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Firmy, ktore od 1 czerwca 2017 r. lub wczesniej korzystajg
. _nieprzerwanie z pracy fych samych pracownikéw
tymczasowych, muszg rozstac sig z nimi do 30 listopada. +D3
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Wyczer

tymczasowego

TERMINY | Firmy, ktére od 1 czerwea 2017 r. lub wezesSniej korzystaja nieprzerwanie z pracy tych samych oséb skierowanych
przez agencje pracy tymczasowej, muszg rozstac sie z nimi do 30 listopada br. Po tej dacie moga rozwazy¢ alternatywne

formy zatrudnienia.

MAT PRAS.

ROBERT STEPIEN

radca prawny, starszy prawnik
w biurze kancelarii Raczkowski
Paruch w Krakowie

GRZEGORZ LAREK
radca prawny, prawnik
w kancelarii Raczkowski Paruch

30 listopada br. mija maksymalny 18-miesigczny okres, przez
jaki pracodawca uzytkownik moze korzystac z pracy tego
samego pracownika fymczasowego, liczac od 1 czerwca 2017 r.
Od tego dnia obowigzujg nowe przepisy przewidujace
ograniczenia czasowe w zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych. Ponowne korzystanie z tych samych oséb jako
pracownikéw tymczasowych jest mozliwe dopiero po uptywie
kolejnych 18 miesigcy, bez wzgledu na fo, z ktérej agencji
mieliby zostac skierowani. Czas zatem na decyzje, co dalej -
zatrudni¢ pracownikéw tymczasowych u siebie, wymieni¢ na
innych, czy moze skorzystac z pracownikéw zewnetrznych w inny
sposéb, w szczeg6lnosci poprzez outsourcing.

Grzegorz Larek (GL): Na poczatek przypomnijmy zasady
korzystania z pracownikéw tymczasowych obowiazujace
od 1 czerwca 2017 . Pracodawca uzytkownik moze
obecnie korzystac z pracy tej samej osoby lacznie
maksymalnie przez 18 miesiecy w okresie obejmujacym
36 kolejnych miesiecy. Ograniczenie dotyczy zaréwno
pracownikow tymczasowych zatrudnionych na podstawie
umowy o prace, jak i na podstawie uméw
cywilnoprawnych. Nie ma przy tym znaczenia, czy taki
pracownik zostanie skierowany do pracodawcy
uzytkownika przez jedna czy r6zne agencje pracy
tymczasowej.

Robert Stepien (RS): Tak, a to oznacza, ze po uplywie
18 miesiecy nie wystarczy juz zmieni¢ agencji
zatrudnienia, aby korzystac z pracownika tymczasowego
przez kolejne miesigce. Dotychczas bylo to czesto
stosowana praktyka. Efekt byt taki, ze pracownik
tymczasowy $wiadczyl prace na rzecz danego pracodawcy
uzytkownika wlasciwie przez nieograniczony czas.
Obecnie takie postepowanie jest niedopuszczalne
i zagrozone kara grzywny do 30 000 zl. Ograniczenie
do 18 miesiecy dotyczy bowiem nie tylko agencji, ale
réwniez pracodawcy uzytkownika.

GL: Warto dodac, ze ograniczenie korzystania
z pracownika tymczasowego do 18 miesiecy nie dotyczy
sytuacji, w ktérej zastepuje on nieobecnego pracownika
zatrudnianego przez pracodawce uzytkownika.
W tym szczegdlnym przypadku firma moze korzysta¢
z pracownika tymczasowego nawet przez 36 miesiecy.
Po ich uplywie moze jednak ponownie skorzystac z pracy
tej osoby dopiero po kolejnych 36 miesigcach
(anie 18, jak w innych przypadkach).

