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Abstract
Process Outsourcing or Employee Outsourcing — Dilemmas of the Polish Legislator

The article discusses the mutual relations between various forms of external employment that cur-
rently exist on the Polish labor market. The first is ,temporary” employment based on the Act of
9 July 2003 on the employment of temporary workers. Since this employment results directly from
the regulations, its application does not raise any doubts. A different situation occurs in the case
of using two forms of outsourcing, the so-called process and employee outsourcing. They are not
directly regulated in law. The authors, discussing the principles of their application, believe that
properly applied procedural outsourcing can be considered a legal form of work. On the other hand,
employee outsourcing, as a form in practice identical to the provision of work through a temporary
employment agency, is a violation of the law. This is also related to the legal risks indicated in the
article, therefore, according to the authors, this last form of employment should not be used.
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Wstep

Rynek tzw. zatrudniania zewnetrznego, zapewniajacego zdecydowanie wigksza elastycznosé
niz zatrudnianie wlasnego personelu, rozwija si¢ w ostatnich latach bardzo dynamicznie.
W poczatkowym okresie opieral si¢ on gléwnie na zatrudnianiu za posrednictwem agencji
pracy tymczasowych na podstawie ustawy z dnia 9 lipca 2003 roku o zatrudnianiu pracow-
nikéw tymczasowych (Dz.U. 2025, poz. 236 tekst jedn., dalej: ,u.z.p.t”), ktéra, co warto
podkresli¢, zezwala réwniez na zatrudnienie na podstawie uméw prawa cywilnego (Walczak
2022). Jednakze nowelizacja tej regulacji dokonana na podstawie ustawy z dnia 7 kwietnia
2017 roku (Dz.U. 2017, poz. 962) w istotny sposéb ograniczyta mozliwosci tej formy zatrud-
niania. Jak bowiem wskazuje art. 20 ust. 2 u.z.p.t., agencja pracy tymczasowej moze skierowaé
dang osob¢ do wykonywania pracy tymczasowej na podstawie umowy o prace oraz umowy
prawa cywilnego na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika przez okres nieprzekraczajacy
lacznie 18 miesiecy w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesigcy. Réwnoczesnie zgodnie
z ust. 4 tego samego artykutu pracodawca uzytkownik moze korzystaé z pracy tej samej osoby
wykonujacej prace tymczasowa na podstawie umowy o prace oraz umowy prawa cywilnego
przez okres nieprzekraczajacy tacznie 18 miesigcy w okresie obejmujacym 36 kolejnych
miesiecy (Paluszkiewicz 2017).

Regulacja ta uniemozliwita stosowanie dotychczasowych praktyk ,przerzucania”
pracownika pomigdzy kolejnymi agencjami, przy faktycznym skierowaniu do tego samego
pracodawcy uzytkownika. W reakcji na t¢ zmiang na znaczeniu zaczgta zyskiwad inna forma
zatrudnienia zewnetrznego, jaka jest $wiadczenie ustug w ramach tzw. outsourcingu. Jest to
pojecie stosowane powszechnie w prakeyce, ktére jednak w zasadzie jak dotad nie zostato
zdefiniowane w polskich przepisach. Dynamiczny rozwdj tego typu dzialalno$ci na rynku
pracy sprawit jednak, ze nierzadko to, co strony umowy traktuja jako ustuge, faktycznie jest
realizowane jako udostepnianie personelu i de facto kierowanie pracownikdw tymezasowych,
co w wielu przypadkach dotyczy cudzoziemcdw. Dlatego tez urzedy wojewddzkie w calej
Polsce zaczely w ostatnim czasie domagac si¢ wykazywania, ze cudzoziemcy faktycznie majg
realizowa¢ ustugg, a nie wykonywa¢ prace tymczasowa. Ustugi tylko pozorujace outsourcing,
a faktycznie bedace kierowaniem pracownikéw tymczasowych prakeyka nazwala outsourcingiem
pracowniczym lub leasingiem pracowniczym. Zakreslenie ram jednego i drugiego zjawiska
nastrecza zaréwno uczestnikom rynku, jak i organom panstwowym probleméw. Niniejszy
artkul po$wigcony jest analizie tego zjawiska.

