstwowej Inspekceji Pracy (dalej: PIP)
i Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych (dalej: ZUS), w publikacji znajdujg si¢ takze
opracowania odnoszace si¢ do szczegotowych kwestii zwigzanych z zakresem
uprawnien pracownikéw tymczasowych, takich jak: prawo do bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkow pracy, prawo do rownego traktowania i niedyskryminacji,
prawo do urlopu wypoczynkowego czy tez prawo do §wiadczen z Zakladowego
Funduszu Swiadczen Socjalnych (dalej: ZFSS). Tytulowe zagadnienie konfe-
rencji uzupetniajg artykuly, w ktorych autorzy analizujg zjawisko outsourcingu
pracowniczego, funkcjonujgce na styku z zatrudnieniem tymczasowym i czgsto
z nim taczone, a przez niektorych przedstawicieli nauki i praktyki traktowane
jako sposob na obejscie przepisow Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt).

Analiza zmian wprowadzonych przez ustawodawce w 2017 r. do przepisow
regulujacych zatrudnienie tymczasowe oraz stosowanie ich w praktyce pokazuja,
ze zatozenia, jakie przy$wiecaty nowelizacji, udato si¢ zrealizowac¢ jedynie czes-
ciowo (por. Paluszkiewicz 2017, 22 i n.). Podstawowym jej celem byta poprawa
sytuacji pracownikéw tymczasowych poprzez podniesienie ,,standardow pracy
tymczasowej, warunkéw zatrudnienia pracownikow tymczasowych i bezpie-
czenstwa prawnego pracodawcow uzytkownikdw, korzystajacych z agencji pracy
tymczasowej” (Uzasadnienie do projektu ustawy, druk sejmowy 1274, VIII ka-
dencja). Ustawodawca, majgc Swiadomo$¢ ograniczonej ochrony gwarantowanej
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osobom kierowanym przez agencje pracy tymczasowej do pracy na rzecz praco-
dawcy uzytkownika, utrzymat tymczasowy model zatrudnienia, ktory w zato-
zeniu ma mie¢ jedynie charakter przejsciowy i stanowi etap poprzedzajacy stale
zatrudnienie pracownicze. Stuzy temu zaréwno art. 12 uzpt formulujacy zakaz
ustalania w umowie mi¢dzy agencja pracy tymczasowej a pracodawca uzytkow-
nikiem warunku niezatrudnienia pracownika tymczasowego przez pracodawce
uzytkownika po zakonczeniu wykonywania pracy tymczasowej?, jak i ustawowy
obowigzek pracodawcy uzytkownika w przedmiocie informowania pracowni-
kéw tymezasowych, w sposob przyjety u tego pracodawcy uzytkownika, o wol-
nych stanowiskach pracy, na ktorych zamierza zatrudni¢ pracownikéw (art. 23
ust. 3 uzpt).

O tymczasowosci tej formy $wiadczenia pracy w pierwszej kolejnosci de-
cyduje definicja legalna pracy tymczasowej, w mysl ktorej jest to wykonywanie
na rzecz danego pracodawcy uzytkownika, przez okres nie dtuzszy niz wska-
zany w ustawie, zadan: a) o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym
lub b) ktérych terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez
pracodawce uzytkownika nie byloby mozliwe, lub c) ktérych wykonanie nale-
zy do obowiazkéw nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawce
uzytkownika. Ponadto ustawodawca w art. 20 uzpt reguluje maksymalny czas
$wiadczenia pracy tymczasowej, wskazujac, ze wynosi on tacznie 18 miesi¢cy
w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesiecy, a w wyjatkowych przypadkach
zastepstwa pracownika pracodawcy uzytkownika przez pracownika tymcza-
sowego — 36 miesiecy. Co wazne, aby ograniczy¢ praktyki obchodzenia tej re-
gulacji, nowela z 2017 r. wprowadzita zasadny mechanizm, w ramach ktorego
— niezaleznie od tego, czy dana osoba begdzie kierowana do wykonywania pracy
przez jedna czy tez kilka agencji — pracodawca uzytkownik nie moze juz korzy-
sta¢ z pracy tej konkretnej osoby ponad ustalone ustawowo limity. Obowigzuja
one bez wzgledu na podstawe prawng zatrudnienia osoby delegowanej (umowa
o prace na czas okreslony czy umowa prawa cywilnego).

Pomimo niewatpliwych zalet dokonanych zmian, ustawodawca nie ustrzegt
si¢ jednak bledow. Po pierwsze, zaproponowana definicja pracy tymczasowej jest
nieostra i zawiera szereg zwrotow niedookreslonych, co nadal pozwala na obcho-
dzenie przepiséw o zatrudnieniu tymczasowym. Po drugie, wydaje sie¢, ze usta-
wowe pojecie pracy tymczasowej powinno dotyczy¢ znacznie szerszego zakresu
aktywnosci, dzigki czemu ochrona przewidziana przepisami uzpt obejmowataby
duzo wigkszy krag osob delegowanych do pracy na rzecz innego podmiotu. Po
trzecie, konieczne jest wprowadzenie odpowiedzialno$ci za wykroczenia w razie
odstgpienia od ustawowych przestanek pracy tymczasowej, zarowno wobec agen-
cji pracy tymczasowej, jak 1 wobec pracodawcy uzytkownika. Po czwarte, warto
rowniez zastanowi¢ si¢ nad przyjeciem prawnego mechanizmu przeksztatcania

2 Na mocy art. 12 uzpt takie ustalenia sa z mocy prawa niewazne.
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Si¢ UMOWY 0 prac¢ tymczasowg w umowe o prace na czas nieokreslony zawarta
z pracodawcg uzytkownikiem, w przypadku przekroczenia ustawowych limitow
$wiadczenia pracy tymczasowej. W tym wiasnie kierunku wydaje si¢ i$¢ judyka-
tura. Sad Najwyzszy (dalej: SN) w wyroku z dnia 19 marca 2019 r. (III UK 84/18,
OSNP 2019/11/138) stwierdzil, ze korzystanie przez pracodawce uzytkownika
z pracy tego samego pracownika tymczasowego, kierowanego do pracy przez
rozne agencje pracy tymczasowej powigzane kapitatowo z pracodawca uzytkow-
nikiem przez czas dluzszy od dozwolonego, na mocy art. 20 uzpt uprawnia do
stwierdzenia, ze doszto per facta concludentia do nawigzania stosunku pracy
u tego wlasnie pracodawcy uzytkownika. Uwazam jednak, ze zbyt daleko ida-
cym rozwigzaniem byloby tu zastosowanie domniemania stosunku pracy jako
nadmiernie ingerujacego w zasad¢ wolnos$ci umow.

Dalece kontrowersyjne wydaja si¢ rozwigzania Ustawy nowelizacyjnej
z 2017 1. dopuszczajace na szeroka skale mozliwos$¢ stosowania umoéw cywilno-
prawnych w zatrudnieniu tymczasowym. Zgodnie z dodanym art. 7 ust. 2 uzpt
agencja pracy tymczasowej moze, na podstawie umowy prawa cywilnego, kiero-
wac osoby niebedace pracownikami takiej agencji do wykonywania pracy tym-
czasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika. Z danych Ministerstwa opubliko-
wanych za rok 2019 wynika, ze udziat os6b delegowanych do pracy tymczasowe;j
na podstawie uméw prawa cywilnego w ogdlnej liczbie pracownikow tymcza-
sowych wynosi az 56% (Informacja Ministerstwa 2020 r., 28). Rozwigzanie to
budzi szereg watpliwosci i problemow interpretacyjnych, cho¢ nie jest sprzeczne
z Dyrektywg Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listo-
pada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej (Dz.U. UE. L 2008.327.9), ktora nie
zabrania stosowania umow cywilnoprawnych przez agencje pracy tymczasowe;.
Wykorzystywanie tych umow w zatrudnieniu tymczasowym znajduje si¢ jednak
poza zakresem stosowania tej Dyrektywy (por. Mitrus 2011, 20). Zgodnie z art. 1
ust. 1 tego aktu niniejsza Dyrektywe stosuje si¢ do pracownikéw zatrudnionych
przez agencje pracy tymczasowej na podstawie umowy o prace lub zwigzanych
z tg agencja stosunkiem pracy, ktorych skierowano do przedsigbiorstw uzytkow-
nikow w celu wykonywania tymczasowo pracy pod nadzorem i kierownictwem
tych przedsigbiorstw.

Co ciekawe, nazwa polskiej Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych takze nie jest dostosowana do cywilnoprawnych
form $wiadczenia pracy tymczasowej. Wykorzystywanie umow prawa cywilne-
go do angazowania przez agencj¢ osob w celu kierowania ich do wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika jest trudne do pogodze-
nia ze specyfika pracy tymczasowej. W jej warunkach konkretna osoba oddawa-
na jest przez agencje do dyspozycji pracodawcy uzytkownika przejmujacego nad
nig wladztwo 1 z reguty $wiadczy pracge w zakladzie nalezagcym do tego praco-
dawcy, majac nad sobg bezposredniego przetozonego. W takim przypadku sto-
sowanie wobec osoby delegowanej uméw prawa cywilnego bedzie rownoznaczne
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z obejsSciem przepisdw prawa pracy regulujgcych pracownicze zatrudnienie tym-
czasowe. Nalezy bowiem pamigtac, ze do zatrudnienia osob skierowanych do
pracy tymczasowej na podstawie umowy prawa cywilnego nie jest wytaczone
zastosowanie przepisu art. 22 § 1' Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy (tj. Dz.U. 22022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp). Potwierdza to wyraznie SN
w Uchwale z dnia 12 grudnia 2011 r. (I UZP 6/11, OSNP 2012/9-10/122). Zatrud-
nienie w warunkach charakterystycznych dla stosunku pracy, w szczegdlnosci
gdy osoba skierowana przez agencje pracy tymczasowej do pracodawcy uzyt-
kownika wykonuje prace pod jego kierownictwem, w miejscu i czasie przez niego
wyznaczonym, jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na
nazwe¢ zawartej przez strony umowy. Wykorzystanie w tym przypadku umowy
prawa cywilnego moze by¢ przedmiotem ustalenia stosunku pracy w drodze po-
wodztwa wytoczonego agencji przez inspektora pracy (Sobczyk 2009, 113). Bio-
rac pod uwage ogromng skale stosowania w praktyce umow cywilnoprawnych
do zatrudnienia tymczasowego, ustawodawca powinien wprowadzi¢ do przepi-
sow uzpt dodatkowe mechanizmy w zakresie przeciwdziatania ich wykorzysty-
waniu z naruszeniem prawa pracy. W szczegdlnosci w tym przypadku nalezy
postulowac¢ rozciagniecie odpowiedzialnosci wykroczeniowej agencji takze na
pracodawce uzytkownika, ktory z reguty bierze aktywny udziat w procesie de-
cydowania o wyborze umowy prawa cywilnego do zatrudnienia w warunkach
charakterystycznych dla stosunku pracy.

Ustawodawca, wprowadzajac przestanki i limity ograniczajace dopuszczal-
nos¢ stosowania zatrudnienia tymczasowego, powinien zastanowi¢ si¢ takze nad
ustanowieniem dodatkowych mechanizméw, ktore beda eliminowaly wszelkie
praktyki zmierzajace do obchodzenia przepisow uzpt. Dochodzi bowiem do sy-
tuacji, gdy zaréwno agencje pracy tymczasowej, jak i jednostki niemajace takiego
statusu odptatnie kieruja wykonawcoéw do pracy na rzecz podmiotu trzeciego na
podstawie cywilnoprawnej umowy o $wiadczenie ustug outsourcingu, poza rezi-
mem zatrudnienia tymczasowego. Zjawisko outsourcingu najczesciej jest utozsa-
miane z wyodrgbnieniem ze struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa niekto-
rych zadan i przekazaniem ich do realizacji innym wyspecjalizowanym w tym
zakresie podmiotom, ktoére wykonuja je przy pomocy wilasnych pracownikow,
kierujgc ich pracg (por. Marciniak 2007). O ile ta forma outsourcingu nie budzi
wiekszych watpliwosci, o tyle w praktyce bardzo czegsto dochodzi do tego, ze
outsourcer, uzyczajac za wynagrodzeniem insourcerowi oséb do wykonywania
okreslonych prac, przekazuje mu jednoczes$nie faktyczne wtadztwo nad delego-
wanymi wykonawcami. Ta formuta outsourcingu swoim charakterem nawigzuje
do zatrudnienia tymczasowego, w ramach ktorego agencja kieruje wykonawcow
w celu wykonywania pracy na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkow-
nika (art. 2 pkt 2 uzpt).

W wyroku z dnia 27 stycznia 2016 r. (I PK 21/15, LEX nr 1975836) SN stwier-
dzit, ze podstawowg cechg odrozniajaca outsourcing pracowniczy od zatrudnienia
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pracownikow wilasnych lub tez §wiadczenia pracy przez pracownikow tymczaso-
wych jest brak bezposredniego i stalego podporzadkowania (zarowno prawnego,
jak i faktycznego) wykonawcow w stosunku do podmiotu (insourcera), u ktdrego
takie ustugi lub praca sa wykonywane (podobnie wyrok SA w Katowicach z dnia
10 stycznia 2019 r., III AUa 1162/18, LEX nr 2623264). Jezeli zatem podmiot
korzystajacy z pracownikow w ramach ustugi outsourcingu realizuje wobec nich
uprawnienia kierownicze, mamy do czynienia z obchodzeniem przepiséw regu-
lujacych zatrudnienie tymczasowe za posrednictwem agencji pracy tymczasowe;.
W takim przypadku wchodzi w gre ustalenie istnienia stosunku pracy migdzy
insourcerem a osobg skierowana do niego do pracy przez outsourcera, a w sytua-
cji spetnienia przestanek zatrudnienia tymczasowego — ustalenie istnienia pracy
realizowanej w warunkach uzpt. Wadg obowigzujacej regulacji jest to, ze nie
przewiduje ona zadnych sankcji za stosowanie ustug outsourcingowych w celu
obejscia przepisow uzpt. PIP sugeruje w takim przypadku koniecznos¢ wprowa-
dzenia odpowiedzialno$ci wykroczeniowej wobec obu stron umowy o $wiadcze-
nie uslug outsourcingu. Pozostaje do rozwazenia rowniez postulat wskazujacy
na potrzebe ustanowienia szczegdtowych rozwigzan definiujacych pojecie oraz
prawne ramy funkcjonowania outsourcingu, tak aby byt on realizowany w sposob
uniemozliwiajacy obchodzenie przepiséw prawa pracy, w tym przepisow regulu-
jacych zatrudnienie tymczasowe.

Pozytywnie nalezy oceni¢ zmiany, ktére przyczynity sie do wzmocnienia
ochrony pracownikow tymczasowych. W tej kwestii trzeba podkreslic wprowa-
dzenie wigkszej ochrony pracy pracownic tymczasowych w okresie cigzy. Zgod-
nie z art. 13 ust. 3 uzpt do pracownicy tymczasowej majacej taczny co najmnie;j
2-miesigczny okres skierowania do wykonywania pracy tymczasowej przez dang
agencj¢ pracy tymczasowej na podstawie umowy o prace stosuje si¢ art. 177 § 3
kp, nakazujacy przedtuzenie tej umowy do dnia porodu. Po porodzie pracownica
tymczasowa nabgdzie zatem prawo do zasitku macierzynskiego. Ustawa noweli-
zacyjna 2017 r. doprecyzowala takze przepisy dotyczace prac, ktorych nie mozna
powierza¢ pracownikom tymczasowym. Obecnie pracownikowi tymczasowemu
nie mozna powierzy¢ tego samego rodzaju pracy co praca wykonywana przez
pracownika pracodawcy uzytkownika, z ktorym zostat rozwigzany stosunek pra-
cy z przyczyn niedotyczacych pracownikow w okresie ostatnich 3 miesigcy po-
przedzajacych przewidywany termin rozpoczecia wykonywania pracy tymczaso-
wej przez pracownika tymczasowego, jezeli taka praca miataby by¢ wykonywana
w jakiejkolwiek jednostce organizacyjnej pracodawcy uzytkownika potozone;
w gminie, na terenie ktorej znajduje si¢ lub znajdowala si¢ jednostka organizacyj-
na, w ktorej byt zatrudniony zwolniony pracownik. W razie kontroli PIP begdzie
zatem oceniata rodzaj pracy powierzonej pracownikowi tymczasowemu, a nie
stanowisko zajmowane przez zwolnionego pracownika (art. 8 pkt 3 uzpt).

Ochrong pracownikow tymczasowych wzmacniajg rowniez dodatkowe obo-
wigzki natlozone na pracodawce uzytkownika w zakresie informowania agencji



16

pracy tymczasowej na pismie o wynagrodzeniu za prace, ktorej wykonywanie
ma by¢ powierzone pracownikowi tymczasowemu, oraz o wewngtrznych regula-
cjach dotyczacych wynagradzania obowigzujacych u danego pracodawcy uzyt-
kownika (art. 9 ust. 2 pkt 1 uzpt). Dodatkowo pracodawca uzytkownik powinien
niezwtocznie poinformowac na piSmie agencj¢ pracy tymczasowej o zmianie we-
wnetrznych regulacji dotyczacych wynagrodzenia w okresie wykonywania na
jego rzecz pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego (art. 9a uzpt). Na
wniosek agencji pracodawca uzytkownik ma obowigzek przedstawi¢ do wgladu
tre$¢ obowiazujacych u niego wewnetrznych regulacji dotyczacych wynagradza-
nia oraz tre$¢ zmienionych regulacji zaktadowych.

Ustawa nowelizacyjna z 2017 r. uszczegotowita rowniez zasady obliczania
wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy pracownika tymczasowego oraz ekwi-
walentu pieni¢znego za niewykorzystany urlop. Powaznym mankamentem prze-
pisow uzpt jest brak ochrony zbiorowych praw i interesow osob wykonujacych
prace zarobkowa w warunkach zatrudnienia tymczasowego. De lege lata osoby
skierowane przez agencj¢ do pracy nie korzystajg z ochrony organizacji zwigzko-
wych funkcjonujacych w zaktadzie pracodawcy uzytkownika. Nie majg rowniez
zapewnionej ochrony na poziomie ponadzaktadowym. Watpliwosci budzi takze
brak ustawowych gwarancji w zakresie korzystania pracownikow tymczasowych
z ZFSS u pracodawcy uzytkownika, mimo ze naleza do zespotu tworzacego
wspolnote w zaktadzie tego pracodawcy. Jest to niezgodne z konstytucyjna zasa-
da réwnosci wobec prawa oraz niedyskryminacji w zyciu spotecznym lub gospo-
darczym (art. 32 Konstytucji RP). Co ciekawe, tego rodzaju gwarancje z mocy
prawa przystuguja osobom, ktoére nie maja statusu pracownika u pracodawcy
uzytkownika (emeryci, rencisci, cztonkowie najblizszej rodziny pracownikow).
Interesujagcym pomysltem zgloszonym podczas konferencji przez Jarostawa Les-
niewskiego (zastepce Glownego Inspektora Pracy) jest postulat wprowadzenia
przez ustawodawce obowigzku okresowego wizytowania przez przedstawicieli
agencji pracy tymczasowej miejsc wykonywania tej pracy celem sprawowania
kontroli rzeczywistych warunkéw powierzenia pracy tymczasowej zapewnia-
nych przez pracodawce uzytkownika.

Dla wigkszej przejrzystosci konstrukcji prawnej zatrudnienia tymczasowego
nalezatoby rowniez doprecyzowaé w uzpt podziat kompetencji oraz obowigzkow
miedzy agencj¢ pracy tymczasowej a pracodawce uzytkownika. W szczegolno-
$ci istnieje konieczno$¢ jednoznacznego okreslenia granic zakresu uprawnien
kierowniczych agencji pracy tymczasowej oraz pracodawcy uzytkownika wobec
pracownikow tymczasowych. Obowigzujace w tym obszarze rozwigzania praw-
ne sg niejasne i w praktyce wywoluja szereg probleméw interpretacyjnych.

Warto rowniez zastanowi¢ si¢ nad wzmocnieniem stabilno$ci funkcjono-
wania na rynku pracy agencji pracy tymczasowej. W tym celu PIP proponuje
rozwigzania prawne, ktorych celem byloby wykluczenie Iub ograniczenie moz-
liwo$ci rejestrowania siedziby agencji zatrudnienia pod adresem ,,wirtualnego
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biura” oraz wprowadzenie ustawowego obowigzku uprzedniego odbycia przez
osoby zamierzajace prowadzi¢ agencj¢ pracy tymczasowej oraz personel prze-
widziany do obstugi klientéw szkolen w zakresie warunkéw $wiadczenia ustug
agencji objetych certyfikatem, o ktéry ubiega si¢ dany podmiot. Z kolei Pawet
Nowik (Katolicki Uniwersytet Lubelski) zwrocit uwage na mozliwos¢ przyje-
cia systemu kaucji wymagajacych wptaty depozytu przez podmiot ubiegajacy si¢
o licencje na realizacje ustug pracy tymczasowej (zob. Barwasny, Szadkowska
2021). Stanowilby on efektywne zabezpieczenie majatkowe na wypadek, gdy-
by agencja pracy tymczasowej prowadzita dzialalno$¢ z naruszeniem przepisow
obowigzujacego prawa.

Przedstawione rozwazania pokazuja, ze kierunek zmian prawnej regulacji
zatrudnienia tymczasowego przyjety w noweli z 2017 r. jest stuszny. Pomimo
tego przed ustawodawca stoi jeszcze szereg wyzwan, ktorych osiggnigcie stanowi
warunek sine qua non sprawnej realizacji ustug pracy tymeczasowej, co przyczyni
si¢ do polepszenia standardow pracy tymczasowej, warunkow zatrudnienia pra-
cownikow tymczasowych i bezpieczenstwa prawnego pracodawcow uzytkowni-
kow korzystajacych z agencji pracy tymczasowe;.
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I. Specyfika zatrudnienia tymczasowego

Ustawa regulujaca stosunki pracy nawigzywane z pracownikami tymcza-
sowymi zostala uchwalona niemal 20 lat temu'. Uwazata prace tymczasowg za
realizowanie przez pracownikow zadan wymienionych w art. 3 ust. 1 lit. a—c.
Sa to zadania nietypowe: odnoszg si¢ do czynnosci o charakterze zawodowym
lub paraprofesjonalnym, ktére z powodoéw niezaleznych od przedsigbiorcow nie
moga by¢ wykonane przez pracownikow petnoetatowych. Przewazajaca czes$¢
0sob aktywnych zawodowo, zdolnych do pracy i chcacych pracowaé, utrzymuje
si¢ w Polsce z pracy wykonywanej w pelnym wymiarze czasu. Zaj¢cia doryw-
cze, pomocnicze i prowizoryczne nie zapewniajg osobom zatrudnionym i ich
rodzinom wystarczajacych §rodkow do zycia. Czynnos$ci §wiadczone przez pra-
cownikow tymczasowych sprowadzajg si¢ w rozumieniu prawodawcy do prac

! Ustawa z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz.U. z 2003 r.,
Nr 166, poz. 1608, t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt).
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sezonowych, okresowych, doraznych albo innych, ktérych z powodow nagtych,
w duzym stopniu niezaleznych od przedsigbiorcy zatrudniajagcego pracownikow,
nie mozna byloby bez nich wykona¢. Jedng z takich przyczyn wymienionych
w uzpt jest nieobecnos¢ w pracy pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze
czasu pracy.

Wymienione wyzej powody zostaty sformutowane z mysla o zaspokojeniu
interesow przedsiebiorcow, ktorzy mogliby, stosujac przepisy obowiazujacego
Kodeksu pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp), wykona¢ koniecz-
ne dodatkowe prace. Z wyjatkiem ostatniej przyczyny (nicobecno$¢ pracownika)
powoddw sformutowanych w art. 3 ust. 1 uzpt nie mozna uznaé za nietypowe.
Prace sezonowe i okresowe, wymienione w lit. a wymienionego wyzej przypisu
tego artykutu, powtarzaja si¢. Rodzi si¢ zatem pytanie o powody, dla ktorych
ustawodawca wprowadzil do systemu prawa pracy nowy, nieznany kp rodzaj
umowy (Urbaniak, Oleksiak 2014, 43 in., 52 in.). W art. 25 § 1 kp rodzaje umow
o pracg zostaly wyodrgbnione wedlug jednego, uniwersalnego kryterium: jest
nim czas trwania kazdej z tych uméw. Umowa o prace tymczasowa miesci si¢ za-
tem w katalogu umow wymienionych w tym przepisie. Do 23 lutego 2016 r. taka
umowa mogta by¢ uznana — w zalezno$ci od woli zainteresowanych stron — za
jedna z dwoch terminowych umow o prace: umowe na czas okreslony lub umowe
na czas wykonywania okreslonej pracy?.

Praca postrzegana jako aktywnos$¢ zawodowa i zarobkowa polega na wy-
konywaniu rozmaitych czynnosci i zadan (ustalonych w umowach regulowa-
nych przepisami prawa pracy, prawa cywilnego badz handlowego), inicjowaniu
i/lub kontrolowaniu procesow uzgodnionych przez strony nawigzanego stosunku
prawnego. Wprowadzajac do ustawowego stownika terminow prawnych termin
»zadanie(a)”, prawodawca chciatl najprawdopodobniej rozréznic¢ osoby zatrudnio-
ne przy pracach tymczasowych oraz ustugobiorcow zatrudnionych na podstawie
uméw cywilnoprawnych. W art. 2 ust. 2 uzpt zdefiniowat pracownika tymcza-
sowego jako pracownika zatrudnionego przez agencj¢ pracy tymczasowej, a nie
przez przedsigbiorce, na ktorego rzecz i ryzyko praca bedzie wykonywana.

Powyzsze wyjasnienie roznicy miedzy pracg a zadaniem, czynno$ciami lub
procesami wytworczymi nie jest przekonujace. ,,Dublowanie” norm prawnych
wykorzystanych w dwoch roznych aktach prawnych tej samej rangi (kp i ustawie)
powinno stuzy¢ osiggni¢ciu innego celu niz ten, z jakim wigzana jest przewaza-
jaca wigkszo$¢ regulacji ustawowych normujacych indywidualne stosunki pra-
cy. Nadrzgdnym celem prawa pracy jest trwata ochrona uprawnien pracowni-
kéw, ktorzy sg postrzegani jako stabsza strona wiezi prawnych. Formalnie obie
strony stosunku pracy sg rowne, w rzeczywistosci jednak sytuacja ekonomiczna
oraz pozycja pracownika na rynku pracy nie moze by¢ poréwnywana z pozycja

2 Dz.U. 22015 1., poz. 1220. W brzmieniu nadanym art. 25 i art. 25' kp umowa o prac¢ moze
by¢ zawarta przez strony na okres probny, czas nieokreslony lub czas okreslony.
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ekonomiczng i statusem prawnym pracodawcy. Majac na uwadze powyzszg dys-
proporcje stron, legislator w uzpt ksztaltowal wzorzec indywidualnego stosunku
pracy zawieranego z pracownikami tymczasowymi z zamiarem nieznacznego
ostabienia ich pozycji. Jako punkt odniesienia przyjat sytuacje oso6b zatrudnio-
nych w charakterze pracownikow w rozumieniu art. 2 kp.

Pracownicy tymczasowi wystepuja w charakterze stron indywidualnych sto-
sunkow pracy nawiazywanych przez agencje pracy tymczasowej. Ten podmiot
jedynie de iure wystepuje w roli pracodawcy, jednak de facto wigkszos¢ profesjo-
nalnych czynnosci zawodowych $wiadczonych przez tych pracownikéw okresla
i nadzoruje osoba albo podmiot, na rzecz ktérego praca tymczasowa jest wyko-
nywana. Z tego powodu w katalogu terminéw prawnych zamieszczonych w art. 2
ust. 1 uztp zdefiniowane zostato pojecie ,,pracodawca uzytkownik”. Nie jest to
osoba fizyczna albo prawna lub jednostka organizacyjna wystepujaca w roli pra-
codawcy w rozumieniu art. 3 kp. W zasadzie nie taczg jej wigzi prawne z pracow-
nikami tymczasowymi.

Zatrudniajacy ma wobec pracownikow tymczasowych obowigzki ustalo-
ne przez pracodawcow uzytkownikow (wspolnie z agencja pracy tymczasowej)
w sprawach odnoszacych si¢ do wykonywania zadan polegajacych na swiadcze-
niu pracy. Pracownicy tymczasowi w rzeczywistosci pracujg na rzecz pracodaw-
cow uzytkownikow i pod ich kierownictwem. Sg oni bowiem bezpos$rednimi
— 1 w rzeczywisto$ci jedynymi — kontrolerami zaré6wno postepdw, jak i efektow
ich dziatan. Pracodawca uzytkownik sprawuje wladz¢ nad pracownikami tym-
czasowymi w trosce o wlasne dobro. Czerpie korzysci z wykonywanych przez
nich zadan i czynnosci, jest wigc ich beneficjentem. Mozna wiec probowac argu-
mentowac, ze odstepstwo ustawodawcy od ochronnego schematu, ktéry w kp sto-
sowany jest nie wobec pracownikow, lecz ,,pracownikow tymczasowych”, mogto
by¢ wywolane dwczesnym zamierzeniem prawodawcy, podejmowanym i reali-
zowanym w celu uelastycznienia stosunkowo hermetycznego ,,pancerza ochron-
nego”, z ktorego korzysta kazdy pracownik uwazany za pelnowartosciowg strong
uprzywilejowanego pracowniczego stosunku pracy.

Przedsigbiorca wystepujacy w roli ,,pracodawcy uzytkownika” réwniez nie
wystepuje w roli ,,kodeksowego” pracodawcy wzgledem tych zatrudnionych, kto-
rZy pracujg na niego, ale nie u niego. Oni bowiem nie $wiadczg pracy w rozu-
mieniu kp, a jedynie wykonuja zadania i czynnos$ci na podstawie uzpt. Ustawa
ta, o$miokrotnie nowelizowana, unika terminéw stosowanych w przepisach kp.
Prace zastepuja ,,zadania”, pracownikow — ,,pracownicy tymczasowi’, praco-
dawcow — ,,pracodawcy uzytkownicy”. O tym, zZe to jest fikcja, §wiadomie i po-
wszechnie stosowana nie tylko w jednym europejskim panstwie, ale w catej Unii
Europejskiej (dalej: UE), $wiadczy Dyrektywa 2008/104/WE Parlamentu i Rady
z 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej (Dz.U. UE. L 2008.327.9; da-
lej: Dyrektywa 2008/104/WE). Zostata ona wydana nie po to, aby zmieni¢ stan-
dardy ochrony oséb zatrudnionych w charakterze pracownikow. Zamierzeniem
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prawodawcy unijnego byto wylacznie uregulowanie minimalnych standardow
niepracowniczego zatrudnienia w skali UE. Swoboda przeptywu pracownikow
wywodzacych si¢ z nowych panstw UE w ramach wspdlnego rynku pracy byta
utozsamiana przez niemal wszystkich zainteresowanych na zachodzie Europy
(zwlaszcza przedsigbiorcow, pracownikow, ich organizacje zwigzkowe, wiadze
publiczne oraz instytucje panstwowe ,,starych” panstw cztonkowskich) z dotych-
czas nieuregulowang prawnie niedozwolong konkurencja. Swobodg przemiesz-
czania si¢ przedsigbiorcow i zatrudnionych przez nich pracownikéow uwazano za
dumping socjalny taniej sity roboczej wkraczajacej na wspolny rynek pracy.

Z punktu widzenia niniejszego opracowania interesujgce jest wigc zjawisko
gospodarcze 1 spoteczne, jakim jest dyferencjacja pracy w epoce postindustrial-
nej. Wzglednie niedawno pojawito si¢ ono w Polsce dzigki czwartej rewolucji
przemystowej; coraz powszechniej wystepuje tez na globalnym, $wiatowym
rynku pracy. W niniejszym opracowaniu podejmuje probg weryfikacji dwoch
przeciwstawnych tendencji wystepujacych na krajowych rynkach pracy panstw
cztonkowskich UE. Wykorzystuje polski przyktad do tego, aby rozwazy¢ dwa
problemy pozostajace we wzajemnej zalezno$ci. Pierwszy odnosi si¢ do niekto-
rych dokonanych w latach 2015, 2017 i 2018 nowelizacji ustawy. Jest to ta sama,
trzykrotnie nowelizowana Ustawa z 9 lipca 2003 1.}, wyprzedzajaca Dyrekty-
we¢ 2008/104/WE. Drugi natomiast dotyczy nowych mozliwosci wynikajacych
z coraz szerszego korzystania z elektronicznych form zatrudnienia w epoce
postindustrialnej. Nowelizacja aktéw prawnych regulujacych nietypowe formy
zatrudnienia moze zmierza¢ do systematycznego zrownania pozycji pracowni-
kéw 1 pracownikow tymcezasowych, pracodawcow i pracodawcow uzytkownikow,
a takze do ograniczenia zakresu profesjonalnych kompetencji agencji pracy tym-
czasowej. Zamiast zajmowac si¢ fikcyjnym nawigzywaniem umow o prace wy-
konywang na rzecz osob trzecich, niepozostajacych w bezposrednich zwigzkach
prawnych z pracownikami, ktorych zatrudniaja, agencje te moglyby ograniczy¢
si¢ do posrednictwa w zatrudnieniu pracowniczym i niepracowniczym. Czwarta
rewolucja przemyslowa oraz coraz powszechniej stosowane rozwigzania, jakie
ona przyniosta (sztuczna inteligencja, elektroniczne technologie zatrudnienia),
wymagac¢ beda od ludzi aktywnych zawodowo przystosowania si¢ do nowych,
znacznie bardziej nowoczesnych zmian, ktére beda mialy miejsce na niemal
wszystkich rynkach pracy: krajowym, regionalnym, unijnym i globalnym. Je-
zeli po zapoznaniu si¢ z najwazniejszymi faktami obydwie hipotezy uznamy za
prawdopodobne, powstanie problem wymagajacy odrebnej publikacji na temat
korzysci i strat wynikajacych z ewentualnych nastepstw rewolucji przemystowej
w stosunkach zatrudnienia.

> Ustawy: z 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektorych ustaw
(Dz.U. z 2015 r., poz. 1220), z 7 kwietnia 2017 r. 0o zmianie ustawy o zatrudnieniu tymczaso-
wym (Dz.U. z 2017 r., poz. 962) oraz ustawa z 5 lipca 2018 r. 0 zmianie ustawy o zwigzkach zawo-
dowych oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2018 r., poz. 1608).
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II. Wzmocnienie praw pracowniczych pracownikow
tymczasowych

Ustawy nowelizujgce prace tymczasowa w latach 2017 i 2018 zmierzaja
w kierunku ograniczenia mozliwosci korzystania przez pracodawcow uzytkow-
nikow z zadan wykonywanych dotychczas przez pracownikéw tymczasowych
i inne osoby zatrudnione na podstawie przepiséw prawa cywilnego. W uzpt
zroéwnano status osob zatrudnionych bez wzgledu na rodzaj zatrudnienia (pra-
cownicze lub niepracownicze), jego podstawy i ramy prawne, Umowe o prace
albo jedng z umoéw cywilnoprawnych, na przyktad takich jak umowa o dzieto.
Zakazano zatrudniania pracownikéw tymczasowych przy niektérych rodzajach
prac. Ograniczenia wolnos$ci wyboru niektorych zadan lub czynnosci zawodo-
wych, jakie w celach zarobkowych mogliby i chcieliby wykonywac¢ pracownicy
tymczasowi, wydaja si¢ zrozumiate ze wzgledu na ich szczego6lny charakter oraz
dbatos¢ o dobro i interesy tych, ktorzy by¢ moze chceieliby je wykonywa¢. Nie
sposob ich nie rozumie¢, ani tym bardziej nie akceptowaé, poniewaz niektore
z nich wymagaja specyficznych umiej¢tnosci zawodowych?®. Natomiast inne za-
dania, ktore mogtyby by¢ przekazane do realizacji przez zatrudnionych wystepu-
jacych w charakterze tamistrajkow’, przez pracodawce zatrudniajacego strajkuja-
cych pracownikow, naruszajg nie tylko regute zbiorowego prawa pracy, ale takze
zasady etyki zawodowe;.

Inaczej przedstawia si¢ sytuacja z zakazem przechodzenia pracownikéw
tymczasowych do sfery regulowanej przepisami kp. Rozwigzanie pracowniczego
stosunku pracy w okresie 3 miesiecy poprzedzajacych bieg przewidywanego ter-
minu wykonywania zadan, konkretnych czynnosci zawodowych lub $wiadcze-
nia pracy tymczasowej, z powodéw nieodnoszacych si¢ do zwolnionych z pracy
pracownikow, uniemozliwia zastapienie zwolnionego pracownika pracownikiem
tymczasowym®. Koniecznym warunkiem zgodnej z prawem realizacji powyzsze-
go zakazu jest dokonanie zamiany pozycji prawnej pracownika na pracownika
tymczasowego przez pracodawce uzytkownika i przez niego kontrolowanego.
Dotychczasowe 1 potencjalne miejsce wykonywania identycznej pracy zosta-
nie roztozone przez agencje pracy tymczasowej i pracodawce uzytkownika na
mniejsze sktadniki — zadania lub czynno$ci. Powyzsza zamiana jest de lege lata
zabroniona w razie dokonywania jej w jakiejkolwiek jednostce organizacyjne;j
pracodawcy uzytkownika polozonej w gminie, na terenie ktorej znajduje sie lub
znajdowata si¢ jednostka organizacyjna zatrudniajagca zwolnionego pracownika.
Na pracodawce uzytkownika zostat nalozony obowigzek powiadomienia w formie
pisemnej agencji pracy tymczasowej, ze w okresie 3 miesigcy poprzedzajacych

4 Prace szczegblnie niebezpieczne (art. 8 pkt. 1-4 uztp).
5 Art. 8 ust. 2 uzpt.
¢ Art. 8 ust. 3 uzpt.
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zatrudnienie tymczasowe nie miaty miejsca przypadki zwolnien pracownikow
uniemozliwiajace ich zastgpienie pracownikami tymczasowymi. Sformutowane
w uzpt limity czasowe takiego zatrudnienia zostaty rozbudowane. Obecnie majg
one takze zastosowanie do ushug polegajacych na wykonywaniu pracy.

Po zmianie uzpt 18-miesi¢czny limit zatrudnienia pracownikow tymczaso-
wych (w okresie 36 kolejnych miesiecy) jest liczony nie tylko przez pracodawce,
ale réwniez pracodawce uzytkownika. Wyjatkiem od powyzszej reguty jest przy-
padek wykonywania pracy na zast¢pstwo nieobecnego pracownika zatrudnio-
nego na podstawie umowy o prace’. W takiej sytuacji nowo zatrudniony przez
agencj¢ pracownik tymczasowy bedzie mogt wykonywac prace przez okres jego
nieobecnosci w ramach jakiejkolwiek umowy, pracowniczej lub cywilnoprawne;j,
nie dtuzej jednak niz 36 miesigcy. Umowa o prace tymczasowa zawarta z zastep-
cg nieobecnego pracownika obejmuje zadania, czynnosci, a nawet procesy pracy,
ktorych wykonanie nalezato do obowigzkow nicobecnego pracownika.

Przedstawiony mechanizm korzystania z pracy tymczasowej przez strony
indywidualnych stosunkéw prawnych, w ramach ktorych $wiadczona jest iden-
tyczna praca zarobkowa, uwidacznia umowny charakter podziatu zatrudnienia
na pracownicze i niepracownicze. Konstrukcje prawne stosowane w uzpt pod-
wazaja kryteria wykorzystywane przez sady pracy orzekajace o prawnym cha-
rakterze zatrudnienia. Ustawodawca zezwala bowiem na odstepstwo od zakazu
sformutowanego w art. 22 § 1? kp, wylacza takze mozliwos¢ stosowania art. 25 kp.
Stwarzajac legalng luke migdzy zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy
a zadaniami, czynno$ciami lub nawet procesami pracy swiadczonej na podstawie
umowy cywilnoprawnej, ustawodawca likwiduje podziat zatrudnienia na pra-
cownicze i niepracownicze. Interpretujac uzpt, okazuje si¢, ze kryterium podzia-
tu dwoch podstawowych form zatrudnienia, pracowniczego i cywilnoprawnego,
wymienione w art. 22 § 1 kp, dziata na korzys¢ zatrudnienia pracowniczego.
Wiacza bowiem zadania, czynnosci i procesy pracy wykonywanej na podstawie
umow o tymczasowym zatrudnieniu do sfery pracowniczych stosunkow praw-
nych. Tym samym chroni dotychczasowy porzadek prawny stosunkéw pracy zagro-
zonych zjawiskami rozprzestrzenianymi przez czwartg rewolucje przemystowa.

Hipoteza na temat ustawowej koncepcji umacniania zatrudnienia pracowni-
czego w epoce postindustrialnej znajduje uzasadnienie w dalszych zmianach sta-
néw prawnych wprowadzonych w znowelizowanej uzpt. Uleglty bowiem zmianie
takze zasady dochodzenia roszczen przez pracownikow tymczasowych. Wedtug
nowej wersji uzpt wszyscy zatrudnieni uzyskali prawo wnoszenia pozwow o nie-
zaspokojone roszczenia przez pracodawcoéw i pracodawcow uzytkownikéw do
wlasciwych sadow. Tymi sadami sg sady pracy w okregach, w ktérych umiej-
scowiona zostata siedziba formalnego pracodawcy (agencji pracy tymczasowe;j),
albo sady w okregach judykacyjnych, w ktorych byty (albo miaty by¢) wykonane

7 Art. 20 ust. 51 7 uzpt.
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w ramach zawartej umowy pracowniczej lub cywilnoprawnej zadania, czynnos$ci
badz procesy pracy.

Wtasciwe do rozpoznania spraw zatrudnienia tymczasowego sa rowniez sady
pracy w okregach, w ktérych ulokowane zostaty przez pracodawce uzytkowni-
ka zaktady pracy, gdzie faktycznie byly $wiadczone powyzsze ustugi cywilno-
prawne lub praca wykonywana przez pracownikow tymczasowych pozostajacych
w stosunkach pracy z agencjami pracy tymczasowej®. Zmienit si¢ roOwniez status
umow cywilnoprawnych, na podstawie ktérych wykonywane sg prace tymcza-
sowe. Pracownikom tymczasowym przyznane zostaly uprawnienia pracownicze
(ptatne urlopy wypoczynkowe, automatyczne przedtuzenie zatrudnienia do dnia
porodu, okresy wypowiedzenia, swiadectwo pracy) i socjalne (zasitki macie-
rzynskie), przyshugujace dotychczas jedynie osobom zatrudnionym w ramach
stosunkow pracy nawigzanych na podstawie umow o prace. Powyzsze przykta-
dy ilustrujg hipoteze¢ o dziataniach podejmowanych przez ustawodawce w celu
ujednolicenia pracowniczych i cywilnoprawnych stosunkow pracy. Ustawodawca
zrozumiat bowiem, ze w epoce postindustrialnej pracownicze i niepracownicze
stosunki pracy sa powaznie zagrozone przez czwartg rewolucj¢ przemystowa
i powigzane z nig elektroniczne technologie zatrudnienia.

I11. Praca tymczasowa a elektroniczne technologie zatrudnienia

Sygnaty i do$wiadczenia dochodzace z rynku pracy sugeruja, ze wszelkie
prace wykonywane przez ludzi w ramach pracowniczego i niepracowniczego za-
trudnienia moga zostac zastapione przez elektroniczne technologie zatrudnienia’.
Jako przyktady takiej mozliwos$ci wymieni¢ nieznane dotad prawodawcom zja-
wiska: platformy pracy oraz sztuczng inteligencje.

1) Platformy zatrudnienia

Specyfika i wyzwania kreowane przez platformy zatrudnienia wyrazaja
si¢ w negowaniu istnienia stron indywidualnych stosunkow pracy. Platformy
w znacznej wigkszosci przypadkdéw nie wystepuja w roli pracodawcow. Nie trak-
tuja wigc przewazajacej wigkszosci 0sob zatrudnionych w ramach platform jako
pracownikow. Uwazaja ich za osoby prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza po-
legajaca na §wiadczeniu ustug i realizacji okreslonych zadan na rzecz osob lub
podmiotéw wskazanych przez platforme. Charakterystyczne cechy zatrudnienia
w ramach platformy polegaja na wystgpowaniu trojstronnych relacji prawnych

8 Uchylony zostal bowiem art. 24 uzpt. Zob. wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 22 marca
2017 r., sygn. akt P 12/15, Dz.U. z 2017 r., poz. 658.
9 Zob. Prassl 2018, passim.
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miedzy platforma, zatrudnionymi i klientami. Zadna z nawigzywanych wiezi
—migdzy platforma a jej klientami, platformg a osobami zatrudnionymi oraz za-
trudnionymi i ich klientami — nie jest, wedtug zarzadzajacych platforma, wigzia
prawng regulowana przepisami prawa pracy. Zadna ze stron stosunku prawnego
nawigzanego przez platforme¢ z zatrudnionym, wyrazajacego si¢ w $wiadczeniu
ustug, ktore polegajg na wykonywaniu pracy na rzecz osob trzecich, nie pozostaje
bowiem w indywidualnych stosunkach pracy. Platformy nie uwazaja si¢ rowniez
za podmioty posredniczace w nawigzywaniu stosunkoéw pracy z osobami albo
podmiotami, na rzecz ktorych $wiadczg ustugi polegajace na pracy. Mamy wigc
do czynienia ze stosunkami prawnymi regulowanymi przez przepisy prawa cy-
wilnego lub prawa handlowego, a nie prawa pracy.

Centralnym punktem odniesienia w trdjstronnej relacji prawnej migdzy
uczestnikami jest zawsze platforma zatrudnienia. Ona tez wystgpuje w kazdym
przypadku w charakterze moderatora stosunkow faktycznych miedzy wykonaw-
cg ustugi (zatrudniony) a jej beneficjentem (klient). Zwigzek ten roézni si¢ zardw-
no od instytucji posrednictwa pracy, jak i agencji pracy tymczasowej. Platforma
wskazuje osobie zatrudnionej na wlasny rachunek (samozatrudnionemu) osoby
albo podmioty, na rzecz ktorych praca bedzie wykonywana. Wynagrodzenie za
wykonang prace ptacone jest wykonawcy ustugi. Jest on zobowigzany do prze-
kazania calosci lub czesci uzyskanej kwoty platformie. Platforma zorganizowata
proces pracy i wskazata wykonawcy klienta (klientow), a wiec osoby albo pod-
mioty zamawiajace realizacj¢ wskazanych przez nig zadan i czynno$ci. Majac
formalny status samozatrudnionego, $wiadczgcy ustuge polegajaca na wykony-
waniu pracy nie korzysta z ochronnych przepiséw prawa pracy i prawa zabezpie-
czenia spotecznego.

W zalezno$ci od tego, w jakim charakterze wystepuje wobec platformy wy-
konawca ustugi (pracownika albo osoby zatrudnionej na podstawie przepisow
Kodeksu cywilnego Iub handlowego), inna jest nazwa pobieranego przez zatrud-
nionego $wiadczenia majatkowego: wynagrodzenie za prace lub honorarium za
ustuge. Wysokos¢ tej finansowej nalezno$ci za te sama prace z reguly nie jest
identyczna. Platforma bowiem, jako pracodawca, jest zobowigzana do uiszczania
od kazdego pracownika sktadek na ubezpieczenie spoteczne oraz innych prawnie
uregulowanych danin publicznych. Z takich obowigzkéw zwolnieni sg przedsig-
biorcy prowadzacy na wlasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza polegajaca na
$wiadczeniu ustug. Negujac zatem status pracowniczy osoby zatrudnionej w ra-
mach platformy przy §wiadczeniu ustug, organizator i zarzadca — czyli platfor-
ma — nie ma z reguly obowiazkéw wyznaczanych przepisami prawa pracy, nie
zatrudnia zadnego pracownika ani sama nie wystepuje w rozumieniu przepisow
prawa w roli pracodawcy. Nie placi takze za ustugi realizowane z jego rekomen-
dacji przez wykonawcow, ktorych dziatalno$¢ sama koordynuje, funkcjonujac
w ramach platform zatrudnienia. Te ostatnie majg bardzo powazny atut: elektro-
niczne technologie, z ktorych korzystaja, umozliwiajac jednym (zatrudnionym)
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i drugim (klientom) zrealizowanie i zaspokojenie ich potrzeb (Swiatkowski 2019,
95 i n.). Jako nowa instytucja prawno-organizacyjna platforma stwarza niemal-
ze nieograniczong mozliwos¢ korzystania przez zainteresowane strony z réznych
rodzajow stosunkow prawnych, w ramach ktérych praca moze by¢ wykonywana.

Nie tylko wzgledem instytucji panstwowych platformy pracy korzystaja z da-
leko posunietej autonomii. Samodzielnie rowniez zarzadzajg procesami podej-
mowania decyzji przez elektroniczne urzadzenia oceniajace produktywnos¢ osob
zatrudnionych wystepujacych w charakterze wykonawcow ustug. Faktycznie to
algorytmy, a nie ludzie, decydujg o sposobie i metodach prowadzenia przedsig-
biorczej dziatalnosci platform. Urzadzenia elektroniczne nie tylko monitoruja,
rejestruja poszczegolne fragmenty zadan, czynno$ci i proceséw pracy wykony-
wanej przez zatrudnionych, ale takze oceniajg ich wydajnos¢, a nawet samodziel-
nie dokonuja automatycznej oceny ich zawodowego zaangazowania (Kullmann
2018, 1 i n.). Postepujacy proces dehumanizacji decyzji podejmowanych przez
inteligentne maszyny znacznie ulatwia zarzadzajacym platformami podejmowa-
nie istotnych decyzji w indywidualnych stosunkach zatrudnienia pracowniczego
1 niepracowniczego.

2) Sztuczna inteligencja

W najblizszych latach epoki postindustrialnej wigkszo$¢ czynnosci manu-
alnych, powtarzalnych i monotonnych, a takze zadan wykonywanych z reguty
przez robotnikow i pracownikoéw umystowych niemajacych specjalnego przygo-
towania zawodowego zostanie zautomatyzowana lub przejeta przez roboty. Na
przyktad w sektorze ustug prawniczych opartych na analizie linii orzecznictwa
w okreslonej albo podobnej sprawie lub badaniu dokumentéw, analizowaniu kon-
dycji handlowej, finansowej podatkowej i prawnej, weryfikowaniu wielu umoéw,
udzielaniu porad prawnych w rutynowych sprawach, prognozowaniu przysztych
orzeczen sadowych sztuczna inteligencja sprawdza si¢ znakomicie. Wymagane
jest bowiem pordéwnanie sytuacji zleconej sprawy z innymi podobnymi przypad-
kami rozstrzygnietymi przez organy wymiaru sprawiedliwosci lub regulacjami
prawnymi zapisanymi w normach obowigzujgcego prawa. Sztuczna inteligencja
umozliwia koncentracj¢ na zadaniach polegajacych na rozwigzywaniu proble-
méw prawnych wymagajacych posiadania zaréwno wysoko wykwalifikowane;j
wiedzy prawniczej, jak rowniez przezornosci, duzej wyobrazni i kreatywnosci
(De Stefano 2019; Swiatkowski 2021, 1 i n.).

W nastepstwie digitalizacji znikng zajecia bardziej zaawansowane, wyma-
gajace przecietnych (a w niektorych przypadkach nawet wyzszych) kwalifikacji
zawodowych, wykonywane dotychczas przez osoby zatrudnione, pracownikow
i niepracownikow. Tych zawodowo aktywnych, ktorzy — zastgpieni przez sztucz-
ng inteligencj¢ — utracg prace, trzeba bedzie przekwalifikowac albo przeszkolic,
zapewni¢ im $wiadczenia z zabezpieczenia spolecznego badz zagwarantowac
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minimalny obywatelski dochdéd podstawowy z pomocy spotecznej. Jednakze
niemal wszyscy specjaliSci uwazaja, ze sztuczna inteligencja, przejmujaca milio-
ny miejsc pracy, nie zabierze calej pracy, jaka istnieje na rynkach i jest obecnie
wykonywana przez ludzi. Moze bowiem skutecznie wspodtpracowac i pokojowo
konkurowa¢ z r6znymi rodzajami prac rutynowych wykonywanymi przez czlo-
wieka. Glownym celem w epoce postindustrialnej jest wykorzystanie potencjatu
ludzkiego do projektowania, wdrazania, rozwijania i pielegnowania rozwigzan
opartych na sztucznej inteligencji. Dlatego niektorzy wspolczesni zatrudnieni,
ktorzy nie beda mogli nadazy¢ za innowacyjnymi zmianami na rynkach pracy,
nie zostang zastapieni przez inteligentne maszyny, lecz sami si¢ pozbawig zatrud-
nienia w nieprzydatnych, staroswieckich zawodach i specjalnosciach. Sztuczna
inteligencja stworzy nowe, korzystniejsze warunki do dziatania. Powstang nowo-
czesne, nieznane wczesniej specjalnosci zawodowe i stanowiska pracy, a zmie-
niony rynek stawia¢ bgdzie inne niz dotychczas wymagania kandydatom do ob-
jecia zadan, czynnosci i stanowisk pracy.

Z pewnoscig niezbedne begdzie nastawienie si¢ na konieczno$¢ wspolpracy
z robotami i przygotowanie osob ubiegajacych si¢ o zatrudnienie do podjecia
pracy w nowych okolicznosciach. Automatyczne mechanizmy, jakimi sg robo-
ty humanoidalne oraz coboty (collaborative robots), produkowane i wykorzy-
stywane jako narzg¢dzia pracy cztowieka, wymagaja fachowego przygotowania
zawodowego. Robotyzacja i automatyzacja powinny by¢ postrzegane jako szan-
sa przedtuzenia zatrudnienia wykwalifikowanych pracownikow uznanych za
przydatnych do pracy. Integracja inteligentnych maszyn z pracujagcymi ludzmi
1 z urzadzeniami wyposazonymi przez cztowieka w zdolnosci kognitywne zmu-
sza juz teraz osoby aktywne zawodowo zatrudnione przy pracach, ktore w sto-
sunkowo niedalekiej przysztosci zostang zmodyfikowane albo zlikwidowane, do
przygotowania si¢ na niezbedna konieczno$¢ statego ksztalcenia zawodowego.
Powyzsze procesy w niektorych panstwach beda postgpowaty szybciej lub wol-
niej. Nie wszedzie bowiem istnieje potrzeba wyreczania ludzi przez algorytmy,
roboty i sztuczng inteligencje.

IV. Konkluzja

Nalezy mie¢ nadzieje¢, ze automatyzacja, robotyzacja, inteligentne maszyny
oraz algorytmy, nowoczesne programy oraz technologie, takie jak sztuczna in-
teligencja, nie wywra ujemnego wptywu na rynki pracy. Umozliwig zatrudnio-
nym ludziom wydajniejsza i bardziej efektywna prace. Przyczynia si¢ do wzrostu
zapotrzebowania na korzystanie i rozwijanie przez ludzi aktywnych zawodowo
kompetencji migkkich, do ktorych naleza m.in.: krytyczna ocena sytuacji, krea-
tywnos¢, zdolnosci przywddcze, zarzadzanie czasem i priorytetami, koordynacja
czynnosci, dziatan i procesow, selekcja informacji, umiejetno$¢ ich efektywnego
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przyswajania, komunikowania si¢ z ludzmi i inteligentnymi maszynami. Kontak-
ty z tymi ostatnimi wymagaja rowniez Scistych umiej¢tnosci umozliwiajacych
przelozenie skomplikowanej technologii na jezyk ludzki i vice versa. Trzeba row-
niez zywi¢ przekonanie, ze niektdre tradycyjne zadania, czynnosci, zajecia i pro-
cesy wykonywane przez ludzi wyposazonych w nowoczesne narzedzia zostang
zachowane. Natomiast moze si¢ zmniejszy¢ zapotrzebowanie na pracg tymczaso-
wa, a jej popularno$¢ moze zosta¢ poddana ujemnemu wptywowi nowoczesnych
technologii. Elektroniczne technologie prawdopodobnie bgda postrzegane przez
przedsigbiorcow jako konkurencyjne, elastyczne i bardziej nowoczesne formy
zatrudnienia, a jako tansze stang si¢ bardziej przydatne od pracy tymczasowej
wykonywanej przez czlowieka.
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Konsekwencje i ocena nowelizacji Ustawy o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych

Consequences and assessment of the amendment to the Act
on the Employment of Temporary Agency Workers

Streszczenie

Przedmiotem artykutu jest analiza unormowania w zakresie pracy tymczasowej. W 2003 r.
uchwalono Ustawe o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych, ktora w zakresie ich ochrony
okazatla si¢ nieskuteczna. W praktyce pojawily si¢ watpliwosci dotyczace stosowania maksymal-
nego okresu pracy tymczasowej czy tez kierowania do pracy tymczasowej na podstawie umowy
cywilnoprawnej. W 2017 r. znowelizowano przepisy Ustawy o pracy tymczasowej, a ich celem
byto wlasnie usunigcie mankamentoéw ustawy. Autorka ocenia rozwigzania wprowadzone noweli-
zacja, wskazujac na ich mozliwe konsekwencje.

Stowa kluczowe: praca tymczasowa, pracownik tymczasowy, agencja pracy tymczasowej

Summary

The subject of the article is the analysis of the regulations in the field of temporary agency work.
Introduction of the Act on the Employment of Temporary Agency Workers in 2003 showed that
the law was ineffective in terms of protecting the temporary worker. In practice, doubts have
arisen regarding the application of the maximum period of temporary agency work or assignment
to temporary work on the basis of a civil law contract. In 2017, the provisions of the Temporary
Agency Employment Act were amended and their aim was to remove the shortcomings of the Act.
The author evaluates the solutions introduced by the amendment.

Keywords: temporary agency work, temporary worker, temporary work agency

Uwagi wprowadzajace

Ustawg z dnia 7 kwietnia 2017 r. o zmianie ustawy o zatrudnianiu pracow-
nikow tymczasowych oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2017 r., poz. 962;
dalej: Ustawa nowelizacyjna lub nowelizacja z 2017 r.) zostata znowelizowa-
na Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
(tj. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt). Z uzasadnienia do projektu nowe-
lizacji mozna dowiedzie¢ si¢, ze wzrost zainteresowania pracg tymczasowa ze
strony pracodawcow jest potaczony z ,naduzywaniem tej formy zatrudnienia
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oraz nieprzestrzeganiem praw pracownikow tymczasowych”. Gltéwnym celem
projektowanych zmian bylo podniesienie standardow pracy tymczasowej, wa-
runkow zatrudnienia pracownikéw tymczasowych i bezpieczenstwa prawnego
pracodawcow uzytkownikow korzystajacych z ustug agencji pracy tymczasowej
(Uzasadnienie do projektu ustawy, druk sejmowy 1274, VIII kadencja).

Ustawa nowelizacyjna wprowadzila wiele istotnych zmian w uzpt i miata
charakter kompleksowy. Mimo tego, ze uzpt przewidywata odpowiednie regu-
lacje, ich skutecznos¢ przed nowelizacja byta ograniczona. Nowelizacja miata
na celu poprawe skuteczno$ci regulacji prawnej pracy tymczasowej. Do najistot-
niejszych zmian w ustawie, w mojej ocenie, nalezy zaliczy¢ nowe unormowanie
w zakresie maksymalnego okresu $wiadczenia pracy tymczasowej (art. 20 uzpt),
stosowanie umow cywilnoprawnych jako podstawy zatrudniania za posredni-
ctwem agencji pracy tymczasowej (art. 25a 1 25b uzpt) czy tez wprowadzenie
ochrony pracownicy tymczasowej w ciazy (art. 13 ust. 3 i 3a uzpt). Przedmiotem
tego opracowania nie bedzie omowienie wszystkich zmian wprowadzonych do
uzpt w wyniku nowelizacji z 2017 r., a podj¢te zostang watki moim zdaniem naj-
istotniejsze z punktu widzenia jej konsekwencji i oceny.

Od czasu nowelizacji z 2017 r. uptyneto juz kilka lat, zatem mozliwe bedzie
okreslenie pierwszych jej konsekwencji. Niestety z powodu epidemii koronawiru-
sa w marcu 2020 r. ocena unormowania pracy tymczasowej moze by¢ utrudniona
zuwagi na kryzys ekonomiczny spowodowany kolejnymi lockdownami, w czasie
ktorych ograniczano dziatalno$¢ gospodarcza, a zainteresowanie pracg tymcza-
sowg malato. Mozna jednak sprobowac ocenic¢ efekty nowelizacji Ustawy o za-
trudnianiu pracownikow tymczasowych z 2017 r. i wyciagnaé pewne kierunkowe
whnioski, zwlaszcza na podstawie dostepnych sprawozdan Panstwowej Inspekcji
Pracy (dalej: PIP) (Sprawozdanie PIP 2020') oraz informacji sktadanych przez
agencje zatrudnienia (Informacja o dziatalno$ci agencji zatrudnienia 2020?).

Model pracy tymczasowej w Polsce

Ustawa nowelizacyjna z 2017 r. nie zmienila dotychczas przyjetego przez
ustawodawce modelu pracy tymczasowej. Ustawodawca postanowil wilaczy¢
zatrudnienie tymczasowe do prawa pracy, a wiec zagwarantowat pracownikom
tymczasowym pewien poziom ochrony. Gwarancje te wynikaja przede wszystkim

! Sprawozdanie z dziatalno$ci Panstwowej Inspekcji Pracy w roku 2019, Warszawa
2020, dostepne na stronie: https:/www.pip.gov.pl/pl/o-urzedzie/sprawozdania-z-dzialalnosci/
119986,sprawozdanie-glownego-inspektora-pracy-z-dzialalnosci-panstwowej-inspekcji-
pracy-2019.html [dostep 16.04.2021].

2 Informacja o dziatalno$ci agencji zatrudnienia w roku 2019 r., Warszawa 2020, dostepne na stro-
nie: https://wuplodz.praca.gov.pl/-/11083635-sprawozdanie-z-dzialalnosci-agencji-zatrudnienia-
za-rok-2019 [dostep 16.04.2021].
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z prawa unijnego. Wzorem dla uzpt byt projekt Dyrektywy, ktéry jednak osta-
tecznie nie stal si¢ dyrektywa. Dyrektywe dotyczaca pracy tymczasowej przyje-
to dopiero w 2008 r. (Dyrektywa 2008/104/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej, Dz.U. UE. L 2008.327.9).
W tamtym czasie ustawodawca polski postanowil wprowadzi¢ unormowanie
w tym zakresie, nawet przed przyjgciem unormowania unijnego.

Panstwa wprowadzajace uregulowania prawne dotyczace pracy tymczasowej
moga przyja¢ wtasny model zatrudnienia tymczasowego. Polski model zaliczany
jest do szczegdtowych 1 restrykcyjnych, w przeciwienstwie do modelu liberal-
nego obowiazujacego w Wielkiej Brytanii czy Irlandii (De Graaf-Zijl, Berkhout
2007, 5). Ksztatt poszczegolnych krajowych unormowan w tym przedmiocie jest
zroznicowany. W prawie panstw cztonkowskich UE wskazuje si¢ kilka modeli
regulacji pracy tymczasowej (zob. Makowski 2003, 25). Istotne zrdéznicowanie
unormowania pracy tymczasowej w poszczeg6élnych panstwach UE zostato ofi-
cjalnie wskazane jako przyczyna wstrzymania prac nad wprowadzeniem owczes-
nego unijnego uregulowania w tym zakresie (zob. Korzynski 2005).

Na model, ktoéry przyjmuje polski ustawodawca, sktadajg si¢ rézne elemen-
ty, m.in. pozytywne przestanki §wiadczenia pracy tymczasowej (zob. art. 2 pkt 3
uzpt), negatywne przestanki §wiadczenia pracy tymczasowej (zob. art. 8 uzpt) oraz
okreslenie maksymalnego okresu §wiadczenia pracy tymczasowej (art. 20 uzpt).
Z tych przepisow wynika, ze zalozeniem ustawodawcy nie jest nadanie pracy tym-
czasowej charakteru stalego i bezterminowego. Na niestaly i terminowy charakter
takiego zatrudnienia wskazuje takze rodzaj umowy o prace przyjety w art. 7 uzpt,
stanowigcy podstawe zatrudnienia pracownika tymczasowego.

Pierwotnie jako podstawa zatrudnienia takiego pracownika byty przewidzia-
ne dwie z umow: umowa o prace na czas okreslony oraz umowa o prace na czas
wykonania okre$lonej pracy, ktora zostata jednak usunigta przez ustawodawce
z katalogu umoéw o prace (zob. Ustawa z dnia 25 czerwca 2015 r. o zmianie usta-
wy Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw, Dz.U. z 2015 r., poz. 1220). Polski
ustawodawca wybrat zatrudnienie pracownika tymczasowego tylko na czas okre-
$lony. Ustawowe ograniczenie co do rodzaju zawieranej umowy o pracg, a takze
wyznaczenie maksymalnego czasu jej trwania stanowi ingerencj¢ w swobode
kontraktowa stron stosunku pracy, ktéra ma na celu wzmocnienie ochrony stab-
szej strony stosunku pracy (Paluszkiewicz 2015, 574). Zatrudnienie tymczasowe
moze funkcjonowa¢ takze w ramach tzw. zatrudnienia hybrydowego, tj. na pod-
stawie umowy o prac¢ na czas okreslony oraz uméw na czas niecokreslony. Jest to
wiec model zatrudnienia (hybrid model), ktory polega najpierw na zatrudnieniu
na czas okreslony, a nast¢pnie na czas nieokreslony (Countouris i in. 2016, 39).

Zaroéwno polskie, jak 1 unijne unormowania w zakresie pracy tymczasowej
zaktadaja, ze praca tymczasowa powinna by¢ forma zatrudnienia przejSciowego,
ktora prowadzi do zatrudnienia statego. Z raportow sktadanych przez agencje
zatrudnienia wynika, Ze praca tymczasowa to najczgsciej praca prosta, dorazna,
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dorywecza, nieskomplikowana i $§wiadczona przez krotki okres’. Wykonywanie
pracy w charakterze pracownika tymczasowego powinno prowadzi¢ do znalezie-
nia statego zatrudnienia na odpowiednio dobrych warunkach. Praca tymczasowa
ma by¢ pomystem na wyjscie 0séb nicaktywnych zawodowo z okresu biernosci
i doprowadzenie ich do znalezienia statego zatrudnienia, juz bez posrednictwa
agencji. Agencja pracy tymczasowej ma zatem dziata¢ na rzecz poprawy sytuacji
na rynku pracy.

Definicja pracy tymczasowej

Przede wszystkim nalezy zacza¢ od tego, ze nie kazda praca moze by¢ wy-
konywana w ramach pracy tymczasowej. Zgodnie z definicja zawartg w art. 2
pkt 3 uzpt praca tymczasowa to wykonywanie na rzecz danego pracodawcy uzyt-
kownika, przez okres nie dtuzszy niz wskazany w ustawie, zadan: a) o charak-
terze sezonowym, okresowym, doraznym lub b) ktorych terminowe wykonanie
przez pracownikéw zatrudnionych przez pracodawce uzytkownika nie byloby
mozliwe, lub c) ktérych wykonanie nalezy do obowigzkow nieobecnego pracow-
nika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika. Jak stusznie zauwazono
w pismiennictwie, przepis ten ogranicza przypadki dopuszczalnego zatrudnie-
nia tymczasowego, a poprzez ograniczenie jego zakresu promuje zatrudnienie
standardowe (Sobczyk 2005b, 304). Katalog zadan zostat ograniczony jedynie do
trzech przypadkéw. Pracownik tymczasowy nie moze §wiadczy¢ na rzecz praco-
dawcy uzytkownika pracy kazdego rodzaju, a jedynie pracg okreslonego rodzaju,
wskazang w ustawie (Makowski 2003).

Trzeba przyjaé, ze powyzsze wyliczenie rodzajow prac ma charakter za-
mknigty, totez wykonywanie pracy tymczasowej w innych sytuacjach na rzecz
pracodawcy uzytkownika bedzie niedopuszczalne, przy czym dodatkowym
problemem jest to, ze katalog ten zostat okreslony w bardzo ogoélny sposob,
a ustawodawca nie przewidzial w sposob wyrazny sankcji za odstapienie od jego
zakresu. W konsekwencji tak sformutowana definicja pracy tymczasowej jest nie-
skuteczna i nie gwarantuje pracownikowi tymczasowemu odpowiedniej ochrony.
Na marginesie nalezy zauwazy¢, iz ustawodawca polski nie ogranicza sektorow,
w ktorych dopuszczalne bgdzie korzystanie z pracownikow tymczasowych (zob.
art. 8 pkt 1 uzpt).

Niestety Ustawa nowelizacyjna z 2017 r. nie wprowadzita odpowiedzialno$ci
za wykroczenie w razie odstgpienia od przestanek pracy tymczasowej z art. 2
pkt 3 uzpt. Obecnie obowigzujacy art. 25a ustawy nie odsyla do definicji pracy

3 Z informacji na temat dziatalnosci agencji zatrudnienia za 2019 r. wynika, ze az 58% 0sob
zatrudnionych przez agencje pracy tymczasowej legitymuje si¢ tacznym okresem zatrudnienia
nieprzekraczajacym 3 miesigcy.
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tymczasowej (art. 2 pkt 3 uzpt). Trzymajac si¢ wyktadni literalnej, nalezatoby
doj$¢ do wniosku, ze osoby zatrudnione przez agencje pracy tymczasowej nie
moga by¢ kierowane do prac innych niz zdefiniowane w art. 2 pkt 3. Mimo braku
tego odestania w art. 25a do art. 2 pkt 3 uzpt, do oséb kierowanych do pracy tym-
czasowej nalezy jednak stosowac definicje zawarta w przytoczonym artykule.

Nie zdecydowano si¢ na wprowadzanie mechanizmu przeksztalcenia umowy
0 prace tymczasowa w umowe o prac¢ bezposrednio taczaca bylego pracownika
tymczasowego i bytego pracodawce uzytkownika (zob. Sprawozdanie PIP 2020,
146), ale nalezy zauwazy¢, ze projektowano juz rozwigzania w tym zakresie.
W projekcie Komisji Kodyfikacyjnej z 2007 r. przyjeto w art. 412 § 2 Kodeksu
pracy (tj. Dz.U. z 2022 r.,, poz. 1510 ze zm.; dalej: kp), iz w razie przekrocze-
nia maksymalnego okresu §wiadczenia pracy tymczasowej uwaza si¢, ze miedzy
pracownikiem a dotychczasowym pracodawca uzytkownikiem zostata zawarta
umowa o prace na czas niecokreslony*.

Maksymalny okres §wiadczenia pracy tymczasowej

W wyniku nowelizacji z 2017 r. rozbudowano art. 20 uzpt, obejmujac jego
uregulowaniem wyraznie pracodawce uzytkownika. Zastosowanie tego artyku-
tu zostato rozciagniete rowniez na osoby zatrudnione za posrednictwem agen-
cji pracy tymczasowej na podstawie umoéw cywilnoprawnych. Maksymalny
okres $wiadczenia pracy tymczasowej wynosi, co do zasady, tacznie 18 miesie-
cy w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesigcy, a wyjatkowo, w razie zastep-
stwa pracownika pracodawcy uzytkownika przez pracownika tymczasowego
— 36 miesiccy.

Celem powyzszej regulacji jest promowanie zatrudnienia stalego oraz da-
zenie do znalezienia przez pracownika tymczasowego takiego zatrudnienia po
okresie $wiadczenia pracy tymczasowej. Przed nowelizacja z 2017 r. przepis bu-
dzit watpliwos$ci, poniewaz nie wylaczal dopuszczalnos$ci kierowania tego same-
go pracownika tymczasowego do tego samego pracodawcy uzytkownika przez
rozne agencje, a nawet konsekwencji skierowania pracownika tymczasowego
do pracy na okres dtuzszy niz przewidziany w ustawie (Makowski 2006, 100;
Sobczyk 2011, 157). W uzasadnieniu projektu mozna takze przeczytaé, ze usta-
wodawcy znane sg praktyki polegajace na tworzeniu przez jeden podmiot zatozy-
cielski kilku agencji pracy tymczasowej jedynie w celu kierowania tego samego
pracownika tymczasowego, przez rézne agencje, do tego samego pracodawcy
uzytkownika (zob. uzasadnienie do projektu).

4 Zob. Komisja Kodyfikacyjna, Kodeks pracy, kwiecien 2007 r., https:/archiwum.mrips.gov.
pl/prawo-pracy/projekty-kodeksow-pracy/ [dostep 16.04.2022].


https://archiwum.mrips.gov.pl/prawo-pracy/projekty-kodeksow-pracy/
https://archiwum.mrips.gov.pl/prawo-pracy/projekty-kodeksow-pracy/
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Ustawa nie przewidywala wczesniej konsekwencji naruszenia tej regulacji.
Obecnie agencja ponosi odpowiedzialnos¢ karng za skierowanie pracownika tym-
czasowego do pracodawcy uzytkownika, jezeli przekracza okresy maksymalne
(art. 27a uzpt), a pracodawca uzytkownik, jezeli korzysta z pracy pracownika
tymczasowego po przekroczeniu okresoéw maksymalnych (art. 27b uzpt). Usta-
wa nowelizacyjna nie wprowadzita jednak kar za przekroczenie maksymalne-
go okresu $wiadczenia pracy tymczasowej w postaci przeksztatcenia si¢ umowy
0 prace tymczasowg w umowe o prace, ale zawartg migdzy bytym pracownikiem
a bylym pracodawcg uzytkownikiem.

W tej ostatniej kwestii warto przesledzi¢ orzecznictwo Sadu Najwyzszego
(dalej: SN). W jednym z pierwszych orzeczen dotyczacych tej kwestii SN uznat
art. 20 uzpt jedynie za norme¢ techniczng (zob. wyrok SN z 1 kwietnia 2015 r.,
I PK 203/14, OSNP 2017/2, poz. 15), ktéra nie mogta prowadzi¢ do przeksztat-
cenia umowy o prace tymczasowa w umowe o prace na podstawie kp. W uza-
sadnieniu do wyroku mozna przeczytaé, ze charakter i istota pracy tymczasowej
sprzeciwiajg si¢ mozliwos$ci uznania, ze przekroczenie dopuszczalnych limitow
zatrudnienia tymczasowego wylacznie z inicjatywy agencji (bez wiedzy praco-
dawcy uzytkownika) mogloby uzasadnia¢ roszczenie pracownika o ustalenie na-
wigzania stosunku pracy z tg agencja na warunkach okreslonych przepisami kp.

O ile w przywotanym orzeczeniu SN podchodzit sceptycznie do tej kwestii,
o tyle w kolejnym uznatl, Ze korzystanie przez pracodawce uzytkownika z pra-
cownikow tymczasowych w razie niespetnienia warunkéw z art. 2 pkt 3 uzpt
lub przekroczenia limitdw czasowych z art. 20 uzpt moze prowadzi¢ do nawia-
zania stosunku pracy miedzy pracodawca uzytkownikiem a pracownikiem tym-
czasowym na warunkach okreslonych w kp (por. wyrok SN z 19 marca 2019 r.,
III UK 84/18, OSNP 2019/11/138). Nalezy zauwazy¢, ze SN w uzasadnieniu do
komentowanego orzeczenia przyjmuje, iz w przypadku przekroczenia limitow
zatrudnienia tymczasowego pracodawca uzytkownik staje si¢ pracodawca ko-
deksowym na podstawie art. 22 § 1 kp. Stwierdza, ze stosunek pracy z pracow-
nikiem tymczasowym moze zosta¢ zawarty konkludentnie przez dopuszczenie
do wykonywania pracy. W uzasadnieniu wyroku z 2019 r. SN wskazuje whasnie
ten kierunek, uznajac, iz ewentualne ustalenie istnienia stosunku pracy powinno
nastgpi¢ w relacji do pracodawcy uzytkownika.

W mojej ocenie konsekwencja naruszenia przepiséw uzpt powinno by¢ prze-
ksztatcenie umowy o prace tymczasowa, poniewaz w razie odstapienia od mode-
lu pracy tymczasowej okreslonego w ustawie nie bedziemy mie¢ juz do czynienia
z zatrudnieniem tymczasowym na podstawie ustawy, ale ze stosunkiem pracy
nawigzanym na podstawie kp. Mozna zatem doj$¢ do wniosku, iz w orzecznic-
twie SN wskazuje si¢ odpowiednie rozwigzanie, zanim zdazyl uczynic to usta-
wodawca. Nalezy rowniez zauwazy¢, ze ze sprawozdania PIP wynika, ze w 2019 r.
zaobserwowano pozytywng tendencje zatrudniania pracownikéw tymczasowych
o wymaganych umigjetnosciach u dotychczasowych pracodawcow uzytkownikow.
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Oznaczatoby to, ze doszto do wyeliminowania najwigkszej patologii zatrudnienia
tymczasowego, sprzecznego z ideg pracy tymczasowej, polegajacej na wielolet-
nim wykonywaniu pracy u danego pracodawcy uzytkownika przez pracownikow
tymczasowych lub osoby, ktorym prace powierzano na podstawie uméw cywil-
noprawnych (zob. Sprawozdanie PIP 2020, 166).

Praca tymczasowa na podstawie umowy cywilnoprawnej

Ustawa nowelizacyjna objeta regulacja ochronng takze osoby zatrudnione
na podstawie umoéw cywilnoprawnych (Makowski 2006, 96). Zatrudnienie na
postawie umowy prawa cywilnego w miejsce uméw o pracg¢ stanowi problem
obszerniejszy i nie dotyczy jednie zatrudnienia za posrednictwem agencji pracy
tymczasowej. Jednak wysoki odsetek osob zatrudnianych na podstawie umow
cywilnoprawnych za posrednictwem takiej agencji jest zauwazany juz od wejscia
w zycie ustawy’.

W ramach nawigzania do uchylonego w nowelizacji z 2017 r. art. 26 ust. 2 uzpt
nalezy przypomnie¢, ze przepis po wejsciu w zycie wywotywat wiele watpliwo-
$ci. Zastanawiano si¢ nawet nad kwestiag dopuszczalno$ci zastosowania art. 22
§ 1 kp do zatrudnienia tymczasowego. W dniu 12 grudnia 2011 r. zapadta Uchwa-
ta SN dotyczaca pracy tymczasowej na podstawie umow cywilnoprawnych (por.
wyrok SN z dnia 12 grudnia 2011 r., I UZP 6/11, OSNP 2012/9-10, poz. 122),
w ktorej stwierdzono, ze zastosowanie przepisu art. 22 § 1' kp nie jest wylaczone
do zatrudnienia 0sob skierowanych do pracy tymczasowej na podstawie umowy
prawa cywilnego, zgodnie z art. 26 ust. 2 ustawy. Rowniez w literaturze zauwaza
si¢, ze niedopuszczalna jest praktyka stosowania umoéw cywilnoprawnych w sy-
tuacji, gdy warunki pracy sg charakterystyczne dla stosunku pracy rowniez w ra-
mach zatrudnienia tymczasowego (zob. szerzej Reda 2012, 33).

Konsekwencja naduzywania umow prawa cywilnego przez agencje zatrud-
nienia bylo wprowadzenie przez ustawodawce, za posrednictwem nowelizacji
z kwietnia 2017 r., nowych przepiséw (art. 25a i 25b) i uchylenie jednoczes$nie
rozdziatu 111 pt. ,,Kierowanie do pracy tymczasowej osob niebedacych pracowni-
kami agencji pracy tymczasowej”. Uchylony rozdziat, a przede wszystkim prze-
pis art. 26 ust. 2 uzpt stanowil, ze do 0séb skierowanych do pracy tymczasowe;j
na podstawie umowy prawa cywilnego zastosowanie miaty nast¢pujace przepi-
sy uzpt: art. 8 (prace wylaczone z zakresu pojgcia pracy tymczasowej), art. 9
ust. 1 (uzgodnienia dotyczace pracy tymczasowej migdzy agencja a pracodawca

5 W 2010 r. umowy o prace na czas okre$lony i umowy o prace na czas wykonania okreslone;j
pracy stanowity ok. 45% wszystkich 0séb §wiadczacych prace tymczasowa. W 2009 r. liczba ta
stanowita 42% ogdtu pracownikow tymczasowych (Raport Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecz-
nej, Departament Rynku Pracy, Agencje zatrudnienia 2010 r., Warszawa 2011, 19).
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uzytkownikiem) i art. 23 (obowigzki informacyjne pracodawcy uzytkownika
wzgledem organizacji zwigzkowych oraz osoby zatrudnionej na temat wolnych
miejsc pracy). Zakres tego odestania zostal w art. 25a poszerzony o art. 12, art. 20
ust. 1, 3, 51 6. W ten sposob ustawodawca rozszerzyt ochrong wzgledem oséb
zatrudnianych na podstawie uméw cywilnoprawnych za posrednictwem agencji
pracy tymczasowej. Osoby zatrudniane w takiej formie objeto takze zakazem
wprowadzania warunku niezatrudnienia przez pracodawce uzytkownika takiej
osoby po zakonczeniu wykonywania pracy tymczasowej (art. 12 uzpt) oraz mak-
symalnym okresem $wiadczenia pracy tymczasowej (art. 20 uzpt).

Agencje pracy tymczasowej zatrudniaja na podstawie uméw o prace lub
uméw prawa cywilnego, kierujac pracownikéw i osoby niebedace pracownika-
mi do pracodawcéw uzytkownikow (art. 7 uzpt). Ustawa wskazuje alternatyw-
ng forme zatrudnienia wobec zatrudnienia pracowniczego. Z informacji Mini-
sterstwa za 2019 r. wynika, ze sposrod wszystkich pracownikoéw tymczasowych
311 473 osoby zostaty zatrudnione na podstawie umowy o prac¢ na czas okre-
slony, co stanowi ok. 44% wszystkich pracownikow tymczasowych. Natomiast
udziat 0sob kierowanych do pracy tymczasowej na podstawie umowy prawa cy-
wilnego w ogo6lnej liczbie pracownikow tymczasowych wynosi 56% (Informacja
Ministerstwa 2020 r., 28). Nalezy rowniez zauwazy¢, ze rok 2019 byt okresem,
w ktorym liczba 0sob zatrudnianych za posrednictwem agencji pracy tymcza-
sowej zmalata. Warto jednak tu wspomnie¢, ze skutkiem nowelizacji moze by¢
zjawisko zastgpowania pracy tymczasowej ustugg outsourcingu, zarowno przez
podmioty niebgdace formalnie agencjami zatrudnienia, jak tez przez legalnie
dziatajace agencje (Sprawozdanie PIP 2020, 145). Po nowelizacji nadal umowy
prawa cywilnego przewazaja jako podstawa zatrudnienia za posrednictwem
agencji pracy tymczasowej, co nalezy uznac¢ za zjawisko niepokojace.

Nalezatoby rozwazy¢ rozszerzenie odpowiedzialnosci z tytutu wykroczenia
obejmujacego stosowanie umow cywilnoprawnych w warunkach istnienia sto-
sunku pracy takze na pracodawcow uzytkownikow. Ustawa nowelizacyjna wpro-
wadzita nowe art. 27a 1 27b, w ktorych okreslona zostata odpowiedzialno$¢ za
wykroczenia zarowno agencji pracy tymczasowej, jak i pracodawcy uzytkow-
nika. Odpowiedzialno$¢ za dane wykroczenie ponosi podmiot, w stosunku do
ktorego ustalono wing (zob. Uzasadnienie do projektu ustawy nowelizujace;j, 19;
Reda-Ciszewska, Rycak 2017). Wsrod penalizowanych czynow nie ujeto jednak
odpowiedzialnos$ci pracodawcy uzytkownika w razie stosowania umowy prawa
cywilnego w miejsce umowy o prace przez agencj¢ zatrudnienia.


https://https-sip-lex-pl.pulpit.uksw.edu.pl/#/document/17052311?unitId=art(20)ust(3)&cm=DOCUMENT
https://https-sip-lex-pl.pulpit.uksw.edu.pl/#/document/17052311?unitId=art(20)ust(5)&cm=DOCUMENT
https://https-sip-lex-pl.pulpit.uksw.edu.pl/#/document/17052311?unitId=art(20)ust(6)&cm=DOCUMENT
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Praca tymczasowa a outsourcing

Wprowadzenie skuteczniejszej regulacji prawnej moze §wiadczy¢ o nasile-
niu si¢ praktyki kierowania do pracy na rzecz innego podmiotu, ale bez udziatu
agencji pracy tymczasowej, w ramach tzw. outsourcingu. Panstwowa Inspekcja
Pracy w sprawozdaniu za rok 2019 r. podnosi, ze po nowelizacji z 2017 r. ustugi
agencji pracy tymczasowej zastgpowane sg zarowno przez ustugi podmiotow nie-
bedacych formalnie agencjami zatrudnienia, jak i przez legalnie dziatajace agen-
cje zatrudnienia, ale w ramach ustugi outsourcingu, poza uzpt (Sprawozdanie PIP
2020, 151). Trend ten nalezy uzna¢ za niepokojacy.

Outsourcing to sposob prowadzenia dziatalno$ci, ktorego istota jest wyko-
rzystanie zasobow zewngtrznych (0sob, firm) do wykonywania czynnosci (zadan,
funkcji), ktore wczesniej realizowane byly przez samo przedsigbiorstwo (zob.
Patulski 2009, 178). Stosowanie outsourcingu najczesciej wynika ze wzgledow
ekonomicznych (Ludwiczynski 2006, 196). Nawet SN dostrzega rol¢ outsourin-
gu, ktory stanowi alternatywe wobec zatrudniania wlasnych pracownikéw (por.
wyrok SN z dnia 18 czerwca 2019 r., [ UK 159/18, LEX nr 2684741). Nie jest to
zatem dzialalno$¢ niedopuszczalna czy zakazana przez przepisy prawa.

Outsourcing pozostaje jednak terminem niezdefiniowanym w przepisach pra-
wa, a rozroznienie udostgpniania pracownikdéw przez agencje pracy tymczasowej
od udostgpniania pracownikow w ramach outsourcingu nie jest zadaniem tatwym.
Watpliwosci w tym zakresie podkresla rowniez SN, wskazujac, iz cecha odroz-
niajacg outsourcing pracowniczy od zatrudnienia pracownikow wiasnych lub tez
$wiadczenia pracy przez pracownikéw tymczasowych jest brak bezposredniego
i statego podporzadkowania (zaréwno prawnego, jak i faktycznego) wykonawcow
w stosunku do podmiotu (insourcera), u ktorego takie ustugi lub praca sa wykony-
wane. Jak wskazuje SN, w przypadku skierowania pracownika przez outsourcera
do pracy w innym podmiocie, pracownik ten moze podlega¢ jedynie posredniemu
1 krotkotrwatemu zwierzchnictwu w nowym miejscu pracy (por. wyrok SN z dnia
27 stycznia 2016 1., I PK 21/15, LEX nr 1975836). Zatem SN nie wyklucza kiero-
wania pracownikéw do innego podmiotu poza ramami uzpt.

