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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.
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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
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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).



97

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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