1. Pojecie outsourcingu

Na poczatku nalezy wskaza¢, ze przepisy prawa nie definiuja pojecia outsourcingu, ktére
pochodzi od angielskiego zwrotu ,outside resource using’, co w dostownym thumaczeniu
oznacza ,korzystanie z zasobéw zewngtrznych” (Antczak 2022, s. 208). Zjawisko to stanowi
wyodrebnienie okreslonych zadan lub funkgji ze struktury organizacyjnej pracodawcy i zlecenie
ich realizacji podmiotowi zewnetrznemu (Foltys 2018; Kopczyniski 2010).
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Jest to wicc swoisty rodzaj ,podwykonawstwa”, chociaz Sad Najwyzszy w nowszym
orzecznictwie (np. w wyrokach z dnia 18 czerwca 2019 roku, I UK 159/18, Legalis czy z dnia
2 pazdziernika 2019 roku, IT UK 103/18, Legalis) wskazuje, ze nie s to pojecia tozsame.
Podwykonawstwo w rozumieniu art. 738 § 1 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 roku Kodeks
cywilny (Dz.U. 2024, poz. 1061 tekst jedn., dalej: ,k.c.”) zaktada bowiem, ze zlecenie wykonuje
sam przyjmujacy zlecenie i moze powierzy¢ wykonanie zlecenia osobie trzeciej tylko wtedy,
gdy to wynika z umowy lub ze zwyczaju, albo gdy jest do tego zmuszony przez okolicznosci.
Z kolei outsourcing opiera si¢ wlasnie na zaangazowaniu oséb trzecich do realizacji danego
zaméwienia.

Jezeli za$ chodzi o pojecie podwykonawstwa, to znajdujemy jego definicje w ustawie z dnia
11 wrze$nia 2019 roku Prawo zaméwien publicznych (Dz.U. 2024, poz. 1320 tekst jedn. ze zm.).
I tak zgodnie z jej art. 7 pkt. 27 przez umowe o podwykonawstwo nalezy rozumie¢ umowe
w formie pisemnej o charakterze odptatnym, zawarta migdzy wykonawca a podwykonawca,
aw przypadku zaméwienia na roboty budowlane innego niz zaméwienie w dziedzinach
obronnosci i bezpieczeristwa, takze migdzy podwykonawcy a dalszym podwykonawcg lub
migdzy dalszymi podwykonawcami, na mocy ktérej odpowiednio podwykonawca lub dalszy
podwykonawca zobowiazuje si¢ wykona¢ cz¢é¢ zamdwienia. Nalezy jednak podkresli¢, ze
definicji tej nie stosuje si¢ poza zamdéwieniami publicznymi.

Mimo braku definicji ustawowej pojecie outsourcingu pojawia si¢ w orzecznictwie, czego
dobrym przykladem jest cytowany wyzej wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 czerwca 2019 roku
(I UK 159/18), zgodnie z ktérym umowa outsourcingu ustug to umowa nienazwana wedtug
Kodeksu cywilnego. Mozna ja okresli¢ jako umowe $wiadczenia ustug na warunkach zlecenia
badz o charakterze mieszanym, z elementami umowy o dzielo czy dostawy. Umowa outsour-
cingu w praktyce moze przyjmowaé rézne formy, w tym tzw. outsourcingu pracowniczego,
polegajacego na korzystaniu z pracownikéw firmy zewngtrznej przy $wiadczeniu okreslonych
ustug, co w aspekcie finansowym moze stanowi¢ korzystna alternatywe wobec zatrudniania
wlasnych pracownikéw. Inne formy outsourcingu wystepujace w obrocie moga dotyczy¢ np.
ustug: informatycznych, ksiggowych, logistycznych, transportowych, obstugi administracyjnej
czy marketingowych.