Przede wszystkim nalezy odnotowaé, ze ustawa nie wprowadza zakazu
udostgpniania wiasnych pracownikéw innym podmiotom. Z jednej strony uzpt
zakazuje konstrukeji zatrudnienia zewngtrznego, ktore nie jest oparte na przepi-
sach ustawy. Z drugiej natomiast, gdyby przyjac, ze nie ma zadnego ograniczenia
w zakresie udost¢pniania pracownikéw podmiotom trzecim, to rygorystyczne
uregulowanie uzpt nalezatoby uznaé za zbe¢dne. Wyktadnia systemowa ustawy
przemawia za tym, ze udostepnianie pracownikow nietymczasowych, zarow-
no przez agencje pracy tymczasowej, jak i1 inne podmioty, jest niedopuszczalne,
ale sama ustawa nie przewiduje konsekwencji w przypadku naruszenia tej zasady
(zob. Sobczyk 2005b, komentarz do art. 1).
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Po wejsciu w zycie uzpt zaczeto si¢ zastanawiac nad relacja tej regulacji i sto-
sowaniem outsourcingu poza regulacja uzpt. W literaturze zauwazono, ze kiero-
wanie wlasnych pracownikéw do dyspozycji innego podmiotu i pozostawianie
mu prawa okreslania rodzaju, miejsca i czasu wykonywanej pracy moze stanowic
prowadzenie dzialalno$ci agencji zatrudnienia i wypetnia¢ pojecie pracy tymcza-
sowej (Raczkowski 2016).

Umowa o prace, na podstawie ktorej pracownik bedzie kierowany do prac na
rzecz innego podmiotu, jest sprzeczna z art. 22 § 1 kp oraz sprzeciwia si¢ natu-
rze stosunku pracy na podstawie art. 353! Kodeksu cywilnego (t.j. Dz.U. 2022 r.,
poz. 1360 ze zm.; dalej: kc) w zw. z art. 300 kp. Poza formami dopuszczonymi
przez ustawodawce mozliwo$¢ korzystania z innych konstrukcji mozna dopuscic
wylacznie tam, gdzie taka sprzecznos$¢ z art. 22 § 1 kp oraz natura (whasciwoscia)
stosunku pracy nie wystapi (Migtek 2015).

Stosowanie konstrukcji outsourcingu pracowniczego, tj. delegowanie wlas-
nego pracownika do pracy u innego pracodawcy bez odrgbnej podstawy prawne;j,
jedynie w ramach art. 22 § 1 kp, budzi watpliwos$ci. Stosunek pracy stanowi for-
me nicadekwatng do realizowania ustugi kierowania pracownika do innego pod-
miotu. Sad Apelacyjny (dalej: SA) w Bialymstoku w wyroku z 20 maja 2014 r.,
wskazujac, ze zgodnie z treécig art. 22 § 1 kp pracownik wykonuje prace na
rzecz pracodawcy, uznal, ze dopuszczone sg odstepstwa od tej zasady, ale takie
konstrukcje powinny stanowi¢ wyjatek (por. wyrok SA w Biatymstoku z dnia
20 maja 2014 r., I AUa 146/14, LEX nr 1480371). Kierowanie wlasnych pracow-
nikéw do dyspozycji innego podmiotu, tj. pozostawianie im prawa okreslania
rodzaju, miejsca i czasu wykonywanej pracy, moze stanowi¢ wykonywanie pracy
tymczasowej. W mojej ocenie stanowi zatem prowadzenie dziatalnoSci agencji
zatrudnienia, zastrzezone tylko dla tych podmiotéw (Raczkowski 2019).

Co do oceny praktyki udostepniania pracownika podmiotowi trzeciemu pre-
zentowane jest stanowisko, iz stosowanie konstrukcji zatrudnienia zewngtrznego
poza uzpt stanowi dzialanie majace na celu obejscie ustawy (art. 58 § 1 kc w zw.
z art. 300 kp) (Raczkowski 2016). Konsekwencja takiej praktyki moze by¢ nie-
wazno$¢ umowy o pracg zawartej z formalnym pracodawca (na podstawie art. 58
§ 1 kc w zw. z art. 300 kp, w zw. z art. 22 § 1 kp) oraz dorozumiane nawigzanie
stosunku pracy mi¢dzy pracownikiem a podmiotem, na rzecz ktoérego praca jest
swiadczona. Outsourcing moze by¢ efektem stosowanej konstrukeji, ktéra nie za-
wsze bedzie uznana za pracg tymczasowa, ale moze to by¢ inna, nieuregulowana
w przepisach prawa konstrukcja (Migtek 2015).

Z przywotanych uwag wynika, ze udostgpnianie pracownikow podmiotom
trzecim powinno stanowi¢ sytuacje wyjatkowa. W razie zaistnienia takiej sytu-
acji nalezy ustali¢, czy zachodzg przestanki z uzpt (praca o charakterze doraz-
nym, sezonowym czy okresowym). Sad Najwyzszy, oceniajac jeden ze stanow
faktycznych, rowniez zwraca uwagg na to, ze ustuga pracy tymczasowej ma cha-
rakter prac sezonowych, doraznych, krotkotrwatych — nawigzuje w ten sposob
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do definicji pracy tymczasowej z art. 2 pkt 3 uzpt (por. wyrok SN z dnia 2 paz-
dziernika 2019 r., II UK 103/18, LEX nr 2751810). Z tego wynika, ze outsourcing
nalezy oceniac z perspektywy przepisow uzpt.

Warto réwniez przypomnie¢, ze ustugi agencji pracy tymczasowej naleza
do katalogu ustug rynku pracy oferowanych przez agencje zatrudnienia (art. 18
ust. 1 pkt 4 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, t.j. Dz.U.
7 2022 r., poz. 690 ze zm., z dnia 29 marca 2022; dalej: upz). Dzialalno$¢ tych
agencji ma charakter regulowany i wymaga uzyskania wpisu do rejestru agen-
cji zatrudnienia, prowadzonego przez marszatka wojewodztwa (art. 18 ust. 2,
art. 18d upz). Prowadzenie agencji bez wpisu do rejestru stanowi wykroczenie
zagrozone karg grzywny (art. 121 ust. 1 upz). Jesli inny pracodawca zdecyduje
si¢ Swiadczy¢ tego rodzaju ustuge, to dopuszcza si¢ wykroczenia (Raczkowski
2016). Jezeli pracownikom bedzie mozna przypisac status pracownikow tymcza-
sowych, a ich praca bedzie miata charakter okreslony w uzpt, takie dziatanie
bedzie wigzaé si¢ z odpowiedzialnos$cig wykroczeniowa osob, ktére prowadza
agencj¢ zatrudnienia bez wymaganego wpisu do rejestru agencji (Migtek 2015).

W zalezno$ci od okoliczno$ci udostgpniania pracownika podmiotowi trze-
ciemu konsekwencjg moze by¢ ustalenie istnienia stosunku pracy miedzy pra-
cownikiem a podmiotem, do ktorego pracownik zostat skierowany. Mozliwe
bedzie rowniez, w razie zaistnienia przestanek z uzpt, ustalenie istnienia zatrud-
nienia tymczasowego.

Podsumowanie

Nalezy zauwazy¢, ze chociaz uregulowanie dotyczace pracy tymczasowej
po nowelizacji z 2017 r. mozna uzna¢ za poprawiajace skuteczno$¢ w zakresie
ochrony pracownikéw tymczasowych, to jednak niepokojace jest utrzymywanie
si¢ nadal zatrudnienia cywilnoprawnego za posrednictwem agencji pracy tym-
czasowej na wysokim poziomie oraz nasilajaca si¢ tendencja do odchodzenia od
ustug pracy tymczasowej w kierunku outsourcingu. Jednoczesnie liczba oséb
wykonujacych prace tymczasowa za posrednictwem agencji bedzie spadac nie
tylko ze wzgledu na restrykcyjne unormowanie prawne, ale rowniez epidemie
koronawirusa.

Ustawe nowelizacyjng z 2017 1. oceniam pozytywnie, ale jej zakres nie wy-
daje si¢ wystarczajacy z uwagi na pomini¢cie wprowadzenia pewnych rozwigzan
do uzpt, np. odpowiedzialnosci wykroczeniowej agencji i pracodawcy uzytkow-
nika z powodu kierowania pracownika tymczasowego do pracy nietymczasowej.
Zaniezbedne w obecnym unormowaniu nalezy réwniez uznaé rozwigzanie, ktore
prowadzitoby do przeksztalcenia umowy o prace tymczasowa w umowe o pra-
c¢ bezposrednio taczaca bylego pracownika tymczasowego i bytego pracodawce
uzytkownika. Doda¢ trzeba, ze takie rozwigzanie byto proponowane w projekcie
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kodeksu pracy Komisji Kodyfikacyjnej z 2007 r. Ten kierunek wskazuje si¢ row-
niez w orzecznictwie SN.

Nawet jesli wskazane powyzej mankamenty uzpt zostang usunigte, nalezy
uporzadkowaé kwestie prowadzenia ustug pracy tymczasowej oraz outsourcin-
gu. Nie jest to proste zadanie z uwagi na brak ram prawnych outsourcingu, jest
jednak konieczne, poniewaz nalezy spodziewac si¢ wigkszego zainteresowania
wlasnie tg forma zatrudnienia. Ustawodawca mogtby wyraznie zakaza¢ w uzpt
dziatalnosci, ktorg zajmuja si¢ agencje pracy tymczasowej, czy uznac za wykro-
czenie dziatalno$¢ polegajaca na $§wiadczeniu ustugi outsourcingu w warunkach
charakterystycznych dla pracy tymczasowej (zob. Sprawozdanie PIP 2020, 145).
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Podstawy prawne dzialalnoS$ci agencji pracy tymczasowe;j

Legal basis for the activity of the temporary work agency

Streszczenie

Celem artykutu jest przedstawienie podstaw prawnych funkcjonowania agencji pracy tymczaso-
wej. Ich specyfika polega na tym, ze sa podmiotami gospodarczymi i zarazem nalezg do instytucji
rynku pracy. Swiadczone przez agencje ustugi stanowia dziatalnoé regulowana i podlegaja wielu
wymogom administracyjnym, ktore zostaty szczegdtlowo oméwione. Wiasciwoscig wyrdzniajaca
agencje jest praca tymczasowa zaliczana do nietypowych form zatrudnienia ze wzglgdu na przy-
pisane jej cechy charakterystyczne, gldwnie trojstronnos¢ konstrukeji prawnej i limitowany okres
trwania, ktore zostaly omdéwione w niniejszym artykule.

Stowa kluczowe: agencja pracy tymczasowej, zatrudnienie, instytucje rynku pracy, marszalek
wojewddztwa, pracodawca uzytkownik, pracownik tymczasowy

Summary

The aim of the article is to present the legal basis for the functioning of temporary employment
agencies. Their specificity lies in the fact that they are economic entities and at the same time
labour market institutions. The services provided by the agencies constitute a regulated activity
and are subject to many administrative requirements, which have been discussed in detail by the
Author. A distinguishing property of agencies is temporary work classified as an atypical form of
employment, due to the characteristic features assigned to it, mainly the tripartite legal structure
and limited duration, which are presented later in this article.

Key words: temporary work agency, employment, labour market institutions, voivodship marshal,
employer user, temporary worker

1. Wprowadzenie

Funkcjonowanie prywatnych stuzb zatrudnienia normujg artykuty 18—19k
w rozdziale 6 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy (t,j. Dz.U. z 2022 r., poz. 690 ze zm.; dalej: upz). Swiadczo-
ne ustugi w zakresie posrednictwa pracy, doradztwa personalnego, poradnictwa
zawodowego i pracy tymczasowej stanowia dziatalno$¢ gospodarcza, regulo-
wang w rozumieniu Ustawy z dnia 6 marca 2018 r. — Prawo przedsigbiorcow
(tj. Dz.U. z 2021 r., poz. 162 ze zm.) i wymagaja wpisu do rejestru podmiotow
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prowadzacych agencje zatrudnienia (por. np. wyrok SN z dnia 14 czerwca 2017 r.,
IT UK 388/16, LEX nr 2326162). Zatem musza by¢ spetnione szczegdlne warunki
okreslone przepisami prawa, aby podmioty dzialajace na zasadach komercyjnych
mogtly zarazem realizowac zadania panstwa w zakresie promocji zatrudnienia,
tagodzenia skutkow bezrobocia oraz aktywizacji zawodowej. Nalezy bowiem
podkresli¢, ze agencje sa przedsigbiorcami prowadzacymi swoja dziatalnos¢
autonomicznie, w warunkach wolnej konkurencji, nastawionymi na zysk, maja-
cymi przyznany monopol na swoje ustugi. Jednoczesnie sg instytucjami rynku
pracy, ktore maja na celu: pelne i produktywne zatrudnienie; rozwdj zasobow
ludzkich; osiggnigcie wysokiej jakosci pracy; wzmacnianie integracji oraz soli-
darnosci spotecznej; zwigkszanie mobilnosci na rynku pracy. Dziatalno$¢ regu-
lowana stanowi ztagodzong postaé reglamentacji w poréwnaniu do uzyskiwania
zezwolenia czy konces;ji.

Przedsigbiorcami sa: osoby fizyczne lub prawne, jednostki organizacyjne
wyposazone w zdolno$¢ prawng, a takze wspolnicy spotki cywilnej wykonujacy
we wlasnym imieniu, w sposob zorganizowany i ciagly zarobkowg dziatalnosc¢
gospodarcza. Tak okre§lone pojgcie ma charakter uniwersalny dla obowigzuja-
cego systemu prawa i jest kategoria obiektywna, wskazujaca na cechy (atrybuty)
aktywnosci podmiotow, bez potrzeby wyliczania jej rodzajow (zob. np. Luben-
czuk, Wotoszyn-Cichocka, Zdyb 2019, 49 i n.). Prowadzona przez przedsi¢bior-
cow dziatalno$¢ gospodarcza jest uymowana szeroko, w przeciwienstwie do in-
stytucji rynku pracy, ktore realizujg $cisle wyznaczone cele przypisane panstwu.

Zgodnie z art. 65 ust. 5 Konstytucji RP z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U.
z 1997 1., Nr 78, poz. 483 ze zm.) wladze publiczne prowadzg polityke zmie-
rzajacg do petnego, produktywnego zatrudnienia przez realizowanie programow
zwalczania bezrobocia, w tym organizowanie i wspieranie poradnictwa i szko-
lenia zawodowego oraz robdt publicznych i prac interwencyjnych. Zajmuja si¢
planowaniem i koordynowaniem oraz nadzorem administracyjnym, wykonywa-
nie zadan powierzone za$ jest podmiotom publicznym (samorzagdom wojewodztw
i powiatow) oraz niepublicznym, ktorymi sa agencje zatrudnienia. Przyznanie
tym ostatnim uprawnien zastrzezonych dotad dla organow panstwa jest rezul-
tatem pozytywnej weryfikacji przydatnosci ich ustug $wiadczonych na podsta-
wie mechanizmow rynkowych, efektem przetamania stereotypu o nieuczciwych
praktykach oraz przeswiadczenia o niemoznosci taczenia sfery prywatnej z dzia-
falno$cig zastrzezong dla sektora publicznego (zob. np. Hajn 2001, 57-58; Kuku-
lak-Dolata 2007, 45-50).

W wyniku zmiany polityki rynku pracy i ustawodawstwa ukierunkowane-
go na réznorodno$¢ form i metod wsparcia dla grup zagrozonych bezrobociem
nastapil rozwdj pluralizmu instytucjonalnego w $wiadczeniu ustug spotecznych.
Aktualnie problematyka zatrudnienia i zasobami ludzkimi zajmuje si¢ wiele
podmiotow, do ktorych sa przypisane okreslone role i kompetencje, co nie wy-
klucza tworzenia partnerstw i podejmowania wspolpracy w celu zwigkszenia
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efektywnos$ci dzialania. Dzigki sieci powigzan nastepuje taczenie wiedzy z do-
$wiadczeniem i dobrymi praktykami, podejscie projektowe oraz elastyczne re-
agowanie na roznorodne potrzeby specyficznych grup beneficjentéw. Atutem
partnerstw jest niwelowanie nieréwnosci i skuteczniejsze przeciwdziatanie
bezrobociu.

Organy publiczne wspotdziataja z agencjami zatrudnienia, ale mimo powie-
rzonych im wspolnych zadan w ramach instytucjonalnej obstugi rynku pracy
funkcjonuja one oddzielnie, co wynika z zasadniczych réznic systemowych, cho¢
dazy sie do taczenia wielosektorowosci (zob. np. Moron 2014, 65—80). Przejawem
kooperacji okreslonej w art. 61b upz jest mozliwos$¢ zawarcia umowy na doprowa-
dzenie skierowanego bezrobotnego, bedacego w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy,
do podjecia zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej na podstawie uméw cywil-
noprawnych przez okres co najmniej 6 miesigcy. W zamian starosta przekazuje
agencji srodki w wysokosci nie wyzszej niz 150% przecigtnego wynagrodzenia
obowigzujacego w dniu zawarcia umowy za jednego skierowanego bezrobotne-
go. W przypadku niewywigzania si¢ agencji z tego warunku starosta wzywa ja
do zwrotu przekazanych srodkow w wysokoS$ci proporcjonalnej do okresu, w ktd-
rym wymaganie nie zostalo spelnione. Jesli umowa o prace zostata rozwigza-
na bez wypowiedzenia z winy bezrobotnego, to agencja nie jest obowiazana do
zwrotu otrzymanych srodkéw. Podobnie dzieje si¢, gdy skierowany bezrobotny
rozwigze umowe cywilnoprawna przed uptywem wymaganego okresu.

Agencja korzysta ze swobody w zakresie formy i rozmiaru dzialan pode;j-
mowanych w celu doprowadzenia do zatrudnienia. Jedynie zasady dokumento-
wania spetnienia tego warunku powinny by¢ ustalone w umowie. Przekazywane
agencji srodki stanowig w pewnym sensie zaplate za wykonanie ustugi. W mo-
jej ocenie ten instrument aktywizacji zastuguje na poparcie, gdyz motywuje do
poszukiwania ofert, ktére beda dostosowane do potrzeb konkretnej jednostki
1 zapewnig jej na dtuzej pracg. Pozostanie w zatrudnieniu jest bowiem wyznacz-
nikiem sukcesu dla obu podmiotéw: determinuje uzyskanie przez agencje srod-
kow, a takze potwierdza poprawe sytuacji na rynku pracy, za ktorag odpowiadaja
stuzby publiczne.

W prawie migdzynarodowym Konwencja nr 181 Miedzynarodowej Orga-
nizacji Pracy dotyczaca prywatnych biur posrednictwa pracy z dnia 19 czerwca
1997 r. (Dz.U. z 2008 1., Nr 222, poz. 1448) ustanowita fundamentalne zasady
$wiadczenia ustug przez agencje zatrudnienia, takie jak: wprowadzenie syste-
mu licencjonowania lub certyfikacji, nakaz rownego traktowania pracownikow
w dostepie do pracy i wykonywania poszczegdlnych zawodow, zakaz pobierania
jakichkolwiek optat lub Zadania od pracownikow refundacji kosztow (poza wy-
jatkowymi przypadkami), niedopuszczalno$¢ pracy dzieci, zakaz $wiadomego
rekrutowania lub kierowania pracownikow do prac szczegolnie niebezpiecznych,
przyjecie procedur wszczynanych skargg za naduzycia i oszukancze praktyki
agencji.
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2. Wymogi rozpoczecia dzialalnoS$ci agencji pracy tymczasowej

Agencja zatrudnienia moze prowadzi¢ dziatalno$¢ polegajaca na $wiadcze-
niu jednej, kilku lub wszystkich ustug okreslonych w art. 18 upz, do ktorych
nalezy praca tymczasowa nazywana wypozyczaniem pracownikoéw (tzw. lea-
sing personelu). Z punktu widzenia strategii na rzecz zatrudnienia stanowi ona
elastyczne rozwiazanie stuzace powstawaniu nowych miejsc pracy, aktywizacji
zawodowej i zmniejszaniu bezrobocia. Przyczynia si¢ do pozyskiwania nowych
kompetencji oraz do§wiadczenia i chociaz nie gwarantuje stabilizacji czy poczu-
cia bezpieczenstwa socjalnego, to niewatpliwie jest legalnym zrédtem zarobko-
wania, alternatywa dla biernosci i marginalizacji spolecznej w pewnych sytua-
cjach zyciowych.

Koniecznym warunkiem, jaki musi spetni¢ agencja pracy tymczasowej, jest
uzyskanie wpisu do rejestru podmiotow prowadzacych agencje zatrudnienia. Do-
konuje tego marszatek wojewodztwa na podstawie pisemnego wniosku zawiera-
jacego nastepujace dane: oznaczenie podmiotu; adres zamieszkania lub siedziby
oraz adresy, pod ktorymi jest wykonywana dziatalno$¢, wraz z nazwa gminy, po-
wiatu 1 wojewddztwa oraz numerem telefonu; oznaczenie formy prawnej prowa-
dzonej dziatalno$ci; okreslenie rodzaju swiadczonych ustug; numer identyfikacji
podatkowej NIP; numer wpisu w Krajowym Rejestrze Sagdowym albo informacje
o wpisie do Centralnej Ewidencji i Informacji o Dziatalno$ci Gospodarczej; adres
poczty elektroniczne;.

Whpisowi do rejestru podlega §wiadczenie ustugi pracy tymczasowej przez
przedsigbiorcéw zagranicznych z panstw cztonkowskich Unii Europejskiej oraz
Europejskiego Obszaru Gospodarczego, a takze innych panstw (pod warunkiem
korzystania ze swobody $§wiadczenia ustug na podstawie uméw migdzynarodo-
wych zawartych przez te panstwa z UE) posiadajgcych uprawnienia i prowadzg-
cych zgodnie z prawem dziatalno$¢ w zakresie pracy tymczasowej na teryto-
rium tego panstwa oraz zamierzajacych §wiadczy¢ te ustuge w Polsce. Organem
wiasciwym do prowadzenia rejestru jest marszatek wojewddztwa wybrany przez
przedsiebiorce zagranicznego stosownie do siedziby lokalu.

Wraz z wnioskiem podmiot sktada o$wiadczenie, ze przedtozone dane sg
kompletne i zgodne z prawda oraz ze warunki wykonywania pracy tymczaso-
wej sa spetnione. O$wiadczenie powinno rowniez zawieraC oznaczenie miejsca
1 daty jego zlozenia oraz informacje o podmiocie i adresie jego zamieszkania lub
siedziby, wraz z podpisem osoby uprawnionej, ze wskazaniem imienia, nazwi-
ska 1 petnionej funkcji. Do wniosku nalezy dotaczy¢ potwierdzenie dokonania
oplaty za wydanie certyfikatu. Przedsi¢biorca zagraniczny jest dodatkowo zobli-
gowany do dostarczenia dokumentu (sporzadzonego przez thumacza przysiggtego
tlumaczenia na jezyk polski) uprawniajacego tego przedsigbiorce do prowadzenia
dziatalnos$ci w zakresie pracy tymczasowej na terytorium panstwa pochodzenia.
Wnhniosek o wpis do rejestru moze by¢ ztozony w postaci elektronicznej, zgodnie
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z ustalonym formatem i wykorzystaniem systemu teleinformatycznego stuzgcego
do obstugi rynku pracy, po zastosowaniu sposoboéw potwierdzenia pochodzenia
oraz integralno$ci przestanych danych.

Marszatek wojewodztwa wiasciwy dla siedziby agencji prowadzi rejestr,
ktory jest jawny i moze by¢ prowadzony w formie dokumentu elektroniczne-
g0, €O sprzyja transparentnosci i sprawnosci dziatania administracji publiczne;.
Wpisowi podlegaja dane, ktore sie podaje, oraz data dokonania wpisu, z wyjat-
kiem adresu zamieszkania, jezeli jest on inny niz adres siedziby podmiotu. Kazda
czynnos$¢ polegajaca na wykresleniu albo zmianie jest traktowana jako wpis do
rejestru.

Przed dokonaniem rejestracji marszalek wojewodztwa moze sprawdzi¢ fak-
ty podane we wniosku lub o$wiadczeniu, jak réwniez wezwaé podmiot do do-
starczenia w wyznaczonym terminie: dokumentéw potwierdzajacych dane, ktore
wskazal; zaswiadczenia albo o§wiadczenia dotyczacego numeréw NIP, wpisow
do KRS albo CEIDG; dokumentéw poswiadczajacych, ze spetnia on inne wa-
runki wymagane do prowadzenia dziatalno$ci agencji pracy tymczasowej. War-
to zaznaczyc¢, ze oswiadczenie jest objete rygorem odpowiedzialno$ci karnej za
sktadanie falszywych zeznan i zawarta w nim klauzula zastepuje pouczenie or-
ganu w tej sprawie.

Marszatek wojewddztwa jest obowigzany dokona¢ wpisu podmiotu do re-
jestru w terminie 7 dni od momentu wplywu do niego wniosku o wpis wraz
z o$wiadczeniem o spelnieniu warunkéw wymaganych prawem do wykonywania
dziatalnosci gospodarczej, dla ktorej rejestr jest prowadzony. Jezeli marszatek nie
dokona tego wpisu w wymaganym terminie i uptynie 14 dni od ztozenia wnio-
sku, to podmiot moze rozpocza¢ dziatalnos¢. Nie dotyczy to jednak przypadku,
gdy nastapi wezwanie do uzupelinienia wniosku nie pdzniej niz przed uptywem
7 dni od dnia jego otrzymania. Wowczas 14-dniowy termin biegnie odpowiednio
od dnia wptywu uzupetnienia wniosku o wpis.

Certyfikat jest §wiadectwem stwierdzajacym spetnienie formalnych przesta-
nek do zajmowania si¢ pracg tymczasowa. Zawiera on dane dotyczgce: nazwy i sie-
dziby podmiotu; rodzaju agencji zatrudnienia; numeru w rejestrze i daty dokonania
w nim wpisu (takze daty pierwszego wpisu, gdy zostaje wydany kolejny certyfikat
z powodu zmiany oznaczenia podmiotu lub jego siedziby). Na skutek zgloszenia
nowych danych pojawia si¢ konieczno$¢ uzyskania certyfikatow uwzgledniajacych
aktualng tre$¢. W razie wskazania przez podmiot innego miejsca zamieszkania lub
siedziby moze nastgpi¢ zmiana wlasciwosci marszatka wojewodztwa. Nie wptywa
to jednak na tryb postepowania, gdyz w takim przypadku akta ewidencyjne zostaja
niezwlocznie przekazane. Zaktada si¢ sprawng wspotprace miedzy tymi organami
samorzadowymi, opartg na tworzeniu warunkow do rozwoju agencji zatrudnienia
oraz zapewnieniu bezpieczenstwa ich klientéw.

Wydanie certyfikatu wymaga uiszczenia optaty w wysokosci 200 zt, ktora
nie podlega zwrotowi w razie wydania przez marszatka wojewodztwa odmowy
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wpisu podmiotu do rejestru. Jesli pézniej sa dokonywane jakiekolwiek zmiany,
ponowna certyfikacja jest nieodplatna.

Podmiot zamierzajacy wykonywac ustugi pracy tymczasowej lub $wiadcza-

cy takie ustugi musi spelnia¢ szereg warunkow:

1)

2)

3)

5)

6)
7)

8)

9)
10)

11)

12)

nie posiadac¢ zalegto$ci z tytulu podatkow, sktadek na ubezpieczenia spotecz-
ne, zdrowotne oraz na Fundusz Pracy, Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych oraz Fundusz Emerytur Pomostowych;

by¢ niekaranym za przestepstwa lub wykroczenia dotyczace prowadzenia
agencji bez wymaganego wpisu do rejestru, pobierania optat od osoéb poszu-
kujacych zatrudnienia, nieprzestrzegania zakazu dyskryminacji;

nie podlega¢ likwidacji lub postgpowaniu upadtosciowemu;

przetwarza¢ dane zgodnie z przepisami o ochronie danych osobowych;

nie dyskryminowac¢ ze wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnos$¢, rase, po-
chodzenie etniczne, narodowos¢, orientacj¢ seksualng, przekonania politycz-
ne i wyznanie religijne, przynalezno$¢ zwigzkowsg osob, dla ktérych poszu-
kuje zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej;

posiadac¢ lokal, w ktorym sg $§wiadczone ustugi;

wspolpracowac z organami zatrudnienia w zakresie realizacji polityki rynku
pracy;

podawa¢ numer wpisu do rejestru w dokumentach, ogloszeniach i ofertach,
propozycje zatrudnienia oznacza¢ zas jako oferty pracy tymczasowej;

nie pobiera¢ optat od 0sob, ktore zatrudnia;

przed skierowaniem do pracy tymczasowej na rzecz podmiotu dzialajacego
poza terytorium kraju przekaza¢ na pismie informacje o kosztach, optatach
i innych naleznos$ciach zwigzanych z kierowaniem do pracy za granicg oraz
jej podjeciem 1 wykonywaniem (np. dojazd i powrdt, wydanie wizy, ttuma-
czenia dokumentow);

niezwlocznie zwracaé osobie korzystajacej z jego ustug oryginaty dokumen-
téw, w szczegolnosci potwierdzajace posiadane wyksztatcenie, kwalifikacje
oraz doswiadczenie zawodowe;

informowa¢ marszatka wojewddztwa o kazdej zmianie danych objetych
whnioskiem, jak tez o zaprzestaniu, zawieszeniu albo wznowieniu dziatalno-
$ci, w ciaggu 14 dni od powstania tych okoliczno$ci, a takze przedstawiac
mu informacje o dziatalnosci agencji za rok poprzedni, w terminie do dnia
31 stycznia, w formie tradycyjnej lub elektroniczne;.

Warto zwroci¢ uwage na konieczno$¢ uzywania pojgcia pracy tymczaso-

wej przy podawaniu jej oferty. W rezultacie popularyzuje si¢ tego rodzaju ustugi
i jednoczesnie wzrasta ochrona potencjalnych kontrahentéw. Podobng role pelni
informowanie marszatka wojewodztwa o dziatalno$ci agencji. W szczegdlnosci
podaje si¢ liczbg oséb:

1)

z uwzglednieniem cudzoziemcow skierowanych do pracy tymczasowej na
podstawie umowy o pracg na czas okre$lony oraz umowy prawa cywilnego,
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w tym do pracodawcow zagranicznych, na okresy: do 3 miesi¢cy, 3—12 mie-

sigcy 1 powyzej 12 miesiecy;

2) wedtug grup elementarnych zawodow, zgodnie z obowigzujaca klasyfikacja
tworzong na potrzeby rynku pracy, z podaniem panstwa zatrudnienia;

3) zgodnie z obywatelstwem, w tym osob skierowanych do pracodawcow
zagranicznych.

Ponadto obowiazek informacyjny dotyczy liczby pracodawcow uzytkow-
nikow, w tym zagranicznych, ktorzy korzystaja z pracy tymczasowej. Agencje
wskazujg tez przynalezno$¢ do zwigzkow branzowych (wzory dokumentow do-
tyczacych sprawozdawczo$ci zawiera Rozporzadzenie z dnia 25 maja 2017 r.,
Dz.U. z 2017 1., poz. 1064). Jesli zachodzi taka koniecznos¢, dokonuje si¢ corocz-
nego aktualizowania danych o prowadzeniu ushugi i jej rezultatach.

Prezentacja danych liczbowych stanowi niejako zaswiadczenie o osiagnieciu
celu, dla ktorego agencja zostata powotana. Dowodzi jej faktycznej aktywnosci
w zakresie objetym certyfikatem oraz spetnienia regut okreslonych w art. 19f upz.
Wazny jest rzeczywisty (wymierny) rezultat, a wigc wymiar §wiadczenia ustugi
(por. wyrok WSA w Opolu, z dnia 4 grudnia 2008 r., II SA/Op 278/08, LEX
nr 521909).

Minister wlasciwy do spraw pracy przetwarza dane o agencjach pracy tym-
czasowej, przekazane w formie dokumentu elektronicznego przez marszatkow
wojewodztw, ktorzy opracowuja zbiorcza informacje ze swojego terenu, w ter-
minie do 31 marca danego roku. W tej informacji powinny rowniez znalez¢ si¢
dane o liczbie:

1) podmiotow posiadajacychwpisdorejestrunakoniec okresusprawozdawczego;

2) decyzji o odmowie wpisu oraz wykresleniu podmiotu z rejestru, w tym z po-
wodu nieprzestrzegania warunkoéw prowadzenia agencji zatrudnienia;

3) przeprowadzonych kontroli, z uwzglednieniem liczby naruszen prawa.

Upowszechnianie tych danych jest korzystne ze spotecznego punktu widze-
nia, gdyz pozwala zaznajamia¢ si¢ nie tylko z instytucjami rynku pracy, ale tez
monitorowac ich funkcjonowanie. Bazujac na dotychczasowej wiedzy, mozna
zatozy¢ dalszy rozwdj ustug, jakie sa $wiadczone, zdiagnozowaé efekty i1 prob-
lemy, oceni¢ skutecznos$¢ i adekwatnos¢ regulacji prawnych do biezacej sytua-
cji spoteczno-gospodarczej. Nie mozna tez pomija¢ konstytucyjnego prawa do
uzyskiwania informacji, w szczegolnosci gdy wigza si¢ one z realizacjg zadan
przypisanych wladzy publiczne;.

Marszatek wojewodztwa, w drodze decyzji, odmawia wpisu podmiotu do
rejestru lub dokonuje jego wykreslenia w sytuacji naruszenia przepisOw praw-
nych. W szczegodlnosci odpowiedz odmowna nastepuje, gdy podmiot zalega z da-
ninami publicznymi, jest karany lub zostala wobec niego wszczeta likwidacja
badz ogloszono upadlosé; w okresie 3 lat poprzedzajacych ztozenie wniosku za-
szty przypadki uzasadniajace jego wykreslenie z rejestru; wydano prawomocne
orzeczenie zakazujace przedsigbiorcy wykonywania dziatalno$ci gospodarczej
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objetej wpisem; zostal zatozony podmiot i jest prowadzony przez osobe fizyczna,
ktora poprzednio dopuscila si¢ naruszenia przepisow ustawy, skutkujacego wy-
kresleniem z rejestru podmiotu prowadzonego przez t¢ osobg.

Decyzje dotyczacg wykreslenia z rejestru marszatek wojewodztwa podejmu-
je w przypadku: ztozenia wlasnego wniosku przez podmiot; wystapienia stanu li-
kwidacji lub ogloszenia upadtosci; wydania zakazu wykonywania przez podmiot
dziatalnos$ci objetej wpisem; nieprowadzenia agencji zatrudnienia w okresie 2 ko-
lejnych lat; naruszenia przez podmiot warunkow uprawniajacych do prowadzenia
agencji lub nieusunig¢cia w wyznaczonym terminie stwierdzonych uchybien; zto-
zenia o$wiadczenia lub przekazania informacji niezgodnych ze stanem faktycz-
nym; wystapienia niezgodnosci danych w rejestrze ze stanem faktycznym, mimo
uprzedniego wezwania podmiotu do ztozenia w tej sprawie wyjasnien w terminie
7 dni; powierzania, na podstawie przepisow o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych, wykonywania pracy cudzoziemcom przebywajacym w kraju bez
waznego dokumentu uprawniajacego do pobytu; uzyskania informacji z CEIDG
albo KRS o wykresleniu przedsigbiorcy. Wpis do rejestru wykluczajacy mozli-
wos¢ $wiadczenia ustugi pracy tymczasowej nastgpuje po wyczerpaniu postepo-
wania administracyjnego, gdy decyzja staje si¢ ostateczna. Organem wyzszego
stopnia jest samorzadowe kolegium odwotawcze.

Do kompetencji marszatka wojewodztwa nalezy podejmowanie decyzji o za-
kazie wykonywania dziatalno$ci objetej wpisem. Dzieje si¢ tak, gdy podmiot
sktada o§wiadczenie sprzeczne ze stanem faktycznym badz nie usuwa naruszen
dotyczacych prowadzenia agencji zatrudnienia albo zostang stwierdzone nie-
wiasciwe praktyki, ktorych sie dopuszcza (dyskryminacja, pobieranie nienalez-
nych optat). Wydana w tych okolicznosciach decyzja podlega natychmiastowemu
wykonaniu, chyba ze podmiot zmieni swoje postepowanie w terminie wyznaczo-
nym przez marszatka wojewodztwa. Ponowny wpis do rejestru w tym samym
zakresie dziatalnosci gospodarczej jest mozliwy nie wczesniej niz po uptywie
3 lat od dnia obowigzywania zakazu.

Agencje pracy tymczasowej podlegaja kontroli w zakresie przestrzegania
warunkow prowadzenia dziatalnosci, ktorg sprawuje marszatek wojewodztwa.
W ramach czynno$ci sprawdzajacych pozyskuje on rowniez dane z systemu
teleinformatycznego ZUS, Zeby ustali¢, czy istniejg zaleglosci z tytutu niepta-
cenia sktadek na ubezpieczenia spoteczne oraz fundusze celowe. Analizujac
normatywny charakter funkcjonowania agencji, nalezy podkresli¢, ze w spra-
wach nieuregulowanych niniejsza ustawg nalezy stosowa¢ do nich wprost prawo
przedsigbiorcow, ktoremu one podlegajg. Dotyczy to zwlaszcza kontrolowania
dziatalnos$ci gospodarczej. Podstawe odestania stanowi art. 19j upz.

Trzeba wspomnie¢, ze obecne przepisy nie obliguja podmiotu ubiegajacego
si¢ o wpis do rejestru, aby wykazat si¢ zabezpieczeniem przysztych zobowia-
zan finansowych. Informacja o posiadanych czy gwarantowanych $rodkach na
poczet wynagrodzen dla pracownikow tymczasowych dowodzitaby pewnej jego
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wiarygodnosci. Wyptacalnos¢ jest jednym z elementéw budujacych zaufanie do
instytucji petnigcych misj¢ spoteczna, ktérymi poniekad sg agencje pracy tym-
czasowej. Ustanowienie bariery finansowej stanowitoby utrudnienie w rozpocze-
ciu dziatalnos$ci i byloby niezgodne z zasadg wolno$ci gospodarczej, ale sprzyja-
foby eliminowaniu z rynku podmiotéw, ktore rejestrujg si¢, cho¢ nie zamierzaja
w rzeczywisto$ci $wiadczy¢ ustug. Ztozonos¢ 1 waga problemu powinny sktaniaé
do przyjecia rozstrzygniecia, ktore pozwoli wyeliminowac¢ swoista kolizje mie-
dzy interesem publicznym i prywatnym.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, iz Ustawa o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy nie zawiera unormowan, ktore szczegdlnie utrudniatyby
tworzenie agencji pracy tymczasowej. Niezbyt rygorystyczne przepisy pozwalaja
na swobodne podejmowanie dzialalnosci, co zastuguje na podkreslenie w zwigz-
ku z przyczynianiem si¢ agencji do zmniejszenia bezrobocia, aktywizacji zawo-
dowej i rozwoju zasobow ludzkich. Jednak z drugiej strony moze sprzyja¢ nad-
uzyciom i rodzi¢ zbedne konflikty, zniechecajac pracownikéw do korzystania
z oferowanych ustug.

3. Istota dzialalnoS$ci agencji pracy tymczasowej

Praca tymczasowa polega na zatrudnianiu pracownikow tymczasowych
i kierowaniu tych pracownikow oraz osob niebgdacych pracownikami do wy-
konywania pracy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzyt-
kownika, wylacznie na okres i potrzeby przez niego wskazane, zgodnie z zasa-
dami okre§lonymi w Ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt). Ta regulacja odnosi si¢
do najwazniejszych spraw, ktore wymagaty odrebnego unormowania ze wzgledu
na konieczno$¢ dostosowania przepisdéw ogdlnych prawa pracy do wiasciwosci
zatrudnienia tymczasowego. Jednak nie rozstrzyga ona w sposob wyczerpujacy
wszystkich zagadnien. Jako akt szczegdlny opiera si¢ na koncepcji przedmiotowe-
go odestania, zatem strony pracy tymczasowej podlegaja powszechnemu prawodaw-
stwu traktowanemu subsydiarnie, o ile brakuje rozwiazan dla nich przewidzia-
nych. Mowi o tym art. 5 uzpt, zgodnie z ktorym w zakresie nieunormowanym
inaczej do agencji, pracownika tymczasowego i pracodawcy uzytkownika stosuje
si¢ przepisy prawa pracy dotyczace odpowiednio pracodawcy i pracownika.

Zasadnicze znaczenie ma Kodeks pracy (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r.,
tj. Dz.U. 22022 r., poz. 1510 ze zm.), okres$lajacy przede wszystkim indywidualne
stosunki pracy. Uzupetniajaca role petnig liczne ustawy, w ktorych zawarta jest
przewazajaca czgS¢ zbiorowego prawa pracy. Istotne sa takze akty wykonawcze
uszczegotowiajace dane zagadnienia, zgodnie z udzielonymi upowaznieniami.
Nalezy tez pamiegta¢ o mocy obowiazujacej specyficznych zrodet w postaci ukta-
dow zbiorowych pracy i innych porozumien zbiorowych, regulaminéw i statutow.



54

Do pracownikéw tymczasowych nie stosuje si¢ przepiséw Ustawy z dnia
13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U. z 2018 r.,
poz. 1969 ze zm.). To oznacza, ze zwolnienia grupowe lub indywidualne wy-
magajace przestrzegania szczegolnego trybu (konsultacja zwigzkowa, zawarcie
porozumienia lub wydanie regulaminu, powiadamianie powiatowego urzedu
pracy) oraz wyplaty odpraw pienieznych nie obejmuja pracownikéw tymcza-
sowych. Wylaczenie tej grupy z rezimu przyjetego dla redukeji dokonywanych
z przyczyn pracodawcy (np. ekonomicznych, organizacyjnych, produkecyjnych)
zwicksza atrakcyjno$¢ wykorzystania pracy tymczasowej. Jednocze$nie réznico-
wanie statusu osob posiadajacych umowy terminowe w zalezno$ci od rodzaju za-
trudniajgcego je podmiotu daje powod do dyskusji na temat dyferencjacji prawa
pracy (Zielinski 1990, 17-53). Niestosowanie tej ustawy moze by¢ argumentem
przekonujacym o potrzebie wprowadzania kolejnych wyjatkow. Specyfika pracy
tymczasowej przemawia bowiem za wytaczeniem lub zmodyfikowaniem innych
uregulowan prawnych.

Nastepnym aktem znajdujacym zastosowanie jest Kodeks cywilny (Ustawa
z dnia 23 kwietnia 1964 r., t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1360 ze zm.) ze wzgledu na
dopuszczalno$¢ zawierania umow cywilnoprawnych w zatrudnieniu tymeczaso-
wym. O wyborze odpowiedniej podstawy prawnej decyduje wola stron, a takze
sposob realizacji zobowigzania (zob. np. wyrok SN z dnia 24 czerwca 2020 r.,
IV CSK 615/18, LEX nr 3077363). Duza popularnoscig ciesza si¢ umowy zlecenia
(o dzieto, $wiadczenie ustug), bedace tanszym i bardziej elastycznym zatrudnie-
niem niz terminowa umowa o prace. Jednak nie mogg by¢ one stosowane catkiem
dowolnie. Swoboda kontraktowania polegajaca na autonomicznym ksztaltowaniu
przez strony tresci stosunku cywilnego podlega ograniczeniu w zakresie obo-
wigzku przestrzegania niektorych przepisow ochronnych ustanowionych dla pra-
cownikow tymczasowych. Celem tej konstrukcji jest wyeliminowanie praktyk
prowadzacych do naduzywania umoéw cywilnych. Poprzez nalozenie na agencj¢
wymogow, zwlaszcza limitowania dtugosci wykonywania pracy tymczasowe;j,
chodzi o zapewnienie rownosci wszystkim osobom do niej skierowanym, bez
wzgledu na wybrang podstawe prawna ich zatrudnienia.

Istota pracy tymczasowej jest trojstronnos¢ stosunku prawnego i ograniczo-
ny czas trwania umowy. Chociaz pracownik jest formalnie zwigzany z agencja
1 wobec niej wystepuje z roszczeniami, to wykonuje prace dla pracodawcy uzyt-
kownika i podlega jego kierownictwu. Wszystkie powinno$ci wynikajace z za-
trudnienia obarczajg agencje, chyba ze ustawowo lub wskutek uzgodnien zostaja
one przejete przez pracodawce uzytkownika (zob. np. wyrok NSA z dnia 4 marca
2015 r., II FSK 278/13, potwierdzajacy, ze agencja pracy tymczasowej jest obo-
wigzana do wptacania nalezno$ci na Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Nie-
petnosprawnych, LEX nr 1649401). W ten sposob nastepuje realizacja zamowio-
nej ustugi na podstawie umowy gospodarczej zawartej uprzednio miedzy agencja
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i pracodawcg uzytkownikiem, ktorym moze by¢ zaréwno pracodawca rozumiany
jako jednostka organizacyjna, chociazby nie posiadata ona osobowosci prawne;j,
oraz osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja one co najmniej jednego pracownika, jak
rowniez inny podmiot, ktorym przyshuguje uprawnienie do wyznaczania zadan
i kontrolowania ich wykonania. Wymienione podmioty sprawujg zatem kierow-
nictwo nad osobami skierowanymi z agencji, chociaz nie sg zwigzane z nimi
stosunkiem prawnym.

Praca tymczasowa jest atypowa formg zatrudnienia (Paluszkiewicz 2011,
15 in.). Do jej cech swoistych mozna zaliczy¢: inny cel umowy o prace lub umo-
wy prawa cywilnego, czasowos$¢ zatrudnienia, ograniczong dopuszczalno$é
skierowania do pracy, brak podporzadkowania wtasnemu pracodawcy w proce-
sie $wiadczenia pracy, odmienny zakres ochrony pracownikow tymczasowych,
zmniejszong odpowiedzialno$¢ uzytkownika, podejmowanie zadan w warun-
kach typowych dla stosunku pracy, przypisanie agencji obowigzkow nalezacych
do pracodawcy.

W praktyce taka forma pracy spelnia wiele zadan, przede wszystkim ma
sprzyja¢ wickszej elastycznosci i racjonalizacji zarzadzania przez pracodawcow
personelem, ulatwia¢ dopasowanie dziatalnosci firm do potrzeb rynku, aktywi-
zowac bezrobotnych i inne grupy spoteczne (kobiety, ludzi mtodych), utatwiaé
taczenie obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym (naukg, wychowaniem
dzieci), a jednocze$nie nie moze stuzy¢ praktyce swiadomego zastgpowania sta-
tej kadry pracownikami tymczasowymi w celu poszukiwania oszczednosci w ra-
mach realizacji normalnych (biezacych) zadan firmy. Wskazany w art. 1 uzpt
zakres regulacji ma stabilizowac¢ i poprawia¢ warunki pracy tymczasowej, gdyz
nie zawsze jej rola jest postrzegana pozytywnie (Pankow 2014, 59-73).

Wsréd odmiennos$ci na uwage zashuguje element podporzadkowania stano-
wigcy cechg konstytutywna stosunku pracy, okreslong w art. 22 § 1 kp, wyraza-
jacy sie obowigzkiem wykonywania pracy pod kierownictwem pracodawcy oraz
W miejscu i czasie przez niego wyznaczonym (Duraj 2015, 159-176). Wiasciwe
jego rozumienie pozwala zaliczy¢ dany stosunek do kategorii zatrudnienia pra-
cowniczego lub cywilnoprawnego. Natomiast inaczej wyglada realizacja cechy
podporzadkowania w przypadku pracy tymczasowej. Pracownik przekazany
przez agencj¢ do dyspozycji pracodawcy uzytkownika jest osoba poddang kie-
rownictwu tego podmiotu, o czym stanowi art. 14 uzpt. Sens uprawnien kierow-
niczych polega bowiem na bezposrednim ksztattowaniu procesu pracy w drodze
wydawania polecen. Jednak formalne podporzadkowanie nadal istnieje w rela-
cjach miedzy agencja i pracownikiem tymczasowym, skoro sg oni zwigzani sto-
sunkiem pracy (por. np. wyrok SN z dnia 10 kwietnia 2014 r., I PK 243/13, OSNP
2015/9/122).

Rezultatem trojpodmiotowej konstrukcji pracy tymczasowej jest inny roz-
ktad ryzyka osobowego w porownaniu z klasyczna forma zatrudnienia. Nie jest
nim obarczona tylko agencja, lecz pewna jego czgs$¢ spoczywa na pracodawcy
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uzytkowniku. W celu minimalizacji tego ryzyka oczekuje on, ze uzyska od
agencji swoista gwarancj¢ na pracownika tymczasowego. Niejednokrotnie wa-
runkiem podjecia wspolpracy jest zapewnienie nalezytej staranno$ci w wyborze
kandydatéw do pracy, aby prawdopodobienstwo popetnienia przez nich bledow
i wyrzadzenia szkod byto znikome.

Specyfika pracy tymczasowej jest limitowanie dtugosci zatrudnienia. Zgod-
nie z generalna zasada okreslong w art. 20 uzpt w okresie obejmujacym 36 ko-
lejnych miesiecy tgczny okres $wiadczenia pracy tymczasowej na rzecz jednego
pracodawcy uzytkownika nie moze przekroczy¢ 18 miesigcy. Bez znaczenia jest
liczba zawieranych umow i gataz prawa, ktorej podlegaja, rodzaj wykonywanych
czynnosci (zajmowanych stanowisk) oraz dtugo$¢ przerw miedzy skierowaniami.
Jezeli pracownik tymczasowy lub wytypowana osoba na podstawie umowy cy-
wilnej $wiadcza w sposob ciagly na rzecz danego pracodawcy uzytkownika pra-
c¢ obejmujaca zadania, ktore naleza do obowigzkéw nieobecnego pracownika
zatrudnionego na state, to okres wykonywania pracy tymczasowej nie moze prze-
kroczy¢ 36 miesiecy. Ponowne skierowanie pracownika tymczasowego do tego
pracodawcy uzytkownika jest dopuszczalne nie wczesniej niz po uptywie 36 mie-
sigcy. Celem ustanowionej regulacji jest dazenie do stalego zatrudnienia. W sy-
tuacji gdy osoba wypelnia swoje obowiazki zgodnie z oczekiwaniami, umowa
o prace tymczasowa konczy si¢, a zapotrzebowanie na dodatkowy personel nadal
istnieje, to strony powinny zwiazac si¢ kontraktem bezterminowym. Temu stuzy
art. 12 uzpt zakazujacy agencji przyjmowania postanowien o niedopuszczalno-
$ci zatrudnienia przez pracodawce uzytkownika osoby po okresie wykonywania
przez nig pracy tymczasowe;.

Na uwagg zastuguje zakaz dyskryminacji okreslony w art. 15 uzpt (Wilczyn-
ski 2014, 171-184). Otéz pracownicy tymczasowi w okresie wykonywania pracy
na rzecz pracodawcy uzytkownika nie moga by¢ traktowani mniej korzystnie
w zakresie warunkow pracy i zatrudnienia niz staty personel zajmujacy takie
samo lub podobne stanowisko pracy. To oznacza, ze ich sytuacja powinna by¢
analizowana przez pryzmat tradycyjnego zatrudnienia (z pomini¢gciem posred-
nictwa agencji) i majg oni prawo do traktowania nie gorzej niz wowczas, gdyby
pracodawca uzytkownik zdecydowat si¢ na bezposrednie ich przyjecie do wyko-
nywania analogicznej pracy. Wyjatek dotyczy dostepu do szkolenia w celu pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych, organizowanego przez pracodawce uzytkow-
nika, jesli $wiadcza oni pracg krocej niz 6 tygodni. Wymog rownego traktowania
obejmuje obu partnerow wystepujacych po stronie podmiotu zatrudniajgcego.
Ponoszg oni odpowiedzialnos¢ adekwatnie do realizowanych przez siebie upraw-
nien i obowigzkow, z tym ze roszczenia sa dochodzone od agencji, ktorej przystu-
guje zwrot rownowartosci odszkodowania wyptaconego pracownikowi tymcza-
sowemu, gdy czyndéw dyskryminujacych dopuszcza si¢ pracodawca uzytkownik.

Wilasciwos$cig pracy tymczasowej jest ograniczony zakres jej zastosowania.
W art. 2 pkt 3 uzpt s wymienione pozytywne przestanki, ktore ja dopuszczaja.
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Oznacza ona wykonywanie na rzecz danego pracodawcy uzytkownika, przez

okres nie dtuzszy niz wskazany w przepisach, zadan:

a) o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym,;

b) ktorych terminowe zrealizowanie przez pracownikow zatrudnionych przez
pracodawce uzytkownika nie bytoby mozliwe;

¢) ktorych wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego pracownika zatrud-
nionego przez pracodawce uzytkownika.

Charakter tych zadan uzasadnia korzystanie ze wsparcia kadrowego jedynie
wskutek wystapienia nadzwyczajnych, przejsciowych zdarzen, ktdre nie wyma-
gaja trwalego zwigkszenia liczby wtasnych pracownikow.

Korzystanie z pracy tymczasowej podlega ograniczeniom ze wzgledu na
ochrong zdrowia lub zycia os6b do niej kierowanych albo intereséw statych pra-
cownikéw. Wedtug art. 8 uzpt nie wolno jej powierza¢ na stanowisku:

1) zwigzanym z pracami szczegolnie niebezpiecznymi;

2) na ktorym jest zatrudniony pracownik pracodawcy uzytkownika w okresie
jego uczestniczenia w strajku;

3) na stanowisku, na ktorym w okresie ostatnich 3 miesiecy, poprzedzajacych
przewidywany termin rozpoczecia wykonywania pracy tymczasowej, byt za-
trudniony pracownik pracodawcy uzytkownika, z ktérym zostat rozwigzany
stosunek pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, jezeli taka praca mia-
faby by¢ wykonywana w jakiejkolwiek jednostce organizacyjnej pracodawcy
uzytkownika potozonej w gminie, na terenie ktorej znajduje si¢ lub znajdowata
si¢ jednostka organizacyjna, w ktorej zwolniony pracownik byt zatrudniony;

4) wymagajacym uzbrojenia pracownika ochrony w bron palng bojowa lub
przedmioty przeznaczone do obezwtadniania 0s6b za pomoca energii elek-
trycznej, ktorych posiadanie wymaga uzyskania pozwolenia.

Innego rodzaju ograniczenie polega na tym, ze nie mozna by¢ pracodawca
uzytkownikiem wobec wtasnych pracownikow. Zgodnie z art. 4 uzpt zakazuje si¢
rownoleglego zatrudnienia osoby, ktéra pozostaje z danym podmiotem w stosun-
ku pracy i jednoczes$nie ma $wiadczy¢ na jego rzecz prace tymczasowg. Wprowa-
dzenie tej restrykcji ma zapobiec probie obchodzenia przepisow o czasie pracy.

Konstrukcja pracy tymczasowej wyrdznia si¢ szczegdlnym trybem poste-
powania. Zanim nastgpi zatrudnienie pracownika tymczasowego, partnerzy
ustalajg tres¢ taczacej ich umowy gospodarczej, ktorej istotnym elementem jest
wskazanie zapotrzebowania na personel oraz okreslenie warunkow pracy i placy.
Agencja i pracodawca uzytkownik uzgadniaja:

1) rodzaj pracy, ktora ma by¢ powierzona;

2) wymagania kwalifikacyjne;

3) przewidywany okres i miejsce wykonywania pracy;

4) wymiar czasu pracy.

Jak stanowi art. 9 uzpt, dopiero po dokonaniu pisemnych ustalen i uzyskaniu
przez agencje informacji od pracodawcy uzytkownika o wynagrodzeniu za prace
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1 wewnetrznych regulacjach z nim zwigzanych, wymogach bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, braku okolicznosci wykluczajacych prace tymczasowa, przebiegu re-
alizacji zadan majacych wptyw na obliczanie naleznosci, staje si¢ mozliwe skon-
kretyzowanie tresci umowy o prace zawieranej z pracownikiem tymczasowym.

Wazng rolg¢ pelni art. 25 uzpt stanowiacy, ze wszelkie prawa i obowigzki
pracodawcy uzytkownika oraz agencji w zakresie nieuregulowanym ustawg po-
winna okresla¢ zawarta miedzy nimi umowa. Dzieki takiej dyspozycji partnerzy
moga w sposob wyczerpujacy i zindywidualizowany rozstrzyga¢ sprawy, co stu-
Zy przejrzystosci prawa oraz standaryzacji ushug.

Od pracy tymczasowej nalezy odrézni¢ inne atypowe formy wykonywania
zadan, jakie pojawiajg si¢ w praktyce. Przyktadem jest outsourcing, definiowa-
ny jako przedsiewzigcie polegajace na wydzieleniu ze struktury organizacyjnej
przedsiebiorstwa macierzystego realizowanych przez nie funkcji i przekazanie
ich do realizacji innym podmiotom gospodarczym. Podstawowa cecha odroz-
niajacg outsourcing pracowniczy od zatrudnienia pracownikow wiasnych lub tez
$wiadczenia pracy przez pracownikow tymczasowych jest brak bezposredniego
i statego podporzadkowania (zar6wno prawnego, jak i faktycznego) wykonawcow
w stosunku do podmiotu (insourcera), u ktorego takie ustugi lub praca sa wyko-
nywane (por. wyrok SN z dnia 27 stycznia 2016 r., I PK 21/15, LEX nr 1975836).
Umowa migdzy stronami, z ktoérych zadna nie jest agencja pracy tymczasowej
w rozumieniu art. 18 ust. 1 upz, nazywana ,.body leasing” (inaczej: outsourcing
personalny, kompetencyjny), na mocy ktorej jeden z podmiotéw kieruje swoich
pracownikow do wykonywania pracy w innym podmiocie i otrzymuje za to wy-
nagrodzenie, w rzeczywistosci jest umowa o $wiadczenie ustug miedzy podmio-
tami gospodarczymi: sprzedajagcym ustuge (pracodawca) i nabywca ustugi (pod-
miotem trzecim). Tym samym w uktladzie taczacym pracownika i pracodawce
czynnosci wykonywane w innej firmie nadal sa obowigzkami wynikajacymi ze
stosunku pracy, za realizacje ktorych nalezy si¢ wynagrodzenie od pracodawcy.
Z tego obowigzku nie zwalniajg ani kontrakty zawarte miedzy przedsigbiorcami,
ani umowy nawigzane z pracownikami przez inny podmiot. W kontekscie ubez-
pieczen spolecznych pracownik §wiadczy prace na rzecz swojego pracodawcy,
ktory jest platnikiem skladek, a podstawe ich wymiaru stanowi przychod, w tym
wynagrodzenie uzyskane za prac¢ u innego podmiotu, ale $wiadczong na rzecz
pracodawcy w ramach stosunku pracy (zob. wyrok SN z dnia 3 pazdziernika
2017 r., I UK 488/16, LEX nr 2361596).

4. Podsumowanie

Ze wzgledu na duze zainteresowanie pracg tymczasowq nalezy udoskonalaé
rozwigzania, aby sprzyjaty one dalszemu rozwojowi agencji, a zarazem zapobie-
gaty nieuczciwym praktykom i pozwalaty budowaé do nich zaufanie (por. np.
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Gotaszewska-Kaczan 2013, 55—63). Wérod postulatow pojawia si¢ koniecznosé
zmniejszania obcigzen biurokratycznych oraz wzmacniania wspolpracy z pub-
licznymi stuzbami zatrudnienia. Jednoczesnie dla zapewnienia wysokiego stan-
dardu funkcjonowania agencji i wigkszej ochrony klientéw powinno si¢ zmody-
fikowac system kontroli i rozszerzy¢ katalog sankcji. Niezbgdne jest rowniez
doprowadzenie do przejrzystosci i realnosci informacji o instytucjonalnej obstu-
dze rynku pracy.

Zajmowanie si¢ pracg tymczasowg jest duzym wyzwaniem ze wzgledu na
ztozonos¢ tej konstrukeji opartej na trojstronnym stosunku prawnym, w ktorym
zachodzi podzielnos¢ funkcji pracodawcy oraz laczenie elastycznosci z bezpie-
czenstwem zatrudnienia. Wymaga ona stosowania regulacji szczegolnych, doko-
nujacych nietypowego rozktadu praw i obowigzkoéw, przy jednoczesnym opie-
raniu si¢ na normach ogoélnych prawa pracy. Ze wzgledu na przypisanie pracy
tymczasowej roli ostonowej nastgpuje reglamentacja dziatan agencji i pracodaw-
cy uzytkownika, ktora nie wyklucza ich autonomii w ustalaniu obopo6lnych zobo-
wigzan, aby mozliwe byto dostosowanie do wyzwan wspotczesnosci.
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Zatrudnienie tymczasowe a praca w ramach
cyfrowych platform zatrudnienia

Temporary employment and digital platform-based work

Streszczenie

Praca tymczasowa i praca w ramach cyfrowych platform zatrudnienia uznawane sa za nowe niety-
powe formy zatrudnienia, a udzial pracownikow zatrudnionych w ten sposob nie przekracza 3%.
Laczy je trojstronny charakter zatrudnienia oraz tymczasowos¢, a takze podziat podstawowych
funkcji pracodawcy migdzy dwa podmioty, zauwazalny takze w przypadku wielu platform. Jed-
nak agencje pracy tymczasowej dzialaja w ramach prawnych okreslonych na poziomie migdzyna-
rodowym, europejskim i krajowym, za§ w odniesieniu do cyfrowych platform zatrudnienia ramy
te dopiero powstaja. Jednoznaczne poréwnanie obu form zatrudnienia i okreslenie wlasciwego
ksztattu regulacji dla platform cyfrowych utrudnia jednak réznorodno$¢ schematow dziatania
platform.

Stowa kluczowe: praca tymczasowa, platformy cyfrowe, praca nietypowa, pracodawca

Summary

Temporary work and work on digital employment platforms are considered new atypical forms of
employment, and the share of workers employed in this way does not exceed 3%. They are similar
in the temporary and tripartite nature of employment, as well as the division of the basic functions
of the employer between two entities, noticeable also in the case of many platforms. However,
temporary employment agencies operate within a legal framework defined at international,
European and national level, and with regard to digital employment platforms, this framework
is still emerging. However, an unambiguous comparison of both forms of employment and
determining the appropriate shape of regulations for digital platforms is hindered by the diversity
of platforms’ operating patterns.

Keywords: temporary work, digital platforms, atypical work, employer

1. Uwagi wstepne. Agencje pracy tymczasowej i cyfrowe platformy
zatrudnienia na rynku pracy

Zatrudnienie w ramach cyfrowych platform zatrudnienia (zwanych dalej
takze platformami cyfrowymi) i praca tymczasowa nosza wiele cech wspdl-
nych zwigzanych z tréjstronnym charakterem tych relacji. Obydwie formy pracy
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uznawane sg za nietypowe, a odsetki pracownikéw zaangazowanych nie sg zna-
czace. Wedtug danych Eurostatu w 2019 1. 2% pracownikéw w UE zatrudnionych
byto przez agencje pracy tymczasowej. Widoczne jest jednak znaczne zrézni-
cowanie w poszczegdlnych krajach: od niecatego 1% na Malcie, w Hiszpanii,
Portugalii i Stowenii, po ponad 4% we Francji, Stowacji i Finlandii (Eurostat).
W Polsce liczba pracownikow tymczasowych wynosi 2,3%.

Nieco trudniej oszacowac liczbe pracownikow platform cyfrowych. W kra-
jach unijnych 1,4% zatrudnionych deklaruje prace w ramach platform cyfrowych
jako swoje gtowne zajecie, 4,1% wskazuje t¢ forme pracy jako kolejna, 3,1% oce-
nia, ze jest to dla nich zajecie marginalne, a 2,5% ze wykonuje prace w ramach
platform sporadycznie (Urzi Brancati i in. 2019). Podobnie jak w przypadku pra-
cy tymczasowej widoczne jest znaczne zroznicowanie intensywnos$ci korzystania
z platform cyfrowych przez pracownikéw w poszczeg6lnych krajach. Praca taka
stanowi gtowne zajecie dla niecatego 1% pracownikdéw w Czechach, Stowacji,
Finlandii, Francji, Wloszech i Szwecji, a ponad 2,5% w Hiszpanii i Niderlandach
(tamze).

2. Charakterystyka i typologia platform cyfrowych

Specyfika obu form zatrudnienia i rosngca liczba platform cyfrowych za-
checaja do ich porownania. Rozwazania dotyczace roznic i podobienstw migdzy
nimi nalezy poprzedzi¢ istotng uwaga odnosnie do organizacji pracy w ramach
platform cyfrowych. O ile model zatrudnienia tymczasowego, pomimo pew-
nych roznic, jest dos¢ jednolity, platformy cyfrowe pod wzgledem organizacji
pracy i sposobu zarzadzania tworza bardzo zroéznicowany krajobraz. Istnieje
wiele typologii pracy cyfrowej. W ramach poszczegdlnych kategorii platformy
i aplikacje ro6znig si¢ migdzy sobg rola w tgczeniu pracownikow i klientow, roz-
dzielaniu zadan, stopniu, w jakim sprawuja kontrol¢ nad wykonywana praca,
oraz sposobem ustalania warunkéw §wiadczenia ustug, w tym ptatnosci (Cherry
2010; Eurofound 2015).

We wezesniejszych publikacjach dotyczacych nowych form pracy Eurofound
stosuje trzy pojgcia: praca oparta na technologiach informacyjno-komunikacyj-
nych, praca w ramach aplikacji i crowdwork (Eurofound 2015). O ile pierwsza
kategoria zblizona jest do stosowanej takze w Polce telepracy i pracy zdalne;j,
crowdwork (crowdemployment), okreslany takze niekiedy jako crowdsourcing, to
,Wymiana za posrednictwem sieci, ktora pozwala uzytkownikom (organizacjom
i osobom indywidualnym) uzyskiwa¢ dostep do innych uzytkownikéw za po-
srednictwem Internetu w celu rozwigzywania okreslonych probleméw Iub osig-
gania okreslonych celéw” (tamze).

Postacig ,,pracy wirtualnej” jest takze praca na zyczenie za posrednictwem
aplikacji (work on demand via apps, zwana dalej praca w ramach aplikacji).
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Rozumie si¢ przez to forme organizacji pracy, w ramach ktorej tradycyjne zada-
nia, takie jak transport, sprzatanie, zatatwianie drobnych sprawunkow, a nawet
prace biurowe zleca si¢ za pomoca aplikacji mobilnych prowadzonych przez fir-
my, ktére zajmuja si¢ zapewnieniem minimalnej jakosci ustug, rekrutacja i za-
rzadzaniem pracownikami (De Stefano 2016). Pracg w ramach platform cyfro-
wych typu crowdwork od pracy za posrednictwem aplikacji mobilnych odroznia
sposob jej wykonywania. W przypadku pierwszej z nich czesto realizowane sa

»~mikrozadania”, tj. tylko wycinek czynnosci niezbgdnych do realizacji danego

przedsiewzigcia, prace monotonne o niewielkim poziomie ztozonosci, ktore jed-

nak wymagaja udziatu i oceny dokonywanej przez ludzi, bedace poza zasiggiem
urzadzen postugujacych si¢ sztuczng inteligencja (np. kodowanie, oznaczanie
zdje¢, ocean emocji, stosownos$¢ strony internetowej lub tekstu w danym kon-
tek$cie, prowadzenie ankiet), ale tez niekiedy wigksze i bardziej ztozone prace,
takie jak projektowanie graficzne, projektowanie stron internetowych, tworzenie
wstepnych propozycji kampanii marketingowych (tamze). Prace te moga by¢ wy-
konywane wlasciwie w kazdym czasie i w kazdym miejscu. Natomiast praca za
posrednictwem aplikacji mobilnych kojarzona jest raczej z wykonywaniem trady-
cyjnych zadan, takich jak ustugi transportowe, sprzatanie, drobne zakupy, prace
biurowe, ustugi prawnicze w miejscu okreslonym przez klienta aplikacji (tamze).

W publikacji z 2019 Eurofound zaproponowat inng klasyfikacje, oparta nie
tyle na stosowanej technologii (platformy internetowe, aplikacje), co na rodzaju
kwalifikacji wymaganych do wykonania danej pracy oraz tego, czy $wiadczona

jest lokalnie (np. naprawy w domu klienta, przewdz) czy online (Eurofound 2019).

Oto wyroznione kategorie:

1. Rutynowa praca wykonywana lokalnie, kierowana przez platforme. Ta grupa
obejmuje prace o niskich kwalifikacjach wykonywane osobiscie (np. Uber,
Wolt, Deliveroo). Osoby $§wiadczace ustugi formalnie nie maja zazwyczaj
statusu pracownikow, lecz samozatrudnionych, pomimo Ze platforma bardzo
aktywnie ingeruje w sposob wykonywania ich pracy.

2. Praca wykonywana lokalnie, wymagajaca $rednich kwalifikacji, inicjowa-
na przez klienta (np. Oferia, ListMinut). Klienci moga wybiera¢ pracowni-
kéw do zadan, ktére sa wykonywane osobiscie, a rola platformy jest blizsza
posrednikowi.

3. Praca wykonywana lokalniec o umiarkowanych kwalifikacjach, inicjowa-
na przez pracownika. Platforma dziala raczej jako posrednik, a pracowni-
cy maja swobode¢ wyboru zadania, czasem nawet negocjuja wynagrodzenie
bezposrednio z klientami.

4. Praca online wymagajaca umiarkowanych kwalifikacji (np. Crowdflower).
Zadania wykonywane sg online i przydzielane przez platforme pracownikom.

5. Specjalistyczna praca wykonywana online. Tu cz¢sto klient wybiera pracow-
nika w drodze konkursu. Sg to zadania zawodowe, czgsto tworcze, a czasami
pracownicy sg zobowigzani do dostarczenia probki swojej pracy.
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Ryec. 1. Typy platform internetowych (Klihoffer i in. 2020; Eurofound 2019)

W tym podziale najbardziej zblizone do agencji pracy tymczasowej jest
funkcjonowanie platform, w ramach ktérych pracownicy wykonujg prace online,
a praca przydzielana jest przez platforme. W pozostatych przypadkach roznice
migdzy relacjami w ,,trojkacie” agencja pracy tymczasowej — pracodawca uzyt-
kownik — pracownik tymczasowy a funkcjonowaniem platform sg znaczace.

Na rynku pracy pojawiaja si¢ takze hybrydowe modele dzialania platform:
na przyktad YOSS jest platformg stworzong przez grupe Adecco, ktora skupia si¢ na
faczeniu ofert duzych firm i wolnych strzelcow. Platforma oferuje samozatrud-
nionym m.in. szkolenia, wsparcie i ubezpieczenie, a styl jej dzialania jest bliski
agencji pracy tymczasowej. Adecco posiada takze platformg ADIA, ktora dziata
jako agencja pracy tymczasowej, podobnie jak Ploy dla Randstad (Lenaertes i in.
2018). Stopniowo na rynku pracy pojawiaja si¢ takze platformy zarzadzane jak
spotdzielnie pracy, w ktorych pracownicy majg takze kluczowy wplyw na wa-
runki pracy 1 sposoéb funkcjonowania platformy (Klihoffer i in. 2020).

3. Poréwnanie pracy tymczasowej i pracy w ramach platform
cyfrowych

Cecha wspdlng dla wielu platform jest wykonywanie zadan dla réznych wyko-
nawcow oraz krotki czas pracy, co sprawia, ze zastosowanie instrumentéw charak-
terystycznych dla prawa pracy jest znacznie utrudnione (European Parliament 2017).
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Kolejng cecha wspolng, a zarazem istotng réznicg w stosunku do tradycyj-
nej formy organizacji przedsigbiorstw, jest powszechne stosowanie zarzadzania
algorytmicznego, definiowanego jako warunki pracy, w ktorych ,,zadania sg
przydzielane, optymalizowane i oceniane za pomoca algorytmow i sledzonych
danych” (Lee i in. 2015). W ramach platform cyfrowych wiele zadan wykonywa-
nych tradycyjnie przez kierownictwo Sredniego szczebla, takich jak kojarzenie
pracownikow i ustugobiorcow, przydzielanie zadan, ocena wydajnosci pracow-
nikow (poprzez podsumowanie statystyk ocen i komentarzy), dostarczanie infor-
macji stronom transakcji, realizowane sg przy zastosowaniu metod algorytmicz-
nych (Jarrahi, Sutherland 2018).

Prace tymczasowa 1 platformy cyfrowe rozni takze kwestia ram prawnych
funkcjonowania tych form pracy. Praca tymczasowa podlega szczegdlnym re-
gulacjom na poziomie migdzynarodowym, europejskim i krajowym. Konwencja
Miedzynarodowej Organizacji Pracy (dalej: MOP) nr 181 dotyczaca prywatnych
agencji zatrudnienia z 1997 r. ustanawia szereg przepiséw dla prywatnych agencji
pracy, takich jak poszanowanie prywatnosci pracownikow i zakaz pobierania od
nich optat. Natomiast Konwencja MOP nr 96 dotyczaca agencji zatrudnienia po-
bierajacych optaty (poprawiona) stanowi, ze agencje pracy tymczasowej nie moga
pobiera¢ optat od pracownikéw. W prawie wtornym UE gtowng role odgrywa
Dyrektywa 2008/104/WE w sprawie pracy tymczasowej. Uwzgledni¢ nalezy tak-
ze inne dyrektywy, jak np. Dyrektywe 91/383/WE uzupetniajaca $rodki zacheca-
jace do poprawy bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy pracownikéw pozo-
stajagcych w stosunku pracy na czas okreslony lub w czasowym stosunku pracy.
W Polsce praca tymczasowa regulowana jest przez Ustawe z dnia 9 lipca 2003 r.
o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563).

Tymczasem funkcjonowanie platform zatrudnienia nie jest regulowane przez
konwencje migdzynarodowe. Na poziomie unijnym prowadzone sa prace maja-
ce na celu stworzenie ram prawnych dla tej dziatalnosci, jednak ich ostatecz-
ny wynik nie jest aktualnie (czerwiec 2022) przesadzony. Komisja Europejska
w lutym 2021 rozpoczeta pierwszy etap konsultacji z europejskimi partnerami
spolecznymi na temat sposobow poprawy warunkow pracy osob pracujacych za
posrednictwem cyfrowych platform pracy'. Natomiast w grudniu 2021 opubliko-
wany zostat projekt Dyrektywy dotyczacej poprawy warunkéw pracy w ramach
platform cyfrowych?. Szersze omowienie tej inicjatywy wykracza poza ramy tego
opracowania, wypada jednak wspomnie¢, ze propozycja Dyrektywy zawiera
wzruszalne domniemanie zatrudnienia na podstawie stosunku pracy, nakaz

' European Commission press release “Protecting people working through platforms: Com-
mission launches a first-stage consultation of the social partners”, https:/ec.curopa.cu/commission/
presscorner/detail/en/IP_21 686 [dostep 8.06.2022].

2 European Commission, Commission proposals to improve the working conditions of peo-
ple working through digital labour platforms, 9.12.2021, https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld
=89&furtherNews=yes&newsld=10120&langld=en [dostep 8.06.2022].


https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/IP_21_686
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/IP_21_686
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=89&furtherNews=yes&newsId=10120&langId=en
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=89&furtherNews=yes&newsId=10120&langId=en
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stosowania algorytmow zarzadzajacych w sposob bardziej przejrzysty oraz
kontrole nad efektami ich dziatania, a takze obowigzki platform w zakresie infor-
macji o zatrudnieniu przekazywanych odpowiednim organom panstwowym. Na
razie jednak trudno méwi¢ o jakiejkolwiek jednolitej regulacji na poziomie UE,
zwlaszcza ze wigkszo$¢ dyrektyw odnoszacych si¢ do warunkow zatrudnienia nie
ma zastosowania do 0sob samozatrudnionych (Lenaertes i in. 2018; Kilhoffer i in.
2020). Proby regulacji podejmowane sa na poziomie krajowym lub regionalnym.
Na przyktad francuski kodeks pracy (Code du Travail) zawiera tytut dotyczacy
pracownikow platform (Travailleurs utilisant une platforme de mise en relacja par
voie électronique), wprowadzony w ramach reformy z 2016 r. (Loi no 2016-1088 du
8 aolit 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécurisa-
tion des parcours professionnels, JORF n 0184 du 9 aotit 2016 texte no. 3).

Ciekawa inicjatywa, ktora podj¢to w nastgpstwie protestow kurierow dostar-
czajacych zywnos¢ we Wloszech, jest Ustawa nr 9858 z dnia 15 czerwca 2018 r.
wladz regionalnych w Lacjum ,,Norme per la tutela e la sicurezza dei lavoratori
digitali”, przyjeta przez Rade Regionalng. Ustawa obejmuje duza grupe pracow-
nikéw cyfrowych okreslonych w art. 2 ustawy jako tych, ,(...) ktorzy niezaleznie
od rodzaju i czasu trwania stosunku pracy oferuja spdtce dostepnos¢ swojej dzia-
falnosci ustugowej, zwanej dalej platforma cyfrowa, ktora organizuje dziatalnosc¢
w celu oferowania ustugi osobom trzecim za pomoca aplikacji komputerowe;j,
okreslania cech ushugi i ustalania ceny”.

Dziatalno$¢ platform cyfrowych stanowi takze przedmiot dialogu spotecz-
nego, ktorego owocem sg coraz liczniejsze porozumienia, np. w Danii miedzy
zwigzkiem zawodowym 3F PSHR i ,Hilfr.dk” a platforma oferujacg ustugi
sprzatania®. Szwedzki zwigzek Unionen wigczyt pracownikow platform Insta-
jobs i Gigstr do istniejacych sektorowych porozumien zbiorowych. Wtoska firma
dostarczajgca zywno$¢ Laconsegna i trzy zwigzki zawodowe podpisaty uktad
zbiorowy, ktory wyjasnia, ze kurierzy sg pracownikami (Eurofound 2019).

4. Agencje pracy tymczasowej i platformy cyfrowe w Swietle
funkcjonalnej koncepcji pracodawcy

Trojstronny charakter relacji w ramach pracy tymczasowej i platform cyfro-
wych sktania do siggni¢cia do budowanej w brytyjskiej nauce prawa pracy funkcjo-
nalnej koncepcji pracodawcy, opartej nie tyle na wigzi prawnej migdzy podmiotami
stosunku pracy, co na rzeczywistym realizowaniu przez réozne podmioty funkcji

* Collective Agreement between Hilfr ApS. CBR. No.: 37297267 and 3F Private Service, Ho-
tel and Restaurant 2018, https://lontjek.dk/arbejdsretten/database-over-kollektive-overenskomster/
collective-agreement-between-hilfr-aps-and-3f-private-service-hotel-and-restaurant-2018---2019
[dostep 8.06.2022].


https://lontjek.dk/arbejdsretten/database-over-kollektive-overenskomster/collective-agreement-betwee-hilfr-aps-and-3f-private-service-hotel-and-restaurant-2018---2019 
https://lontjek.dk/arbejdsretten/database-over-kollektive-overenskomster/collective-agreement-betwee-hilfr-aps-and-3f-private-service-hotel-and-restaurant-2018---2019 
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charakterystycznych dla pracodawcy (Prassl 2015). Oznacza to, ze poszczegdlne
funkcje pracodawcy moga zosta¢ przypisane réznym podmiotom, na ktorych spo-
czywac bedzie takze odpowiedzialno$¢ za realizacje odpowiednich obowigzkow
pracodawcy, np. zwigzanych z zapewnieniem bezpiecznych warunkéw pracy, za-
platy wynagrodzenia, organizacji pracy zapewniajacej realizacje prawa do wy-
poczynku. Zdarza sig, ze poszczegélne funkcje pracodawcy realizowane sa przez
dwa lub wiecej podmiotow, np. rekrutacja pracownika i okreslenie rodzaju pracy
dokonywane sg przez aplikacje, podobnie jak zaptata wynagrodzenia, natomiast
kierownictwo nad sposobem wykonywania pracy przejmuje klient (tamze).

W tabeli ponizej zobrazowane zostalo zestawienie poszczegdlnych funkcji
pracodawcy 1 sposobu realizacji tych funkcji przez agencje pracy tymczasowej
1 pracodawcow uzytkownikéw oraz platformy cyfrowe i ich klientow. W tym
miejscu jednak nalezy ponownie podkresli¢, iz nie istnieje jednolity model funk-
cjonowania platform zatrudnienia, stad tez jednoznaczne okreslenie, ktory pod-
miot realizuje poszczegdlne funkcje pracodawcy in abstracto, nie jest mozliwe,
a przedstawione w tabeli zestawienie ma charakter uproszczony.

Tabela 1. Realizacja funkcji pracodawcy w pracy tymczasowej i pracy w ramach
platform cyfrowych

Funkcje pracodawcy Agencja pracy tymczasowej Platformy
Nawiazanie i rozwiazanie APT platforma/klient
umowy
K tani A, _

orzy,fs altle zpracy 1Je) pracodawca uzytkownik platforma
OWOCOW
Wyplat dzeni .
. yplata wyflagro zema APT platforma/klient
i dostarczanie pracy
Srodki produkcji . . .
. 1.p . uEel pracodawca uzytkownik klient/platforma/pracownik
i organizacja pracy
v/ dzani ki

arzaczamie ryzyxiem APT klient/platforma/pracownik
zewnetrznym

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Prassl 2015 i Prassl, Risak 2017

Relacje miedzy platforma, pracownikiem i klientem mozna przedstawi¢ na
przyktadzie najbardziej rozpoznawalnych typéw platform. Platformy §wiadczace
ustugi transportowe (Uber) i dowozu zywnosci (Uber Eats, Deliveroo, Wolt) to przy-
ktady platform, gdzie rutynowa praca wykonywana lokalnie w znacznym stopniu
organizowana i kierowana jest przez platform¢. W przypadku tego rodzaju platform
analiza poszczegélnych funkcji pracodawcy prowadzi do wniosku, ze ze wzgle-
du m.in. na wysoki poziom kontroli nad sposobem wykonywania pracy wszystkie
z nich realizowane sg przez platforme (Prassl, Risak 2017). W tych przypadkach rola
platformy (jako pracodawcy) i osoby $wiadczacej prace (jako pracownika) znajduje
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potwierdzenie w coraz liczniejszych orzeczeniach sgdow krajowych*. Charaktery-
styczny dla pracy tymczasowej podziat funkcji pracodawcy migdzy agencje i praco-
dawce uzytkownika w zasadzie nie wystepuje (Prassl 2015).

Inaczej w przypadku platform oferujacych specjalistyczne prace realizowane
online. Tam platforma petni gtéwnie funkcj¢ posrednika, natomiast wybor osoby
realizujacej prace lub wybor zadania nalezy odpowiednio do klienta lub platfor-
my. W tego rodzaju platformach to pracownik czesto ustala stawke wynagrodze-
nia, ma on tez znaczng swobode w ustalaniu czasu wykonania pracy (Kilhoffer
i1in. 2020). Do pracownika naleza takze narz¢dzia potrzebne do wykonania pracy.

Natomiast w przypadku platform oferujacych (najczgsciej za posrednictwem
aplikacji) prace wymagajace $rednich kwalifikacji, wykonywane na miejscu,
funkcje pracodawcy realizowane moga by¢ czeSciowo przez platforme, a czes-
ciowo przez klienta, ktory okresla zakres wykonywanej pracy, a niekiedy takze
wyptaca wynagrodzenie. Narzedzia i materiaty konieczne do wykonania pracy
czesto leza w gestii pracownika (Prassl, Risak 2017).

Kolejna réznica miedzy pracg tymczasowq a pracg w ramach platform cyfro-
wych odnosi si¢ do podmiotu, ktory korzysta z pracy. W przypadku pracy tym-
czasowej jest to pracodawca uzytkownik, bedacy jednostka organizacyjng. Na-
tomiast w przypadku cyfrowych platform zatrudnienia praca wykonywana jest
czesto dla osob fizycznych, bez zadnego zwiazku z prowadzong przez te osoby
dziatalnos$cig zawodowa. W literaturze przedmiotu zauwaza si¢ jednak, ze w nie-
ktorych przypadkach platform zlecajacych online ,,mikrozadania” drobne prace
realizowane przez kilku wykonawcow tworzg element wigkszego przedsigwzig-
cia na rzecz przedsigbiorstw i instytucji, nie osob fizycznych, a platforma peini
funkcje posrednika, podobnie jak w przypadku agencji pracy tymczasowej. Dla
tej grupy platform zastosowanie regulacji wlasciwych dla pracy tymczasowej
wydaje si¢ uzasadnione (Ratti 2017; De Stefano, Aloisi 2018).

5. Zakonczenie

Praca w ramach platform cyfrowych rozwija si¢ dynamicznie od okoto 20 lat,
jest wigc na rynku pracy zjawiskiem stosunkowo nowym, takze w porownaniu
do pracy tymczasowej, ktora obecna jest w sposoéb widoczny od lat 60. XX w.

* Wyrok Sadu Najwyzszego Hiszpanii (Tribunal Supremo) z 25 wrzeénia 2020, n. 805/2020;
Wyrok wloskiego Sadu Kasacyjnego (Corte di Cassazione) z 24 stycznia 2020, n. 1663/2020, § 42; Wy-
rok Trybunatu Palermo (Tribunale di Palermo) z 20 listopada 2020, n. 3570/2020, RG n. 7283/2020;
Wyrok Sadu Najwyzszego Wielkiej Brytanii z 19 lutego 2021, sprawa UKSC 2019/0029; Wyrok
TSUE z 20 grudnia 2017, Asociacion Profesional Elite Taxi v Uber Systems Spain, C-434/15,
ECLL:EU:C:2017:981; Wyrok Sadu Apelacyjnego w Paryzu z 10 stycznia 2019, No. 18/08357,
RG 18/08357; Wyrok Francuskiego Sadu Kasacyjnego (Cour de Cassation), z 28 listopada 2018,
sprawa n° 1737.
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Agencje pracy tymczasowej, pomimo réznic w funkcjonowaniu poszczegdlnych
agencji i nieco innych ram prawnych w poszczeg6lnych krajach, dziatajg w opar-
ciu o zblizony model. Nie zmienia tego rowniez korzystanie przez niektore z nich
z nowych cyfrowych rozwigzan technologicznych.

Niektore cyfrowe platformy zatrudnienia dzialajg w sposob, ktory zbliza je do
agencji posrednictwa pracy (np. te, gdzie praca o umiarkowanych kwalifikacjach
wykonywana jest lokalnie), a gdy praca oferowana jest klientom korporacyjnym
— do agencji pracy tymczasowej, wowczas zastosowanie przepisow dotyczacych
tych ostatnich nalezatoby uznac¢ za uzasadnione (zob. De Stefano, Wouters 2019).
Jednak w wielu przypadkach zakres kontroli sprawowanej przez platformy nad
sposobem i warunkami wykonywania pracy jest tak istotny, ze nalezy uznawac
je za pracodawcow. Inne przypadki z kolei wymykaja si¢ dotychczasowym kla-
syfikacjom. Zatem stosowanie do wszystkich platform zatrudnienia jednolitych
regulacji, a w szczegolnosci ram prawnych wlasciwych dla agencji zatrudnienia
lub agencji pracy tymczasowej nie zawsze jest mozliwe i celowe.

