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Zatrudnienie tymczasowe a przeciwdzialanie naduzyciu
umowy o prace na czas okreslony

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

Streszczenie

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

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

Summary

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

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

Przedmiot i cel artykulu

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

Zagadnienia wst¢pne

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

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

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

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

Naduzycie umowy o prace na czas okreslony — podstawa i pojecie

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

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

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

Wystepowanie naduzycia w ramach zatrudnienia tymczasowego

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Zakonczenie

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

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