2. Outsourcing a przejecie zaktadu pracy

Zagadnienie poprawnej identyfikacji tzw. uméw outsourcingowych, zauwazanej od dawna
w orzecznictwie sadéw, poczatkowo w duzej mierze dotyczylo kwestii zwigzanych ze stanami
faktycznymi, w ke6rych pracownicy zostali przejeci przez inny podmiot, a nastgpnie wykonywali
te same prace na rzecz uprzedniego pracodawcy, jednak juz jako pracownicy podwykonawcy.
Przyktadowo Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 13 kwietnia 2010 roku (I PK 210/09, Legalis)
wskazal, ze powierzenie przez pracodawce wykonywania zadan pomocniczych podmiotowi
zewnetrznemu $wiadczacemu ustugi w tym zakresie (outsourcing) nie moze stanowi¢ przejscia
czgdci zakladu pracy na innego pracodawce (art. 23! § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 roku
Kodeks pracy, Dz.U. 2025, poz. 277 tekst jedn., dalej: ,k.p.”), jezeli nie przemawia za tym
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kompleksowa ocena takich okolicznosci, jak: rodzaj zakladow, przejecie sktadnikéw majatkowych
i niematerialnych, przejecie wigkszoéci pracownikéw, przejecie klientéw, a zwlaszeza stopien
podobienstwa dzialalnosci prowadzonej przed i po przejeciu zadan.

Warto wskazad, ze w razie zawarcia tzw. umowy outsourcingowej w takich okolicznosciach
(w polaczeniu z konstrukcja tzw. przejécia czgéci zakladu pracy na innego pracodawce, ale
przy pozostawieniu kierownictwa nad pracownikami przy poprzednim pracodawcy) tak
wykreowany outsourcing jest uznawany za sprzeczny z art. 22 § 1 oraz art. 23' k.p., co prowadzi
do wniosku o niewaznosci tej czynnosci prawnej na podstawie art. 58 § 1 k.c. Reguly ustalone
w toku postepowan sadowych w tego rodzaju sprawach mozna odnies¢ takze do innych
uméw, a wiec takich, w ramach ktdrych praca jest $wiadczona réwniez albo wylacznie przez
pracownikéw pozyskanych na zewnatrz firmy zamawiajacego. Wynika z nich bowiem, ze
elementem kluczowym przy zawieraniu tego rodzaju uméw jest biezace zarzadzanie praca
pracownikéw przez podmiot ich zatrudniajacy i jego wyodrebnienie organizacyjne w zakladzie
odbiorcy ustugi. Bogate orzecznictwo w tym zakresie wskazuje, ze do oceny, czy rzeczywiscie
doszlo do przejécia zaktadu pracy, konieczne jest ustalenie, czy nowy ustugodawca przejat
decydujaca o jej zachowaniu czgéé pracownikéw lub majatku (wyposazenia materialnego)
przejmowanej jednostki. Przykladowo, jak wskazuje Sad Apelacyjny w Poznaniu w wyroku
z dnia 28 lutego 2023 r. IIl AUa 733/21, Legalis, o tym, czy dochodzi do spelnienia przestanek
zawartych w art. 23' § 1 KP nie decyduja umowy i porozumienia zawarte miedzy odwolujaca
i firmami spétkami outsourcingowymi, ale okolicznosci faktyczne identyfikujace normatywne
pojecie przejscia zaktadu pracy. Nie moglo by¢ mowy o przejeciu zaktadu badz jego czesci
na podstawie art. 23' § 1 KP w sytuacji, gdy zawarte umowy dotyczyly wylacznie przejecia
pracownikéw, a nie obejmowaly sktadnikéw majatkowych stuzacych realizacji powierzonych
im zadan, a przedmiotem dziatalnosci przejmujacych firm miat by¢ wylacznie wynajem
przejetych na mocy porozumienia pracownikéw, a nie kontynuacja dziatalnosci prowadzonej
przez odwolujaca przed przejeciem.