RS: Biorac pod uwage wskazane ograniczenia,
maksymalny dopuszezalny okres zatrudnienia
pracownikéw tymezasowych, ktérzy $wiadcza prace na
rzecz danego pracodawcy uzytkownika nieprzerwanie od
1 czerwcea 2017 I. (albo diuzej), uptywa 30 listopada 2018 1.
Do tego czasu pracodawca uzytkownik musi podjaé
decyzje, w jaki sposob zorganizowac prace po 30 listopada
2018 1. - z tymi samymi pracownikami tymczasowymi, ale
wykonujacymi prace na innej podstawie prawnej, czy tez
bez nich. To samo dotyczy pracownikéw tymczasowych,
ktorzy rozpoczeli prace u pracodawcy uzytkownika
pozniej niz 1 czerwea 2017 1. i §wiadcza ja nieprzerwanie
do dzi$. Przy czym maksymalny dopuszczalny okres
korzystania z ich pracy zakonczy sie odpowiednio pézniej,
po uplywie 18 miesiecy, liczac od skierowania ich do pracy.

GL: W odpowiedzi na wspomniane ograniczenia, wsrod
pracodawcow pojawily sie pomysty, aby po uptywie
18 miesiecy korzystania z pracownikéw tymezasowych
przez jedna spotke, skierowac ich na kolejne 18 miesiecy
do innej spoiki z grupy. Takie rozwigzanie jest wysoce
ryzykowne, jezeli pracownicy faktycznie nadal mieliby
Swiadczy¢ prace na rzecz tej samej spotki, tj. narzecz tego
samego pracodawcy uzytkownika.

MAT.PRAS.

RS: Zdecydowanie odradzam taki scenariusz. Jezeli
pracownicy tymczasowi nadal wykonywaliby prace na
rzecz tego samego pracodawcy, to niezaleznie od
skierowania ich formalnie do innej spo6iki, z duzym
prawdopodobienistwem zostaloby to uznane za obejscie
przepisow i narazaloby pracodawce uzytkownika na
odpowiedzialno$¢ za naruszenie przepiséw
o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Teoretycznie
mozna sobie wyobrazic rozwigzanie polegajace na tym,
ze po uplywie 18 miesiecy pracy na rzecz jednej spoiki, ci
sami pracownicy tymeczasowi zostaliby skierowani do
innej spoiki z grupy. Wymagatoby to jednak zawarcia
umowy o $wiadczenie ustug, aby uzasadnic¢ wykonywanie
pracy przez te osoby na rzecz tej pierwszej spotki.
Konieczne byloby tez szczeg6lne uzasadnienie biznesowe
dla takiego rozwigzania i odpowiednie zorganizowanie
pracy, aby nie narazic sie na zarzut obej$cia przepisow.

GL: Wskazane rozwigzanie to szczeg6lny przypadek
outsourcingu ustug, ktéry mozna rozwazac jako jedna
z alternatywnych form przyjecia pracownikéw
zewnetrznych wobec korzystania z pracownikow
tymezasowych. Decydujac sie na takie rozwiazanie, trzeba
przede wszystkim pamietac, ze przedmiotem
outsourcingu powinno by¢ §wiadczenie ustug,
a nie udostepnianie samych pracownikéw. Z umowy
o $wiadczenie ustug musi wyraznie wynikac, ze jej
przedmiotem jest wykonywanie przez podmiot
zewnetrzny uméwionych ustug, ktére beda realizowane
przy pomocy wiasnego personelu tego podmiotu.
Powinno to znalez¢ odzwierciedlenie rowniez w praktyce,
poprzez odpowiednie zorganizowanie pracy.
Przykladowo, nadzér nad pracownikami ,zewnetrznymi”
powinna sprawowac osoba dzialajaca w imieniu podmiotu
$wiadczacego ustugi outsourcingu, a nie osoby
zatrudniane i dzialajgce w imieniu pracodawcy
korzystajacego z outsourcingu.

