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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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