Istotny jest takze problem kwalifikacji prawnej os6b wykonujacych prace
w ramach platform: osoby te zazwyczaj formalnie zatrudniane sg jako wyko-
nawcy umowy cywilnoprawnej lub samozatrudnieni, a platformy deklaruja, ze
nie petnig funkcji pracodawcy. Ten stan rzeczy moze zmieni¢ dyrektywa, ktorej
projekt zostat ogltoszony w grudniu 2021.

Praca wykonywana w ramach niektorych platform ma charakter dorywczy,
uzupelniajacy w stosunku do glownego zroédta dochodow, w wielu przypadkach
nie spelniataby zatem kryterium uznania za pracownika, wedtug formuty Lawrie
Blum, ze wzgledu na marginalny charakter dziatalnosci (Unterschiitz 2019). War-
to przy tym zwroci¢ uwage, ze przytoczone wyzej przyktady, zakonczone sukce-
sem w postaci zakwalifikowania 0sob swiadczacych prace jako pracownikow, do-
tyczyly glownie jednego typu platform, w ktorych praca o niskich kwalifikacjach
wykonywana jest lokalnie, a platforma w znacznej mierze sprawuje kontrol¢ nad
sposobem wykonywania pracy, wynagrodzeniem etc.

Niektore kwestie sag wspolne dla wigkszosci pracownikow platform, np. za-
kres gromadzenia i wykorzystania danych osobowych; konstrukcja algorytmow
stosowanych do zarzadzania platformg, ocena pracy przez klientdow i tzw. repu-
tacja cyfrowa; ograniczony dost¢p do ubezpieczenia spotecznego; ograniczone
zbiorowe prawa pracownicze. W tym zakresie regulacja — szczegodlnie na pozio-
mie europejskim, a nie tylko krajowym, obejmujaca rozne typy platform — mogta-
by przynies¢ wymierne korzysci w postaci poprawy warunkow pracy tej grupy
0sOb wykonujacych pracg zarobkowa.
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A fixed-term contract as a threat to the rights
of temporary workers

Umowa na czas okreslony jako zagrozenie
dla praw pracownikow tymczasowych

Summary

Temporary work was regulated in the Act of 9 July 2003 on the Employment of Temporary Workers
(Journal of Laws of 2003, No. 166, item 1608) allowing to hire a temporary worker based on
a fixed-term employment contract and a civil law contract. According to the provisions of labour
law, these persons are employees and on this basis “have the right to employee privileges” and
“social security benefits”. The problem analyzed by the author concerns the issue of concluding
one-day fixed-term contracts with temporary employees. From the point of view of the provisions
of the above-mentioned Act on the Employment of Temporary Workers and the Labour Code,
there are no contraindications to concluding such short-term contracts. In the event of illness, the
temporary worker does not acquire, for example, the right to sickness benefit or sickness benefit
itself.

Keywords: temporary work, temporary worker, employment contract, flexicurity, fixed-term con-
tract, sickness benefit

Streszczenie

Praca tymczasowa zostata uregulowana w Ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracow-
nikow tymczasowych (Dz.U. z 2003 r., Nr 166, poz. 1608). Pozwala na zatrudnienie pracownika
tymczasowego na podstawie umowy o prace na czas okres§lony oraz umowy cywilnoprawne;.
Z punktu widzenia podstawy dwoch kategorii uprawnien pracowniczych osoby pracujace na pod-
stawie umowy zlecenia nie sg pracownikami w rozumieniu prawa pracy, a tym samym ich prawa
pracownicze w zakresie szeroko rozumianego ubezpieczenia spotecznego sa minimalne. Inaczej
sytuacja wyglada w przypadku pracownikéw tymczasowych zatrudnionych na czas okreslony.
Zgodnie z przepisami prawa pracy osoby te sa pracownikami i na tej podstawie maja prawo do
przywilejow pracowniczych oraz $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego. Analizowany problem
dotyczy kwestii zawierania jednodniowych umoéw na czas okreslony z pracownikami tymczaso-
wymi. Z punktu widzenia przepisow ww. ustawy oraz Kodeksu pracy nie ma przeciwwskazan do
zawierania takich umoéw krotkoterminowych.

Stowa kluczowe: praca tymczasowa, pracownik tymczasowy, umowa o pracg, flexicurity, umowa
na czas okreslony, wynagrodzenie chorobowe
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Introduction

The transformations taking place in the economy have forced the Polish labor
market to become more flexible to enable the quick adjustment of the amount
of paid work to the current rapidly changing demand. The rapid development
of technology and new technologies had a direct impact on the creation of
employment relationships. An example of such an impact on labor law was
computerization and the development of digital connectivity (Spytek-Bandurska,
Szalko-Skoczny 2008, 11).

The increasingly common access to computers and the internet has even
distinguished the so-called telework. Technological progress created new
jobs requiring very high qualifications; it also resulted in the need to shape an
employment relationship adapted to its nature and in a different way than the
adopted one. Competition in the market and the increasingly difficult conditions
for employers to act due to it imposed the necessity to reduce costs. For companies,
the most important thing was to achieve more and more profits, and they achieved
this goal by continually reducing expenses to stay on the market. In addition
to introducing new, more efficient production methods and effective personnel
management, the search was also for cheaper and more tailored employment forms.
To avoid excessive costs associated with the traditional employment relationship,
they had to focus on atypical forms of employment. Deregulation causes, at the
same time, increasing the flexibility of the labor market, its segmentation. Unusual
forms of employment effectively reduce unemployment (Makowski 2016, 80).
Their crucial effect is the individualization of work and its better adjustment to
employers and employees’ needs, better time management, and the possibility
of reconciling work with other obligations resulting from individuals’ personal
family situation (Wojnowska 2007, 9). I notice a huge demand for temporary
agency employees during the COVID-19 pandemic, who also supply industries
where employers were most affected by financial losses and were forced to lay off
workers. Often, dismissed employees are looking for temporary work to provide
themselves and their families with a new income source. Temporary work was
regulated in the Act of July 9, 2003, on temporary workers’ employment (Journal
of Laws 2003 No. 166 item 1608)'. It allows for the employment of a temporary
worker basis of a fixed-term employment contract and based on civil law contract.
From the point of base of two categories of employees’ rights, persons working
based on a mandate contract are not employees within the meaning of labor law,
and thus their employee rights and rights in the field of broadly understood social
insurance are minimal. The situation is different for temporary agency employees

' Report: temporary work in the times of COVID-19, https://hrappka.pl/blog/rekrutacja/
branza-pracy-tymczasowej-a-covid-19; Temporary work industry and COVID-19, https://hrappka.
pl/blog/rekrutacja/branza-pracy-tymczasowej-a-covid-19 [accessed 12.03.2021].
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working under a fixed-term contract. According to the labor law provisions, these
persons are employees and on this basis ,,are entitled to employee privileges” and
»social security benefits”. The author’s problem concerns the issue of concluding
1-day fixed-term contracts with temporary workers. From the point of view of
the provisions of those mentioned above temporary workers’ employment Act
and the Labor Code, there are no contraindications for concluding such short-
term contracts. In sickness of the temporary employee, he will not acquire the
right, for example, to sick pay or sickness benefit. Previously in 2013, I indicated
that the provision of work by temporary agency employees based on a fixed-term
contract, creating a legal and employment status, generates unequal treatment and
discrimination of temporary agency employees based on employment (Kobron
2013, 117-191). In the light of the above comments, after A. Dral, it should be
concluded that the tendency to reduce the standards of protection of the durability
of the employment relationship (protective measures: the author’s own note) or
even to repeal them, under the catchwords of deregulation and liberalization of
labor law, remains in contradiction to making the labor market more flexible and
making the labor market more flexible (Dral 2009, 509).

Flexibility does not exclude the protective function of labor law

As part of this presentation of the problem already indicated in the article’s
title, several comments should be made that make up the process of making
the labor market more flexible and, consequently, the weakening of protection
standards for temporary agency employees. The flexicurity policy is defined by
three components: 1. flexible and secure contractual arrangements, 2. effective
active labor market policy to strengthen the security of transformation, 3. modern
social security, which also contributes to good mobility on the labor market
(Bekker, Wilthagen 2008, 68). The concept of flexicurity supports flexibility
(Wilthagen, Tros 2004, 166—186). Flexicurity assumes flexible and safe contractual
arrangements, effective active labor market policy to strengthen the security of
transformation, modern social security, which also contribute to good mobility on
the labor market (Bekker, Wilthagen 2008/el). The concept of flexicurity rightly
assumes that a high level of social protection is a fundamental element in the
labor market’s functioning, which is characterized by a high degree of flexibility.
One should agree with M. Latos-Mitkowska (2009) ‘s thesis, who claims that
employment based on temporary work is sometimes the result of labor market
instability (Latos-Mitkowska 2009, 117-122). It is therefore necessary to maintain
abalance between flexibility and social protection, it is a necessary canon for the conduct
of this policy (Dral 2009, 511; Philips Eamets 2007). This is quite an optimistic
assumption, even though employment flexibility, i.e. a quantitative approach,
is a feature of the modern labor market. Flexibility is also the ability to adjust
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the number of employees employed by “employers of employees to changing
conditions: economic situation, profitability, real wages, labor productivity, caused
by technical and technological progress or caused by social policy” (Krynska
2007, 1; Bak 2006, 3—4; Patulski 2007, 207). The ubiquitous flexibility of the
labor market also means the possibility of employing temporary or temporary
workers. From the point of view of the presented issue, we are interested in the
possibility of employment by a temporary employment agency based on a fixed-
term contract. Apart from the civil law contract, the Act lists the second basis
for establishing an employment relationship with a person performing gainful
work for the user employer is a fixed-term contract (Article 7 of the Act on
Temporary Employment) (Reda 2012, 33-38). A fixed-term employment contract
concluded with a temporary agency employee is a fixed-term contract concluded
to perform work for the user employer on his behalf and under his direction. An
interesting remark was indicated by W. Sanetra, who emphasized that from the
point of view of the content of these contracts and their actual meaning, they
should be considered as fixed-term employment contracts of a separate type,
and the employment relationships that arise on their basis belong to employment
relationships of a different type (Sanetra 2009, 334).

A fixed-term contract and its “atypical”

The provisions of the Act on the Employment of Temporary Workers are
influenced by Poland’s obligations resulting from the ratified Convention No. 181
of the International Labor Organization and the applicable EU directive. Besides,
mention should be made of the ILO Convention, which obliges the legislator
to provide temporary workers with several employment rights, ranging from
minimum wage, working time, safe and hygienic working conditions, statutory
social security benefits, access to training, compensation in the event of accident
or illness, insolvency compensation and protection of employees’ claims,
protection of parental benefits. The Polish Act on Temporary Workers excludes
the temporary worker from concluding an employment contract for an indefinite
period, although it is worth noting that the directive on temporary agency work
(Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council of
19 November 2008 on temporary work OJ L 327, 5.12.2008) does not explicitly
specify the type of employment contract that should be concluded between the
parties in the case of temporary work (Lapinski 2011, 196). Other conclusions can
be drawn from the preamble to directive 2008/104/EC (point 18), namely that the
directive allows the extension of protection standards to temporary agency employees.
According to point 18, increasing the minimum protection of temporary agency
workers should be accompanied by a review of restrictions and prohibitions that may
have been imposed on temporary work. The Act on Temporary Workers introduces
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several provisions that should be considered a manifestation of protection
standards in the context of labor law. It is unacceptable to employ temporary
workers for particularly hazardous work within the meaning of the Labor Code
provisions (Article 8 (1)). The user employer under Art. 9 sec. 2a provides the
temporary employee with health and safety training, work clothes and footwear,
personal protective equipment, as well as drinks and preventive meals. It also
carries out and informs about occupational risk. The employer (user), following
the obligations set out in the Labor Code, the user is the party to the employment
relationship, ensuring the proper organization of work for the employee (Art. 14).
Under article 15, the principle of equal treatment of permanent and temporary
workers must apply — working and employment conditions for those and,
following art. 16 temporary employee concerning whom the user employer has
breached the principle of equal treatment, in the scope of the conditions specified
in art. 15, has the right to claim compensation from the temporary employment
agency in the amount specified in the provisions of the Labor Code regarding the
compensation due to the employee from the employer for breach of the principle
of equal treatment of employees in employment. The right to leave of 2 days is
ensured for each month at the disposal of the user employer, and in the event of not
using it, the employee receives a cash equivalent from the temporary employment
agency (article 17 (1) and (3)). Temporary and permanent workers use the user’s
employer’s social facilities on equal terms (Art. 22). All the above rights of
temporary agency employees mean that the protection standards provided for in
the Act on Temporary Workers are consistent with those specified, for example,
in the Labor Code (Kobron 2013, 177; Pankow 2012, 65; and also: Raczkowski
2013; Krzyskoéw 2010). The apparent equality in terms of protection standards
is not visible in employee entitlements, it seems to correspond to the atypical
standards of a fixed-term employment contract. At this point, I do not pose
a question regarding, for example, stabilization in terms of timely employment,
because the literature provides us with studies in this area, to which I refer.
I share the thesis that an employment contract for an indefinite period fulfills
the primary protective function of labor law, as it fully implements the rights
and obligations of employees and employers. In the case of choosing between
a fixed-term employment contract and a civil law contract — the choice seems
to favor the first option. It is characterized by a stronger bond between the parties to
the employment relationship (Suknarowska-Drzewiecka 2006, 1; Wagner 1980,
35-39; Stelina 2015, 45; Jaskowski 2015, 3). The fixed-term employment contract’s
primary purpose in question is to be bound by the contract only until a specific
date, which is convenient for both parties and depends on their will (Florek 2015,
80), and significantly weakens this purpose by introducing shorter notice periods
for temporary workers. However, it should be indicated that this goal is also met
when the temporary employment agency concludes an employment contract with
an employee for a specified period, e.g. for one day. This purpose will no longer
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correspond with the need to employ an employee during the vacation period or
to supplement staff during a period of greater demand), or the employee himself
(e.g., a student taking up work during the vacation period). Finally, it is not
intended to stabilize the workforce of the user employer. To sum up, a fixed-term
employment contract is the most fully applicable and at the same time fulfills its
functions where it is justified by the actual nature of the employment and not by
minimizing social security burdens.

Sick pay

The protection of these ,,atypical” employees employed under a fixed-term
contract, for example, for 1 day, provides for employee protection standards and
excludes social security standards. Pursuant to Art. 92 of the Act of June 26, 1974,
the Labor Code (Journal of Laws 1974 No. 24 item 141), the employee is entitled
to remuneration for the first 33 days of incapacity for work (and in the case of an
employee who has reached 50 years of age — the first 14 days) for the reasons set
out in § 1 under the same conditions and in the same amount (except as provided
for in § 3 point 1) as the sickness benefit. At the same time, based on the Act of
25 June 1999 on the money benefits from social insurance in case of illness and
maternity (Journal Of Laws of 1999 No. 60, item 636), the employee is not entitled
to remuneration in cases where he is not entitled to a sickness benefit (§ 3 points 2), i.e.
when: — the period of the first 30 days of employment has not yet expired (article
4 (1) (1) of the Act of 25 June 1999), unless the incapacity for work was caused by
an accident on the way to work or from work (article 4 (3) (2) of the Act of 25 June
1999) or the employee has a prior 10-year period of compulsory sickness insurance
(article 4 (3) (3) of the Act of 25 June 1999); — incapacity for work occurred during
unpaid leave, childcare leave, temporary arrest or imprisonment (article 12 (2) of the
Act of 25 June 1999 on — was dismissed from work due to suspicion of carrying
the germs of an infectious disease, if employee did not undertake other work
proposed to him by the employer, not forbidden to such persons, corresponding
to his professional qualifications or which he may perform after prior training
(article 14 of the Labor Code); — the inability to work was caused as a result of an
intentional crime or offense committed by this employee (article 15 (1) of the Act
of 25 June 1999), whereby this circumstance must be confirmed by a final court
decision (article 15 (2) of the Act of 25 June 1999); — the inability to work was
caused by alcohol abuse; then the remuneration is not due for the period of the
first 5 days of incapacity (art. 16 of the Act of 25 June 1999); — during the period
of the dismissal, the employee performs other gainful work, or when he uses the
leave in a manner inconsistent with the purpose of the dismissal (article 17 (1) of
the Act of 25 June 1999) or the medical certificate has been forged (article 17 (2)
of the Act of 25 June 1999.
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The purpose and function of sick pay and sickness benefit are identical,
despite each of these benefits’ different legal nature. However, one can get the
impression that transferring the obligation to pay sick pay to the employer has
only one purpose. It is about relieving the sickness and accident insurance fund
(Prusinowski 2020, art. 92). W. Koczur rightly observes that the conditions
for acquiring the right to sickness allowance and the amount of this benefit
concerning temporary agency employees are determined, as in other categories
of employees and persons insured under the general social insurance system, by
the same provisions. They have in mind art. 4 of the Act, it should be pointed
out that the periods of this insurance include the previous periods of sickness
insurance, if the break between them did not exceed 30 days, or was caused by
parental leave, unpaid leave or active military service by a lay soldier (Koczur
2011, 219). Notwithstanding, this applies to temporary agency workers who work
under a fixed-term employment contract which is entered into and terminated on
the same day.

Conclusions

Employment-based on fixed-term employment contracts has long occupied
an essential place in the scientific discussion and doctrine of labor law. Statistical
data show that for several years Poland has been a European Union country
with the largest share of fixed-term contracts in total employment, although
the COVID-19 pandemic slowed down this process (https:/polskieforumhr.pl/
wp-content/uploads/2020/04/RY NEK-AGENCJI-EMPLOYMENT-2019.pdf).
Fixed-term contracts play a significant role in making the Polish labor market
more flexible (Bednarski 2012, 36). As Z. Hajn points out, the use of fixed-term
contracts is considered to be one of the four essential elements of labor market
flexibility, next to the flexibility of working time, wages and labor supply. Such
activities are conducive to lowering enterprises’ operating costs and increasing
their competitiveness (Hajn 2004, 8). Making the labor market more flexible
results in replacing employment contracts with civil law contracts or with the use
of e.g. digital platforms. Fixed-term contracts are also such a method, which can
generally be used as tools for abuses on the labor market, in particular by temporary
employment agencies (Wroctawska 2017, 31 and the jurisprudence cited therein:
justification of the judgment of the Supreme Court of 25.10.2007, 11 PK 49/07,
OSNAPiUS 2008/21-22, item 317. Cf. e.g. the justification of the judgment of
the Supreme Court of September 7, 2005, II PK 294/04, LEX No. 188092, or the
judgment of the Supreme Court of February 25, 2009, II PK 186/08, OSNP
2010/19-20, item 230. The judgment of the Supreme Court of 5 October 2012,
I PK 79/12, OSNP 2013/15-16, item 180. The judgment of the Supreme Court of
February 25, 2009, II PK 186/08, OSNP 2010/19-20, item 230). The labor law
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literature writes about aspects of work, about the protective function of labor law,
but forgets about the reduced protection standards for temporary workers’ social
insurance in temporary work. It should be accepted that a poorly functioning
social security system is a prerequisite for a low degree of employment protection,
leading to increased job insecurity.
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Zatrudnienie tymczasowe a przeciwdzialanie naduzyciu
umowy o prace na czas okreslony

Temporary employment and counteracting the abuse
of a fixed-term employment contract

Streszczenie

Regulacja dotyczaca przeciwdziatania naduzyciu umowy o prac¢ na czas okreslony uregulowana
w Kodeksie pracy nie znajduje w prawie polskim zastosowania do pracy tymczasowej. Nie ozna-
cza to jednak, ze w ramach tego rodzaju zatrudnienia nie moze doj$¢ do przedmiotowego zjawi-
ska. W artykule zbadano, gdzie dochodzi do niego (ktorego stosunku prawnego dotyczy) w ra-
mach wystepujacej w zatrudnieniu tymczasowym trojstronnej relacji. Stwierdzono, ze zroédltem
naduzycia jest stosunek prawny taczacy pracodawce uzytkownika i agencje pracy tymczasowe;j.
Ustawowe mechanizmy limitujace zatrudnienie tymczasowe stanowia jednocze$nie mechanizmy
przeciwdziatajace wspomnianym naduzyciom.

Stowa kluczowe: naduzycie umowy o prace na czas okreslony, zatrudnienie tymczasowe

Summary

The regulation concerning the prevention of the abuse of a fixed-term employment contract included
in the Labour Code does not apply to temporary work in Polish law. This does not mean, however,
that the abuse cannot occur in this type of employment as well. The article examines where the
phenomenon of abuse occurs within the three-way relationship in temporary employment. It was
found that the source of the abuse is the legal relationship between the employer-user and the
temporary-employment agency. At the same time, the statutory mechanisms limiting temporary
employment are mechanisms to counteract these abuses.

Keywords: abuse of fixed-term employment contract, temporary employment

Przedmiot i cel artykulu

Zatrudnienie tymczasowe ex definitione jest ograniczone czasowo. Praca
wykonywana jest albo w ramach stosunku pracy na podstawie umowy o pra-
ce¢ na czas okreslony albo na podstawie umowy cywilnoprawnej. Brak mozli-
wo$ci zawarcia umowy o prace na czas nieokreslony wynika a contrario z art. 7
Ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymeczasowych z dnia 9 lipca 2003 r.
(tj. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt), cho¢ zauwazy¢ nalezy, ze Dyrektywa
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Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE w sprawie pracy tymczasowej
(Dyrektywa z dnia 19 listopada 2008 r., Dz.U. UE. L 2008.327.9; dalej: Dyrek-
tywa 2008/104/W) nie wyklucza tej podstawy zatrudnienia' (Reda-Ciszewska
2017, 76) i jest ona stosowana w innych krajach europejskich (Paluszkiewicz 2011,
137)%. Wskazanie preferowanej podstawy swiadczenia pracy w ramach zatrudnie-
nia tymczasowego, wynikajace z systematyki art. 7 uzpt (zob. Paluszkiewicz 2017,
22-24), jak i zresztg catej ustawy oraz jej wyktadni historycznej, rodzi pytanie
o to, czy ustawodawca w sposob nalezyty zabezpieczyl pracownika przed nad-
uzyciem umowy o prace na czas okreslony w kontekscie wystepujacego problemu
naduzywania tego rodzaju umow i europejskiej tendencji do przeciwdziatania
temu zjawisku. Kwestia ta stanowi jeden z przedmiotéw regulacji Porozumienia
ramowego W sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unig
Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum
Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkow
Zawodowych (ETUC), wdrozonego Dyrektywa Rady 99/70/WE (Dyrektywa
z dnia 28 czerwca 1999 r., Dz.U. UE. L 1999.175, 43—48), implementowanego
w art. 25! Kodeksu pracy (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r., tj. Dz.U. z 2022 r.,
poz. 1510 ze zm.; dalej: kp). Celem niniejszego artykutu jest analiza wzajemnej
relacji przywotanych przepiséw i ocena wprowadzonych regulacji ochronnych.
W pierwszej kolejnosci nalezy jednak odpowiedzie¢ na pytanie natury bardziej
ogolnej, a mianowicie: czy w konteks$cie charakteru zatrudnienia tymczasowego
naduzycie tej instytucji w ogole moze wystapic.

Zagadnienia wst¢pne

Rozwazania zacza¢ nalezy od zwrocenia uwagi na relacje podmiotowa
w ramach zatrudnienia tymczasowego. Cechuje si¢ ono wystepowaniem trzech
podmiotoéw. Agencja pracy tymczasowej zatrudnia pracownika tymczasowego
w celu skierowania go do wykonywania pracy na rzecz pracodawcy uzytkowni-
ka. Agencje pracy tymczasowej taczy umowa o prace (lub cywilnoprawna) z pra-
cownikiem tymczasowym oraz umowa z pracodawcg uzytkownikiem. Migdzy
pracownikiem tymczasowym a pracodawcg uzytkownikiem nie wystepuje zaden
stosunek umowny (Makowski 2017, 849). Umowa taczaca agencje oraz praco-
dawce uzytkownika to umowa o §wiadczenie ustug (Paluszkiewicz 2011, 92). Na
jej podstawie agencja zobowigzuje si¢ do zatrudnienia pracownika tymczasowe-
go o wskazanych przez pracodawce uzytkownika kwalifikacjach i na ustalonych
przez niego warunkach w celu wykonywania pracy na jego rzecz (tamze, 120). Jej
zawarcie wigze si¢ zatem z wystepowaniem po stronie pracodawcy uzytkownika

' Co w szczegblnosci wynika z pkt. 15 preambuty.
2 Jak wskazuje Paluszkiewicz, sa to Wiochy, Hiszpania, Niemcy, Szwecja i Portugalia.
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zapotrzebowania na prac¢. Obowigzek dostarczania pracy pracownikowi tym-
czasowemu cigzy na pracodawcy uzytkowniku (tamze, 156). Agencja z kolei do-
starcza pracg w sposob posredni, poprzez skierowanie pracownika do podmiotu,
u ktorego praca ta bedzie bezposrednio wykonywana. Jak zauwaza Magdalena
Paluszkiewicz, zobowigzanie agencji wzgledem pracownika tymczasowego nie
wigze si¢ z cigglym zatrudnianiem za wynagrodzeniem, ale z zatrudnianiem
przez czas dostarczania pracy przez pracodawce uzytkownika (tamze).

W kontekscie zakreslonego powyzej problemu oczywistym wydaloby sig,
ze do naduzycia umowy o pracg na czas okreslony doj$¢ moze jedynie w relacji:
agencja pracy tymczasowej — pracownik tymczasowy. Z uwagi jednak na spe-
cyfike omawianej relacji zbada¢ nalezy mozliwo$¢ wystapienia naduzycia takze
w relacjach: pracodawca uzytkownik — pracownik tymczasowy oraz agencja pra-
cy tymczasowej — pracodawca uzytkownik.

Na zakonczenie wprowadzenia odnie$¢ si¢ jeszcze nalezy do umowy o prace
na czas okreslony. Zawarcie jej powinno nastapi¢ w przypadku wystepowania
pracy o charakterze niestaltym (dodatkowym, przejsciowym). Celem tej umo-
wy jest bowiem wykonywanie zadan oznaczonych w czasie (wyrok SN z dnia
25 pazdziernika 2007 r., II PK 49/07, LEX nr 464877, Lewandowski 1974, 18;
Zielinski 1986, 12 i 18; Moras-Olas 2021, 524), ktére moga si¢ wigza¢ w szcze-
g6lnosci ze zwigkszonym przejsciowym lub dodatkowym zapotrzebowaniem na
prace. Matgorzata Gersdorf stwierdza, ze umowy ujete w art. 25 kp rdznig sie
swoim przeznaczeniem i trescig (Gersdorf 2017, 305). Wobec tego nalezy stwier-
dzi¢, ze zawarcie omawianej umowy jest niedopuszczalne, gdy praca, ktora ma
by¢ wykonywana, ma charakter staty. Wystepujace w kp rodzaje umow o prace
pozostaja w stosunku do siebie w relacji wykluczania, a kazda z nich winna by¢
zawarta w przypadku, gdy zachodzg okreslone przestanki. Tym samym praktyki,
dos¢ zreszta powszechne, zawierania umow na czas okreslony, pomimo istnienia
statego zapotrzebowania na prace (nawet w ramach limitu z art. 25' § 1 kp?) lub
w celu dalszego sprawdzenia pracownika, co jest konsekwencja zbyt krotkiego
okresu proby (zob. Pisarczyk 2006, 3; Sobczyk 2016, 3; Walczak 2008, 202), nie
powinny mie¢ miejsca (zob. Sobczyk 2016, 3).

Naduzycie umowy o prace na czas okreslony — podstawa i pojecie

Rozwazania dotyczace przeciwdziatania naduzyciom umowy o prac¢ na czas
okreslony wychodzi¢ musza od wspomnianego powyzej Porozumienia ramowe-
g0, a wigc aktu regulujacego te problematyke na poziomie unijnym. Jego celem
jest, zgodnie z kl. 1 lit. b, ustanowienie ram dla zapobiegania temu zjawisku, kto-
re wynika z wykorzystywania kolejnych umow lub stosunkéw pracy zawieranych

3 Jest to poktosiem traktowania umowy bezterminowe;j jako ,,zta ostatecznego”.
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na czas okreslony. Poza zakresem zastosowania tego aktu sg pierwsze umowy na
czas okreslony zawarte mi¢dzy stronami stosunku pracy oraz umowy pojedyncze.
Istotnym mankamentem przedmiotowej regulacji jest brak definicji samego nad-
uzycia umowy o prac¢ na czas okreslony. Analiza przepiséw Porozumienia ramo-
wego, w szczegolnosci kl. 5, pozwala stwierdzi¢, ze naduzycie umowy o pracg na
czas okreslony polega na zawieraniu nast¢pujacych po sobie takich uméw (Brose
2015, 512; Krebber 2016, 1072). Opinia Parlamentu Europejskiego dotyczaca pro-
jektu Porozumienia ramowego wskazuje wprost: ,,abuse arising from the use of
successive fixed-term employment contracts (chain contracts)” (PE 230.208/fin).
Jak wskazuje Andrzej Marian Swigtkowski, chodzi tu o sukcesywne zawieranie
uméw w celu nawigzana permanentnego stosunku pracy (Swiatkowski 2015, 206;
zob. wyrok TSUE z 13 marca 2014 r., C 190/13, Antonio Marquez Samohano
v. Universitat Pompeu Fabra, ECLI:EU:C:2014:146). Inaczej mowiac: naduzycie
umowy o pracg na czas okreslony bedzie stanowi¢ taki cigg umoéw, ktory pozba-
wia pracownika korzys$ci pltynacych z zatrudnienia na czas nieokreslony.
Zdaniem Trybunalu Sprawiedliwo$ci UE Porozumienie ramowe nie ma
jednak zastosowania do pracownikow tymczasowych, a $cislej ani do stosunku
pracy na czas okreslony miedzy pracownikiem tymczasowym a agencja pracy
tymczasowej, ani do stosunku mig¢dzy takim pracownikiem a przedsigbiorstwem
uzytkownikiem (wyrok z 11 kwietnia 2013 r., C 290/12, Oreste Della Rocca v. Po-
ste Italiane SpA, ECLI:EU:C:2013:235). Trybunat wywodzi powyzsze stanowisko
z definicji pracownika zatrudnionego na czas okreslony, uregulowanej w kl. 3
ust. 1 Porozumienia ramowego, ktéra wymaga, aby umowa o pracg lub stosunek
pracy zawarte byty bezposrednio miedzy pracownikiem a pracodawcg. Chodzi tu
o relacj¢ powstala migdzy pracodawcg i pracownikiem (Krebber 2016, 1081). Zda-
niem TSUE przepis ten nalezy interpretowaé w zwigzku z preambula tego aktu,
ktora stanowi w akapicie 4, iz Porozumienia tego nie stosuje si¢ do pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony, ktorzy oddawani sg do dyspozycji przedsigbior-
stwa korzystajacego z ustug agencji pracy tymczasowej. Podobnie klauzula ta jest
rozumiana przez PE w przywotywanej juz opinii dotyczacej Porozumienia.
Stanowisko to spotkato si¢ z krytyka, cho¢ wydaje sie, ze liczniej, przynaj-
mniej w polskiej doktrynie, reprezentowany jest poglad aprobujacy powyzsza
lini¢ interpretacyjna (zob. m.in. Reda-Ciszewska 2017, 174; Mitrus 2006, 220).
Oponenci wskazuja, ze pracownicy tymczasowi, zatrudnieni w prekaryjnym
stosunku pracy, szczegdlnie wymagajg ochrony (Brose 2015, 484). Jak zauwaza
Stefan Greiner, umowa o prac¢ na czas okreslony zawarta migdzy agencja pra-
cy tymczasowej (Verleiher) a pracownikiem tymczasowym (Leiharbeitnehmer),
wbrew stanowisku TSUE, podlega postanowieniom Dyrektywy, a wylaczenie
z preambuty (ktora zreszta nie ma mocy wiazacej) odnosi¢ nalezy tylko do sto-
sunku prawnego miedzy pracownikiem tymczasowym a pracodawcg uzytkowni-
kiem (Entleiher) (Greiner 2014, 285; zob. takze Lembke 2013, 815; Krebber 2016,
1081; Swigtkowski 2015, 196; Schlachter 2015, 229). Na wylaczenie stosowania
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powyzszego aktu do pracy tymczasowej zwrdcono takze uwage w motywie 5
preambuly Dyrektywy 2008/104/WE w sprawie pracy tymczasowej. Nie oznacza
to jednak, Ze nie istnieje w tym wymiarze problem naduzycia umowy o prace
na czas okreslony. Przyje¢cie wyktadni prezentowanej przez TSUE nie wyklu-
cza takze mozliwosci wprowadzenia mechanizméw ochronnych w odniesieniu
do pracy tymczasowej w zakresie regulowanym przez Porozumienie ramowe.
Konieczno$¢ ochrony pracownikow tymczasowych przed naduzyciem umowy
o prace na czas okreslony nie powinna budzi¢ zadnych watpliwosci. Sygnali-
zowana atypowos¢ pracy tymczasowej moze jednoczesnie wptywac na sposob
definiowania i ogniskowania si¢ tego zjawiska.

W tym miejscu nalezy zauwazy¢, iz polski ustawodawca, wdrazajac Porozu-
mienie ramowe w art. 25'kp, wyszedl poza zakres tego aktu i objat ochrong takze
pierwsze i pojedyncze umowy o prace na czas okreslony. Regulacja ta zostata
wprawdzie na mocy art. 21 uzpt wylaczona z zastosowania w odniesieniu do pra-
cownikéw tymczasowych, co jest zgodne ze stanowiskiem TSUE, jednakze, jak
si¢ wydaje, moze ona stanowi¢ swoista wskazdéwke interpretacyjng dla rozumie-
nia pojecia naduzycia umowy o prace na czas okreslony na gruncie tej ustawy.
Wobec powyzszego nalezy stwierdzi¢, ze naduzyciem umowy o prace na czas
okreslony bedzie zawarcie jej w warunkach, w ktorych pracownik zostat pozba-
wiony korzysci ptynacych z zatrudnienia na czas nieokreslony poprzez zawarcie
pojedynczej umowy o pracg na czas okreslony lub wielokrotne zawieranie takich
umow.

Wystepowanie naduzycia w ramach zatrudnienia tymczasowego

Dysponujac juz ogdlng definicjg naduzycia umowy o prac¢ na czas okre-
$lony, poszuka¢ nalezy odpowiedzi na pytanie, czy to zjawisko moze zaistnie¢
w ramach omawianego specyficznego tréjpodmiotowego stosunku, jakim jest za-
trudnienie tymczasowe.

W pierwszej kolejnosci zbadaé nalezy, czy pracownik tymczasowy moze zo-
sta¢ pozbawiony korzysci ptynacych z zatrudnienia na czas nieokreslony podczas
zawierania umow o pracg na czas okreslony z agencja pracy tymczasowej. Jesli tak,
sprawa wydaje si¢ rozstrzygnieta i ta wigz stanowi przedmiot naduzycia; jesli
za$ nie, to zweryfikowac nalezy, czy te korzysci bytyby mozliwe do osiggnigcia
w ogole, tj. w ramach wystepujacych tu stosunkéw miedzy trzema podmiotami.

Odpowiedz na pierwsze z postawionych pytan znalez¢é mozna juz we wste-
pie niniejszego artykutu, gdzie stwierdzono, ze uzpt nie przewiduje mozliwosci
zawarcia umowy o prac¢ na czas nieokreslony. Na gruncie art. 7 uzpt nalezy
wiec stwierdzi¢, ze pracownik tymczasowy nie moze zosta¢ pozbawiony korzy-
$ci zwigzanych z takim zatrudnieniem w przypadku zawarcia umowy z agen-
cja pracy tymczasowej. Sad Najwyzszy (dalej: SN) zauwaza w odniesieniu do
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art. 25' kp, ze ochrona przed naduzyciem dotyczy jedynie przypadkow, gdy stro-
ny majg petna swobodg kontraktowania i wyboru podstawy zatrudnienia (wyrok
729 czerwca 2000 r., I PKN 709/99, OSNP 2001/24/716; zob. Staszewska 2016, 538).
Tym samym, analogicznie, skoro uzpt nie dopuszcza zatrudnienia na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony, to nie mozna twierdzi¢, iz mozliwe jest
naduzycie umowy o pracg na czas okreslony. Trzeba takze podkresli¢, ze mozli-
wos¢ zawarcia umowy cywilnoprawnej nie wptywa na powyzsza oceng. Zgodnie
bowiem z art. 22 kp, jesli warunki zawartej umowy odpowiadaja cechom stosun-
ku pracy, to niezaleznie od nazwy umowy dochodzi do zawarcia umowy o pra-
cg, a zastgpienie jej umowa cywilnoprawng jest niedopuszczalne. Zatrudnienie
w warunkach okreslonych w § 1 jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy,
bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy. Regulacja ta, jak zauwaza
SN, nie jest wylaczona do zatrudnienia osob skierowanych do pracy tymczasowej
na podstawie umowy prawa cywilnego (Uchwata z dnia 12 grudnia 2011 r., [ UZP
6/11, OSNP 2012/9-10/122). Oznacza to, ze agencja nie ma wyboru co do podsta-
wy zatrudnienia, jesli bowiem sa spetnione cechy stosunku pracy, to konieczne
jest zawarcie Umowy o prace.

Powyzsze wykluczenie istnienia naduzycia umowy o prace¢ na czas okre-
slony w relacji agencja — pracownik nadal nie przesadza jednak, ze w ramach
trojstronnej relacji zatrudnienia tymczasowego nie moze ono wystapic. 4 priori
powyzsze stwierdzenie moze wydawac si¢ pozbawione sensu, wszak w ramach
omawianego zatrudnienia umowa o prace na czas okreslony laczy tylko pracow-
nika tymczasowego z agencja pracy tymczasowej, wobec czego nie pozostata juz
zadna wiez w ujeciu podmiotowym pracodawca — pracownik, mozliwa do skon-
frontowania z przytoczong definicjg naduzycia umowy o prace na czas okreslony.
Stwierdzajac powyzsze, nie mozna jednak traci¢ z pola widzenia faktu, iz w ra-
mach niniejszego artykutu badaniu podlega wysoce atypowy stosunek prawny.
Mozna zatem postawic¢ robocza hipoteze, iz by¢ moze atypowsa formg przybiera
tu takze ewentualne naduzycie umowy o prace na czas okreslony.

Nie powinno budzi¢ wigkszych watpliwosci stwierdzenie, ze naduzycie nie
moze wystapi¢ w relacji pracownik tymczasowy — pracodawca uzytkownik,
z uwagi na fakt, ze miedzy tymi podmiotami nie zostaje zawarta zadna umowa.
Zrédtem stosunku prawnego powstalego miedzy tymi podmiotami s3: umowa
laczaca pracownika tymczasowego z agencja i umowa tejze z pracodawcg uzyt-
kownikiem (Paluszkiewicz 2011, 194). Jak trafnie zauwaza Dariusz Makowski,
nie ma podstaw do twierdzenia, ze pracownik tymczasowy ma dwoch praco-
dawcédw. Dochodzi jedynie do podziatu praw i obowigzkow pracodawcy na dwa
podmioty (Makowski 2017, 858).

Pracodawca uzytkownik jest rzeczywistym beneficjentem §wiadczenia pracy
zumowy o prace (Paluszkiewicz 2011, 198) i to po jego stronie powstaje zapotrze-
bowanie na pracg¢. Wielokrotne zawarcie umowy o prac¢ na czas okreslony lub
zawarcie takiej umowy pomimo braku ograniczonych w czasie zadan jest wigc
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zwigzane z wystgpieniem permanentnej potrzeby zatrudnienia i statego charak-
teru pracy u pracodawcy uzytkownika. Skoro zatem pracownik tymczasowy jest
zatrudniany przez agencj¢ pracy tymczasowej, ktora zawiera z nim umowe dlate-
g0, ze obowigzek ten wynika z zawartej umowy o S$wiadczenie ustug z pracodaw-
cg uzytkownikiem, to tym samym zrédlem naduzycia umowy o prac¢ na czas
okreslony jest stosunek prawny taczacy pracodawce uzytkownika i agencje pracy
tymczasowej. Z uwagi na specyfike omawianego zatrudnienia dochodzi zatem do
przesunigcia omawianego zjawiska i powstaje ono nie w relacji pracodawca — pra-
cownik lecz agencja pracy tymczasowej — pracodawca uzytkownik, co wpltywa
bezposrednio na zawarcie umowy przez agencje z pracownikiem tymczasowym.
Ma ono wiec charakter atypowy w ujeciu podmiotowym i przedmiotowym. Nie
wymyka si¢ jednak przytoczonej powyzej definicji naduzycia. Wskaza¢ nalezy
bowiem ponownie, ze ta forma zatrudnienia z zalozenia ma charakter czasowy,
ale takze celowy, co zaraz zostanie rozwinigte. Wobec tego, jezeli pracodawca
uzytkownik posiada state zapotrzebowanie na prace, nie powinien on korzystac¢
z tej formy zatrudnienia, lecz zawrze¢ z pracownikiem umowe o prace na czas
nicokreslony (ewentualnie poprzedzi¢ ja umowa na okres probny). Potwierdza to
fakt, ze uzpt zawiera przepisy traktujace zatrudnienie tymczasowe jako instru-
ment prawny, ktory powinien doprowadzi¢ do nawigzania stosunku pracy bezpo-
srednio migdzy pracownikiem a dotychczasowym pracodawca uzytkownikiem,
tj. obowiazek pracodawcy uzytkownika informowania pracownika tymczasowe-
g0 0 wolnym miejscu pracy, na ktore ma zamiar zatrudni¢ pracownika (art. 23
ust. 3) (Paluszkiewicz 2011, 152).

Magdalena Paluszkiewicz wskazuje, ze mozliwo$¢ zawierania dowolne;j licz-
by umow na czas okreslony przez agencje pracy tymczasowej z pracownikiem
tymczasowym stanowi sens zatrudnienia tymczasowego (tamze, 134). Kwestia ta
nie ulega watpliwos$ci, a zatem nie wystepuje naduzycie omawianej umowy w ra-
mach tej relacji. Niemniej jednak pamigta¢ takze nalezy, ze standardem prawa
pracy jest umowa na czas nieokreslony, ktora najpetniej respektuje uzasadnione
potrzeby pracownika (Uchwata SN z dnia 16 kwietnia 1998 r., III CZP 52/97,
OSNAPiUS 1998/19/558). Dlatego tez konieczne jest przeciwdziatanie naduzy-
waniu tej formy zatrudnienia w sytuacji, kiedy pracownik $wiadczy prace na
rzecz tego samego pracodawcy uzytkownika, co pozbawia go w tym konkretnym
przypadku korzysci z zatrudnienia na czas nieokreslony.
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Przeciwdzialanie naduzyciu umowy o prace na czas okreslony
w ramach pracy tymczasowej

Atypowe zogniskowanie zjawiska naduzycia umowy o prace na czas okre-
Slony wiaze si¢ ze specyficznym uksztattowaniem mechanizmoéw prowadzacych
do jego ograniczenia. Pamictac jednak nalezy, ze regulacja uzpt koncentruje si¢
na limitowaniu czasu trwania zatrudnienia tymczasowego, stad trudno doszu-
kiwaé sie tu terminologii wlasciwej Porozumieniu ramowemu czy art. 25' kp.
Samo Porozumienie ramowe wyrdznia trzy mechanizmy przeciwdziatania nad-
uzyciom. Pozostawia ono jednak panstwom cztonkowskim daleko idacg swobode
— tak w zakresie wyboru §rodkow, jak i sposobu ich uksztattowania. Sg to obiek-
tywne powody uzasadniajace odnowienie umowy (ktéry mozna okresli¢ mianem
srodka obiektywizujacego), maksymalng taczna dhugosé kolejnych umow (kto-
ry mozna nazwac $rodkiem temporalnym) oraz liczbe¢ odnowien (ktory mozna
okresli¢ jako $rodek ilosciowy). Dyrektywa 2008/104/WE, przewidujac jedynie
minimalny zakres ochrony, nie wprowadza jednak zadnych $rodkow dotycza-
cych przeciwdziatania zjawiskom naduzycia zatrudnienia tymczasowego, nie zo-
bowigzuje panstw cztonkowskich — jak wskazuje TSUE — do ograniczenia liczby
kolejnych okreséw skierowania tego samego pracownika do tego samego przed-
sigbiorstwa uzytkownika, nie wymaga takze uzaleznienia korzystania z tej formy
pracy na czas okreslony od podania powodow o charakterze technicznym ani
zwigzanych z wymogami produkcji lub organizacji albo z zastgpstwem. Trybunat
zauwazyt jednak, ze art. 4 ust. 1 Dyrektywy 2008/104/WE nalezy rozumie¢ jako
wyznaczajacy ramy, w ktorych powinna si¢ rozwija¢ dziatalnos¢ ustawodawcza
panstw czlonkowskich w dziedzinie zakazoéw lub ograniczen dotyczacych korzy-
stania z pracownikow tymczasowych, nie wymaga on jednak przyjecia okreslo-
nej regulacji w tej dziedzinie, w tym: w celu zapobiegania naduzyciom (wyrok
z dnia 14 pazdziernika 2020 r., C-681/18, ECLI:EU:C:2020:823; Zi¢tek-Capiga
2020, 43).

W przypadku zatrudnienia tymczasowego polski ustawodawca wprost
wskazuje, kiedy moze nastgpi¢ zawarcie umowy o prace w tej formule, a zatem
wymaga istnienia przyczyny zawarcia umowy. Zgodnie z art. 2 pkt 3 uzpt chodzi
tu o wykonywanie na rzecz danego pracodawcy uzytkownika, przez okres nie
dtuzszy niz wskazany w ustawie, zadan: a) o charakterze sezonowym, okreso-
wym, doraznym lub b) ktorych terminowe wykonanie przez pracownikéw za-
trudnionych przez pracodawce uzytkownika nie byloby mozliwe, lub c) ktérych
wykonanie nalezy do obowigzkoéw nieobecnego pracownika zatrudnionego przez
pracodawce uzytkownika. W przypadku gdy strony chciatyby zawrze¢ umowe
z uwagi na inne potrzeby, ustawa nie znajdzie zastosowania. Pracg tymczasowsa
jest bowiem tylko taka, ktora spetnia powyzsze cechy (Reda-Ciszewska 2016,
88). Ponadto ogranicza ona czas trwania zatrudnienia pracownika tymczasowe-
go na rzecz konkretnego pracodawcy uzytkownika, postugujac si¢ specyficzng
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formutg maksymalnego czasu trwania zatrudnienia (18 miesiecy) w danym okre-
sie (36 miesigcy), przy czym w przypadku zastepstwa czas zatrudnienia moze
wynies¢ 36 miesigey, lecz nastepne zatrudnienie jest mozliwe dopiero po uplywie
karencji takiego samego okresu. Wprowadzenie zardwno kauzalnosci zatrudnie-
nia tymczasowego, jak 1 ograniczenie go czasowo nalezy oceni¢ pozytywnie.

Wskazane mechanizmy przyczyniaja si¢ do ochrony pracownika tymczaso-
wego przed naduzyciem umowy o prace na czas okreslony, ale takze de facto
naduzyciem zatrudnienia tymczasowego w ogole. Zwrdci¢ nalezy bowiem uwage
na fakt, ze skoro zatrudnienie na omawianej podstawie jest jedyng formg za-
trudnienia pracowniczego w ramach pracy tymczasowej, to naduzycie jej bedzie
jednoczesnie stanowi¢ naduzycie zatrudnienia tymczasowego (oczywiscie nad-
uzycie takie wystapi takze w razie zawarcia umowy cywilnoprawnej, ale kwestia
ta wychodzi poza zakres niniejszego opracowania). Zrédlem obu rodzajow nad-
uzycia jest umowa miedzy agencja pracy tymczasowej a pracodawcg uzytkow-
nikiem (nie wchodz¢ w tym miejscu, z uwagi na ograniczone ramy niniejszego
artykutu, w kwesti¢ motywu takiego dziatania i jego jedno- lub dwustronnej for-
my). Zasadniczo naduzycie zatrudnienia tymczasowego przybra¢ moze bowiem
dwie postacie: gdy umowa zawarta jest dla realizacji innych zadan niz okreslone
w ustawie oraz gdy dojdzie do przekroczenia ustawowych limitow czasowych.
W istocie wiec te same mechanizmy, ktore uzna¢ mozemy za przeciwdziatajgce
naduzyciu umowy o prace¢ na czas okreslony, stanowia jednoczesnie ograniczenie
dla stosowania tej formy zatrudnienia.

Sygnalizowana wiclokrotnie atypowos$¢ omawianego zatrudnienia przekta-
da si¢ na wyrdznienie jeszcze jednej mozliwej do zaistnienia formy naduzycia
umowy o pracg na czas okreslony. Chodzi tu o sekwencyjne zatrudnianie pra-
cownika tymczasowego przez rézne agencje pracy tymczasowej na rzecz tego
samego pracodawcy uzytkownika (zob. Sobczyk 2005, 99; Sobezyk 2011, 156;
Piszczek 2019, 45). Wigze si¢ to de facto z zamiarem permanentnego zatrudnia-
nia konkretnej osoby, z ktéra w innych warunkach dosztoby do zawarcia umowy
o pracg na czas nieokreslony. Do nowelizacji z 2017 r. uzpt nie istnialo w tym
zakresie ograniczenie (Piszczek 2019, 45). Niemniej jednak SN zauwazal, ze cho¢
takie dzialanie formalnie nie sprzeciwia si¢ przepisom uzpt, to w rzeczywisto-
$ci zmierza do zrealizowania celu, ktory jest sprzeczny z celem regulacji praw-
nej dotyczacej ograniczenia zatrudniania pracownikow tymczasowych i okresu
wykonywania przez nich pracy w tej formie zatrudnienia (wyrok z 9 kwietnia
2019 r., I1 UK 583/17, LEX nr 2642765). Zmieniony art. 20 ust. 4 uzpt wyklucza
obecnie takg mozliwos¢, odnoszgc wspominane ograniczenia czasowe takze do
zatrudniania pracownika tymczasowego na rzecz danego pracodawcy uzytkow-
nika w ogole, czyli wprowadza limit korzystania z pracy tego samego pracowni-
ka tymczasowego.

Jako mankament istniejacej regulacji uzpt postrzega si¢ rowniez w litera-
turze problem mozliwosci dalszego korzystania przez pracodawce uzytkownika
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z ustug agencji tymczasowej i zatrudnianie, po zakonczeniu umowy, innego pra-
cownika tymczasowego na to samo stanowisko. To prowadzi do wzmacniania
tej atypowej formy zatrudnienia kosztem zatrudnienia typowego (Piszczek 2019,
46). Takie dziatanie nie moze by¢ jednak oceniane jako naduzycie umowy o pra-
c¢ na czas okreslony, gdyz to rozpatruje si¢ w ujeciu podmiotowym, a nie przed-
miotowym, w odniesieniu do stanowiska pracy.

Zakonczenie

Powyzsza analiza pozwala stwierdzi¢, ze w ramach atypowego zatrudnienia,
jakim jest zatrudnienie tymczasowe, atypowa forme przyjmuje takze naduzycie
umowy o pracg na czas okreslony. Dochodzi do przesunigcia wystapienia tego
zjawiska z relacji pracodawca — pracownik na relacj¢ agencja pracy tymczasowej
— pracodawca uzytkownik, co bezposrednio oddzialuje na sytuacje pracownika
i prowadzi¢ moze do naduzywania tego rodzaju umowy.

Regulacje wystepujace na gruncie uzpt pozwalajg na przeciwdziatanie
zjawisku naduzycia umowy o prace na czas okreslony i z jednej strony wiaza
si¢ z podkresleniem celowos$ci $wiadczenia pracy w tej formule, z drugiej zas
koncentrujg si¢ na temporalnym ograniczeniu czasu trwania zatrudnienia pra-
cownika tymczasowego na rzecz konkretnego pracodawcy uzytkownika. Uzu-
petniajace zastosowanie tych dwoch mechanizmoéw nalezy oceni¢ pozytywnie.
Wylaczenie stosowania Porozumienia ramowego do tego rodzaju zatrudnienia
nie oznacza, ze problem naduzycia umowy o prac¢ na czas okreslony nie mogliby
tu zaistnie¢, lecz jedynie to, ze konieczne jest wdrozenie autonomicznej regulacji
ochronnej z uwagi na specyfike omawianego zjawiska w tej relacji, co zresztg nie
wyklucza uksztaltowania mechanizméow w sposob podobny do tych wystepuja-
cych w Porozumieniu.
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Zatrudnienie tymczasowe na podstawie umow
cywilnoprawnych — ocena regulacji prawnej

Temporary employment on the basis of civil law contracts
— assessment of legal regulation

Streszczenie

Zatrudnienie tymczasowe na podstawie uméw cywilnoprawnych budzi powazne watpliwosci.
Zdaniem autora agencje pracy tymczasowej, ze wzgledu na swoja specyfike, powinny zatrudniaé
jedynie na podstawie umow o prac¢. Delegowanie do pracy na podstawie umow prawa cywilnego
moze by¢ realizowane tylko w formule posrednictwa. A wigc agencja pracy tymczasowej staje si¢
agentem osoby zatrudnionej i w jej imieniu ustala warunki kontraktu. Przy takim zalozeniu jakie-
kolwiek ograniczenia ustawowe dotyczace warunkow zatrudnienia stanowig naruszenie swobody
prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej wynikajacej z Konstytucji. Dotyczy to takze koniecznosci
przekazywania zwigzkom zawodowym informacji na temat warunkéw, na jakich ma by¢ realizo-
wana umowa o wspolprace. Regulacje te sprawiaja, ze cywilnoprawny sposob wykonywania pracy
staje si¢ fikcja. Natomiast zatrudnienie moze by¢ uznane za naruszenie przepisow Kodeksu pracy.

Stowa kluczowe: agencje pracy tymczasowej, umowa cywilnoprawna, zwigzki zawodowe,
outsourcing

Summary

Temporary employment on the basis of civil law contracts raises serious doubts. According to the
Author, temporary employment agencies, due to their specificity, should employ only on the basis
of labour law contracts. Assigning people to work on the basis of civil law contracts can be carried
out only in the mediation formula. Thus, the temporary employment agency becomes the agent
of the employed person, and on his behalf sets the terms of the contract. Under this assumption,
any statutory restrictions on the terms and conditions of employment constitute a violation of the
freedom to conduct a business resulting from the Constitution. This also applies to the need to
provide trade unions with information on the conditions under which the cooperation agreement is
to be implemented. These regulations make the civil law way of doing work a fiction. On the other
hand, employment may be considered a violation of the provisions of the Labour Code.

Keywords: temporary employment agencies, civil law contract, trade unions, outsourcing
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Benignius leges interpretandae sunt,
quo voluntas earum conservetur (Celsus)!

Wprowadzenie

Truizmem jest stwierdzenie, ze model tradycyjnego zatrudnienia na podsta-
wie umow o prace na czas nieokreslony w pelnym wymiarze czasu, uregulowa-
nych w Ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz.
1510 ze zm.; dalej: kp), ulega w praktyce coraz wiekszej erozji (Zwolinska 2015,
113 i n.). Jest to spowodowane wieloma przyczynami, w tym zwlaszcza globali-
zacja, przechodzeniem z gospodarki industrialnej do postindustrialnej oraz po-
jawiajacymi si¢ z coraz wigkszym natezeniem kryzysami, ktore w niespotykany
wczesniej sposob oddziatuja na rynek pracy (Walczak 2011, 80-90). W wyniku
m.in. tych czynnikow juz nie tylko zdefiniowana wyzej typowa ,,stata” umowa
o prace, ale rowniez jej nietypowe formy, jakimi sg umowa na czas okreslony oraz
w niepelnym wymiarze czasu, coraz cz¢sciej sg zastgpowane umowami o charak-
terze cywilnoprawnym, regulowanymi przez Ustawe z dnia 23 kwietnia 1964 r.
Kodeks cywilny (t.,j. Dz.U. 22022 r., poz. 1360 ze zm.; dalej: kc) czy tez majacymi
w praktyce bardzo podobny charakter umowami o wspotprace migdzy nieza-
leznymi podmiotami gospodarczymi, zwanymi w potocznym jezyku B2B (Mu-
siata 2011, 78 i n). Niezaleznie od tego istnieje trzecia grupa podstaw prawnych
nietypowego wykonywania pracy, tzw. mieszana — zawierajgca zar6wno pewne
elementy prawa pracy, jak i prawa cywilnego, do ktorej zalicza si¢ w pierwszym
rzgdzie uregulowane w Ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracowni-
kéw tymcezasowych (tj. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt) zatrudnienie za
posrednictwem agencji pracy tymczasowej (Makowski 2006).

Nalezy z cala mocg podkresli¢, ze mimo pojawiajacych si¢ zardbwno w $rod-
kach spotecznego przekazu, jak i w literaturze naukowej, pejoratywnych stwier-
dzen dotyczacych nietypowych form zatrudnienia, ktdre czgsto nazywa si¢ wrecz
Lumowami $§mieciowymi” (Kubot 2016, 1), sa one legalnym sposobem zarabiania
na zycie w ramach elastycznego rynku pracy i z tego powodu nalezy je uznac
za rownowazne tradycyjnemu zatrudnieniu pracowniczemu — z punktu widzenia
prawa zatrudnienia (Wisniewski 2010, 16), jak rowniez teorii zarzadzania zaso-
bami ludzkimi (Pawtowska 2017, 31 i n.). Nie zmienia to jednak faktu, ze niektore
z przepisow regulujacych te rodzaje zatrudnienia budzg istotne watpliwosci i to
zardwno od strony prawnej, jak i praktycznej. Nalezy do nich, moim zdaniem,
zatrudnienie za posrednictwem agencji pracy tymczasowej osob realizujgcych
umowy cywilnoprawne, ktoremu begdzie po§wiecone niniejsze opracowanie.

! Ustawy powinny by¢ interpretowane w taki sposob, aby zachowaé ich ducha (Burczak,
Debinski, Jofica 2018, 26).
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1. Zakres przedmiotowy Ustawy o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych

Zgodnie z art. 2 pkt 3 uzpt praca tymczasowa jest to wykonywanie na rzecz
danego pracodawcy uzytkownika, przez okres nie dtuzszy niz wskazany w usta-
wie, zadan:

a) o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym lub

b) ktorych terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez pra-
codawce uzytkownika nie byloby mozliwe, lub

c) ktorych wykonanie nalezy do obowigzkdéw nieobecnego pracownika zatrud-
nionego przez pracodawce uzytkownika.

Jak wida¢ z tego katalogu, ktory ma charakter zamknigety, za posrednictwem
agencji pracy tymczasowej powinno si¢ zatrudniaé¢ osoby, ktore realizujg kon-
kretne zadania w konkretnym czasie, a wigc jest to a priori cecha stosunku pra-
cy. Co wiecej, zwlaszcza w kontekscie punktow b) i1 ¢) nalezy zwroci¢ uwage
na art. 22 § 1(2) kp, zgodnie z ktérym nie jest dopuszczalne zastapienie umowy
o0 prac¢ umowg cywilnoprawna, przy zachowaniu warunkéw wykonywania pra-
cy okreslonych w § 1. Ten ostatni przepis stanowi za$, ze dotyczy to sytuacji wy-
konywania za wynagrodzeniem pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie przez niego wyznaczonym.

2. Objecie zatrudnienia cywilnoprawnego postanowieniami
Ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych

Mimo wskazanych w punkcie 1 watpliwosci art. 7 ust 2 uzpt przewiduje
mozliwo$¢ kierowania osob niebedacych pracownikami agencji pracy tymcza-
sowej do wykonywania pracy tymczasowej na podstawie umowy prawa cywil-
nego. Co prawda przepisy uzpt w przypadku zatrudnienia na podstawie umow
prawa cywilnego nie odwotuja si¢ bezposrednio do definicji pracy tymczasowe;j,
zawartej w cytowanym wyzej art. 2 pkt 3, jednakze jak stusznie wskazuje sie
w doktrynie, nalezy bra¢ pod uwagg, ze cala ustawa odnosi si¢ do tak zdefiniowa-
nej pracy tymczasowej, a wigc odrgbne odwotanie do tego przepisu w przypadku
tej grupy zatrudnionych wydaje si¢ zbyteczne (Reda-Ciszewska 2017, 186).

I tutaj pojawia si¢ zasadniczy problem: skoro ma to by¢ ,,normalna” umowa
prawa cywilnego, to warunki jej wykonywania powinny by¢ przedmiotem ne-
gocjacji rownorzednych stron, bez mozliwosci wydawania polecen przez agen-
cje pracy tymczasowej lub pracodawce uzytkownika. Dlatego tez uwazam, ze
w omawianym przypadku mozna przyjac¢ zatozenie, ze agencja pracy tymcza-
sowej staje si¢ jakby posrednikiem osoby, ktdra szuka kontaktu dla znalezienia
mozliwo$ci zarobkowania. W doktrynie prawa pracy wskazuje sie co prawda, ze



96

w przypadku zatrudnienia pracowniczego konstrukcja posrednictwa pracy nie
znajduje zastosowania, bowiem to agencja pracy tymczasowej jest pracodawcg
(Sanetra 2009, 323 i n.; Paluszkiewicz 2011, 232 i n.), jednakze argumentacja
ta nie moze by¢, moim zdaniem, zaakceptowana w przypadku kierowania osob
niebegdacych pracownikami agencji pracy tymczasowej do wykonywania takiej
pracy na podstawie umowy prawa cywilnego. Dlatego tez opowiadam si¢ za taka
kategoryzacja tej formy $wiadczenia pracy.

W przeciwnym razie moze okaza¢ si¢, ze taka forma zatrudnienia zostanie
uznana za probe obejscia przepisow. Jak bowiem wskazuje Uchwata Sadu Naj-
wyzszego (dalej: SN) z dnia 12 grudnia 2011 r. (I UZP 6/11), zastosowanie przepisu
art. 22 § 1[1] kp nie jest wylaczone do zatrudnienia osob skierowanych do pracy
tymczasowej na podstawie umowy prawa cywilnego. Co wigcej, zastosowanie umo-
wy cywilnoprawnej zamiast umowy o prace moze by¢ przedmiotem ustalenia z po-
wodztwa wytoczonego agencji pracy tymczasowej przez panstwowego inspektora
pracy (Sobczyk 2009, 113). Z drugiej strony wykorzystywanie umoéw prawa cywil-
nego w dzialalnosci agencji pracy tymczasowej moze zosta¢ uznane za outsourcing,
ktory wigze si¢ z zupekie innymi regulami (Medrala 2011, 188 i n.). Jak bowiem
wskazuje wyrok SN z dnia 27 stycznia 2016 r. (I PK 21/15), podstawowg cechg od-
rozniajacg outsourcing pracowniczy od zatrudnienia pracownikéw wilasnych lub
tez $wiadczenia pracy przez pracownikdw tymczasowych jest brak bezposredniego
i stalego podporzadkowania (zaréwno prawnego, jak i faktycznego) wykonawcow
w stosunku do podmiotu (insourcera), u ktorego takie ustugi lub praca s wykony-
wane. W przypadku skierowania pracownika przez outsourcera do pracy dla inne-
go podmiotu pracownik ten moze podlegac jedynie posredniemu i krotkotrwatemu
zwierzchnictwu w nowym miejscu pracy. Ta ostatnia sytuacja nie moze natomiast
zachodzi¢ w przypadku wspotpracy na podstawie umowy prawa cywilnego?®.

3. Analiza krytyczna szczegolowych uregulowan Ustawy
o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych

Skoro mimo wskazanych wyzej watpliwosci ustawodawca akceptuje zawie-
ranie umow prawa cywilnego za posrednictwem agencji pracy tymczasowej, to
wydaje sie oczywiste, ze umowy te nie mogg narusza¢ innych norm prawnych.

2 Na marginesie nalezy wskazaé, ze kwestia dopuszczalnosci stosowania przez agencje
pracy tymczasowej umdéw cywilnoprawnych nie jest bezposrednio uregulowana w prawie UE.
Wprawdzie Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada
2008 r. w sprawie pracy tymczasowej (Dz.U. UE. L 2008.327.9) nie zabrania stosowania tego
rodzaju umow przez agencje, jednoczesnie jednak osoby $wiadczace prace tymczasowa w ramach
umoéw cywilnoprawnych pozostaja poza zakresem stosowania Dyrektywy oraz normami ochron-
nymi prawa pracy (Mitrus 2011, 20).
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Dlatego tez ponizej przeanalizujemy art. 25a ust. 1 uzpt, zgodnie z ktéorym do
0sob skierowanych do wykonywania pracy tymczasowej na podstawie umowy
prawa cywilnego stosuje si¢ odpowiednio przepisy art. 8, art. 9 ust. 1, art. 12,
art. 20 ust. 1, 3, 51 6 oraz art. 23 tej ustawy.

I tak, zgodnie z art. 8 uzpt, pracownikowi tymczasowemu nie moze by¢ po-

wierzone wykonywanie na rzecz pracodawcy uzytkownika pracy:

)

2)

3)

4)

szczego6lnie niebezpiecznej w rozumieniu przepisow wydanych na podstawie
art. 237" kp. Nalezy wskazaé, ze postanowienie to stanowi implementacje
art. 5 ust. 1 Dyrektywy Rady z dnia 25 czerwca 1991 r., uzupetniajacej srod-
ki majace wspiera¢ poprawe bezpieczenstwa i zdrowia w pracy pracowni-
kow pozostajacych w stosunku pracy na czas okreslony lub w czasowym sto-
sunku pracy (Dz.U. UE. L 91/383/EWG). Zgodnie z tym przepisem panstwa
cztonkowskie majg prawo zabroni¢ wykorzystania pracownikoéw pozostaja-
cych w stosunku pracy, o ktorym mowa w art. 1 (zalicza si¢ tu rowniez pra-
cownikéw zatrudnionych za posrednictwem agencji pracy tymczasowej), do
niektorych prac, ktore zgodnie z definicjg ustawodawstwa krajowego byty-
by szczegdlnie niebezpieczne dla ich bezpieczenstwa i1 zdrowia, szczegdlnie
za$ do niektorych prac, ktore wymagaja specjalnego nadzoru medycznego,
zgodnie z definicja zawarta w ustawodawstwie krajowym. Tak wigc skoro
warunki bhp musza by¢ takie same dla pracownikow i wspotpracownikow,
co wynika generalnie z art. 304 kp, to odwotanie to wydaje si¢ zbyteczne,
aczkolwiek nie narusza prawa;

na stanowisku pracy, na ktérym jest zatrudniony pracownik pracodawcy
uzytkownika, w okresie uczestniczenia tego pracownika w strajku. Stosowa-
nie tego postanowienia w stosunku do umow o charakterze cywilnoprawnym
jest, moim zdaniem, niedopuszczalne w $wietle cytowanego wyzej art. 22
§ 12kpi z tego punktu widzenia jego wprowadzenie do uzpt jest zbedne;
tego samego rodzaju, co praca wykonywana przez pracownika pracodawcy
uzytkownika, z ktorym zostat rozwigzany stosunek pracy z przyczyn nie-
dotyczacych pracownikéw, w okresie ostatnich 3 miesiecy poprzedzajacych
przewidywany termin rozpoczgcia wykonywania pracy tymczasowej przez
pracownika tymczasowego, jezeli taka praca miataby by¢ wykonywana w ja-
kiejkolwiek jednostce organizacyjnej pracodawcy uzytkownika polozonej
w gminie, na terenie ktorej znajduje si¢ lub znajdowata si¢ jednostka orga-
nizacyjna, w ktorej byt zatrudniony zwolniony pracownik. Stosowanie tego
postanowienia w stosunku do umoéow o charakterze cywilnoprawnym jest,
moim zdaniem, réwniez niedopuszczalne w $wietle art. 22 § 12kp, a wigc jest
zbyteczne;

wymagajacej uzbrojenia pracownika ochrony w bron palna bojowa lub przed-
mioty przeznaczone do obezwladniania 0s6b za pomoca energii elektrycznej,
ktorych posiadanie wymaga uzyskania pozwolenia, o ktorym mowa w Usta-
wie z dnia 21 maja 1999 r. o broni i amunicji (t.j. Dz.U. z 2020 r., poz. 955).
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Analogicznie jak w przypadku prac niebezpiecznych, wprowadzenie tego

ograniczenia wydaje si¢ uzasadnione.

Kolejny przepis, ktory nalezy stosowa¢ w stosunku do 0sob wspotpracuja-
cych na podstawie umow prawa cywilnego, to art. 9 ust. 1. Stanowi on, ze w celu
zawarcia umowy o prac¢ mi¢dzy agencja pracy tymczasowej a pracownikiem
tymczasowym pracodawca uzytkownik uzgadnia z tg agencja na pismie:

1) rodzaj pracy, ktéra ma by¢ powierzona pracownikowi tymczasowemu;

2) wymagania kwalifikacyjne konieczne do wykonywania pracy, ktéra ma by¢
powierzona pracownikowi tymczasowemu;

3) przewidywany okres wykonywania pracy tymczasowej;

4) wymiar czasu pracy pracownika tymczasowego;

5) miejsce wykonywania pracy tymczasowej.

Katalog ten zawiera normalne warunki, jakimi powinna si¢ charakteryzowac
umowa o wspodlprace, i z tego powodu nie mam do niego generalnych uwag. Pew-
ne watpliwosci moze budzi¢ jedynie punkt 4, gdyz pojecie ,,wymiar czasu pracy”
nalezy do domeny prawa pracy. Jednakze w $wietle art. 8a Ustawy z dnia 10 paz-
dziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (tj. Dz.U. z 2020 r.,
poz. 2207), zgodnie z ktérym w przypadku uméw, o ktérych mowa w art. 734
i art. 750 ke, wykonywanych przez przyjmujacego zlecenie lub $wiadczacego
ustugi, wysokos$¢ wynagrodzenia powinna by¢ ustalona w umowie w taki spo-
sob, aby wysokos¢ wynagrodzenia za kazda godzing wykonania zlecenia lub
$wiadczenia ustug nie byla nizsza niz wysoko$¢ minimalnej stawki godzinowej
ustalonej zgodnie z art. 2 ust. 3a, 3b i 5, informacja o wymiarze czasu pracy moze
stanowi¢ pewna wytyczna co do okreslenia wysokosci wynagrodzenia (Walczak
2016). Dlatego tez odpowiednie stosowanie tego przepisu w stosunku do umow
prawa cywilnego wydaje si¢ uzasadnione.

Nie budzi moich zastrzezen w $wietle istniejacych wezesniej praktyk obje-
cie umow cywilnoprawnych postanowieniami art. 12, zgodnie z ktorym ustale-
nie miedzy agencja pracy tymczasowej a pracodawcg uzytkownikiem warunku
niezatrudnienia pracownika tymczasowego przez pracodawce uzytkownika po
zakonczeniu wykonywania pracy tymczasowej jest niewazne.

W przypadku gdyby umowy o skierowanie do wykonywania pracy miaty
faktycznie charakter cywilnoprawny, a wigc nie wigzaty si¢ z podporzadko-
waniem ani pracodawcy uzytkownikowi, ani agencji pracy tymczasowej, tylko
z ,normalng” wspodlpraca rownorzednych podmiotéw (na bazie zawartej umo-
wy), to nie widz¢ podstawy, aby wprowadza¢ limity czasowe takiej wspotpracy
i wynikajacych z tego obowigzkéw ich weryfikacji, ewidencji oraz wydawania
stosownych zaswiadczen, na co wskazuje art. 20 w powigzaniu z art. 1la i 11b,
14a oraz 25a ust. 2. Takie ograniczenia stanowig bowiem, moim zdaniem, nieuza-
sadnione ograniczenie swobody dziatalnosci gospodarczej gwarantowanej przez
art. 20 Konstytucji RP i jednoznacznie wskazujg na brak zasadnos$ci stosowania
uméw cywilnoprawnych za posrednictwem agencji pracy tymczasowej.
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Zgodnie z art. 23 ust. 1 uzpt pracodawca uzytkownik jest obowigzany in-
formowac organizacje zwiazkowa reprezentatywna w rozumieniu art. 25 ust. 1
lub 2 Ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o0 zwigzkach zawodowych (t.j. Dz.U. 22022 r.,
poz. 854; dalej: uzz) o zamiarze powierzenia wykonania pracy tymczasowej pra-
cownikowi agencji pracy tymczasowej. Jednakze pracodawca uzytkownik, kto-
ry zamierza powierzy¢ pracownikowi agencji pracy tymczasowej wykonywanie
pracy przez okres dtuzszy niz 6 miesigcy, jest obowiazany podjac¢ dziatania zmie-
rzajace do uzgodnienia tego zamierzenia z reprezentatywnymi organizacjami
zwigzkowymi. Natomiast w $wietle ust. 2 tego artykutu pracodawca uzytkownik
jest obowiazany przekazac organizacjom zwiazkowym, o ktérych mowa w ust. 1,
informacje okreslone w art. 9 ust. 1 i reprezentatywne organizacje zwigzkowe
mogg ustali¢ szerszy zakres informacji, ktére maja by¢ przekazane tym organi-
zacjom zwigzkowym.

Przepis ten w przypadku jego zastosowania w stosunku do umow prawa cy-
wilnego nalezy czyta¢ w powigzaniu z art. 28 ust. 1 pkt 4 uzz, zgodnie z ktérym
pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na wniosek zakladowej organizacji zwigz-
kowej informacji niezbednych do prowadzenia dziatalno$ci zwigzkowej dziatan,
ktore moga powodowac istotne zmiany [podkr. — K.W.] w organizacji pracy lub
podstawach zatrudnienia. Z tego punktu widzenia wydaje mi si¢, ze obowigzek
przekazywania takich informacji zwigzkom zawodowym przy nawigzywaniu
wspotpracy na podstawie umow, ktore majg faktycznie charakter cywilnopraw-
ny, a wigc dotyczg niezaleznych podmiotow, jest nieuzasadniony w kontekscie
konstytucyjnej swobody prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej. Nie przeczy ta-
kiemu podejsciu mozliwos¢ reprezentowania od 1 stycznia 2019 r. przez zwiazki
zawodowe 0sOb wspotpracujacych na podstawie umoéw prawa cywilnego (Wal-
czak 2018, 223 i n.). Dotyczy to bowiem jedynie 0sob, ktore zwrocity si¢ o to do
zwigzku zawodowego, a taka sytuacja nie zachodzi w przypadku, gdy ustalane
sa dopiero ogdlne warunki wspotpracy, bez odniesienia si¢ do konkretnej osoby.

Ostatni przepis, w ktorym jest mowa o zatrudnieniu na podstawie uméw
prawa cywilnego, to art. 25b, zgodnie z ktérym do oséb w wieku od 16 do 18 lat,
bedacych uczniami, skierowanych do wykonywania pracy tymczasowej na pod-
stawie umowy prawa cywilnego, stosuje si¢ odpowiednio przepisy kp dotyczace
zatrudniania mtodocianych w innym celu niz przygotowanie zawodowe. Postano-
wienie to ze wzglgdu na konieczno$¢ stosowania szczegolnych norm ochronnych
w stosunku do 0sdéb niepelnoletnich wykonujacych prace jest moim zdaniem
w petni uzasadnione, dlatego tez nie mam do niego zadnych uwag.

Na zakonczenie tej analizy nalezy wskaza¢ kwestig, ktéra co prawda nie zo-
stala bezposrednio uregulowana w uzpt, a ma bardzo istotny wymiar praktycz-
ny. Chodzi mi o wynikajacy z art. 15 tej ustawy obowigzek stosowania zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu. Przepis ten nie dotyczy co prawda bezpo-
$rednio osob $wiadczacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy, ale nie
oznacza to, ze nie sg one w tym zakresie chronione. Nalezy bowiem stosowaé
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bezposrednio do nich Ustawe z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych
przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz.U. z 2020 r.,
poz. 2156), ktdéra zgodnie z art. 4 pkt 2 dotyczy warunkow podejmowania i wyko-
nywania dziatalno$ci gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegolnosci w ra-
mach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej (Walczak
2012, 119 i n.; Szabtowska-Juckiewicz 2015, 212 i n.).

4. Podsumowanie

Z przeprowadzonej w niniejszym artykule analizy wynika, moim zdaniem,
ze wprowadzenie dopuszczalnosci kierowania przez agencj¢ pracy tymczasowej
do wykonywania pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika osob §wiadczacych
prace na podstawie umow prawa cywilnego jest bardzo watpliwe od strony dok-
trynalnej i praktycznej. Jezeli bowiem umowa prawa cywilnego zaktada réwno-
rzedno$¢ stron 1 brak mozliwo$ci wydawania przez zleceniodawce — a wige w tym
przypadku agencj¢ pracy tymczasowej — polecen, to tym bardziej problematyczne
jest ,,wlaczenie” takiej osoby w struktury pracodawcy uzytkownika. To za$ be-
dzie skutkiem wynikajacego z uzpt skierowania takiej osoby do wykonywania pra-
cy tymczasowej na podstawie umowy prawa cywilnego. Jezeli natomiast, mimo
wszystko, przyjmiemy, ze uda si¢ zachowac czysto cywilnoprawna, a wiec row-
norzedna relacje miedzy pracodawca uzytkownikiem a osobg $wiadczaca prace na
podstawie umowy prawa cywilnego, to w takim przypadku nie ma podstaw, aby
0 jej zasadnosci i warunkach trzeba byto informowac zwiazki zawodowe. Uwazam
bowiem, ze tak jak wynika to z cytowanej na poczatku sentencji, ustawy powinny
by¢ interpretowane w taki sposéb, aby zachowac¢ ich ducha.
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Kilka refleksji na temat uprawnien kierowniczych
w zatrudnieniu tymczasowym

A few reflections on managerial authority
in temporary employment

Streszczenie

Asumptem do przygotowania artykulu jest obowigzujaca od 1 czerwca 2017 r. nowelizacja Ustawy
o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych, ktora dopuscila na szeroka skalg mozliwos$¢ stosowa-
nia umoéw cywilnoprawnych w zatrudnieniu tymczasowym. Rozwigzanie to budzi szereg watpliwosci
i probleméw interpretacyjnych, takze w kontekscie uprawnien kierowniczych, jakie w konstrukeji za-
trudnienia tymczasowego, do momentu uchwalenia tej nowelizacji, przystugiwaty wobec wykonawcy
zarO6wno agencji pracy tymczasowej, jak i pracodawcy uzytkownikowi. Zasadniczym celem autora
jest przedstawienie uprawnien kierowniczych w zatrudnieniu tymczasowym na trzech r6znych ptasz-
czyznach. Uprawnienia te zostaly zaprezentowane: po pierwsze w pracowniczym zatrudnieniu tym-
czasowym, po drugie w cywilnoprawnym zatrudnieniu tymczasowym, a po trzecie w outsourcingu
pracowniczym, ktory funkcjonuje na styku z zatrudnieniem tymczasowym i czgsto jest z nim taczo-
ny. Rozwazania ujete w opracowaniu pokazuja, jak wazng role odgrywaja uprawnienia kierownicze
w kontekscie dopuszczalnos$ci stosowania analizowanej tu nietypowej formy $wiadczenia pracy.

Stowa kluczowe: zatrudnienie tymczasowe, uprawnienia kierownicze, podporzadkowanie, agen-
cja pracy tymczasowej, pracodawca uzytkownik, outsourcing pracowniczy

Summary

The stimulus for the preparation of the article is the amendment to the Act on the Employment of
Temporary Workers, in force since 1 June 2017, which allowed for the widespread use of civil law
contracts in temporary employment. This solution raises a number of doubts and interpretation
problems, also in the context of managerial authority that in the construction of temporary
employment, until the adoption of this amendment, was granted both to the temporary employment
agency and the user employer. The main goal of the author is to present managerial authority in
temporary employment on three different levels: firstly in case of temporary employees employed
on the basis of an employment contract, secondly in case of civil law temporary employment,
and thirdly in employee outsourcing, which is the employment option closely linked with the
temporary employment and often combined with it. The reflections included in the study show
how important the role of managerial authority is in the context of the admissibility of using the
atypical form of employment analysed here.

Keywords: temporary employment, managerial authority, subordination, temporary employment
agency, employer user, employee outsourcing
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1. Uwagi wprowadzajace

W Polsce od dtuzszego czasu mamy do czynienia ze zjawiskiem upowszech-
niania si¢ w gospodarce rynkowej nietypowych form aktywnosci zarobkowej
(por. np.: Chobot 1997; Davies 1999; Jonczyk 2000; Kubot 2000; Hajn 2003; Pi-
sarczyk 2003). Glownym powodem takiego stanu rzeczy jest che¢ ograniczenia
kosztdéw zatrudnienia oraz poszukiwanie coraz bardziej elastycznych form swiad-
czenia pracy. Z jednej strony gwarantujg one daleko idaca swobode ksztattowania
wzajemnych relacji miedzy stronami danego stosunku zatrudnienia, z drugiej
za§ pozwalaja na prowadzenie racjonalnej polityki personalnej uwzgledniaja-
cej zmieniajaca si¢ koniunkture gospodarcza oraz potrzeby konkretnego pod-
miotu zatrudniajacego. Jedng z takich form dynamicznie rozwijajacych si¢ na
polskim rynku pracy jest zatrudnienie tymczasowe, w ramach ktérego agencja
pracy tymczasowej jako pracodawca (podmiot zatrudniajacy) angazuje pracow-
nikow lub osoby niebgdace pracownikami w celu kierowania ich do wykonywa-
nia pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika (art. 1 Ustawy z dnia
9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymeczasowych, t,j. Dz.U. z 2019 r.,
poz. 1563; dalej: uzpt). Wedtug najnowszych danych opracowanych przez Polskie
Forum HR liczba pracownikéw tymczasowych wzrosta z 433 000 w 2010 r. do
648 000 w 2021 r.!, a szacowana warto$¢ catego polskiego rynku pracy tymcza-
sowej wynosi obecnie ponad 3 mld ztotych.

Asumptem do przygotowania niniejszego artykutu jest obowiazujaca od
1 czerwca 2017 r. Ustawa z dnia 7 kwietnia 2017 r. o zmianie ustawy o zatrudnia-
niu pracownikow tymczasowych oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2017 r.,
poz. 962), ktora dopuscita na szeroka skale mozliwos$¢ stosowania umow cywil-
noprawnych w zatrudnieniu tymczasowym. Zgodnie z dodanym wowczas art. 7
ust. 2 uzpt agencja pracy tymczasowej moze, na podstawie umowy prawa cywil-
nego, kierowac osoby niebedace pracownikami takiej agencji do wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika. Rozwigzanie to budzi
szereg watpliwosci 1 problemow interpretacyjnych, takze w kontek$cie upraw-
nien kierowniczych, jakie w konstrukcji zatrudnienia tymczasowego, do momen-
tu uchwalenia tej nowelizacji, przystugiwaty wobec wykonawcy zarowno agencji
pracy tymczasowej, jak i pracodawcy uzytkownikowi.

! Z uwagi na pandemi¢ COVID-19 w 2020 r. zanotowano spadek liczby pracownikow
tymczasowych do poziomu 661 000 oséb. W 2019 r. liczba ta byta znacznie wicksza i wynosita
712 000 oséb. Zob. https://www.polskieforumhr.pl/wp-content/uploads/2022/03/Raport 2022
rynek uslug HR 2021.pdf#xd co f=YmIIYmFINjctMDY5NiOOODNLTIIY2EtYzZAyMzVkZD
AS5ZDc5~ [dostep 1.03.2022].
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Mowiac o uprawnieniach kierowniczych, nalezy pamiectac, ze zgodnie z po-
wszechnym i dominujacym stanowiskiem doktryny prawa pracy? oraz judykatu-
ry?® sg one szczegdlnym przywilejem pracodawcy zatrudniajgcego pracownika na
podstawie stosunku pracy, ktory stanowi element konstrukcyjny tego stosunku
(immanentng jego ceche), decydujacy o jego tozsamosci i odrdzniajacy go od
innych prawnych stosunkow zatrudnienia, w tym zwlaszcza stosunkow cywilno-
prawnych. Zrédet uprawnien kierowniczych pracodawcy nalezy przede wszyst-
kim upatrywa¢ w dwoch przepisach Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy (tj. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp). Pierwszym z nich jest
art. 22 kp, ktory w § 1 zawiera definicje stosunku pracy. Zgodnie z jego dyspo-
Zycja przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje si¢ do wykony-
wania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem
oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do za-
trudniania pracownika za wynagrodzeniem. Drugie zrédto tych uprawnien sta-
nowi art. 100 § 1 kp, w mys$l ktorego pracownik jest obowigzany stosowac si¢ do
polecen przetozonych, ktore dotycza pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepi-
sami prawa lub umowg o prace.

Na potrzeby niniejszego opracowania przyjmuje, ze uprawnienia kierowni-
cze pracodawcy to kompetencje pozwalajgce mu na organizowanie procesu pracy
(decydowanie o organizacji i porzadku pracy na terenie swojego zaktadu, rowniez
0 organizacji czasu pracy), a takze na biezaca konkretyzacje, w drodze wiaza-
cych polecen, obowigzkow pracowniczych w zakresie przedmiotu $wiadczenia
pracy (rodzaju pracy i sposobu jej wykonywania) oraz czasu i miejsca §wiadcze-
nia pracy. To ostatnie uprawnienie stanowi trzon kierownictwa pracodawcy i jest
konieczng cechg kazdego stosunku pracy, ktorej obecnos¢ wyklucza mozliwosé
stosowania niepracowniczych form zatrudnienia. Cze¢$cig sktadowa uprawnien

2 Zob. np.: Salwa, Szubert, Swie;cicki 1957, 52-53, 75-76; Szubert 1972, 86—87; Mroczkow-
ski 1976, 16, 58 i n.; Lewandowski, Goral 1996, 29; Raczka 1996, 50; Szurgacz 1995, 151; Kubot
2002a, 233; Pigtkowski 2000, 34 i n.; Duraj 2015, 159 i n.; Duraj 2017, 61 i n.

3 Zob. np.: wyrok SN z dnia 27 pazdziernika 1927 r., .C.515/26, Zb. Urz. Nr 126 z 1927 r.;
wyrok SN z dnia 4 kwietnia 1930 r., C.201/30, Zb. Urz. Nr 84 z 1930 r.; wyrok SN z dnia 18 grud-
nia 1931 r., .C.705/31, Zb. Urz. Nr 244 z 1931 r.; wyrok SN z dnia 19 kwietnia 1932 r., C. 2105/31,
Zb. Urz. Nr 86 z 1932 r.; wyrok SN z dnia 20 marca 1965 r., III PU 28/64, OSPiKA 1965, nr 12,
poz. 253; wyrok SN z dnia 22 stycznia 1970 r., IT PR 298/69, niepublikowane; wyrok SN z dnia
2 grudnia 1975 r., I PRN 42/75, Stuzba Pracownicza 1976, nr 2, 28; wyrok SN z dnia 7 pazdzierni-
ka 1980 ., IV PRN 8/80, PiZS 1982, nr 6, 54; wyrok SN z dnia 11 wrzesnia 1997 r., I UKN 232/97,
OSNP 1998, nr 13, poz. 407; wyrok SN z dnia 4 grudnia 1997 r., I PKN 394/97, OSN 1998, nr 20,
poz. 595; wyrok SN z dnia 28 stycznia 1998 r., [ UKN 479/97, OSNP 1999, nr 1, poz. 34; wyrok
SN z dnia 3 czerwca 1998 r., I PKN 170/98, OSN 1999, nr 11, poz. 369; wyrok SN z dnia 4 grudnia
1998 1., I PKN 484/98, OSNP 2000, nr 2, poz. 62; wyrok SN z dnia 15 pazdziernika 1999 r., | PKN
307/99, OSNP 2001, nr 7, poz. 214; wyrok SN z dnia 5 grudnia 2000 r., I PKN 127/00, OSNP 2002,
nr 15, poz. 356; wyrok SN z dnia 23 czerwca 2021 r., I PSKP 18/21, LEX nr 3223823; wyrok SN
z dnia 23 czerwca 2021 r., I PSKP 18/21, LEX nr 3223823.
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kierowniczych pracodawcy jest rowniez prawo pracodawcy do kontroli, nadzoru
i oceny pracownikow (por. szerzej Duraj 2013, 74 i n.).