Nalezy tez wskaza¢, ze watpliwosci zwigzane z outsourcingiem sa wyrazane przez Gléwnego
Inspektora Pracy, ktdry w sprawozdaniach ze swojej dziatalnosci od wielu lat wskazywat na
istotny problem ,outsourcingu pozorowanego’, w szczegélnosci w kontekscie przejécia zakladu
pracy (Pachata 2021, 5. 34).

3. Outsourcing a praca tymczasowa

Nierzadko w przypadku $wiadczenia ustug przez jeden podmiot na terenie zakladu innego
podmiotu pojawia si¢ zarzut naruszenia przepiséw dotyczacych §wiadczenia ustug pracy tym-
czasowej, zagrozony sankcjami opartymi na regulacjach ustawy o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych, jak réwniez ustawy z dnia 20 marca 2025 roku o rynku pracy i stuzbach
zatrudnienia (Dz.U. 2025, poz. 620).

Tak jak wskazano wyzej, ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych narzuca
w takim przypadku obostrzenia odno$nie wykonywanej pracy, np. maksymalny 18-miesigczny
okres wykonywania pracy przez pracownika tymczasowego skierowanego przez dany podmiot
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bedacy agencja pracy tymczasowej do danego pracodawcy uzytkownika (Reda-Ciszewska
2020), konieczno$¢ poréwnywania wysokoéci wynagrodzen z wynagrodzeniami pracownikéw
pracodawcy uzytkownika (Swigtkowski 2023; Florczak 2024), a takze reguluje sytuacje,
w ktdrych praca tymczasowa w ogéle nie moze by¢ wykonywana, np. zakazuje stosowania pracy
tymczasowej przy wykonywaniu pracy szczegdlnie niebezpiecznej w rozumieniu przepisow
wydanych na podstawie art. 237" k.p. (art. 8 pkt. 1 u.z.p.t.).

Do tego problemu odnidst si¢ m.in. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 27 stycznia 2016 roku
(IPK 21/15, Legalis a takze Sad Apelacyjny w Katowicach w wyroku z dnia 10 stycznia
2019 roku (III AUa 1162/18, Legalis). Wskazano tam, ze podstawowg cecha odrézniajaca
outsourcing pracowniczy od zatrudnienia pracownikéw whasnych lub tez $wiadczenia pracy przez
pracownikéw tymezasowych jest brak bezposredniego i stalego podporzadkowania (zaréwno
prawnego, jak i faktycznego) wykonawcéw w stosunku do podmiotu, u ktérego takie ustugi
lub praca sa wykonywane. W przypadku skierowania pracownika przez outsourcera do pracy
w innym podmiocie pracownik ten moze podlega¢ jedynie posredniemu i krétkotrwaltemu
zwierzchnictwu w nowym miejscu pracy.

Umowy w ramach outsourcingu powinny wi¢c uwzglednia¢ ten wymdg w pierwszej
kolejnosci. Oczywiscie nalezy zwraca¢ uwage takze na inne ich elementy, zwlaszcza te
charakterystyczne dla uméw o skierowanie pracownikéw tymczasowych. Wobec powyzszego
zatrudnione osoby nie moga zosta¢ wprost przekazane ustugobiorcy, z ktérym ustugodawca
ma podpisang umoweg, nawet jesli nazwana jest umowa outsourcingowa. Jesli pracownicy
tacy zaczng podlega¢ wprost kierownictwu ustugobiorcy, a rola ustugodawcy ograniczy si¢
do wyplacania wynagrodzeri i rozliczania ZUS, bedzie to stanowié outsourcing pracowniczy
i schemat charakterystyczny dla pracy tymczasowej.

