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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.
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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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