Zasadniczym zamiarem autora bedzie przedstawienie uprawnien kierowni-
czych w zatrudnieniu tymczasowym na trzech réznych ptaszczyznach. Upraw-
nienia te zostang zaprezentowane: po pierwsze w pracowniczym zatrudnieniu
tymczasowym, po drugie w cywilnoprawnym zatrudnieniu tymczasowym, a po
trzecie w outsourcingu pracowniczym, ktory funkcjonuje na styku z zatrudnie-
niem tymczasowym i czesto jest z nim taczony. Rozwazania ujete w opracowaniu
pokazuja, jak wazna rolg¢ odgrywajg uprawnienia kierownicze w kontekscie do-
puszczalno$ci stosowania analizowanej tu nietypowej formy §wiadczenia pracy.

2. Uprawnienia kierownicze w pracowniczym zatrudnieniu
tymczasowym

W pracowniczym zatrudnieniu tymczasowym mamy do czynienia z troj-
podmiotowa konstrukcjg prawna, w ramach ktoérej funkcjonuja: agencja pracy
tymczasowej, pracownik tymczasowy oraz pracodawca uzytkownik. Agencja
jako pracodawca w rozumieniu art. 3 kp zatrudnia pracownika tymczasowego na
podstawie umowy o pracg na czas okreslony wytacznie w celu wykonywania pra-
cy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika (art. 2
pkt 2 uzpt). Mamy tutaj zatem do czynienia ze szczegolng sytuacja, w ktorej
podmiot niebedacy pracodawcy, a korzystajacy z pracy pracownika tymczaso-
wego, nie jest zwigzany z nim zadnym stosunkiem zatrudnienia, a pomimo tego
posiada nad tym pracownikiem wladztwo kierownicze w procesie §wiadczenia
pracy. Z uwagi na specyficzng konstrukcj¢ zatrudnienia tymczasowego dochodzi
do swoistego podziatu uprawnien kierowniczych migdzy agencj¢ pracy tymcza-
sowej a pracodawce uzytkownika. Na tle analizowanej problematyki rodzg si¢
dwa zasadnicze zagadnienia prawne, ktore od lat wywotujg watpliwosci interpre-
tacyjne w doktrynie prawa pracy (zob. np.: Kubot 2002b, 16 i n.; Makowski 2006,
136; Pedziwiatr 2008, 15 i n.; Piszczek 2016, 181 i n.). Dotycza one proporcji,
w jakich z uprawnien kierowniczych w pracowniczym zatrudnieniu tymczaso-
wym korzysta agencja pracy tymczasowej oraz pracodawca uzytkownik, a takze
zrodet ich powstania.

Gdy chodzi o uprawnienia kierownicze agencji, wynikaja one z samego sta-
tusu tego podmiotu, ktéry zgodnie z art. 1 uzpt jest pracodawcg dla pracowni-
ka tymczasowego — strong umowy o prace na czas okreslony. Z uwagi jednak
na specyfike tej formy zatrudnienia, polegajaca na skierowaniu pracownika do
wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika, zakres
przystugujacych agencji uprawnien kierowniczych zostat powaznie ograniczony.
W pierwszej kolejnosci — co wynika z istoty zatrudnienia tymczasowego — pod-
miot ten podejmuje decyzj¢ o skierowaniu danego pracownika tymczasowego do
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konkretnie oznaczonego pracodawcy uzytkownika (por. Mitrus 2011, 128-129).
Nie posiada on wtasciwie zadnych uprawnien co do organizowania procesu pracy
w zaktadzie pracy nalezacym do pracodawcy uzytkownika ani do biezacej kon-
kretyzacji, w drodze wigzacych polecen, obowiazkow pracownika tymczasowe-
go w zakresie przedmiotu §wiadczenia pracy (rodzaju pracy i sposobu jej wyko-
nywania) oraz czasu i miejsca jej $wiadczenia. Uprawnienia kierownicze agencji
pracy tymczasowej ograniczaja sie do kontroli i ogdlnego nadzoru nad nalezytym
wykonywaniem pracy przez pracownika tymczasowego, zgodnie z trescig umo-
wy o pracg, oraz do wydawania mu polecen w przedmiocie zaprzestania Swiad-
czenia pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika. Moze to nastapi¢ w przypadku,
gdy pracodawca uzytkownik narusza uprawnienia pracownika tymczasowego
1 postanowienia umowy tgczacej agencje z tym pracodawcy, w szczegolnosci zas,
gdy podmiot korzystajacy z pracy tymczasowej razaco tamie przepisy bhp, prze-
pisy o czasie pracy i jej organizacji, przepisy o przeciwdzialaniu mobbingowi
W miejscu pracy, przepisy dotyczace rownego traktowania pracownikow i zakazu
ich dyskryminacji czy tez przepisy kreujace obowiazek poszanowania godno-
$ci 1 dobr osobistych pracownika tymczasowego (por. Chobot, Pachciarek 2005,
28; Paluszkiewicz 2011, 168). Ponadto agencja pracy tymczasowej ma rowniez
kompetencj¢ do wydawania pracownikowi tymczasowemu polecen czasowego
powierzenia innej pracy niz umowiona, co moze nastgpi¢ zar6wno na podstawie
art. 42 § 4 kp*, jak i art. 81 § 3 kp. Z taka sytuacja przyktadowo mozemy mie¢ do
czynienia w przypadku naglej rezygnacji przez pracodawce uzytkownika z ustug
pracownika tymczasowego przed uptywem okresu wykonywania pracy tymcza-
sowej uzgodnionego z agencja pracy tymczasowej. Co prawda, zgodnie z art. 18
ust. 2 uzpt pracodawca uzytkownik powinien o zamiarze takiej rezygnacji zawia-
domi¢ agencj¢ pracy tymczasowej na piSmie, w miar¢ mozliwosci z wyprzedze-
niem uwzgledniajgcym obowigzujacy strony umowy o prace okres wypowiedzenia
tej umowy, ale w praktyce bywa z tym réznie.

Z kolei zrodel uprawnien kierowniczych pracodawcy uzytkownika wobec
pracownika tymczasowego nalezy upatrywaé w decyzji samego ustawodawcy,
ktory expressis verbis przyznaje mu jego wlasne kompetencje wladcze. Wynika
to bezposrednio ze specyfiki tej formy zatrudnienia, w ramach ktorej praca wy-
konywana jest na rzecz pracodawcy uzytkownika w zaktadzie pracy lub innym
miejscu przez niego wyznaczonym (podobnie: Piszczek 2016, 198—199; Makow-
ski 2006, 136)°. Zgodnie z art. 2 pkt 2 uzpt pracownik tymczasowy to osoba
zatrudniona przez agencje pracy tymczasowej wylacznie w celu wykonywania

4 Ustawodawca expressis verbis wylacza stosowanie do pracownika tymczasowego przepisu
art. 42 § 4 kp jedynie w odniesieniu do pracodawcy uzytkownika (art. 14 ust. 2 pkt 3 uzpt).

5 Inaczej twierdzi Magdalena Pedziwiatr (2008, 16), ktora uwaza, ze pracodawca uzytkow-
nik nie ma wlasnych uprawnien kierowniczych, a korzysta z uprawnien otrzymanych od agencji
pracy tymczasowej. Podobnie Kubot 2002b, 17-18.
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pracy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika®.
Zastanawiajac si¢ nad zakresem uprawnien kierowniczych pracodawcy uzytkow-
nika w zatrudnieniu tymczasowym, nalezy zwréci¢ uwage na art. 14 ust. 1 uzpt.
W mysl tego przepisu pracodawca uzytkownik wykonuje obowiazki i korzysta
z praw przystugujacych pracodawcy w zakresie niezbednym do organizowania
pracy z udziatem pracownika tymczasowego. Z kolei w kwestiach nieuregulo-
wanych odmiennie przepisami uzpt i przepisami odrebnymi do agencji pracy
tymczasowej, pracownika tymczasowego i pracodawcy uzytkownika stosuje si¢
przepisy prawa pracy dotyczace odpowiednio pracodawcy i pracownika (art. 5
uzpt). Ustawodawca, przyznajac expressis verbis pracodawcy uzytkownikowi
uprawnienia kierownicze wobec pracownika tymczasowego, przyjmuje zatem
bardzo elastyczne rozwigzanie, w ramach ktérego podmiot ten moze korzystac
z wszelkich przewidzianych prawem instrumentéw, ktére w jego ocenie sg mu
potrzebne do zapewnienia skutecznej realizacji zatozonych celow oraz sprawnej
organizacji pracy w zaktadzie. Dlatego tez nalezy przyjaé, ze pracodawca uzyt-
kownik ma zagwarantowane wobec pracownika tymczasowego — co do zasady,
poza wyjatkami wynikajacymi z przepisoOw prawa — takie same uprawnienia kie-
rownicze, jakie przystuguja mu w stosunku do swoich wtasnych pracownikow
w przedmiocie organizowania i kontroli ich pracy. Ocena ,,niezbgdnosci” tych
uprawnien nalezy do pracodawcy uzytkownika, jednakze moze by¢ ona kwe-
stionowana zardwno przez pracownika tymczasowego, jak i przez agencje pracy
tymczasowej w przypadkach oczywistych naruszen przepisow obowiazujacego
prawa. Co wazne, uprawnienia te zaczynajg obowigzywac¢ od momentu skierowa-
nia pracownika tymczasowego przez agencje do $wiadczenia pracy tymczasowe;.

Nie ulega watpliwosci, ze podstawowym uprawnieniem kierowniczym pra-
codawcy uzytkownika jest organizowanie procesu pracy na terenie wtasnego za-
ktadu pracy z udziatem pracownika tymczasowego. W tym obszarze podmiot
ten decyduje o organizacji i porzadku pracy, a takze o organizacji czasu pra-
¢y w zatrudnieniu tymczasowym. Pracownik tymczasowy zobligowany jest do
przestrzegania regulaminu pracy obowigzujacego u pracodawcy uzytkownika
(art. 5 uzpt), a podmiot ten moze na biezgco konkretyzowac obowiazki porzadko-
we wynikajace z tresci tego aktu w drodze wiagzacych polecen. W tym zakresie
podkresli¢ nalezy w szczegolnosci dopuszczalno$¢é formutowania polecen bez-
posrednio zwigzanych z koniecznos$cig zapewnienia w zakladzie bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy.

Ponadto pracodawca uzytkownik ma réwniez istotny wptyw na organizacje
zasad korzystania z urlopéw wypoczynkowych w zatrudnieniu tymczasowym.

¢ Z kolei w mysl art. 18 ust. 1 pkt 4 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy (t,j. Dz.U. z 2022 r., poz. 690 ze zm.) praca tymczasowa polega
na zatrudnianiu pracownikow tymczasowych i kierowaniu tych pracownikow do wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika.
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Oczywiscie sam obowigzek udzielenia urlopu wypoczynkowego pracownikowi
tymczasowemu spoczywa na agencji pracy tymeczasowej (Sobezyk 2009, 59). Usta-
wodawca wskazuje expressis verbis w art. 10 uzpt, ze agencja i pracodawca uzyt-
kownik uzgadniaja wykorzystanie przez pracownika tymczasowego urlopu wypo-
czynkowego, w catosci lub w czesci, w okresie wykonywania pracy tymczasowej na
rzecz tego pracodawcy uzytkownika, ustalajgc zarazem tryb udzielania tego urlo-
pu. Jezeli za$ okres wykonywania pracy na rzecz danego pracodawcy uzytkownika
obejmuje 6 miesiecy lub okres dtuzszy, pracodawca ten jest obowigzany umozliwi¢
pracownikowi tymczasowemu wykorzystanie w tym okresie urlopu wypoczynko-
wego, udzielajac, w terminie uzgodnionym z tym pracownikiem, czasu wolnego od
pracy, w wymiarze odpowiadajacym przystugujacemu temu pracownikowi urlopowi
wypoczynkowemu. Jednakze nalezy pamigta¢ o tym, ze pracodawca uzytkownik,
korzystajac — na mocy art. 14 ust. 1 uzpt — z praw przystugujacych pracodawcy,
w zakresie niezbednym do organizowania pracy z udziatem pracownika tymcza-
sowego, ma kompetencje kierownicze do: jednostronnego przesunigcia terminu ur-
lopu z powodu szczegdlnych potrzeb pracodawcy, jezeli nieobecnos¢ pracownika
tymczasowego spowodowataby powazne zaktdcenia toku pracy (art. 164 § 2 kp);
odwotania tego pracownika z urlopu, gdy jego obecnosci w zaktadzie wymaga-
ja okolicznos$ci nieprzewidziane w chwili rozpoczynania urlopu (art. 167 § 1 kp);
zobowigzania pracownika tymczasowego do wykorzystania przystugujacego mu
urlopu w okresie wypowiedzenia umowy o prace (art. 167' kp).

Istota uprawnien kierowniczych pracodawcy uzytkownika w stosunku do
pracownika tymczasowego jest prawo do konkretyzacji — w drodze wiazacych
polecen — jego obowiazkéw w zakresie przedmiotu §wiadczenia pracy, a takze
miejsca 1 czasu jej wykonywania. Pracodawca uzytkownik w pierwszej kolejno-
$ci moze decydowac o przydziale konkretnych zadan roboczych dla pracownika
tymczasowego oraz o sposobie ich wykonania. Potwierdza to expressis verbis
art. 2 pkt 1 uzpt, zgodnie z ktérym pracodawca uzytkownik to podmiot wyzna-
czajacy pracownikowi skierowanemu przez agencj¢ pracy tymczasowej zadania.
Jego polecenia w tym zakresie nie powinny jednak by¢ sprzeczne z przepisami
prawa oraz umowa o prace (art. 100 § 1 kp w zw. z art. 5 uzpt). Gdy chodzi
0 pierwsze ograniczenie, to w szczegolnosci — na mocy art. 8 uzpt — pracowniko-
wi tymczasowemu nie moze by¢ powierzone wykonywanie na rzecz pracodawcy
uzytkownika pracy szczegolnie niebezpiecznej, w rozumieniu przepisow wyda-
nych na podstawie art. 237" kp, oraz pracy wymagajacej uzbrojenia pracownika
ochrony w bron palng bojowa lub przedmioty przeznaczone do obezwtadniania
0s0b za pomocg energii elektrycznej, ktorych posiadanie wymaga uzyskania po-
zwolenia, o ktorym mowa w Ustawie z dnia 21 maja 1999 r. o broni i amunicji (t.].
Dz.U. 22020 r., poz. 955). Ponadto polecenia pracodawcy uzytkownika nie moga
by¢ sprzeczne z umowg o prace na czas okreslony, w szczegdlnosci zas musza si¢
co do zasady miesci¢ w rodzaju pracy oznaczonym jej trescig (zob. szerzej Duraj
2012, 21 in.).
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Jedynie w wyjatkowych przypadkach mozliwe jest powierzenie innej pracy
niz uméwiona. Z takg sytuacjag mozemy mie¢ do czynienia w okresie przesto-
ju (81 § 3 kp w zw. z art. 5 uzpt)’, a takze w zwigzku z koniecznoscig prowa-
dzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mie-
nia lub srodowiska albo usunigcia awarii (151 § 1 pkt 1 kp w zw. z art. 5 uzpt).
W tych okolicznosciach pracodawca uzytkownik musi mie¢ zagwarantowane ta-
kie uprawnienia z uwagi na potrzebe ochrony swoich interesow oraz mozliwos¢
ograniczenia ryzyka prowadzonej dziatalnosci w sytuacjach nadzwyczajnych.
Co wazne, ustawodawca expressis verbis wytgcza w odniesieniu do pracodawcy
uzytkownika mozliwo$¢ stosowania art. 42 § 4 kp, ktéry pozwala na powierze-
nie pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy, innej
pracy niz okreslona w umowie o prac¢ na okres nieprzekraczajacy 3 miesigcy
w roku kalendarzowym, jezeli nie powoduje to obnizenia wynagrodzenia i odpo-
wiada kwalifikacjom pracownika (art. 14 ust. 2 pkt 3 uzpt). Podmiot ten w trak-
cie zatrudnienia tymczasowego nie moze rowniez powierzaé temu pracownikowi
wykonywania pracy na rzecz i pod kierownictwem innego podmiotu.

Konkretyzacja obowigzkdéw pracownika tymczasowego w zakresie miejsca
$wiadczenia pracy sprowadza si¢ do dwoch zasadniczych obszaréw. Po pierw-
sze, pracodawca uzytkownik ma prawo — na mocy art. 3 ust. 1 Tarczy antykry-
zysowej 4.08 w zw. z art. 5 uzpt — w okresie obowigzywania stanu zagrozenia
epidemicznego albo stanu epidemii, ogloszonego z powodu COVID-19, oraz
w okresie 3 miesi¢cy po ich odwotaniu, w celu przeciwdziatania COVID-19, po-
leci¢ pracownikowi tymczasowemu wykonywanie, przez czas oznaczony, pracy
wskazanej w umowie o prace na czas okreslony poza miejscem jej statego wyko-
nywania. Decyzja o zleceniu pracy zdalnej moze by¢ podjeta, jezeli pracownik
tymczasowy ma umiejgtnosci i mozliwosci techniczne oraz lokalowe do wyko-
nywania takiej pracy i pozwala na to rodzaj pracy. W szczeg6lnosci praca zdalna
powinna by¢ §wiadczona przy wykorzystaniu srodkow bezposredniego porozu-
miewania si¢ na odlegltos¢ Iub dotyczy¢ wykonywania czegsci wytworczych lub
ustug materialnych. Co wazne, pracodawca uzytkownik ma prawo w kazdym
czasie cofngé¢ polecenie wykonywania pracy zdalnej, a takze w dowolnym mo-
mencie moze ponownie wydac polecenie §wiadczenia pracy poza miejscem jej
stalego wykonywania (zob. szerzej Duraj 2021, 167 i n.).

7 Za dopuszczalnos$cia powierzenia pracownikowi innej pracy niz umowiona w okresie prze-
stoju opowiadaja si¢ m.in.: Pisarczyk 2011, 126; Bulik, Sobczyk 2006, 10; Drzewiecka 2004, 46.
Odmiennego zdania jest Pedziwiatr, wedtug ktorej pracodawca uzytkownik nie ma prawa wydac
pracownikowi tymczasowemu polecenia wykonywania innej pracy niz ta, ktora zostata okreslona
W umowie, poniewaz nie jest strong tej umowy (Pedziwiatr 2008, 18). Nie sposob zgodzi€ si¢ z ta
argumentacja, biorgc pod uwage: art. 14 ust. 1 uzpt oraz a contrario art. 14 ust. 2 pkt 3 uzpt.

$§ Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwiazaniach zwigzanych z zapobiega-
niem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych
nimi sytuacji kryzysowych (t.j. Dz.U. z 2020 r., poz. 1842 ze zm.).
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Po drugie, pracodawca uzytkownik umocowany jest do wydawania pracow-
nikowi tymczasowemu na biezgco polecen wyjazdu stuzbowego, o ile jest to uza-
sadnione jego potrzebami zwigzanymi z realizacjg procesu pracy. Takie upraw-
nienie nalezy wyprowadzi¢ z art. 9 ust. 3 pkt 3 uzpt, zgodnie z ktéorym przed
zawarciem umowy o prac¢ mi¢dzy agencja pracy tymczasowej a pracownikiem
tymczasowym agencja pracy tymczasowej 1 pracodawca uzytkownik uzgadniajg
na pis$mie m.in. zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika obowiazku pra-
codawcy dotyczacego wyplacania naleznosci na pokrycie kosztow zwigzanych
z podrdza stuzbowa. W tym przypadku polecenie pracodawcy uzytkownika do-
tyczace wyjazdu stuzbowego najczesciej bedzie sie rowniez wiazato z koniecz-
noscig wykonywania pracy tymczasowej w godzinach nadliczbowych.

Uprawnienia kierownicze pracodawcy uzytkownika w przedmiocie kon-
kretyzacji obowigzkoéw pracownika tymczasowego w zakresie czasu pracy, poza
poleceniami wyjazdu stuzbowego, dotycza zasadniczo trzech kwestii. Po pierw-
sze, chodzi o mozliwo$¢ wydawania polecen pracy w godzinach nadliczbowych
z uwagi na konieczno$¢ prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub §rodowiska albo usunigcia awarii oraz
ze wzgledu na szczego6lne potrzeby pracodawcy (151 § 1 kp w zw. z art. 5 uzpt).
W tym przypadku pracodawca uzytkownik musi pamigta¢ o ustawowym za-
kazie powierzania pracownikowi tymczasowemu prac okreslonych w art. 8 pkt
1 uzpt, w szczegolnosci prac szczegdlnie niebezpiecznych w rozumieniu przepi-
s6w wydanych na podstawie art. 237" kp oraz na stanowisku pracy, na ktorym
jest zatrudniony pracownik pracodawcy uzytkownika, w okresie uczestniczenia
tego pracownika w strajku. Po drugie, pracodawca uzytkownik ma prawo do
konkretyzacji obowigzkdéw pracownika tymczasowego w zakresie pracy w nie-
dziele i $wigta, o ile zachodza przestanki dopuszczalnosci takiej pracy okreslone
w art. 151'kp w zw. z art. 5 uzpt. Po trzecie, nie ma przeszkod prawnych, aby zo-
bowiaza¢ pracownika tymczasowego do pozostawania poza normalnymi godzi-
nami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajacej z umowy o prace
w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce uzyt-
kownika w ramach dyzuru (art. 151° kp w zw. z art. 5 uzpt).

Istotna czgscig sktadowa uprawnien kierowniczych pracodawcy uzytkowni-
ka wobec pracownikow tymczasowych jest prawo do kontroli, nadzoru i oceny
$wiadczonej przez nich pracy (por. np.: Lewandowski 1977, 25; Lewandowski
2010, 33; Goral 2010, 44). Zrodet kompetencji kontrolnych pracodawcy uzytkow-
nika nalezy upatrywaé przede wszystkim w art. 2 pkt 1 uzpt, w mysl ktérego
pracodawcg tym jest podmiot wyznaczajacy pracownikowi skierowanemu przez
agencje pracy tymczasowe] zadania i kontrolujacy ich wykonanie. Uprawnienia
kontrolne pracodawcy uzytkownika wynikaja z tego, ze to on jest bezposrednio
odpowiedzialny za zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow pra-
cy, ochrong mienia oraz zachowanie w tajemnicy informacji, ktorych ujawnie-
nie mogloby narazi¢ go na szkode, a takze za prawidlowa organizacje procesu
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pracy umozliwiajaca petne wykorzystanie potencjatu pracownikéw tymczaso-
wych oraz wlasciwe uzytkowanie udostepnionych im narze¢dzi pracy i pomiesz-
czen, co wigze si¢ z ponoszeniem przez niego ryzyka prowadzonej dziatalno$ci
(por. szerzej Duraj 2013, 151 i n.). Dlatego tez kompetencje kontrolne pracodawcy
uzytkownika wobec pracownikow tymczasowych sg bardzo szerokie i obejmuja
w szczegolnosci: kontrole przestrzegania przepiséw i zasad bhp; kontrolg stanu
trzezwosci; kontrole zwigzana z ochrong mienia i zachowaniem w tajemnicy in-
formacji poufnych; kontrole efektywnosci pracy (w tym czasu pracy) oraz spo-
sobu jej wykonywania. Podstawe realizacji uprawnien w analizowanym obszarze
stanowia ogodlne przepisy kp regulujace zasady i procedurg stosowania monito-
ringu w miejscu pracy (art. 22%i art. 22° w zw. z art. 5 uzpt).

3. Uprawnienia kierownicze w cywilnoprawnym zatrudnieniu
tymczasowym

Ustawodawca w 2017 r. przewidzial mozliwo$¢ rownoleglego stosowania
na szeroka skalg dwoch reziméw zatrudnienia tymczasowego. Oprocz stosun-
ku pracy, ktory tradycyjnie byl wykorzystywany do zatrudniania pracownikow
tymczasowych’, dopuszczono rozwigzanie, w mysl ktorego agencja pracy tym-
czasowej moze, na podstawie umowy prawa cywilnego, kierowa¢ osoby niebe-
dace pracownikami takiej agencji do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz
pracodawcy uzytkownika (art. 7 ust. 2 uzpt). Zgodnie z art. 25a ust. 1 uzpt do
0s0b tych stosuje si¢ odpowiednio przepisy uzpt dotyczace pracownikow tym-
czasowych w zakresie: zakazu powierzania wykonywania na rzecz pracodawcy
uzytkownika okres§lonych prac (art. 8); obowigzku dokonania pisemnych uzgod-
nien migdzy agencja pracy tymczasowej a pracodawcg uzytkownikiem co do wa-
runkow wykonywania pracy tymczasowej (art. 9 ust. 1); zakazu ustalania migdzy
agencja pracy tymczasowej a pracodawcg uzytkownikiem warunku niezatrud-
niania pracownika tymczasowego przez tego pracodawce po zakonczeniu wy-
konywania pracy tymczasowej (art. 12); maksymalnych okresow wykonywania
pracy tymczasowej (art. 20 ust. 1, 3, 5 1 6) oraz obowiazku pracodawcy uzytkow-
nika co do informowania lub uzgadniania z organizacjami zwigzkowymi zamia-
ru powierzania wykonywania pracy tymczasowej (art. 23).

Problem w tym, ze stworzony przez ustawodawce dualizm stosunkéw za-
trudnienia tymczasowego nie daje agencji swobody wyboru migdzy umowa
0 prace a umowg cywilnoprawng. Potwierdza to SN, ktory w Uchwale z dnia
12 grudnia 2011 r. (I UZP 6/11, OSNP 2012/9-10/122) przyjat jednoznacznie, ze
do angazowania 0sob skierowanych do pracy tymczasowej na podstawie umowy

> W wielu krajach europejskich zatrudnienie tymczasowe moze by¢ realizowane wylacznie
na podstawie stosunku pracy (np.: Wtochy, Francja, Niemcy, Austria).
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prawa cywilnego nie jest wylagczone zastosowanie przepisu art. 22 § 1! kp. Za-
trudnienie w warunkach charakterystycznych dla stosunku pracy, w szczegdlno-
sci gdy osoba skierowana przez agencje pracy tymczasowej do pracodawcy uzyt-
kownika wykonuje prace pod jego kierownictwem, w miejscu i czasie przez niego
wyznaczonym, jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na
nazwe zawartej przez strony umowy. Zdaniem SN podstawa zatrudnienia do pra-
cy tymczasowej nie zalezy wiec tylko od woli stron, a juz na pewno nie od nazwy
umowy. O zatrudnieniu pracowniczym decyduje bowiem samo wykonywanie
okreslonego rodzaju pracy w zaleznos$ci wlasciwej stosunkowi pracy'®.

Jezeli zatem osoba skierowana przez agencj¢ pracy tymczasowej do praco-
dawcy uzytkownika wykonuje prace pod jego kierownictwem, w ramach ktore-
go pracodawca ma prawo do biezacego konkretyzowania — w drodze wiazacych
polecen — obowigzkow tej osoby w zakresie rodzaju pracy (sposobu jej wyko-
nywania), miejsca czy czasu $wiadczenia pracy, jedyna dopuszczalng podstawa
zatrudnienia bedzie wéwczas umowa o prace na czas okreslony (por. Dubowik
2019, 20 i n). Wykorzystanie w tym przypadku umowy prawa cywilnego moze
by¢ przedmiotem ustalenia stosunku pracy w drodze powodztwa wytoczonego
agencji przez inspektora pracy (Sobczyk 2009, 113). Biorac pod uwage specy-
fike zadan, ktore moga by¢ wykonywane w warunkach zatrudnienia tymczaso-
wego (zadania o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym — art. 2 pkt 3
lit. a uzpt), gdzie konkretna osoba oddawana jest przez agencje pracy do dys-
pozycji pracodawcy uzytkownika przejmujacego nad nig witadztwo i z reguty
swiadczy prace w zakladzie nalezacym do tego pracodawcy, majgc nad soba
bezposredniego przetozonego, mozliwos$¢ stosowania w praktyce kontraktow cy-
wilnoprawnych wydaje si¢ istotnie ograniczona, jesli nie catkowicie bezprawna.

1 Wyrok ten wpisuje si¢ w dominujgcy w doktrynie prawa pracy i judykaturze poglad, w ra-
mach ktorego o zakwalifikowaniu danej umowy do zobowigzan pracowniczych lub zobowigzan
cywilnoprawnych decyduje sposob realizacji takiej umowy oraz to, jak faktycznie dziata mecha-
nizm uktadu stosunkdéw miedzy podmiotem §wiadczacym prace i podmiotem, na rzecz ktorego
taka praca jest wykonywana, nie za$ nazwa i formalne postanowienia zawarte w tresci faczacej
te podmioty umowy. Zob. np. Piatkowski 2000, 37; Raczka 1996, 50-51; Gersdorf 1997, 41-42.
Orzeczeniem dobrze ilustrujagcym zarysowany tu poglad jest wyrok z dnia 2 grudnia 1975 roku
(I PRN 42/75, Stuzba Pracownicza 1976, nr 2, 28), w ktorym SN stwierdzit, ze o zakwalifikowa-
niu umowy o $wiadczenie ustug jako umowy o prace nie stoi na przeszkodzie ani nazwa umowy
okreslajaca ja jako umowe cywilnoprawna, ani tez postanowienia umowy wskazujace na charak-
ter stosunku cywilnoprawnego. O takim zakwalifikowaniu decyduje jedynie sposob wykonywa-
nia umowy, a w szczegolnosci realizowanie przez strony — nawet wbrew postanowieniom zawartej
umowy — tych cech, ktore charakteryzuja umowg o prace i odrozniajg t¢ umowe od innych uméow
o $wiadczenie ustug. Por. tez: wyrok SN z dnia 7 czerwca 2017 r., [ PK 176/16, LEX nr 2300072;
wyrok SN z dnia 17 maja 2016 r., I PK 139/15, OSNP 2017, nr 12, poz. 159; wyrok SN z dnia
17 marca 2016 r., I11 UK 83/15, LEX nr 2026236; wyrok SN z dnia 24 czerwca 2015 r., I PK 189/14,
LEX nr 1764808; wyrok SN z dnia 5 maja 2010 r., I PK 8/10, LEX nr 602668; wyrok SN z dnia
24 lutego 2010 r., II UK 204/09, LEX nr 590241; wyrok SN z dnia 5 czerwca 2009 r., I UK 21/09,
LEX nr 515699. Zob. szerzej Duraj 2017, 61 in.
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Taka praktyka najczesciej bedzie skutkowac obejSciem przepiséw prawa pracy
regulujgcych pracownicze zatrudnienie tymczasowe.

Do tego wniosku prowadzi rowniez sama definicja pracy tymczasowej, przez
ktoérg ustawodawca rozumie m.in. wykonywanie na rzecz danego pracodawcy
uzytkownika, przez okres nie dtuzszy niz wskazany w ustawie, zadan: ktorych
terminowe wykonanie przez pracownikéw zatrudnionych przez pracodawce
uzytkownika nie byloby mozliwe lub ktorych wykonanie nalezy do obowigzkow
nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika (art. 2
pkt 3 lit. b oraz ¢ uzpt). We wskazanych tu przypadkach w ogoéle nie jest mozli-
we stosowanie umow prawa cywilnego do zatrudniania oséb skierowanych przez
agencj¢ pracy tymczasowej do pracodawcy uzytkownika w celu zastepstwa pra-
cownikéw powigzanych stosunkiem pracy z tym pracodawca. Wynika to expres-
sis verbis z art. 22 § 17 kp, zgodnie z ktérym nie jest dopuszczalne zastgpienie
umowy o prac¢ umowag cywilnoprawng przy zachowaniu warunkow wykony-
wania pracy charakterystycznych dla stosunku pracy. Potwierdzit to takze SN
w cytowanym wyroku z dnia 12 grudnia 2011 r., wskazujac, ze zlecenie, jako jed-
na z umow prawa cywilnego, przy stosowaniu uzpt nie ma innego znaczenia niz
przyjmowane w systemie prawa (prawie cywilnym), a to oznacza, ze nie uchyla
si¢ od stosowania regulacji z art. 22 § 1% kp.

4. Uprawnienia Kierownicze w outsourcingu pracowniczym

Takze w outsourcingu pracowniczym, ktory funkcjonuje na styku z za-
trudnieniem tymeczasowym i czg¢sto jest z nim tgczony, istotng role odgrywaja
uprawnienia kierownicze. Chodzi o konstrukcj¢ prawng, w ramach ktorej jeden
podmiot (outsourcer) kieruje swoich pracownikow za wynagrodzeniem do pracy
na rzecz drugiego podmiotu (insourcera). Podmioty te tgczy odrgbna cywilno-
prawna umowa o §wiadczenie ustug outsourcingu, a osoba oddelegowana w tym
trybie nie jest powigzana stosunkiem pracy z insourcerem. Aby nie mozna byto
uzna¢ takiej formy outsourcingu za obejscie przepiséw regulujacych zatrudnie-
nie tymczasowe za posrednictwem agencji pracy tymczasowej, uprawnienia kie-
rownicze w zakresie biezacej konkretyzacji obowigzkow pracowniczych winny
faktycznie pozostawaé w rekach outsourcera, inaczej niz na gruncie uzpt, gdzie
realizuje je podmiot, do ktorego pracownik tymczasowy zostat skierowany (pra-
codawca uzytkownik). Poza mozliwosciag wydawania oddelegowanemu pracow-
nikowi wiazacych polecen ustalajacych mu codzienne zadania oraz sposéb ich
wykonania, a takze precyzujacych czas i miejsce $wiadczenia pracy, outsourcer
wyznacza przetozonego, ktory kieruje oddelegowanymi pracownikami, udziela
im urlopu wypoczynkowego, a takze sprawuje faktyczny nadzor i kontrole nad
tymi pracownikami oraz nad prawidtowoscig procesu pracy realizowanej w za-
ktadzie nalezacym do insourcera.
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Istotng role uprawnien kierowniczych w kontek$cie oceny prawidtowosci
stosowania w praktyce outsourcingu pracowniczego podkreslit w swoim orzecz-
nictwie SN. W wyroku z dnia 27 stycznia 2016 r. (I PK 21/15, LEX nr 1975836)
stwierdzit, ze podstawowa cecha odrozniajacg outsourcing pracowniczy od za-
trudnienia pracownikéw wiasnych lub tez Swiadczenia pracy przez pracownikow
tymczasowych jest brak bezposredniego i statego podporzadkowania (zar6wno
prawnego, jak i faktycznego) wykonawcow w stosunku do podmiotu (insourcera),
u ktorego takie ustugi lub praca sa wykonywane (podobnie wyrok SA w Katowi-
cach z dnia 10 stycznia 2019 r., IIT AUa 1162/18, LEX nr 2623264). W przypadku
skierowania pracownika przez outsourcera do pracy w innym podmiocie pra-
cownik ten moze podlega¢ jedynie posredniemu i krotkotrwatemu zwierzchnic-
twu w nowym miejscu pracy. Zgadzajac si¢ zasadniczo z cytowang tezg, nalezy
krytycznie odnie$¢ si¢ do ostatniego jej fragmentu. SN w sposob nieuzasadnio-
ny dopuszcza bowiem posrednie i krotkotrwale zwierzchnictwo insourcera nad
pracownikami skierowanymi do niego do pracy przez outsourcera. Taki wyjatek pro-
wadzi do rozmycia kryterium uprawnien kierowniczych, ktére wyznacza granice
miedzy outsourcingiem pracowniczym a zatrudnieniem tymczasowym na pod-
stawie umowy o prace na czas okreslony.

SN, nie wyjasniajac, na czym miatoby polega¢ posrednie i krotkotrwate
zwierzchnictwo insourcera nad pracownikami skierowanymi do niego do pra-
Cy przez outsourcera, pozostawia stronom umowy outsourcingowej szeroka
furtke do obchodzenia przepisow uzpt. Dlatego tez stanowczo trzeba odrzuci¢
te interpretacje, przyjmujac, ze w outsourcingu pracowniczym ogot uprawnien
kierowniczych nalezy do pracodawcy, ktéry deleguje pracownikéw do pracy
w zaktadzie insourcera. To wlasnie outsourcer powinien wyznaczy¢ swojego
przedstawiciela (nie musi by¢ to osoba zatrudniona na podstawie stosunku pracy),
ktory jako przetozony bedzie zarzadzal pracownikami skierowanymi do pracy,
wydajac na biezaco polecenia konkretyzujace ich obowigzki i realizujac nad nimi
pelne zwierzchnictwo. W wyroku z dnia 12 czerwca 2018 r. (I SA/Rz 242/18,
LEX nr 2510920) SA w Rzeszowie stwierdzit, ze sporadyczne kontakty pracow-
nikow z przedstawicielem spotek outsourcingowych, odnoszace si¢ do niektorych
spraw pracowniczych, nie mogg by¢ uznane za wykonywanie statego biezace-
go nadzoru pracodawcy (por. tez wyrok SA we Wroclawiu z dnia 29 sierpnia
2017 r., III AUa 360/17, LEX nr 2974727). Oznacza to, ze insourcer w outsour-
cingu pracowniczym co najwyzej ma uprawnienia w zakresie ogdlnej kontro-
li nad prawidtowoscig pracy $wiadczonej w jego zakltadzie przez skierowanych
tam pracownikow, ktora powinna przebiegaé zgodnie z postanowieniami umowy
outsourcingowej. W przeciwnym wypadku bedziemy mieli do czynienia z oczy-
wistym obej$ciem przepisow regulujacych zatrudnienie tymczasowe za posred-
nictwem agencji pracy tymczasowej.



116

5. Uwagi koncowe

Przedstawione rozwazania potwierdzaja fundamentalne znaczenie upraw-
nien kierowniczych pracodawcy, takze w odniesieniu do nietypowych form
$wiadczenia pracy zarobkowej. Nie sposob zgodzi¢ si¢ zatem z tymi przedstawi-
cielami doktryny prawa pracy, ktorzy kwestionuja paradygmat pracy podporzad-
kowanej, w centrum ktorego wystepujg praca na rzecz i pod kierownictwem pra-
codawcy oraz wymiana ,,podporzadkowanie w zamian za bezpieczenstwo” (np.
Supiot 1999, 84; Boruta 2005, 7). Przeprowadzona w tym opracowaniu analiza
przeczy tezie, ze w odniesieniu do nowoczesnych odmian organizacji pracy oraz
nietypowych (elastycznych) form zatrudnienia pracowniczego ,,nie ma mowy
o podporzadkowaniu pracownikoéw pracodawcy w tradycyjnym znaczeniu tego
terminu” (Swiatkowski 1991, 19). Pomimo dokonujacych si¢ zmian warunkow
spoleczno-gospodarczych, postepujacego rozwoju technologicznego oraz nowych
form $wiadczenia pracy, nadal rola uprawnien kierowniczych jako zasadniczej
cechy odrozniajacej stosunek pracy od innych prawnych stosunkéw zatrudnienia
ma charakter kluczowy. Dzi¢ki temu kryterium mozliwa jest zaréwno skuteczna
delimitacja stosowania umow prawa cywilnego do zatrudnienia tymczasowego,
jak 1 ograniczenie wykorzystywania outsourcingu pracowniczego w celu obej-
$cia przepisow regulujacych zatrudnienie za posrednictwem agencji pracy tym-
czasowej. Aby jednak wzmocni¢ efektywno$¢ uprawnien kierowniczych w tym
obszarze, nalezy postulowac de lege ferenda doprecyzowanie w Kodeksie pracy
uniwersalnego ,.,trzonu” tych uprawnien, ktorego wystgpowanie w danym stosun-
ku zatrudnienia wskazywatoby na pracowniczy charakter zatrudnienia, a ktére-
go brak stanowitby wystarczajaca podstawe¢ do zakwestionowania istnienia sto-
sunku pracy. Wskazany tu ,,trzon” uprawnien kierowniczych powinien by¢ tak
okreslony przez ustawodawce, aby z jednej strony pozwalat na identyfikacje¢ tego
stosunku i odréznienie go od cywilnoprawnych form zatrudnienia, a z drugiej nie
wykluczal autonomii pracownikéw samodzielnych i wysokospecjalistycznych
oraz nie przekreslat rozwoju elastycznych form zatrudnienia pracowniczego, ta-
kich jak cho¢by zatrudnienie tymczasowe.

Analiza przepisow prawa pracy oraz dorobku doktryny i orzecznictwa sg-
dowego sktania do konstatacji, ze minimalnym przejawem uprawnien kierow-
niczych w kazdym stosunku pracy, spetniajacym powyzsze kryteria, jest prawo
pracodawcy (w imieniu ktorego dziata przetozony) do konkretyzowania — w dro-
dze wiazacych polecen — obowigzkow pracowniczych. Podmiot zatrudniajacy
moze nie korzystac z tego uprawnienia, gwarantujac pracownikowi daleko idaca
autonomig¢ i niezalezno$¢, ale kompetencja ta caty czas powinna mu przystugiwac
na gruncie stosunku pracy. Ponadto polecenia, o ktorych tu mowa, nie musza
zawsze dotykac istoty swiadczonej pracy (sposobu jej wykonywania). Moga one
bowiem konkretyzowac¢ jedynie niektore, czegsto drugorzedne obowigzki pra-
cownika, odnoszace si¢ do techniczno-organizacyjnej strony $wiadczenia pracy.
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Wskazana tu formuta minimalnego zakresu uprawnien kierowniczych pracodaw-
cy de lege lata ma rowniez swoje podstawy (cho¢ nie zostato to dostatecznie
wyraznie sprecyzowane) w obowiazujacych przepisach prawa pracy. Wynika ona
posrednio zaréwno z art. 22 § 1 kp, w ramach ktorego ,,pracownik zobowigzuje
si¢ do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce”, jak
iz art. 100 § 1 kp, ktéry stanowi, ze ,,pracownik jest obowigzany wykonywac
prace sumiennie i starannie oraz stosowac si¢ do polecen przetozonych, ktore do-
tycza pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub umowg o prace”.

Tak okreslony ,,trzon” uprawnien kierowniczych, ktorego konieczny element
stanowi prawo pracodawcy do konkretyzowania — w drodze wiazacych pole-
cen — obowigzkow pracowniczych, jest takze zgodny z og6lng tendencja obecna
w krajach Europy Zachodniej. Tylko takie ujecie podporzadkowania pozwala na
wyznaczenie wyraznej granicy miedzy stosunkiem pracy a stosunkami prawa
cywilnego. Nie wystepuje ono bowiem w cywilnoprawnych stosunkach zatrud-
nienia, w ramach ktorych podmiot zlecajacy ustuge nie posiada uprawnien w za-
kresie biezacego konkretyzowania, w wigzacy sposob, obowigzkow wykonawcy
ustugi. Proponuje zatem uzupelnienie obowigzujacej w art. 22 § 1 kp definicji sto-
sunku pracy o sformutowanie, w mysl ktorego pracownik zobowigzuje si¢ do wy-
konywania osobiscie pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem, uprawniajacym do konkretyzacji — w drodze wiazacych polecen
—obowigzkéw pracowniczych. Dodatkowo nalezy wprowadzi¢ do przepisow uzpt
regulacje, ktore w jednoznaczny sposob wyznacza granice mi¢dzy uprawnienia-
mi kierowniczymi agencji pracy tymczasowej a uprawnieniami kierowniczymi
pracodawcy uzytkownika. Obowigzujace w tym zakresie rozwigzania prawne sg
niejasne i w praktyce wywotujg szereg problemoéw interpretacyjnych.
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1. Uwagi wprowadzajace

Rynek pracy jest obecnie w przewazajacej mierze rynkiem wielokulturo-
wym. Polskie przedsigbiorstwa decyduja si¢ bowiem na zatrudnianie cudzoziem-
cow spoza Unii Europejskiej' nie tylko w sytuacji, gdy brakuje pracownikow na
lokalnym rynku pracy, lecz takze, a moze przede wszystkim, gdy zatrudnienie
cudzoziemca wigze si¢ z wigkszg motywacja pracownika czy nizszym kosztem
pracy’. Dazenie do obnizenia kosztow pracy sktania przedsigbiorstwa do jesz-
cze dalej idgcych, niekonwencjonalnych niegdy$ rozwigzan. Zamiast zatrudniaé
cudzoziemca bezposrednio, co wigze si¢ niejednokrotnie z czasochtonng i ry-
gorystyczng procedurg, przedsigbiorstwa maja mozliwo$¢ skorzystania z ustug
licznych agencji pracy tymczasowej. W takiej sytuacji przedsigbiorcy niweluja
ryzyka zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcdéw, a jednoczesnie majg szerokie
uprawnienia kierownicze, wystgpujac w charakterze tzw. pracodawcy uzytkow-
nika. Z perspektywy przedsigbiorstw korzystanie z ustug agencji pracy tymcza-
sowej przy zatrudnianiu cudzoziemcow jawi si¢ zatem jako intratne rozwiazanie.
Punkt widzenia samego pracownika przedstawia si¢ natomiast zgota odmiennie.
Cho¢ prima facie podstawowym zatozeniem zardwno przepisow o zatrudnianiu
cudzoziemcow, jak i przepisow regulujacych dziatalno$¢ agencji pracy tymcza-
sowej jest reglamentacja pracy w przywotanych formach, to praktyka pokazu-
je, ze w przedmiotowej materii wcigz dochodzi do wielu naduzy¢. W rezultacie
w pierwszej kolejnosci konieczna staje si¢ poglebiona refleksja teoretyczna na te-
mat prawa w przedmiocie zatrudniania cudzoziemcow, jak i prawa w przedmio-
cie agencji pracy tymczasowej, co umozliwi w dalszej kolejnosci wskazanie na
zbiezno$ci 1 rdznice, a takze analize dogmatyczng i oceng przyjetych rozwigzan.

2. Zalozenia prawa w przedmiocie zatrudniania cudzoziemcow
spoza Unii Europejskiej

Zasadniczo catoksztalt przyjmowanych rozwigzan w przedmiocie zatrudniania
cudzoziemcdédw powinien by¢ ukierunkowany na reglamentacje pracy cudzoziem-
cow. Reglamentacja ta moze stanowi¢ forme¢ ochrony miejsc pracy oraz ograniczania

! Zatrudnienie obywateli krajow UE odbywa si¢ zasadniczo na takich samych zasadach jak
zatrudnienie obywatela Polski. Majac to na uwadze, niniejsze opracowanie zostanie poswigcone
tylko sytuacji cudzoziemcoéw z panstw trzecich, czyli osobom niebedgcym obywatelami Unii
Europejskie;j.

2 Od strony socjologicznej mowi si¢ o dwukierunkowosci procesu integracji, akcentujac
istotng role postaw przedstawicieli spoteczenstwa przyjmujacego dla mozliwosci integracyjnych
przybyszow albo o zwiazku migdzy otwarto$cig na cudzoziemcow a ich postepami integracyjnymi;
por. Adamski 2020, 8.
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bezrobocia wsrdd whasnych obywateli (Mitrus 2018). Krajowy rynek pracy jest bo-
wiem obszarem objetym szczegdlng troskg wladz kazdego panstwa, a w rezultacie
jednym z nadrzednych zadan panstwa jest jego ochrona. Sytuacja na rynku pracy
ksztattuje zachowania pracodawcow i pracownikow oraz ich relacje, jak rowniez
determinuje poziom zycia gospodarstw domowych (Brzychcy 2013, 55). Prawo
w przedmiocie zatrudniania cudzoziemcow musi zatem zapewnia¢ panstwu zabez-
pieczenie przed grozba wyeliminowania z niego pracownikow krajowych przez tania
site robocza pochodzaca spoza Unii Europejskiej. W przeciwnym razie pojawia si¢
istotne ryzyko wzrostu bezrobocia wsrod pracownikow krajowych.

Powyzsze zjawisko przynajmniej czesciowo wigze si¢ rowniez z dgzeniem
do zapewnienia uczciwej konkurencji, ktéra mozna zdefiniowac jako zagwaran-
towanie przedsigbiorstwom warunkéw konkurowania na tych samych zasadach.
Przy braku odpowiednich regulacji zatrudnienie cudzoziemca spoza UE mogto-
by prowadzi¢ do uzyskania przewagi nad konkurencja dzigki nizszym kosztom
pracy. Uwzgledniajgc to, prawo w przedmiocie zatrudniania cudzoziemcoéw moze
przewidywac liczne ograniczenia, m.in. co do podmiotu, na rzecz ktérego praca
ma by¢ wykonywana, czy czasu pracy cudzoziemca. Sg to zatem pewne dodat-
kowe gwarancje dla cudzoziemca; dodatkowe dlatego, ze podstawowym aktem
prawnym jest Kodeks pracy (tj. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp). Prace
cudzoziemca chroni zatem nie tylko akt prawny typowy dla pracownikow, czyli
wiasnie kp, lecz takze przepisy dotyczace zatrudniania cudzoziemcow.

Analizujgc kwesti¢ zatrudnienia cudzoziemca, nalezy jednoznacznie wyjasnic,
ze kwestig rownie istotng, o ile nie wazniejszg, jest uregulowanie prawa jego poby-
tu w Polsce. Warunkami koniecznymi dla zatrudnienia cudzoziemca jest uzyskanie
zezwolenia na prace i odpowiedniego tytulu pobytowego (wizy lub karty pobytu)
— zasadniczo sg to wymogi od siebie niezalezne, ale nalezy je spetnic tgcznie’.

3. Zalozenia prawa w przedmiocie zatrudniania pracownikow
tymczasowych

W zatozeniu ustawodawcy praca tymczasowa ma by¢ wykonywana przez
ograniczony czas*, np. w celu zastepstwa statego pracownika przebywajgce-
go na dtuzszym zwolnieniu lekarskim, urlopie zwigzanym z rodzicielstwem,

3 Zdarzaja si¢ wprawdzie sytuacje, w ktorych mozliwe jest spetnienie tych dwoch warun-
kow za pomoca jednej decyzji zezwalajacej na pobyt czasowy i pracg (tzw. jednolite zezwolenie).
Wreszcie, uzyskanie odpowiedniego zezwolenia (np. zezwolenia na pobyt staty) zwalnia z obo-
wiazku uzyskiwania zezwolenia na pracg. Oznacza to, ze zezwolenie na pobyt staty jest alterna-
tywa dla zezwolenia na prace.

4 Cho¢ np. w Niemczech mozliwe jest zawieranie przez pracownikow tymczasowych umow
z agencjami pracy tymczasowej na czas nieokreslony, co w naszym systemie prawnym jest de lege
lata zabronione. Zwraca na to uwage Mateusz Kosmol (2018, 18).
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wykonania prac sezonowych, dorywczych, realizacji krotkoterminowych projek-
tow lub zadan. Polski ustawodawca wprowadzil pewne ograniczenia w zakresie
stosowania pracy tymczasowej, podyktowane zar6wno wzgledami szeroko rozu-
mianej ochrony pracownikow tymczasowych, jak i potrzebg zapewnienia wilas-
ciwego funkcjonowania rynku pracy i zapobiegania naduzyciom (Serafin 2020).
Nie jest przy tym jednoznacznie przesadzone, ktory z tych celow jest dominujacy
(Swigtkowski 2010, 47-96). Pewne jest jednak, ze prawo w przedmiocie zatrud-
niania pracownikéw tymczasowych ma zapobiega¢ naduzyciom w obrocie go-
spodarczym, ktore mogtyby prowadzi¢ do niezgodnego z prawem ograniczania
kosztéw dziatalnos$ci nieuczciwie postepujacych uczestnikow obrotu gospodar-
czego (Kowalski 2019).

Gtownym zatozeniem prawa w przedmiocie zatrudniania pracownikéw tym-
czasowych staja si¢ w rezultacie coraz dalej idace ograniczenia w zakresie powie-
rzania pracy tymczasowej, jak rowniez ograniczenie maksymalnego okresu jej
wykonywania (Rycak 2017, art. 1; Sobczyk 2004, 35). Jak to ujat ostatnio Trybu-
nat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, mowa tu o podjetych przez panstwo $rod-
kach w celu zachowania tymczasowego charakteru pracy tymczasowej’. Chodzi
zatem o generalne ograniczenie nie tylko zatrudniania pracownikéw tymeczaso-
wych, ale réwniez samego okresu wykonywania przez nich pracy w tej formie
zatrudnienia. Rzeczona reglamentacja odbywa si¢ zatem dwutorowo, rozstrzyga-
jac nastepujace kwestie: 1) czy w ogole dany rodzaj pracy moze by¢ wykonywa-
ny przez pracownika tymczasowego; 2) jaki jest maksymalny okres czasu pracy
pracownika tymczasowego na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika®.

Powyzsze ustalenia pozwalaja przyjac, ze praca pracownika tymczasowe-
go jest regulowana przez podstawowy akt prawny, czyli Kodeks pracy, jak réw-
niez prawo w przedmiocie zatrudniania pracownikow tymczasowych. Dupli-
kacja ograniczen w zatrudnianiu tymczasowym moglaby naturalnie sugerowac
wzmocnienie interesu pracownika tymczasowego.

> Wyrok TS z 14 pazdziernika 2020 r., C-681/18, JH przeciwko KG., LEX nr 3063312. Przy
czym w ocenie Trybunalu prawo unijne nie stoi na przeszkodzie ustawodawstwu krajowemu,
w ktorym nie ograniczono liczby kolejnych okresow skierowania, jakie dany pracownik tymcza-
sowy moze ukonczy¢ w tym samym przedsigbiorstwie uzytkowniku, oraz nie uzalezniono zgod-
nos$ci z prawem korzystania z pracy tymczasowej od wskazania powodow o charakterze technicz-
nym lub zwigzanych z wymogami produkcji lub organizacji, lub z zast¢pstwem uzasadniajgcym
to korzystanie.

¢ Nalezy zauwazy¢, ze nadal dopuszczalne jest korzystanie przez pracodawce uzytkownika
z uslug agencji przez okres dtuzszy niz wskazany w ustawie — po zakonczeniu $wiadczenia pra-
cy przez jedng osob¢ mozliwe jest kontynuowanie procesu wykonywania pracy przez kolejnego
pracownika tymczasowego. Poniewaz zatrudnienie tymczasowe czg¢sto pojawia si¢ przy wyko-
nywaniu prostych prac, nie mozna wykluczy¢, ze pracodawcy uzytkownicy, niezainteresowani
powierzeniem pracy konkretnej osobie, beda korzysta¢ z powyzszej mozliwosci. Tym samym
wprowadzone przez ustawodawce rozwigzanie niekoniecznie wplynie znaczaco na ograniczenie
zatrudnienia tymczasowego i promowanie zatrudnienia typowego (por. Piszczek 2019, 45-49).
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4. Potrojny poziom ochrony pracownika czy podwojny poziom
ochrony rynku pracy?

Uwzgledniajac powyzsze zatozenia, mogtoby si¢ wydawac, ze praca cudzo-
ziemca spoza Unii Europejskiej za posrednictwem agencji pracy tymczasowej
jest perfekcyjnie zabezpieczona. Chroni jg bowiem nie tylko kp, lecz takze prawo
w przedmiocie zatrudniania cudzoziemcdw, jak i prawo w przedmiocie zatrud-
niania pracownikéw tymczasowych. Potaczenie reglamentacji zatrudniania cu-
dzoziemcow z ograniczaniem zatrudniania pracownikoéw tymczasowych powin-
no by¢ wystarczajace dla ochrony zatrudnienia cudzoziemca za posrednictwem
agencji pracy tymczasowej. Analiza dogmatycznoprawna prowadzi jednak do
zgota odmiennych wnioskow.

Do refleksji zmuszaé powinna przede wszystkim regulacja dotyczaca pod-
miotu odpowiedzialnego za nielegalne wykonywanie pracy przez cudzoziemca.
Cho¢ strong zarowno w postepowaniu o wydanie zezwolenia na prace, jak i w pro-
cedurze zlozenia o§wiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy jest wytgcz-
nie podmiot powierzajacy cudzoziemcowi wykonywanie pracy (np. pracodawca,
zleceniodawca), to znaczaca cz¢$¢ odpowiedzialnosci spoczywa na cudzoziemcu.
Dokonujac pewnego uogoélnienia, cudzoziemiec nie jest strong w postepowaniu
dotyczacym legalizacji jego zatrudnienia. Pomimo tego, w §wietle art. 120 ust. 2
Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (tj. Dz.U. z 2022 r., poz. 690 ze zm.; dalej: upz) cudzoziemiec, ktory nie-
legalnie wykonuje prace, podlega karze grzywny’. Ponadto wykonywanie pracy
bez odpowiedniego zezwolenia stanowi jedna z przyczyn zobowigzania cudzo-
ziemca do powrotu do swojego panstwa (art. 302—-304 Ustawy z dnia 12 grudnia
2013 r. o cudzoziemcach, t.j. Dz.U. z 2021 r., poz. 2354 ze zm.; dalej: uc?®).

7 Watpliwym pocieszeniem dla cudzoziemca jest stosunkowo krotki okres przedawnienia,
wynoszacy zasadniczo rok, a jezeli w tym okresie wszczgto postgpowanie, to 2 lata od popelnienia
czynu. W praktyce w cze¢$ci spraw dochodzi zatem do przedawnienia karalnosci, np. wyrok SO
w Suwatkach z 17 listopada 2020 r., IT Ka 256/20, LEX nr 3101560. Warto przy tym pamietac, ze
okres warunkujacy przedawnienie karalno$ci wykroczenia trwatego rozpoczyna swoj bieg z upty-
wem ostatniego dnia, w ktérym sprawca popetniat czyn zabroniony (por.: wyrok SN z 14 stycznia
2010 r., V KK 235/09, OSNKW 2010, Nr 6, poz. 50, z gl. M. Kulika, LEX; postgpowanie SN
z 18 grudnia 2015 r., III KK 300/15, Legalis; wyrok SN z 23 listopada 2016 r., III KK 225/16,
OSNKW 2017, Nr 4, poz. 18).

8 Ustawa przewiduje wprawdzie kilkanascie okolicznosci, w ktérych dokonuje si¢ odsta-
pienia od wydania decyzji o zobowigzaniu cudzoziemca do powrotu. Do wyjatkow zalicza si¢
np. szczegodlnie wazny interes cudzoziemca czy status uchodzcy, por. art. 303 uc. Do okolicz-
nosci, ktore mogtyby przeciwdziata¢ wydaniu decyzji o zobowigzaniu do powrotu, nie zalicza
si¢ jednak niezawinionego pozostawania w btgdnym przekonaniu o braku wymogu uzyskania
zezwolenia na wykonywanie pracy oraz konieczno$ci niezwlocznego opuszczenia kraju, w kto-
rym koncentrujg si¢ czynnosci zyciowe (por. wyrok NSA z dnia 26 maja 2017 r., II OSK 2250/16,
LEX nr 2330134). Z drugiej strony decyzja o zobowigzaniu cudzoziemca nie moze by¢ wydana
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Przywotane przepisy zmuszajg do postawienia pytania o ich zasadnos$¢ w za-
kresie, jakim obcigzaja cudzoziemca odpowiedzialnoscig, pomimo tego, ze nie
ma on realnego wplywu na sam przebieg postgpowania. Watpliwosci powinien
budzi¢ zwilaszcza fakt, ze zakres przedmiotowy tej odpowiedzialnosci zostat
uksztattowany tak samo jak w przypadku podmiotu zatrudniajgcego. Jednakze
w poprzednio obowigzujacym stanie prawnym karze grzywny podlegat cudzo-
ziemiec, ktory nie posiadat wymaganego prawem zezwolenia na prace, natomiast
przypadki $wiadczenia pracy na innym stanowisku albo na innych warunkach
niz okreslone w zezwoleniu nie byly objete rezimem odpowiedzialnosci (Drabek
2012)°. Niepokojacy jest zatem nie tylko obecny stan prawny, lecz roéwniez ten-
dencja polegajaca na zaostrzaniu odpowiedzialno$ci cudzoziemca.

Nawet uwzgledniajac cel ustawodawcy, jakim jest ograniczenie zjawiska nie-
legalnego zatrudniania cudzoziemcow (Unterschiitz 2010), trudno zaaprobowaé
zastosowany $rodek prawny zmierzajacy ku osiggnigciu tego celu w postaci od-
powiedzialno$ci samego cudzoziemca za nielegalne wykonywanie pracy. Jak si¢
wydaje, w tej sytuacji naduzyto chyba reguty ,.cel uswieca srodki”. Zdajac sobie
sprawe ze zroznicowanych podwalin aksjologicznych, mozna tu wskaza¢ pewng
analogie do pracownika niecudzoziemca, ktéry wykonuje prace np. bez wymaga-
nych badan lekarskich. W takiej sytuacji odpowiedzialnos$ci karno-wykroczenio-
wej stusznie podlega wylacznie pracodawca. Tym bardziej watpliwe jest, dlaczego
odpowiedzialnoscia za nielegalne wykonywanie pracy obarczony jest rowniez
cudzoziemiec.

Niestety powyzej opisanych regulacji nie tagodzi dzialalnos$¢ judykatu-
ry. W $wietle wyroku Naczelnego Sadu Administracyjnego (dalej: NSA) z dnia
26 maja 2017 r.!° niezawinione pozostawanie w btednym przekonaniu o braku
wymogu uzyskania zezwolenia na wykonywanie pracy oraz konieczno$¢ nie-
zwlocznego opuszczenia kraju, w ktoérym koncentruja si¢ czynnosci zyciowe nie
stanowig okoliczno$ci, ktore mogtyby przeciwdziala¢ wydaniu decyzji o wyda-
leniu cudzoziemca, ktory wykonywat prace niezgodnie z upz. Oznacza to, ze
sady dos¢ restrykcyjnie!! podchodza do kwestii odpowiedzialnosci cudzoziemca
za nielegalne wykonywanie pracy.

w kazdym przypadku ustalenia, ze do nielegalnego zatrudnienia doszto w zwiazku z wprowadze-
niem cudzoziemca w blad, wyzyskania btgdu, wykorzystania zaleznosci stuzbowej lub niezdolno-
$ci do nalezytego pojmowania przedsigbranego dziatania (por. wyrok NSA z dnia 4 pazdziernika
2017 r., I1 OSK 551/17, Legalis nr 1698802).

% Jak wyjasnia przywotana autorka, nowelizacja dokonata zmian w zakresie okreslenia prze-
stanki odpowiedzialnosci, zastgpujac dotychczasowe okreslenia zwrotem ,,nielegalne wykonywa-
nie pracy”, zarowno w odniesieniu do podmiotu powierzajacego niclegalne wykonywanie pracy
(art. 120 ust. 1 upz), jak i cudzoziemca wykonujacego prace nielegalnie (art. 120 ust. 2 upz).

1011 OSK 2250/16, LEX nr 2330134.

' Na przyktad w dniu 17 marca 2016 r. Sad Rejonowy Szczecin-Prawobrzeze i Zachod
w Szczecinie wydal wyrok nakazowy (sygn. akt V' W 488/16), w ktorym uznat cudzoziemca za
winnego dokonania zarzucanego mu czynu wyczerpujacego dyspozycje art. 120 ust. 2 upz oraz
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Sytuacji cudzoziemca bezsprzecznie nie wspomaga rowniez czasochtonne
postepowanie legalizacyjne podjgtej przez niego pracy. Cho¢ formalnie postgpo-
wanie powinno zosta¢ zakonczone nie pdézniej niz w ciggu miesigca, a w przy-
padku szczegodlnie skomplikowanej sprawy 2 miesiecy od dnia wszczgcia poste-
powania, to w praktyce trwa ono 6—9 miesigcy, a nierzadko dtuzej. Wystarczy
wskaza¢ na wyrok NSA z dnia 13 listopada 2019 r."?, zgodnie z ktérym przewle-
kte prowadzenie postgpowania mialo w przedmiotowej sprawie miejsce przez
okres poéttora roku. Sad zauwazyt przy tym, ze w tym czasie funkcjonowanie
skarzacego byto co najmniej ktopotliwe, ponadto przyznat skarzagcemu sume pie-
nigzna w wysokosci 4000 zi, majaca stanowi¢ pewnego rodzaju rekompensate
z tytutu wadliwos$ci dziatania organu, a nie odszkodowanie za ewentualnie po-
niesiong przez niego szkodg¢. Z pewnoscig odszkodowanie takie byloby w takiej
sprawie kilkukrotnie wyzsze.

5. Zatrudnianie cudzoziemcow spoza Unii Europejskiej
za posrednictwem agencji pracy tymczasowej a rola
Panstwowej Inspekcji Pracy

Na uwagg zasluguje rowniez rola Panstwowej Inspekcji Pracy (dalej: PIP).
Zasadniczo PIP chroni interes pracownika. W przypadku zatrudniania cudzo-
ziemcow dochodzi do interesujacej modyfikacji tej zasady. W tym kontekscie
warto przytoczy¢ dwa przepisy zobowigzujace inspektora pracy do niezwiocz-
nego powiadomienia o naruszeniu przepisow o cudzoziemcach wlasciwych or-
gandw, a w szczegolnosci Policje lub Straz Graniczng!®. Z uwagi na obowigzu-
jace regulacje dostrzega sie, ze w przypadku identyfikacji faktu wykorzystania
cudzoziemca przez pracodawce inspektor nie koncentruje si¢ na wsparciu strony
pokrzywdzonej i doprowadzeniu do ukarania naruszajgcego przepisy pracodaw-
cy, ale na zawiadomieniu organdow $cigania, ktore skutkowac bedzie najprawdo-
podobniej wydaleniem cudzoziemca z Polski (obecnie: zobowigzaniem do powro-
tu). Szczegolnie interesujace sa wytyczne Miedzynarodowej Organizacji Pracy,
wedtug ktoérych inspekcje pracy nie powinny by¢ wiaczane w dziatania zwigzane

wymierzyt mu kar¢ grzywny w wysokosci 1000 zt. W tresci ww. wyroku sad stwierdzit, iz w okre-
sie od 13 listopada do 2 grudnia 2015 r. cudzoziemiec wykonywat prac¢e w charakterze stolarza na
rzecz firmy bez wymaganego zezwolenia na prace cudzoziemca na terytorium RP.

12 11 OSK 2339/19.

13 Zgodnie z art. 37 ust. 2 Ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy
(tj. Dz.U. z 2022 r., poz. 1614; dalej: upip) inspektor pracy niezwlocznie powiadamia o naru-
szeniu przepisOw prawa wlasciwe organy, a w szczegdlnosci Policj¢ lub Straz Graniczna. Nato-
miast zgodnie z art. 37 ust. 3 upip okregowy inspektor pracy niezwlocznie powiadamia wojewodg
o stwierdzonych przypadkach naruszenia przepisow o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy, zwigzanych z zatrudnianiem cudzoziemcow lub powierzaniem im innej pracy zarobkowe;j.
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z egzekwowaniem prawa imigracyjnego (Klaus 2014). Powoduje to bowiem, ze
pracownicy cudzoziemcy z obawy przed denuncjacjg do stuzb migracyjnych nie
zglaszaja do inspektorow zadnych naruszen ich praw przez pracodawcow, w tym
takze bardzo powaznych (a jest to przeciez jedyny organ wtadzy publicznej, ktory
moze i powinien wspiera¢ pracownikéw w obronie ich praw). W zwigzku z tym
sama inspekcja zostaje pozbawiona roli ochronnej. Swiadczyé o tym moga zresz-
ta sprawozdania PIP, w ktorych podkresla si¢ naruszenia przepiséw dotyczacych
legalnosci zatrudniania cudzoziemcdéw, a nie wspomina w zasadzie (lub w bardzo
niewielkim zakresie) o naruszaniu ich praw jako pracownikéw. Zgloszone zapa-
trywanie zastuguje na aprobatg.

Do rozwazenia de lege ferenda pozostaje kwestia oddzielenia kontroli le-
galnosci zatrudniania cudzoziemcow od kwestii naruszania ich praw jako pra-
cownikow. Co wigcej, skoro wymogi dotyczace pobytu cudzoziemca i jego za-
trudnienia sg zasadniczo od siebie niezalezne, to rozwazenia wymaga rowniez
dostosowanie reakcji do rodzaju naruszenia, w tym w szczegdlnosci pytanie, czy
réwniez kontrola nie powinna by¢ wykonywana przez oddzielne podmioty. Ina-
czej rzecz ujmujac, pojawia si¢ pytanie o role PIP w przypadku naruszenia prze-
pisow dotyczacych legalnosci zatrudnienia cudzoziemcow. W takich sytuacjach
postulowane powinno by¢, aby dzialania PIP byty ukierunkowane w pierwszej
kolejnosci na ochrong praw pracowniczych cudzoziemca, a nie ukaranie cudzo-
ziemca w zwiazku z nielegalnym zatrudnieniem.

6. Podsumowanie

Jak wida¢ z przeprowadzonych analiz, pomimo przepiséw ukierunkowanych
na reglamentacj¢ zatrudnienia cudzoziemcow i ograniczenia pracy tymczasowej
sytuacja cudzoziemca zatrudnionego przez agencj¢ pracy tymczasowej nadal po-
zostawia wiele do Zzyczenia. Obie te regulacje ukierunkowane sg nie tylko na
ochrong pracownika, lecz petnig funkcje ochronng wobec rynku pracy. Kluczowe
pytanie jednak dotyczy oceny hierarchii wartosci. De lege lata wydaje sig, ze wy-
zej w hierarchii wartosci pozostaje ochrona krajowego rynku pracy. Stan ten jest
szczegolnie widoczny w przepisach i orzecznictwie sagdowym dotyczacym za-
trudniania cudzoziemcoéw. Sytuacji tej nie poprawiaja przepisy dotyczace zatrud-
niania pracownikow tymczasowych. W przypadku gdy pracodawca cudzoziemca
jest agencja pracy tymczasowej, odpowiedzialnos¢ za nielegalne wykonywanie
pracy ponosi réwniez cudzoziemiec. W rezultacie zauwazalny staje si¢ konflikt
miedzy ochrong praw pracowniczych cudzoziemca a ochrong krajowego rynku
pracy. Uprawniona wydaje si¢ zatem teza, ze cudzoziemiec zostaje przynajmniej
czgsciowo odpowiedzialny za ochrong krajowego rynku pracy i staje si¢ swoistym
straznikiem miejsc pracy dla rodzimych pracownikéw. Zadanie panstwa, jakim
jest ochrona krajowego rynku pracy, zostaje w rezultacie przynajmniej cz¢$ciowo
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przerzucone na cudzoziemca. Rozwigzanie to by¢ moze jest skuteczne, natomiast
mocno watpliwe, zwazywszy ze pracownik cudzoziemiec jest stabsza strong sto-
sunku pracy, szczegolnie jezeli pracodawcg jest podmiot zawodowo zajmujacy si¢
zatrudnieniem, czyli agencja pracy tymczasowe;.
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Watpliwosci wokol podzialu obowiazkow bhp
w zatrudnieniu tymczasowym

Doubts around the division of occupational health
and safety responsibilities in temporary employment

Streszczenie

Autorka porusza zagadnienie bezpieczenstwa pracy w zatrudnieniu tymczasowym. Omawia kwe-
stie odpowiedzialnosci stron, m.in. dotyczace wypadku w pracy i chorob zawodowych. W prakty-
ce zagadnienia te budzg liczne watpliwos$ci, ale takze powstaje pytanie, czy podziat obowigzkow
miedzy dwa podmioty nie powoduje obnizenia poziomu bezpieczenstwa osob zatrudnionych.

Stowa kluczowe: zatrudnienie tymczasowe, bezpieczenstwo i higiena pracy, wypadek przy pracy,
agencja pracy tymczasowej
Summary

The publication addresses the issue of occupational safety in temporary employment. It discusses
the liability of the parties, including issues of accidents at work and occupational diseases. In
practice, these issues raise numerous doubts, but also the question arises as to whether the division
of duties between two entities does not reduce the level of safety of the employed.

Keywords: temporary employment, occupational health and safety, accident at work, temporary
employment agency

Skutki ekonomiczne begdace wynikiem epidemii COVID-19, ktore dotykaja
rynek pracy, powoduja obnizenie poziomu stabilizacji zatrudnienia. Wzrasta licz-
ba 0s6b $wiadczacych prace w formach elastycznych, w tym na podstawie zatrud-
nienia tymczasowego. Pracownikiem tymczasowym jest pracownik zatrudniony
przez agencje pracy tymczasowej wylacznie w celu wykonywania pracy tymcza-
sowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika. Pracodawca jest
agencja pracy tymczasowej, a cz¢$¢ zadan jest ustawowo, a takze na podstawie
dokonanych ustalen stron, przypisana pracodawcy uzytkownikowi. Oznacza to,
ze w zatrudnieniu tymczasowym prawa i obowigzki pracodawcy sa podzielone
miedzy dwa podmioty (Patulski 2011). Istotny obszar stanowig zadania z zakresu
bezpieczenstwa i higieny pracy. Dbatos¢ o bezpieczne warunki pracy to najwaz-
niejszy obowiazek pracodawcy, podniesiony do rangi podstawowej zasady prawa
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pracy. Pracodawca jest zobowigzany do zapewnienia pracownikowi faktycznego
bezpieczenstwa, a nie tylko do realizacji obowigzkéw wynikajacych z powszech-
nie obowigzujacych regulacji w sferze (wyrok SN z dnia 19 grudnia 1980 r.,
I PR 87/80, Legalis). Dodatkowo badania wskazuja, ze pracownicy zatrudnieni
w tymczasowych stosunkach pracy moga by¢ bardziej narazeni na ryzyko zwig-
zane z wypadkami przy pracy czy chorobami zawodowymi (Dyrektywa Rady
z dnia 25 czerwca 1991 r. uzupelniajaca $rodki majace wspiera¢ poprawe bez-
pieczenstwa i zdrowia w pracy pracownikow pozostajacych w stosunku pracy
na czas okreslony lub w czasowym stosunku pracy, z dnia 29 lipca 1991 r., Dz.U.
UE. L 91/383/EWG). Stad tak istotne jest zwrocenie uwagi na zapewnianie bez-
piecznych warunkow zatrudnienia.

Pracodawca uzytkownik wykonuje obowiazki i korzysta z przystugujacych
mu praw w zakresie niezbednym do organizowania pracy z udzialem pracow-
nika tymczasowego, w tym do zapewnienia mu bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy w miejscu jej §wiadczenia (art. 14 pkt 2 ust. 1 Ustawy o zatrud-
nianiu pracownikow tymczasowych z dnia 9 lipca 2003 r., Dz.U. z 2019 r., poz.
1563; dalej: uzpt). Ustawa naktada na niego szczegdtowe obowigzki w zakresie
dostarczania pracownikowi odziezy i obuwia roboczego oraz §rodkéw ochrony
indywidualnej, zapewnienia napojow i positkow profilaktycznych, przeprowa-
dzenia szkolenia bhp, ustalania okolicznos$ci 1 przyczyn wypadku przy pracy,
przeprowadzania oceny ryzyka zawodowego oraz informowania o tym ryzyku
(art. 9 ust. 2a uzpt). Dodatkowo strony mogg réwniez ustali¢ w formie pisem-
nej zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika obowigzkow agencji pracy
tymczasowej z obszaru bezpieczenstwa i higieny pracy, innych niz te okreslone
w ustawie. Takie dziatanie skutkuje w przypadku niewywigzywania si¢ z przeje-
tych od agencji obowigzkéw odpowiedzialnoscig karng pracodawcy uzytkowni-
ka (por. Sobczyk 2004).

Agencja jest zobowigzana do przekazania informacji pracownikowi o doko-
nanych uzgodnieniach, tak by wiedzial, od ktérego podmiotu moze domagac si¢
realizacji $wiadczen w zakresie bhp (art. 11 uzpt). Przepisy nakazujg zachowanie
formy pisemnej, co nalezy oceni¢ pozytywnie — jest to forma pewna, bardziej
zrozumiata dla pracownika oraz wymagajaca poswigcenia wiekszej uwagi przez
zainteresowanych, co dla kwestii bezpieczenstwa pracy ma zasadnicze znaczenie.
Zatrudnienie tymczasowe, jak wskazuje Teresa Wyka, tworzy wyjatek od zasady
niepodzielnosci odpowiedzialnosci pracodawcy, jako konsekwencja dokonanego
podziatu obowiazkow z zakresu bhp miedzy dwa podmioty (Wyka 2018). Nie
oznacza to jednak, ze w praktyce nie powstaja watpliwosci dotyczace rozdzia-
hu zadan i kompetencji. W konsekwencji nasuwa si¢ pytanie o poziom dbatosci
w sferze bhp oraz o to, czy w wyniku przeprowadzonego podziatu zadan migdzy
dwa podmioty nie jest on obnizony. Bardzo istotnym elementem w tym zakresie
sa kwestie zwigzane z wypadkami przy pracy oraz zapobieganiem chorobom za-
wodowym i pracowniczym.
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Na pracodawce uzytkownika, jak juz zauwazono, zostat natozony obowigzek
ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy, ktéremu ulegt pracow-
nik tymczasowy. Pracodawca uzytkownik, poniewaz to na jego terenie doszto
do wypadku, powinien podja¢ niezwlocznie czynnosci powypadkowe, w tym
udzieli¢ pierwszej pomocy poszkodowanemu, zabezpieczy¢ miejsce wypadku
oraz zawiadomi¢ pracodawce, czyli agencje. Postgpowanie powypadkowe ma na
celu ustalenie okolicznos$ci i przyczyn wypadku i jest prowadzone przez zespot
powypadkowy (§ 7 Rozporzadzenia Rady Ministréw z 1 lipca 2009 r. w sprawie
ustalania okolicznosci i przyczyn wypadkoéw przy pracy, Dz.U. z 2009 r., Nr 105,
poz. 870). Zespot jest powotywany przez pracodawce uzytkownika, w dwuoso-
bowym sktadzie ztozonym z pracownika stuzby bhp oraz spotecznego inspektora
pracy (§ 4—6 Rozporzadzenia). Mozliwa jest rowniez sytuacja, gdy w sktad zespo-
tu wejdzie pracodawca (tu: pracodawca uzytkownik) oraz specjalista spoza za-
ktadu pracy. Nasuwaja si¢ wowczas watpliwosci dotyczace bezstronnosci zespo-
hu powotanego przez pracodawce uzytkownika i transparentnosci prowadzonego
postepowania. W praktyce moze powstac ryzyko przeniesienia winy za wypadek
na pracownika lub na agencje. Przepisy stanowia o potrzebie ustalenia m.in., czy
doszto do ,,nieprzestrzegania przez pracodawce nastepujacych przepisow prawa
pracy, w szczegolno$ci bezpieczenstwa i higieny pracy lub innych przepisow do-
tyczacych ochrony zycia i zdrowia” (pkt 5 wzoru protokotu ustalenia okolicz-
nosci i przyczyn wypadku przy pracy okreslonego w Rozporzadzeniu Ministra
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 24 maja 2019 r. w sprawie wzoru pro-
tokotu ustalenia okoliczno$ci i przyczyn wypadku przy pracy, poz. 1071). Dodat-
kowo zespot po sporzadzeniu protokotu powypadkowego przekazuje dokumen-
tacje powypadkowa do agencji, jako pracodawcy poszkodowanego pracownika.
Rolg agencji pracy tymczasowej jest zatwierdzenie protokotu powypadkowego
i umieszczenie go w rejestrze wypadkow przy pracy (art. 234 Kodeksu pracy,
tj. Dz.U. 2 2022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp).

Nie oznacza to, ze takie rozwigzanie nie budzi pytan w praktyce. Pracodaw-
ca ma prawo zwrocenia zespolowi powypadkowemu niezatwierdzonego proto-
kotu, w przypadku gdy pracownik lub cztonkowie jego rodziny (w razie wy-
padku $miertelnego) zglosza zastrzezenia do jego tresci lub gdy nie odpowiada
on wymogom przepisow prawa (§ 13 ust. 2 Rozporzadzenia w sprawie ustalania
okolicznosci i przyczyn wypadkow przy pracy). Przepisy nie regulujag mozliwosci
whiesienia uwag do protokotu powypadkowego przez pracodawce, ktory zatwier-
dza go po otrzymaniu, co zdaniem Sadu Najwyzszego stanowi jego obowigzek
(wyrok SN z dnia 25 pazdziernika 2016 r., I PK 270/15, Legalis). Sad wskazat, ze
pracodawcy nie przystuguje roszczenie o sprostowanie protokotu powypadkowe-
g0, poniewaz jest on sporzadzany przez zespot powypadkowy, powotany przez
pracodawce i przez niego zatwierdzany. W przypadku zatrudnienia tymczasowe-
go regula ta zostaje zmodyfikowana, bo zespot jest powotywany przez pracodaw-
c¢ uzytkownika, a protokdt zatwierdzany przez agencije.
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W zwigzku z powyzszymi watpliwo$ciami do rozwazenia w praktyce, na
podstawie obowiazujacych regulacji, jest mozliwo$¢ uczestniczenia w pracach
zespotu przedstawiciela agencji pracy tymczasowej jako eksperta czy zewnetrz-
nego specjalisty. Nasuwa si¢ rowniez wniosek de lege ferenda o rozszerzenie
sktadu zespotu (zreszta tylko dwuosobowego) o przedstawiciela agencji wystepu-
jacego w roli czlonka w zespole powypadkowym. Takie rozwigzanie umozliwi-
loby agencji udzial w badaniu przyczyn wypadku, dokonania oceny konkretnego
zdarzenia, zrozumienia przedktadanych do podpisania dokumentéw czy prowa-
dzenia dziatan powypadkowych, np. wspolpracy z instytucjami zewnetrznymi.
Za udziatem przedstawiciela agencji przemawia rowniez potrzeba wyciagnigcia
wnioskow z przyczyn wypadku i podjecia dziatan zapobiegawczych na przy-
sztos¢. Nalezy rowniez podkresli¢, ze ewentualne roszczenia ze strony poszko-
dowanego pracownika beda kierowane do agencji. Dlatego tez bardzo istotne jest
pokreslenie wagi doktadnego zbadania przyczyn wypadku, szczegdlowego ze-
brania danych i umieszczenia ich w dokumentacji.

W praktyce zdarza sig, ze postgpowanie powypadkowe jest prowadzone zbyt
pobieznie czy wskazuje tylko ogdlnie przyczyny wypadku. Agencja jako pra-
codaweca i ptatnik sktadek z tytutu ubezpieczen spolecznych powinna by¢ za-
interesowana rzetelnym wyjasnieniem zdarzenia i otrzymaniem jak najpehnie;j-
szej dokumentacji. To ona jest zobowigzana do pokrywania szkod wynikajacych
z roszczeh pracownika tymczasowego, nawet tych spowodowanych dziataniem
pracodawcy uzytkownika (wyrok SN z dnia 10 kwietnia 2014 r., [ PK 243/13, Le-
galis). Powyzsze nie wyklucza mozliwosci kierowania do pracodawcy uzytkow-
nika uzupetniajacych roszczen odszkodowawczych z tytutu wypadku przy pracy,
opartych na zasadach odpowiedzialno$ci deliktowej (wyrok SN z dnia 10 kwiet-
nia 2014 r., I PK 243/13, Legalis). Moze on jednoczesnie odpowiada¢ z tytutu
szkody kontraktowej i deliktowej, z tytutu niewywiazania si¢ z przeciwdzialania
wystapieniu zagrozen dla zycia i zdrowia oraz z tytutu niewypelnienia obowigz-
ku natozonego w art. 207 § 2 kp (Sobczyk, Musiata, Makowski 2017). Dlatego tez
w interesie pracodawcy uzytkownika powinno by¢ przeprowadzenie doktadnej
analizy przyczyn wypadku. Wyniki prac powinny zosta¢ uwzglednione podczas
przeprowadzania oceny ryzyka zawodowego i dziatan prewencyjnych w stosun-
ku do o0séb pracujacych na jego terenie. Dzialania s3 istotnym elementem zapew-
niania bezpiecznego srodowiska pracy.

Kolejnym aspektem w praktyce zatrudnienia tymczasowego, ktory budzi
watpliwosci, jest fakt, ze zespot powypadkowy dokonuje kwalifikacji wypadku.
Ostatecznie uznanie badz nieuznanie konkretnego zdarzenia za wypadek przy
pracy czy wypadek zréwnany z wypadkiem przy pracy w protokole powypad-
kowym jest wyrazem stanowiska pracodawcy (wyrok WSA w Poznaniu z dnia
7 lutego 2018 r., IV SA/Po 682/17). W przypadku zatrudnienia tymczasowego
jest stanowiskiem zespotu powypadkowego pracodawcy uzytkownika, ktore nie
musi pokrywac si¢ ze stanowiskiem pracodawcy, czyli agencji. Bylby to kolejny
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argument za przyjeciem rozwigzania umozliwiajacego udzial przedstawiciela
agencji w zespole powypadkowym.

Agencja pracy tymczasowej przechowuje dokumentacj¢ powypadkowa, pro-
wadzi rejestr wypadkow przy pracy oraz tworzy statystyczng kart¢ wypadku. I tu
rowniez pojawia si¢ kilka refleksji. Rekomendacje zespotu powypadkowego sa
istotne dla obydwu podmiotéw i powinny zosta¢ przeanalizowane przez agencje
oraz przez pracodawce tymczasowego celem okreslenia §rodkow profilaktycz-
nych oraz wnioskéw w zakresie oceny ryzyka zawodowego na stanowisku pracy,
na ktorym wystapit wypadek. Z kolei dane umieszczone w rejestrze wypadkow
przy pracy maja pomoc w analizie stanu bezpieczenstwa. W zatrudnieniu tym-
czasowym dane ze wzgledu na miejsce ich gromadzenia moga stuzy¢ poprawie
warunkow pracy w samej agencji, a nie u pracodawcy uzytkownika, u ktore-
go mial miejsce wypadek. Pracodawca uzytkownik powinien by¢ zobowigzany
do rejestrowania oraz analizowania przyczyn brakow i nieprawidlowosci, kto-
re doprowadzity do wypadku pracownika tymczasowego, a nie tylko wlasnych.
Warunki pracy na terenie pracodawcy uzytkownika moga powodowaé zwigk-
szone ryzyko zagrozenia zycia i zdrowia, ale wobec braku obowigzku rejestro-
wania informacji o wypadkach pracownikoéw tymczasowych dane nie bedg na to
wskazywaty.

