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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].


https://www.pip.gov.pl/pl/o-urzedzie/sprawozdania-z-dzialalnosci/119986,sprawozdanie-glownego-inspektora-pracy-z-dzialalnosci-panstwowej-inspekcji-pracy-2019.html 
https://www.pip.gov.pl/pl/o-urzedzie/sprawozdania-z-dzialalnosci/119986,sprawozdanie-glownego-inspektora-pracy-z-dzialalnosci-panstwowej-inspekcji-pracy-2019.html 
https://www.pip.gov.pl/pl/o-urzedzie/sprawozdania-z-dzialalnosci/119986,sprawozdanie-glownego-inspektora-pracy-z-dzialalnosci-panstwowej-inspekcji-pracy-2019.html 
https://wuplodz.praca.gov.pl/-/11083635-sprawozdanie-z-dzialalnosci-agencji-zatrudnienia-za-rok-2019
https://wuplodz.praca.gov.pl/-/11083635-sprawozdanie-z-dzialalnosci-agencji-zatrudnienia-za-rok-2019

33

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].
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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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