Nieprawidtowosci zwigzane z umows outsourcingowa moga wystgpowad zaréwno na
poziome samego kontraktu (blednie sformutowanej tre$ci umowy outsourcingowej), jak i na
poziomie faktycznej realizacji tej umowy (niewtasciwego korzystania z konstrukeji przewi-
dzianych taka umowa). W praktyce moze to powodowa¢, ze organy nadzorczo-kontrolne,
uznajac takie prakeyki za wadliwe prawnie, sprowadza swoje dziatania do uznania relacji za
tréjpodmiotowa, tj. za faktyczne korzystanie z ustug pracy tymczasowe;j, albo uznania relacji
za dwupodmiotowa, gdzie ustugobiorca bedzie traktowany jak rzeczywisty pracodawca.
Ma to dalekosi¢zne konsekwencje zaréwno w sferze zatrudnienia, jak rowniez w obszarze
ubezpieczeniowo-podatkowym. W takim przypadku ustugobiorca staje si¢ tzw. rzeczywistym
pracodawca, co niesie za sobg ustalenie stosunku pracy z wykonujacymi na jego rzecz pracow-
nikami bezposrednio z jego organizacja. Sama umowa outsourcingu traktowana bedzie za$
jako zawarta dla pozoru (art. 83 k.c.).

4. Outsourcing procesowy a outsourcing pracowniczy

Wracajac do gléwnego watku rozwazan, nalezy wskazad, ze outsourcing procesowy skupia sie
na przekazaniu podmiotowi zewngtrznemu cato$ciowego procesu, przy zachowaniu petnego
zarzadzania personelem przez wykonawce ustugi jako podmiotu zatrudniajacego, w tym
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okredlania zasad wynagradzania (Walczak 2024). Rola ustugobiorcy jest tylko ocena jakosci
ustug i wyplata ustalonego wynagrodzenia za ich $wiadczenie.

Oprécz samej tresci umowy na prawidlowe realizowanie ustugi w ramach outsourcingu
procesowego beda mialy wplyw nastepujace okolicznosci:

o biezaca kontrola nad rzeczywistym sposobem jej wykonywania. Ustugodawca (wyko-
nawca) musi stale utrzymaé kierownictwo nad swoimi pracownikami. Dopuszcza si¢
przyjmowanie wspolpracy — wskazowek czy wrecz zadan ze strony odbiorcy ustugi.
Niezbedne natomiast jest wyznaczenie personelu nadzorujacego pelniacego funkeje
koordynatoréw sprawujacych formalny nadzér nad zatrudnionymi w liczbie odpowiedniej
do liczby 0séb realizacjach ustugi, tak aby zarzadzanie personelem bylo faktycznie
zadaniem wykonawcy. Nie wylacza to prawa biezacego nadzoru nad catoksztattem
ustugi ze strony odbiorcy, wykluczone jest jednak komunikowanie polecen i zadan
bez posrednictwa koordynatoréw;

e precyzyjne wyodrebnienie procesu bedacego przedmiotem $wiadczonych ustug.
Umowa musi precyzyjnie i szczegétowo wyodrebniaé zadania, ktérych wykonania
ustugodaweca si¢ podejmie;

o wykonawca przejmuje odpowiedzialno$¢ za zarzadzanie i wykonanie danego zadania
od poczatku do konca. Odbiorca ustugi otrzymuje gotowy efeke, bez koniecznosci
ingerowania w codzienne operacje, a ryzyko operacyjne i organizacyjne przejmuje
wykonawca;

¢ wyodrebnienie wizualne zalogi zewnetrznej;

o odpowiedni przeptyw zamdwien, keore nie moga polegal jedynie na zaméwieniu
personelu, ktéry bedzie wykonywat prace pod kierownictwem ustugobiorcy;

o rozliczenie za wykonana ustuge (efeke pracy), a nie za liczbe godzin pracy $wiadczonej
w ramach projektu, szczegdlnie bazujace na koszcie roboczogodziny;

o uregulowanie korzystania z narz¢dzi i maszyn (fooling) oraz dostgpu do powierzchni
zakladu odbiorcy ushugi;

e uzywanie odpowiednich nazw w ramach wspélpracy, unikanie pomylek w zakresie
kierownictwa i podporzadkowania 0sob wykonujacych ustugi. Nagminnie w prakeyce
stosuje si¢ okredlenie ,agencja” na ustugodawce.