Kolejnym istotnym elementem, ktory nalezaloby tu poruszyé, jest wzrost
wysokosci sktadki na ubezpieczenia wypadkowe z tytutu wypadku, bedacy
sankcja prawa ubezpieczen spotecznych. Podniesienie stopy procentowej sktadki
na ubezpieczenie z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych bedzie
dotyczyto agencji. W literaturze uznaje sie, ze powyzszy mechanizm nie ma prze-
foZzenia na warunki pracy pracownika tymczasowego, poniewaz czynniki, ktore
powoduja podwyzszenie wysokosci sktadki, wystepuja po stronie pracodawcy
uzytkownika (Krzyskow 2011). Dlatego tez uznaje sie, ze to on powinien ponosic¢
finansowe skutki wypadku przy pracy w postaci podwyzszonej sktadki na ubez-
pieczenie wypadkowe.

Obowiazujacy mechanizm powigzania wypadku przy pracy ze wzrostem
sktadki moze jednak stymulowa¢ zwigkszenie zainteresowania agencji pracy
tymczasowej sfera bhp i troska o zdrowie zatrudnianych pracownikow. Agencja
jako pracodawca powinna stara¢ si¢ zapewni¢ bezpieczne miejsce pracy, ktorg
oferuje uzyczanym pracownikom, tym samym wypelniajac obowigzek o cha-
rakterze publicznoprawnym. Jednoczesnie nie powinno to wyklucza¢ wprowa-
dzenia finansowego stymulatora oddziatujgcego na tworzenie przez pracodawce
uzytkownika bezpiecznego $srodowiska pracy. Uzasadnieniem powyzszego jest
fakt, ze to pracodawca uzytkownik jest organizatorem pracy i wigkszo$¢ zadan
z zakresu bhp spoczywa na nim. W zakresie ptacenia sktadki na ubezpieczenie
wypadkowe nie jest zauwazalny fakt podziatu zadan migdzy dwa podmioty. Na-
lezy pamietac, ze to agencja pracy tymczasowej jest pracodawca i przeprowa-
dza proces rekrutacji pracownikéw, znajac potrzeby pracodawcy tymczasowego
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1 wskazane przez niego okoliczno$ci pracy. Przedstawiane informacje moga by¢
lakoniczne, a agencja nie zawsze ma mozliwos¢ ich sprawdzenia czy tez prze-
widzenia istniejacych uwarunkowan. Agencja, jako podmiot zatrudniajacy, po-
winna zadba¢ o dostep do informacji o srodowisku pracy oraz zagwarantowac
istnienie okreslonych standardéw pracy. Robi to w interesie swoim oraz zatrud-
nianych pracownikow. Dbato$¢ o bezpieczne warunki pracy uzasadnia interes
agencji we wprowadzeniu kar umownych w umowie z pracodawca uzytkowni-
kiem, w przypadku niewywigzywania si¢ przez niego z okreslonych wymagan.
Dbatos¢ o bezpieczne srodowisko pracy poprzez zwracanie uwagi na znaczenie
sfery bhp pokazuje jednoczesnie pracodawcy tymczasowemu oraz pracownikowi
wagge tego zagadnienia oraz wspiera realizacj¢ obowigzkow pracodawcy w zakre-
sie bhp. Dlatego agencja pracy tymczasowej powinna réwniez zawrze¢ w umo-
wie, o ktorej mowa w art. 25 uzpt, prawa do przeprowadzania kontroli warunkow
zatrudnienia oraz realnie to prawo wykonywac.

Natozony na pracodawce nakaz ochrony zdrowia i zycia pracownikow jest
ztozony, sktadajg si¢ na niego liczne konkretne obowigzki (Wyka 2022). Praco-
dawca jest zobowigzany do dokonywania systematycznej analizy przyczyn wy-
padkow przy pracy, choréb zawodowych i innych choréb pracowniczych i na
podstawie wynikow tych analiz powinien stosowac wlasciwe srodki zapobiegaw-
cze. Dziatania prewencyjne sg istotnym elementem dbania o bezpieczne §rodo-
wisko pracy. Jak podkresla Wyka, szeroki zakres odpowiedzialno$ci pracodaw-
cy za wypadki przy pracy i choroby zawodowe wymusza na nim prowadzenie
odpowiednich dziatan prewencyjnych. Pracodawca uzytkownik ma za zadanie
zorganizowanie stanowiska pracy, ktore spetnia wymogi prawne dotyczace wy-
posazenia i ochrony przed zagrozeniami. Dlatego powinien podejmowaé dzia-
lania w zakresie dbatosci o warunki techniczne pracy oraz jest zobowigzany do
zlecania przeprowadzenia badan i pomiaréw czynnikow szkodliwych dla zdro-
wia w zakladzie pracy (Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 2 lutego 2011 r.
w sprawie badan i pomiarow czynnikow szkodliwych dla zdrowia w srodowisku
pracy, Dz.U. z 2011 r., Nr 33, poz. 166 ze zm.).

Zgodnie z tre$cig rozporzadzenia pracodawca jest zobowigzany prowadzic
w tym zakresie stosowna dokumentacje, tj. rejestr czynnikéw szkodliwych oraz
kartg badan i pomiaréw tych czynnikow. Wskazane informacje o warunkach pra-
cy majg znaczenie dla prewencji w zakresie chorob zawodowych czy wypadkow
przy pracy i wskazujg na niezbedne badania pracownikow pod katem zagrozen
w $§rodowisku pracy. Artykut 235 § 4 kp zobowigzuje pracodawce do prowa-
dzenia rejestru zachorowan na choroby zawodowe i podejrzen o takie choroby.
Rejestr stuzy do ewidencjonowania pracownikow, ktorzy zachorowali lub u kto-
rych istnieje podejrzenie choroby zawodowej, gromadzi tez wszelkie informacje
zwigzane z ich chorobg. Stad tez postulowane jest w doktrynie dokonanie uzgod-
nien w zakresie przejgcia powinnosci na okoliczno$¢ wystagpienia lub podejrzenia
u pracownika tymczasowego przypadku choroby zawodowej (Spytek-Bandurska



137

2018). Powstanie danego schorzenia jest $ci§le zwigzane ze §rodowiskiem pra-
cy i sposobem wykonywania powierzonych zadan, ktore organizuje pracodawca
uzytkownik.

Poniewaz wigkszos¢ tych obowigzkéw powinna by¢ realizowana przez pra-
codawce uzytkownika, a dokumentacja jest przechowywana przez agencje, to
niezbedna jest bliska wspotpraca podmiotow w tym zakresie. Skoncentrowanie
si¢ jedynie na przekazywaniu dokumentacji do akt i prowadzeniu rejestrow po
pierwsze nie wyczerpuje realnego obowigzku prewencji i podejmowania dziatan
wynikajacych z przepiséw bhp, ale rowniez moze powodowaé dalsze narazanie
zdrowia pracownika.

W doktrynie wskazuje si¢, ze zakres odpowiedzialno$ci pracodawcy uzyt-
kownika nie jest ograniczony trescig art. 9 ust. 2a uzpt oraz zawarta umowa
z agencja, lecz ma zobowigzanie do zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy w miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy tymczasowej,
co wynika z tresci art. 14 uzpt (Reda-Ciszewska 2017). Problemy praktyczne po-
woduje fakt, ze pracodawca uzytkownik nie musi by¢ pracodawcg w rozumieniu
art. 3 kp i w zwiazku z tym nie wykonuje wielu czynnosci. Takie uznanie powo-
duje zréznicowanie sytuacji pracownikow tymczasowych w zaleznosci od wyko-
nywania pracy u pracodawcy uzytkownika o statusie pracodawcy w rozumieniu
art. 3 kp lub tez nieposiadajacych takiego statusu.

Istotne jest rowniez prowadzenie dziatan komunikacyjnych wsrod pracowni-
kow, w tym zwrocenie uwagi na kluczowe elementy z zakresu bhp oraz przekaza-
nie informacji, co pracownik tymczasowy powinien zglasza¢ i do kogo si¢ zwrdcic,
szczegblnie majac na uwadze fakt, ze jest on ,,na obcym terenie”. Agencja powinna
pouczy¢ pracownikow o ich prawach i obowiagzkach, takze tych okreslonych w art. 211
1 210 kp, tak aby aktywnie dbali o bezpieczne warunki pracy i swoje zdrowie. Jest
to dodatkowe dziatanie, oprocz obowigzkowych szkolen bhp prowadzonych przez
pracodawce uzytkownika, podczas ktoérego powinni oni otrzymac informacje, gdzie
zglasza¢ zdarzenia potencjalnie niebezpieczne, awarie czy drobne urazy itp.

Kwestia bezpieczenstwa pracy ma szczegdlne znaczenie w zatrudnieniu
tymczasowym, gdzie pracownicy nie sg zzyci ze sSrodowiskiem pracy, z zespotem
wspotpracownikow, panujacymi warunkami i z reguty nie majg wiele czasu na
wdrozenie na stanowisku pracy. Zaréwno agencja, jak i pracodawca uzytkownik
majg mozliwos¢ ksztattowania oferowanych warunkow pracy i wptywania na ich
jakos$¢, a takze dobor i wlasciwe przygotowanie pracownikow. Podzial obowigz-
kéw w sferze bhp na dwa podmioty skutkuje koniecznoscig ich wspotpracy, doko-
nywania uzgodnien i wymiany istotnych informacji ze sfery bhp przez caty okres
trwania zatrudnienia. W innym przypadku podziat zadan moze prowadzi¢ do
poczucia, ze danym zagadnieniem zajmuje si¢ druga strona, co moze powodowac
luki w realizacji obowigzkéw bhp.

Agencja nie w kazdym przypadku jest w stanie okresli¢ szczegdly dotyczace
panujacych warunkow pracy. W praktyce moze to zaleze¢ od wielu czynnikow:
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czy zna miejsce pracy, czy jest ono odlegte, czy ma swojg wiasng stuzbe bhp, czy
wspotpracuje z pracodawcg uzytkownikiem stale czy incydentalnie. Nie oznacza to
jednak zwolnienia jej z obowiazku dbania o bezpieczne srodowisko pracy. Bez-
pieczenstwo pracy zashuguje na szczegdlng ochrong, a dbatos¢ o odpowiednie
warunki pracy ogranicza koszty ekonomiczne i spoteczne. Stosowanie wtasciwych
srodkoéw zapobiegawczych, analiza procesow pracy i zdarzen niebezpiecznych pro-
wadzi do zmniejszenia liczby wypadkow przy pracy, w czym powinny uczestni-
czy¢ wszystkie strony zaangazowane w forme zatrudnienia tymczasowego.
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Streszczenie
W artykule przedstawiono zakres uprawnien i obowiazkéw pracodawcy uzytkownika i agencji
pracy tymczasowej wobec pracownika tymczasowego w zakresie czasu pracy.
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Summary

The article presents the scope of the rights and obligations of the employer-user and the temporary-
work agency regarding a temporary worker in the field of working time.
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1. Podporzadkowanie pracownika tymczasowego w zakresie czasu
pracy

Zaréwno w literaturze, jak i w orzecznictwie przyjmuje si¢, ze najwazniejsza
i podstawowg cecha stosunku pracy, ktora odréznia go od innych stosunkow za-
trudnienia, jest podporzadkowanie pracownicze (zob. Duraj 2012, 125 i przywo-
fane tam orzecznictwo oraz literatura). Prezentowane sa rézne poglady na temat
tego, czy pozostawanie pracownika w dyspozycji pracodawcy w sferze czasu pra-
cy stanowi doprecyzowanie podporzadkowania pracowniczego (kierownictwa
pracodawcy), czy tez jest dodatkowym kryterium wyrdzniajagcym prace swiad-
czong w ramach stosunku pracy (zob. szerzej Driczinski 2018 i cytowana tam li-
teratura). Nie ulega jednak watpliwosci, ze pracownik jest zalezny od pracodawcy
w zakresie czasu $wiadczenia pracy, a pracodawca ma zagwarantowane, zgodnie
z art. 22 § 1 kp, uprawnienia w obszarze wyznaczania pracownikowi czasu pracy
(Duraj 2012, 125).
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Zatrudnienie tymczasowe charakteryzuje si¢ wielosciag podmiotow wyste-
pujacych podczas jego realizacji (zob. szerzej: Paluszkiewicz 2011). Wykonywa-
nie praw 1 obowigzkow pracodawcy podzielone jest w tym przypadku migdzy
agencje pracy tymczasowej a pracodawce uzytkownika. Pracownik tymczasowy
zatrudniony jest przez agencj¢ pracy tymczasowej, ale $wiadczy prace poza jej
siedzibg, na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika (art. 1 1 art. 2
pkt 2 Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych,
tj. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt), przez ustawowo ograniczony okres
(Makowski 2006, 29; Wagner 2011, 66).

Zgodnie z przepisem art. 14 ust. 1 uzpt pracodawca uzytkownik wykonuje
obowiazki i korzysta z praw przystugujacych pracodawcy ,,w zakresie niezbednym
do organizowania pracy z udziatem pracownika tymczasowego”. Wyrazem tych
uprawnien i obowigzkow jest uprawnienie pracodawcy uzytkownika do organi-
zowania czasu pracy pracownika tymczasowego. Organizacja czasu pracy, w tym
jego wyznaczanie, stanowi bowiem istotny element organizacji pracy. Majac zatem
na uwadze tre$¢ przepisow art. 1, art. 2 pkt 2 i art. 14 ust. 1 uzpt, pracownik tymcza-
sowy podporzadkowany jest w zakresie czasu pracy pracodawcy uzytkownikowi
i to wobec niego pozostaje w dyspozycji, w rozumieniu przepisu art. 128 § 1 kp
w zaktadzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce.

2. Systemy czasu pracy, rozklady czasu pracy i okresy
rozliczeniowe stosowane wobec pracownika tymczasowego

W sferze uprawnien kierowniczych pracodawcy miesci si¢ ksztaltowanie
ram czasowych §wiadczenia pracy (Pisarczyk 2011, 121). Podporzadkowanie pra-
cownika pracodawcy w zakresie czasu pracy jest zwigzane z jego obowigzkiem
przestrzegania czasu pracy w zaktadzie pracy (Duraj 2021, 132). Skoro pracow-
nik tymczasowy wykonuje prace na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy
uzytkownika i jest mu podporzadkowany, to ma on obowigzek przestrzegania
czasu pracy obowigzujacego w zakladzie pracy pracodawcy uzytkownika, a nie
agencji pracy tymczasowej. Pracodawca uzytkownik jest zatem uprawniony do usta-
lania obowigzujacego pracownika tymczasowego systemu i rozktadu czasu pracy
oraz okresu rozliczeniowego, a takze przerw od pracy (tak tez Sobczyk 2005, 68).

Systemy czasu pracy, okresy rozliczeniowe oraz rozktad czasu pracy (czyli go-
dziny rozpoczynania i konczenia pracy) ustala si¢ w uktadzie zbiorowym pracy,
regulaminie pracy lub obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem
zbiorowym pracy lub nie jest obowiazany do ustalenia regulaminu pracy (art. 150
§ 1 kp). W konsekwencji zatem wobec pracownika tymczasowego znajdg zastosowa-
nie przepisy uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu pracy albo obwieszczenia obo-
wigzujace u pracodawcy uzytkownika, regulujace te tematyke, mimo iz pracodawca
dla pracownika tymczasowego jest agencja pracy tymczasowej.
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Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze do pracownikow tymczasowych powinny
mie¢ zastosowanie te postanowienia uktadowe, ktore dotycza obowigzkow nato-
zonych explicite przez uzpt na pracodawce uzytkownika — nalezg do nich obo-
wigzki z obszaru bhp uregulowane w art. 9 ust. 2a uzpt (Baran 2011, 38-39). Do
pracownikow tymczasowych nalezy stosowaé, moim zdaniem, rowniez te posta-
nowienia uktadu zbiorowego pracy, ktore dotycza organizacji pracy, a zatem row-
niez czasu pracy. W szczegdlnosci chodzi o regulacje dotyczace systemdw czasu
pracy, okresow rozliczeniowych, rozktadéw czasu pracy oraz przerw w pracy.
W wyzej wymienionym zakresie do pracownikoéw tymczasowych stosowaé tak-
ze nalezy regulamin pracy obowigzujacy u pracodawcy uzytkownika (Sobczyk
2005, 69) oraz obwieszczenie.

W sytuacji gdy przepisy wewnatrzzaktadowe przewiduja systemy i rozktady
czasu pracy, okresy rozliczeniowe oraz przerwy od pracy dla pracownikéw za-
trudnionych bezposrednio u pracodawcy uzytkownika na takich samych stanowi-
skach pracy, na jakich wykonujg prac¢ pracownicy tymczasowi, ustalenie innego
systemu lub rozktadu czasu pracy (np. $wiadczenie pracy wylacznie w nocy) lub
okresu rozliczeniowego albo krotszej przerwy od pracy dla pracownikow tym-
czasowych nalezatoby rozstrzyga¢ w kategorii naruszenia wyrazonej w art. 15
uzpt zasady zakazu mniej korzystnego traktowania pracownikow tymczasowych
w zakresie warunkow pracy.

Nalezy pamigtac, ze zarowno system czasu pracy, jak i okres rozliczeniowy
oraz rozktad czasu pracy moga by¢ przedmiotem uzgodnien stron umowy o pra-
c¢ tymczasows. Te za$ zawiera pracownik tymczasowy z agencjg (art. 13 uzpt).
Wprawdzie przepis art. 9 uzpt nie wskazuje, ze ta materia powinna by¢ przed-
miotem uzgodnien migdzy agencjg pracy tymczasowej a pracodawca uzytkowni-
kiem, trudno sobie jednak wyobrazi¢, ze agencja, bez uzgodnienia z pracodawca
uzytkownikiem, dokonuje tych ustalen w tresci umowy o prace z pracownikiem
tymczasowym.

Jesli systemy czasu pracy, rozktady czasu pracy lub okresy rozliczeniowe dla
stanowisk, na ktorych wykonuja pracg pracownicy tymczasowi, nie sg okreslone
w uktadzie zbiorowym pracy, regulaminie pracy ani obwieszczeniu oraz nie sg
objete trescig umowy o prace tymczasowa, to nalezy, wedtug mnie, uznac, ze
pracownik tymczasowy wykonuje prace w systemie podstawowego czasu pracy,
w jednomiesigcznym okresie rozliczeniowym. W konsekwencji praca przekra-
czajaca 8 godzin na dobe lub przecigtnie 40 godzin tygodniowo w ciggu miesia-
ca stanowi¢ bedzie prace w godzinach nadliczbowych, a jej rekompensata po-
winna nastgpi¢ w ramach miesi¢gcznego okresu rozliczeniowego, jesli nie obywa
si¢ na pisemny wniosek pracownika tymczasowego (art. 151> § 2 kp). W mie-
sigcznym okresie rozliczeniowym powinna zosta¢ takze zrekompensowana pra-
ca w dniach wolnych, wynikajacych z przecigtnie 5-dniowego tygodnia pracy,
praca w niedziele lub $wieta. W zakresie rozktadu czasu pracy przyja¢ natomiast
nalezy, ze pracownikow tymczasowych obowigzuja takie godziny rozpoczynania
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1 konczenia pracy, jakie zostang im zakomunikowane przez pracodawce uzyt-
kownika w sposob przez niego przyjety.

W zakresie okresu rozliczeniowego i rozktadu czasu pracy do pracowni-
kéw tymcezasowych znajda zastosowanie takze porozumienia zawierane migdzy
pracodawcg uzytkownikiem a dzialajacymi u niego zaktadowymi organizacja-
mi zwigzkowymi lub przedstawicielami pracownikow dotyczace wydtuzonego
okresu rozliczeniowego (art. 129 § 2 kp) Iub ruchomego rozktadu czasu pracy
(art. 140" kp). Nie ma przy tym znaczenia fakt, Ze pracownik tymczasowy nie ma
wplywu na wybor przedstawicieli pracownikéw pracodawcy uzytkownika lub
nie realizuje u niego prawa koalicji (istniejg rozbiezne poglady na temat dopusz-
czalnosci realizacji tego prawa u pracodawcy uzytkownika, szerzej zob. Sobczyk
2005, 39; Baran 2011, 43; Cudowski 2005, 95; Wilczynski 2016, 30).

Warte podkreslenia jest, ze wobec pracownikow tymczasowych nie stosuje
si¢ regulacji dotyczacych systemow, rozktadow czasu pracy, okresow rozlicze-
niowych i przerw od pracy obowiazujacych w agencji pracy tymczasowej. Z tego
powodu nalezy zgodzi¢ si¢ z wysunigtym juz kilkanascie lat temu, a nadal aktu-
alnym postulatem de lege ferenda, by dokona¢ zmiany przepiséw prawa w tym
zakresie (Sobczyk 2005, 30).

Nie zawsze jednak dla ustalenia organizacji czasu pracy pracownika tym-
czasowego beda wystarczajace regulacje wewngetrzne pracodawcy uzytkownika.
Stosowanie systemu przerywanego czasu pracy (art. 139 kp) oraz systemoéw skro-
conego tygodnia pracy (art. 143 kp) i pracy weekendowej (art. 144 kp) wymaga
uzgodnienia przez strony w tresci umowy o prac¢ tymczasowg, poniewaz pra-
cownik tymczasowy zawiera ja z agencja. Ze wzgledu na to, ze praca w takim
systemie bedzie w efekcie realizowana u pracodawcy uzytkownika, ktory nie
jest strong umowy, agencja pracy tymczasowej, przed jej zawarciem, powinna to
uzgodni¢ z pracodawcg uzytkownikiem.

Dla planowania i rozliczania czasu pracy istotne znaczenie ma okres roz-
liczeniowy (szerzej na temat okreséw rozliczeniowych zob. Latos-Mitkowska
2011, 163 i n.). Dopiero po jego przyjeciu mozliwe jest ustalenie wymiaru czasu
do przepracowania. Nalezy w tym zakresie uwzgledni¢ dwie kwestie: wymiar
etatu oraz okres czasu, na jaki zostal zatrudniony pracownik tymczasowy. Wy-
miar etatu, a $cislej wymiar czasu pracy, rozumiany jako rozmiar zatrudnienia,
uzgadniany jest miedzy agencja pracy tymczasowej a pracodawca uzytkowni-
kiem w celu zawarcia umowy o prace tymczasowa (art. 9 ust. 1 pkt 4 uzpt). Nie
ma w tym zakresie zadnych r6éznic miedzy zatrudnieniem typowym a tymcza-
sowym. W wyniku tych ustalen agencja moze zatem zawrze¢ z pracownikiem
tymczasowym umowe o prac¢ tymczasowa, ktora bedzie wykonywana w petnym
lub niepelnym wymiarze czasu pracy (Jaroszewska-Ignatowska 2018, 281). Jesli
za$ chodzi o okres rozliczeniowy, to z reguty przy zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych do prac sezonowych, okresowych, doraznych lub na czas nieobec-
nosci pracownika zatrudnionego bezposrednio u pracodawcy uzytkownika okres



143

zatrudnienia moze by¢ krotszy niz okres rozliczeniowy. W takim przypadku
znajdzie zastosowanie przepis art. 151° § 1 kp, z ta modyfikacja, ze trzeba bedzie
ustali¢ wymiar czasu pracy w okresie od momentu rozpoczecia zatrudnienia tym-
czasowego do momentu jego ustania (tak tez Sobczyk 2005, 37 i 70).

Pracownik tymczasowy moze ztozy¢ pracodawcy, czyli agencji, wniosek
o indywidualny rozktad czasu pracy (na podstawie art. 142 kp i art. 142" kp). Wy-
maga on jednak rozpatrzenia przez pracodawce uzytkownika jako organizatora
procesu pracy, a nie przez agencje pracy tymczasowej. Dopiero po pozytywnym
rozpatrzeniu go przez pracodawce uzytkownika indywidualny rozktad czasu pra-
cy bedzie mogl by¢ stosowany.

3. Praca pracownika tymczasowego w godzinach nadliczbowych
i w dniach wolnych

Pracodawca uzytkownik, jako organizator procesu pracy tymczasowej, ma
prawo wyda¢ pracownikowi tymczasowemu polecenie pracy nadliczbowej, w ra-
zie powstania przestanek okreslonych w przepisie art. 151 § 1 kp, przy czym
przez wskazane tam ,,szczegdlne potrzeby pracodawcy” nalezy rozumie¢ szcze-
golne potrzeby pracodawcy uzytkownika, a nie agencji.

Wydajac polecenie pracy nadliczbowej, pracodawca uzytkownik musi prze-
strzegac¢ dopuszczalnych limitéw pracy w godzinach nadliczbowych, w tym takze
rocznego limitu nadgodzin przepracowanych z powodu jego szczegolnych potrzeb.
Limit ten moze by¢ okreslony w wyzszej wysokosci niz wskazana w art. 151 § 3 kp,
w regulaminie pracy pracodawcy uzytkownika lub w uktadzie zbiorowym albo
W umowie o pracg tymczasowq. Postanowienia uktadu zbiorowego lub regulaminu
pracy pracodawcy uzytkownika beda takze w tym zakresie obowigzywaty pracow-
nika tymczasowego. Postanowienia umowy o prace tymczasowa zawieranej mie-
dzy pracownikiem tymczasowym a agencja powinny by¢ w tym zakresie uprzed-
nio uzgodnione, wedtug mnie, miedzy agencja a pracodawca uzytkownikiem.

Zlecajac prace w godzinach nadliczbowych, prawodawca uzytkownik jest zo-
bowigzany do przestrzegania przepisow chronigcych pewne grupy pracownikow
w tym zakresie, m.in. pracownice w ciazy oraz pracownikow opiekujacych sie
dzie¢mi w wieku do lat 4 (art. 148 i art. 178 kp) 1 ponosi odpowiedzialnos¢ w razie
ich nieprzestrzegania. Musi on takze przestrzega¢ uzgodnien dokonanych w umo-
wie o prace tymczasowa miedzy agencja a pracownikiem tymczasowym zatrudnio-
nym w niepelnym wymiarze, dotyczacych pracy w godzinach ponadwymiarowych
(art. 151 § 5 kp). Uwazam, ze rowniez w tym zakresie agencja pracy tymczasowe;j
powinna dokona¢ uzgodnien z pracodawca uzytkownikiem, zanim zawrze umowe
o pracg z pracownikiem tymczasowym. Organizujac prace w niedziele 1 $wigta, pra-
codawca uzytkownik ma obowigzek przestrzegania przepiséw art. 151°—151' kp.
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Przestanki uzasadniajace prace w niedziele i Swieto musza by¢ spetnione przez pra-
codawce uzytkownika, a nie przez agencj¢. W zakresie definicji pracy w niedziele
i $wicto nalezy stosowac art. 151° § 2 kp, chyba ze u pracodawcy uzytkownika
zostal przyjety inny przedziat godzin definiujacy te prace.

Pracodawca uzytkownik ma obowiazek rekompensowania zgodnie z prawem
pracy nadliczbowej oraz pracy w dniu wolnym z tytutu przecietnie 5-dniowego
tygodnia pracy oraz w niedziele i swigta. W razie braku prawidtowej rekompen-
saty w postaci odpowiednio czasu wolnego lub dnia wolnego, pracownikowi
tymczasowemu przystuguje wynagrodzenie i stosowny dodatek. Roszczenie to
nalezy skierowa¢ do agencji, a nie pracodawcy uzytkownika, mimo ze agencja
nie ma wptywu na udzielanie czasu wolnego przez pracodawce uzytkownika.

4. Obowigzki pracodawcy uzytkownika zwigzane z czasem pracy

Pracodawca uzytkownik musi organizowaé prace pracownikow tymcza-
sowych zgodnie z przepisami powszechnie obowigzujacego prawa, prawa we-
wnatrzzaktadowego obowiazujacego u tego pracodawcy oraz trescia umowy
0 prac¢ tymczasowg. Jest zobowigzany do przestrzegania m.in. wymaganych
prawem przerw od pracy oraz okres6w nieprzerwanego odpoczynku dobowego
(art. 132 kp) 1 tygodniowego (art. 133 kp). Odstepstwa w tym zakresie ksztattowa-
ne na korzys$¢ pracownikow, np. ustalanie dtuzszych przerw od pracy, musza by¢
oceniane z punktu widzenia zasady rownego traktowania pracownikow tymcza-
sowych w zakresie warunkow pracy (art. 15 uzpt).

Na pracodawcy uzytkowniku cigza takze obowigzki zwigzane z czasem pra-
cy, tj.: obowigzek organizowania pracy w sposob zapewniajacy petne wykorzy-
stanie czasu pracy oraz osigganie wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci pracy
przy wykorzystaniu uzdolnien i kwalifikacji pracownikow tymczasowych (art. 94
pkt 2 kp); obowigzek organizowania pracy w sposob zapewniajacy zmniejsze-
nie ucigzliwo$ci pracy, zwlaszcza pracy monotonnej i pracy w ustalonym z gory
tempie (art. 94 pkt 2a kp); obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy (art. 15, art. 94 pkt 4 kp), a takze utatwiania podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych pracownikow tymczasowych (art. 17 i art. 94 ust. 6 kp).

5. Obowiazek prowadzenia ewidencji czasu pracy pracownikow
tymczasowych

Na pracodawcy uzytkowniku spoczywa obowigzek prowadzenia ewidencji
czasu pracy pracownikow tymczasowych ,,w zakresie i na zasadach obowigzu-
jacych w stosunku do pracownikow” (art. 14 ust. 2 pkt 2 uzpt). Nie moze go
przenies¢ w drodze umownej na agencje. Pracodawca uzytkownik ma zatem
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obowigzek prowadzi¢ indywidualnie dla kazdego pracownika tymczasowego
ewidencj¢ czasu pracy, zawierajaca informacje o: liczbie przepracowanych go-
dzin oraz godzinie rozpoczgcia 1 zakonczenia pracy, liczbie godzin przepraco-
wanych w porze nocnej, liczbie godzin nadliczbowych, dniach wolnych od pracy,
z oznaczeniem tytulu ich udzielenia, liczbie godzin dyzuru oraz godzinie roz-
poczecia 1 zakonczenia dyzuru, ze wskazaniem miejsca jego pelnienia, rodzaju
i wymiarze zwolnien od pracy, rodzaju i wymiarze innych usprawiedliwionych
nieobecnosci w pracy, wymiarze nieusprawiedliwionych nieobecnosci w pracy oraz
o0 czasie pracy pracownika mtodocianego przy pracach wzbronionych mtodocianym.
Pracodawca uzytkownik nie ma obowigzku ewidencjonowania godzin pracy pra-
cownikow tymczasowych objetych systemem zadaniowego czasu pracy, pracow-
nikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy oraz pracownikow
tymczasowych otrzymujacych ryczalt za godziny nadliczbowe lub za pracg w po-
rze nocnej (art. 149 § 2 kp).

Trzeba podkresli¢, ze ewidencja czasu pracy jest tylko jedng z cze$ci doku-
mentoéw dotyczacych ewidencjonowania czasu pracy, o ktorych mowa w Rozpo-
rzadzeniu Ministra Rodziny Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 10 grudnia 2018 r.
w sprawie dokumentacji pracowniczej (Dz.U. z 2018 r., poz. 2369; dalej: Rozpo-
rzadzenie MRPiPS). Zgodnie z § 6 ust. 1 tego rozporzadzenia w sktad dokumen-
tow dotyczacych ewidencjonowania czasu pracy, oprocz ewidencji czasu pracy,
wchodzg jeszcze m.in. wnioski pracownika o: prace w indywidualnym rozkta-
dzie czasu pracy, zwolnienie na dziecko w wieku do lat 14, zwolnienie w celu
zatatwienia spraw osobistych, stosowanie systemu skroéconego tygodnia pracy
i pracy weekendowej, dokumenty zwiazane ze stosowaniem systemu zadanio-
wego czasu pracy, udzieleniem innego dnia wolnego od pracy w zamian za wy-
konywanie pracy w szostym dniu tygodnia, wykonywaniem pracy w godzinach
nadliczbowych lub pozostawaniem w gotowosci do pracy oraz zgody pracownika
zwigzane z jego czasem pracy, w tym m.in. zgoda pracownika tymczasowego
opiekujacego si¢ dzieckiem w wieku do lat 4 na wykonywanie pracy w systemach
czasu pracy przewidujacych przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, zgoda
tego pracownika na prace w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w sy-
stemie przerywanego czasu pracy i na delegowanie poza stale miejsce pracy. De
lege lata pracodawca uzytkownik powinien wiec prowadzi¢ jedynie ewidencje
czasu pracy. Brak jest w przepisach zobowigzania pracodawcy do przechowywa-
nia ww. dokumentow zwigzanych z czasem pracy pracownika tymczasowego. Ze
wzgledu na to, ze pracodawca uzytkownik jest organizatorem procesu pracy, do
niego powinny, moim zdaniem, trafia¢ wspomniane powyzej wnioski pracow-
nika tymczasowego i przez niego by¢ rozpatrzone oraz przechowywane. Tylko
pracodawca uzytkownik moze bowiem wyrazi¢ zgode na ww. wnioski lub jej
odmowic, skoro u niego praca tymczasowa jest realizowana. Nalezy zatem po-
stulowac¢ de lege ferenda, by ustawodawca dokonat zmiany przepisow uzpt w ten
sposob, by pracodawca uzytkownik prowadzit nie tylko ewidencj¢ czasu pracy,
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ale catg dokumentacje¢ zwigzang z czasem pracy i przekazywat jg agencji pracy
tymczasowej w celu prawidlowego naliczenia wynagrodzenia.

Wydaje sie, ze taki byt pierwotny cel ustawodawcy. Przepisy uzpt nakazu-
jace pracodawcy uzytkownikowi prowadzi¢ ewidencj¢ czasu pracy pochodza
sprzed 1 stycznia 2019 r., kiedy to weszta w zycie nowelizacja Kodeksu pracy
dotyczaca dokumentacji pracowniczej (Ustawa z dnia 10 stycznia 2018 r. o zmia-
nie niektorych ustaw w zwiazku ze skroceniem okresu przechowywania akt
pracowniczych oraz ich elektronizacja, Dz.U z 2018 r., poz. 357) oraz obecnie
obowigzujace Rozporzadzenie MRPiPS w sprawie dokumentacji pracownicze;.
W poprzednio obowiazujacym Rozporzadzeniu MPiPS z dnia 28 maja 1996 r.
w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawcow dokumentacji w sprawach
zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pra-
cownika (Dz.U. z 1996 r., Nr 62, poz. 286 ze zm.) pracodawca miat obowigzek
zaktadac i1 prowadzi¢ kartg ewidencji czasu pracy, a cz¢$¢ dokumentow wymie-
nionych obecnie w ramach dokumentéw zwigzanych z ewidencja czasu pracy
miat obowiazek przechowywac w czgsci B akt osobowych (np. wniosek o indy-
widualny rozktad czasu pracy, o prace w systemie skréconego tygodnia pracy
lub pracy weekendowej). Z kolei miejsce przechowywania innych dokumentow,
takich jak np. wnioski o odbior nadgodzin czy dokumenty dotyczace ustalania
dnia wolnego w zamian za prac¢ w szostym dniu tygodnia, nie byto w ogodle przez
ustawodawce wskazane. Po wej$ciu w zycie zmian w kp oraz nowego Rozporza-
dzenia w sprawie dokumentacji pracowniczej ustawodawca nie zmienit brzmie-
nia przepiséw uzpt, mimo ze taka zmiana powinna by¢ dokonana.

Pracodawca uzytkownik przekazuje ewidencj¢ czasu pracy agencji pracy
tymczasowej w celu prawidtowego naliczenia wynagrodzenia za pracg. Na agen-
cji spoczywa obowigzek jej przechowywania w sposéb gwarantujacy zachowanie
jej poufnosci, integralnosci, kompletnosci oraz dostepnosci, w warunkach nie-
grozacych uszkodzeniem lub zniszczeniem, przez okres zatrudnienia pracownika
tymczasowego, a takze jeszcze przez 10 lat, liczac od konca roku kalendarzowe-
go, w ktorym stosunek pracy tymczasowej ulegt rozwigzaniu lub wygast (art. 94
pkt 9b kp).

6. Odpowiedzialnos¢ wykroczeniowa za nieprzestrzeganie
przepisow o czasie pracy

Skoro to pracodawca uzytkownik ma uprawnienie do planowania rozktadu
czasu pracy pracownika, zlecania mu nadgodzin oraz pracy w dni wolne, to on
lub osoba dziatajaca w jego imieniu, a nie agencja pracy tymczasowej bedzie
ponosi¢ odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa, o ktorej mowa w art. 281 pkt 5 kp za
naruszanie przepisow o czasie pracy. Najczestsze wykroczenia w tym zakresie
polegaja na nieudzielaniu obligatoryjnych okresow odpoczynkéw dobowego lub
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tygodniowego, przekraczaniu dopuszczalnego limitu nadgodzin, organizowaniu
pracy w szostym dniu tygodnia i nierekompensowaniu go innym dniem wolnym
od pracy (szerzej zob. Tokarczyk 2020, 149).

Pracodawca uzytkownik lub osoba dziatajaca w jego imieniu bedzie takze
ponosita odpowiedzialno§¢ wykroczeniowa, jezeli nie prowadzi ewidencji czasu
pracy pracownika tymczasowego w zakresie 1 na zasadach obowigzujacych pra-
cownika (art. 27b ust. 2 pkt 3 uzpt). Nie bedzie jej ponosita, wedlug mnie, w ra-
zie nieprawidlowego prowadzenia tej ewidencji, cho¢ w tym zakresie poglady
w doktrynie sg podzielone (zob. Tokarczyk 2020, 152 i prezentowana tam litera-
tura). Agencja pracy tymczasowej lub osoba dziatajaca w jej imieniu bedzie na-
tomiast odpowiadata za nieprzechowywanie dokumentacji pracowniczej, w tym
ewidencji czasu pracy, przez wymagany w przepisach okres oraz za pozostawia-
nie dokumentacji pracowniczej dotyczacej czasu pracy w warunkach grozacych
uszkodzeniem lub zniszczeniem (art. 281 pkt 6a i pkt 7 kp). Wszystkie wyzej
wspomniane wykroczenia zagrozone sg karg grzywny od 1 000 do 30 000 zt.

7. Whnioski

Pracownik tymczasowy jest podporzadkowany w zakresie czasu pracy pra-
codawcy uzytkownikowi, a nie agencji pracy tymczasowej. Jest on zobowigzany
wykonywac¢ prace w systemie czasu pracy, okresie rozliczeniowym oraz roz-
ktadzie czasu pracy obowigzujagcym u pracodawcy uzytkownika i stosowac si¢
do jego polecen dotyczacych czasu pracy, w tym do polecen pracy w godzinach
nadliczbowych 1 w dniach wolnych. Pracownik tymczasowy pozostaje bowiem
w dyspozycji pracodawcy uzytkownika w rozumieniu przepisu art. 128 § 1 kp.
W konsekwencji maja do niego zastosowanie przepisy uktadéw zbiorowych pra-
cy, regulamindéw pracy i obwieszczen obowigzujacych u pracodawcy uzytkow-
nika oraz porozumienia zawierane u pracodawcy uzytkownika dotyczace cza-
su pracy, mimo ze pracownik tymczasowy nie ma swojej reprezentacji wsrod
przedstawicieli u pracodawcy uzytkownika. Nie stosuje si¢ wobec niego w tym
zakresie przepisow prawa wewnatrzzaktadowego obowiazujacego w agencji pra-
cy tymczasowej. Cho¢ de lege lata nie ma takiego obowiazku, zagadnienia do-
tyczace czasu pracy, ktére sg trescig umowy o prace tymczasowa, powinny byc
wczesniej ustalone migdzy agencja a pracodawcg uzytkownikiem, poniewaz to
przez niego beda realizowane.

Pracodawca uzytkownik ma obowigzek prowadzenia ewidencji czasu pra-
cy pracownika tymczasowego. De lege ferenda nalezy postulowac zobowigzanie
pracodawcy uzytkownika takze do prowadzenia pozostatej dokumentacji zwig-
zanej z ewidencjonowaniem czasu pracy pracownika tymczasowego, w tym roz-
nego rodzaju wnioskow dotyczacych czasu pracy wymienionych w Rozporzadze-
niu w sprawie dokumentacji pracowniczej.
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Agencja pracy tymczasowej nie prowadzi ewidencji czasu pracy pracowni-
ka tymczasowego. Ma jedynie obowiagzek nalezytego jej przechowywania przez
ustawowo okreslony okres i prawidlowego naliczania wynagrodzenia na podsta-
wie tej ewidencji. W konsekwencji to pracodawca uzytkownik lub osoba dziata-
jaca w jego imieniu, a nie agencja pracy tymczasowej, ponosi odpowiedzialno$¢
wykroczeniowg za naruszanie przepisow o czasie pracy, w tym za nieprowadze-
nie lub nieprawidtowe prowadzenie ewidencji czasu pracy, a agencja jedynie za
prawidtowe naliczenie wynagrodzenia.
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Prawo do urlopu wypoczynkowego pracownika tymczasowego

Temporary employee’s right to holiday

Streszczenie

Uprawnienia urlopowe pracownikow tymczasowych sg istotnym zagadnieniem dotyczacym pracy
tymczasowej. Normy dotyczace urlopu pracownikéw tymczasowych powinny odpowiadaé nor-
mom wyzszego rz¢du — ktérymi sg ratyfikowane umowy miedzynarodowe, prawo unijne i normy
zawarte w Konstytucji RP — i by¢ z nimi zgodne. Artykut porusza problematyke tej instytucji
w porownaniu do pracownikéw modelowego zatrudnienia. Autor probuje odpowiedzie¢ na pyta-
nie o koniecznos¢ nowelizacji przepisow urlopowych dotyczacych pracownikéw tymczasowych
i zrownania ich praw w tym zakresie z pracownikami zatrudnionymi w ramach stosunku pracy.
Jednoczesnie zdaje sobie sprawe z tego, ze nietypowos¢ tej formy $wiadczenia pracy i jej zapo-
trzebowania powoduje z samej swej istoty zréznicowanie, ale nie powinno ono by¢ tak duze. Tym
bardziej ze prawo do wypoczynku stanowi podstawowa zasad¢ prawa pracy, z ktora omawiane
zagadnienia nie powinny by¢ sprzeczne. Ponadto autor probuje zinterpretowaé zawite znaczenia
poje¢, ktorych ustawodawca nie zdefiniowal. Zaprezentowane tez zostaly postulaty de lege feren-
da przysztych zmian, jakie powinny zaj$¢ w tym zakresie.

Stowa kluczowe: prawo pracy, urlop wypoczynkowy, pracownik tymczasowy, praca tymczasowa

Summary

The holiday entitlement of temporary agency workers is an important issue in temporary work.
Standards concerning the leave of temporary workers should correspond to and comply with the
higher-level standards, which are ratified international agreements, EU law and norms contained
in the Constitution of the Republic of Poland. This article addresses the issues of this institution
in comparison to employees of model employment. The author tries to find an answer to confirm
the thesis that it is necessary to amend the holiday regulations concerning temporary workers and
to increase the equality of their rights in this respect with employees employed on the basis of an
employment relationship. At the same time, he is aware of the fact that the atypical nature of this
form of work and its demand causes diversity by its very nature, but it should not be so extreme
and diverse. All the more so because the right to rest is a fundamental principle of labour law, with
which the discussed issues should not be contradictory. The issue of interpretation of complex
meanings of notions which the legislator has not defined is also discussed. The de lege ferenda
postulates of future changes to be made in this matter were also presented.

Keywords: labour law, annual leave, temporary worker, temporary work
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1. Wprowadzenie

Jeszcze w latach 90. ubieglego stulecia instytucja pracy tymczasowej byta
mato popularna na polskim rynku pracy. Po przystapieniu Polski do Unii Eu-
ropejskiej i zmianie w ustawodawstwie krajowym majacej na celu dostosowa-
nie prawa krajowego do unijnego rozpoczat si¢ okres intensywnego rozwoju tej
formy zatrudnienia poprzez powstawanie agencji pracy tymczasowej, ktore wy-
stepowaty w roli pracodawcy i uzyczaty swoich pracownikow firmom zewnetrz-
nym. Sytuacja prawna takich pracownikow nie byta dobrze uregulowana, dopie-
ro Ustawa z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (Dz.U.
z 2019 1., poz. 1563; dalej: uzpt) pozwolita na pelng systematyzacj¢ zatrudnienia
tymczasowego 1 pozycji prawnej pracownikéw tymczasowych, zapewniajac pra-
wa 1 ochrong mocno zblizone do tych zawartych w Kodeksie pracy (t.j. Dz.U.
z 2022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp), a zarazem zréznicowane pod wzgledem
niektorych instytucji prawnych, takich jak uprawnienia urlopowe.

Celem tego artykutu jest przyblizenie instytucji urlopu wypoczynkowego
pracownikow tymczasowych, ktory w niektorych kwestiach rozni si¢ od prze-
piséw kp (Dz.U. z 1974 r., Nr 24, poz. 141 ze zm.), szczegblnie w zakresie jego
wymiaru, prawa nabycia oraz prawa korzystania z niego. W praktyce jego sto-
sowanie budzi wiele kontrowersji i rozbieznosci z powodu braku jednolitej in-
terpretacji w stosowaniu odpowiednich przepiséw wspomnianej ustawy. Pomi-
mo oficjalnych stanowisk orzecznictwa i resortu Ministerstwa Pracy i Polityki
Socjalnej podmioty ja stosujace dokonuja wyktadni, ktora bedzie chronita ich
interesy. Powolujac si¢ na wyktadnie celowosciowa i zapominajac o wyktadni sy-
stemowej czy nawet historycznej, rozstrzygaja wszelkie watpliwosci na swoja ko-
rzys$¢. Rzymska paremia stosowana w prawie karnym mowiaca o tym, ze wszyst-
kie watpliwosci rozstrzyga si¢ na korzys¢ oskarzonego, powinna by¢ stosowana
w prawie pracy: wszystkie watpliwosci rozstrzyga si¢ na korzys¢ pracownika.
W przeciwnym razie mozna narazi¢ si¢ na roszczenia ze strony pracownika o na-
ruszenie jego praw, a w skrajnym przypadku nawet o naruszenie zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu.

2. Pojecie urlopu wypoczynkowego

Rozwazania na temat urlopu pracownika tymczasowego nalezatoby rozpo-
cza¢ od zdefiniowania samego urlopu wypoczynkowego. Juz Konstytucja RP
(Dz.U. z 1997 1., Nr 78, poz. 483 ze zm.) w art. 66 ust. 2 stanowi, ze kazdy pra-
cownik ma prawo do corocznych ptatnych urlopéw oraz dni wolnych od pracy na
podstawie odrebnych ustaw. Kodeks pracy podniost instytucje urlopu wypoczyn-
kowego do rangi podstawowej zasady prawa pracy, co znalazto wyraz w art. 14 kp:
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kazdy pracownik ma prawo do wypoczynku, ktéry zapewniajg odpowiednie przepi-
sy o urlopach wypoczynkowych; takie przepisy znalazty si¢ tez w uzpt.

Definicj¢ urlopu wypoczynkowego zawiera art. 152 ust. 1 kp, ktory stwier-
dza, ze pracownik ma prawo do corocznego, nieprzerwanego, platnego urlopu
wypoczynkowego. W zwigzku z tym jest to czas ustawowego zwolnienia z obo-
wigzku $wiadczenia pracy na rzecz okreslonego pracodawcy. Jego celem jest
regeneracja zaréwno sil fizycznych, jak i psychicznych (Martuszewicz, Piecyk
2010, 23). Przepisy o urlopie wypoczynkowym reguluja jego wymiar, zalezny od
stazu pracy, prawo do jego nabycia oraz sposoby korzystania z niego i1 udzielania
go0. Zgodnie z art. 152 ust. 2 kp pracownik nie moze zrzec si¢ tego prawa. Podkre-
$la to zamiar ustawodawcy jego rzeczywistego wykorzystania i realizacji celow,
do jakich zostat ustalony.

Wedhlug przepisow kp wymiar urlopu wypoczynkowego zalezy od stazu
pracy i wynosi odpowiednio 20 dni (do 10 lat stazu) lub 26 dni (ponad 10 lat
stazu). Wedtug Katarzyny Majchrzak jest to wymiar minimalny, ktéry moze by¢
podwyzszony. To podwyzszenie lub prawo do dodatkowego urlopu moze by¢ za-
gwarantowane w uktadzie zbiorowym pracy albo w umowie o prace, jak rowniez
w odrebnych ustawach, i moze dotyczy¢ oséb niepelnosprawnych, nauczycieli,
prokuratorow czy tez sedziow (Majchrzak 2020, 288). Zgodnie z art. 161 kp urlop
wypoczynkowy powinien by¢ udzielony przez pracodawce w tym roku kalen-
darzowym, w ktorym pracownik uzyskat do niego prawo. Zalegly urlop za rok
poprzedni nalezy wykorzysta¢ do dnia 30 wrzesnia kolejnego roku kalendarzo-
wego. Jesli pracodawca nie udzieli pracownikowi urlopu w tym terminie, to pra-
cownik moze wystapi¢ z roszczeniem o jego udzielenie lub wyptate ekwiwalentu
za niewykorzystany urlop, ktore przedawnia si¢ z uptywem 3 lat, od kiedy to
roszczenie stato si¢ wymagalne. Ponadto art. 162 kp przewiduje mozliwos$¢ po-
dzielenia urlopu wypoczynkowego na czgsci, na wniosek pracownika, z czego
jedna cze$¢ nie moze by¢ krotsza niz 14 dni kalendarzowych.

Przy rozwazaniach na temat urlopu wypoczynkowego mozna wskaza¢, ze
inaczej ksztattuje si¢ on w przypadku mtodocianych zatrudnianych w ramach
przygotowania zawodowego czy wykonywania lekkich prac. Takze wymiar urlo-
pu wypoczynkowego ulega proporcjonalnie obnizeniu w zalezno$ci od wymiaru
etatu czy wskutek rozdzielenia go na poprzedniego i obecnego pracodawce w da-
nym roku kalendarzowym. Kodeks pracy reguluje tez kwesti¢ urlopu na zadanie:
jest on udzielany w liczbie 4 dni w skali danego roku kalendarzowego i obniza
wymiar urlopu wypoczynkowego oraz urlopu bezptatnego, ktory jest niezalez-
ny od urlopu wypoczynkowego. Ponadto ustawodawca w przepisach odrgbnych
rangi ustawowej unormowat problematyke zwolnien od pracy czy tzw. urlopow
okolicznosciowych.
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3. Udzielenie urlopu wypoczynkowego pracownikowi
tymczasowemu

Rozwazania na temat urlopu wypoczynkowego pracownika tymczasowego
nalezy rozpocza¢ od stwierdzenia, Ze to prawo i zarazem uprawnienie jest regulo-
wane odrebnie przez uzpt, co wynika ze specyfiki pracy tymczasowej. Moze poja-
wic si¢ watpliwos¢, dlaczego ten rodzaj zatrudnienia nie zostat poddany regulacji
kodeksowej. Prawdopodobnie ustawodawca uznat t¢ forme zatrudnienia za inng
niz stosunki pracy zawarte w kp i1 celowo nie objat pracownikow tymczasowych
pelna ochrong stosunku pracy. Jest to zwigzane z celem tej formy zatrudnienia, kto-
ra ma by¢ tymczasowa, a nawet sezonowa, wynika ze wzmozonego zapotrzebowa-
nia pracodawcy uzytkownika i daje mu uprzywilejowang pozycje. Ponadto ma ona
przeciwdziata¢ bezrobociu i zwicksza¢ mobilnos¢ zawodowa 0sob pozostajacych
bez pracy, co ma wptywac na ich doswiadczenie, kontakty z potencjalnymi praco-
dawcami oraz wyksztalcenie odpowiednio cenionych kompetencji na rynku pracy.

Jednocze$nie ustawodawca zagwarantowat, ze uprawnienie urlopowe pra-
cownika tymczasowego nie moze zosta¢ wylaczone przez zadng ze stron sto-
sunku pracy, co ma zapewni¢ zgodnos$¢ z art. 66 ust. 2 Konstytucji RP. Istotne
znaczenie w omawianym zagadnieniu majg art. 10 i 17 uzpt. Nalezy wspomnie¢,
ze uzpt jest pierwotnym zrodtem prawa do urlopu wypoczynkowego pracowni-
ka tymczasowego i stanowi lex specialis w odniesieniu do kp. Zgodnie z art. 5
uzpt przepisy kp stosowane sa w czesci nieuregulowanej przepisami tej ustawy
1 stosuje si¢ wtedy odpowiednie przepisy prawa pracy w stosunku do pracownika
tymczasowego i pracodawcy uzytkownika, jak do pracodawcy i pracownika.

W pierwszej kolejnosci nalezy rozpatrzy¢ udzielanie pracownikowi tymcza-
sowemu urlopu wypoczynkowego. Realizacja tego prawa odznacza si¢ specyficz-
nym i charakterystycznym sposobem, wlasciwym tylko dla zatrudnienia tymcza-
sowego, 1 zalezy od wspotdziatania agencji pracy tymczasowej oraz pracodawcy
uzytkownika (Paluszkiewicz 2011, 164). Inaczej niz w kp, gdzie urlop udzielany
jest na podstawie planéw urlopowych i wniosku pracownika, w przypadku za-
trudnienia tymczasowego wniosek zostaje pominigty, o czym stwierdza art. 10
ust. 1 uzpt. W tym przepisie ustawodawca uczynit pracodawce uzytkownika stro-
ng bardziej uprzywilejowang. Pomimo wspotpracy dwoch podmiotow, tj. praco-
dawcy uzytkownika oraz agencji pracy tymczasowej, udzielenie urlopu pracow-
nikowi tymczasowemu spoczywa na agencji (Daszczynska 2011, 201), poniewaz
to wiasnie agencja jest pracodawca. Nastgpuje zatem podziat obowigzkow wzgle-
dem pracownika tymczasowego mi¢dzy agencje a pracodawce uzytkownika.

Z unormowania art. 10 uzpt wynika, ze udzielenie urlopu wypoczynkowe-
go moze nastgpi¢ w dwoch formach. W mysl ust. 1 agencja pracy tymczasowej
i pracodawca uzytkownik moga uzgodni¢ wykorzystanie przez pracownika tym-
czasowego urlopu wypoczynkowego, w calosci lub w czesci, w okresie wyko-
nywania pracy tymczasowej na rzecz tego pracodawcy uzytkownika, ustalajgc
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zarazem tryb udzielenia tego urlopu. Natomiast zgodnie z ust. 2 tego artykutu,
jezeli okres wykonywania pracy na rzecz danego pracodawcy uzytkownika obej-
muje 6 miesiecy lub dtuzej, pracodawca uzytkownik jest obowigzany umozliwié
pracownikowi tymczasowemu wykorzystanie w tym okresie urlopu wypoczyn-
kowego, udzielajac mu, w terminie uzgodnionym z tym pracownikiem, czasu
wolnego od pracy w wymiarze odpowiadajgcym przystugujacemu mu urlopowi
wypoczynkowemu. W pierwszym przypadku pracownik tymczasowy nie bierze
udziatu w trybie udzielania mu urlopu wypoczynkowego. Natomiast w drugim
termin udzielenia urlopu uzgadnia z nim pracodawca uzytkownik, a nie agencja
pracy tymczasowej. Dlatego Paluszkiewicz stusznie zaznacza, ze udzielenie urlopu
wypoczynkowego i realizacja tego prawa zalezne sa ,,0d okresu wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz konkretnego pracodawcy uzytkownika” (Paluszkie-
wicz 2011, 163) i od tego okresu zalezy to, ktdra ze stron zatrudnienia tymczaso-
wego bedzie brata udziat w realizacji tego uprawnienia: pracownik tymczasowy
czy agencja pracy tymczasowe;.

Z analizowanego przepisu mozna wywnioskowac, ze ustawodawca odste-
puje od zasady udzielania urlopu wypoczynkowego przez okres 6 miesigcy za-
trudnienia u konkretnego pracodawcy uzytkownika (Kapusta 2013, 259). Z ust. 1
wywnioskowa¢ nalezy powinnos¢ zawarcia porozumienia mi¢dzy pracodawcy
uzytkownikiem a agencjg pracy tymczasowej. Z praktycznego punktu widze-
nia takie porozumienia nie obowiazujg. Brak takiego porozumienia przez okres
pierwszych 6 miesi¢cy zatrudnienia powoduje brak mozliwosci skorzystania przez
pracownika z urlopu wypoczynkowego. Z tych wzgledow nalezy poprze¢ poglad
Piotra Kapusty o zagrozeniu, jakim jest sytuacja, ,,kiedy pracownik tymczaso-
wy powinien moc wykorzysta¢ przystugujacy mu urlop wypoczynkowy, jesli nie
zachodzi okoliczno$¢ przewidziana w dyspozycji przepisu art. 10 ust. 2 u.z.p.t.,
a jednoczes$nie nie zawarto stosownego porozumienia, o ktorym mowa w art. 10
ust. 1 u.z.p.t.” (Kapusta 2013, 259). A to w konsekwencji stanowiloby naruszenie
normy art. 152 kp o wykorzystaniu przystugujacego urlopu w naturze. Dlate-
go nalezy negowac przepisy w tej kwestii, gdyz prowadza do naruszenia zasady
rownego traktowania wzgledem wykorzystania urlopu wypoczynkowego przez
pracownika tymczasowego i pracownika zatrudnionego na umowe o prace oraz
pozostaja w sprzecznosci z Konstytucjg RP i pracowniczym prawem do urlopu
wypoczynkowego, naleznym kazdemu pracownikowi bez wyjatku.

Natomiast zadnych niejasnosci czy kontrowersji nie budzi brzmienie art. 17 ust. 2
uzpt. Zgodnie z nim urlopu wypoczynkowego udziela si¢ pracownikowi tymczaso-
wemu w dni, ktore bylyby dla niego dniami pracy, gdyby nie korzystat z tego urlopu.
Ustawodawca tutaj postuzyt si¢ konstrukcja przepisu zawartego w art. 154* ust. 1 kp.
W omawianej ustawie zostat pominigty zapis wspomnianego artykutu kp o udzielaniu
tego urlopu w takim wymiarze godzinowym, jaki odpowiada dobowemu wymiarowi
czasu pracy. Na tej podstawie mozna wnioskowac, ze urlop wypoczynkowy pracow-
nika udzielany jest tylko w wymiarze dniowym, a nie godzinowym, niezaleznie od
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dobowego wymiaru czasu pracy. Dalsza dyspozycja art. 17 ust. 2 uzpt méwi o tym,
ze w przypadku okre§lonym w art. 10 ust. 2 do pracownika tymczasowego stosuje
sie przepisy art. 167 kp. W ten sposéb ustawodawca uregulowat instytucje urlopu na
zadanie pracownika tymczasowego. Ten rodzaj urlopu pracownik tymczasowy moze
wykorzysta¢, pod warunkiem ze u danego pracodawcy uzytkownika jest zatrudniony
przez okres co najmniej 6 miesi¢ey lub dtuzszy.

4. Wymiar i nabycie prawa do urlopu wypoczynkowego przez
pracownika tymczasowego

Przy ustalaniu wymiaru urlopu wypoczynkowego pracownika tymczasowe-
go najwigksze znaczenie ma przepis art. 17 ust. 1 uzpt. Zgodnie z nim pracow-
nikowi tymczasowemu przystuguje urlop wypoczynkowy w wymiarze 2 dni za
kazdy miesigc pozostawania w dyspozycji jednego pracodawcy uzytkownika lub
wigcej niz jednego pracodawcy uzytkownika. Wyjasnienia wymagaja dwa zwro-
ty uzyte w tym przepisie: ,,miesigc” i ,,pozostawanie w dyspozycji’.

Mimo ze uzpt nie definiuje pojecia ,,miesigc”, to nie ma z nim wigkszych
probleméw znaczeniowych. Wedtug Arkadiusza Sobczyka ,,mozna argumento-
wac, ze w ustawie chodzi o miesigce kalendarzowe” (Sobczyk 2005, 85). Jednak
powszechnie uznaje si¢, ze miesigc to 30 dni, co znajduje poparcie w art. 114
Kodeksu cywilnego (Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny, Dz.U.
z 2022 r., poz. 1360 ze zm.; dalej: kc), w zwigzku z art. 300 kp, na podstawie
dyspozycji zawartej w art. 5 uzpt. Sam art. 114 kc stwierdza, ze jezeli termin jest
oznaczony w miesigcach lub latach, a cigglo$¢ terminu nie jest wymagana, mie-
sigc liczy sie¢ za 30 dni, a rok za 365 dni.

Powazniejsze problemy interpretacyjne budzi sformutowanie ,,pozostawa-
nie w dyspozycji”. Poj¢cie to nie ma legalnej definicji ustawodawcy w uzpt. We-
dtug przyjetej praktyki jest to faktycznie $wiadczona praca na rzecz pracodawcy
uzytkownika i wszelkie jej przerwy, cho¢by usprawiedliwiong nieobecnoscia,
ograniczajg nabycie prawa do urlopu wypoczynkowego. Powoduje to powazne
zagrozenie dla pracownika tymczasowego i obniza wymiar jego urlopu wypo-
czynkowego. Taka sytuacja moze prowadzi¢ do konfliktéw oraz wzbudza od-
czucie pracownika tymczasowego o jego dyskryminacji ze wzgledu na forme
zatrudnienia w odniesieniu do pracownikow zatrudnionych w ramach stosunku
pracy. Z pewnoscia, stosujac wyktadnig celowos$ciowa, mozna dojs¢ do takiego
wniosku, jednakze biorgc pod uwage ogdlne zasady prawa do odpoczynku, jak
réwniez jego cel, nalezatoby w tym przypadku zastosowa¢ wykladni¢ systemowa.

Co do zasady pracownik tymczasowy nie pozostaje w dyspozycji pracodaw-
cy uzytkownika podczas choroby, jednak Sobczyk podkresla, ze ,,pracownik po-
zostaje w dyspozycji w okresach migdzy dniami wykonywania pracy wynikaja-
cymi z harmonogramu, ktdre sg dniami wolnymi w zwiazku z zasadg przecigtnie
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pigciodniowego czasu pracy” (Sobczyk 2005, 86). Wobec braku legalnego zde-
finiowania omawianego pojgcia przez ustawodawce kazdy z podmiotéw zatrud-
nienia w ramach pracy tymczasowej dokonuje jego interpretacji z korzyscia dla
siebie, zapominajac o celu tego przepisu. To z kolei mogtoby spowodowac, ze
pracownik tymczasowy zostaje zdegradowany do pracownika nizszej kategorii,
ktory nie ma prawa do wypoczynku i zregenerowania sil.

Przy interpretacji terminu ,,pozostawanie w dyspozycji” nalezy bra¢ pod
uwage catoksztatt unormowan odnoszacych si¢ do tej kwestii. Autor stoi na sta-
nowisku, ze termin ten odnosi si¢ do okresu skierowania przez agencj¢ pracy
tymczasowej pracownika tymczasowego do wykonywania pracy na rzecz praco-
dawcy uzytkownika, a przyczyny uniemozliwiajace pozostawanie w dyspozycji
pracodawcy uzytkownika sg zawarte w art. 1552 ust. 1 kp i stanowia podstawe do
ograniczenia prawa do urlopu wypoczynkowego. Tym samym usprawiedliwio-
na nieobecnos¢, spowodowana cho¢by chorobg czy zwolnieniem lekarskim, nie
powoduje utraty prawa do 2 dni urlopu pracownika tymczasowego i nie stanowi
przestanki niepozostawania w dyspozycji pracodawcy uzytkownika.

Taki poglad znajduje poparcie w wyroku Sadu Rejonowego dla m.st. War-
szawy z 29 czerwca 2015 r. (art. 5 ust. 1 Dyrektywy Parlamentu Europejskiego
i Rady z 19 listopada 2008 r. w sprawie warunkéw pracy pracownikéw tymcza-
sowych, Dz.U. UE. L 2008.327.9) oraz stanowisku Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej z 25 listopada 2010 r. Z tych wzgledow nalezatoby postulowac zmia-
ne zapisu uzpt z ,,pozostawania w dyspozycji” na ,,okres skierowania”, tak aby
zapis art. 17 ust. 1 nie budzil watpliwosci interpretacyjnych. Takie rozumienie
kontrowersyjnego zapisu uzpt wynika réwniez z wyktadni historycznej (Polskie
Centrum Kadrowo-Placowe). Za takim rozumieniem ,,pozostawania w dyspozy-
cji” opowiada si¢ takze Anna Daszczynska, ktora stwierdza, ze ,,nie kazdy zatem
okres niepozostawania w dyspozycji pracodawcy powoduje utrate prawa do ur-
lopu wypoczynkowego” (Daszczynska 2011, 206). Inna interpretacja tego zapisu
stawialaby pracownika tymczasowego i jego prawo do urlopu w mniej korzystnej
sytuacji. Jak stusznie zauwaza Kapusta, ,,zestawienie zasad nabywania prawa do
urlopu wypoczynkowego pracownikoéw tymczasowych i pracownikow swiadcza-
cych pracg na podstawie zatrudnienia modelowego prowadzi bezposrednio do
konstatacji, ze w sposoéb mniej korzystny zostaly one uksztaltowane wzgledem
tych pierwszych” (Kapusta 2013, 263). Stwarza to zagrozenie ograniczenia upraw-
nien urlopowych pracownikéw tymczasowych, generuje podstawy roszczen dys-
kryminacyjnych, stawia w sprzecznosci z normami unijnymi i konstytucyjnymi,
dlatego nalezy dokona¢ zmian w uzpt, aby jej przepisy wyrdwnaty prawa osob
zatrudnionych w ramach stosunku pracy oraz pracownikoéw tymczasowych.

Zgodnie z art. 17 ust. 1 uzpt pracownik tymczasowy nabywa prawo do 2 dni
urlopu wypoczynkowego przez miesigc pozostawania w dyspozycji pracodawcy
uzytkownika. Dlatego wymiar tego urlopu nie jest zalezny od stazu pracy czy tez
okresow nauki pracownika tymczasowego (Lazarowicz 2022). W zwigzku z tym
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pracownikowi tymczasowemu w ciggu roku moze przystugiwa¢ maksymalnie
24 dni, co w stosunku do pracownikéw majacych ponad 10-letni staz pracy jest
krzywdzace i pozbawia ich 2 dni urlopu wypoczynkowego w skali roku. Ponadto
nalezy zauwazy¢, iz w przypadku pracy krotszej niz miesigc ten okres podlega
zsumowaniu z okresami, ktore beda nastgpowac po tym okresie, co w konse-
kwencji spowoduje nabycie prawa do urlopu wypoczynkowego przez pracownika
tymczasowego (Dorre-Kolasa 2019, 346-347).

5. Whnioski

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze ,,prawo pracownika do urlopu wypo-
czynkowego jest jednym z jego podstawowych uprawnien” (Jaskowski 2019).
W omawianej materii mozna zauwazy¢, ze regulacja urlopu wypoczynkowego
pracownika tymczasowego rézni si¢ od regulacji kodeksowej w kwestiach wy-
miaru urlopu, jego udzielania czy nabycia do niego prawa. Stwarza to zagrozenie
do naduzy¢, uksztattowania mniej korzystnej sytuacji prawnej pracownika tym-
czasowego i tym samym roznicuje pracownikow modelu klasycznego oraz pra-
cownikéw modelu pracy tymczasowej. Nie regulujac odmiennie wymiaru urlopu
wypoczynkowego, ustawodawca zrownat wszystkich pracownikéw tymczaso-
wych i zaliczyt ich do jednej kategorii, nie wynagradzajac ich aktywnosci zawo-
dowej. Takie rozwigzanie powinno by¢ zmienione, gdyz nalezaloby ,,uwzgled-
nia¢ zwiekszone potrzeby wypoczynku pracownika z dtuzszym stazem pracy”
(Daszczynska 2011, 207). Nie mozna zarzuci¢ ustawodawcy bezpodstawnosci ta-
kich uregulowan, majg one bowiem zwigzek z odmienng formg i nietypowoscia
tego zatrudnienia, jednak trudno si¢ zgodzi¢ z tak rozbieznymi uregulowaniami
w stosunku do przepisow kp, ktore roznicuja pozycj¢ pracownikow tymczaso-
wych oraz pracownikéw zatrudnionych w ramach stosunku pracy. Nie mozna
dopuszcza¢ do sytuacji, aby to samo zatrudnienie pracownicze na podstawie
umowy o prac¢ dawato tak odmienne prawa na gruncie uzpt i kp.

Zdaniem autora niedopuszczalne jest pozostawienie dobrowolnosci inter-
pretacyjnej zapisow uzpt i niezdefiniowanie podstawowych oraz majacych duze
znaczenie dla praktyki stosowania pojec, ktorymi ustawodawca si¢ postugiwat.
Nie budzi rowniez aprobaty doprowadzenie do sytuacji, w ktorej pracownik tym-
czasowy nie bedzie mogt wykorzysta¢ swojego urlopu wypoczynkowego w na-
turze i tym samym zrealizowaé¢ w petni cel tej instytucji prawnej. Cho¢ takie
udzielenie urlopu wypoczynkowego w naturze pozostawa¢ moze w konflikcie
z zasada elastycznos$ci w stosunku do pracownikow wykonujacych prace na rzecz
pracodawcy uzytkownika w okresie do 6 miesiecy, pojawia si¢ pytanie, kto jest
podmiotem elastycznosci stosunkéw zatrudnienia i komu ta elastycznos¢ ma
przysporzy¢ najwigcej korzysci. Zasadne jest stwierdzenie, ze zarowno praco-
dawcy uzytkownikowi, jak i pracownikowi tymczasowemu. A jednak nasuwa si¢
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tu mysl, ze ustawodawstwo o elastycznosci zatrudnienia, w tym takze praca tym-
czasowa, maja przynies¢ korzys¢ tylko i wylacznie pracodawcy uzytkownikowi
1 agencji pracy tymczasowej, skoro pracownikowi odmawia si¢ podstawowego
uprawnienia do wypoczynku i regeneracji sit. Ustawodawca oprdocz korzysci go-
spodarczych powinien mie¢ na uwadze ratyfikowane umowy mig¢dzynarodowe
i zasady wynikajace z Konstytucji RP.

Z tych wzgledow nalezatoby poddac nowelizacji uzpt. Pracownik tymczaso-
wy powinien mie¢ zblizone uprawnienia urlopowe do pracownika zatrudnionego
w ramach stosunku pracy, a to prawo nie powinno zaleze¢ od stazu pracy u praco-
dawcy uzytkownika i porozumienia z agencja pracy tymczasowej. Powinny by¢
jasne reguty interpretacyjne przepiséw ustawy, a te przepisy powinny by¢ zgodne
z normami wyzszego rzgdu. Bez wzgledu na przyczyny i cele tej formy zatrud-
nienia prawo do urlopu wypoczynkowego pracownikow tymczasowych nie moze
by¢ cho¢ w najmniejszej czesci ograniczane, jak to ma miejsce przy obecnych
zapisach uzpt.
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Zasada rownego traktowania w zatrudnieniu tymczasowym

The principle of equal treatment in temporary employment

Streszczenie

Zasada rownego traktowania pracownikow tymczasowych ma swoje umocowanie w unijnej Dy-
rektywie 2008/104/WE w sprawie pracy tymczasowej. Realizacja tej zasady w polskim porzadku
prawnym jest gwarantowana zarO6wno przez ogdlne przepisy prawa pracy odnoszace si¢ do row-
nego traktowania i niedyskryminacji pracownikow, jak rowniez przepisy Ustawy z dnia 9 lipca
2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych, a w szczegdlnos$ci art. 15 ust. 1 tej ustawy.
Obowigzek réwnego traktowania odnosi si¢ do pracownikéw tymczasowych skierowanych do
wykonywania pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika oraz pracownikow bezposrednio zatrud-
nionych przez tego pracodawce na takim samym lub podobnym stanowisku pracy i dotyczy dwoch
obszaréw: ,,warunkow pracy” i ,,innych warunkow zatrudnienia”. Pojecia te nie zostaly wprost
zdefiniowane w polskim porzadku prawnym, a ich prawidtowe okreslenie i interpretacja stanowia
podstawe wlasciwego rozumienia i realizacji przedmiotowej zasady.

Stowa kluczowe: pracownik tymczasowy, pracodawca uzytkownik, rowne traktowanie, niedys-
kryminacja, warunki pracy, warunki zatrudnienia

Summary

The principle of equal treatment of temporary workers is derived from the EU Directive on
temporary work. The implementation of this principle in the Polish legal system is guaranteed
both by general provisions of the labour law relating to equal treatment and non-discrimination
of employees, as well as the provisions of the Act of July 9, 2003 on Employment of Temporary
Workers, in particular Art. 15 sec. 1 of this act. The obligation of equal treatment applies to
temporary employees assigned to perform work for the user employer and employees directly
employed by this employer in the same or similar job position, and concerns two areas: “working
conditions” and “other employment conditions”. These two terms have not been explicitly defined
in the Polish legal system, while their correct definition and interpretation constitute the basis for
the proper understanding and implementation of this principle.

Keywords: temporary employee, employer user, equal treatment, non-discrimination, working
conditions, employment conditions

1. Wprowadzenie

Punktem wyjscia do omowienia zasady rownego traktowania pracownikéw
tymczasowych jest art. 5 ust. 1 akapit 1 Dyrektywy Parlamentu Europejskiego
i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej



160

(Dz.U. UE. L 2008.327.9; dalej: Dyrektywa 2008/104/WE), ktory stanowi, ze
podstawowe warunki pracy i zatrudnienia pracownikow tymczasowych w okre-
sie skierowania do pracy w przedsigbiorstwie uzytkowniku odpowiadaja co naj-
mniej warunkom, jakie miatyby zastosowanie, gdyby zostali oni bezposrednio
zatrudnieni przez to przedsigbiorstwo na tym samym stanowisku. Wdrozenie tej
zasady w zatrudnieniu tymczasowym bylo jednym z gtéwnych powodow i celow
przyjecia Dyrektywy 2008/104/WE!.

Realizacja powyzszej zasady w polskim porzadku prawnym jest gwaranto-
wana przez dwie grupy norm prawnych: ogolne przepisy prawa pracy odnoszace
si¢ do rownego traktowania i niedyskryminacji pracownikoéw zawarte w Kodek-
sie pracy (tj. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp; w szczegdlnosci 112kp,
art. 113kp, art. 18%*kp i art. 18 kp) oraz przepisy Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r.
o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (tj. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; da-
lej: uzpt), stanowigce lex specialis w stosunku do uregulowan zawartych w kp.
Pierwsza grupa przepisow wprowadza obowiazek rownego traktowania i zakaz
dyskryminacji wszystkich grup pracownikow ze wzgledu na takie odrgbnosci
jak pte¢, wiek, niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania poli-
tyczne czy przynalezno$¢ zwiazkowa (11°kp, art. 11°kp, art. 18**kp) oraz statuuje
prawo pracownikow ,,do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa pracg lub
prace o jednakowej wartosci” (art. 18§ 1 kp); grupa ta znajduje zastosowanie
do pracownikow tymczasowych wprost na podstawie art. 5 uzpt. W niniejszym
artykule zostanie omowiona druga grupa przepisow dotyczaca realizacji zasady
rownego traktowania pracownikow tymczasowych na podstawie uzpt.

2.Istota zasady rownego traktowania w Ustawie o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych

Art. 15 ust. 1 uzpt stanowi, ze pracownik tymczasowy w okresie wyko-
nywania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika nie moze by¢
traktowany mniej korzystnie w zakresie warunkow pracy i innych warunkow
zatrudnienia niz pracownicy zatrudnieni przez tego pracodawce uzytkownika na
takim samym lub podobnym stanowisku pracy. Na pierwszy rzut oka wida¢ po-
dobienstwo i spojnos¢ art. 15 ust. 1 uzpt oraz art. 5 ust. 1 Dyrektywy 2008/104/
WE. W najwiekszym uproszczeniu mozna powiedzie¢, ze przepis ten nakazuje,
aby pracownik tymczasowy, skierowany do wykonywania pracy na rzecz i pod
kierownictwem pracodawcy uzytkownika, byt traktowany tak samo jak pracow-
nik tego pracodawcy. Rowne traktowanie ma mie¢ miejsce w calym okresie wy-
konywania pracy tymczasowej, co nalezy rozumie¢ jako caly okres zatrudnienia

! Por. art. 2 Dyrektywy 2008/104/WE.
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tego pracownika tymczasowego przez agencj¢ pracy tymczasowej w celu
skierowania do danego pracodawcy uzytkownika. Z literalnego sformutowa-
nia art. 15 ust. 1 uzpt wyraznie wynika, ze przepis ten dotyczy wylacznie
pracownikow tymczasowych; nie odnosi si¢ za§ do oséb zatrudnionych na
podstawie umowy prawa cywilnego, ktorych status prawny jest takze uregu-
lowany wskazang ustawa.

Rowne traktowanie pracownikéw tymczasowych w stosunku do pracowni-
kow bezposrednio zatrudnionych przez pracodawce uzytkownika ma dotyczy¢
pracownikow na takim samym lub podobnym stanowisku pracy. Za ,,takie samo”
lub ,,podobne” stanowisko pracy nalezy uznaé stanowisko, w ramach ktoérego
$wiadczona jest praca tego samego rodzaju, z jednakowym lub zblizonym zakre-
sem obowigzkow (zaré6wno co do oczekiwanego sposobu wykonania, ilosci i ja-
kosci, poziomu skomplikowania i zakresu odpowiedzialnos$ci), z wykorzystaniem
poréwnywalnych kwalifikacji oraz w takich samych lub obiektywnie porowny-
walnych warunkach (w szczego6lnosci co do miejsca pracy i warunkéw bhp). Na-
zwa stanowiska moze mie¢ znaczenie pomocnicze, ale nie pierwszorzedne; jezeli
zatem pracownik tymczasowy zostanie zatrudniony na stanowisku ,,pomocnika
magazynowego”, ale bedzie wykonywat te same czynnosci, o takim samym stop-
niu skomplikowania, jakos$ci i ilosci co ,,pracownik magazynu”, zatrudniony bez-
posrednio przez pracodawce uzytkownika, to te stanowiska nalezy kwalifikowaé
jako takie same, a co najmniej podobne w rozumieniu art. 15 uzpt. Z powyzszym
rozumieniem pojec¢ ,.takiego samego” lub ,,podobnego” stanowiska pracy Scisle
koreluje zasada rownych praw pracownikow z tytutu jednakowego wykonywa-
nia takich samych obowiazkéow wyrazona w art. 112kp. W odniesieniu do tego
samego pracodawcy uzytkownika przepisem tym objgci sg wszyscy pracownicy
charakteryzujacy si¢ wspolna cechg istotng (relewantng), jaka jest jednakowe pel-
nienie takich samych obowigzkdéw; nie ma przy tym znaczenia, czy pracownik
jest zatrudniony bezposrednio u tego pracodawcy, czy tez jest to skierowany do
tego podmiotu pracownik tymczasowy.

Jak wprost wynika z tresci art. 15 ust. 1 uzpt, obowigzek rownego traktowa-
nia pracownikéw tymczasowych i pracownikow zatrudnionych przez pracodawce
uzytkownika dotyczy dwoch obszarow: ,,warunkow pracy” i ,,innych warunkow
zatrudnienia”. Pojecia te nie zostaly wprost zdefiniowane w polskim porzadku
prawnym. Istotna wskazowke daja postanowienia Dyrektywy 2008/104/WE,
zgodnie z ktorymi ,,podstawowe warunki pracy i zatrudnienia” oznaczajg ,,wa-
runki pracy i zatrudnienia ustanowione przez przepisy ustawowe, wykonawcze
i administracyjne, uktady zbiorowe pracy lub inne wigzace przepisy ogoélne obo-
wigzujace w przedsigbiorstwie uzytkowniku, dotyczace: (i) norm czasu pracy,
godzin nadliczbowych, przerw, okresé6w odpoczynku, pracy w porze nocnej,
urlopu oraz $wiat; (ii) wynagrodzenia”. Dyrektywa 2008/104/WE postuguje si¢
pojeciem ,,podstawowe” w odniesieniu do warunkéw pracy i warunkow zatrud-
nienia, mozemy wiec na gruncie art. 15 omawianej ustawy (ktoéra nie zaweza tych
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poje¢ tylko do ujecia ,,podstawowego”) przyjac¢ za Tadeuszem Zielinskim szersze
znaczenie terminu warunki pracy: jest to sytuacja, w ktorej odbywa si¢ proces
pracy zaréwno na terenie zakladu pracy, jak i poza nim, jezeli pracodawca moze
mie¢ wplyw na wykonywanie przez pracownika pracy w innym miejscu niz state
miejsce pracy (Zielinski 2001, 187).

Zdaniem wskazanego autora pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracowni-
kowi warunki bezpiecznego i higienicznego wykonywania pracy, przy czym chodzi
tu zaréwno o $rodki prawne, jak i organizacyjne, techniczne, medyczne, higienicz-
ne, psychologiczne i inne, stuzgce eliminowaniu badz maksymalnemu ograniczaniu
ujemnego wplywu srodowiska pracy na organizm pracownikow (Wyka 1999). W za-
kres tak rozumianych warunkow pracy wejdzie zatem cate, szeroko pojete spektrum
wyzej wymienionych srodkéw, a takze zespot zachowan i postaw ludzkich, ktorych
celem lub skutkiem bedzie stworzenie jednakowo bezpiecznego $srodowiska pracy
dla pracownikéw tymczasowych w porownaniu do $rodowiska, ktore pracodawca
uzytkownik tworzy dla wlasnych pracownikow. Bedzie to np.: zapewnianie jedna-
kowo bezpiecznej odziezy roboczej i obuwia roboczego; takiej samej jakosci 1 ilosci
srodkow ochrony indywidualnej, ptynow, srodkoéw czystosci; tyle samo trwajacego
przeszkolenia z przepiséw bhp i wewnetrznych procedur stuzagcych przestrzeganiu
bezpieczenstwa; wktadanie takiego samego wysitku organizacyjno-technicznego stu-
zacego zapobieganiu wypadkom przy pracy; zapewnianie rownego dostepu do stuzb
medycznych i lekéw znajdujacych sie na terenie zaktadu; umozliwienie na takich sa-
mych zasadach regeneracji organizmu oraz wypelniania obowigzkow rodzicielskich;
1 wreszcie — taka sama dbatos¢ o zadowolenie pracownika i jego dobre samopoczucie
w pracy?. W zakres rownych warunkéw pracy wejdzie takze przewidziane wprost
w art. 22 uzpt uprawnienie pracownikow tymczasowych do korzystania z ogoélno-
dostepnych urzadzen socjalnych pracodawcy uzytkownika, m.in. ze stolowki, par-
kingu, palarni czy pomieszczen sanitarnych (Sobczyk 2005, 102). Pracownicy tym-
czasowi, przebywajac na terenie zakladu pracy pracodawcy uzytkownika, powinni
we wszystkich powyzszych obszarach by¢ traktowani tak samo jak jego pracownicy
wewnetrzni. Niedopuszczalne jest modyfikowanie jakichkolwiek zasad w tym zakre-
sie, np. skracanie szkolen bhp z uwagi na krotki okres pracy, przyznawanie gorszej
jakosci odziezy czy ograniczanie dostepu do srodkow ochrony indywidualne;.

Na gruncie art. 15 uzpt pojecie warunkéw zatrudnienia powinno zostaé ujete
w kontekscie, w jakim przedstawia je definicja zawarta w Dyrektywie 2008/104/
UE, odnoszac je w szczeg6lnosci do norm czasu pracy, godzin nadliczbowych,
przerw, okresé6w odpoczynku, pracy w porze nocnej, urlopu oraz §wiat, jak réwniez

2 Por. takze: wyrok WSA we Wroctawiu z dnia 12 stycznia 2007 r. (IV SA/Wr 676/06),
w ktoérym Sad ten uznat, ze obowiazek wyposazenia pracownikow tymczasowych w szafki odzie-
zowe przeznaczone do przechowywania odziezy roboczej i ochronnej wynika nie tylko z powo-
tanych w decyzjach przepisow prawa materialnego, ale takze z obowigzku rownego traktowania
pracownikow (art. 18%kp i art. 18% kp) i art. 15 ust. 1 uzpt.
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wynagrodzenia. Nalezy przy tym pamictac, ze to odniesienie powinno nastapic¢
nie tylko z uwzglednieniem — jak wskazuje Dyrektywa 2008/104/WE — przepisow
ustawowych, wykonawczych i administracyjnych w lokalnym porzadku prawnym,
ale takze uktadow zbiorowych pracy lub innych wigzacych przepiséw ogoélnych
obowigzujacych u pracodawcy uzytkownika. Realizacji tego ostatniego wymaga-
nia Dyrektywy 2008/104/WE stuzy¢ ma regulacja art. 9 ust. 2 pkt 1 uzpt, zgod-
nie z ktérym pracodawca uzytkownik obowigzany jest informowac agencje pracy
tymczasowej na piSmie o wynagrodzeniu za prace, ktorej wykonywanie ma by¢
powierzone pracownikowi tymczasowemu, oraz o wewnetrznych regulacjach do-
tyczacych wynagradzania, obowiazujacych u danego pracodawcy uzytkownika,
a na wniosek agencji pracy tymczasowej przedstawi¢ do wgladu tres¢ tych regu-
lacji. Dodatkowo, w mys$l art. 9a uzpt, pracodawca uzytkownik jest obowigzany
niezwlocznie poinformowac na pi§mie agencj¢ pracy tymczasowej o zmianie we-
wnetrznych regulacji dotyczacych wynagradzania w okresie wykonywania na jego
rzecz pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego, a na wniosek agencji
pracy tymczasowej przedstawi¢ takze do wgladu tres¢ zmienionych regulacji.

3. Warunki wynagradzania a zasada réwnego traktowania

W kontekscie zasady rownego traktowania pracownikoéw tymczasowych na
pierwszy plan w praktyce czgsto wysuwaja si¢ warunki wynagradzania. Pamig-
tajac, ze jest to wylacznie jeden z elementow rownego traktowania pracownikow
tymczasowych, warto poswigci¢ tej kwestii szczegdlng uwage. Zgodnie z 18*¢
§ 2 kp wynagrodzenie obejmuje wszystkie jego sktadniki, bez wzgledu na ich
nazwge i charakter, a takze inne §wiadczenia zwigzane z praca, przyznawane pra-
cownikom w formie pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna. Przez ,,wynagro-
dzenie za prace” nalezy zatem rozumie¢ nie tylko ptace zasadniczg, ale i wszel-
kie inne elementy wynagrodzenia, ktore stanowia ekwiwalent wykonanej pracy,
a wiec np. premie, dodatki, §wiadczenia o wartos$ci pieni¢znej (np. deputaty) itp.
Z kolei zrédtami prawa pracy, na podstawie ktorych pracownikowi przyshugu-
je wynagrodzenie za pracg, sa nie tylko przepisy powszechnie obowigzujacego
prawa (rangi ustawowej i wykonawcze), ale takze regulacje wewnatrzzaktadowe,
w tym uklady zbiorowe pracy, regulaminy pracy czy zarzadzenia pracodawcy.
Nieobjecie pracownika tymczasowego warunkami wynagradzania wynikajacy-
mi z uktadu zbiorowego pracy, w ktorym zawarte sa Swiadczenia, np. w postaci
premii, urlopu zdrowotnego czy §wiadczenia urlopowego, stanowi dyskrymina-
cje pracownika tymczasowego i tym samym naruszenie art. 15 ust. 1 uzpt®.