RS: Kwestia nadzoru nad pracownikami zewnetrznymi
w przypadku outsourcingu jest szczegélnie istotna. Tym
bardziej, ze wyglada to inaczej niz w przypadku
pracownikéw tymczasowych. Ci ostatni moga pozostawac
pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika i nie
powoduje to zadnego ryzyka. Jest to bowiem zgodne
z istotg pracy tymczasowej, uregulowanej przepisami.
Natomiast w przypadku pracownikéw outsourcowanych
nie ma przepisoéw regulujacych spos6b wykonywania
przez nich pracy na rzecz podmiotu korzystajacego
z outsourcingu. Formalnie pozostajq oni pracownikami
podmiotu $wiadczacego ustugi outsourcingu i faktycznie
powinni §wiadczy¢ prace na jego rzecz. Dlatego, jesli maja
wykonywac prace na rzecz innego pracodawcy, musi
istnie¢ do tego wyrazna podstawa w postaci umowy
o $wiadczenie ustug.

GL: Jezeli pracownicy zewnetrzni beda wykonywali
prace zamiennie z pracownikami zatrudnionymi
bezposrednio u pracodawcy korzystajacego
z outsourcingu, istnieje prawdopodobienistwo ustalenia
stosunku pracy pomiedzy pracownikami zewnetrznymi
a pracodawca faktycznie korzystajacym z ich pracy.
Sposdéb zorganizowania pracy pracownikow
zewnetrznych powinien odpowiadac istocie i tresci
umowy outsourcingu. Ich praca powinna by¢ zwigzana
z wykonywaniem wyodrebnionej ustugi bedacej
przedmiotem umowy i powinna by¢ wykonywana w taki
sposob, aby podkresli¢ odrebnosc tej grupy pracownikow.

RS: Decydujac sie na outsourcing, trzeba rowniez
szczegolnie uwazac na obowigzki wobec ZUS.
Teoretycznie sktadki za pracownikéw powinien
odprowadza¢ podmiot zewnetrzny $wiadczacy ustugi
outsourcingu, ktéry jest dla nich pracodawca. Jezeli
jednak okaze sie, ze ich nie placi, odpowiedzialno$c¢ za ich
zaplate moze ponie$¢ pracodawca korzystajacy
z outsourcingu. ZUS moze bowiem wydac¢ decyzje,

w ktérej uzna takiego przedsiebiorce za platnika sktadek
na ubezpieczenie spoteczne (jesli firma outsourcingowa
nie wywiazuje sie ze swoich obowiazkéw w tym zakresie).
I to bez koniecznosci wezesniejszego ustalenia stosunku
pracy pomiedzy tym przedsiebiorca a pracownikami.

W tym kontekscie nalezy w sposéb krytyczny podchodzié¢
do wyjatkowo atrakcyjnych ofert outsourcingu i upewnié
sie przy zawieraniu umowy, czy za niska ceng nie kryje sie
zamiar nieodprowadzania sktadek ZUS od pracownikow.

GL: Alternatywa wobec outsourcingu moze by¢
zatrudnienie pracownikéw tymczasowych bezposrednio
przez pracodawce uzytkownika. Moze to by¢ rozwigzanie

any limit zatrudnienia

warte rozwazenia, w szczeg6lno$ci biorge pod uwage
sytuacje na rynku pracy oraz trudno$ci zwigzane

z pozyskaniem nowych pracownikéw. Warto juz teraz
zastanowic¢ sie nad tym, ktérych pracownikéow
ewentualnie zatrudnic od grudnia i przygotowac dla nich
oferty. Problemem przy zatrudnieniu pracownika
tymczasowego bez posrednictwa agencji moga okazac sie
postanowienia uméw zawartych z agencjami pracy
tymczasowej. Agencje czesto wprowadzaja w nich rézne
klauzule ograniczajace zatrudnianie pracownikéw
tymczasowych bezposrednio przez pracodawcow
uzytkownikéw, jak np. okresy, przed uptywem ktérych
uzytkownik nie moze zatrudni¢ u siebie pracownika
tymczasowego, czy catkowity zakaz jego zatrudniania.
Naruszenie takiego zobowigzania jest z reguly
obwarowane sankcja - roszczeniem o zaplate
odszkodowania lub kary umownej na rzecz agencji.
Czesto spotykanym postanowieniem umownym jest
réwniez obowiazek zaptaty prowizji lub odszkodowania
przez pracodawce uzytkownika, ktéry zamierza zatrudnic
pracownika tymczasowego skierowanego do niego przez
te agencje.