Majac na uwadze powyzsze problemy praktyczne z prawidlowa identyfikacja tej formy
dzialalnosci, ustawodawca jakby ,tylnymi drzwiami usankcjonowal” jej istnienie w przepisach
dotyczacych kodéw PKD. W rozporzadzeniu Rady Ministréw z dnia 18 grudnia 2024 roku
w sprawie Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD) (Dz.U. 2024, poz. 1936), obowiazujacym od
dnia 1 stycznia 2025 roku, we wprowadzeniu do klasyfikacji znalazt si¢ odr¢bny rozdzial 3.4.1
zatytulowany ,Outsourcing, dziatalnos¢ na zlecenie”. Co wigcej, w punkcie 50 wprowadzono
nawet definicje tego zjawiska, wskazujac, ze ,w tym ukladzie zleceniodawca (principal) to podmiot,
ktéry zawiera umowe z innym podmiotem (tu zwanym zleceniobiorca) na wykonanie okreslonych
zadan, takich jak czgs¢ lub caly proces produkeyjny, ustugi zwiazane z zatrudnieniem lub ustugi
pomocnicze”. Jest to wige bardzo szerokie rozumienie tego pojecia obejmujace nawet ustugi zwigzane
z zatrudnieniem, jednak co najwazniejsze musi opieraé si¢ ono na ,wykonaniu okreslonych zadan’,
innymi stowy, polega¢ na wyodrebnieniu procesu powierzanego zewngtrznemu podmiotowi.
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Z kolei outsourcing pracowniczy opiera si¢ na udostepnieniu pracownikéw i kontroli
odbiorcy nad wykonywanymi zadaniami i osobami je realizujacymi, co, jak wskazano wyzej,
na gruncie polskiego ustawodawstwa oznacza prace tymczasowa. W tym modelu pracownicy
pozostaja formalnie zatrudnieni przez firm¢ outsourcingowa, jednak wykonuja prace pod
kierownictwem i na rzecz klienta, a klient przejmuje funkcje nadzorcza wobec zalogi outsourcera.

To, jak trudne jest zdefiniowanie i ocena analizowanego zjawiska, doskonale obrazuje
cytowany wyzej wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2019 roku (II UK 103/18),
gdzie w uzasadnieniu znalazl si¢ passus, ze: ,powierzenie pracownikowi lub zleceniobiorcy
(ustugodawcy) wykonywania czynnosci okreslonych w umowie o pracg lub umowie zlecenia
(umowie o $wiadczenie ustug) na rzecz innego podmiotu nie oznacza jeszcze, ze wskutek
tego pracownik lub zleceniobiorca (ustugodawca) staje si¢ pracownikiem lub zleceniobiorca
beneficjenta jego pracy. Podobnie wykonywanie pracy w miejscu wyznaczonym przez
pracodawce lub zleceniodawce (ustugobiorce), znajdujacym si¢ w zakladzie pracy innego
podmiotu i pod jego kierownictwem, nie powoduje automatycznie nawigzania stosunku
pracy lub stosunku zlecenia z tym innym podmiotem” Orzeczenie to ma istotne znaczenie
dla prakeyki gospodarczej i stanowi wazny punkt odniesienia w zakresie interpretacji uméw
outsourcingowych, potwierdzajac legalno$¢ i pelnoprawny charakter uméw outsourcingowych
w obrocie gospodarczym. Takze w tym orzeczeniu podkreslono, ze w przypadku outsourcingu
kluczowe jest ustalenie, kto faktycznie korzysta z pracy danych oséb i kto sprawuje nad nimi
nadzér. W sytuacji gdy praca jest wykonywana na rzecz innego podmiotu, to ten podmiot
jest zobowiazany do oplacania sktadek na ubezpieczenia spoleczne.