3 Tak: wyrok Sadu Okregowego w Lodzi z dnia 14 czerwca 2016 r. (VIII Pa 94/17), w ktorym
Sad Okregowy stwierdzit rowniez, ze uktad zbiorowy pracy nie moze by¢ Zrodtem nieréwnosci mig-
dzy pracownikami tymczasowymi a pracownikami zatrudnianymi przez pracodawce uzytkownika.
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W zakresie wynagrodzenia za prace zakaz mniej korzystnego traktowania
pracownika tymczasowego nalezy rozumie¢ nastgpujaco:

1) Prawo pracownika tymczasowego do otrzymania wynagrodzenia zasadni-
czego mieszczacego sie w przedziale wynagrodzenia za prace, okreslonego
dla takiego samego lub podobnego stanowiska pracy w przepisach wewnatrz-
zaktadowych obowigzujacych u pracodawcy uzytkownika. O tym, w ktorym
miejscu tego przedziatu powinno miesci¢ si¢ to wynagrodzenie zasadnicze,
powinny decydowaé reguly zawarte w art. 18¢§ 1 kp, zgodnie z ktorym
,pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa pra-
c¢ lub prace o jednakowej wartosci”. Przepis ten wyraza zasad¢ rownej ptacy
dla wszystkich pracownikow z tytutu jednakowego wypetniania takich sa-
mych obowigzkoéw lub §wiadczenia pracy, ktérej wykonywanie wymaga od
pracownikow porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych
dokumentami przewidzianymi w odrgbnych przepisach, lub praktyki i do-
$wiadczenia zawodowego, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wy-
sitku. Zauwazy¢ nalezy, ze przepis ten dopuszcza sam w sobie roznicowanie
praw pracownikow (w tym statych i tymczasowych), ktorzy: petnig inne obo-
wigzki, petnia takie same obowiazki, ale niejednakowo, majg rézne kwalifi-
kacje, w tym uprawnienia lub ukonczone kursy, majg rozne doswiadczenie
zawodowe, rozny staz pracy lub praktyke. Czynniki te moga mie¢ wpltyw
na wysokos¢ przystugujacego pracownikom tymczasowym wynagrodzenia
zasadniczego (np. w ten sposob, ze pracownicy o najnizszych kwalifikacjach
i doswiadczeniu mogg rozpoczynaé¢ prace od najnizszego wynagrodzenia
przewidzianego dla danego stanowiska pracy w przepisach wewnatrzzakta-
dowych pracodawcy uzytkownika). Im bardziej ,,jednakowy” bedzie rodzaj
pracy, jej ilos¢ i jakos¢, im bardziej porownywalne bedg kwalifikacje i do-
$wiadczenie zawodowe pracownika tymczasowego i pracownika zatrudnio-
nego przez pracodawce uzytkownika, tym bardziej ich wynagrodzenie za-
sadnicze powinno by¢ zblizone do siebie. Niedopuszczalne w tym kontekscie
bytoby ,,systemowe” przyznawanie najnizszej ptacy z widetek obowiazuja-
cych dla danego stanowiska pracy pracownikowi tymczasowemu wylacznie
ze wzgledu na forme jego zatrudnienia, podczas gdy pracownik wewnetrzny
zatrudniony na analogicznym stanowisku otrzymywatby ptace z gornego po-
ziomu tych widelek.

2) Prawo do premii regulaminowych, ktoérych przyznanie jest zwigzane z wy-
konywaniem pracy na danym stanowisku pracy, na analogicznych zasadach,
jakie obowigzujg pracownikow wewnetrznych pracodawcy uzytkownika.
Te zasady mogg wynika¢ zarowno z przepisow wewnatrzzaktadowych pra-
codawcy uzytkownika (w tym uktadow zbiorowych pracy i regulaminow
wynagradzania), jak i indywidualnych umoéw o prace. Nie powinno nato-
miast ulega¢ watpliwosci, ze nagroda, czy tez — jak si¢ ja czgsto potocznie
nazywa — premia o charakterze uznaniowym, nie powinna by¢ rozpatrywana
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w kontek$cie zasady rownego traktowania, poniewaz jej przyznanie badz
nieprzyznanie bedzie zalezalo od uznania lub indywidualnej oceny danego
pracodawcy uzytkownika. Pracodawca uzytkownik bedzie miat zatem suwe-
renne prawo decydowania o przyznaniu nagrody zaréwno w odniesieniu do
pracownikow stalych, jak i tymeczasowych.

3) Prawo do takich samych dodatkéw do wynagrodzenia, jakie nalezg si¢ pra-
cownikom zatrudnionym bezposrednio przez pracodawce uzytkownika.
Zasadg rownego traktowania pracownikow objete beda wszystkie dodatki
do wynagrodzenia wynikajace zardbwno z przepisoOw prawa (np. dodatek za
prace w nocy, dodatek za prace w godzinach nadliczbowych czy prace w wa-
runkach szkodliwych), jak i z wewnatrzzaktadowych regulacji pracodawcy
uzytkownika (np. dodatek zmianowy, dodatek brygadzistowski, dodatek za
znajomos¢ jezykow, dodatek stazowy).

4) Prawo do innych sktadnikéw wynagrodzenia i innych $wiadczen zwigza-
nych z pracg, np. odprawy emerytalno-rentowej, odprawy posmiertne;j itp.
Naturalne jest natomiast, ze pracownik tymczasowy z przyczyn obiektyw-

nych moze nie spelni¢ warunkow przystugiwania danego sktadnika wynagrodze-
nia, ktory wynika z przepisow prawa lub regulacji wewnatrzzaktadowych praco-
dawcy uzytkownika, np. moze nie naby¢ prawa do okreslonego rodzaju premii
lub dodatku, jezeli warunkiem jest wskazany w tych aktach okres zatrudnienia,
a pracownik ten tego okresu nie spetnit z uwagi na krotki staz lub limit zatrudnie-
nia tymczasowego. W tym zakresie traktowanie pracownika tymczasowego nie
bedzie miato znamion nieréwnos$ci, poniewaz sposob nabycia prawa do danego
sktadnika i kryteria jego przystugiwania byty rowne dla obu grup pracownikow.
Warto takze w tym miejscu zaznaczy¢, ze stosowanie kryterium stazu pracy przy
ustalaniu warunkow zatrudniania i zwalniania pracownikow, zasad wynagradza-
nia i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych nie narusza zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, co wprost
zostato wyrazone w 18%°§ 2 pkt 4 kp. Gdyby na przyktad w regulaminie wyna-
gradzania obowigzujagcym u pracodawcy uzytkownika obowigzywato postano-
wienie, ze wysoko$¢ premii zalezy od zaktadowego stazu pracy i pracodawca
zaczyna ja wyplacaé po 18 miesigcach od rozpoczgcia zatrudnienia, premia taka
nalezataby si¢ pracownikom statym zatrudnionym powyzej tego okresu; nie na-
lezataby si¢ za§ pracownikom tymczasowym (gdyz ci nie moga by¢ skierowani
do pracy na okres powyzej 18 miesiecy).
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4. Ograniczenia i wylgczenia zasady rownego traktowania

Zasada rownego traktowania pracownikow tymczasowych podlega pewne-
mu ograniczeniu na gruncie samej uzpt w zaleznosci od dtugosci faktycznego
wykonywania pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego na rzecz jed-
nego pracodawcy uzytkownika. Juz sam art. 15 tej ustawy w ust. 2 stanowi, ze
w zakresie dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
organizowanego przez pracodawce uzytkownika obowiazek rownego traktowa-
nia nie dotyczy pracownika tymczasowego wykonujgcego prace na rzecz tego
pracodawcy uzytkownika krdcej niz 6 tygodni. Podobnie art. 10 ust. 2 uzpt, zgod-
nie z ktérym dopiero jezeli okres wykonywania pracy tymczasowej przekracza
6 miesigcy, to pracodawca uzytkownik jest obowigzany umozliwi¢ pracownikowi
tymczasowemu wykorzystanie w tym okresie urlopu wypoczynkowego, udzie-
lajgc, w terminie uzgodnionym z tym pracownikiem, czasu wolnego od pracy
w wymiarze odpowiadajacym przystugujacemu temu pracownikowi urlopowi
wypoczynkowemu. Podobna regulacja wystepuje rowniez w art. 17 ust. 2 uzpt,
ktory przyznaje mozliwo$¢ skorzystania z tzw. urlopu na zadanie tylko tym pra-
cownikom, ktorzy wykonujg prace tymczasowa dtuzej niz 6 miesigcy. Powyzsze
ograniczenia maja charakter dopuszczalny i zgodny z prawem i nie mozna ich
traktowac jako naruszenie zasady rownego traktowania.

Jezeli u danego pracodawcy uzytkownika nie ma analogicznego lub podob-
nego stanowiska pracy (np. pracodawca uzytkownik nie zatrudnia informatykow
i postanowit pozyskac z agencji pracy tymczasowej specjaliste z tego zakresu na
okreslony czas), to przyja¢ nalezy, ze zainteresowane strony moga swobodnie
ustali¢ wysoko$¢ wynagrodzenia takiego pracownika, majac oczywiscie na uwa-
dze przepisy prawa oraz warunki rynkowe.

Na podstawie art. 15 uzpt pracownicy tymczasowi nie bgdg uprawnieni do
$wiadczen o charakterze socjalnym, wyplacanych lub przyznawanych pracownikom
pracodawcy uzytkownika z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych. Zasada
réwnos$ci zwigzana jest bowiem ze stanowiskiem i charakterem wykonywanej pra-
cy, a ponadto réwne traktowanie ma dotyczy¢ warunkow pracy i innych warunkow
zatrudnienia, w zakres ktorych nie wchodza warunki o charakterze typowo socjal-
nym. Art. 15 uzpt nie rozszerza tego obowiazku na socjalne potrzeby pracownikow
tymczasowych. Swiadczenia socjalne dla pracownikéw tymczasowych (np. karty
sportowe, paczki Swiagteczne, imprezy integracyjne, bilety do kina, teatru) moga by¢
natomiast finansowane przez pracodawcow uzytkownikow z innych funduszy; moga
je rowniez zapewnia¢ agencje pracy tymczasowej, nawet w przypadku braku tworze-
nia przez nie Zaktadowych Funduszy Swiadczen Socjalnych.
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Streszczenie

Autor w artykule analizuje aktualny stan prawny dotyczacy mozliwo$ci korzystania przez pra-
cownikoéw tymczasowych z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych w przypadkach, jeze-
li u pracodawcy uzytkownika taki fundusz zostal utworzony. Przedstawiono rowniez praktyke
postgpowania u pracodawcow uzytkownikéw w tym zakresie oraz propozycje zmian legislacyj-
nych, ktore zwigkszaja poziom réwnego traktowania pracownikow i pracownikow tymczasowych
$wiadczacych prace na rzecz tego samego pracodawcy.
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Summary

The author analyses the current legal status concerning the possibility for temporary employees
to use the Company Social Benefits Fund in cases where such a fund has been created by the
employer-user. It also presents the practice of employer-users in this field and proposes legislative
changes to increase the level of equal treatment of employees and temporary workers providing
work for the same employer.

Keywords: temporary employment, equal treatment in temporary employment, employer user,
social fund, social benefits

1. Wstep

W przypadku pracy tymczasowej ,,W 1997 roku MOP usankcjonowata funk-
cjonowanie prywatnych agencji zatrudnienia, w tym agencji pracy tymczasowe;.
We Wioszech prace tymczasowa wprowadzono do systemu prawnego dopiero
w 1997 roku, a w Grecji w 2001. Obecnie zatrudnienie tymczasowe stato si¢
statym elementem europejskiego rynku pracy, gdyz wszystkie kraje Wspolno-
ty dopuszczajg mozliwo$¢ korzystania z tej formy zatrudnienia” (Berezka 2012,
105). Prawo unijne reguluje przedmiotowa kwesti¢ w Dyrektywie 2008/104/WE
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z 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej (Dz.U. UE. L 2008.327.9;
dalej: Dyrektywa 2008/104/WE). Z kolei w Polsce zatrudnienie tymczasowe po-
jawito si¢ w praktyce na poczatku XXI w., gldownie jako odmiana tzw. leasingu
pracowniczego', czyli podnajmu pracownikow innemu pracodawcy przez firmy
specjalizujace sie w tego typu ustugach. Czgsto takie zatrudnienie oparte bylo na
postanowieniach art. 174' Kodeksu pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.;
dalej: kp). Znaczny wzrost popytu na tego rodzaju ustugi, zwtaszcza u przed-
sigbiorcow dziatajacych w sektorze produkcyjnym oraz w ustugach (szczeg6lnie
handlowe sieci wielkopowierzchniowe, przedstawiciele handlowi lub medyczni),
a takze perspektywa cztonkostwa Polski w Unii Europejskiej doprowadzity do
uchwalenia Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymcza-
sowych (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt), ktora weszta w zycie z dniem
1 stycznia 2004 r.

2.Dotychczasowa regulacja rOwnego traktowania pracownikow
w przypadku pracy tymczasowej

Przepisy Dyrektywy 2008/104/WE stawiajg zagadnienie rownego trakto-
wania jako problem zapewnienia przez panstwa cztonkowskie takich praw, aby
mozna byto przyja¢, ze ,,Podstawowe warunki pracy i zatrudnienia pracownikow
tymczasowych w okresie skierowania do pracy w przedsigbiorstwie uzytkowniku
odpowiadaja co najmniej warunkom, jakie miatyby zastosowanie, gdyby zostali
oni bezposrednio zatrudnieni przez to przedsigbiorstwo na tym samym stanowi-
sku” (art. 5 ust. 1 Dyrektywy 2008/104/WE). Jak wskazuje si¢ w nauce prawa
pracy, ,,Fundamentalne znaczenie zasady rownego traktowania pracownikow
tymczasowych, jak rowniez pracownikéw zatrudnionych w innych nietypowych
formach zatrudnienia, jest nieckwestionowane. Nie ulega watpliwosci, ze to wtas-
nie zasada rownego traktowania w zasadniczym stopniu determinuje (powinna
determinowac) regulacje okreslajgce sytuacje prawng pracownika tymczasowe-
go. Trzeba przypomnie¢, ze na gruncie Dyrektywy 2008/104/WE zasada réwnego
traktowania pracownikow tymczasowych uznana zostata za kluczowa dla reali-
zacji celow Dyrektywy, do ktorych nalezy zapewnienie ochrony pracownikom
tymczasowym oraz poprawa jakos$ci pracy tymczasowej” (Sobczyk i in. 2017).

Regulacja ta ma zatem odpowiada¢ celom stawianym przed Dyrektywa
2008/104/WE w jej preambule, a konkretnie w punktach:

—  (2) ,.Wspdlnotowa karta socjalnych praw podstawowych pracownikow w pkt 7
stanowi migdzy innymi, ze utworzenie rynku wewnetrznego musi prowa-
dzi¢ do poprawy warunkow zycia i pracy pracownikow we Wspolnocie

! Na temat tzw. leasingu pracowniczego i tego pojecia patrz: Swiatkowski 2018, komentarz
do art. 174" kp.
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Europejskiej; cel ten zostanie osiggniety dzigki zharmonizowanej poprawie

tych warunkow, zwlaszcza w odniesieniu do takich form zatrudnienia, jak:

praca na czas okreslony, praca w niepelnym wymiarze, praca tymczasowa

1 praca sezonowa”.

— (14) ,,Podstawowe warunki pracy i zatrudnienia majace zastosowanie do
pracownikow tymczasowych powinny odpowiadac¢ co najmniej warunkom,
ktore stosowano by do takich pracownikow, gdyby zostali zatrudnieni bez-
posrednio przez przedsigbiorstwo uzytkownika na tym samym stanowisku”.
Przepisy uzpt regulujg kwestie wystapienia przy pracy tymczasowej prob-

lemoéw zwiazanych z nierownym traktowaniem pracownikéw tymczasowych

wzgledem pracownikow pracodawcy uzytkownika, jednak nie jest to regulacja

w petni kompleksowa (Sobczyk i in. 2017). Ponadto nalezy mie¢ na uwadze, ze

regulacja art. 15 uzpt nie postuguje sie¢ takze nomenklatura kodeksowa, ale sta-

tuuje, iz pracownik tymczasowy ,,w okresie wykonywania pracy na rzecz pra-
codawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie w zakresie
warunkow pracy i innych warunkow zatrudnienia niz pracownicy zatrudnieni
przez tego pracodawce uzytkownika na takim samym lub podobnym stanowi-
sku pracy”. Natomiast przepisy kp postuguja si¢ pojeciem nieréwnego traktowa-
nia i dyskryminacji. Z tej r6znicy mozna wyprowadzi¢ wniosek, ze na gruncie
uzpt ustalono wytacznie minimalny poziom ochrony w zakresie warunkow pracy

i zatrudnienia, ktoéry nie moze by¢ gorszy niz warunki oferowane pracownikom

pracodawcy uzytkownika, a zatem dla ustawodawcy istotne jest, aby warunki

zatrudnienia dla pracownikow pracodawcy uzytkownika i pracownikéw tymcza-
sowych byly co najmniej tak samo korzystne.

W aspekcie warunkow zatrudnienia przywotaé nalezy jeszcze przepis art. 22
uzpt, ktory umozliwia pracownikom tymczasowym korzystanie z urzadzen so-
cjalnych pracodawcy uzytkownika na analogicznych zasadach jak pracownicy
pracodawcy uzytkownika. Nalezy uznaé, iz jest to wlasnie przejaw szerszego
ujecia zakresu pojec¢ ,,warunki pracy i inne warunki zatrudnienia”, nieograni-
czajacego si¢ do kwestii czysto ptacowych. Regulacja ta nie dotyczy jednak i nie
obejmuje kwestii mozliwos$ci korzystania przez pracownikéw tymczasowych ze
$wiadczen z zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych (dalej: ZFSS) praco-
dawcy uzytkownika (por. Reda-Ciszewska 2012, kom. do art. 22; Raczkowski
2012, kom. do art. 22; Sobczyk 2005). Podzieli¢ nalezy poglad, ze ,,Bioragc to
pod uwage, przyjmuj¢ za jednoznaczne, iz w pojeciu urzadzenia socjalnego nie
mieszczg si¢ $wiadczenia socjalne. To z kolei implikuje wniosek, ze pracownik
tymczasowy nie korzysta ze §wiadczen socjalnych okre§lonych w regulaminie
zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych u pracodawcy uzytkownika ani in-
nych §wiadczen socjalnych. Takie $wiadczenia powinien otrzymywacé od agencji
pracy tymczasowej” (Sobczyk 2005).
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3. Regulacje ustawy o zakladowym funduszu Swiadczen socjalnych

Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych
(tj. Dz.U. z 2022 r., poz. 923; dalej: uzf$s) okresla zakres podmiotowy swojego
zastosowania w art. 2 ust. 5. Przepis ten wskazuje, ze osobami uprawnionymi do
korzystania ze srodkow ZFSS sa:

— pracownicy i ich rodziny,

— emeryci i rencisci — byli pracownicy i ich rodziny

—  oraz inne osoby, ktorym pracodawca przyznal w regulaminie ZFSS prawo
korzystania ze $wiadczen socjalnych finansowanych z funduszu.

Ustawa wprost przewiduje wiec mozliwosé wskazania w regulaminie ZFSS
innych oso6b, ktorym pracodawca, w uzgodnieniu z przedstawicielem pracowni-
kow lub zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, moze przyznaé prawo do
korzystania ze $wiadczen i $rodkow ZFSS. Rozwiazanie to moze by¢ wigc sto-
sowane przez pracodawcow uzytkownikow w stosunku do kierowanych do pra-
cy u nich pracownikéw tymczasowych, co znajduje potwierdzenie w literaturze
prawa pracy: ,,Wsrdd tych innych osob w praktyce moze si¢ znalez¢ kazda oso-
ba fizyczna, np. zleceniobiorca, osoba wykonujaca prac¢ naktadcza lub umowe
o dzielo, pracownik tymczasowy, emeryt i rencista uprawniony do $wiadczen od
innego pracodawcy, osoby pozostajace we wspdlnym gospodarstwie domowym
z pracownikiem, emerytem i rencista, ktore nie sg jego rodzing” (Chrusciel 2015).

4. Analiza obecnego stanu prawnego i wnioski de lege ferenda

Aktualna regulacja pracy tymczasowej oraz przyjete regulacje dotyczace
rownego traktowania w zatrudnieniu w Polsce nie sg rozwigzaniem komplek-
sowym 1 oddajacym w petni cele przyswiecajace Dyrektywie 2008/104/WE.
Oprocz zastrzezen dotyczacych poziomu ochrony pracownikéw tymczasowych
przyjetego w polskiej regulacji (Sobezyk i in. 2017) mozna takze postawi¢ zarzut
braku po stronie pracodawcy uzytkownika obowigzku objecia zaktadowym fun-
duszem $wiadczen socjalnych pracownikow tymczasowych i umozliwienia im
dostepu do $wiadczen w nim przewidzianych. Wprawdzie przepisy uzf$s umoz-
liwiaja juz obecnie objecie przez pracodawce uzytkownika pracownikéw tym-
czasowych regulaminem ZFSS i mozliwoscig korzystania ze §wiadczen w nim
przewidzianych, jednak w praktyce nie spotyka si¢ takich rozwigzan. Analiza
rozwiazan spotykanych w regulaminach ZFSS pracodawcow, w szczegdlnosci
pracodawcow uzytkownikéw, pokazuje, ze generalnie regulacje te zazwyczaj
nie poszerzaja kregu osdb uprawnionych do korzystania ze srodkow i §wiadczen
ZFSS, ograniczajac si¢ ewentualnie do doprecyzowania lub poszerzenia pojecia
cztonkéw rodziny wskazanych kategorii os6b uprawnionych.
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Ponadto, w praktyce funkcjonowania grup kapitatowych (grup spotek po-
wigzanych kapitalowo) obecnie powszechnie spotka¢ mozna regulacje tzw. ko-
deksow postepowania, kodeksow etyki, zasad wartosci firmowych, w ktorych
niezwykle istotny akcent stawiany jest na okreslenie wartosci i zasad post¢powa-
nia, jakimi chce kierowaé si¢ pracodawca, a takze doprecyzowanie, czego wy-
maga on w tym zakresie od pracownikow. Nalezy zgodzi¢ si¢ z charakterystyka
takich aktow prezentowang w literaturze, ze: ,,Punktem wyjscia jest zdefiniowa-
nie warto$ci uznawanych za fundamentalne w organizacji. Dokumentem, w kto-
rym dokonuje si¢ tego w sposob formalny, jest kodeks etyki (mozna si¢ spotkaé
z roznymi nazwami: code of conduct, code of ethics, business conduct guidelines,
kodeks wartosci, kodeks etyki biznesu i in.). Jest to odrgbny dokument wewnetrz-
ny, podpisany przez najwyzsze kierownictwo organizacji, ktory definiuje 1 czyni
widocznymi warto$ci, na ktorych opiera si¢ funkcjonowanie organizacji” (Jagu-
ra 2020). Dokumenty takie bardzo czg¢sto nakazuja stosowanie polityki inkluzji
1 opierania relacji interpersonalnych w zaktadzie pracy na wzajemnym szacunku,
pomocy, bez zgody na jakiekolwiek przejawy nierdwnego traktowania, dyskry-
minowania czy tez po prostu naruszania zasad wspotzycia spotecznego, a nawet
zasad dobrego wychowania i kultury osobiste;.

Przejawem stosowania si¢ kadry menedzerskiej zaktadu pracy do takich wy-
tycznych i wymogdw jest dazenie do takiego samego traktowania, bez roéznico-
wania sytuacji prawnej, wszystkich osob podlegltych konkretnemu menedzerowi,
ktore skladaja si¢ na zespot przez niego zarzadzany. Na gruncie przywotanych
regulacji jest to praktyka pozadana, jednak nie uwzglednia ona szczegdlnych re-
gulacji prawnych i w pewnych zakresach powodowa¢ moze wzrost ryzyka praw-
nego, w szczegoélnosci w zakresie roznic w zatrudnieniu prawnopracowniczym
i cywilnoprawnym (zwtaszcza w zakresie pozostawania pod kierownictwem pra-
codawcy — takie samo komunikowanie oczekiwan i polecen do obu kategorii osob
swiadczacych prace).

Problematyka ta wystepuje szczegoélnie wyraziscie w sytuacji przyznawania
pracownikom (a w zasadzie szerzej: osobom uprawnionym) $wiadczen z ZFSS
kierowanych do ogo6tu pracownikéw na rownych zasadach. Tego typu podejscie
do konstruowania $wiadczen socjalnych w ramach dzialalnosci socjalnej pra-
codawcy 1 braku koniecznosci stosowania kryteriow socjalnych wynikajacych
z przepisow uzfss zapoczatkowane zostato przez wyrok Sadu Najwyzszego (da-
lej: SN) (wyrok z dnia 10 lipca 2014 r., sygn. II UK 472/13, OSNP 2015 nr 11,
s. 1453), w ktorym stwierdzil on, iz ,,Regulamin moze przewidywaé¢ wydatko-
wanie srodkdéw funduszu na inne cele mieszczace si¢ w ramach dziatalnosci so-
cjalnej oraz ustala¢ inne zasady korzystania z tych §wiadczen, np. powszechnej
dostepnos$ci na rownych zasadach w zakresie imprez integracyjnych”. Stanowisko
to zostato potwierdzone kolejnymi orzeczeniami SN, a poglad ten znajduje coraz
szerszy odzew w orzecznictwie sadow powszechnych (por. wyrok SA w Lodzi
z dnia 22 czerwca 2018 r., sygn. 11l AUa 237/18, Legalis nr 1852236; wyrok SA
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w Poznaniu z dnia 25 kwietnia 2013 r., sygn. III AUa 906/12, Legalis nr 744800).
W praktyce zakladowej kadra menedzerska domyslnie (czgsto oczywiscie nie
znajac tej linii orzeczniczej) stara si¢ traktowac caly swoj zespot rowno, w po-
tocznym znaczeniu tego stowa. Zwlaszcza przy $wiadczeniach z ZFSS, kiero-
wanych do ogotu uprawnionych, powoduje to poczucie naruszania tych zasad
poprzez wylaczanie pracownikow tymczasowych czy tez osob zatrudnionych na
podstawie uméw cywilnoprawnych z mozliwosci skorzystania z takich $wiad-
czen. Odczucia takie poteguje fakt, iz wielu pracodawcoéw uzytkownikdéw korzy-
sta z ustug tych samych pracownikoéw tymczasowych przez dtugi, zblizony do
maksymalnego okres, obejmujacy okres nawet 1,5 roku wspolnego zatrudnienia
(art. 20 uzpt).

Przedstawiony kierunek traktowania catego zespotu os6b §wiadczacych pra-
ce i ustugi na rzecz pracodawcy oceni¢ nalezy — w zakresie ZFSS — jako korzyst-
ny dla pracownikow tymczasowych i zwigkszajacy poziom zrownania warunkow
pracy i placy (czyli warunkow zatrudnienia sensu largo) pracownikow i pracow-
nikow tymczasowych w konkretnym zaktadzie pracy, czesto §wiadczacych prace
na tych samych lub zblizonych warunkach i stanowiskach pracy.

W ocenie autora w $lad za powyzszymi przyktadami praktyki ustawodaw-
ca powinien dokona¢ odpowiednich zmian w aktualnej regulacji uzf$s poprzez
wprowadzenie do katalogu 0sob ustawowo uprawnionych do korzystania z ZFSS
pracownikow tymczasowych $§wiadczacych prace tymczasowa na rzecz danego pra-
codawcy. Zmiana taka pozwoli na przyspieszenie procesoOw zrownywania warun-
kéw pracy 1 placy osob wykonujacych prace zarobkowa na podstawie réznych
form zatrudnienia: od stosunku pracy, poprzez prace tymczasowa, by¢ moze tak-
ze do stosunkow cywilnoprawnych (w tym osob kierowanych do wykonywania
pracy tymczasowej na podstawie umow prawa cywilnego; art. 1, w zw. z art. 25a
uzpt), cho¢ ta ostatnia konstatacja moze budzi¢ istotne watpliwosci natury sy-
stemowej. Niewatpliwie jednak stosunek pracy tymczasowej wykazuje — zarow-
no w warstwie teoretycznoprawnej, jak i praktycznej — pewne podobienstwa do
standardowego stosunku pracy, co tym bardziej uwypukla ewentualne rdznice
w traktowaniu pracownikow i pracownikow tymczasowych przez tego samego
pracodawce.

Rozszerzenie mozliwosci korzystania ze $rodkéw i $wiadczen ZFSS danego
pracodawcy na pracownikow tymczasowych $wiadczacych prace na jego rzecz
wymaga takze rozwazenia koniecznosci wprowadzenia ewentualnego minimal-
nego okresu $wiadczenia pracy tymczasowej na rzecz danego pracodawcy (np. co
najmniej 3 miesigce kalendarzowe), tak aby regulacja obja¢ pracownikow dtugo-
trwale $wiadczacych prace tymczasowa na rowni z pracownikami danego zakta-
du. W przypadku bowiem krotkotrwatego zatrudnienia tymczasowego (ad hoc,
np. w celu zastgpstwa nagle nieobecnego pracownika, czy tez w okresie zwigk-
szonego nategzenia pracy) wysoki poziom rotacji pracownikow tymczasowych
oraz okres trwania procedury przyznawania $wiadczen z ZFSS, od momentu
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zlozenia wniosku do momentu wyptaty lub przekazania danego §wiadczenia na
rzecz uprawnionej osoby, moze powodowac¢, moim zdaniem, istotne problemy
praktyczne w zakresie rozpatrywania takich wnioskow i1 przyznawania $wiad-
czen (zbyt krotki okres zatrudnienia, niemoznos$¢ rozpatrzenia wniosku przed
zakonczeniem pracy tymczasowej). Niemniej jednak trzeba mie¢ na uwadze oko-
licznos¢, ze sytuacja pracownikoéw tymczasowych zatrudnianych w takim trybie
ad hoc jest zblizona do sytuacji pracownikoéw zatrudnianych na czas okreslony
obejmujacy okres nieobecnosci pracownika w pracy (umowy na zastepstwo), kto-
rzy takie prawo posiadajg. Zatem ustawodawca, wprowadzajac ewentualne zmia-
ny w sygnalizowanym kierunku, musi wzia¢ pod uwage takze te okolicznosci.

5. Podsumowanie

Praca tymczasowa w okresie dwoch dekad jej praktycznego wystepowania
w Polsce stata si¢ niezwykle popularnym sposobem okresowego zwickszania
liczby pracownikow, zgodnie z fluktuujacymi potrzebami pracodawcy. W wie-
lu firmach produkcyjnych lub ustugowych zatrudnienie tymczasowe z biegiem
lat stosowania pracy tymczasowej zaczgto by¢ etapem weryfikacji i wyszkolenia
pracownikow przed ich bezposrednim zatrudnieniem przez pracodawce uzyt-
kownika. Zatrudnienie takie czgsto trwa wtedy przez maksymalny okres 18 mie-
sigcy 1 po jego zakonczeniu osoba jest zatrudniana bezposrednio przez bytego
pracodawce uzytkownika. Nie jest to z pewnos$cig oczekiwana i pozadana funk-
cja instytucji pracy tymczasowej, jednak w efekcie czesto prowadzi do zatrudnie-
nia statego, co nalezy ocenic jako pozytywny aspekt tego rozwigzania.

Zasygnalizowane podejscie niektérych pracodawcéw do pracy tymcza-
sowej oraz stosowana, w szczegolnosci przez korporacje, polityka pozadanych
stosunkow interpersonalnych i tworzenia inkluzywnego miejsca pracy generujg
w praktyce poczucie nierownego traktowania takich dtugotrwale zatrudnionych
pracownikow tymczasowych w stosunku do pracownikow pracodawcy uzytkow-
nika. Odczucie to wystepuje nie tylko u samych pracownikow tymczasowych, ale
takze u ich przetozonych, kierujacych takimi zespotami pracownikéw. Szczegol-
nie widoczne jest to w okresach okoloswiatecznych i wakacyjnych, kiedy wspar-
cie ze §rodkow ZFSS moze by¢ dla konkretnych pracownikéw niezwykle istotne
i z pewnoscia poprawia ich warunki zyciowe i socjalne.

Niewatpliwie wigc problematyka dotyczaca mozliwo$ci korzystania przez
pracownikow tymczasowych (a przynajmniej ich czg¢$ci §wiadczacej pracg tym-
czasowq przez dtuzszy okres na rzecz tego samego pracodawcy uzytkownika) ze
$wiadczen ZFSS, prowadzonego przez pracodawce uzytkownika, wymaga w mo-
jej ocenie gruntownej analizy i podjgcia ewentualnych inicjatyw ustawodawczych.
Zaréwno bowiem dynamiczny rozwdj zatrudnienia tymczasowego, jak i faktyczna
sytuacja §wiadczenia pracy przez pracownikoéw tymczasowych w sposob zblizony
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do $wiadczenia pracy przez pracownikow pracodawcy uzytkownika niewatpli-
wie wymagaja takiego rozwigzania. Jest to takze kolejny krok w celu zwigk-
szenia poziomu bezpieczenstwa socjalnego pracownikow w szerokim znaczeniu
tego pojecia.
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Koszty' §wiadczen o charakterze spolecznym
w zatrudnieniu tymczasowym

The costs of social benefits in temporary employment

Streszczenie

Celem artykutu jest analiza rozktadu kosztow $wiadczen spolecznych w zatrudnieniu tymczasowym.
Autorka zwraca uwage, iz niektore ze §wiadczen spotecznych, typowe dla tradycyjnego zatrudnienia
pracowniczego, zostaly w zatrudnieniu tymczasowym w ogole wytaczone (odprawy z tytutu zwolnien
z przyczyn niedotyczacych pracownikow). Rowniez sposob naliczania niektorych swiadczen pienigz-
nych (wynagrodzenie urlopowe, ekwiwalent za urlop wypoczynkowy) zostat zmodyfikowany na po-
trzeby zatrudnienia tymczasowego. W znacznej mierze ci¢zar socjalny zatrudnienia pracowniczego
zostal przez ustawodawce przerzucony na agencj¢ pracy tymczasowej. Takie rozwigzanie uzasadnia
krétkotrwato$¢ i pomocniczos¢ zatrudnienia tymczasowego w stosunku do zatrudnienia tradycyjnego.
Watpliwosci budzi brak dostgpu do $wiadczen z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych pracowni-
kow tymczasowych na takich samych zasadach jak pracownikéw zwyktych pracodawcy uzytkownika.

Stowa kluczowe: praca tymczasowa, pracownik tymczasowy, pracownik, pracodawca uzytkow-
nik, agencja pracy tymczasowej

Summary

The aim of the article is to analyze the distribution of social benefits costs in temporary
employment. The author points out that some of the social benefits typical for traditional
employment have been completely excluded in temporary employment (severance payments for

' Na potrzeby niniejszego opracowania uzywam terminu ,,koszty” jako pojecia kosztow
w znaczeniu ogélnoekonomicznym, tj. jako nakladu pienigznego przeznaczonego na optacenie
czegos$, por. Stownik jezyka polskiego pod red. W. Doroszewskiego, https://sjp.pwn.pl/doroszewski/
koszt;5442891.html [dostep 9.06.2022]. W takim ujeciu kosztami sg takze wynagrodzenia perso-
nelu, zob. zatacznik nr 5 do Ustawy z dnia 29 wrzesnia 1994 r. o rachunkowosci, t.j. Dz.U. 2021 r.,
poz. 217, gdzie w kosztach dziatalno$ci operacyjnej wymienia si¢ wynagrodzenia. Pomijam przy
tym rozrdznienie pojecia kosztow i wydatkow, ktory to podzial wystepuje na gruncie ksiggowym,
por. Encyklopedia zarzqdzania, https://mfiles.pl/pl/index.php/Koszty [dostep 9.06.2022]. Pojecie
kosztéw ma takze znaczenie normatywne, w szczegolnosci mozna wskaza¢ Ustawe z dnia 29 wrzes-
nia 1994 r. o rachunkowosci (t.j. Dz.U. z 2021 r., poz. 217, art. 3 ust. 1 pkt 31-32), ustawy podatkowe
(np. art. 22 Ustawy z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od os6b fizycznych, Dz.U.
7 2021 r., poz. 1128) czy tez definicje kosztéw procesowych wystepujacych w poszczegodlnych usta-
wach procesowych (np. art. 98—110 Ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywil-
nego, Dz.U. z 2021 r., poz. 1805).
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termination for reasons not related to employees), and the method of calculation of some cash
benefits (holiday pay, equivalent for annual leave) has been modified for the purposes of temporary
employment. To a large extent, the social burden of employment is transferred by the legislator
to the temporary employment agency. Such solutions are justified by the short duration and
subsidiarity of temporary employment as compared to traditional employment. The doubts are
raised by the lack of access to benefits from the company’s social benefit fund for temporary
employees on the same terms as ordinary employees of the user employer.

Keywords: temporary work, temporary worker, employee, employer-user, temporary employment
agency

1. Uwagi ogolne

Jedng z charakterystycznych cech stosunku pracy jest obowigzek finansowa-
nia przez pracodawcoéw §wiadczen o charakterze materialnym, a przede wszyst-
kim pienigznym, za okresy nieswiadczenia pracy przez pracownikéw ze wzgle-
dow spotecznych?. Nie ulega przy tym watpliwosci, ze ustawowe koszty wszelkich
$wiadczen o charakterze spotecznym mogg stanowi¢ do$¢ ucigzliwe obcigzenie
dla budzetu kazdego pracodawcy. Jednym z celow, jakie przy$wiecaja zatrudnieniu
tymczasowemu, jako nietypowej formie $wiadczenia pracy, jest za§ ogranicze-
nie kosztow ptacowych (Patulski 2008; Kobron 2013, 189), w tym, jak sprobuje
ponizej wykaza¢, ograniczenie kosztow spotecznych zatrudnienia pracownika
tymczasowego. Pracodawca uzytkownik z zalozenia ,,wypozycza” od agencji
pracownikow tymczasowych do wykonania konkretnej pracy, na ktorg ma ak-
tualne zapotrzebowanie ze wzgledu na wtasne niedobory kadrowe. W umowach
o $wiadczenie ustug wynagrodzenie dla agencji jest najczgsciej konstruowane
jako koszt zatrudnienia pracownika tymczasowego za faktyczne $wiadczenie
pracy. Moze to skutkowac tym, ze sytuacja socjalna pracownika w takim stosun-
ku pracy bedzie z zatozenia gorsza niz pracownika zwyklego lub przynajmniej
pracodawca uzytkownik zostanie odcigzony od kosztow spolecznych w wigk-
szym stopniu niz w przypadku zatrudnienia zwyklego. Dlatego tez, jak sprobuje
ponizej wykazac, cigzar socjalny zatrudnienia tymczasowego w duzym stopniu
spoczywa na formalnym pracodawcy pracownika tymczasowego, ktorym jest
agencja pracy tymczasowej. Z drugiej strony, chociaz formalnym pracodawca
pracownika tymczasowego pozostaje agencja, to niektore obowiagzki o charakte-
rze spolecznym, zwlaszcza organizacyjne (np. szkolenia, udzielanie urlopow wy-
poczynkowych), ze wzgledow praktycznych musiaty zosta¢ przerzucone przez
ustawodawce bezposrednio na pracodawce uzytkownika.

2 W doktrynie w tym przypadku najczesciej mowi si¢ o ryzyku socjalnym pracodawcy,
moim zdaniem istnieje jednak szereg argumentéw konstrukcyjnych pozwalajacych kwalifikowac
takie $wiadczenia jako §wiadczenia spoteczne w ujeciu polityki spotecznej, ktoérych koszty pono-
sza pracodawcy. Zagadnienie to stanowi przedmiot mojej odrebnej monografii, do ktérej w tym
miejscu odsytam: Medrala 2020a, passim.
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Przedmiotem niniejszego artykutu jest przede wszystkim problematyka fi-
nansowania kosztow §wiadczen o charakterze spotecznym w przypadku zatrud-
nienia tymczasowego, a przy okazji takze prawa pracownikow tymczasowych do
tych swiadczen. Biorac pod uwagg fakt, iz §wiadczenia spoteczne w prawie pracy
realizujg prawa czlowieka (np. prawo do zabezpieczenia spolecznego, wypoczyn-
ku, ochrony przed niedostatkiem, partycypacji w zyciu kulturalnym; por. Mgdrala
2020a, 222-226), powstaje pytanie o zasadnos¢ ich ograniczania lub modyfikacji
w przypadku zatrudnienia tymczasowego jako nietypowej formy zatrudnienia,
co prowokuje przy okazji takze pewne refleksje natury aksjologiczne;.

Do kosztow $wiadczen spotecznych zaliczam koszty typowych §wiadczen
zwigzanych z praca, wynikajacych z przepisow prawa powszechnie obowiazuja-
cego, takie jak: wynagrodzenie chorobowe, wynagrodzenie urlopowe, odprawa
pracownicza, wynagrodzenie zwigzane z podnoszeniem kwalifikacji zawodo-
wych pracownikow, wynagrodzenia i dodatki wyréwnawcze dla kobiet w cigzy
1 karmigcych piersia, jak rowniez koszty §wiadczen i ustug finansowanych w ra-
mach zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych (dalej: ZFSS) oraz koszty do-
datkowych §wiadczen o charakterze spotecznym, przystugujacych na podstawie
regulacji wewnatrzzaktadowych (Mgdrala 2020a, passim).

2. Koszty wynagrodzenia pracownika tymczasowego

W pierwszej kolejnosci nalezatoby zwroci¢ uwage na konstrukcje stosunku
pracy w zatrudnieniu tymczasowym z perspektywy wynagrodzeniowe;.

Zatrudnienie tymczasowe to trojpodmiotowy stosunek pracy, w ktorym pra-
cownik tymczasowy zawiera umowe z agencja pracy tymczasowej, ktora pozo-
staje jego formalnym pracodawca, wyptacajac mu w szczegdlnosci wynagrodze-
nie za pracg oraz (co wymaga podkreslenia) inne $§wiadczenia zwigzane z pracg
(art. 77" Kodeksu pracy, t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp). Zazna-
czy¢ nalezy, iz to na agencji pracy tymczasowej cigzy ustawowy obowiazek wy-
platy pracownikowi tymczasowemu wynagrodzenia za prace i innych swiadczen
zwigzanych z pracg. Z nig bowiem wiaze pracownika tymczasowego bezposred-
nia relacja w tym zakresie’. Agencja nie moze uzalezni¢ wyptaty wynagrodzenia
od wczesniejszej zaplaty za swiadczone ushugi przez pracodawce uzytkownika,
dla ktorego pracownik tymczasowy $§wiadczy praceg i z ktorym ma ona zawartg
umowe o $wiadczenie ustug (Paluszkiewicz 2011, 187).

3 Wyjatkiem jest sytuacja, gdy na podstawie art. 9 ust. 3 pkt 3 uzpt przed zawarciem umowy
o prace miedzy agencja pracy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym agencja i pracodawca
uzytkownik uzgadniajg na piSmie zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika obowiazku
pracodawcy dotyczacego wyplacania naleznosci na pokrycie kosztow zwigzanych z podroza stuz-
bowa.
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W tym kontek$cie powinno zosta¢ zadane pytanie o prawo (w tym: co do
rodzaju i wysokos$ci) do wynagrodzenia i $wiadczen zwigzanych z pracg pracow-
nikéw tymczasowych w relacji do pracownikow zwyktych pracodawcy uzytkow-
nika. W mysl art. 13 ust. 1 pkt 2 Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pra-
cownikow tymczasowych (Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt) wynagrodzenie
za prace pracownika tymczasowego okresla jego umowa z agencja pracy tymcza-
sowej. Powyzsze nie wyklucza w zaden sposob jego prawa do innych $wiadczen
zwigzanych z praca, ktore stanowia szeroko rozumiane warunki zatrudnienia
(art. 13 ust. 1 uzpt). Ponadto, w my$l art. 5 uzpt do pracownikow tymczasowych
stosuje si¢ odpowiednio zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 112 kp)
oraz zasade niedyskryminacji (art. 11° kp). Jak wskazuje Krzysztof Walczak, ,,dla
pracownikow tymczasowych istotne jest zapewnienie identycznego wynagro-
dzenia za prace jednakowa badz o jednakowej wartosci, zgodnie z art. 18* k.p.,
przy czym zakaz dyskryminacji obejmuje wszystkie sktadniki (dodatki, premie,
nagrody), a takze inne $wiadczenia zwigzane z praca, ktore sg przyznawane pra-
cownikom w formie pieni¢znej (odprawy, diety) lub niepienieznej (dodatkowe
ubezpieczenia, telefony komérkowe)” (Walczak 2012, 120). Zasade t¢ uszczegodto-
wia i podkresla art. 15 uzpt, zgodnie z ktorym pracownik tymczasowy w okresie
wykonywania pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowany
mniej korzystnie w zakresie warunkéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia
niz pracownicy zatrudnieni przez tego pracodawce uzytkownika na takim sa-
mym lub podobnym stanowisku pracy*. Innymi stowy, w pozostalym zakresie
(z pewnymi wyjatkami co do szkolen®) pracownik tymczasowy powinien by¢
traktowany tak samo jak pracownik zwyktly pracodawcy uzytkownika, zatrud-
niony (lub potencjalnie mogacy by¢ zatrudniony) na takim samym stanowisku.

Zakaz mniej korzystnego traktowania pracownikow tymczasowych w sto-
sunku do pracownikoéw zwyklych, o ile nie jest to uzasadnione wzglgdami obiek-
tywnymi, znajduje odzwierciedlenie w regulacjach prawa mi¢dzynarodowego
i unijnego (Cudowski 2005). Z art. 5 ust. 1 Dyrektywy 2008/104/WE wynika, iz
podstawowe warunki pracy i zatrudnienia pracownikdéw tymczasowych w okresie
skierowania do pracy w przedsiebiorstwie uzytkownika odpowiadajg co najmniej

4 W tym zakresie w literaturze wyrazono watpliwo$¢ co do implementacji art. 5 ust. 1 Dy-
rektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie
pracy tymczasowej (Dz.U. UE. L 2008.327.9; dalej: Dyrektywa 2008/104/WE). Dyrektywa kreuje
bowiem sytuacj¢ hipotetyczna, w ktorej warunki zatrudnienia pracownika tymczasowego sg po-
réwnywane z warunkami zatrudnienia, jakie pracodawca uzytkownik bytby zobowiazany zapew-
ni¢ temu konkretnemu pracownikowi, gdyby zatrudnit go ,,0sobiscie” (bez posrednictwa agencji)
na tym samym stanowisku pracy. Tymczasem polskie przepisy odniesienie porownawcze kieruja
do pracownikow faktycznie zatrudnianych, zob. Makowski 2017; podobnie Dorre-Nowak 2011,
168-169.

5 Zob. art. 15 ust. 2 uzpt, zgodnie z ktorym dostep do szkolen na jednakowych zasadach jest
zagwarantowany pracownikowi, ktory swiadczy prace na rzecz danego pracodawcy uzytkownika
przez okres co najmniej 6 tygodni.


https://sip-1lex-1pl-1ym3yi9et14f4.han.uek.krakow.pl/#/document/67834876?unitId=art(5)ust(1)&cm=DOCUMENT
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warunkom, jakie miatyby zastosowanie, gdyby zostali oni bezposrednio zatrud-
nieni przez to przedsigbiorstwo na tym samym stanowisku®.

Zgodzi¢ si¢ nalezy zatem z pogladem, iz za niedopuszczalne i niewazne
nalezy uzna¢ regulacje ptacowe pracodawcy uzytkownika, ktorych celem jest
okreslenie zasad wynagradzania w taki sposob, ze wprost lub posrednio dotycza
one wylgcznie pracownikow tymczasowych i okreslajg ich warunki wynagra-
dzania gorzej niz pracownikow nietymczasowych (Sobczyk 2005, komentarz do
art. 15 uzpt, teza 8).

Istotne jest takze, iz odpowiedzialno$¢ za naruszenie ustawowej (art. 15 uzpt)
zasady rownego traktowania w wynagrodzeniu i niedyskryminacji ponosi agen-
cja pracy tymczasowej. Art. 16 uzpt przesadza bowiem, iz pracownikowi tym-
czasowemu, wobec ktérego pracodawca uzytkownik naruszyl zasade rownego
traktowania w zakresie warunkoéw okreslonych w art. 15 uzpt, przystuguje prawo
dochodzenia od agencji pracy tymczasowej odszkodowania w wysoko$ci okre-
slonej w przepisach kp dotyczacych odszkodowania naleznego pracownikowi
od pracodawcy z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania pracownikow
w zatrudnieniu. Wlasciwe ustalenie wynagrodzenia za prac¢ nalezy bowiem
do agencji na podstawie informacji przekazanych przez pracodawce uzytkow-
nika. Dlatego tez agencja ma prawo zada¢ od pracodawcy uzytkownika wszel-
kich informacji ptacowych obowigzujacych w stosunku do jego pracownikow
zwyktych, w tym informacji w zakresie $wiadczen o charakterze spotecznym
zwigzanych z praca, w szczegdlnosci wynikajacych z przepisow wewnatrzzakta-
dowych. W przypadku ich nieprzekazania lub tez ich niepetnego czy nierzetel-
nego przekazania agencja ma roszczenie regresowe w stosunku do pracodawcy
uzytkownika (art. 16 ust. 2 uzpt’).

Podkreslenie powyzszej konstrukcji w zakresie odpowiedzialno$ci agencji
1 pracodawcy uzytkownika za nieré6wne traktowanie pracownikow tymczaso-
wych w stosunku do pracownikow zwyktych znalez¢ mozna dodatkowo w art. 9
ust. 2 pkt 1 uzpt. Zgodnie z tym przepisem pracodawca uzytkownik informuje
agencje pracy tymczasowej na pismie (ktora to forma podnosi wage tego obo-
wigzku) o wynagrodzeniu za prace, ktorej wykonywanie ma by¢ powierzone
pracownikowi tymczasowemu?®, oraz o wewnetrznych regulacjach dotyczacych

¢ Dyrektywa przewiduje trzy wyjatki od tej zasady: zob. art. 5 ust. 2 Dyrektywy — tzw.
,sniemiecki wyjatek™; art. 5 ust. 3 Dyrektywy — tzw. ,,nordyckie wylaczenie”; art. 5 ust. 4 Dy-
rektywy — tzw. ,,wylaczenie brytyjskie” (szersze omowienie wskazanych wyjatkéw przedstawia:
Reda-Ciszewska 2017, komentarz do art. 15, teza 4). W polskim prawie wylaczenie wprowadzono
w przypadku dostepu do szkolen pracowniczych (art. 15 ust. 2 uzpt).

7 Zgodnie z nim agencja pracy tymczasowej ma prawo dochodzenia od pracodawcy uzyt-
kownika zwrotu réwnowarto$ci odszkodowania, ktore zostalo wyptacone pracownikowi tymcza-
sowemu.

8 W tym konteks$cie w literaturze zwrdcono uwage na brak koniecznos$ci podania wysokosci
wynagrodzenia faktycznie wyptacanego na danym lub podobnym stanowisku, a jedynie istnienie
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wynagradzania obowigzujacych u danego pracodawcy uzytkownika (w szczego6l-
nosci korzystniejszych w stosunku do przepisow powszechnie obowigzujacych
w regulacjach wewnatrzzaktadowych) (Rotkiewicz 2010), a na wniosek agencji
pracy tymczasowej przedstawia do wgladu tres¢ tych regulacji.

Dodatkowo, w mysl art. 9a uzpt pracodawca uzytkownik ma obowiazek nie-
zwlocznie poinformowaé (rowniez w formie pisemnej) agencje pracy tymczaso-
wej o zmianie wewnetrznych regulacji dotyczacych wynagradzania, o ktorych
mowa w art. 9 ust. 2 pkt 1 uzpt, w okresie wykonywania na jego rzecz pracy
tymczasowej przez pracownika tymczasowego, a na wniosek agencji pracy tym-
czasowej przedstawi¢ do wgladu tre$¢ zmienionych regulacji. Co wigcej, zgodnie
z art. 9 ust. 3 pkt 1 uzpt, przed zawarciem umowy o pracg miedzy agencja pracy
tymczasowej a pracownikiem tymczasowym agencja pracy tymczasowej i pra-
codawca uzytkownik uzgadniaja takze na pismie zakres informacji dotyczacych
przebiegu pracy tymczasowej, ktore maja wptyw na wysokos¢ wynagrodzenia
za prace pracownika tymczasowego, oraz sposob i termin przekazywania tych
informacji agencji pracy tymczasowej w celu prawidlowego obliczania wynagro-
dzenia za pracg tego pracownika.

Dyskryminacja pracownikow tymczasowych w stosunku do pracownikow
zwyktych moze mie¢ przy tym charakter posredni lub bezposredni (Dorre-No-
wak 2011, 169; Raczkowski 2012, komentarz do art. 15 uzpt, teza 2). Ze strony
agencji moze chodzi¢ przede wszystkim o nierdéwne ustalenie wynagrodzenia za
prace w stosunku do statych pracownikéow pracodawcy uzytkownika, a w przy-
padku pracodawcy uzytkownika moze chodzi¢ o ewentualne praktyki dyskrymi-
nacyjne w zakresie, w jakim wykonuje swoje ustawowe lub wynikajace z umowy
Z agencja pracy tymczasowej uprawnienia w stosunku do pracownika tymczaso-
wego (Sobczyk 2004, 37; Sobczyk 2005, komentarz do art. 15 uzpt, teza 2). Nie
jest wykluczone takze nieréwne traktowanie przez agencje pracy tymczasowej
pracownikoéw wilasnych w zakresie m.in. $wiadczen socjalnych (Sobczyk 2005,
komentarz do art. 15 uzpt, teza 3), poniewaz co do zasady nie sg oni objeci dzia-
talnoécig ZFSS u pracodawcy uzytkownika.

Podkreslenia wymaga przy tym, iz pracodawca uzytkownik informuje
agencje nie tylko o wynagrodzeniu za prace sensu stricto, ale takze o wszelkich
$wiadczeniach zwigzanych z pracg, jakie przystuguja pracownikom pracodawcy
uzytkownika. Pojecia ,,wynagradzania” (art. 9 ust. 2 pkt 1, 9a uzpt) oraz ,,warun-
kéw zatrudnienia” (art. 16 uzpt) sa bowiem szersze od ,,wynagrodzenia za pra-
c¢ sensu stricto™. Celem obowigzku informacyjnego jest zapewnienie rownego
traktowania pracownikow tymczasowych w stosunku do pracownikow zwyktych

tzw. ,,widetek ptacowych”, co moze prowadzi¢ do naruszenia zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu przez agencj¢ (Dorre-Nowak 2011, 173).

% Szerokie ujecie pojecia ,,wynagrodzenie” proponuje Krzysztof Walczak (2018, passim).
Zob. takze brzmienie art. 77" kp i tytutu dziatu I11 kp oraz Medrala 2020a, 116 i n.
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pracodawcy uzytkownika takze na tym poziomie. Warunki zatrudnienia, oprocz
przepiséw prawa powszechnie obowigzujacego, sa okreslone takze w przepisach
wewnatrzzaktadowych pracodawcy uzytkownika, dlatego tez przychylam si¢ do
pogladu, iz w przypadku wprowadzania lub zmian autonomicznych aktéw prawa
pracy u pracodawcy uzytkownika powinny one mie¢ taki sam wplyw na tre$¢
umowy o prace pracownikéw tymczasowych jak wobec innych pracownikow
pracodawcy uzytkownika (Cudowski 2005). Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze na
agencji pracy tymczasowej, jako faktycznym pracodawcy pracownika tymczaso-
wego, spoczywa obowigzek ustalenia wynagrodzenia i innych $wiadczen zwig-
zanych z praca pracownika tymczasowego w takiej wysokos$ci, by nie naruszy¢
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu i nie dopusci¢ do dyskryminacji.

Ponizej przejde do szczegdtowej analizy poszczegolnych Swiadczen spotecz-
nych zwigzanych z praca i podmiotéw zobowigzanych do ponoszenia ich kosz-
tow. Analizujac przy tym zakres i rozklad podmiotowy kosztow spolecznych
zatrudnienia tymczasowego, nalezy w pierwszej kolejnosci zwroci¢ uwage, iz
niektore $wiadczenia spoleczne zostaty w przypadku pracownikow tymczaso-
wych z zalozenia wylgczone (odprawy z tytutu zwolnien z przyczyn niedotycza-
cych pracownikéw, $wiadczenia z ZFSS pracodawcy uzytkownika), a w przypad-
ku niektérych zmodyfikowano zasady ich naliczania (wynagrodzenie urlopowe
i ekwiwalent za urlop wypoczynkowy).

3. Ustawowe odprawy pracownicze

Art. 6 uzpt przesadza, iz do pracownikow tymczasowych nie stosuje si¢
przepisow Ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywa-
nia z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(Dz.U. z 2018 1., poz. 1969). Tym samym ustawodawca ogranicza w ten sposob
ryzyko socjalne zaré6wno agencji pracy tymczasowej, posredniczacej w zatrud-
nieniu pracownika, jak i rzeczywistego odbiorcy jego pracy, jakim jest praco-
dawca uzytkownik. Niestosowanie ustawy oznacza eliminacj¢ przewidzianych
w niej kosztéw finansowych i organizacyjnych'’, zarébwno dla pracodawcy uzyt-
kownika, jak i agencji pracy tymczasowej. Zalozona przez ustawodawce krotko-
terminowo$¢ 1 elastyczno$¢ zatrudnienia tymczasowego uzasadnia tego rodzaju
wylaczenie z aksjologicznego punktu widzenia.

Przyja¢ nalezy natomiast, ze pracownikowi tymczasowemu przy spelnieniu
odpowiednich przestanek kodeksowych bedzie przystugiwata odprawa rentowa
lub emerytalna (art. 92' kp), a cztonkom rodziny zmartego pracownika tym-
czasowego odprawa pos$miertna (art. 93 kp). Zgodnie z art. 5 uzpt w zakresie

1" Chodzi przede wszystkim o koszty odprawy, procedure zwolnien grupowych oraz obo-
wigzek ponownego zatrudnienia pracownika.
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nieuregulowanym odmiennie przepisami ustawy i przepisami odrgbnymi do
agencji pracy tymczasowej, pracownika tymczasowego i pracodawcy uzytkow-
nika stosuje si¢ przepisy prawa pracy dotyczace odpowiednio pracodawcy i pra-
cownika. Biorac jednak pod uwage dgzenie do minimalizacji kosztow zatrud-
nienia, nalezy si¢ spodziewac, iz pracodawcy uzytkownicy rzadko w umowach
z agencja beda przyjmowac na siebie obowigzek wyptaty tych odpraw, gdyz nie
stanowia one typowego $wiadczenia wzajemnego za wykonang prace, ale §wiad-
czenia o charakterze jednorazowym, zwigzane z pewnymi zdarzeniami Zyciowy-
mi. Stad tez obowigzek wyptaty wskazanych odpraw zasadniczo begdzie spoczy-
watl na agencji pracy tymczasowej. To zreszta z agencja pracownik tymczasowy
musi rozwigzac stosunek pracy przed przejSciem na emeryture lub rente, chyba
ze przejscie to zbiegnie si¢ czasowo z wygasni¢ciem stosunku pracy.

Pracodawcy uzytkownicy moga w takich sytuacjach stosunkowo szybko
zrezygnowac z pracownika tymczasowego w trybie art. 18 ust. 2 uzpt, zgodnie
z ktérym pracodawca uzytkownik, ktéry zamierza zrezygnowac z wykonywania
pracy przez tego pracownika przed uptywem okresu wykonywania pracy tym-
czasowej uzgodnionego z agencja pracy tymczasowej, zawiadamia agencj¢ na
pismie o przewidywanym terminie zakonczenia wykonywania pracy przez pra-
cownika tymczasowego, w miar¢ mozliwosci z wyprzedzeniem uwzgledniaja-
cym obowigzujacy strony umowy o prac¢ okres wypowiedzenia tej umowy.

Nieco bardziej problematyczna moze by¢ kwestia wyptaty odprawy posmiert-
nej, gdyz w niektdrych przypadkach z pewnosciag bedzie mozna doszukiwac si¢
jej zwiazku (przynajmniej czasowego) z pracg u pracodawcy uzytkownika. Nie-
mniej jednak odprawe formalnie i tak bedzie musiata sfinansowac¢ (w braku od-
miennego zastrzezenia umownego) agencja pracy tymczasowej. Dla przerzucenia
tego rodzaju kosztéw na pracodawce uzytkownika musiatyby one zosta¢ co do
zasady ujete w umownej kalkulacji wynagrodzenia pracownika tymczasowego,
jakie pokrywa pracodawca uzytkownik. Jesli umowa migdzy agencja pracy tym-
czasowej a pracodawcg uzytkownikiem nie bedzie zawierala postanowien w tym
zakresie, to koszty te bedzie musiata ponie$¢ agencja pracy tymczasowe;.

Przy obliczaniu obu odpraw stosuje si¢ zasady obowigzujace przy ustalaniu
ekwiwalentu pieni¢znego za urlop (§ 2 ust. 1 pkt 5 i 7 Rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania
wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowig-
cego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéow wyréwnawczych do
wynagrodzenia oraz innych nalezno$ci przewidzianych w kodeksie pracy, Dz.U.
z 2017 r., poz. 927), z tym ze w przypadku zatrudnienia tymczasowego zostaly
one dodatkowo zmodyfikowane (art. 17 uzpt).
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4. Wynagrodzenie chorobowe i odplatne zwolnienia od pracy'!

W literaturze wskazuje sie, iz ryzyko socjalne zwigzane z zatrudnieniem
pracownika tymczasowego obcigza przede wszystkim agencj¢ pracy tymczaso-
wej (Paluszkiewicz 2011, 183, wraz z przywotang tam literaturg). To ona ponosi
koszty nieobecnosci pracownika, w szczegolnosci pokrywa koszty jego wyna-
grodzenia chorobowego i innych nicobecnosci w pracy, a dodatkowo w umowie
z agencja jest zobowigzana niejednokrotnie zapewni¢ zastepstwo innej osoby na
miejsce pracownika tymczasowego (Paluszkiewicz 2011, 183, wraz z cytowang
tam literaturg). OczywiScie w umowie jest mozliwa modyfikacja tego rozktadu
(Pisarczyk 2011, 127). Mozliwo$¢ wynegocjowania takich postanowien zalezy
jednak z reguty od aktualnego zapotrzebowania na rynku na pracg pracownikow
tymczasowych wsrdd pracodawcow.

Ponadto pewnym sposobem na ograniczenie kosztow socjalnych z tego ty-
tulu przez pracodawce uzytkownika jest przystugujaca mu zawsze mozliwos¢
rezygnacji z pracy danego pracownika tymczasowego, nawet przed uptywem
ustalonego okresu wykonywania pracy (art. 18 ust. 2 uzpt).

5. Wynagrodzenie urlopowe

Do kosztéw spotecznych zatrudnienia pracownika tymczasowego zaliczy¢
nalezy wynagrodzenie urlopowe oraz ekwiwalent za urlop wypoczynkowy.
W przypadku zatrudnienia tymczasowego ustawodawca wprowadza szczegdl-
ne zasady nabywania prawa do urlopu wypoczynkowego, jak rowniez odrgbne
regulty w zakresie naliczania jego wysokosci. Ze wzgledu na okolicznos¢, iz
wynagrodzenie urlopowe jest $wiadczeniem spotecznym, ktoérego koszt mozna
z gory skalkulowac (w przeciwienstwie do np. wynagrodzenia chorobowego czy
odpraw; por. Medrala 2020a, 436—437), oraz powigzanie jego nabywania z okre-
sem pozostawania w dyspozycyjnosci na rzecz pracodawcy uzytkownika, mozna
przyjac, iz co do zasady jest to koszt zatrudnienia, ktory powinien by¢ pokrywa-
ny przez pracodawce uzytkownika i w prosty sposob mozna wykazaé jego zwia-
zek z praca na rzecz danego pracodawcy uzytkownika. Na podstawie umowy
agencja moze oczywiscie pozostawi¢ ten koszt po swojej stronie.

O zwiazku urlopu pracownika z pracg na rzecz danego pracodawcy uzytkow-
nika przesadzaja szczegdlne zasady nabywania prawa do urlopu wypoczynkowe-
go przez pracownika tymczasowego. Pracownikowi tymczasowemu przystuguje

' W szczegolnosci mam tu na mysli ptatne zwolnienia od pracy, finansowane przez praco-
dawcow, okreslone Rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r.
w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwol-
nien od pracy (Dz.U. z 2014 r., poz. 1632).
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urlop wypoczynkowy w wymiarze dwoch dni za kazdy miesigc pozostawania
w dyspozycji jednego (lub wigcej niz jednego) pracodawcy uzytkownika. Urlop
nie nalezy si¢ za okres, za ktory pracownik wykorzystat u poprzedniego pra-
codawcy urlop wypoczynkowy przyshugujacy na podstawie odrebnych przepi-
sow (art. 17 ust. 1 uzpt). Urlop przystuguje za okresy faktycznego pozostawania
w dyspozycji pracodawcy uzytkownika, a nie sam okres formalnego obowigzy-
wania umowy o prace, co stanowi wyraz ograniczenia ryzyka socjalnego praco-
dawcy (Sobczyk 2005, komentarz do art. 17 uzpt, teza ).

W przeciwienstwie do pracownikéw zwyktych ustawodawca przewiduje sta-
ty wymiar urlopu wypoczynkowego pracownika tymczasowego, abstrahujac od
jego stazu pracy, wyksztalcenia czy nawet wymiaru czasu pracy, w jakim jest
zatrudniony. Nie stosuje zatem zadnych kryteridéw socjalnych przy nabywaniu
prawa do urlopu wypoczynkowego. Co ciekawe, sytuacja pracownika tymczaso-
wego z nizszym niz 10-letni stazem pracy moze by¢ korzystniejsza niz pracow-
nika zwyktego, ktéremu przystuguje nie 24, a 20 dni urlopu wypoczynkowego
w ciggu roku kalendarzowego (zob. art. 154 § 1 pkt 1 kp).

Z literalnego brzmienia ustawy wynika, ze koszty urlopu wypoczynkowe-
go powinny by¢ wkalkulowane w koszt zatrudnienia pracodawcy uzytkownika,
u ktorego praca taczy si¢ z proporcjonalnym, stopniowym nabywaniem prawa
do tego urlopu. Zgodnie z art. 10 uzpt agencja pracy tymczasowej i pracodaw-
ca uzytkownik moga uzgodni¢ wykorzystanie przez pracownika tymczasowe-
go urlopu wypoczynkowego, w catosci lub w czesci, w okresie wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz tego pracodawcy uzytkownika, ustalajac zarazem
tryb udzielania tego urlopu. Jezeli natomiast okres wykonywania pracy na rzecz
danego pracodawcy uzytkownika obejmuje 6 miesigcy lub dluzej, pracodaw-
ca uzytkownik jest juz obowigzany umozliwi¢ pracownikowi tymczasowemu
wykorzystanie w tym okresie urlopu wypoczynkowego (udzielajac, w terminie
uzgodnionym z tym pracownikiem, czasu wolnego od pracy w wymiarze odpo-
wiadajacym przystugujacemu mu urlopowi wypoczynkowemu).

Powyzsze moze skutkowa¢ tym, iz w przypadku braku uzgodnien z pra-
codawcg pracownik tymczasowy zatrudniany na okres ponizej 6 miesigcy nie
bedzie korzystal z urlopu wypoczynkowego nawet przez caty rok. W literaturze
w tym kontekscie wskazuje si¢, ze ze wzgledu na zalozona tymczasowos$¢ i krot-
kotrwalos¢ zatrudnienia tymczasowego w przypadku zatrudnienia trwajacego
do 6 miesigcy urlop nie musi zosta¢ udzielony w naturze. Oznacza to zarazem
znaczne ograniczenie prawa pracownika do wypoczynku (Daszczynska 2011,
202-203), a zarazem (w braku odmiennej umowy z agencjg) odcigzenie kosztow
socjalnych pracodawcy uzytkownika w tym zakresie.

W doktrynie zwrocono takze uwagg, iz w sytuacji braku porozumienia mig-
dzy agencja pracy tymczasowej a pracodawcg tymczasowym (art. 10 ust. 1 uzpt)
urlop powinien by¢ udzielony w okresie, w ktorym praca tymczasowa nie jest
juz $wiadczona. Inng kwestig jest, Ze umowa o prace zostaje najczesciej zawarta
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wylacznie na okres wykonywania pracy tymczasowej, Co w opisywanym przy-
padku powoduje obowigzek wyptaty ekwiwalentu urlopowego (tak: Sobczyk
2004, 38; odmiennie: Raczkowski 2012, komentarz do art. 10 uzpt, teza 2, oraz
Rycak 2017, komentarz do art. 10 uzpt, teza 1'?). W tym przypadku wyplacony
ekwiwalent bedzie spelniat bardziej funkcjg¢ swego rodzaju odszkodowania za nie-
skorzystanie z praw spotecznych przez pracownika (prawa do urlopu wypoczyn-
kowego) niz $§wiadczenia spotecznego. Z umowy miedzy agencja a pracodawca
uzytkownikiem powinno jednak wyraznie wynikac, ze koszt wynagrodzenia ur-
lopowego/ekwiwalentu za urlop pokryje pracodawca uzytkownik, w przeciwnym
wypadku bedzie on spoczywal na agencji. Brzmienie przepisu moze wprawdzie
sugerowac, ze koszt urlopu nabytego przez pracownika powinien ponosi¢ propor-
cjonalnie pracodawca uzytkownik, faktycznie jednak decydujace w tym zakresie
sg postanowienia umowne z agencja. Pracodawcy uzytkownicy moga takze dg-
zy¢ do ograniczenia lub wylgczenia kosztow z tego tytutu, zwlaszcza przy umo-
wach o prace danego pracownika tymczasowego na okres do 6 miesiecy. Z kolei
prawo do urlopu na zadanie jest mozliwe tylko w przypadku wykonywania pracy
na rzecz tego samego pracodawcy uzytkownika przez okres co najmniej 6 mie-
siecy (Daszczynska 2011, 207; Sobczyk 2004, 38).

Ustawa modyfikuje takze zasady naliczania wynagrodzenia urlopowe-
go oraz ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy w stosunku do zasad kodekso-
wych oraz Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 8 stycznia
1997 r. w sprawie szczegdlowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego,
ustalania i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pieni¢z-
nego za urlop (Dz.U. z 1997 r., Nr 2, poz. 14; dalej: Rozporzadzenie urlopowe). Od
1 czerwca 2017 r. zasady te jednak zostaty bardziej zblizone do zasad obowiazu-
jacych w tym zakresie pracownikéw zwyktych®.

W przypadku wynagrodzenia urlopowego za podstawe bierze si¢ pod uwagge
wszelkie sktadniki wynagrodzenia wyptacone pracownikowi tymczasowemu za
ostatnie 3 miesigce (okres 90 kolejnych dni zatrudnienia na podstawie umowy
o prac¢ lub uméw o prace z dang agencjg pracy tymczasowej udzielajaca urlopu
wypoczynkowego, dotyczacych wykonywania pracy na rzecz tego samego pra-
codawcy uzytkownika, przypadajacy w okresie 6 miesigcy kalendarzowych po-
przedzajacych miesiac kalendarzowy, w ktorym pracownikowi tymczasowemu
udzielono czasu wolnego od pracy w wymiarze odpowiadajacym przystuguja-
cemu mu urlopowi wypoczynkowemu). Jest to regulacja szczegdlna do regulacji
kp (art. 172) oraz Rozporzadzenia urlopowego (por. § 7-12), w ktoérych inaczej sa

12 Zdaniem Magdaleny Rycak prawo do urlopu w naturze zawsze przystuguje, co autorka
wywodzi z brzmienia art. 17 ust. 1 uzpt oraz gwarancji konstytucyjnych, tyle tylko ze jej zdaniem
w przypadku zatrudnienia do 6 miesigcy urlopu udziela agencja (Rycak 2017, komentarz do art. 10
uzpt, teza 1).

13 Zob. nowelizacja uzpt na mocy Ustawy z dnia 7 kwietnia 2017 r. o zmianie ustawy o za-
trudnianiu pracownikow tymczasowych oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2017 1., poz. 962).
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liczone sktadniki state i ruchome, a w przypadku znacznych wahan sktadnikow
zmiennych bierze si¢ pod uwage wynagrodzenie z ostatnich 12 miesi¢cy. W przy-
padku pracownikéw tymezasowych wynagrodzenie urlopowe zostaje odniesione
jedynie do sktadnikow faktycznie wyptaconych, uwzglednia si¢ prace na rzecz
danego pracodawcy uzytkownika i do wyliczenia bierze si¢ pod uwagge jedynie
ostatnie 3 miesigce'. Uzasadnia to krotkotrwalos¢ zatrudnienia tymczasowego
i konieczno$¢ powiazania wynagrodzenia z praca u pracodawcy uzytkownika,
w wyniku ktoérej §wiadczenie zostato nabyte przez pracownika.

W przypadku niewykorzystania urlopu wypoczynkowego przez pracowni-
ka tymczasowego $wiadczenie w postaci ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy
wyptaca agencja (art. 17 ust. 3 uzpt), niemniej jednak z reguty pracodawca uzyt-
kownik, na podstawie umowy z agencja, pokrywa proporcjonalnie jego koszt za
okres, w ktérym pracownik §wiadczyt u niego prace, a z urlopu nie skorzystat.
Wedtug art. 17 ust. 2 uzpt urlopu wypoczynkowego udziela si¢ pracownikowi
tymczasowemu w dni, ktore bytyby dla niego dniami pracy, gdyby nie korzy-
stat z tego urlopu. W mys$l zasady niedyskryminacji pracownikow tymczaso-
wych z art. 17 uzpt oraz zasad naliczania ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy
(zgodnie z art. 17 ust. 8 uzpt) przyjmuje sig, iz jeden dzien urlopu pracownika
zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy odpowiada 8 godzinom pracy
(por. Rycak 2017, komentarz do art. 17 uzpt, teza 3).

6. Dodatki wyrownawcze

Pracodawca uzytkownik nie musi na mocy ustawy ponosi¢ kosztow swiad-
czen spotecznych zwigzanych z przeniesieniem pracownicy w ciazy czy matki
karmigcej piersia do innej pracy (art. 178', 179 kp). Podobnie sytuacja ksztattu-
je si¢ w przypadku obowigzku wyptaty innych dodatkow wyréownawczych pra-
cownikoéw ze wzgledow socjalnych lub z uwagi na petnione role spoleczne. Po
pierwsze, umowa pracownika tymczasowego moze w praktyce niejednokrotnie

4 Zgodnie z art. 17 ust. 4 uzpt wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy ustala sie:

1) dzielac wynagrodzenie wyptacone pracownikowi tymczasowemu w okresie 3 miesig-
cy wykonywania pracy na rzecz tego samego pracodawcy uzytkownika na podstawie
umowy o prac¢ lub uméw o prace z dang agencja pracy tymczasowej, poprzedzajacych
miesigc kalendarzowy, w ktérym udzielono takiemu pracownikowi czasu wolnego od
pracy w wymiarze odpowiadajacym przystugujacemu mu urlopowi wypoczynkowe-
mu, przez liczbe godzin pracy, w czasie ktorych wykonywat on prace w okresie tych
3 miesigcy;

2) a nastepnie mnozac tak otrzymane wynagrodzenie za jedng godzing wykonywania
pracy przez liczb¢ godzin przypadajacych w czasie wolnym od pracy w dniach, w kto-
rych pracownik tymczasowy wykonywatby prace, gdyby nie korzystat z urlopu wypo-
czynkowego.
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zakonczy¢ si¢ przed uptywem okresu ochronnego, po drugie, nie ma przeszkod,
aby w takiej sytuacji pracodawca uzytkownik szybko zrezygnowat z takiego
pracownika tymczasowego (art. 18 ust. 2 uzpt). Obowiazek ponoszenia kosztow
w tym zakresie przez pracodawce uzytkownika moze natomiast wynikaé z jego
umowy z agencja.

7. Wynagrodzenie przestojowe

Mimo ze wynagrodzenie przestojowe co do zasady nie jest Swiadczeniem
o charakterze spotecznym', ale nalezy je raczej postrzega¢ w kategoriach ryzy-
ka technicznego pracodawcy, to warto wskaza¢ na mozliwosci jego ograniczenia
przez pracodawce uzytkownika. Pozwala na to przede wszystkim stosunkowa
tatwos¢ skorzystania przez pracodawce uzytkownika z szybkiej mozliwosci roz-
wigzania umowy z pracownikiem tymczasowym na podstawie art. 18 ust. 2 uzpt.
Przychylam si¢ przy tym do pogladu, iz skorzystanie przez pracodawce uzytkow-
nika z powyzszego uprawnienia skutkuje powstaniem przeszkody w wykonywa-
niu pracy tymczasowej z przyczyn dotyczacych pracodawcy, co rodzi obowigzek
wyplaty wynagrodzenia przestojowego po stronie agencji pracy tymczasowej
(por. Paluszkiewicz 2011, 186—187). Praktykowanym sposobem na ograniczenie
ryzyka technicznego pracodawcy uzytkownika jest takze, zamiast wprowadzania
wynagrodzenia statego, uzaleznienie jego wysokosci od wysokosci wynagrodze-
nia wyplaconego faktycznie pracownikowi tymczasowemu w okresie przestoju
(Pisarczyk 2011, 126).

Z tych tez powoddéw w interesie agencji pracy tymczasowej lezy niewatpli-
wie wprowadzanie do umowy postanowien modyfikujgcych na jej korzys¢ przed-
miotowy przepis, np. poprzez wprowadzenie minimalnego okresu wyprzedzenia
lub tez w ogoble wytaczenie stosowania przepisu art. 18 ust. 2 uzpt (por. Pisarczyk
2011, 123; Sobczyk 2005, komentarz do art. 18 uzpt, teza 7).

8. Wynagrodzenie za urlopy szkoleniowe i czas zwolnien od pracy
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych

Pracownik tymczasowy w zakresie dostgpu do szkolen podnoszacych kwali-
fikacje zawodowe jest traktowany tak samo jak pozostali pracownicy pracodaw-
cy uzytkownika po uptywie wykonywania pracy na jego rzecz przez okres co
najmniej 6 tygodni (art. 15 ust. 2 uzpt). W literaturze wyrazono stuszny poglad

15 Wyjatkiem jest wynagrodzenie za okres przestoju spowodowanego sita wyzsza — wigcej
na ten temat: Medrala 2020b, 323—-340.
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krytyczny co do ograniczenia w tym zakresie dostepu do szkolen pracowniczych,
podczas gdy kp nie przewiduje podobnych ograniczen w stosunku do pracow-
nikow zwyktych zatrudnionych na krotkie umowy na czas okreslony (Dorre-
-Nowak 2011, 174—175).

Pracodawca uzytkownik moze organizowa¢ szkolenia i finansowa¢ $wiadczenia
spoleczne w postaci wynagrodzen za urlopy szkoleniowe czy zwolnien z tytutu udzia-
hu w réznych formach podnoszenia kwalifikacji zawodowych (zob. art. 103'-103° kp;
Medrala 2020a, 450 i n.) dla pracownikéw tymczasowych. Biorac jednak pod uwage
uzaleznienie obowigzku ponoszenia przez pracodawcoéw kosztow z tego zakresu od ich
wlasnej zgody lub inicjatywy, krétkotrwato$¢ zatrudnienia tymezasowego i zwigzane
z tym ograniczenia czasowe w zakresie mozliwosci zawarcia umowy lojalno$ciowej,
mozna spodziewa¢ si¢ w praktyce raczej rzadkich sytuacji wykorzystywania tych ko-
deksowych instytucji.

9. Swiadczenia i ustugi w ramach ZFSS

Pracownicy tymczasowi nie sa z mocy prawa objeci u pracodawcy uzyt-
kownika Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen so-
cjalnych, Dz.U. z 2022 r., poz. 923 (dalej: uzf$s). Zasada jest bowiem objecie ich
zaktadowym funduszem $wiadczen socjalnych tworzonym przez ich formalnego
pracodawce, ktorym jest agencja pracy tymczasowej. W praktyce jednak u agen-
cji pracy tymczasowej na ogot nie sa tworzone ZFSS, co z jednej strony stanowi
ograniczenie kosztow socjalnych zatrudnienia, ale z drugiej pozbawia pracow-
nikdéw tymczasowych i ich rodziny prawa do funduszowych §wiadczen i ustug
o szeroko rozumianym charakterze spolecznym, a takze do ulgowych §wiadczen
oraz ustug dla osob znajdujacych si¢ w trudnej sytuacji socjalnej's.

Pracodawcy uzytkownicy moga oczywiscie skorzysta¢ z formalnej mozli-
wosci rozszerzenia zakresu podmiotowego osob uprawnionych do korzystania
z funduszu na podstawie art. 2 pkt 4 uzf$s poprzez rozszerzenie zakresu podmio-
towego 0s6b uprawnionych na pracownikéw tymezasowych!”. Zalezy to jednak

16 Zgodnie z art. 2 pkt 1 uzf$s dziatalno$¢ socjalna w rozumieniu ustawy to ,,ustugi $wiadczo-
ne przez pracodawcow na rzecz réznych form wypoczynku, dziatalnosci kulturalno-o§wiatowej,
sportowo-rekreacyjnej, opieki nad dzie¢mi w ztobkach, klubach dziecigcych, sprawowanej przez
dziennego opiekuna lub nianig, w przedszkolach oraz innych formach wychowania przedszkolne-
go, udzielanie pomocy materialnej — rzeczowej lub finansowej, a takze zwrotnej lub bezzwrotnej
pomocy na cele mieszkaniowe na warunkach okreslonych w umowie”. Zgodnie z art. 8 ust. 1 uzfss
jedynie przyznawanie ulgowych ustug i swiadczen oraz wysoko$¢ doptat z funduszu uzaleznia si¢
od sytuacji zyciowej, rodzinnej i materialnej osoby uprawnionej do korzystania z ZFSS. Pozostate
ustugi i $wiadczenia nie sg uzaleznione od kryterium socjalnego (por. Medrala 2020a, 489-517).

17 Zgodnie z tym przepisem przez osoby uprawnione do korzystania z funduszu: pracow-
nikéw i ich rodziny, emerytow i rencistow, bytych pracownikow i ich rodziny oraz inne osoby,
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od zaktadowej polityki spotecznej danego pracodawcy uzytkownika, a tym sa-
mym wyrazonej wspolnie woli przez niego oraz dziatajacych u niego przedstawi-
cieli pracownikow (zob. art. 8 ust. 2 uzfss).

W przypadku braku rozszerzajacych podmiotowo regulacji wewnatrzzakta-
dowych pracownikom pozostaje zatem jedynie mozliwos$¢ korzystania na rowni
z pracownikami zwyktymi ze wspolnych urzadzen socjalnych, co moze si¢ wy-
dawac¢ stosunkowo skromng gwarancja socjalng. Wedtug art. 22 uzpt pracownik
tymczasowy w okresie wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy
uzytkownika ma prawo do korzystania z urzadzen socjalnych pracodawcy uzyt-
kownika na zasadach przewidzianych dla pracownikow zatrudnionych przez
tego pracodawce uzytkownika. Szerszego rozumienia ,,urzadzen socjalnych”
mozna poszukiwaé¢ w brzmieniu art. 6 ust. 4 Dyrektywy 2008/104/WE, zgodnie
z ktorym pracownicy tymczasowi uzyskuja dostep do udogodnien lub pomiesz-
czen pracowniczych w tym przedsigbiorstwie uzytkowniku, w szczegolnosci do
stolowki, zorganizowanej opieki nad dzie¢mi i ustug transportowych, na tych
samych warunkach co pracownicy zatrudnieni bezposrednio przez to przedsig-
biorstwo, o ile roznica w traktowaniu nie jest uzasadniona przyczynami obiek-
tywnymi. Wskazuje si¢, iz ,,regulacja ta jest rowniez srodkiem motywujacym
pracownikow tymczasowych do lepszej pracy, umacniajacym ich poczucie bycia
czescig przedsigbiorstwa uzytkownika” (Dorre-Nowak, Koczur 2005). W litera-
turze przyjmuje si¢ przy tym na ogot, iz pod pojeciem ,,dostepu do udogodnien
lub pomieszczen pracowniczych” nie mozna rozumie¢ zapewnienia korzysta-
nia ze $wiadczen i ustug socjalnych finansowanych przez pracodawce z ZFSS
(zob. np. Reda-Ciszewska 2017, komentarz do art. 22, teza 2, wraz z przywotany-
mi tam pogladami doktryny na poparcie tego stanowiska).

Powyzsze rodzi pewne dylematy natury konstytucyjnej'®. Pojawia si¢ pyta-
nie o zasadno$¢ réoznicowania sytuacji spotecznej, w tym zwlaszcza socjalnej,
pracownikow tymczasowych oraz pracownikow typowych. Mozna w tym za-
kresie mowi¢ o swego rodzaju uprzywilejowaniu spoltecznym, w tym socjalnym,
pracownikow zwyktych pracodawcy uzytkownika w stosunku do pracownikow
tymczasowych. Ze wzgledu na fakt, ze §wiadczenia i ustugi spoteczne, w tym
socjalne, mozna postrzega¢ z perspektywy praw czlowieka oraz szeroko rozu-
mianej perspektywy publicznej, powstaje pytanie o stusznos$¢ réznicowania 0sob
pracujacych w tym samym miejscu w tej materii. Z tej perspektywy Arkadiusz
Sobczyk wyraza poglad uzasadniajacy rozszerzenie prawa do $wiadczen fun-
duszowych takze na pracownikoéw tymczasowych, jako tych, ktérzy rowniez sa

ktorym pracodawca przyznat w regulaminie ZFSS prawo korzystania ze $wiadczen socjalnych
finansowanych z funduszu.

'8 Na kwestie te zwracal uwage takze Wojciech Bigaj w swoim referacie pt. ,,Praktyczne
problemy stosowania pracy tymczasowej”, III Ogolnopolska Konferencja Naukowa z cyklu ,,Nie-
typowe stosunki zatrudnienia”, 3 grudnia 2020 r.
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cztonkiem wspolnoty zaktadowej i przyczyniajg si¢ do osiggnigcia sukcesu gospo-
darczego zaktadu pracy. Prawo takie wynika jego zdaniem z obowiazku rownego
traktowania wszystkich przez podmiot publiczny, jakim jest pracodawca (Sob-
czyk 2017, 175-176). W aktualnych regulacjach poglad ten nie znajduje jednak
W mojej ocenie wystarczajacego uzasadnienia normatywnego. Dlatego tez moim
zdaniem de lege ferenda zasadna bylaby odpowiednia zmiana art. 2 pkt 5 uzfss
poprzez rozszerzenie ustawowego kregu podmiotowego osob uprawnionych do
korzystania z dzialalnosci ZFSS ex lege takze na pracownikow tymczasowych.