RS: Z tym problemem najczesciej jednak mozna sobie
poradzi¢. Wiekszo$¢ takich postanowien ograniczajacych
zatrudnienie pracownikéw tymczasowych przez
pracodawce uzytkownika moze by¢ bowiem nieskuteczna.
W szczegoblno$ci, nieskuteczne sa postanowienia
wykluczajace mozliwo$¢ zatrudnienia pracownika
tymczasowego przez pracodawce uzytkownika. Po pierwsze
naruszajg przepisy ustawy o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych (gdzie wyraznie przewidziano zakaz
stosowania tego rodzaju zakazow), a po drugie - sg
sprzeczne z zasada wolnosci pracy wyrazong w Konstytucji.
Podobne zastrzezenia budzg ograniczenia czasowe,

w ramach ktérych pracodawce uzytkownika obowigzuje
zakaz zatrudnienia pracownika tymczasowego. Cho¢ w tym
przypadku nie jest on bezwzgledny, to istotnie ogranicza
wolno$¢ pracy. Konsekwentnie, za nieskuteczne mozna
uzna¢ réwniez obowiazki zaplaty prowizji czy kary na rzecz
agencji, ktoére maja zabezpieczac stosowanie sie przez
pracodawce do zakazéw czy ograniczen w zakresie
bezposredniego zatrudniania pracownikéow tymezasowych.

GL: Mozna wprawdzie twierdzi¢, Ze tego rodzaju
obowigzki polegajace na zaplacie prowizji czy
odszkodowania na rzecz agencji sa uzasadnione, bo maja
rekompensowac agencji koszty, jakie poniosta w zwigzku
z zatrudnieniem pracownika tymczasowego. Jest w tym
troche racji, o ile agencja jest w stanie udowodnic takie
koszty. Z drugiej jednak strony, tego rodzaju koszty sa
wpisane w ryzyko prowadzenia dzialalno$ci przez
agencje. Wszystko zalezy zatem od tego, jaki bedzie
charakter $wiadczenia przewidzianego w umowie
z agencja i w jakich okoliczno$ciach miatoby ono by¢
wyplacane. Kazde rozwigzanie w tym zakresie nalezy
ocenia¢ indywidualnie.

RS: Tak samo indywidualnie nalezy podejs$¢ do decyzji
o dalszych losach pracownikéw tymczasowych, z ktérych
pracodawcy korzystaja dotychczas. Trudno tu wskaza¢
jedno uniwersalne rozwigzanie. Zalezy to od potrzeb
biznesowych, ktore warunkuja wybér pomiedzy
zatrudnieniem pracownikow tymczasowych u siebie
a outsourcingiem ustug. Istotne jest réwniez, aby wybrac
rozwigzanie odpowiadajace faktycznym potrzebom
pracodawcy i warunkom wykonywania pracy przez
pracownikéw. Aby outsourcing sie obronil, musi bowiem
posiadac¢ wyrazne uzasadnienie biznesowe.
W przeciwnym razie pracodawca naraza si¢ na
odpowiedzialno$c¢ i negatywne konsekwencje,
w szczego6lnos$ci w przypadku kontroli ze strony PIP
czy ZUS. Trzeba natomiast pamietac, ze prawidtowos¢
korzystania z outsourcingu jest w ostatnim czasie coraz .
czes$ciej przedmiotem takich kontroli. ®
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