5. Konsekwencje stosowania outsourcingu pracowniczego

W przypadku stwierdzenia wadliwosci umowy outsourcingu, czyli ustalenia realizacji ustug
w formule outsourcingu pracowniczego, w tym ustalenia, ze ustuga stanowi faktyczna ustuge
pracy tymczasowej, ewentualne ryzyko dotyka gléwnie odbiorce ustug (Chakowski 2021, 5. 37).
W przypadku uznania przez organy nadzorczo-kontrolne danych prakeyk outsourcingowych za
relacj¢ tréjpodmiotows, tj. noszaca wylacznie cechy zatrudnienia tymcezasowego, ustugobiorca
zostaje pracodawca uzytkownikiem w rozumieniu ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych (Medrala 2011, s. 189; Raczkowski 2016, 5. 367). W zakresie legalnosci powierzania
pracy stanowi to podstawe do stwierdzenia nielegalnego zatrudnienia.

Nalezy tu takze zwrdci¢ uwagg na przepisy z zakresu ubezpieczen spotecznych i regulacje
podatkowe (Rycak 2024, s. 539). W przypadku ustalenia przez organ skarbowy, ze ustuga
wykazana na fakturze VAT nie byta realizowana, gdyz byla to faktycznie praca tymczasowa,
powstaje ryzyko uznania takiej faktury za wadliwa. To pociaga za soba zakwestionowanie prawa
do odliczenia VAT-u w zakresie wykazanych na fakturze blednych pozycji na podstawie art. 88
ust. 3a pkt. 4a ustawy z dnia 11 marca 2004 roku o podatku od towaréw i ustug (Dz.U. 2025,
poz. 775 tekst jedn.). Zgodnie z powolanym przepisem nie stanowia podstawy do obnizenia
podatku naleznego oraz zwrotu réznicy podatku lub zwrotu podatku naliczonego fakeury
i dokumenty celne, w przypadku gdy wystawione faktury stwierdzaja czynnosci, kedre nie
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zostaly dokonane — w czesci dotyczacej tych czynnosci, poniewaz przedmiotem faktycznej
ustugi byta praca tymczasowa albo nie bylo w ogéle ustugi. Ponadto obowiagzkami pracodawcy
moglby zosta¢ obcigzony odbiorca ustugi przy ustaleniu, ze byl rzeczywistym pracodawca dla
zewngtrznego personelu wykonawcy ustug. W takim przypadku méglby zosta¢ uznany za
zobowiazanego do rozliczania wynagrodzen pracownikéw ustugodawcy, pracujacych na rzecz
odbiorcy ustugi, w stosunku do ZUS i organéw podatkowych. Ryzyko wiazatoby si¢ zatem
z niedochowaniem obowiazku zgloszenia, rozliczania skladek na ubezpieczenia i zaliczek na
podatki oraz zwigzanych z tym sankcji. Sankeje, liczne i zréznicowane, obejmuja odsetki za
zaleglosci publicznoprawne, dodatkowe sankcje administracyjne — nawet do 100% zaleglych
sktadek, a takze kary na gruncie przepiséw karnych i karno-skarbowych.

Konsekwencje niewlasciwego stosowania outsourcingu pracowniczego maja réwniez swoje
odzwierciedlenie w przypadku zatrudniania cudzoziemcéw, czego dobrym przykladem jest
wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 1 czerwca 2022 roku (III OSK 5047/21,
Legalis) w sprawie o wydanie zezwolenia na prace cudzoziemca. Jak wskazuje ten Sad, zle
realizowany outsourcing (czyli outsourcing pracowniczy) prowadzi do naruszen prawa.
Prawo przewiduje bowiem, ze legalne zatrudnienie pracownikéw tymczasowych moze by¢
zrealizowane tylko przez agencje pracy tymczasowej. Natomiast outsourcing — rozumiany
jako umowa, w ktérej cudzoziemiec jest ,udostepniany” innej firmie — nie daje podstaw do
wydania zezwolenia na prace, chyba ze realizowany jest przez agencje pracy tymczasowej,
ktéra zgodnie z przepisami posiada uprawnienia do legalizacji zatrudnienia cudzoziemcow.