10. Uwagi koncowe

Przeprowadzona analiza prowadzi do wniosku, iz w przypadku zatrudnienia
tymczasowego ustawodawca dazy do ograniczenia obcigzen socjalnych, czego
najlepszym przyktadem jest eliminacja odpraw z tytutu zwolnien z przyczyn nie-
dotyczacych pracownikow. W przypadku braku odmiennych ustalen agencji pra-
cy tymczasowej z pracodawca uzytkownikiem zdecydowana wigkszos$¢ kosztow
swiadczen spotecznych zwigzanych z pracg (wynagrodzenie chorobowe, dodatki
wyrownawcze dla kobiet w ciazy czy matek karmiacych) zostaje przerzucona
na agencj¢. Powyzsze moze prowadzi¢ do czgstszej praktyki zawierania krotko-
trwatych umow o prace z pracownikami tymczasowymi. Wynegocjowanie przez
agencje korzystniejszych warunkow w zakresie podzialu kosztéow $wiadczen
z tego zakresu zalezy zwykle od sytuacji na rynku pracy, a przede wszystkim za-
potrzebowania na pracownikow tymczasowych, co obecnie daje si¢ obserwowac
w niektorych branzach.

Powstaje pytanie, czy w przypadku zatrudnienia tymczasowego ci¢zar fi-
nansowy $wiadczen spotecznych nie powinien jednak zosta¢ z zatozenia usta-
Wwowo zmniejszony w poréwnaniu do zatrudnienia statego przez ustawodawce.
Mozna sobie na przyklad wyobrazi¢ skrocenie okresu wyptaty wynagrodzenia
chorobowego czy tez ograniczenie lub przerzucenie kosztow odpraw (emerytal-
nej, po$miertnej) na panstwo.

O ile usprawiedliwi¢ mozna wylgczenie obowigzku wyptaty odpraw z ty-
tutu zwolnien z przyczyn niedotyczacych pracownikow czy tez odcigzenie pra-
codawcy uzytkownika od niektorych kosztow swiadczen spotecznych typowych
dla zatrudnienia statego, o tyle watpliwosci budzi ustawowy brak rozciggnigcia
zakresu podmiotowego 0sob uprawnionych do korzystania z ZFSS na pracow-
nikow tymczasowych. Dotyczy to moim zdaniem zwlaszcza $Swiadczen i ustug
o charakterze stricte socjalnym (pomocowych). Pracownicy ci, tak samo jak
pracownicy stali pracodawcy uzytkownika, s cztonkami wspdlnoty pracowni-
kéw w danej jednostce organizacyjnej pracodawcy. L.acza ich te same wigzi spo-
leczne i interesy gospodarcze w danym miejscu pracy. Ustawodawca przewiduje
przy tym z mocy prawa rozciggnigcie dzialalnosci socjalnej na osoby niebedace
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pracownikami pracodawcy, jak rodziny pracownikéw czy emeryci i rencisci,
a pomija pracownikow tymczasowych. Stan taki rodzi watpliwosci w $wietle
konstytucyjnej zasady rownosci wobec prawa oraz zakazu dyskryminacji w zy-
ciu spolecznym i gospodarczym (art. 32 ust. 1-2 Konstytucji RP), a to ze wzgle-
du na podobny wkiad w dobro wspolnoty zaktadowej i faktyczny zwigzek z nig
takze ze strony pracownikoéw tymczasowych. Dlatego tez moim zdaniem de lege
ferenda wymaga on zmiany.
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Komu oplaca si¢ praca tymczasowa? Pole do naduzy¢
czy realne ulatwienie zawierania krotkookresowych umow?

Who benefits from temporary work? Scope for abuse
or real facilitation of concluding short-term contracts?

Streszczenie

Praca tymczasowa zostata wprowadzona Ustawa z dnia 10 maja 2003 r. Zatrudnienie tymcza-
sowe mialo by¢ stosowane w sytuacji zaistnienia koniecznos$ci zlecenia zadan o charakterze
sezonowym, okresowym, doraznym lub ktorych terminowe wykonanie przez pracownikow za-
trudnionych przez pracodawce uzytkownika nie byloby mozliwe, lub ktorych wykonanie nalezy
do obowiazkoéw nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika. Autor-
ka podejmuje probe odpowiedzi na pytania: czy rzeczywiscie ustawa stosowana jest w celach,
dla ktorych zostata stworzona? Czy zawieranie takich uméw jest tak samo korzystne dla pracow-
nika tymczasowego jak dla pracodawcy uzytkownika lub agencji pracy tymczasowe;j?

Stowa klucze: praca tymczasowa, pracownik tymczasowy, pracodawca uzytkownik, agencja pra-
cy tymczasowej

Summary

Temporary agency work was introduced by the Act of 10 May 2003. Temporary employment was
to be used in the event of the need to commission tasks of a seasonal, periodic, ad hoc nature or
the timely performance of which by employees employed by the user’s employer would not be
possible, or the performance of which is one of the duties of an absent employee employed by the
user’s employer. The author attempts to find out whether the law is really used for the purposes for
which it was created? Is the conclusion of such contracts as beneficial for the temporary worker as
it is for the employer or temporary employment agency?

Keywords: temporary work, temporary employee, employer user, temporary employment agency

Impulsem do napisania niniejszego artykutu byta konieczno$¢ usystema-
tyzowania wynikow badan i wytycznych doktryny, jak rowniez pogladéw sa-
mych pracownikéw tymczasowych odnosnie do tego, czy dalsze utrzymywanie
w porzadku prawnym regulacji dotyczacej pracy tymczasowej w takim ksztalcie,
jak uregulowat to aktualnie ustawodawca — w obecnych warunkach spoteczno-
-gospodarczych — znajduje racje¢ bytu. Istotna w tym zakresie jest proba odpowie-
dzi na pytania dotyczace rownowagi sit (lub jej braku) w tym wtasnie stosunku
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pracy, zbadanie, jak praca tymczasowa wptywa na komfort pracy, a w konse-
kwencji okreslenie, czy taka forma zatrudnienia jest jako§ciowo dobra i przynosi
satysfakcje. Opracowanie podejmuje rowniez pytanie, czy pracownicy tymcza-
sowi czuja sens wykonywanej pracy, czy tez z powodu sposobu jej uregulowania
i wszelkich konsekwencji z tego ptynacych traktuja oni pracg tymczasowsq jako
smutng koniecznos¢.

Praca tymczasowa uregulowana jest w Ustawie o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt). Zgodnie z jej brzmieniem
stosowanie zatrudnienia tymczasowego przewidziane jest w sytuacji, gdy zacho-
dzi konieczno$¢ zlecenia zadan o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym
lub ktoérych terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez pra-
codawce uzytkownika nie bytoby mozliwe, lub ktérych wykonanie nalezy do obo-
wigzkow nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika.
Instytucja pracy tymczasowej przeszia reform¢ w 2017 r. — nowelizacja miata na
celu ukrécenie bezprawnych dzialan agencji, wykazanie ich dziatalnosci w wyni-
ku rocznych kontroli przeprowadzanych przez Panstwowa Inspekcje Pracy (dale;:
PIP), a takze zapewnienie wigkszej ochrony samego pracownika tymczasowego,
ktory — jako podmiot stabszy — jest bardziej narazony na niekoniecznie pozgdane
dziatania podmiotu silniejszego: pracodawcy uzytkownika albo agencji.

Analizujgc samo zjawisko pracy tymczasowej, nalezaloby si¢ jednak
w pierwszej kolejnosci zastanowié, jaki byl cel wprowadzenia do polskiego po-
rzadku prawnego takiej instytucji. Ustawa powstata w 2003 r., a w uzasadnieniu
do jej projektu mozna znalez¢ probe wyjasnienia potrzeby wprowadzenia takiej
formy zatrudnienia: ,,w Polsce omawiana forma posrednictwa pracy jest w prak-
tyce stosowana i obejmuje znaczng liczbe osob, ktore sg kierowane do zaintereso-
wanych firm w sytuacji sezonowego wzrostu produkcji, okresowego zwickszenia
zamowien, badz realizacji dodatkowych projektow i potrzeb z tym zwiazanych.
Osoby te wykonujg z regutly prace o charakterze administracyjnym lub biurowym
(recepcja, sekretariat, pomoc biurowa, obstuga komputera) lub prace tzw. okoto-
produkcyjne (magazyny, pakowanie, transport wewnetrzny). Specyfika tej pracy
jest jej zdecydowanie zadaniowy charakter. Dzialajace agencje pracy tymczaso-
wej obstuguja przewaznie dzialajace w Polsce firmy zagraniczne i miedzynaro-
dowe, ktore sg przyzwyczajone do korzystania z pracownikow tymczasowych,
ze wzgledu na istnienie takich mozliwosci zar6wno w ich krajach macierzystych,
jak 1 w panstwach, w ktorych inwestuja (krajowe przepisy o wynajmowaniu pra-
cownikow obowiazuja takze w niektorych panstwach ubiegajgcych si¢ o cztonko-
stwo w Unii Europejskiej, np. na Wegrzech)” (Uzasadnienie projektu ustawy z dnia
10 maja 2003 r., 18). Jednoczes$nie spora czgs$¢ uzasadnienia do ustawy poswigco-
na jest zgodnosci ztozonego projektu z regulacjami unijnymi.

Z powyzszego niewatpliwie wynika, ze istotnym argumentem stojgcym
za stworzeniem regulacji prawnych pracy tymczasowej byl fakt, iz instytu-
cja ta funkcjonuje w innych krajach, w tym w Unii Europejskiej. Niebagatelne
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znaczenie miata tez cheé przyciagnigcia do Polski zagranicznych inwestorow,
ktorzy — jak wynika z powyzszego uzasadnienia projektu ustawy — przyzwy-
czajeni byli do korzystania z pracownikow tymczasowych. Umozliwienie im za-
trudniania pracownikow w formie pracy tymczasowej byto wiec uktonem w ich
strong 1 miato stanowi¢ dla nich zachete do otwierania w Polsce biznesow, a co za
tym idzie — tworzenia nowych miejsc pracy. Warto tu zwroci¢ uwage na kontekst
spoleczny i gospodarczy, w jakim powstawata uzpt. Rok 2003 to rok przed wsta-
pieniem Polski do Unii Europejskiej i 14 lat po rozpoczeciu transformacji ustrojo-
wej. W 2003 r. pracy nie mial co pigty Polak — stopa bezrobocia siggata 20%. Dla
poréwnania: w 2020 r., mimo pandemii, bezrobocie si¢gato 6,1%.

W 2015 r., 12 lat po wej$ciu w zycie uzpt, Pawet Gruza, ekspert z Instytutu
Analiz Rynku Pracy, stwierdzil, ze bezrobocie spada, natomiast konieczne be-
dzie przyjrzenie si¢ temu, jakiej jakos$ci pracg podejmuja Polacy. Z punktu wi-
dzenia rynku lepiej, zeby bezrobotny miat jakgkolwiek prace niz zadna. Nie spo-
sob jednak nie zauwazy¢, jak twierdzi Gruza, ze z punktu widzenia pracownika
zatrudnienie tymczasowe jest ztym rozwigzaniem, poniewaz nie daje poczucia
stabilizacji i pewnosci tej pracy (Nowakowska 2015).

Praca tymczasowa jest formg zatrudnienia, w ktoérej biorg udziat trzy pod-
mioty i zawierane sg dwie umowy. Umowa zawierana przez agencj¢ pracy tym-
czasowej z pracodawca uzytkownikiem nalezy do cywilnoprawnych umoéw
o $wiadczenie ustug. Natomiast sama praca tymczasowa jest pewna hybryda
$wiadczenia pracy na podstawie rezimu Kodeksu pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz.
1510 ze zm.; dalej: kp), jednak z zastosowaniem znacznych odrgbnosci wyni-
kajacych z uzpt. ,,Ustawodawca nie wyklucza dopuszczalnosci zatrudnienia cy-
wilnoprawnego (art. 26 u.z.p.t.). Zatrudnienie cywilnoprawne nie moze jednak
przybiera¢ postaci zatrudnienia podporzadkowanego, w takim bowiem przypad-
ku istnieja przestanki dla uznania go za zatrudnienie pracownicze (por. szerzej
uwagi do art. 26 u.z.p.t.)” (Raczkowski 2012).

Obecna regulacja uzpt przewiduje odprowadzanie za kazdego pracownika
tymczasowego sktadek na ubezpieczenie spoleczne oraz zdrowotne, czas pracy
przepracowany na podstawie umowy o prace tymczasowg wlicza si¢ do emerytu-
ry, pracownik tymczasowy nabywa rowniez prawo do urlopu wypoczynkowego,
jednak tylko w wymiarze okre$lonym tg ustawg. Czy wigc prawa pracownikow
tymczasowych sg dostatecznie zabezpieczone? Czy samo — ewentualne — zabez-
pieczenie ich praw wystarczy, by uzna¢ dany stosunek prawny za korzystny row-
niez dla $wiadczacych prace?

Porownujac polski rynek pracy z pozostalymi europejskimi rynkami agencji
pracy tymczasowej, mozna uznac, ze w Polsce rynek ten rozwija si¢ najszybciej
w Europie. Zatozenie agencji pracy tymczasowej jest bardzo proste, nie wyma-
ga naktadow finansowych ani zadnych inwestycji. To za$ sprawia, iz agencjom
— w przypadku wystapienia trudno$ci i niepowodzen — nie zalezy na utrzymy-
waniu si¢ na rynku za wszelka cene, gdyz zakonczenie dziatalno$ci nie wigze si¢
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ze stratg zainwestowanych pieniedzy. Przyjmuje si¢, ze co roku ok. 1000 agencji
upada, nie regulujac zobowigzan wobec pracownikow. W samym tylko 2014 roku
rynek pracy tymczasowej urédst o kolejne 25 proc.: az 1 mln osob byto wowczas
zatrudnionych przez agencje (Nowyobywatel.pl 2016). Co na to Panstwowa In-
spekcja Pracy? ,,W ubiegtym roku Panstwowa Inspekcja Pracy przeprowadzita
ponad 400 kontroli w agencjach pracy tymczasowej. W ponad potowie z nich
stwierdzono nieprawidtowosci, najczesciej dotyczace niewyplacania pracowni-
kom pensji” (Nowyobywatel.pl 2016).

Analiza przeprowadzonych kontroli, jak wskazuje w swojej analizie Kata-
rzyna Domagata-Szymonek, potwierdza duza skale naruszen dotyczacych prze-
strzegania przepisow Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy: ,,podobnie jak w roku poprzednim wykazano je
w 58 proc. podmiotéw (w 2016 r. — w ponad 60 proc.). Ponad potowa agencji
pracy tamie przepisy w zakresie przestrzegania wspomnianej ustawy. Co wig-
cej, w 2017 roku swoje ustugi nielegalnie swiadczyto 7,5 proc. skontrolowanych
agencji” (Domagata-Szymonek 2018). Osobng kwestig pozostaje zatrudnianie
w ramach pracy tymczasowej obywateli innych panstw, w tym w szczegolno$ci
tych zza wschodniej granicy. ,,Najwieksza liczbe takich cudzoziemcow stanowi-
li obywatele Ukrainy (724) i Biatorusi (529). Alarmujaco prezentujg si¢ wyniki
kontroli. Nieprawidtowosci wykryto bowiem w az 91 proc. skontrolowanych firm
swiadczacych ustugi cudzoziemcom” (Nowyobywatel.pl 2020).

Z czego wynika pokusa agencji i pracodawcéw uzytkownikow do naduzy-
wania swojej pozycji kosztem pracownikdéw tymczasowych? Panstwowa Inspek-
cja Pracy przyznaje, ze gldownym motywem dziatan agencji pracy i pracodawcow
uzytkownikow jest dazenie do zmniejszenia kosztow pracy. ,,Dotyczy to w szcze-
g6lnosci powierzania pracy na podstawie umow cywilnoprawnych w warunkach
charakterystycznych dla stosunku pracy. Zatrudnienie cywilnoprawne zmniejsza
obcigzenia finansowe firm, zwigzane np. z wyptata minimalnego wynagrodze-
nia za prace, dodatkéw za prace w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej
oraz gwarantowanymi urlopami wypoczynkowymi” (Sprawozdanie PIP 2016).
Co wigcej, w latach 2012-2019 tylko w wyniku powiadomien dokonanych przez
PIP z rejestru agencji zatrudnienia wykreslono az 280 podmiotow. Mozna si¢ do-
mysla¢, ile podmiotow zostatoby wykreslonych, gdyby kontroli PIP bylo wiecej
i byly one czestsze.

Ustawa z dnia 10 maja 2018 r. o wspieraniu nowych inwestycji wprowadzi-
a Polska Strefe Inwestycji, ktéra miata docelowo zastapi¢ dotychczas istniejace
specjalne strefy inwestycyjne. Nowelizacja umozliwia firmom realizujgcym nowe
inwestycje (zaré6wno na terenach publicznych, jak i prywatnych) skorzystanie ze
zwolnienia z podatku na obszarze catej Polski.

Malgorzata Maciejewska, autorka raportu ,,Zme¢czone ciala i bezcenne pro-
dukty. Warunki pracy kobiet w specjalnej strefie ekonomicznej przemystu elek-
tronicznego”, wskazuje, ze specjalne strefy ekonomiczne zatrudniaty sporg liczbe
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pracownikow na podstawie umowy o prace tymczasowa, co dawato pracodawcy
uzytkownikowi niemala elastyczno$¢ w doborze pracownikow i pozwalato na
zwigkszanie badz zmniejszanie zatrudnienia w zalezno$ci od zapotrzebowania.
Autorka wskazuje, ze ,,jesli chodzi o poprawe sytuacji ekonomicznej, to strefy
nie odbiegaja od warunkéw pracy, jakie panujg »na zewnatrz«, ale byly to swe-
go rodzaju »laboratoria«. Na przyktad najwczesniej wprowadzity na duza skale
elastyczne formy zatrudnienia, najszybciej rozwijato si¢ tam zatrudnienie przez
agencje pracy tymczasowej itd.” (Nowyobywatel.pl 2015).

Ustawa o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych zapewnia pracownikom
szereg uprawnien, powinna by¢ wiec postrzegana jako nie najgorsza forma zatrud-
nienia w sytuacji sezonowego zapotrzebowania na wigksza liczbe pracownikow.
Jednak niekoniecznie tak jest z powodu nieprzestrzegania rezimu pracy tymcza-
sowej ani przez agencje, ktore sa strong umowy zawieranej z pracownikiem tym-
czasowym, ani przez sporg cze$¢ pracodawcow uzytkownikow. To zas sprawia, ze
sama formuta pracy tymczasowej — w zatozeniu by¢ moze nie taka zta — wykorzy-
stywana jest nie tylko do $wiadczenia pracy sezonowej, krotkookresowej, ale w celu
jak najwiekszej optymalizacji kosztow pracodawcow kosztem pracownikdow.

Warto tu zaznaczy¢, ze umowe o prac¢ tymczasowa mozna wypowiedzieé
z zachowaniem jedynie trzydniowego okresu wypowiedzenia, gdy umowa o pra-
c¢ zostata zawarta na okres nieprzekraczajacy 2 tygodni, oraz jednotygodniowego
okresu wypowiedzenia w przypadku umowy zawartej na okres dtuzszy niz 2 ty-
godnie. To za$ niesie za soba ogromne konsekwencje spoteczne. Tak krotki okres
wypowiedzenia wprowadza poczucie niepewnosci 1 pozbawia stabilno$ci, takze
finansowej. Pracownik, ktory nie wie, czy nie zostanie rozwigzana z nim umowa
de facto z dnia na dzien, nie moze sobie pozwoli¢ na stworzenie perspektywicz-
nego planu wydatkéw zyciowych, a nawet nie wie, czy za dwa miesigce wcigz
bedzie zatrudniony i czy bedzie otrzymywat wynagrodzenie pozwalajace mu na
zaspokojenie podstawowych zyciowych potrzeb. Przypomnie¢ przy tym nalezy,
iz do czasu nowelizacji wprowadzonej w 2017 r. zakaz permanentnego, wielolet-
niego zatrudniania na umowg o prac¢ tymczasowa byt iluzoryczny. To za$ powo-
dowato, ze pracownicy byli tymczasowi tylko z nazwy, poniewaz umowy o prace
tymczasowa zawierali — wbrew brzmieniu uzpt — na wiele lat.

Przepis art. 20 ust. 1 uzpt w obecnym brzmieniu stanowi, ze agencja pracy
tymczasowej moze skierowa¢ danego pracownika do wykonywania pracy tym-
czasowej na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika przez okres nieprzekracza-
jacy tacznie 18 miesiecy w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesiecy. Zgodnie
z ust. 2 1 3 art. 20 pracodawca uzytkownik moze korzysta¢ z pracy tego samego
pracownika tymczasowego przez okres nieprzekraczajacy tacznie 18 miesiecy
w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesigcy. Powyzsze ograniczenie czasowe
dotyczy rowniez korzystania przez pracodawce uzytkownika z pracy tej samej
osoby wykonujacej prace tymczasowa na podstawie umowy o prace oraz Umowy
prawa cywilnego.
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W kwietniu 2017 r. zmieniono regulacj¢ dotyczaca maksymalnego okresu
wykonywania pracy tymczasowej. Jak wskazuje Dariusz Makowski, przed no-
welizacja przepis dotyczacy maksymalnego okresu, na jaki mozna zatrudnic tego
samego pracownika, byl nieskuteczny w praktyce i powszechne bylo jego ob-
chodzenie: ,,Przede wszystkim dlatego, ze przepis nie wytaczal dopuszczalnosci
kierowania tego samego pracownika tymczasowego do tego samego pracodawcy
uzytkownika przez r6zne agencje, a nawet konsekwencji skierowania pracownika
tymczasowego do pracy na okres dtuzszy niz przewidziany w ustawie” (Makow-
ski 2006, 100).

Artykut 20 uzpt od chwili jego wejscia w zycie wywolywatl liczne kontro-
wersje. W swojej pierwotnej wersji przepis ten stanowit, iz w okresie obejmuja-
cym 36 kolejnych miesiecy taczny okres wykonywania pracy tymczasowej przez
pracownika tymczasowego na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika nie moze
przekroczy¢ 12 miesigcy. Sad Najwyzszy zajmowat si¢ problemem przekroczenia
maksymalnego okresu §wiadczenia pracy tymczasowe;j: o ile sady I i II instancji
uznaty, ze doszto do nawigzania stosunku pracy z pracownicg tymczasowa w cig-
zy na podstawie umowy o prac¢ na czas okreslony z agencja pracy tymczasowe;j,
o tyle SN nie podzielil ich zdania i stwierdzit, iz jest to niemozliwe, poniewaz
agencja nie jest podmiotem odbierajagcym $wiadczenie pracownika. Sad Najwyz-
szy zajmowat si¢ ustaleniem, czy norma z art. 20 uzpt ma charakter gwarancyjny,
czy tez techniczny, ale uznat ostatecznie, ze w obecnym stanie prawnym (przed no-
welizacjg — przyp. O.M.) jej naruszenie nie wywoluje zadnych sankcji migdzy pra-
codawca a pracownikiem (wyrok SN z dnia 1 kwietnia 2015 r., sygn. I PK 203/14,
OSNP 2017/2, poz. 15).

Wskazany powyzej sposob uregulowania tacznego okresu wykonywania
pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego prowadzit do wielu nad-
uzy¢, dla ktérych punktem wyjscia byta luka umozliwiajaca zawieranie wciaz
nowych umow o prace tymczasowsa, co prowadzito do sytuacji, iz taki stosunek
prawny laczyt strony umowy przez wiele lat. ,,Ustawa dopuszcza prace tymczaso-
wa do 18 miesigcy w ciagu kolejnych 36 miesigcy u jednego pracodawcy. Ale, jak
wykazaty kontrole PIP, u jednego pracodawcy mozna zatrudnia¢ latami — prze-
rzucajac pracownikoéw pomigdzy »zaprzyjaznionymi« agencjami” (Nowyobywa-
tel.pl 2016). To za$ prowadzi do okreslonych patologii na rynku pracy, bowiem,
jak wskazuje Marek Szymaniak, zatrudnienie tymczasowe trwalo latami, a nie-
ktorzy odnawiali swoje umowy co miesiac, nawet przez okres pieciu lat. Szy-
maniak okreslil takich pracownikow jako pracownikow ,,stale tymczasowych”
(Szymaniak 2018).

Sam aspekt spoleczny swiadczenia pracy w formie pracy tymczasowe;j jest
zresztg bardzo ciekawy. Jakie bowiem skutki w psychice pracownika wywotu-
je $wiadczenie pracy, ktéra moze by¢ rozwigzana z tak krétkim okresem wy-
powiedzenia? Jak taka okoliczno$§¢ wptywa na wybory zyciowe pracownikow,
sposob ich uczestniczenia w zyciu spotecznym, jakimi sg uczestnikami zycia
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gospodarczego panstwa? Wyniki badan sa jednoznaczne: ,,niepewnos¢ pracy
tymczasowej jest druzgoczaca dla psychiki pracownikow. Tym bardziej ze po-
dejmuja ja przede wszystkim osoby bez oszczednosci, zyjace z dnia na dzien. 84
proc. polskich pracownikéw tymczasowych to pracownicy produkcyjni” (Nowy-
obywatel.pl 2016).

Wskazaé nalezy, ze z powyzszych uwag ptyna réwniez inne wazne wnio-
ski, poniewaz juz sam fakt stabilnosci pracy moze istotnie wplynaé na psychi-
ke pracownikéw. Oczywiscie satysfakcja pracownika budowana jest tez przez
inne czynniki, takie jak m.in. wynagrodzenie adekwatne do wykonywanej pracy,
kompetencji i wyksztalcenia, jednakze stabilno$¢ zatrudnienia spetnia tu klu-
czowg role. Pozwala planowac przysztos¢ i stanowi zach¢te do swobodniejszego
wydawania pieni¢dzy (brak obawy przed utrata pracy utatwia zakup débr wy-
kraczajacych poza te niezbgdne do zapewnienia egzystencji). Wydaje si¢ wigc,
iz moze to wplynac na polepszenie stanu gospodarki panstwa, poniewaz dzieki
wzrostowi konsumpcji wigcej pieniedzy fizycznie znajduje si¢ w obiegu.

Oczywiscie zjawisko to, przy niskich pensjach, nast¢puje w ograniczonym
zakresie, ale pracownik, ktory jest spokojny o to, Ze nie zostanie z nim rozwigzana
umowa o prac¢ z dnia na dzien, jest bardziej zadowolony i chetniej korzysta z in-
nych sektoréw gospodarki jako klient. Ponadto mozna pokusic si¢ o stwierdzenie,
ze stabilne zatrudnienie jest mniej stresujace, a przeciez stres jest czynnikiem
wplywajacym negatywnie na zdrowie, wywolujacym choroby i koniecznos¢ ko-
rzystania z placowek medycznych. Wszystkie te czynniki wptywaja na jakos¢
zycia i komfort psychiczny — to za$, zdaniem autorki, wprost przeklada si¢ na
jakos$¢ $wiadczonej pracy i poczucie sensu jej wykonywania.

Sad Najwyzszy, wydajac wyrok w 2014 r., nie znalazt niestety narz¢dzi daja-
cych wowczas mozliwos¢ dyscyplinowania pracodawcow uzytkownikow i agen-
cji. Jak wynika z raportu pokontrolnego PIP, te podmioty nie czuty obowigzku
przestrzegania norm prawnych ani nie obawiaty si¢ konsekwencji prawnych. ,,Ko-
rzysci finansowe podmiotéw dziatajacych w obszarze zatrudnienia tymczasowe-
go wynikajg rowniez z braku uznania za wykroczenia istotnych naruszen ustawy
o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Powinnosci charakterystyczne dla
pracy tymczasowej, tj. np. zakaz wykonywania prac szczeg6lnie niebezpiecznych
oraz $wiadczenia pracy niespelniajacej wymogow okreslonych w art. 2 pkt 3 (de-
finicja pracy tymczasowej) czy ograniczenie maksymalnego okresu zatrudnienia
pracownika tymczasowego na rzecz tego samego pracodawcy uzytkownika, nie
majg odzwierciedlenia w katalogu wykroczen. Dodatkowo przedsigbiorcy dzia-
taja w przekonaniu o niewielkim prawdopodobienstwie poniesienia konsekwen-
cji w postaci nalozonej sankcji karnej w przypadku kontroli organéw Inspekcji
Pracy. Powoduje to, ze czgsto mamy do czynienia ze $wiadomym naruszaniem
obowigzujacych przepisow” (Sprawozdanie PIP 2016).

Przepisy uzpt w brzmieniu przed 2017 r. nie przewidywaly zadnych sank-
cji dla agencji pracy tymczasowej za nieprzestrzeganie obowigzkow okreslonych
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w tej ustawie. W rezultacie agencja pracy tymczasowej, bedac pracodawca pra-
cownika tymczasowego, ponosita odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa wytacznie
na podstawie przepisow kp w zakresie odpowiedzialnosci za wykroczenia prze-
ciwko prawom pracownika. W zwigzku z powyzszym ,,kara mogta by¢ wymie-
rzona w wysokos$ci od 20 do 5000 zt (art. 24 kw.), zgodnie za$ z art. 96 § 11 la
k.p.s.w. inspektor pracy w postepowaniu mandatowym mogt natozy¢ kare grzyw-
ny w wysokosci do 2000 z” (Reda-Ciszewska 2017, 195). Brak nieuchronnosci
kary (rzadkie kontrole PIP) oraz niski wymiar ewentualnej kary sprawialy, ze pra-
codawcom uzytkownikom i agencjom bardziej optacato si¢ narusza¢ prawo, nawet
przy zalozeniu, ze poniosg za to odpowiedzialno$¢ na gruncie kp. Sankcja byta na
tyle niewielka, ze korzysci z naruszen prawa byty wigksze niz ewentualna kara.

Nieadekwatno§¢ wyzej przedstawionych rozwigzan ustawodawcy do ska-
li i nasilenia naruszen prawa sktonita do ich zmiany. Tak ustawodawca uzasad-
niat konieczno$¢ wprowadzenia zmian w uzpt: ,,w celu zwigkszenia efektywnos$ci
proponowanych rozwigzan, a takze nier6znicowania sankcji wobec pracodawcow
uzytkownikow i agencji pracy tymczasowej za wykroczenia przeciwko prawom
pracownika tymczasowego, proponuje si¢ ustali¢ wysokos$¢ grzywny na takim sa-
mym poziomie, jak przewiduje to kp za wykroczenia przeciwko prawom pracow-
nika, tj. od 1000 do 30 000 zt (art. 1 pkt 16 i 17 Ustawy nowelizujacej). Co istotne,
proponowane rozwigzania stwarzaja prawng mozliwos$¢ ukarania danego podmiotu
w przypadku ustalenia przez Panstwowa Inspekcje Pracy, Ze jest on winny narusze-
nia przepisow. Takim podmiotem moze by¢ agencja pracy tymczasowej albo praco-
dawca uzytkownik, jak tez mozliwa jest sytuacja, gdy winnymi naruszenia prawa
s3 oba te podmioty (kazdy z osobna). Zgodnie z obowigzujacymi przepisami odpo-
wiedzialno$¢ za dane wykroczenie ponosi wylacznie podmiot, ktdérego wine usta-
lono. Celem regulacji jest zatem ustalenie i ukaranie podmiotu winnego naruszenia
przepisow. Nie wyklucza to jednak sytuacji, gdy wina bedzie mogta by¢ przypisana
obu tym podmiotom” (Uzasadnienie projektu ustawy nowelizujace;j, 19).

Czy z perspektywy 2021 r. wprowadzenie powyzszych rozwigzan w 2017 r.
poprawito sytuacj¢ pracownikéw tymczasowych na rynku pracy? Odpowiedzi na
to pytanie mozna szuka¢ chociazby w wynikach kontroli przeprowadzonych po
2017 r. przez PIP. Te jednak nie pozostawiaja zludzen: ,,nieprawidlowosci stwier-
dzono w 83% podmiotow objetych kontrolg (w 2017 1. — w 75%), w tym w 59%
podmiotow dotyczyly one nieprzestrzegania przepisow ustawy o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych, a w 64% podmiotach — ustawy o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy” (Sprawozdanie PIP 2019, 131).

Panstwowa Inspekcja Pracy stwierdzila, ze praca tymczasowa wykorzy-
stywana jest niezgodnie z celem, dla ktérego powstata (wykonywanie zadan
o charakterze sezonowym, okresowym i doraznym). Zauwazono nawet praktyke
wykorzystywania tej formy umowy zamiast umowy na okres probny — pracow-
nika tymczasowego zatrudnia si¢ ,,na probe”, ,,za$ po pomyslnym zakonczeniu
takiej umowy nastepuje zatrudnienie na podstawie stosunku pracy zawartego
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bezposrednio z pracodawca, na rzecz ktorego byta wykonywana praca tymczaso-
wa” (Sprawozdanie PIP 2019, 133).

W wyniku kontroli przeprowadzonej w 2018 r., jak rowniez na podstawie
wnioskow ptynacych z kontroli przeprowadzonych w latach poprzednich, PIP
W swoim najnowszym raporcie wysuwa jednoznaczne wnioski: ,,w ocenie Pan-
stwowej Inspekcji Pracy nalezy zastanowic si¢ nad formutg dalszego funkcjono-
wania pracy tymczasowej w Polsce, a przede wszystkim wiasciwie zdiagnozowac
wystepujace patologie, polegajace przede wszystkim na obchodzeniu przepisow
ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych oraz dostosowaé definicje
pracy tymczasowej do faktycznej sytuacji na rynku pracy i wykluczy¢ mozliwo-
$ci zastegpowania statej pracy pracg tymczasowg” (Sprawozdanie PIP 2019, 134).

Zdaniem PIP wprowadzone z dniem 1 czerwca 2017 r. zmiany w uzpt, pomi-
mo natozenia szeregu nowych obowigzkow na pracodawcow uzytkownikow, nie
wptynety znaczgco na poprawe stanu przestrzegania prawa przez te podmioty.
Inspekcja pracy stwierdzita, iz pracodawcy uzytkownicy nadal naruszaja obo-
wigzki formalno-prawne, w szczegdlnosci polegajace na ,,nieustaleniu w formie
pisemnej praw i obowigzkow agencji pracy tymczasowej i pracodawcy uzytkow-
nika, niewypetnieniu obowigzkoéw informacyjnych wobec agencji pracy tymcza-
sowej oraz nieprawidlowym realizowaniu podstawowych obowigzkow z zakresu
bezpieczenstwa i higieny, zwlaszcza dotyczacych przygotowania osoéb do pracy”
(Sprawozdanie PIP 2019, 136—137).

Nadto, jak wskazuje PIP, w dalszym ciggu na rynku pracy utrzymuje si¢
tendencja, ze pracodawcy uzytkownicy nie przekazuja agencjom informacji
o wynagrodzeniu za prace, jakie ma otrzymywac pracownik tymczasowy. To za$
wprost prowadzi do praktyki zatrudniania pracownikow tymczasowych na mniej
korzystnych warunkach niz pracownikéw wtasnych danego pracodawcy, mimo
7e wszyscy oni $wiadcza te samg prace.

Wskazane powyzej obawy i ryzyka zwigzane z pracg tymczasowg uwidocz-
nily sie szczegoélnie w zwigzku z wybuchem pandemii koronawirusa SARS-
-CoV-2. Na podstawie badan statystycznych (Nowyobywatel.pl 2020) szacuje sig,
ze w samym 2020 r. wyprodukowano ok. milion samochodéow mniej, niz mogto-
by powsta¢, gdyby pandemia nie wybuchta. W kontek$cie omawianego zagadnie-
nia ma to takie znaczenie, ze gros pracownikéw produkujacych te samochody to
byli pracownicy tymczasowi, z ktorymi, w celu poczynienia oszczednosci 1 op-
tymalizacji produkcji, natychmiast rozwiazano umowy. Ta okoliczno$¢ potwier-
dza wigc, ze $wiadczenie pracy na podstawie umowy o pracg tymczasowa jest
niestabilne 1 moze wigza¢ si¢ z negatywnymi skutkami spotecznymi, chociazby
W postaci pozbawienia pracy w jednym momencie duzej liczby osob.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezatoby zada¢ sobie pytanie, czy
pomyst wprowadzenia pracy tymczasowej do polskiego porzadku prawnego zdat
egzamin. Z jednej strony wida¢, ze ustawodawca dostrzega mankamenty istnie-
jacych regulacji prawnych i stara si¢ na nie reagowac. Przeprowadzane przez PIP
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kontrole wskazuja jednak, ze pracodawcy uzytkownicy oraz agencje pracy tym-
czasowe]j wcigz nie stosuja si¢ do wprowadzanych obostrzen. Pracownicy tymcza-
sowi nadal sg stabszymi graczami, a ich pozycja jest wykorzystywana. Dostrzec
mozna réwniez tendencje¢ do nieuprawnionego stosowania instytucji pracy tym-
czasowe] w sytuacjach wymagajacych zatrudnienia pracownika na peten etat,
$wiadczacego prace na podstawie umowy o prace. Nie da si¢ ukry¢, ze zatrudnie-
nie pracownika tymczasowego zamiast pracownika etatowego spowodowane jest
w duzej mierze dazeniem do optymalizacji kosztow.

Sama instytucja pracy tymczasowej z zatozenia moze wydawac si¢ stuszna,
mozna sobie bowiem wyobrazi¢ sytuacje, w ktorych rzeczywiscie istnieje potrzeba
zatrudnienia tylko czasowo, sezonowo i doraznie. Jednak przy tak rzadkich kontro-
lach PIP oraz braku kar za nieprzestrzeganie przez przedsigbiorcow przepiséw uzpt
wykonywanie pracy tymczasowej jest naduzywane i niesie za soba sporo negatyw-
nych konsekwencji spotecznych, ktore przektadaja sie na jakos¢ rynku pracy i tego,
co ma on do zaoferowania — zaré6wno pracodawcom, jak i pracownikom.

Komu wigc realnie oplaca si¢ praca tymczasowa? Biorac pod uwage nie tylko
skutki ekonomiczne, ale rowniez spoteczne (brak stabilnosci i pewnosci zatrud-
nienia), uzna¢ nalezy, iz formuta pracy tymczasowej nie zawsze jest optacalna
dla pracownika tymczasowego. Pracodawca uzytkownik nie jest nawet strong
umowy, ktorg zawiera pracownik tymczasowy, gros odpowiedzialnosci spoczy-
wa za$ na agencjach pracy tymczasowej. Jak wykonywanie umowy przez agencje
pracy tymczasowej wyglada w praktyce, to wykazaty m.in. przywotane powyzej
raporty z kontroli przeprowadzanych przez PIP.

Bibliografia

Literatura

Makowski Dariusz (2006), Praca tymczasowa jako nietypowa forma zatrudnienia, Warszawa.

Raczkowski Michat (2012), Ustawa o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych. Komentarz,
Warszawa, art. 7.

Reda-Ciszewska Anna, Rycak Magdalena (2017), Zatrudnianie pracownikow tymczasowych. Ko-
mentarz, Warszawa.

Szymaniak Marek (2018), Urobieni. Reportaze o pracy, Wolowiec.

Inne zrodla

Agencje pracy to jeden wielki przekret, https:/mowyobywatel.pl/2020/07/26/agencje-pracy-to
-jeden-wielki-przekret/ [dostep 12.03.2021].

Domagata-Szymonek Katarzyna (2018), Agencje pracy tymczasowej pod lupg PIP. Dluga lista
nieprawidtowosci, https:/www.pulshr.pl/praca-tymczasowa/agencje-pracy-tymczasowej-
pod-lupa-pip-dluga-lista-nieprawidlowosci,59220.html [dostgp 12.03.2021].


https://nowyobywatel.pl/2020/07/26/agencje-pracy-to -jeden-wielki-przekret/
https://nowyobywatel.pl/2020/07/26/agencje-pracy-to -jeden-wielki-przekret/
https://www.pulshr.pl/praca-tymczasowa/agencje-pracy-tymczasowej-pod-lupa-pip-dluga-lista-nieprawidlowosci,59220.html
https://www.pulshr.pl/praca-tymczasowa/agencje-pracy-tymczasowej-pod-lupa-pip-dluga-lista-nieprawidlowosci,59220.html

205

Egzekwowanie przestrzegania przepisow prawa wobec pracownikow tymczasowych na podstawie
wynikow dziatalnosci kontrolno-nadzorczej Panstwowej Inspekcji Pracy w latach 2013-2015,
https:/www.pip.gov.pl/pl/rzecznik-prasowy/komunikaty-biezace/73137,egzekwowanie-
przestrzegania-przepisow-prawa-wobec-pracownikow-tymeczasowych-na-podstawie-wynikow-
dzialalnosci-kontrolno-nadzorczej-panstwowej-inspekcji-pracy-w-latach-2013-2015.html [dostep
8.03.2021].

Nowakowska Karolina (2015), Praca jest, ale jaka?, https://serwisy.gazetaprawna.pl/praca-i-
kariera/artykuly/880617,praca-jest-ale-jaka.html [dostep 14.03.2021].

Nowyobywatel.pl, Agencje tymczasowego wyzysku, https:/nowyobywatel.pl/2016/01/06/agencje
-tymczasowego-wyzysku/ [dostep 12.03.2021].

Sprawozdanie PIP 2019, Sprawozdania z dziatalnosci Panstwowej Inspekcji Pracy w 2018 r.,
https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/211637/Sprawozdanie%202018%20r [dostep 12.03.2021].
Strefa statego wyzysku, https:/nowyobywatel.pl/2015/03/22/strefa-stalego-wyzysku/ [dostep

12.03.2021].

Tymczasowi idg pod noz, https:/nowyobywatel.pl/2020/04/04/tymczasowi-ida-pod-noz [dostep
14.03.2021].

Uzasadnienie projektu ustawy z dnia 10 maja 2003 r., https://orka.sejm.gov.pl/Druki4ka.nsf/
wgdruku/1349/$file/1349.PDF [dostep 12.03.2021].

Uzasadnienie projektu ustawy nowelizujacej, https://www.sejm.gov.pl/sejm8.nsf/druk.xsp?nr=1274
[dostep 12.03.2021].

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 kwietnia 2015 r., sygn. I PK 203/14, OSNP 2017/2, poz. 15.


https://www.pip.gov.pl/pl/rzecznik-prasowy/komunikaty-biezace/73137,egzekwowanie-przestrzegania-przepisow-prawa-wobec-pracownikow-tymczasowych-na-podstawie-wynikow-dzialalnosci-kontrolno-nadzorczej-panstwowej-inspekcji-pracy-w-latach-2013-2015.html
https://www.pip.gov.pl/pl/rzecznik-prasowy/komunikaty-biezace/73137,egzekwowanie-przestrzegania-przepisow-prawa-wobec-pracownikow-tymczasowych-na-podstawie-wynikow-dzialalnosci-kontrolno-nadzorczej-panstwowej-inspekcji-pracy-w-latach-2013-2015.html
https://www.pip.gov.pl/pl/rzecznik-prasowy/komunikaty-biezace/73137,egzekwowanie-przestrzegania-przepisow-prawa-wobec-pracownikow-tymczasowych-na-podstawie-wynikow-dzialalnosci-kontrolno-nadzorczej-panstwowej-inspekcji-pracy-w-latach-2013-2015.html
https://serwisy.gazetaprawna.pl/praca-i-kariera/artykuly/880617,praca-jest-ale-jaka.html
https://serwisy.gazetaprawna.pl/praca-i-kariera/artykuly/880617,praca-jest-ale-jaka.html
https://nowyobywatel.pl/2016/01/06/agencje-tymczasowego-wyzysku/
https://nowyobywatel.pl/2016/01/06/agencje-tymczasowego-wyzysku/
https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/211637/Sprawozdanie%202018%20r
https://nowyobywatel.pl/2015/03/22/strefa-stalego-wyzysku/
https://nowyobywatel.pl/2020/04/04/tymczasowi-ida-pod-noz
https://orka.sejm.gov.pl/Druki4ka.nsf/wgdruku/1349/$file/1349.PDF
https://orka.sejm.gov.pl/Druki4ka.nsf/wgdruku/1349/$file/1349.PDF
https://www.sejm.gov.pl/sejm8.nsf/druk.xsp?nr=1274




Barbara Antczak https://doi.org/10.18778/8220-963-1.18

Uniwersytet £.odzki

Wydzial Prawa i Administracji

doktorantka w Katedrze Prawa Pracy
https://orcid.org/0000-0003-1628-4784

barbara.antczak@edu.uni.lodz.pl

Outsourcing pracowniczy — analiza pojecia

Outsourcing of employees — term review

Streszczenie

Pojecie outsourcingu pracowniczego od lat wzbudza liczne watpliwosci, gtéwnie za sprawg utoz-
samiania go z okrytymi zta stawa praktykami pracodawcoéw majacymi na celu uchylanie si¢ od
wypelniania zobowigzan publicznoprawnych powigzanych z zatrudnianiem pracownikow. W ni-
niejszym artykule doktrynalne i jurydyczne definicje tego terminu skonfrontowane zostana z cha-
rakterystyka pojecia outsourcingu wypracowana na gruncie nauk o zarzadzaniu. Poczynione
W ten sposob uwagi postuza stworzeniu autorskiej definicji pojecia ,,outsourcing pracowniczy”.

Stowa kluczowe: outsourcing, outsourcing pracowniczy, zatrudnienie zewngetrzne, transfer czesci
zaktadu pracy, samozatrudnienie

Summary

The concept of employee outsourcing has raised numerous doubts for years, mainly due to its
identification with the notorious practices of employers aimed at evading the fulfillment of public
law obligations related to the employment of employees. In this article, doctrinal and juridical
definitions of this term will be confronted with the characteristics of the concept of outsourcing
developed on the basis of management sciences. The remarks made in this way will serve to create
an author’s definition of the concept of “employee outsourcing”.

Keywords: outsourcing, outsourcing of employees, external employment, transfer of part of un-
dertaking, self-employment

Uwagi wstepne

,Outsourcing pracowniczy” to wieloznaczny termin ukuty w praktyce obro-
tu gospodarczego i przyswojony na gruncie jezyka prawniczego. Pomimo boga-
tego orzecznictwa sgdowego poswigconego temu zagadnieniu ani w judykaturze,
ani w doktrynie prawa pracy nie wypracowano jeszcze powszechnie przyjete;
definicji, ktora utatwitaby prowadzenie dyskursu na ten kontrowersyjny pod wie-
loma wzgledami temat. Moim zdaniem stworzenie tego rodzaju definicji wymaga
w pierwszej kolejnosci przyblizenia samego pojecia outsourcingu, oznaczajace-
go okreslong strategie biznesowa i poddawanego wielu badaniom prowadzonym
przez przedstawicieli nauk o zarzadzaniu.
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Znaczenie pojecia outsourcingu w naukach o zarzadzaniu

Stowo ,,outsourcing” pochodzi od angielskiego zwrotu outside-resource-
-using, co w dostownym tlumaczeniu oznacza ,korzystanie z zasobow ze-
wnetrznych”. W orzecznictwie sadowym z zakresu prawa pracy (m.in. wyrok SN
z dnia 27 stycznia 2016 r., I PK 21/15, LEX nr 1975836; wyrok SA w Katowi-
cach z dnia 9 pazdziernika 2018 r., III AUa 1524/17, LEX nr 3070146; wyrok SA
w Gdansku z dnia 6 lipca 2016 r., III AUa 357/16, LEX nr 21578320) szczegdlng
popularnoscig cieszy si¢ definicja tego terminu stworzona przez Michata Trockie-
go, ktéry uznaje je za ,,przedsiewziccie polegajace na wydzieleniu ze struktury
organizacyjnej przedsigbiorstwa macierzystego realizowanych przez nie funkcji
i przekazaniu ich do realizacji innym podmiotom gospodarczym” (Trocki 2001).
Nieco odmienne uj¢cie prezentuje Magdalena Tyranska, ktora twierdzi, ze out-
sourcing polega na ,,zlecaniu pracy na zewnatrz, poza struktur¢ organizacyjng
przedsigbiorstwa i korzystaniu z produktéw i ustug oferowanych przez zewngtrz-
nych producentéw” (Tyranska 2015). Najszersze znaczenie opisywanemu termi-
nowi nadaje Tomasz Kopczynski, ktory okresla outsourcing jako ,,wydzielenie ze
struktury organizacyjnej lub przekazanie na podstawie dlugookresowej umowy
kontraktowej okreslonych funkcji i odpowiedzialno$ci zarzadczej do dyspozycji
zewnetrznej jednostki organizacyjnej oraz nawigzanie z nig partnerskich relacji
w celu podniesienia efektywnos$ci funkcjonowania przedsiebiorstwa” (Kopczyn-
ski 2010).

Przytoczone powyzej definicje ujawniajg kilka istotnych z perspektywy
prawa pracy cech outsourcingu. Na pierwszy plan wysuwa si¢ jego dwuetapo-
wos¢. Proces outsourcingu sktada si¢ z etapu wyodrebnienia i przekazania funk-
cji, a nastgpnie etapu wspolpracy polegajacej na trwatym kupowaniu produk-
tow lub ustug. Dwuetapowos$¢ nie jest jednak warunkiem niezbednym, aby dana
strategi¢ okresli¢ mianem outsourcingu. Jak bowiem podkresla si¢ w literaturze
(zob. Rasheed, Gilley 2000, 764—765) pierwszy etap wystapi jedynie w sytuaciji,
gdy outsourcingu dokonuje przedsiebiorstwo, ktore dotychczas samo realizowato
zadania z danego obszaru (ang. substitution-based outsourcing). Jezeli natomiast
te szczegodlng strategie stosuje przedsiebiorstwo, ktore dotychczas nie wykonywa-
o zadan zwigzanych z okreslonym obszarem, poniewaz np. sg to zadania nowe,
zZwigzane z rozwojem organizacji, proces outsourcingu ograniczy si¢ do drugie-
go etapu, co w jezyku angielskim okresla si¢ jako abstention-based outsourcing
(tamze).

W definicji Kopczynskiego zaakcentowano takze dilugotrwaty charakter
wspolpracy partnerow outsourcingowych. W literaturze z zakresu nauk o za-
rzadzaniu podnosi si¢, Ze umowy outsourcingu zawierane sa zazwyczaj na czas
okreslony, od 3 do 10 lat (Foltys 2018). Ponadto, outsourcing nie polega na incy-
dentalnym zlecaniu okreslonej ustugi na zewnatrz, lecz na nawigzaniu wspotpra-
cy o charakterze ciggtym. W ramach tej wspolpracy przedsigbiorca okresla cele,
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jakie maja zosta¢ osiggnigte, jednostka zewnetrzna natomiast kieruje procesem
ich realizacji i ponosi za niego odpowiedzialnos¢.

Najistotniejszy z perspektywy prawa pracy wydaje si¢ jednak fragment de-
finicji Tyranskiej utozsamiajacy outsourcing ze zlecaniem pracy poza strukturg
organizacyjna przedsiebiorstwa. Swiadczy on bowiem o tym, ze outsourcing sta-
nowi alternatywe dla zatrudniania pracownikow wiasnych, umozliwiajac przed-
sigbiorcom uzyskanie korzysci ptynacych z pracy innych osob, bez koniecznosci
ponoszenia obcigzen narzucanych im przez normy prawa pracy.

QOutsourcing i outsourcing pracowniczy w orzecznictwie sgdowym

W wyroku Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 28 pazdziernika 2009 r.
(V ACa 418/09, LEX nr 574511) podniesiono, ze ,,outsourcing jest to system umow
o przedsiebiorstwie, polegajacy na tym, ze obstuge przedsiebiorstwa powierza
si¢ podmiotom zewngetrznym, niebedagcym jego pracownikami. Istota outsour-
cingu jest wigc jego zewnetrznosé 1 rownorzgdny charakter stosunkow pomigdzy
przedsiebiorca zlecajacym a przedsigbiorca przyjmujacym zlecenie”. Na gruncie
tego wyroku wyrazono trafny w moim przekonaniu poglad, Ze utozsamianie out-
sourcingu z umowa lub systemem umdw jest w istocie pewnym uproszczeniem
(Robaczynski 2018, 481). Outsourcing oznacza bowiem strategi¢ biznesowa, a nie
okreslong instytucje prawng (tamze). Strategia outsourcingu ustug najczesciej re-
alizowana bedzie na podstawie umowy nienazwanej, ktéra okresli¢ mozna jako
umowe $wiadczenia uslug na warunkach zlecenia badz umowe o charakterze
mieszanym (wyrok SN z dnia 18 czerwca 2019 r., UK 159/18, LEX nr 2684741).

Istotna watpliwo$¢ powstaje w odniesieniu do nazewnictwa stron tej umowy.
Na przyktadzie poje¢ uzytych w niniejszym artykule wyrdzni¢ mozna nastepu-
jace okreslenia: przedsiebiorca zlecajacy i przedsigbiorca przyjmujacy zlecenie;
przedsiebiorstwo macierzyste i inny podmiot gospodarczy; przedsiebiorstwo i ze-
wngtrzna jednostka organizacyjna; wykonujacy ustuge i beneficjent ustugi; out-
sourcer i insourcer. Dla okreslenia podmiotu korzystajacego z zasobow zewngtrz-
nych uzywac bede okreslenia ,,przedsiebiorca” lub ,,ustugobiorca”, natomiast dla
okreslenia podmiotu zapewniajacego te zasoby — ,,ustugodawca” lub ,,jednost-
ka zewnetrzna”. Zaznaczy¢ przy tym nalezy, ze pod pojeciami ,,ustugobiorcy”
i ,,ustugodawcy” bede rozumiata jedynie tych ustugodawcow i ustugobiorcow,
ktorzy zaangazowani sg we wspotprace na warunkach charakterystycznych dla
strategii outsourcingu, co oznacza w szczegolnosci wspotprace o charakterze cia-
gtym i dtugotrwatym.

Zdaniem Sadu Najwyzszego (dalej: SN), wyrazonym w wyroku z dnia
18 czerwca 2019 r. (1 UK 159/18, LEX nr 2684741), ,,umowa outsourcingu w prak-
tyce moze przyjmowac rozne formy, np. tzw. outsourcing pracowniczy, czyli ko-
rzystanie z pracownikow firmy zewnetrznej dla wykonywania okreslonych ustug,
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co w aspekcie finansowym moze stanowi¢ korzystng alternatywe wobec zatrud-
niania wlasnych pracownikéw. Inne formy outsourcingu wystepujace w obrocie
moga dotyczy¢ np. ustug: informatycznych, ksiegowych, logistycznych, transpor-
towych, obshugi administracyjnej czy marketingowych”.

Definicja outsourcingu pracowniczego przedstawiona przez SN w cyto-
wanym wyroku budzi wiele watpliwosci. Element korzystania z pracownikow
jednostki zewngtrznej taczy sie w niej bowiem z elementem korzystania z ustu-
gi wykonywanej przez tych pracownikéw. W konsekwencji nie jest jasne, czy
outsourcing pracowniczy oznacza podtyp outsourcingu ustug wyodrgbniony na
podstawie kryterium rodzaju ustugi, czy tez na podstawie kryterium sposobu jej
$wiadczenia. Jesli SN uzyt pierwszego kryterium, to istota ustugi realizowanej
przez jednostke zewnetrzng (ustugodawce) jest udostepnianie ustugobiorcy wias-
nych pracownikow za wynagrodzeniem. Jezeli natomiast zastosowat drugie kry-
terium, to outsourcing pracowniczy nie polega na realizacji specjalnego rodzaju
ushugi, lecz wyrodznia sie¢ tym, ze ustugodawca przy wykonaniu ustugi poshuguje
si¢ zatrudnionymi przez siebie pracownikami. Przeciwienstwem tak rozumiane-
go outsourcingu pracowniczego bylby zatem outsourcing polegajacy na korzysta-
niu z ustug $wiadczonych osobiscie przez osoby samozatrudnione. Wydaje sig, ze
literalne brzmienie wyroku SN z dnia 18 czerwca 2019 r. przemawia za tym, iz
pojecie outsourcingu pracowniczego uzyte zostalo w pierwszym znaczeniu. Sad
Najwyzszy zestawit bowiem outsourcing pracowniczy z outsourcingiem réznego
rodzaju ustug, a ponadto podkreslil, ze stanowi on alternatywe dla zatrudniania
wiasnych pracownikow.

Do innych wnioskéw na temat zakresu znaczeniowego pojecia outsourcin-
gu prowadzi natomiast analiza zapadtego nieco wczesniej wyroku SN z dnia
27 stycznia 2016 r. (I PK 21/15, LEX nr 1975836). Wyrazono w nim poglad, ze
,podstawowa cechg odrozniajgca outsourcing pracowniczy od zatrudnienia pra-
cownikoéw wiasnych lub tez $§wiadczenia pracy przez pracownikéw tymczaso-
wych jest brak bezposredniego i statego podporzadkowania (zardbwno prawnego,
jak 1 faktycznego) wykonawcow w stosunku do podmiotu (insourcera), u ktorego
takie ustugi lub praca sg wykonywane. W przypadku skierowania pracownika
przez outsourcera do pracy w innym podmiocie, pracownik ten moze podlegac je-
dynie posredniemu i krotkotrwatemu zwierzchnictwu w nowym miejscu pracy”.

Analize niniejszego orzeczenia rozpoczac nalezy od przypomnienia, ze out-
sourcing z zatozenia jest relacja o charakterze dtugotrwatym. Przyjmujac zatem,
ze SN uznaje outsourcing pracowniczy za korzystanie z ustugi udostgpnienia
pracownikow jednostki zewnetrznej, to udostepnienie powinno mie¢ charakter
dtugotrwaty. Samo ,,udostepnienie” polega natomiast na przekazaniu ustugobior-
cy kierownictwa nad pracownikami ustugodawcy. Prowadzi to do wniosku, ze
immanentng cechg outsourcingu pracowniczego w opisywanym znaczeniu jest
dhugotrwate podporzadkowanie tych pracownikow podmiotowi korzystajacemu
z ich pracy (ustugobiorcy). Oznacza to, ze warunek stawiany przez SN dotyczacy
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braku stalego podporzadkowania nie moze by¢ spelniony. Wydaje si¢ zatem wy-
kluczone, aby w wyroku z dnia 27 stycznia 2016 r. SN postugiwat si¢ pojgciem
outsourcingu pracowniczego rozumianego jako korzystanie przez ustugobiorce
z pracy udostepnionych mu pracownikéw jednostki zewnetrzne;.

Tre$¢ cytowanego orzeczenia pozostaje natomiast spojna z drugim znacze-
niem outsourcingu pracowniczego opisanym powyzej. Jesli bowiem pracowni-
cy jednostki zewnetrznej $§wiadcza na rzecz ustugobiorcy okreslong ustugg, to
w trakcie jej $wiadczenia pozostaja podporzadkowani swojemu pracodawcy,
ktorym jest ustugodawca. W praktyce nalezy jednak zwrdci¢ uwagg na fakt, iz
wspotpraca w ramach outsourcingu ma zazwyczaj charakter Scisty. W literaturze
z zakresu nauk o zarzadzaniu podkresla si¢ wreez, ze ,,skuteczny outsourcing
ustug wymaga, aby pracownicy jednostki zewngtrznej poczuli si¢ po czgsci row-
niez pracownikami firmy-klienta” (Buktaha 2018). Nie mozna wigc wykluczye¢,
ze w relacji pracownik ustugodawcy — ustugobiorca pojawia si¢ pewne elementy
charakterystyczne dla pracowniczego podporzadkowania. Wyrok SN precyzuje
zatem przestanki, na podstawie ktorych tego typu relacj¢ odrozni¢ mozna od re-
lacji pracodawca — pracownik wilasny czy pracodawca uzytkownik — pracownik
tymczasowy.

Analiza dwoch kluczowych orzeczen SN dotyczacych outsourcingu pracow-
niczego prowadzi do wniosku, ze w kazdym z nich pojeciu ,,outsourcing pra-
cowniczy” przypisano inny zakres znaczeniowy. Na chwile pisania niniejszego
artykutu nie sposob okresli¢, ktore ujecie jest dominujace, gdyz linie orzecznicze
przeplatajg si¢ (zob. wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2019 r., Il UK 103/18, LEX
nr 2751810; wyrok SN z dnia 4 grudnia 2019 r., I PK 97/18, LEX nr 3144899).

Definicje doktrynalne pojecia ,,outsourcing pracowniczy”

Na gruncie pogladow wypowiadanych w doktrynie dostrzec mozna rozréz-
nienie outsourcingu ustug i outsourcingu pracowniczego. Lukasz Pisarczyk uwa-
7a, ze W nastepstwie zastosowania outsourcingu ustuga realizowana dotychczas
w ramach przedsigbiorstwa jest $wiadczona przez podmiot zewngtrzny, ktory
w wielu przypadkach przejmuje pracownikow zatrudnionych u beneficjenta ustug
(Pisarczyk 2011). Arkadiusz Sobczyk wyodrebnia natomiast pojecie ,,dzierzawy”
pracownikow od innych postaci atypowego zatrudnienia, do ktorego zalicza out-
sourcing ustug (Sobczyk 2005). To ostatnie pojecie definiuje jako Swiadczenie na
rzecz innego podmiotu ustugi wykonywanej przez pracownikow wtasnych i pod-
porzadkowanych w catos$ci wykonujacemu ustuge (tamze). W §wietle przytoczo-
nych stanowisk poza zakresem znaczeniowym pojecia ,,outsourcing pracowni-
czy” miesci sie sytuacja, w ktorej pracownicy, Swiadczacy na rzecz ustugobiorcy
w ramach outsourcingu okreslone ustugi (np. ksiggowe), pozostaja w procesie ich
swiadczenia podporzadkowani ustugodawcy.
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Dalsze rozwazania poswieci¢ nalezy zatem zagadnieniu korzystania przez
przedsigbiorce z pracy pracownikéw udostepnionych mu przez jednostke ze-
wnetrzng. Malgorzata Medrala uwaza, ze outsourcing pracowniczy polega na
przeniesieniu pracownikéw z zewngtrznego, wyspecjalizowanego przedsig-
biorstwa do pracodawcy, ktory potrzebuje sity roboczej (Medrala 2011). Michat
Raczkowski postrzega mechanizm outsourcingu pracowniczego z perspektywy
jednostki zewnetrznej, co powoduje, ze definiuje je jako praktyke delegowania
wlasnych pracownikoéw do wykonywania pracy dla innego podmiotu, na terenie
Polski (Raczkowski 2016, 353). Dostowne tlumaczenie terminu ,,outsourcing”
przemawia za stosowaniem perspektywy uslugobiorcy, jak to czyni w swojej
definicji Medrala. Ujecie zaprezentowane przez Raczkowskiego zastuguje nato-
miast na aprobate ze wzgledu na fakt, iz zawiera trafne wyttumaczenie enigma-
tycznego pojecia ,,outsourcingu prawniczego”, opierajac si¢ na znanej i zdefinio-
wanej w prawie pracy konstrukcji delegowania.

Zestawienie stow ,outsourcing” oraz ,,pracowniczy” wywoluje pewien
dysonans. Outsourcing polega bowiem na przeniesieniu na zewnatrz realiza-
cji funkeji, a takze, jak to okreslono powyzej, ,,odpowiedzialnosci zarzadczej”
zwigzanej z jej realizacja, co nie pozostaje w zwigzku z procesem przenoszenia
migdzy przedsigbiorstwami pracownikéw i oddawania ich do dyspozycji innego
podmiotu. Na t¢ sprzecznos¢ zwraca uwage Agata Migtek, ktora stoi na stano-
wisku, ze zatrudnienie zewnetrzne, rozumiane jako korzystanie z pracy pracow-
nikéw innego podmiotu, nie obejmuje typowego outsourcingu (ang. outside-
-resource-using), polegajacego na wydzieleniu zadan dotychczas realizowanych
samodzielnie przez podmiot A i przekazaniu ich podmiotowi zewngtrznemu B,
wyspecjalizowanemu w dziatalno$ci obejmujacej przejete zadania (Migtek 2015).
Jej zdaniem efektem koncowym wdrozenia outsourcingu nie jest, a przynajmniej
nie powinno by¢, wykonywanie pracy przez pracownikow jednego podmiotu na
rzecz i pod kierownictwem innego (tamze). Podzielam stanowisko Mietek 1 uwa-
zam, ze pojecie ,,zatrudnienia zewngtrznego” zdecydowanie lepiej oddaje istote
zdarzen polegajacych na korzystaniu z pracy pracownikow oddelegowanych do
pracy na rzecz przedsigbiorcy przez podmiot zewngtrzny.

Na tle przytoczonych definicji rodzi si¢ pytanie o relacje pojec¢ outsourcingu
pracowniczego oraz zatrudnienia tymczasowego, zwlaszcza ze obie formy od-
dania pracownika do dyspozycji innego podmiotu nazywane bywaja ich ,,wypo-
zyczeniem”, ,,dzierzawg” lub ,.leasingiem”. Moim zdaniem, w $wietle pogladow
SN, outsourcing pracowniczy, majacy za podstawe nienazwang umowe cywilno-
prawng, obejmuje jedynie te przypadki ,,wypozyczenia” pracownikow, ktore nie
mieszcza si¢ w ramach instytucji zatrudnienia tymczasowego.

Jak podkresla si¢ w literaturze, zatrudnienie tymczasowe nie jest jednak je-
dyna forma leasingu pracownikoéw dopuszczalng w §wietle polskiego prawa pra-
cy (Patulski 2008). Przyktadem moze by¢ takze instytucja ,,wypozyczenia (le-
asingu) pracownikdéw”, wigzaca si¢ ze swoistym trojstronnym porozumieniem
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migdzy dotychczasowym i nowym pracodawcg oraz pracownikiem, zawieranym
na podstawie art. 174' § 1 Kodeksu pracy (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy, t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp). W okresie ,,wy-
pozyczenia” zatrudnionego stosunek pracy z dotychczasowym pracodawcg trwa
nadal, cho¢ urlop bezptatny powoduje jego zawieszenie (tamze).

Andrzej Patulski odréznia leasing pracownikdéw od outsourcingu, ktory ro-
zumie dwojako (zob. tamze). Outsourcingiem osobowym (personalnym) autor
nazywa sytuacj¢ naktaniania pracownikow, aby zawierali umowy cywilnopraw-
ne, ktorych przedmiot pokrywac si¢ bedzie z ich dotychczasowymi obowigzka-
mi pracowniczymi, a nastepnie $wiadczenia dotychczasowych ustug na rzecz bytych
pracodawcow (zob. tamze). Outsourcing kapitatlowy ma natomiast jego zdaniem
miejsce m.in. w sytuacji, gdy dotychczasowy pracodawca przekazuje czes¢ swo-
jej dziatalnos$ci innej firmie, ktéra specjalizuje si¢ w $wiadczeniu okreslonych
ushug (zob. tamze).

Nowym zjawiskiem dostrzeganym przez Patulskiego jest taczenie leasingu
pracownikow z instytucja outsourcingu kapitatowego, w przypadku gdy dotych-
czasowy pracodawca czgs$¢ swojej dziatalnosci przekazuje innej firmie wyspecja-
lizowanej w przejmowaniu pracownikéw w trybie art. 23' kp w celu oddania ich
do ponownej dyspozycji poprzedniego pracodawcy (zob. tamze).

Pozorny outsourcing pracowniczy

Zagadnienie tzw. pozornego outsourcingu pracowniczego stato si¢ w ostat-
nich latach Zrédlem wielu kontrowersji. W raporcie Najwyzszej Izby Kontroli
(dalej: NIK) z 2016 r. poswieconym tej tematyce wyrdzniono trzy rodzaje sytuacji
powigzanych z outsourcingiem pracowniczym:

1. zawieranie porozumienia z pracodawcg, na podstawie ktérego przejmowani
byli jego pracownicy (w sposob formalny), a nastepnie delegowani do pracy

u tego samego pracodawcy;

2. zatrudnianie pracownikow uprzednio zwolnionych u pracodawcy, w celu ich
delegowania do wykonywania pracy u dotychczasowego pracodawcy;
3. ,wypozyczanie” swoich pracownikow (jednostki zewngtrznej — przyp. B.A.),

ktorzy nie byli uprzednio zwigzani z pracodawcg (NIK 2016).

Najczgsciej mechanizm pozornego outsourcingu pracowniczego doty-
czy pierwszej z wymienionych sytuacji. Pracodawca przekazuje grupe swoich
pracownikow jednostce zewnetrznej na podstawie fikcyjnego transferu czesci
zaktadu pracy, a nastgpnie pracownicy ci staja si¢ wykonawcami ustug reali-
zowanych na mocy umowy cywilnoprawnej zawartej migdzy pracodawcg ma-
cierzystym a jednostka zewnetrzng. Istota pozornego outsourcingu pracownicze-
go jest fakt, ze zatrudnieni w dalszym ciggu wykonywali takg samg prace, za
takim samym wynagrodzeniem i w tym samym miegjscu pracy (zob. wyrok SN
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z dnia 27 stycznia 2016 r., I PK 21/15, LEX nr 1975836; postanowienie SN z dnia
30 sierpnia 2018 r., I UZ 22/18, LEX nr 2538819). Jedyna r6znica ujawniajaca si¢
w praktyce polegata na wyptacaniu wynagrodzenia przez inny podmiot (zob. wy-
rok SN z dnia 18 czerwca 2019 r., I UK 159/18, LEX nr 2684741). Opisywany
mechanizm nakierowany byt na uchylenie si¢ od obowiazku zaptaty nalezno$ci
publicznoprawnych, takich jak sktadki na ubezpieczenia spoteczne czy zaliczka
na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych. Jednostki zewnetrzne nie odprowa-
dzaty tych zalezno$ci, a pracodawca macierzysty formalnie nie byt juz pracodaw-
cg przejetych pracownikow.

Sprowadzajac opisywane zagadnienie do plaszczyzny terminologicznej, na-
lezy stwierdzi¢, ze outsourcing pracowniczy moze w okreslonych przypadkach
przebiega¢ dwuetapowo. Pierwszy etap stanowi podjecie przez strony dziatan
zmierzajacych do wywotania transferu czesci zaktadu pracy na jednostke ze-
wnetrzng, natomiast drugi — udostepnienie pracodawcy macierzystemu jego
,,byltych” pracownikow. Pierwszy etap nie jest obligatoryjny. Jezeli w danym
przypadku nie zaistnieje, wowczas jednostka zewngetrzna na drugim etapie udo-
stepnia przedsi¢biorcy wlasnych pracownikow. Zagadnienie legalno$ci opisanych
powyzej dziatan, a takze rozstrzygnigcie, ktory z podmiotdéw jest w danej sytua-
cji rzeczywistym pracodawcg pracownika, stanowi przedmiot wielu postgpowan
sadowych.

Podsumowanie

Uwazam, ze postugiwanie si¢ w dyskursie prawniczym pojgciem ,,outsourc-
ingu pracowniczego” zastuguje na krytyke. Zdecydowanie klarowniejsza podsta-
we dla dalszej dyskusji doktrynalnej zapewnitoby rozgraniczenie ,,outsourcingu
ushug”, oznaczajacego korzystanie z ustug swiadczonych w ramach outsourcin-
gu przez podmiot zewnetrzny, ktory przy ich wykonaniu moze postugiwaé sie
zatrudnionymi przez siebie pracownikami, oraz ,,zatrudnienia zewnetrznego”,
stanowigcego generalny termin okreslajacy wszelkie przypadki korzystania
przez dany podmiot z pracy pracownikow udostgpnionych mu przez jednostki
zewnetrzne. Wobec wejécia pojecia ,,outsourcingu pracowniczego” do jezyka
prawniczego oraz jego popularnosci mam jednak §wiadomos¢, ze odejscie od
uzywania tego terminu moze w chwili obecnej okaza¢ si¢ niemozliwe. Z tego
wzgledu postulowang przeze mnie definicjg outsourcingu pracowniczego byto-
by: trwate korzystanie przez przedsigbiorce, na podstawie nienazwanej umowy
cywilnoprawnej, z zewngtrznych zasoboéw ludzkich — pracownikow oddelegowa-
nych przez podmiot zewnetrzny i podlegajacych w procesie pracy kierownictwu
przedsiebiorcy, do ktoérego zostali oddelegowani.
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Streszczenie

Niniejszy artykul, opracowany przez przedstawiciela Panstwowej Inspekcji Pracy, prezentuje ujaw-
niane w trakcie kontroli naruszenia przepiséw oraz przypadki obchodzenia obowiazujacych regula-
cji prawnych, ktore wypaczaja istote zatrudnienia tymczasowego, ze szczegdlnym uwzglednieniem
outsourcingu noszacego cechy pracy tymczasowej. Autor analizuje przyczyny negatywnych zja-
wisk na rynku pracy tymczasowej, omawia procedury wykorzystywane przez inspektorow pracy
w przypadku stwierdzenia naruszen przepisow w tym zakresie, a takze wskazuje propozycje zmian
w obowiazujacym prawie, ktore utatwityby Panstwowej Inspekcji Pracy zwalczanie ujawnionych
nieprawidlowosci oraz moglyby przyczyni¢ si¢ do przywrocenia wlasciwego znaczenia pracy tym-
czasowej, zgodnie z jej istota. Do takich propozycji nalezy m.in. umozliwienie inspektorom pracy
wydawania decyzji administracyjnych ustalajacych istnienie stosunku pracy migedzy osoba wykonu-
jaca prace tymczasowg a pracodawcg uzytkownikiem oraz wprowadzenie konsekwencji w postaci
wykreslenia danego podmiotu z rejestru agencji zatrudnienia w przypadku udostepniania pracow-
nikéw w formie outsourcingu, bedacego w rzeczywistosci pracg tymczasowa.

Stowa kluczowe: praca tymczasowa, outsourcing, Panstwowa Inspekcja Pracy, inspektor pracy,
kontrola, ustalenie istnienia stosunku pracy

Summary

The article written by a representative of the National Labour Inspectorate presents infringements
of regulations exposed during inspections and examples of circumvention of the applicable legal
regulations which misinterpret the nature of temporary employment, with particular focus on
outsourcing bearing the characteristics of temporary employment.

The author analyses the reasons of negative phenomena on the temporary employment
market, discusses the procedures used by labour inspectors when finding violations of provisions
in this area, and also indicates proposals for changes in the applicable law that would facilitate
the National Labour Inspectorate to combat the irregularities revealed and could contribute to
restoring the proper meaning of temporary work, in accordance with its essence.

Such proposals include, the possibility for labour inspectors to issue administrative decisions
establishing the existence of an employment relationship between a person performing temporary
work and the employer-user and introducing consequences in the form of removing the entity from
the register of employment agencies in the case of outsourcing in fact being temporary employment.
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1. Negatywne zjawiska na rynku pracy tymczasowej

Doswiadczenia Panstwowej Inspekcji Pracy (dalej: PIP) dotyczace kontroli
w agencjach zatrudnienia si¢gaja 2007 r., kiedy to z dniem 1 lipca — na mocy usta-
wy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz.U. 22022 r., poz. 1614;
dalej: upip) — rozszerzono kompetencje urzedu, powierzajac mu dodatkowe zada-
nia, tj. prowadzenie kontroli legalno$ci zatrudnienia (obywateli polskich i cudzo-
ziemcow) oraz kontrolg i nadzor nad dziatalno$cia agencji zatrudnienia.

Zgodnie z definicjg legalng, zawarta w ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o za-
trudnianiu pracownikow tymczasowych (Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt),
praca tymczasowa oznacza wykonywanie na rzecz danego pracodawcy uzytkow-
nika, przez okres nie dtuzszy niz wskazany w ustawie', zadan:

* o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym lub

*  ktorych terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez pra-
codawce uzytkownika nie byloby mozliwe, lub

*  ktérych wykonanie nalezy do obowiazkéw nieobecnego pracownika zatrud-
nionego przez pracodawce uzytkownika?.

Sledzac funkcjonowanie pracy tymczasowej na polskim rynku, mozna jed-
nak z tatwoscig zauwazy¢, iz w wielu przypadkach charakter i warunki, na kto-
rych powierzana jest praca w tej formule, nie spetniaja wymogdéw wynikajacych
z przytoczonej definicji pracy tymczasowej. Sama uzpt nie przewiduje przy tym
zadnych sankcji za powierzanie pracy tymczasowej z naruszeniem ustawowych
przestanek takiej pracy. W efekcie obserwujemy mechanizm rotacyjny, polega-
jacy na tym, ze po uptywie maksymalnego okresu wykonywania pracy tymcza-
sowej na miejsce pracownika tymczasowego, ktory zakonczyl prace dla dane-
go pracodawcy uzytkownika, jest kierowany nastgpny pracownik tymczasowy.
Dzieje sie tak nawet w sytuacjach, kiedy na dane stanowisko u pracodawcy uzyt-
kownika istnieje zapotrzebowanie na pracownika statego (etatowego).

Dla oddania catosci obrazu sytuacji nalezy jednak wspomnie¢, ze w toku
niektorych kontroli odnotowywano takze pozytywna tendencj¢ zatrudniania pra-
cownikéw tymczasowych o wymaganych umiejetnosciach u dotychczasowych
pracodawcow uzytkownikow, czgsto nawet po krotkim, kilkumiesiecznym okre-
sie $wiadczenia pracy tymczasowej badz po uptywie dopuszczalnego okresu jej
wykonywania. Kontrolowane podmioty kierowaty si¢ w takich przypadkach za-
sada, ze zatrudnienie pracownika tymczasowego na state pozwala pracodawcy na
oszczedno$¢ kosztow i czasu wyszkolenia specjalisty w danej branzy.

! Zgodnie z art. 20 uzpt jeden pracownik tymczasowy (lub osoba wykonujaca prace tymcza-
sowa na podstawie umowy prawa cywilnego) moze $wiadczy¢ prace tymczasowa na rzecz tego
samego pracodawcy uzytkownika, co do zasady, przez okres nieprzekraczajacy tacznie 18 miesig-
cy w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesigcy.

2 Art. 2 pkt 3 uzpt.
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W omawianym kontek$cie warto zwrdci¢ uwage, ze zobowigzanie do pod-
jecia dziatan umozliwiajacych pracownikom tymczasowym podjecie statego za-
trudnienia u pracodawcy uzytkownika wynika wprost z przepisow uzpt. W art. 23
ust. 3 uzpt okreslono bowiem obowigzek pracodawcy uzytkownika polegajacy na
informowaniu pracownikow tymeczasowych, w sposob przyjety u tego pracodaw-
cy uzytkownika, o wolnych stanowiskach pracy, na ktérych zamierza zatrudnic¢
pracownikow. Regulacja ta harmonizuje z postanowieniami Dyrektywy Parla-
mentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie
pracy tymczasowej (Dz.U. UE. L 2008.327.9). Zgodnie z art. 6 ust. 1 powotane;j
Dyrektywy pracownikow tymczasowych informuje si¢ o wszelkich wolnych sta-
nowiskach w przedsiebiorstwie uzytkowniku, by stworzy¢ im takie same moz-
liwosci znalezienia statego zatrudnienia, jakie majg inni pracownicy tego przed-
sigbiorstwa. Informacje takie mozna przekazywac¢ w formie ogélnego ogloszenia
umieszczonego w odpowiednim miejscu w przedsigbiorstwie, na rzecz ktdrego
i pod nadzorem ktorego wykonuja prace pracownicy tymczasowi. Realizacja po-
wyzszego obowiazku pracodawcy uzytkownika jest jednym z zagadnien bada-
nych przez inspektoréw pracy w ramach kontroli dotyczacych powierzania pracy
pracownikom tymczasowym.

Na bazie konkretnych sytuacji, ktore byly przedmiotem kontroli PIP, az do
momentu doprecyzowania — z dniem 1 czerwca 2017 r., na mocy nowelizacji
uzpt® — przepisow regulujacych limity czasowe wykonywania pracy tymczaso-
wej, mozna bylo obserwowaé¢ powszechng, negatywng praktyke agencji pracy
tymczasowej, ktorej efektem byto nawet wieloletnie wykonywanie pracy przez
danego pracownika tymczasowego na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika.
Wspomniana praktyka polegata na tym, ze konkretny pracownik tymczasowy
byt kierowany kolejno do tego samego pracodawcy uzytkownika przez formalnie
rozne, lecz faktycznie powigzane ze sobg biznesowo lub personalnie agencje pra-
cy tymczasowej. Niejednokrotnie nowe agencje byly rejestrowane i uruchamiane
przez wiascicieli dotychczas funkcjonujgcych agencji pracy tymczasowej badz
osoby z nimi powigzane — specjalnie w celu dalszego, permanentnego ,,wypo-
zyczania” tego samego pracownika tymczasowego do tego samego pracodawcy
uzytkownika. Tego rodzaju praktyki, nazywane potocznie ,,paczkowaniem agen-
cji pracy tymczasowej”, pozostawaly w sprzecznosci z istotg pracy tymczasowej,
przede wszystkim z jej sezonowoscig i okresowos$cig oraz doraznym charakterem
wykonywanych zadan czy tez konieczno$cig zapewnienia zastepstwa za nieobec-
nego pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika.

Majac na uwadze przedstawiong sytuacjg¢, PIP wielokrotnie sygnalizowa-
fa potrzebg uksztattowania regulacji prawnych w sposob pozwalajacy na sku-
teczne egzekwowanie ograniczen czasowych wykonywania pracy tymczasowe;j.

3 Ustawa z dnia 7 kwietnia 2017 r. 0 zmianie ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymcza-
sowych oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2017 r., poz. 962).
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Realizacja tego wniosku znalazta odzwierciedlenie w obowigzujacej od 1 czerw-
ca 2017 r. nowelizacji uzpt. Wprowadzono wowczas przepisy, ktore jednoznacz-
nie stanowia, ze agencja pracy tymczasowej moze skierowa¢ danego pracownika
tymczasowego do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz jednego pracodaw-
cy uzytkownika przez okres nieprzekraczajacy tacznie 18 miesigcy w okresie
obejmujacym 36 kolejnych miesiecy i jednoczes$nie konkretny pracodawca uzyt-
kownik moze korzystac z pracy tego samego pracownika tymczasowego rowniez
przez taki wlasnie okres — niezaleznie od tego, czy pracownik tymczasowy jest
kierowany do wykonywania pracy z jednej, czy tez z kilku agencji pracy tymcza-
sowej, a takze bez wzgledu na rodzaj umowy zawartej z osobg wykonujaca prace
tymczasowa (umowa o prace lub umowa cywilnoprawna).

Po uszczelnieniu tej luki zaczeto sie jednak nasila¢ kolejne negatywne zja-
wisko na rynku agencji pracy tymczasowej, tj. obchodzenie przepisow regulu-
jacych zatrudnianie pracownikow tymczasowych droga stosowania tzw. ustug
outsourcingowych.

2. Niektore formy outsourcingu to nielegalna ustuga pracy
tymczasowej

Jednym z priorytetowych zadan PIP w zakresie kontroli agencji zatrudnie-
nia jest wykluczanie z rynku nielegalnie dziatajacych agencji. W praktyce najpo-
wazniejszy problem, z ktorym w tej dziedzinie spotykaja si¢ inspektorzy pracy,
obejmuje stosowanie formy outsourcingu stanowiacej w rzeczywistosci ustuge
pracy tymczasowe;j.

W tym konteks$cie nalezy odrézni¢ outsourcing stuzacy obchodzeniu przepi-
sow uzpt od uznawanej za dozwolong formy outsourcingu ustug, opartej na prze-
pisach prawa cywilnego. Ta druga forma outsourcingu jest rozumiana jako wy-
dzielenie ze struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa niektorych realizowanych
przez nie samodzielnie funkcji 1 przekazanie ich do wykonania innym, wyspe-
cjalizowanym w tym obszarze podmiotom — przy pomocy wiasnych pracowni-
kow takiego podmiotu (np. ustugi ksiggowo-kadrowe). W omawianym przypad-
ku podmiot wykonujacy ustuge outsourcingu ponosi petng odpowiedzialno$¢ za
$wiadczong ustuge, przyjmuje na siebie ryzyko zwiazane z jej wykonaniem oraz
nadzoruje swoich pracownikow w procesie §wiadczenia ustugi.

Ustugi outsourcingowe bedace w praktyce praca tymczasowsg — $wiadczo-
ne przez podmioty, ktore nie zostaty wpisane do rejestru agencji zatrudnienia
— kwalifikowane sg przez inspektorow pracy jako nielegalnie prowadzone ustu-
gi pracy tymczasowej. W mysl art. 121 ust. 1 pkt 2 Ustawy z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tj. Dz.U. z 2022 r.,
poz. 690 ze zm.; dalej: upz), prowadzenie agencji zatrudnienia, ktora $wiad-
czy ushugi w zakresie pracy tymczasowej bez wymaganego wpisu do rejestru
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agencji zatrudnienia, jest wykroczeniem zagrozonym karg grzywny od 3 000 do
100 000 zt. Taki sposob postepowania inspektorow pracy nie jest jednak mozliwy
w odniesieniu do podmiotow majacych status agencji zatrudnienia (wpisanych
do odpowiedniego rejestru), ktore §wiadcza ustugi outsourcingowe w warunkach
pracy tymczasowej. Trudno bowiem zakwalifikowac tego typu sytuacje jako na-
ruszenie przepiséw 1 zastosowaé sankcje zwigzane z popetnieniem wskazanego
wyzej wykroczenia.

Warto w tym miejscu wspomnie¢, ze zdiagnozowanie zjawiska naruszania
i obchodzenia przepiséw poprzez stosowanie outsourcingu, leasingu lub innych
form tzw. zatrudnienia zewngtrznego wymaga, co do zasady, przeprowadzenia
kontroli w dwoch podmiotach: §wiadczacym ustugi outsourcingowe oraz korzy-
stajacym z takich ustug.

Zrédet zjawiska zastepowania pracy tymczasowej innymi, zewnetrznymi
formami zatrudnienia, ktore stanowia de facto prace tymczasowa, kontrolujacy
upatrujg w checi uniknigcia przez podmioty uczestniczace w procesie pracy tym-
czasowej wypelniania ustawowych obowiazkéw i ograniczen. Takie postepowa-
nie jest motywowane interesem wspomnianych podmiotéw, poniewaz stwarza
mozliwo$¢ omini¢cia ograniczen czasowych powierzania pracy konkretnemu
pracownikowi tymczasowemu na rzecz tego samego pracodawcy uzytkownika,
zakazu powierzania pracownikom tymczasowym prac szczeg6lnie niebezpiecz-
nych, a takze obowiazku rownego traktowania — w zakresie warunkow pracy
1 innych warunkow zatrudnienia — pracownikow tymczasowych w stosunku do
pracownikow wiasnych pracodawcy uzytkownika*. Wazna role odgrywaja w tym
przypadku rowniez wzgledy ekonomiczne i podatkowe, zewnetrzna obsada ka-
drowa pozwala bowiem przedsi¢gbiorcom na ograniczenie kosztéw osobowych
oraz kwoty odprowadzanych podatkow.

W dalszym ciagu za jedng z istotnych przyczyn $wiadczenia nielegalnych
ustug agencji zatrudnienia, w tym w szczegdlnosci niezgodnego z prawem out-
sourcingu, mozna uznawac niskie kwoty grzywien orzekanych przez sady za
wykroczenia polegajace na prowadzeniu agencji zatrudnienia bez wymaganego
wpisu do rejestru. Pomimo znaczacego podwyzszenia z dniem 1 czerwca 2017 r.
kwot grzywien z tego tytutu (w przypadku pracy tymczasowej oraz posrednictwa
pracy w zakresie kierowania os6b do pracy za granica u pracodawcow zagra-
nicznych grzywna ta wynosi obecnie od 3 000 do 100 000 zF), ostatnie doswiad-
czenia inspektoréw pracy wskazuja, ze nie przektada si¢ to na praktyke sadowa.
Orzekane przez sady grzywny oscyluja bowiem zazwyczaj w okolicach dolnej
granicy ustawowego zagrozenia, co moze nasuwac¢ watpliwosci w zakresie pre-
wencyjnego celu kary i jej efektywnosci.

4 Art. 20, art. 8 pkt 1 oraz art. 15 uzpt.
5 Art. 121 ust. 1 pkt 2 upz.
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3. Stwierdzone praktyki agencji pracy tymczasowej i ich
kontrahentow w celu obejscia przepisow

Jak juz wspomniano, zastepowanie ustug dostarczania personelu w ramach
pracy tymczasowej $wiadczeniem ustugi outsourcingu, ktora jest wykonywana
w warunkach charakterystycznych dla pracy tymczasowej, ma miejsce zarowno
w przypadku podmiotéw niewpisanych do rejestru agencji zatrudnienia, jak i firm
ujetych w takim rejestrze. Stwierdzane w trakcie kontroli naruszenia przepisow
uzpt sprowadzajg si¢ glownie do sytuacji, w ktorych podmioty oferujace ustugi
outsourcingowe zatrudniajg pracownikéw (ewentualnie zleceniobiorcow) w celu
ich ,,wypozyczenia” innym firmom. Jednak po skierowaniu do takiego podmiotu
osoby te nie sg juz bezposrednio podporzadkowane swojemu pracodawcy, lecz
personelowi zarzadzajacemu firmy korzystajacej z ustugi outsourcingu. W ta-
kim przypadku charakter i warunki wykonywanych prac nosza znamiona pracy
tymczasowej — praca jest $wiadczona na rzecz i pod kierownictwem podmiotu
korzystajacego z outsourcingu (pracodawcy uzytkownika), ktéry wyznacza ta-
kim pracownikom zadania i kontroluje ich wykonanie. Poza tym przeprowadzone
kontrole wykazaty, ze — nawet w razie zapewnienia przez firme outsourcingowa
0s0b kierujgcych wystanym do kontrahenta personelem — na $wiadczong ustuge
sktada si¢ jedynie dostarczanie pracy ludzkie;j.

Kontrolujacy zaobserwowali takze zjawisko rezygnacji przez podmioty ma-
jace status agencji pracy tymczasowej z posiadanego wpisu do rejestru agencji za-
trudnienia w celu kontynuowania dziatalnosci, ale polegajacej na udostepnianiu
personelu w ramach outsourcingu. Podmioty te §wiadcza ustugi outsourcingowe
na podstawie odpowiednio konstruowanych uméw lub organizacji pracy, ktora
ma potwierdza¢ wydzielenie ustugi na zewnatrz. Powyzsze zabiegi nie zawsze
sa skuteczne i w wielu przypadkach okazujg si¢ niewystarczajace, aby dany pod-
miot byt w stanie wykaza¢ w trakcie kontroli, ze §$wiadczone przez niego ustugi
nie sg w istocie pracg tymczasows.

Inng praktyka jest dokonywanie przez podmioty $wiadczace ustugi outsourc-
ingu (agencje zatrudnienia oraz podmioty niemajace takiego statusu) zmian
w Krajowym Rejestrze Sadowym lub w Centralnej Ewidencji i Informacji
o Dzialalnosci Gospodarczej, poprzez wskazywanie dziatalnosci produkcyjnej
lub ustugowej jako przewazajacej, w potaczeniu z wydzielaniem w zaktadach
bedacych odbiorcami ustug odrebnych linii produkeyjnych badZ wyznaczaniem
oddzielnych stanowisk pracy (np. spawania, montazu itp.), wyposazonych w spe-
cjalistyczny sprzet. Stuzy to wykazaniu, w przypadku kontroli, ze podmiot ofe-
rujacy ustugi outsourcingu prowadzi wyspecjalizowang dziatalno$¢ ustugowa
i dysponuje w tym celu odpowiednimi sktadnikami majatkowymi.

Spotykana jest tez wielostopniowa struktura kierowania pracownikow tym-
czasowych do podmiotéw, w ktérych wykonuja oni prace: np. kierowanie przez
agencj¢ zatrudnienia pracownikow tymczasowych (lub zleceniobiorcow) do
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pracodawcy uzytkownika, ktorym jest kolejna agencja (lub podmiot z nig zwig-
zany), a nast¢pnie, przy pomocy tych osob, druga z agencji (badz podmiot zwigzany)
wykonuje na rzecz podmiotu trzeciego ustugi outsourcingu. Warto przy tym za-
znaczy¢, ze ta trzecia firma, czyli faktyczny odbiorca pracy pracownikéw tym-
czasowych, nie wystepuje formalnie jako pracodawca uzytkownik, a jedynie jako
korzystajacy z ustug outsourcingu.

Inspektorzy pracy nierzadko maja réwniez do czynienia z rekrutowaniem i za-
trudnianiem przez agencje pracy tymczasowej pracownikow, z ktorymi poprzedni
pracodawca rozwigzal umowy o pracg, a nastgpnie kierowaniem ich przez takie
agencje do wykonywania pracy u dawnego pracodawcy, jako u pracodawcy uzyt-
kownika — tzn. w tym samym zaktadzie, przy tym samym rodzaju prac oraz pod
tym samym kierownictwem, co przed ustaniem poprzedniego stosunku pracy.

Innym ujawnionym przez inspektorow pracy sposobem postepowania niekto-
rych przedsigbiorcow w przypadku wyczerpania limitow czasowych zatrudnie-
nia tymczasowego, pozostajagcym w sprzecznosci z obowigzujacymi przepisami,
jest kierowanie danego pracownika lub osoby zatrudnionej na podstawie umowy
cywilnoprawnej do pracy u danego pracodawcy uzytkownika po wyczerpaniu
wspomnianego limitu — juz nie w formule pracy tymczasowej, ale na podstawie
umowy outsourcingowej, jednak nadal w warunkach charakterystycznych dla
pracy tymczasowej. Skutkiem przedstawionych dziatan moze by¢ nawet wielolet-
nie korzystanie przez pracodawce uzytkownika z pracy tego samego pracownika
tymczasowego. W tym kontekscie aktualny pozostaje wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 19 marca 2019 r.b, z ktorego wynika, ze w przypadku wykonywania za-
trudnienia u tego samego pracodawcy uzytkownika na podstawie umowy o prace
tymczasowg przez okres dtuzszy niz dozwolony przez art. 20 uzpt, gdy pracow-
nik tymczasowy $wiadczy pracg materialnie na rzecz pracodawcy uzytkownika,
ktory organizuje faktycznie prace pracownikowi oraz czerpie gtowne korzysci
z wykonywania tej pracy i sprawuje wtadztwo kierownicze nad pracownikiem,
pracodawca uzytkownik staje si¢ pracodawca kodeksowym na podstawie art. 22
§ 1 Kodeksu pracy (t.j. Dz.U. z 2022 1., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp).

Ponadto doswiadczenia inspektoréw pracy moga by¢ podstawa spostrzeze-
nia, ze agencje zatrudnienia oferujg swoim kontrahentom — w zaleznosci od ro-
dzaju zgloszonego zapotrzebowania na pracownikow — ustuge outsourcingu albo
pracy tymczasowej. Nie zawsze jednak realizacja tego zapotrzebowania pozosta-
je w zgodzie z obowigzujacym prawem, czego przyktadem moze by¢ zawarcie
w jednym z badanych przypadkéw umowy outsourcingowej zamiast zastosowa-
nia formuty pracy tymczasowej, celem ominiecia zakazu powierzania pracow-
nikom tymczasowym prac szczegdlnie niebezpiecznych, pomimo ze nadzér nad
ich praca pelnita osoba reprezentujgca kontrahenta agencji pracy tymczasowej
(faktycznego pracodawce uzytkownika).

6 Sygn. akt III UK 84/18, OSNP 2019/11/138.
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4. Kompetencje PIP wykorzystywane w przypadku obchodzenia
przepisow o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych

Outsourcing, definiowany jako wydzielenie ze struktury organizacyj-
nej przedsigbiorstwa niektorych realizowanych przez nie samodzielnie funkcji
i przekazanie ich do wykonania innym podmiotom’, nie zostat dotychczas uregu-
lowany w polskim prawie.

Jak wskazuje si¢ w piSmiennictwie prawniczym, intencja ustawodawcy bylo,
aby Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych
okreslata wylaczne i jedyne dopuszczalne przypadki ,,dzierzawy” pracownikow.
Tylko na potrzeby takiej ,,dzierzawy” wprowadzono konstrukcje rozdziatu praw
i obowiazkéw miedzy agencje pracy tymczasowej a pracodawce uzytkownika.
Dlatego wyktadnia systemowa przemawia za tym, ze ,,dzierzawa” pracownikow
nietymczasowych, zardwno przez agencje pracy tymczasowej, jak i inne podmio-
ty — jest niedopuszczalna (Sobczyk 2009, 15). Majac na uwadze powyzsze, PIP
z duza ostroznos$cig podchodzi do kwestii ewentualnego przysztego uregulowa-
nia w przepisach prawa outsourcingu pracowniczego, czyli udostgpniania innym
podmiotom pracownikow niemajacych statusu pracownikow tymczasowych.

W sytuacji zastgpowania pracy tymczasowej ustuga outsourcingu, ktéra jest
wykonywana w warunkach charakterystycznych dla pracy tymczasowej — wo-
bec braku regulacji umozliwiajacych bezposrednie sankcjonowanie outsourcingu
bedacego praca tymczasowa — w zalezno$ci od dokonanych ustalen faktycznych
inspektor pracy moze:

»  stwierdzi¢ obchodzenie przepisow uzpt i skierowa¢ wniosek o ukaranie oso-
by, co do ktodrej istnieje uzasadnione podejrzenie popelnienia wykroczenia
polegajacego na prowadzeniu ustug pracy tymczasowej bez wymaganego
wpisu do rejestru agencji zatrudnienia (mozliwe tylko w odniesieniu do pod-
miotow niewpisanych do tego rejestru)®;

*  wnie$¢ powodztwo do sadu pracy o ustalenie istnienia stosunku pracy migdzy
osobg wykonujaca ushuge outsourcingu a podmiotem bedacym odbiorca takiej
ustugi lub za zgoda osoby zainteresowanej wstapi¢ do takiego postepowania’;

»  skierowa¢ powiadomienie do Zaktadu Ubezpieczen Spolecznych w celu
ustalenia rzeczywistego ptatnika sktadek;

» zawiadomi¢ wlasciwy organ administracji skarbowej celem oceny kwestii
zwigzanych z rozliczaniem podatku VAT,

7 Wikipedia, pl.wikipedia.org/wiki/Outsourcing [dostep 21.10.2021] i podana tam literatura.

§ Art. 121 ust. 1 pkt 2 upz.

° Na podstawie art. 10 ust. 1 pkt 11 upip, umozliwiajacego inspektorowi pracy wnoszenie
powddztw, a za zgoda osoby zainteresowanej — uczestnictwo w postgpowaniu przed sagdem pracy,
w sprawach o ustalenie istnienia stosunku pracy.

W zwigzku z tre$cig art. 37 ust. 2 upip inspektor pracy niezwlocznie powiadamia
0 naruszeniu przepisow prawa wlasciwe organy, a w szczegélnosci: Zaklad Ubezpieczen


http://pl.wikipedia.org/wiki/Outsourcing
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5. Propozycje zmian w prawie

Majac na uwadze nieprawidlowosci ujawniane w kontrolowanych agencjach
pracy tymczasowej i u pracodawcow uzytkownikow, PIP w sprawozdaniach ze
swojej dziatalno$ci' proponuje szereg rozwigzan prawnych, ktére mogtyby przy-
czyni¢ si¢ do wyeliminowania lub przynajmniej znacznego ograniczenia naru-
szen prawa w omawianej dziedzinie.

W celu przywrocenia wlasciwego znaczenia pracy tymczasowej, zgodnie
z istotg tej formy zatrudnienia, pozadana bylaby rezygnacja z dopuszczalno$ci
wykonywania takiej pracy na podstawie uméw prawa cywilnego, ewentualnie
wprowadzenie rozwigzan ograniczajacych naduzywanie uméw cywilnopraw-
nych w zakresie pracy tymczasowej. Nalezy bowiem podkresli¢, ze zgodnie
z definicja przewidziang w art. 2 pkt 1 uzpt pracodawca uzytkownik wyznacza
pracownikowi tymczasowemu zadania i kontroluje ich wykonanie, co jest cha-
rakterystyczne dla stosunku pracy, i jednoczesnie jest to element odrozniajacy
umowe o prace od umow cywilnoprawnych.

Wprawdzie na mocy nowelizacji, ktora weszta w zycie od 1 czerwca 2017 r.,
w art. 7 ust. 2 powotanej ustawy wprost dopuszczono kierowanie przez agen-
cje pracy tymczasowej 0sob niebgdacych pracownikami do wykonywania pracy
tymczasowej, jednak wyniki przeprowadzonych kontroli wskazujg, iz naduzy-
wanie uméw cywilnoprawnych jako podstawy powierzania pracy tymczasowej
stanowi powazny problem. Taka formuta jest zazwyczaj narzucana agencjom za-
trudnienia przez pracodawcow uzytkownikéw, aby obnizy¢ koszty utrzymania
personelu. W przypadku utrzymania mozliwo$ci powierzania pracy tymczasowe;j
na podstawie umow cywilnoprawnych nalezatoby rozwazy¢ zmiany legislacyj-
ne umozliwiajgce stosowanie odpowiedzialnosci z tytutu wykroczenia polega-
jacego na zawieraniu umow cywilnoprawnych w warunkach charakterystycz-
nych dla stosunku pracy, nie tylko wobec agencji pracy tymczasowej, lecz takze
w stosunku do pracodawcow uzytkownikéw. Podmioty te majg bowiem rzeczy-
wisty i bezposredni wptyw na przestrzeganie obowigzku zachowania zgodno-
$ci rodzaju zawartej umowy z charakterem $wiadczonej pracy (w przeciwien-
stwie do agencji zatrudnienia, ktora po skierowaniu pracownika tymczasowego
do pracodawcy uzytkownika ma ograniczong mozliwo$¢ oddziatywania na to,
w jakich warunkach praca jest faktycznie wykonywana). W zwigzku z tym uza-
sadnione bytoby rowniez wprowadzenie obowigzku okresowego wizytowania
przez przedstawicieli agencji miejsc pracy pracownikow tymczasowych i 0sob,

Spotecznych — o naruszeniu przepiséw w zakresie ubezpieczen spotecznych; naczelnika urz¢du
celno-skarbowego — o naruszeniu przepisow prawa podatkowego.

' Sprawozdania Gtéwnego Inspektora Pracy z dziatalno$ci Panstwowej Inspekeji Pracy
w poszczeg6lnych latach sa dostgpne na stronie internetowej: pip.gov.pl.
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ktérym powierzono takg prace na podstawie umow cywilnoprawnych, celem
sprawowania przez agencj¢ kontroli rzeczywistych warunkéw powierzania pracy
tymczasowe;j.

Z punktu widzenia skutecznosci egzekwowania zakazu zastgpowania umow
0 prace tymczasowa umowami cywilnoprawnymi oraz powierzania pracy tym-
czasowej w sytuacjach nieobjetych definicja takiej pracy najlepszym rozwigza-
niem wydaje si¢ jednak ustanowienie mozliwosci wydawania przez inspektoréw pra-
cy decyzji administracyjnych w przedmiocie ustalenia istnienia stosunku pracy
migdzy osobg $wiadczaca prace tymczasowa a pracodawca uzytkownikiem. Za
takim kierunkiem przysztych zmian legislacyjnych przemawia przede wszyst-
kim fakt, ze u podstaw ujawnianych przez inspektoréw pracy nieprawidtowosci,
zwigzanych z powierzaniem pracownikom tymczasowym zadan niezgodnych
z definicja pracy tymczasowej, lezy unikanie przez wielu przedsigbiorcow za-
trudniania pracownikow witasnych, nawet w przypadku statego zapotrzebowania
na site robocza na danym stanowisku. Dlatego tez w obecnych okolicznosciach
okresowos$¢ pracy tymczasowej wynika raczej z ustanowionych przez prawo
ograniczen czasowych korzystania przez jednego pracodawce uzytkownika
z pracy konkretnego pracownika tymczasowego niz z ustawowej definicji pracy
tymczasowe;.

W odniesieniu do kwestii uporzadkowania polskiego rynku pracy w zakresie
udostepniania pracownikow w formie outsourcingu, bedacego w istocie praca
tymczasowa, wlasciwym rozwigzaniem wydaje si¢ przede wszystkim uznanie za
wykroczenie nie tylko prowadzenia tego rodzaju dziatalnosci, ale réwniez korzy-
stania ze wspomnianej ustugi (tj. zarébwno po stronie podmiotu kierujacego pra-
cownikow, jak i korzystajacego z ich pracy). Dodatkowo, w stosunku do legalnie
dziatajacych agencji zatrudnienia warto rozwazy¢ wprowadzenie konsekwencji
w postaci mozliwosci wykreslenia w takich sytuacjach danego podmiotu z reje-
stru agencji zatrudnienia.

6. Podsumowanie

Zaprezentowane w niniejszym opracowaniu uwagi na temat funkcjonowa-
nia pracy tymczasowej w swietle doswiadczen PIP wskazuja, ze na polskim rynku
pracy niewatpliwie istnieje zapotrzebowanie na elastyczne formy zatrudnienia,
ktorego nie jest w stanie zaspokoi¢ aktualna formuta pracy tymczasowej, rowniez
w ksztalcie nadanym przez nowelizacje¢ uzpt, wprowadzong z dniem 1 czerwca
2017 r. Niewatpliwie jednak nie mozna uznaé, ze dodatkowg formg elastyczne-
go zatrudnienia, wychodzaca naprzeciw wspomnianym potrzebom, powinien
by¢ outsourcing noszacy cechy pracy tymczasowej, jego stosowanie jest bowiem
nielegalne. Z kolei ewentualne uregulowanie outsourcingu pracowniczego, jako
sposobu udostepniania innym podmiotom personelu nieb¢dacego pracownikami
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tymczasowymi, moze przyczyni¢ si¢ jedynie do utworzenia formy quasi-pracy tym-
czasowej, jezeli nie bytaby ona obwarowana regulacjami ochronnymi w takim
samym stopniu jak wlasciwa praca tymczasowa.

Majac powyzsze na wzgledzie, za priorytetowe trzeba uznaé¢ utrzymanie
zasady, iz jedyng dopuszczalng formg ,,wypozyczania” pracownikow jest pra-
ca tymczasowa, uregulowana w uzpt. Dotychczasowe doswiadczenia PIP prze-
mawiaja jednoczes$nie za dokonaniem zmian legislacyjnych, ktore umozliwityby
inspektorom pracy sankcjonowanie przypadkow obchodzenia przepiséw powyz-
szej ustawy (wprowadzenie nowych wykroczen), a takze za mozliwo$cig wykre-
$lenia agencji stosujacych tego rodzaju praktyki z rejestru agencji zatrudnienia
(np. na wniosek PIP).
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Streszczenie

W opracowaniu omoéwiono najwazniejsze zagadnienia dotyczace kwestii ustalenia wlasciwego
ptatnika sktadek na ubezpieczenie spoteczne. Platnik jako wspotwykonawca ubezpieczen spo-
tecznych petni szereg istotnych zadan zwigzanych zaréwno z gromadzeniem sktadek, jak i reali-
zacja prawa do §wiadczen ubezpieczeniowych. Z tego wzglgdu wazne jest, aby podmiot petnigcy
funkcj¢ platnika zostal prawidlowo ustalony. W razie stwierdzenia nieprawidlowosci w tym za-
kresie Zaktad Ubezpieczen Spotecznych przeprowadza postgpowanie majace na celu ustalenie
wiasciwego platnika na podstawie poczynionych ustalen faktycznych.

Stowa kluczowe: ubezpieczenia spoleczne, outsourcing pracowniczy, platnik sktadek

Summary

The study discusses the most important issues regarding the determination of the appropriate
payer of social insurance contributions. The payer, as a co-contractor of social insurance, performs
a number of important tasks related to both the collection of contributions and the implementation
of the right to insurance benefits. For this reason, it is important that the entity acting as the payer
is correctly identified. In case of doubts, the Social Insurance Institution carries out proceedings
to determine the appropriate payer taking into account the factual findings

Keywords: social insurance, employee outsourcing, contribution payer

1. Pojecie platnika skladek w systemie ubezpieczen spolecznych

Platnik sktadek jest wspotwykonawca ubezpieczen spotecznych, odpowie-
dzialnym z jednej strony za gromadzenie srodkow niezbednych do finansowania
Swiadczen z tego zakresu, z drugiej za§ — za dziatania zmierzajace do ustalenia
prawa do nich i ich wyptacanie (Gajewski 2020). Jako wspotwykonawca ubez-
pieczen realizuje okreslone ustawowo zadania zwigzane z ustalaniem uprawnien
do $wiadczen ubezpieczeniowych, jak rowniez jest samoistnym podmiotem praw
1 obowigzkow okreslonych w przepisach prawa ubezpieczeniowego (Gajda-Dur-
lik 2020). Ptatnik sktadek jest podmiotem, ktory peini szereg zadan z zakresu
ubezpieczen spotecznych, a w szczegdlnosci jest zobowiazany do zglaszania
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ubezpieczonych do poszczegdlnych ubezpieczen oraz naliczania i optacania skta-
dek, w tym rowniez do potracania cz¢$ci sktadek finansowanych przez ubezpie-
czonych z wyplacanego im wynagrodzenia. Mowiac najogolniej, ptatnikiem jest
jednostka, ktéra pozostaje z ubezpieczonym w stosunku prawnym uzasadnia-
jacym objecie go ubezpieczeniami spolecznymi, ewentualnie ubezpieczeniem
zdrowotnym. Ustawodawca w ,,stowniczku” Ustawy z dnia 13 pazdziernika
1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (tj. Dz.U. z 2022 r., poz. 1009 ze
zm., art. 4 pkt 2; dalej: usus) okreslit szczegdtowo, kto jest ptatnikiem sktadek
w odniesieniu do poszczegolnych grup ubezpieczonych. Usus zawiera w art. 4
pkt 2 zwarta definicje platnika, zgodnie z ktora kryterium stanowi pozostawanie
danej jednostki organizacyjnej w takim stosunku organizacyjnym z osoba fizycz-
na, ktéry uzasadnia objecie tej osoby fizycznej ubezpieczeniami spolecznymi.
Natomiast obowigzki ptatnika sktadek nie sa elementem definicji legalnej pojecia
ptatnika (wowczas bytaby to definicja rozproszona) (Kubot 2017).

Przedmiotem niniejszego opracowania jest postgpowanie w sprawie ustale-
nia wlasciwego platnika sktadek w kontekscie zatrudnienia na podstawie umo-
wy o prace lub wykonywania pracy na podstawie umowy o $wiadczenie ustug,
do ktorej stosuje si¢ przepisy o zleceniu. Pojecie ptatnika bedzie zatem odnosi¢
si¢ do pracodawcy lub zleceniodawcy. Prawidlowe wykonywanie obowigzkow
przez ptatnika ma znaczenie dla finanséw publicznych, ktorych dysponentem jest
Zaktad Ubezpieczen Spotecznych (dalej: ZUS), a takze umozliwia ubezpieczo-
nemu realizowanie jego prawa do zabezpieczenia spotecznego. Warunkiem pra-
widltowego funkcjonowania systemu jest lojalne dziatanie wszystkich podmio-
tow zaangazowanych w proces realizacji przepiséw ubezpieczeniowych. Z uwagi
na liczne obowiazki publicznoprawne cigzace na platniku ustalenie wtasciwego
ptatnika jest bardzo istotng kwestig dla wszystkich zainteresowanych podmio-
tow. Dodatkowo liczba 0sob zgloszonych do ubezpieczenia ma wplyw na zakres
obowiazkow ptatnika wobec instytucji ubezpieczeniowej', a takze na wysokosc¢
procentowg sktadki na ubezpieczenie wypadkowe?.

Nalezy podkresli¢, ze w ubezpieczeniach spotecznych z okreslonych okolicz-
nosci faktycznych wynikajg ex lege $cisle okreslone skutki prawne i nie jest moz-
liwe uniknigcie tych skutkow w drodze umowy stron. Jezeli zatem osoba fizyczna
$wiadczy na rzecz innego podmiotu prace w warunkach wskazanych w art. 22
Kodeksu pracy (t.j. Dz.U. z 2022 1. poz. 1510 ze zm.; dalej: kp), to jest ona z mocy
prawa objeta ubezpieczeniem spotecznym jako pracownik. Rowniez status bycia

! Przyktadowo: zgodnie z art. 61 ust. 1 Ustawy z dnia 25 wrze$nia 1999 r. o $§wiadczeniach
pieni¢znych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzynstwa (t.j. Dz.U. z 2021 r.,
poz. 1133) ptatnicy sktadek na ubezpieczenie chorobowe, ktorzy zglaszaja do ubezpieczenia cho-
robowego powyzej 20 ubezpieczonych, sa zobowigzani do ustalania prawa do zasitkéw okreslo-
nych w ustawie i ich wysokosci oraz wyptaty tych zasitkéw swoim pracownikom.

2 Art. 28 ust. 2 Ustawy z dnia 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu
wypadkow przy pracy i choréb zawodowych (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1205).


https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtg4ytgobsgmztq
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platnikiem nie wynika z przestanek formalno-prawnych czy z ustalen stron, ale
z okolicznosci faktycznych, czyli z realnego istnienia stosunku prawnego migdzy
ptatnikiem a osoba wykonujaca na jego rzecz pracg, stanowiacego dla tejze osoby
tytut ubezpieczenia.

Na marginesie nalezy wspomnie¢, ze kontrowersyjna jest kwestia statu-
su spotki cywilnej jako pracodawcy i platnika. W wyroku z 5 wrze$nia 2001 r.
(I PKN 830/00) Sad Najwyzszy (dalej: SN) przyznal status pracodawcy spoice
cywilnej, uznajac, ze moze ona by¢ nastepca prawnym w stosunkach pracy 13-
czacych jej wspodlnika jako przedsiebiorce z pracownikami zatrudnionymi przy
prowadzeniu przez niego samodzielnej dziatalnosci gospodarczej w rozumieniu
art. 23' kp. Jednak w pozniejszym wyroku z 14 grudnia 2017 r. (Il UK 643/16)
SN uznal, ze spotka cywilna nie jest pracodawca w rozumieniu art. 3 kp ani nie
jest ptatnikiem sktadek w rozumieniu art. 4 pkt 2a usus, jest bowiem kontraktem
(umow3) 1 jako taka nie moze by¢ pracodawcg, poniewaz sama w sobie nie jest
podmiotem prawa. Jak wskazuje Pawet Korus, pracodawca sg wspolnicy spot-
ki, ktorzy wspodlnie tworza jednego pracodawce — podobnie jak w przypadku
gdy dochodzi do dziedziczenia zaktadu pracy (Korus 2020). W praktyce ZUS
za platnika uwaza si¢ podmiot majacy odrebny numer identyfikacji podatkowe;j,
co wynika z art. 33 ust. 1 pkt 2 usus, w mysl ktorego NIP jest podstawowym
identyfikatorem ptatnika. To nie zawsze koresponduje z pojeciem pracodawcy
w rozumieniu kp.

2. Przyklady sytuacji, gdy wystepuje koniecznos¢
przeprowadzenia postepowania w sprawie ustalenia wlasciwego
platnika

W praktyce ZUS niekiedy pojawia si¢ koniecznos¢ wydania decyzji w spra-
wie ustalenia wlasciwego ptatnika. Problem ten nabrat szczegdlnego znaczenia na
gruncie spraw o tzw. pozorny outsourcing pracowniczy. Proceder ten polegal na tym,
ze nieuczciwe firmy oferowaly przedsiebiorcom na terenie catego kraju ,,przeje-
cie” pracownikow, co miato pozwoli¢ na zmniejszenie obcigzen publicznopraw-
nych z uwagi na rzekome uzyskiwanie przez firme ,,przejmujacg” dofinansowania
z funduszy unijnych na pokrycie naleznosci z tytutu sktadek oraz podatku docho-
dowego od wynagrodzen pracownikoéw. Pracownicy nadal wykonywali dotych-
czasowg prac¢ pod kierownictwem dotychczasowego pracodawcy, ktory zacho-
wywal réwniez petni¢ uprawnien decyzyjnych w zakresie kadrowo-ptacowym,
a zadanie firmy ,,przejmujacej” sprowadzalo si¢ do wyplacania wynagrodzenia
ze srodkéw przekazanych jej uprzednio przez przedsigbiorce oraz sktadania do-
kumentow zgtoszeniowych i rozliczeniowych do ZUS, w ktorych to dokumen-
tach firma ta wskazywata siebie jako platnika sktadek.
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Na kanwie takiego stanu faktycznego ZUS stwierdzat, ze nie doszto do fak-
tycznego przejgcia pracownikow w trybie art. 23! kp, oraz wydawat decyzje usta-
lajaca wlasciwego ptatnika sktadek. Po wydaniu takiej decyzji w miejsce firmy
oferujacej ,,wynajem” pracownikéw wchodzit faktyczny pracodawca i zostawat
z tego tytulu obcigzony zadtuzeniem z tytutu sktadek, ktore na ogot nie byty
w ogole optacane przez firmg ,,przejmujacg”. Takie decyzje zostaly wydane w od-
niesieniu do kilkuset przedsigbiorcow oraz kilkunastu tysiecy ubezpieczonych?.

Prawidtowo$¢ dzialania ZUS w sprawach o pozorny outsourcing zostata
potwierdzona przez liczne wyroki wydawane przez sady dzialajace w okregach
réznych sadow apelacyjnych, m.in. orzeczenia Sadu Okregowego w Olsztynie
z dnia 7 pazdziernika 2013 r. (sygn. akt [V U 1066/13), z dnia 22 listopada 2013 r.
(sygn. akt IV U 1026/13) czy tez orzeczenie Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku
z dnia 20 maja 2014 r. (sygn. akt III AUa 30/14).

Nalezy wskazaé, ze outsourcing pracowniczy sam w sobie nie musi ozna-
cza¢ naruszania ani obchodzenia prawa. Generalnie dopuszczalna jest prakty-
ka polegajaca na wyodrgbnieniu ze struktury przedsigbiorstwa macierzystego
okreslonych funkcji i przekazaniu ich realizacji podmiotowi zewngetrznemu. Jak
jednak wskazuje SN w wyroku z dnia 27 stycznia 2016 r. (I PK 21/15), cecha od-
roézniajacg outsourcing pracowniczy od zatrudniania wlasnych pracownikow lub
korzystania z pracy pracownikow tymczasowych jest brak bezposredniego i sta-
lego podporzadkowania (zarowno prawnego, jak i faktycznego) wykonawcow
podmiotowi, na rzecz ktérego $wiadczone sg ustugi (insourcera). W przypadku
skierowania pracownika przez outsourcera do pracy w innym podmiocie moze
on podlega¢ jedynie posredniemu i krotkotrwalemu zwierzchnictwu w nowym
miejscu pracy. Natomiast w przypadku pozornego outsourcingu nie dochodzi do
wyodrebnienia czg¢$ci przedsigbiorstwa macierzystego, a tym samym nie docho-
dzi do ,,przejecia” pracownikow przez podmiot zewngtrzny.

Zagadnienie outsourcingu pracowniczego naktada si¢ czgsciowo na problem
korzystania przez pracodawcow z ustug agencji pracy tymczasowej. Charaktery-
stycznym elementem pracy tymczasowej jest podzial funkcji pracodawcy miedzy
agencj¢ pracy tymczasowej a pracodawce uzytkownika, przy czym ten ostatni
ma prawa i obowigzki pracodawcy w zakresie niezbgdnym do korzystania z pra-
cy pracownika tymczasowego i jej organizowania, w szczeg6lnosci sprawuje nad
nim biezacy nadzér (Art. 14 Ustawy z 9 lipca 2013 r. o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych, tj. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej uzpt). Natomiast obowigzki
zwigzane z realizacja przepiséw z zakresu ubezpieczen spolecznych cigza na agen-
cji pracy tymczasowej, ktora jest odpowiedzialna za zglaszanie do ubezpieczenia
spotecznego, oraz za naliczanie i odprowadzenie skladek za osoby skierowane do
pracy — wystepuje wicc wobec instytucji ubezpieczeniowej w roli ptatnika.

3 Pismo Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej nr 231 w sprawie agencji zatrud-
nienia nr VII1/231/2016 z 20 stycznia 2016 r.
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Moze jednak wystapi¢ sytuacja, gdy to pracodawca uzytkownik stanie si¢
ptatnikiem sktadek za pracownikéw lub zleceniobiorcow skierowanych do niego
przez agencj¢. Zgodnie bowiem z postanowieniem SN z 26 marca 2019 r. (I UK
101/18) w przypadku niespetnienia przestanek zastosowania uzpt lub w przypad-
ku obchodzenia przepisow o maksymalnym okresie zatrudnienia u danego pra-
codawcy uzytkownika stosunek pracy tymczasowej migdzy agencja a pracowni-
kiem tymczasowym jest niewazny, a w jego miejsce wchodzi zawarty per facta
concludenctia stosunek pracy miedzy pracownikiem a pracodawca uzytkowni-
kiem. W konsekwencji pracownik podlega ubezpieczeniom spotecznym z tytutu
zatrudnienia u pracodawcy uzytkownika, a nie w agencji pracy tymczasowe;.
Moze to wynika¢ przykladowo z przekroczenia maksymalnego okresu zatrud-
nienia u danego pracodawcy uzytkownika, rowniez wtedy, gdy pracownik jest
kierowany do tego samego pracodawcy przez rézne agencje pracy tymczasowej
(wyrok SN z 19 marca 2019 r., III UK 84/18), lub moze by¢ skutkiem niespet-
nienia przez pracodawce uzytkownika ustawowych wymogdéw umozliwiajacych
korzystanie z pracy pracownikow tymczasowych. Pracownicy tymczasowi moga
bowiem wykonywaé jedynie zadania o charakterze sezonowym, okresowym
badz doraznym lub zadania, ktorych terminowe wykonanie przez pracownikow
wilasnych pracodawcy uzytkownika nie jest mozliwe, ewentualnie moga zastgpo-
wac¢ pracownikow nieobecnych (art. 2 pkt 3 uzpt).

Kwestia ustalenia wlasciwego ptatnika moze pojawic sie¢ réwniez w odnie-
sieniu do zleceniobiorcow. W wyroku z dnia 18 czerwca 2019 r. (I UK 159/18) SN
wskazal, ze umowa cywilnoprawna dotyczgca przejecia zleceniobiorcow moze
powodowac zmiang platnika sktadek tylko w przypadku faktycznego przejicia
nadzoru nad czynno$ciami zleceniobiorcow na nowy podmiot, zwlaszcza gdyby
bylo to zwigzane z przejeciem skladnikow gospodarczych (majatkowych), nie-
zbednych do wykonania zlecenia, a takze w przypadku przejecia bezposrednich
korzysci ekonomicznych z pracy zleceniobiorcow.

W stanie faktycznym, na gruncie ktérego zapadlo powyzsze orzeczenie,
zleceniobiorca byt zgloszony do ubezpieczenia kolejno przez dwie rézne spotki,
ktore jako firmy outsourcingowe kierowaty go do pracy do trzeciego przedsie-
biorcy. SN uznal, ze zleceniobiorca faktycznie wykonywat nadal prace wytacznie
dla trzeciego przedsigbiorcy (swojego dotychczasowego pracodawcy), pod jego
nadzorem, a firmy ,,outsourcingowe” prowadzity wylgcznie obstuge kadrowo-
-placows, nie przejety zadnych sktadnikow majatkowych ani nie czerpaly bez-
posrednich korzysci ekonomicznych z pracy zleceniobiorcow. Umowy zlecenia
zawarte przez zainteresowanego z firmami ,,outsourcingowymi” zostaly uznane
za niewazne, a faktycznym zleceniodawca i platnikiem sktadek byta firma, na
rzecz ktorej zainteresowany §wiadczyt ustugi.

Zgloszenie osoby lub grupy oséb do ubezpieczen spotecznych przez podmiot
niebedacy wlasciwym platnikiem niekiedy ma na celu obnizenie obciazen sktad-
kowych, a niekiedy jest skutkiem unikania obowigzkéw wynikajacych z prawa
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pracy. Niezaleznie od zamiaru stron skutek w zakresie ubezpieczen spotecznych
jest taki sam — wystepuje konieczno$¢ wydania decyzji ustalajagcej wlasciwego
ptatnika.

3. Procedura ustalania wlasciwego platnika

Na tle spraw o pozorny outsourcing pojawity sie watpliwosci co do tego, czy
ZUS moze w ogole wydawaé decyzje ustalajgce wlasciwego platnika i co dzie-
je sie ze sktadkami optaconymi przez ,,niewlasciwego™ platnika, jezeli zostaly
one w catosci lub w jakiej$ czgsci uiszczone. W zwigzku z tymi watpliwosciami
od 13 czerwca 2017 r. do usus w ust. 1 art. 83 dodano pkt la, w ktérym wprost
wskazano, ze Zaktad wydaje decyzje m.in. w zakresie ustalania ptatnika sktadek,
cho¢ oczywiscie taka mozliwos¢ istniata juz wczesniej, gdyz Zaktad wydawat
takie decyzje w ramach ustalania podlegania ubezpieczeniu. Elementem decy-
zji ustalajgcej podleganie ubezpieczeniu jest bowiem zawsze ustalanie, u jakiego
ptatnika dana osoba podlega ubezpieczeniu.

Art. 83 ust. 1 pkt la znajduje zastosowanie w sytuacjach, gdy dokumenty za-
ewidencjonowane w Kompleksowym Systemie Informatycznym, a w konsekwen-
cji dane zapisane na kontach platnikow i ubezpieczonych, nie odpowiadajg stanowi
faktycznemu — przyktadowo, gdy stosunek pracy miedzy agencja a pracownikiem
tymczasowym zostanie uznany za niewazny z uwagi na to, ze nie zostaty spetnione
przestanki do zastosowania przepiséw uzpt, a w to miejsce wejdzie stosunek pracy
miedzy pracodawca uzytkownikiem a pracownikiem, lub gdy nie dojdzie do fak-
tycznego przejecia pracownikow lub zleceniobiorcow w trybie art. 23! kp.

Nowelizacja art. 83 ust. 1 poprzez dodanie pkt la uproscita administracyjna
procedure ustalania wlasciwego platnika, wyraznie zezwalajac na wydanie w tej
kwestii jednej decyzji, ktorej stronami sg: ubezpieczony, ,,niewlasciwy” platnik
i ,wlasciwy” platnik. Wczesniej niejednokrotnie wydawano dwie odrgbne de-
cyzje: jedna z nich stwierdzano, ze ubezpieczony nie podlega ubezpieczeniom
u platnika, u ktérego zostat zgloszony, a kolejng ustalano podleganie tego ubez-
pieczonego ubezpieczeniom u faktycznego platnika.

Co do zasady wydanie decyzji ustalajacej ptatnika jest poprzedzone kontro-
la u jednego z ptatnikdéw na zasadach przewidzianych w art. 10 usus, w trakcie
ktorej gromadzony jest materiat dowodowy, w szczegdlnosci w postaci: doku-
mentacji osobowej 1 ptacowej, wyjasnien platnika oraz zeznan $wiadkow. Jeze-
li zostang stwierdzone nieprawidtowosci w zakresie zgloszenia do ubezpieczen
spotecznych, a platnik nie zastosuje si¢ do ustalen zawartych w protokole kon-
troli, jest wszczynane postgpowanie administracyjne na zasadach wynikajacych
z Kodeksu postepowania administracyjnego, toczace si¢ juz z udziatem wszyst-
kich stron postepowania, ktore moga wypowiadac si¢ co do zgromadzonego ma-
teriatu dowodowego.
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Ustalenie wlasciwego platnika zawsze musi opierac si¢ na ustaleniach fak-
tycznych, z ktorych wynika rzeczywiste istnienie stosunku pracy lub umowy zle-
cenia migdzy ubezpieczonym a podmiotem uznanym za platnika, a tym samym
brak takiego stosunku miedzy ubezpieczonym a podmiotem zgtaszajacym go do
ubezpieczenia.

4. Postepowania sgdowe

Kazda ze stron ma prawo zlozy¢ odwotanie od decyzji ustalajacej wasciwe-
go platnika?, z reguty jednak jest to ten podmiot, ktory zostat uznany za platnika,
gdyz to on zostaje obcigzony wszelkimi obowigzkami, ktore z tego wynikaja. Dla
ubezpieczonego, zarowno bedacego pracownikiem, jak i zleceniobiorca, na ogo6t
nie jest istotne, u ktorego ptatnika podlega ubezpieczeniom; istotne jest tylko to,
z jakiego tytutu zostat zgloszony do ubezpieczenia i jakie podstawy wymiaru
sktadek zostaly dla niego ustalone, gdyz to ma wptyw na prawo do $wiadczen
ubezpieczeniowych i ich wysokos¢.

Oczywi$cie mozliwe sg szczeg6lne sytuacje, gdy zmiana platnika ma wplyw
na sfer¢ interesow ubezpieczonego, np. gdy wskutek takiej zmiany nastgpuje
zmiana tytulu ubezpieczenia z pracownika na osobg wspodlpracujaca. Mozna
sobie wyobrazi¢ sytuacje, gdy matzonek pracodawcy uzytkownika wykonuje
u niego prace jako osoba skierowana przez agencje pracy tymczasowej i zostanie
stwierdzone, Ze stosunek pracy migdzy agencja a tym matzonkiem pracownikiem
tymczasowym zostanie uznany za niewazny. Sg to jednak sytuacje marginalne.

W sprawach z zakresu ubezpieczen spolecznych strony postepowania
uksztaltowane sg w specyficzny sposob: zamiast powoda i pozwanego wystepu-
ja ubezpieczony oraz organ rentowy, zamiast interwenienta ubocznego wystepuje
zainteresowany, a dodatkowo ustawodawca przewidzial dos¢ enigmatyczng kate-
gori¢ ,,innej osoby, ktorej praw i obowigzkow dotyczy zaskarzona decyzja™. Ten
uktad stron sprawdza si¢ w sprawach o $wiadczenia ubezpieczeniowe i do takich
spraw zostal przewidziany, jest natomiast trudny do zastosowania w przypadku
postgpowan toczacych si¢ z odwolania platnika. Zgodnie bowiem z terminologia
kodeksowa ptatnika nalezatoby okresli¢ jako ,,ubezpieczonego”, gdyz kazdy pod-
miot, ktory wniesie odwotanie decyzji — a wiec rowniez platnik sktadek — stanie
si¢ ,,ubezpieczonym” w rozumieniu strony procesowej w postgpowaniu odregb-
nym w sprawach z zakresu ubezpieczen spotecznych.

W judykaturze mozna tez spotkac si¢ z pogladem, ze wnoszacy odwotanie
od decyzji ZUS, bedacy takze tym, kto ubiegat si¢ o §wiadczenie lub ustalenie

4 Art. 83 ust. 2 usus.
5 Art. 477" Ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (t.j. Dz.U.
z 2021 r., poz. 1805).
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prawa, nazywany jest ubezpieczonym i traktowany jak powod. Natomiast ,,inna
osoba, ktorej praw i obowigzkow dotyczy zaskarzona decyzja”, niebedaca ubez-
pieczonym w znaczeniu formalnym (inicjatorem postgpowania), to ta, wobec kto-
rej organ rentowy wydat decyzj¢ bez jej wniosku (z urzedu, na wniosek innego
podmiotu) dlatego, ze byta ubezpieczonym w znaczeniu materialnym®. W takim
ujeciu w postepowaniu odwotawczym od decyzji ustalajacej wlasciwego platnika
kazda strona poza organem rentowym mies$citaby si¢ w tej kategorii, poniewaz
decyzja taka jest co do zasady wydawana z urzedu.

Niezaleznie od interpretacji kodeksowego pojecia ubezpieczonego nie ma
watpliwosci, ze pozostali adresaci decyzji ustalajacej ptatnika, ktorzy nie zlozyli
od niej odwotania, wystepuja jako ,,inna osoba, ktorej praw i obowigzkow do-
tyczy zaskarzona decyzja”. Sg oni zatem stronami postepowania z mocy prawa,
niezaleznie od tego, czy biorg udzial w postgpowaniu, w odroznieniu od zainte-
resowanego, ktory jest strong tylko wowczas, jezeli we wlasciwym czasie przy-
stapi do postgpowania w tym charakterze. Gdyby hipotetycznie zostata wydana
tylko decyzja stwierdzajaca niepodleganie ubezpieczeniu z tytulu zatrudnienia
W agencji pracy tymczasowej, to pracodawca uzytkownik bytby w postepowaniu
sadowym zainteresowanym. Pracodawca uzytkownik nie bylby strong tej decy-
zji, ale w przypadku jej uprawomocnienia moglby zosta¢ uznany za faktycznego
pracodawce 1 platnika sktadek. Jak podkreslit SN (postanowienie z 8 czerwca
2017 r., I UZ 21/17), ustawodawca wyznacza tu swoistg lini¢ demarkacyjna mie-
dzy tymi dwoma podmiotami, tj. ,,inng osoba” a zainteresowanym: odrebnie wy-
znacza sytuacje procesows, gdy istnieje zalezno$¢ migdzy prawami i obowigz-
kami a rozstrzygnigciem, a inaczej okresla ja, gdy decyzja wprost dotyczy praw
i obowigzkéw danej osoby.

Nalezy wskazaé, ze decyzje ustalajgce whasciwego platnika majg czesto cha-
rakter masowy, to znaczy, ze w stosunku do jednego ptatnika moze zosta¢ wyda-
ne jednocze$nie kilkadziesigt lub nawet kilkaset decyzji dotyczacych poszczegol-
nych ubezpieczonych. Postepowanie sadowe w tego typu sprawach jest z reguly
skomplikowane i dtugotrwate z uwagi na duzg liczbe stron postepowania i ko-
niecznos$¢ racjonalnego taczenia spraw do tgcznego rozpoznania. Zdarza sig, ze
w trakcie postepowania nastepuje zgon ubezpieczonego. W mysl postanowienia
SN z 14 wrzesnia 2017 . (Il UZ 41/17) $mier¢ ubezpieczonego, bedacego ,,inng
osobg, ktorej praw 1 obowigzkow dotyczy zaskarzona decyzja”, nie powoduje nie-
dopuszczalno$ci kontynuowania procesu i nie dezaktualizuje obowigzku zaptaty
naleznych sktadek przez ptatnika. W takiej sytuacji postepowanie toczy si¢ nadal
z udziatem pozostatych stron, czyli w omawianej tu sytuacji — z udzialem obu
platnikéw 1 organu rentowego. Taki sam skutek ma utrata przez jedng ze stron
zdolnosci sadowej, wskutek np. likwidacji spotki i brak nastepstwa prawnego,
pozostate strony maja bowiem interes prawny w kontynuowaniu postepowania.

¢ Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z 5 grudnia 2006 r., IIT AUa 1559/05, niepubl.
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5. Rozliczanie skladek w przypadku zmiany platnika

Sytuacja przedsigbiorcow poszkodowanych przez nieuczciwe firmy oferujace
pozorny outsourcing (byto to ok. 350 firm, zatrudniajacych tacznie ok 14 000 pra-
cownikéw) sktonita ustawodawce do poszukiwania rozwigzan legislacyjnych,
ktore przynajmniej cze$ciowo uchronilyby podmioty uznane za ptatnikow przed
skutkami niewtasciwego zgltoszenia pracownikow do ubezpieczen spotecznych.
Firmy ,,outsourcingowe” w swoich ofertach, w celu przyciagniecia uwagi przed-
sigbiorcow, kusity ich zaoszczedzeniem nawet do 60% kosztéow pracowniczych,
uzasadniajac taka mozliwo$¢ uzyskaniem rzekomych dotacji na pokrycie skta-
dek na ubezpieczenie spoteczne oraz naleznosci z tytutu podatku dochodowego
od wynagrodzen pracownikéw z funduszy Unii Europejskiej lub Szwajcarskich
Funduszy Inwestycyjnych’. Po uprawomocnieniu si¢ decyzji o podleganiu ubez-
pieczeniom spotecznym u wilasciwego platnika Zaklad rozpoczynat dziatania
majace na celu wyegzekwowanie naleznych sktadek wraz odsetkami. Nie byto
przy tym mozliwosci uwzglednienia kwot wptaconych przez nieuczciwe firmy
»przejmujace” pracownikow, nawet jezeli optacity one czes¢ sktadek za ,,prze-
jetych” pracownikow. W wyniku wylaczenia pracownikow z ubezpieczenia
u podmiotu, ktory nie byt uprawniony do pekienia funkcji ptatnika, na koncie
»hiewlasciwego” platnika powstawata nadptata, ktora podlegata zwrotowi temu
ptatnikowi. Natomiast na koncie ,,wlasciwego” ptatnika” powstawata niedoptata
zwigzana z konieczno$cig uregulowania sktadek wraz z odsetkami za pracowni-
kow ,,wlaczonych” do ubezpieczenia.

Z tego wzgledu, oprocz wyraznego uregulowania kwestii wydawania de-
cyzji ustalajacych ptatnika, w 2017 r. wprowadzono mozliwosci przeksiggowa-
nia sktadek z konta ,,niewtasciwego” ptatnika na konto podmiotu uznanego za
faktycznego pracodawce. Mechanizm ten zostal szczegdétowo opisany w art. 83a
usus. Obecnie wydanie decyzji ustalajacej, ze wiasciwym ptatnikiem sktadek jest
pracodawca uzytkownik czy firma korzystajagca z pozornego outsourcingu, nie
powinno mie¢ wptywu na sytuacje pracodawcy, o ile agencja pracy tymczasowej
lub firma outsourcingowa w sposob prawidlowy je naliczata i oplacata. Jezeli
jednak powstato jakiekolwiek zadtuzenie z tytutu sktadek, bedzie ono obcia-
za¢ wlasciwego pracodawce. Zadtuzenie to moze powstaé na przyktad wskutek
zmiany kwalifikacji umow stanowigcych tytul ubezpieczenia osdb wykonujacych
prace (stwierdzenia, ze umowa nazwana umowg o dzielo jest w rzeczywistosci
umowa o $wiadczenie ustug albo umowa o pracg, lub umowa nazwana umowa
zlecenia jest w rzeczywistosci umowa o prace) albo wskutek nieuczciwosci firmy
oferujacej outsourcing czy pracg tymczasows.

” Pismo Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej nr 231 w sprawie agencji zatrud-
nienia nr VII1/231/2016 z 20 stycznia 2016 r.
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Podsumowujac, nowelizacja usus z 2017 r. jednoznacznie potwierdzila
uprawnienia ZUS do wydania decyzji ustalajacej wtasciwego platnika, a jedno-
czes$nie ztagodzita finansowe skutki takiej decyzji dla podmiotu, ktéremu przy-
pisano funkcje platnika. Liczba przedsigbiorcoéw poszkodowanych przez nie-
uczciwe firmy oferujgce pozorny outsourcing, wraz z otoczkg medialng sprawy,
unaocznia niska $wiadomo$¢ prawng osob prowadzacych dziatalno$¢ gospodar-
cza, a takze powszechng spoteczng tolerancje wobec nielegalnej optymalizacji
sktadkowej, ktora z kolei wynika z braku zaufania do idei ubezpieczenia spotecz-
nego. Wiarygodnos$¢ propozycji udzielenia ulg byta przeciez mozliwa do spraw-
dzenia, gdyz informacje dotyczace dotacji unijnych sa dostepne m.in. na portalu
Funduszy Europejskich, w punktach konsultacyjnych Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsigbiorczosci oraz w urzgdach wojewodzkich i marszatkowskich®. Jak wy-
nika z powyzszego, konieczne jest wzmozenie dziatan — zarowno ze strony ZUS,
jak 1 instytucji oswiatowych — w zakresie rzetelnej edukacji ubezpieczeniowe;.

Bibliografia

Gajewski Sebastian (2020), Postegpowanie o swiadczenia emerytalno-rentowe. Studium z zakresu
postepowania administracyjnego, Warszawa.

Gajda-Durlik Matgorzata (2020), Postepowanie administracyjne szczegolne w sprawach ubezpie-
czen spotecznych, Warszawa.

Korus Pawet (2020), Komentarz do art. 3 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sob-
czyk, wyd. 5, Warszawa.

Kubot Zdzistaw (2017), Spor o definicje legalng platnika skladek, ,,Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne”, nr 3, s. 16-22.

8 Pismo Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej nr 231 w sprawie agencji
zatrudnienia nr VIII/231/2016 z 20 stycznia 2016 r.



. . . . https://doi.org/10.18778/8220-963-1.21
Agnieszka Kietbowicz-Dziwulska P 8

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych
Departament Kontroli Ptatnikow Sktadek
Agnieszka.Kielbowicz-Dziwulska@zus.pl

Kontrola agencji pracy tymczasowej zatrudniajacych
pracownikow delegowanych

Control of temporary employment agencies employing
the posted employees

Streszczenie

Artykul przedstawia zasady prowadzenia kontroli ptatnikéw sktadek oraz nietypowe formy za-
trudnienia w zakresie zatrudniania przez agencje pracy tymczasowej, w szczegolnosci pracowni-
kow delegowanych do wykonywania pracy za granica. Rosngca liczba uméw cywilnoprawnych
oraz rejestrowanych agencji pracy tymczasowej wskazuje na potrzebg coraz wigkszej elastyczno-
$ci na rynku pracy. W opracowaniu przedstawiono skalg zjawiska, a takze przeanalizowano przy-
czyny zachodzacych zmian. Poglebiajaca si¢ réznorodnos¢ form zatrudnienia wyprzedza zmiany
legislacyjne w stosunku do przepisow regulujacych system zabezpieczenia spotecznego, nie tylko
w Polsce, ale takze w przepisach prawa unijnego. W konsekwencji zachodzace zmiany rynkowe
iniedostosowane do nich przepisy prawa niejednokrotnie wywotuja niezrozumienie, a takze moga
stanowi¢ potencjalne zrédlo naduzy¢ w sferze ubezpieczen spolecznych. Zagadnienie przedsta-
wiono z perspektywy kontroli ptatnikow sktadek prowadzonych przez Zaktad Ubezpieczen Spo-
tecznych, w szczegdlnosci prawa inspektorow kontroli Zaktadu oraz obowiazki ptatnikow sktadek
okreslone przepisami Ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych. Autorka przedstawia poten-
cjalne przyktady nieprawidtowosci, ktore moga zosta¢ ujawnione w wyniku kontroli dziatalnosci
agencji pracy tymczasowej na przyktadzie pracownikow delegowanych, oraz skutki finansowe
w aspekcie obowiazku optacania sktadek, w tym negatywne konsekwencje dla przebiegu ubez-
pieczenia zatrudnionych osob.

Stowa kluczowe: kontrola, ptatnicy sktadek, agencje pracy tymczasowej, pracownicy delegowani,
prawa i obowiazki platnikéw sktadek

Summary

Article presents the principles for performing the control of social contribution payers and analysis
of atypical forms of employment within the range of employment provided via private temporary
employment agencies, with particular regard to seconded workers, assigned to perform the work
abroad. The growing number of civil-law contracts and registered private temporary employment
agencies indicate the need for increasing flexibility on the labour market. The study presents the
scale of the phenomenon, as well as the analysis of the causes of the changes taking place. The
trend of a deepening diversity of forms of employment precedes legislative changes in relation to
the provisions governing the social security system, not only in Poland, but also in the provisions of
EU law. As a consequence, market changes and legal provisions that are not adapted to them often
cause misunderstanding, and may also be a potential source of abuse in the field of social security.
The issue was presented from the perspective of the control of payers of contributions carried
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out by the Social Insurance Institution, in particular the rights of inspectors of the Inspection
of the Institution and the obligations of payers of contributions specified in the provisions of the
Act on the social insurance system. The author presents potential examples of irregularities that
can be disclosed as a result of control of activity of private temporary employment agencies on
example of seconded employees as well as financial consequences in aspect of obligation to pay the
social contributions, including negative consequences for the course of insurance of the employed
persons.

Keywords: control, social contribution payers, temporary employment agencies, assigned work-
ers, rights and obligations of social contribution payers

1. Wprowadzenie

Celem opracowania jest przedstawienie zasad prowadzenia kontroli ptatni-
kow sktadek prowadzacych agencje pracy tymczasowej, skali zjawiska dotycza-
cej rosnacej liczby nietypowych form zatrudnienia, potencjalnych naduzy¢ czy
nieprawidtowosci, a takze wnioskoéw de lege lata na podstawie analizy obowia-
zujacych przepisow prawa oraz dokonywanych zmian legislacyjnych. Przedsta-
wienie przyczyn i skutkow nieprawidtowosci wystepujacych w agencjach pracy
tymczasowej pozwoli na sformutowanie rowniez wnioskow de lege ferenda. Ana-
lize oparto na przepisach prawa, literaturze, danych statystycznych oraz orzecz-
nictwie sgdowym.

Dziatalno$¢ agencji pracy tymczasowej podlega kontroli r6znych organow
administracji publicznej. Na wstepie nalezy wyjasnié, jakiego rodzaju kontrole
moga by¢ przeprowadzane i przez jakie instytucje realizujace zadania nalezace
do sektora publicznego. Postuzy to przedstawieniu réznic oraz zakresu kontroli
prowadzonych przez te organy, w tym podstaw prawnych dziatan kontrolnych.
Zaprezentowanie roznic co do zakresu kontroli pozwoli na rozréznienie skutkow
kontroli prowadzonych przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych (dalej: ZUS) do-
tyczacych agencji pracy tymczasowej zatrudniajgcych pracownikéow delegowa-
nych oraz ich wptywu na optacanie sktadek na ubezpieczenia spoteczne.

2. Charakterystyka i zakres przedmiotowy kontroli

W pierwszej kolejnosci nalezy wyjasni¢ pojecie ,,kontroli” oraz podstawy
prawne dziatania ZUS. W potocznym znaczeniu kontrola to ,,sprawdzenie czegos,
zestawienie stanu faktycznego z wymaganym” (sjp.pwn.pl). W literaturze przez
kontrolg rozumie si¢ ,,badanie zgodnosci stanu istniejagcego ze stanem postulowa-
nym, ustalenie zasi¢gu i przyczyn rozbieznosci (...)” (Bo¢ 2010, 378-380).

ZUS ma obowiazek prowadzenia kontroli wykonywania zadan przez ptat-
nikow skladek z zakresu ubezpieczen spotecznych. Przepisy Ustawy z dnia
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13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (t.j. Dz.U. z 2022 r.,
poz. 1009 ze zm.; dalej: usus) nie zawierajag wprost odniesienia do kontroli agen-
cji pracy tymczasowej, ale do kontroli ptatnikéw sktadek, czyli wszystkich pod-
miotéw oplacajacych sktadki za osoby, ktore zostaty zgloszone do ubezpieczen
lub powinny takiego zgtoszenia dokona¢. Zgodnie z definicjg okre$long w art. 4
pkt 2 usus platnikiem sktadek jest m.in. jednostka organizacyjna pozostajaca
z dang osoba fizyczng w stosunku prawnym, uzasadniajacym objecie tej osoby
ubezpieczeniami spotecznymi.

Kontrole wykonywania zadan i obowigzkow w zakresie ubezpieczen spo-
tecznych przez ptatnikow sktadek przeprowadzaja inspektorzy kontroli ZUS.
Jej zakres obejmuje m.in.: zglaszanie do ubezpieczen spolecznych, prawidto-
wos¢ i rzetelno$¢ obliczania, potracania i oplacania sktadek oraz innych sktadek
1 wplat, do ktorych pobierania zobowigzany jest ZUS, ustalanie uprawniefn do
$wiadczen z ubezpieczen spotecznych i wyplacanie tych §wiadczen oraz dokony-
wanie rozliczen z tego tytutu (art. 86 ust. 2 pkt 1-3 usus).

Wymieniony powyzej zakres obejmowany kontrola jest najistotniejszy
w aspekcie kontroli agencji pracy tymczasowej, poniewaz celem tych kontroli
w ramach zglaszania do ubezpieczen jest sprawdzenie: czy osoby zatrudnione
przez agencj¢ zostaty prawidtowo zgloszone (tzn. z wlasciwego tytutu do ubez-
pieczen), czy taki tytut w ogole posiadaty i powinny by¢ objete obowigzkiem
ubezpieczen z tytutu zatrudnienia przez agencje, a takze czy zgloszenie zostato
dokonane we wlasciwym w terminie (czyli 7 dni od daty powstania obowigzku
ubezpieczen). Weryfikacja polegajaca na sprawdzeniu, czy dana osoba powinna
by¢ objeta obowigzkiem ubezpieczen, ma kluczowy wptyw na ustalenie wlasci-
wego ptlatnika sktadek i ich optacanie. Z uwagi na specyfike zatrudniania przez
agencje pracy tymczasowej do kontroli prowadzonej w zakresie zglaszania do
ubezpieczen spolecznych wymagana jest analiza przepisow Ustawy z dnia 9 lipca
2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563;
dalej: uzpt).

Dla odroznienia zakresu kontroli w zakresie wywiazywania si¢ z obowigz-
kow w sferze ubezpieczen spolecznych nalezy wskaza¢ kontrole prowadzone
przez inne organy. Przyktadem moze by¢ kontrola agencji pracy tymczasowe;j
prowadzona przez marszatka wojewodztwa (a w praktyce: dzialajacego z upo-
waznienia marszatka danego wojewodztwa dyrektora wojewodzkiego urzedu
pracy) w zakresie przestrzegania warunkow prowadzenia agencji zatrudnienia
okreslonych w przepisach Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 690 ze zm.; dalej: upz).
Przedmiotem tych kontroli jest m.in. sprawdzenie, czy kontrolowana agencja pra-
cy tymczasowe;j:

1) nie posiada zalegtosci z tytutu podatkow oraz sktadek na ubezpieczenia spo-
feczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowa-
nych Swiadczen Pracowniczych oraz Fundusz Emerytur Pomostowych;



242

2) nie byla karana za przestgpstwa lub wykroczenia, o ktérych mowa
w art. 121-121b upz;

3) nie jest podmiotem, w stosunku do ktorego otwarta jest likwidacja;

4) nie jest podmiotem, w stosunku do ktérego ogtoszono upadtos¢;

5) informuje marszatka o kazdej zmianie danych dotyczacych: oznaczenia pod-
miotu prowadzacego agencje zatrudnienia, jego adresu zamieszkania lub sie-
dziby, adresow lokali, w ktorych §wiadczone sa ustugi agencji zatrudnienia,
facznie z nazwg gminy i wojewddztwa oraz numerem telefonu, w terminie
14 dni od dnia ich powstania;

6) informuje marszatka o zaprzestaniu dziatalnosci;

7) informuje marszatka o zawieszeniu albo wznowieniu wykonywania dziatal-
no$ci gospodarczej na podstawie przepisow dotyczacych zawieszenia wyko-
nywania dzialalnosci gospodarczej, w terminie 14 dni od dnia zawieszenia
albo wznowienia wykonywania tej dziatalnosci;

8) przedstawia informacj¢ roczng o dziatalno$ci agencji w terminie do dnia
31 stycznia kazdego roku, za rok poprzedni, zawierajacg dane, o ktorych mowa
w art. 19f uzp, m.in. danych o liczbie 0sob, z uwzglednieniem obywatelstwa,
ktore podjety prace za posrednictwem agencji zatrudnienia, wedtug grup ele-
mentarnych zawodow, zgodnie z obowigzujaca klasyfikacja zawodow i spe-
cjalnosci dla potrzeb rynku pracy, a w przypadku kierowania do pracy za gra-
nicg u pracodawcoéw zagranicznych takze z podaniem panstw zatrudnienia;

9) posiada lokal, w ktérym $wiadczone sg ustugi.

Kontrole w zakresie sprawdzenia, czy dany podmiot prowadzacy agencje
dopetnit formalnos$ci zwigzanych z jej rejestracja, a takze czy prowadzi agencje
zgodnie z warunkami okreslonymi w przepisach upz, prowadzi Panstwowa In-
spekcja Pracy (dalej: PIP) (art. 10 ust. 1 pkt 3 lit. d, ¢ Ustawy z dnia 13 kwietnia
2017 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy, tj. Dz.U. z 2022, poz. 1614; wigcej na te-
mat wynikow kontroli PIP w agencjach pracy tymczasowej w Sprawozdaniu PIP
z 2019 r., 138, Sprawozdaniu PIP z 2020 r., 154, www.pip.gov.pl).

3. Definicja pracownika delegowanego

Europejskie prawo ubezpieczen spolecznych wyksztatcito sie jako gataz
prawa, ktorej zadaniem jest zagwarantowanie obywatelom panstw czlonkow-
skich mozliwo$ci swobodnego przemieszczania si¢ w obregbie granic admini-
stracyjnych Unii Europejskiej bez obawy utraty prawa do $wiadczen socjalnych
(Uscinska 2005, 47). Jak zauwaza Gertruda Uscinska, ,,Koordynacja nie wpro-
wadza jednolitego europejskiego systemu zabezpieczenia spotecznego (...), ale
umozliwia wspoélistnienie réznorodnych systemow zabezpieczenia spotecznego,
nie ograniczajac uprawnien pracownikoéw przemieszczajacych si¢ w obrebie kra-
jow UE” (Uscinska 2014, 247).
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Swoboda przemieszczania si¢ obywateli panstw cztonkowskich na obszarze
UE i podejmowania zatrudnienia na terytorium poszczegolnych panstw oznacza
podleganie w okresie aktywnosci zawodowej roznym przepisom ustawodawstwa
socjalnego. W celu unikni¢cia mozliwych kolizji, takich jak brak ubezpieczenia
w jednym z panstw badz rownoczesne podleganie ustawodawstwu dwoch lub
kilku panstw cztonkowskich, wprowadzono ogolng zasade podlegania wytacz-
nie jednemu ustawodawstwu, uzalezniong od miejsca wykonywania pracy. Wy-
jatkiem od tej zasady sg regulacje dotyczace pracownikoéw delegowanych. Pra-
cownikiem delegowanym jest osoba, ktora wykonuje dziatalnos¢ jako pracownik
najemny w panstwie cztonkowskim, w imieniu pracodawcy, ktory normalnie
prowadzi tam swoja dzialalnos¢, a ktora jest delegowana przez tego pracodaw-
c¢ do innego panstwa czlonkowskiego do wykonywania pracy w jego imieniu.
Osoba ta nadal podlega ustawodawstwu pierwszego panstwa czlonkowskiego,
pod warunkiem ze przewidywany czas takiej pracy nie przekracza 24 miesigcy
1 ze osoba ta nie jest wystana, by zastapi¢ inng delegowang osobe (art. 12 Rozpo-
rzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady WE nr 883/2004 z dnia 29 kwietnia
2004 r. w sprawie koordynacji systemow zabezpieczenia spotecznego, Dz.U. UE.
L 2004.166, 1-123).

4. Przyczyny korzystania z odstepstwa od zasady ogolnej
lex loci laboris

Przepisy dotyczace pracownikow delegowanych w zakresie koordynacji sy-
stemow zabezpieczenia spolecznego wprowadzaja wyjatek od ogdlnej zasady te-
rytorialnosci podlegania ubezpieczeniom w panstwie, w ktorym wykonywana
jest praca — lex loci laboris (zasady prawa miejsca wykonywania pracy), oraz
umozliwiajg optacanie sktadek na ubezpieczenia spoteczne za pracownikéw de-
legowanych w Polsce.

Jak zauwaza Uscinska, utrzymujaca si¢ liczba wystawianych za§wiadczen
A1' wskazuje na potrzebe zachowania tej nietypowej formy zatrudnienia. Po-
twierdzaja to dane statystyczne o liczbie wystawionych zaswiadczen Al, wska-
zujace na znaczny udziat wydawanych zaswiadczen dla pracownikow delegowa-
nych (Zebrowski 2019). Ponizej zestawienie danych.

! Zaswiadczenie o ustawodawstwie dotyczacym zabezpieczenia spotecznego majacym za-
stosowanie do osoby uprawnionej Al to dokument potwierdzajacy zastosowanie ustawodawstwa
panstwa wysylajacego.
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Tabela 1. Liczba wydanych zaswiadczen Al w latach 20162018

2016 513 926 234 154 45,56
2017 573 293 217 154 37,88
2018 605 710 220906 36,47

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych ZUS (Zebrowski 2019)

Jedng z glownych przyczyn stosowania tej formy zatrudnienia sg korzysci
zwigzane z ograniczeniem kosztow zatrudnienia, czyli kosztow pracy, skladek na
ubezpieczenia oraz pozostalych obcigzen publicznoprawnych. Analogiczne rozwia-
zania dotyczace ,,przenoszenia” odpowiedzialno$ci oraz calosci organizacji pracy
w zakresie zatrudniania pracownikdéw na podmioty zewnetrzne (takie jak agen-
cje pracy tymczasowej) wystepuja w coraz szerzej wykorzystywanych cywilno-
prawnych formach zatrudnienia, do ktorych nalezg m.in. umowy o dzieto, umowy
o $wiadczenie ustug, samozatrudnienie. Jak zauwaza Tomasz Duraj, wykorzystujac
cywilnoprawne formy zatrudnienia, podmiot zamawiajacy ustugi uwalnia si¢ od
kosztow, jakie wigza si¢ z zapewnieniem odpowiedniego poziomu ochrony i przy-
wilejow na gruncie stosunku pracy, w tym od tzw. ryzyka socjalnego (Duraj 2019).

5. Obowiazki agencji pracy tymczasowej w trakcie kontroli

Obowigzkiem agencji w trakcie prowadzonej kontroli jest m.in.: udostep-
nienie wszelkich ksiag, dokumentéw i innych no$nikéw informacji zwigzanych
z zakresem kontroli (np. list ptac); sporzadzenie i wydanie kopii dokumentow
zwigzanych z zakresem kontroli i okreslonych przez inspektora kontroli Zakta-
du (np. uméw o pracg tymczasowa, umowy o wspotpracy z pracodawcg uzyt-
kownikiem w rozumieniu przepisoOw uzpt); udzielanie wyjasnien kontrolujacemu
(np. na temat wyznaczonych pracownikowi skierowanemu przez agencje¢ pracy
tymczasowej zadan i sposobu przeprowadzenia kontroli nad ich wykonaniem);
przedstawianie ttumaczenia na jezyk polski sporzadzonej w jezyku obcym doku-
mentacji finansowo-ksiegowej i osobowej (np. umow o wspotpracy zawieranych
z podmiotem zagranicznym, u ktérego wykonywana jest praca przez pracownika
delegowanego przez polskiego pracodawce — agencje pracy tymczasowej; obo-
wiazki ptatnika sktadek okresla art. 88 usus).

Inspektor kontroli Zaktadu w trakcie prowadzonej kontroli agencji pracy
tymczasowej ma prawo do m.in.:

* badania wszelkich ksiag, dokumentow finansowo-ksiggowych i osobo-
wych oraz innych no$nikéw informacji zwigzanych z zakresem kontroli
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(np. dowoddéw ksiggowych dotyczacych wyplaconych wynagrodzen przez

agencj¢ pracy tymczasowej w celu sprawdzenia, czy zadeklarowana kwota

sktadek na ubezpieczenia spoteczne zostala obliczona od prawidtowej kwoty
przychodu);

» zabezpieczania zebranych dowodow (np. kopii zawartych uméw przez
agencje pracy tymczasowej z podmiotem wspotpracujagcym — pracodawca
uzytkownikiem);

* zadania udzielania informacji przez ptatnika sktadek i ubezpieczonego
(np. na temat wykonywanej pracy tymczasowe;j);

* legitymowania 0sob w celu ustalenia ich tozsamosci, jesli jest to niezbedne
dla potrzeb kontroli;

*  przestuchiwania §wiadkéw (np. 0sob posiadajacych informacje na temat wy-
konywanej pracy tymczasowej);

»  przestuchiwania platnika sktadek i ubezpieczonego, jezeli z powodu braku
innych §rodkéw dowodowych lub po ich wyczerpaniu pozostaty niewyjas-
nione okoliczno$ci majace znaczenie dla postgpowania kontrolnego (np. na
temat warunkow i okoliczno$ci wykonywania pracy; prawa inspektora kon-
troli ZUS okres$la art. 87 usus).

Agencja pracy tymczasowej delegujaca pracownikéw do wykonywania pra-
cy za granicg do innego panstwa cztonkowskiego UE powinna prowadzi¢ dzia-
falno§¢ w Polsce. Jest to jedno z kluczowych kryteriow okreslajacych warun-
ki delegowania pracodawcy wysytajacego pracownika do wykonywania pracy
za granicg. Pod pojeciem normalnego wykonywania dziatalno$ci na terytorium
panstwa cztonkowskiego nalezy rozumie¢, iz ,,pracodawca zazwyczaj prowadzi
znaczng cze$¢ dziatalnosci” w tym panstwie (Slebzak 2012, 226). Problematyka
prowadzenia znacznej czesci dzialalnosci jest znanym zagadnieniem w literatu-
rze, opisywanym m.in. na podstawie rozstrzygnie¢ w sprawie Fitzwilliam (wyrok
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej [dalej: ETS] z 10 lutego 2000 r.,
C-202/97) oraz Plum (wyrok ETS z 9 listopada 2000 r., C-404/98). W pierwszej
sprawie ETS uznat, Ze przepisy dotyczace delegowania dotycza rowniez agencji
pracy tymczasowej, jesli prowadzi ona swoja dziatalnos¢ w wigkszosci na teryto-
rium panstwa, w ktorym ma siedzibg. W drugiej natomiast stwierdzit, ze nie ma
takiej mozliwosci, jesli przedsigbiorstwo (pracodawca) w panstwie wysylajacym
dysponuje jedynie adresem oraz prowadzi dziatalno$¢ wylacznie administracyj-
na (Slebzak 2012, 226).

Co do zasady agencja pracy tymczasowej zatrudnia osoby w celu wykonywa-
nia pracy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika. To
samo dotyczy zatrudniania pracownikow delegowanych, ktdrzy powinni wykony-
wac pracg w takim charakterze przez okreslony z géry czas pracy nieprzekraczaja-
cy 24 miesi¢cy. Nieprawidlowosci wystgpujace w tym zakresie dotycza najczescie]
przypadkow agenciji, ktore petnia funkcje posrednika dla pracodawcy uzytkownika
majacego siedzibe w panstwie cztonkowskim, a nie §wiadczg w Polsce podobnych
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ustug posrednictwa pracy. Przypadki naruszania badz naduzywania prawa skut-
kuja ograniczaniem praw pracownikow oraz negatywnymi konsekwencjami dla
ubezpieczonych. Naduzywanie instytucji pracownika delegowanego przez agencje
pracy tymczasowej skutkuje bowiem nieuprawnionym zanizaniem podstawy wy-
miaru sktadek i1 brakiem optacania sktadek od faktycznie otrzymywanego przy-
chodu. Charakter tymczasowo$ci wykonywania pracy przez pracownika delego-
wanego do wykonywania pracy za granicg daje mozliwo$¢ oplacania sktadek od
nizszej podstawy, ktorg ustala si¢ zgodnie z zasadami okreslonymi w § 2 ust. 1
pkt 16 Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 18 grudnia 1998 r.
w sprawie szczegotowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpie-
czenia emerytalne i rentowe (Dz.U. z 2017 1., poz. 1949 ze zm.).

6.Srodki prawne przyslugujace agencji pracy tymczasowej,
zwiazane z prowadzona kontrolg

Na etapie prowadzenia kontroli agencja bedaca przedsigbiorcg moze skorzysta¢

z prawa do wniesienia sprzeciwu na podstawie przepisow Ustawy z dnia 6 marca

2018 r. — Prawo przedsigbiorcow (art. 59 ust. 1, Dz.U. z 2021 r., poz. 162 ze zm.; da-

lej: pp). Agencja ma prawo do wniesienia sprzeciwu wobec podjecia i wykonywania

czynnosci z naruszeniem okres$lonych przepiséw powotanej ustawy:

*  wszczecia kontroli bez zawiadomienia agencji o zamiarze jej wszczecia (art. 48
pp: organ kontroli zawiadamia przedsi¢biorce o zamiarze wszczecia kontroli;
istotng role stanowi skuteczne dorgczenie zawiadomienia, w szczegolnosci
w aspekcie obowigzku wszczecia kontroli nie wezeséniej niz po uptywie 7 dni
od dnia doreczenia zawiadomienia i nie p6zniej niz przed uptywem 30 dni od
dnia dorgczenia zawiadomienia o zamiarze wszczgcia kontroli, o czym stano-
wi art. 48 ust. 2 pp; zawiadomienia nie dokonuje si¢ wytacznie w przypadkach
okreslonych w art. 48 ust. 11 pp);

*  wykonywania czynnosci kontrolnych bez okazania legitymacji stuzbowej lub
bez dorgczenia upowaznienia do przeprowadzenia kontroli (art. 49 ust. 1 pp;
warunkiem wszczgcia kontroli jest okazanie przedsiebiorcy albo osobie przez
niego upowaznionej legitymacji stuzbowej oraz dor¢czenie upowaznienia do
przeprowadzenia kontroli; okazanie legitymacji stuzbowej w pozniejszym
terminie, juz po rozpoczeciu kontroli, nie bedzie konwalidowac¢ nieprawidto-
wosci podjetych uprzednio dziatan, por. Szuster 2019);

*  roéwnoczesnego prowadzenia kontroli w czasie, kiedy agencja jest kontrolowana
przez inny organ kontroli (art. 54 pp wprowadza zakaz rownoczesnego podej-
mowania i prowadzenia wigcej niz jednej kontroli dziatalno$ci przedsiebiorcy);

*  przekroczenia czasu trwania kontroli (zgodnie z art. 55 ust. 1 pp czas trwania
kontroli organu kontroli u przedsigbiorcy w jednym roku kalendarzowym nie
moze przekraczaé: 12 dniroboczych w odniesieniu do mikroprzedsigbiorcow;
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18 dni roboczych u matych przedsiebiorcow; 24 dni roboczych u $rednich

przedsigbiorcow; 48 dni roboczych u pozostatych przedsigbiorcow).

Sprzeciw wnosi si¢ na pi$mie do organu kontroli, a o jego wniesieniu zawiada-
mia si¢ na pismie kontrolujgcego. Termin na wniesienie sprzeciwu to 3 dni robocze
od dnia wszczgcia kontroli lub wystapienia przestanki do wniesienia sprzeciwu.

Zgodnie z pogladem prezentowanym w orzecznictwie Naczelnego Sadu Ad-
ministracyjnego (dalej: NSA) sprzeciw mozna wnie$¢ tylko w czasie trwania po-
stepowania kontrolnego, gdyz tylko wtedy mozna orzec o odstapieniu od czynno-
$ci kontrolnych badz o kontynuowaniu tych czynnosci (wyrok NSA z 16 stycznia
2018 r., I OSK 771/16, Legalis Nr 1727967). Nie jest zatem mozliwe wniesienie
sprzeciwu ani przed podjeciem kontroli (por. wyrok NSA z 28 czerwca 2016 r.,
II OSK 2633/14, Legalis Nr 1537327), ani po jej zakonczeniu (por. wyrok NSA
z 16 stycznia 2018 r., I OSK 771/16, Legalis Nr 1727967 i wyrok WSA w Warsza-
wie z 22 wrzesnia 2010 r., VI SA/Wa 2018/09, Legalis; por. Zdyb 2019).

7. Zakres przedmiotowy kontroli w agencjach pracy tymczasowej

Agencje pracy tymczasowej, jak kazdy inny ptatnik skladek, podlegaja
kontroli w zakresie zglaszania do ubezpieczen spotecznych oraz prawidlowosci
i rzetelno$ci obliczania sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Zgodnie z zasadami
okreslonymi w uzpt agencje pracy tymczasowej zatrudniajg pracownikow tym-
czasowych na okreslony czas, wylacznie w celu wykonywania pracy tymczaso-
wej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika (art. 2 pkt 2 uzpt).
Pracodawca uzytkownikiem jest pracodawca lub podmiot niebedacy pracodawca
w rozumieniu kp, wyznaczajacy pracownikowi skierowanemu przez agencje pra-
cy tymczasowej zadania i kontrolujacy ich wykonanie (art. 2 pkt 1 uzpt).

W toku kontroli poddana zostaje prawidtowo$¢ dokonanych zgtoszen do ubez-
pieczen spotecznych przez agencje pracy tymczasowej. Przepisy uzpt wyraznie
wskazuja, ze praca tymczasowa polega na wykonywaniu zadan na rzecz danego
pracodawcy uzytkownika, przez okres wskazany w umowie taczacej pracownika
tymczasowego z agencja pracy tymczasowej, a czas wykonywania tej pracy nie
moze by¢ dtuzszy niz okres wskazany w uzpt. Agencja pracy tymczasowej moze
skierowa¢ danego pracownika do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz jed-
nego pracodawcy uzytkownika przez okres nieprzekraczajacy tacznie 18 miesiecy
w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesigcy (art. 20 ust. 1 uzpt). Teoretycznie ce-
lem tej regulacji bylo zachecanie pracodawcy uzytkownika do oferowania pracow-
nikom tymczasowym statego zatrudnienia po uptywie okresu pracy tymczasowej
(Spytek-Bandurska 2018). W praktyce ten sam pracownik jest kierowany do tego
samego pracodawcy uzytkownika przez rézne agencje pracy tymczasowe;.

Istotne jest zatem, czy zatrudnienie pracownika tymczasowego ma faktycz-
nie charakter tymczasowy, czy tez pracodawca uzytkownik, u ktérego pracownik
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tymczasowy wykonuje prace w okresie dtuzszym niz wskazanym w uzpt, stat si¢ jego
faktycznym pracodawcg i whasnie ten powinien zgtosi¢ go do ubezpieczen spotecznych
i optaca¢ za niego sktadki, a nie agencja pracy tymczasowej. W tym zakresie dochodzi
do naduzy¢ w zakresie porozumienia mi¢dzy agencjami pracy tymczasowej, tj. za-
trudniania tego samego pracownika przez kolejne agencje pracy tymczasowe;.

Negatywny wplyw na opini¢ o agencjach pracy tymczasowej maja dziala-
nia podmiotéw, ktére posrednicza w zapewnianiu zatrudnienia w podmiotach
trzecich, jednakze nie dopelniajg obowigzku zarejestrowania w Krajowym Re-
jestrze Agencji Zatrudnienia. Prowadzenie dzialalno$ci gospodarczej w zakresie
$wiadczenia ushug pracy tymczasowej, polegajacych na zatrudnianiu pracowni-
kéw tymezasowych i kierowaniu tych pracownikdéw oraz osob niebedacych pra-
cownikami do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem
pracodawcy uzytkownika, na zasadach okreslonych w przepisach uzpt, jest dzia-
falnoscig regulowana w rozumieniu pp i wymaga wpisu do rejestru podmiotow
prowadzacych agencje zatrudnienia (art. 18 ust. 1 upz). Brak dopetnienia obo-
wigzku rejestracji podmiotu dziatajacego jak agencja podlega karze grzywny od
3000 do 100 000 zt (art. 121 ust. 1 pkt 2 upz).

Reasumujac, do negatywnych skutkéw podmiotéw dziatajacych legalnie jako
zarejestrowane agencje pracy tymczasowej naleza: zatrudnianie pracownikow tym-
czasowych przez kilka agencji dziatajacych w porozumieniu do tego samego praco-
dawcy uzytkownika; przekazanie przez faktycznego pracodawce pracownikéw do
agencji, a nastepnie zatrudnienie ich przez agencj¢ jako pracownika agencji pracy
tymczasowej do pracy u pracodawcy uzytkownika, ktorym jest byty pracodaw-
ca; zatrudnianie pracownikow tymczasowych do wykonywania zadan nalezacych
do innych obecnych pracownikéw zatrudnionych przez pracodawce uzytkownika,
podczas gdy ich praca nie ma charakteru sezonowego, okresowego lub doraznego.

8. Whnioski

Kontrole ptatnikow sktadek prowadzacych agencje pracy tymczasowej maja
na celu weryfikacj¢ poprawnego wykonywania zadan z zakresu ubezpieczen
spolecznych przez ptatnikow skladek. Naruszenie przepisow prawa w zakresie
ubezpieczen spotecznych oraz przepisow o koordynacji systemdéw zabezpiecze-
nia spolecznego moze wywotaé negatywne konsekwencje finansowe zaréwno dla
agencji, jak i pracodawcy uzytkownika, ale przede wszystkim dla zatrudnianych
0soOb, ktére w skrajnych przypadkach moga straci¢ ochrong ubezpieczeniows.
Wylaczenie z polskiego systemu ubezpieczen spotecznych moze spowodowac
luke w okresie ubezpieczenia danej osoby, do czasu objgcia jej przez system
ubezpieczen panstwa cztonkowskiego UE w miejscu wykonywania pracy.

Poglebiajaca si¢ réznorodnos¢ form zatrudnienia wyprzedza zmiany legisla-
cyjne w stosunku do przepiséw regulujacych system zabezpieczenia spotecznego,
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nie tylko w Polsce, ale takze w przepisach prawa unijnego. Podobnie w przy-
padku prawa polskiego wprowadzone zmiany do upz w zakresie ograniczenia
czasu wykonywania pracy przez pracownika tymczasowego dla jednego pra-
codawcy uzytkownika nie wyeliminowaty naduzy¢ w tym zakresie. Swoboda
w zakresie wyboru tytutu do ubezpieczen spotecznych w przypadku zbiegu kilku
uméw (w szczegolnosci mozliwosci optacania sktadek z wybranej umowy) sta-
nowi przyczyne potencjalnych mozliwos$ci dzielenia przedmiotu umowy i pozor-
nego zawierania kilku uméw. Tych nieprawidlowo$ci nie wyeliminowata proba
ograniczenia zbiegu tytutdéw do ubezpieczenia poprzez zmiang wprowadzong od
2016 r.? do usus. Zmiana ta polega na obowiazku optacania sktadek na ubezpie-
czenia spoteczne rowniez z tytulu kolejnej umowy, jezeli z tytutu umowy, na
podstawie ktorej dana osoba zostata zgtoszona do ubezpieczen spotecznych, nie
osiagneta kwoty minimalnego wynagrodzenia za pracg. W konsekwencji prze-
pisy prawa niedostosowane do potrzeby elastycznosci rynku pracy wywoluja
sytuacje konfliktowe, a takze moga stanowi¢ potencjalne zrodto naduzy¢ w sfe-
rze ubezpieczen spotecznych. Wniosek de lege ferenda to uproszczenie systemu
optacania sktadek na ubezpieczenia spoleczne, ktory postuluje si¢ od wielu lat,
tj. wprowadzenie jednolitej ryczaltowej sktadki od kazdej umowy, niezaleznie od
formy jej zawarcia czy charakteru wykonywanej pracy.

Tekst wyraza osobiste poglady autorki, a nie stanowisko Zaktadu Ubezpieczen
Spotecznych
Stan prawny na dzien 1 czerwca 2022 r.
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