Watpliwosci te jednoznacznie rozstrzygnela obecnie ustawa z dnia 20 marca 2025 roku
o warunkach dopuszczalnoci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej (Dz.U. 2025, poz. 621). Zgodnie z jej art. 13 ust. 1 pkt. 7 przestanka do niewydania
cudzoziemcowi zezwolenia (wzglednie rejestracji o$wiadczenia) jest sytuacja, gdy z okolicznodci
sprawy wynika, ze cudzoziemiec bylby zatrudniony przez podmiot, ktdry nie jest agencja
pracy tymczasowej dziatajaca na terytorium RP zgodnie z obowiazujacymi przepisami, a praca
bylaby wykonywana na rzecz osoby trzeciej. To wlasnie w tej przestance upatrywana jest
iluzoryczno$¢ outsourcingu. Mimo zabiegdw organizacji pracodawcédw w procesie legislacyjnym
do rozszerzenia tej przestanki o wykonywanie pracy nie tylko na rzecz osoby trzeciej, ale
i ,pod bezposrednim kierownictwem”, nie zostato to uwzglednione przez Parlament. Szkoda
tylko, ze ustawodawca nie okazat si¢ konsckwentny przy wprowadzaniu przepiséw karnych.
Artykul 84 ust. 12 omawianej ustawy przewiduje grzywne dla tego, ,[k]to, powierzajac prace
cudzoziemcowi, kieruje go do wykonywania pracy na rzecz i pod kierownictwem innego
podmiotu na innej podstawie niz umowa przewidujaca wykonywanie pracy tymczasowe;j”.
Do nalozenia grzywny niezbedna bedzie realizacja obu przestanek — wykonywania pracy na
rzecz i pod kierownictwem.

Podsumowanie

Jak staralismy si¢ wykaza¢ w powyzszym artykule, mimo iz w ,obrocie gospodarczym” istnieja
dwa pojecia — outsourcing procesowy i outsourcing pracowniczy — to tylko to pierwsze
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mozna uzna¢ za zgodne z prawem. Poglad ten potwierdza jednoznacznie uzasadnienie
ustawy o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, wskazujace na sytuacje, w ktérych nalezy odméwi¢ wydania
zezwolenia na prace cudzoziemca, ktére s3 wynikiem rosnacej skali naduzy¢ dotyczacych
udostepniania podmiotom trzecim pracownikéw o okreslonych kwalifikacjach w ramach tzw.
outsourcingu pracowniczego pod pozorem §wiadczenia ustug. Ustawodawca wyjasnia zas, ze
osoba trzecia to pracodawca uzytkownik w rozumieniu ustawy o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych. To rozstrzygnigcie jest wazne, poniewaz analiza orzecznictwa wskazanego
w niniejszym artykule wskazuje, ze samo pojecie outsourcingu dtugo nie bylo rozumiane
i stosowane jednolicie. Wiele z cytowanych orzeczen postuguje si¢ bowiem pojeciem outso-
urcingu pracowniczego, akceptujac je jako zjawisko z zatozenia prawidlowe i dopuszczalne.
Z perspektywy dzisiejszej praktyki rynku w tym miejscu zastosowano by okreslenie ,outsourcing
procesowy” lub ,outsourcing ustug”.

Podsumowujac, nalezy wskazad, ze zmiana prawa w obszarze cudzoziemskim moze
pozytywnie wplynaé na ,ucywilizowanie” sposobow, w jakich $wiadczy si¢ w naszym kraju
ustugi zatrudnienia zewnetrznego, i zakonczy¢ wieloletnie rozwazania organéw kontrolnych
i sadéw nad legalnoscia badz jej brakiem dla ustug outsourcingu pracowniczego, co jest zreszta
wskazywane od lat w doktrynie prawa pracy (Latos-Mitkowska 2023).
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