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Na podstawie art. 63 Konstytucji RP 1art. 2 art. 2 ust. 3 Ustawy o petycjach wnosimy
petycje o podjecie dzialan w celu wniesienia pod obrady Parlamentu projcktu ustawy
o zmianie ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. Dz.U. z 2023 r.
poz. 1465 ze zm.) polegajacej na dodaniu art. 23 *oraz 23 * o nastepujacej tresci:

W Art. 23 7. [Outsourcing pracownicgy|

1. Outsourcingiem pracownicym w roumienin niniefse) ustawy jest Swiadcgente ustng pres
podmiot tryect (uSyegajacy) na reecy usytkownika, polegajacych na kierowaniu pres
Hyesajaeego pracownikdw do Swiadienia pracy na recy usytkownika.

2. Usyezajacy ponosi odpowiedsialnosé ga rekrutacje, atrudniente, wynagrodgenie orag
rozlicgenia qwiqane e Swiadceniem pracy.

3. Pracownicy wykonujq prace na recs i pod kierownictwem ugyczajacego, jednakse na rsecs,
ugytkownika.

4. Za outsourcing pracowniczy nie usnaje si¢ Swiadcenia ustug, w Riorych podmiot triect
realizuje 0bowiqzanie w sposéb niexalegny, posiadajac samodgielng organizace pracy,
narsedia oras procesy, a osoby wykonujqce prace nie podlegajq biesacym, besposrednim

poleceniom pmc‘odawcy-u@méowm)éa.




5. Warunki outsourcingu pracownicgego, w seegolnosei dotyczqce odpowiedzialnosci stron,
ochrony praw pracownikow, wspétdiiatania stron w gakresie bhp oray kwestie
preenossenia pracownikdw, okreslajq prepisy sgezegdlne lub umowy awarte pomigdzy
usgyezajacym a uytkownikiem, 3 posganowaniem praw pracownicgych, wynikajaeych
Kodeksu pracy orag innych obowiqzujacych prepisw.”

Art. 237 Joutsourcing procesowy

Outsourcing procesowym jest Swiadcsente ustug polegajace na powieryenin pre3 predsigbiorce
cewnetrynemu podmiotowi realiacji catosci lub kluczowych etapow procesow produkcyinych bads
wytworesych oraz, kompleksowe zarzadzanie wybranym fragmentem dziatalnosci.

UZASADNIENIE

Trwajmy w przekonaniu, ze klasie politycznej znane sa problematyki outsourcingu
pracowniczego na tle uwarunkowan ekonomicznych, prawnych oraz spolecznych, ze
szczegélnym uwzglednieniem sytuacji w Polsce. 7 ostroznosci procesowej
przedstawiamy podstawowe definicje, r6znice pomiedzy  outsourcingiem
pracowniczym a procesowym, a takie ryzyka oraz dylematy regulacyjne 1

gospodarcze wynikajace z niejednoznacznosci przepisow oraz praktyki rynkowe.

Analiza opiera si¢ zardwno na syntetycznym ujeciu literatury przedmiotu, jak 1

doniesient medialnych oraz publicystycznych, dostepnych w przestrzeni internetowe;.

Outsourcing, w najbardzie) ogdlnym ujeciu, oznacza wydzielenie okreslonych
funkcji, procesow lub zadan z macierzystego przedsicbiorstwa 1 przekazanie ich
podmiotowi zewnetrznemu. Pod wzgledem ekonomicznym jest to strategia majaca
na celu optymalizacj¢ kosztow, podniesienie jakosci §wiadczenia ustug oraz skupienie
si¢ przedsi¢biorstwa na kluczowych kompetencjach. W plaszczyznie zarzadzania
zasobami ludzkimi outsourcing moze dotyczy¢ zaréwno dostarczania konkretnych
ustug (tzw. outsourcing procesowy lub ushugowy, np. prowadzenie ksiggowosci,
obstugi IT, logistyki czy gastronomii zakladowe)), jak 1 oddelegowania sity robocze;

(tzw. outsourcing pracowniczy) w celu elastycznego zarzadzania zatrudnieniem.

W  polskim systemie prawnym brakuje ustawowej definicji ,,outsourcingu
pracowniczego”, co rodzi istotne problemy interpretacyjne. Istnieja definicje
ustawowe odnoszace si¢ do pracy tymczasowej oraz agencji pracy tymczasowej
(regulowane m.in. ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych), natomiast
brak analogicznych regulacji w obszarze outsourcingu pracowniczego prowadzi do
rozmycia granic miedzy dozwolona, rynkowa praktyka gospodarcza a probami
obejscia przepiséw prawa pracy. W orzecznictwie sadowym spotyka si¢ sytuacje, w
ktorych sadv, badajac stan faktyczny, weryfikuja, czy doszlo do przejecia czesci

zakladu, delegowania procesow czy jedynie ,,udostepnienia” cudzych pracownikow.
> Y y s € &y




Gdy faktyczne kierownictwo i nadz6r nad pracownikami przejmuje przedsiebiorstwo
korzystajace z outsoutcingu, moze to zostaé uznane za probe ominigeia regulacji
dotyczacych pracy tymczasowej i ochrony pracownika (pot. wyroki polskich sadéw
pracy oraz otzecznictwo Furopejskiego Trybunalu Sprawiedliwosci dotyczace tzw.

quasi-pracy tymczasowej).

Zasadnicza réznica miedzy outsourcingiem procesowym (Business Process
Outsourcing, BPO) a outsourcingiem pracowniczym polega na charakterze

przekazywanej wartosci.

Outsourcing procesowy (uslugowy) obejmuje przekazanie calosci badz czesci
procesu biznesowego wraz z odpowiedzialnoscia za jego realizacje, jako$cC 1
efektywnos¢. Outsourcer bierze na siebie organizacje pracy, wdraza wlasne
procedury 1 technologie, a zleceniodawca otrzymuje gotowy rezultat, nie zarzadzajac

bezposrednio personelem wykonawczym.

Outsourcing pracowniczy ogranicza si¢ glownie do udostgpniania sity roboczej,
pracownikoéw, ktorzy formalnie zatrudnieni sa u outsourcera, ale pracuja ,,pod
kierownictwem” podmiotu zlecajacego. W praktyce moze to przypominac dzialanie
agencji pracy tymczasowej, jednak bez stosownej licencji 1 kontroli przewidziane)

ustawowo.

7. punktu widzenia ekonomii oraz ladu spolecznego, outsourcing moze przynosic
pozytywne efekty, takie jak wzrost konkurencyjnosci, optymalizacja kosztow czy
mozliwos¢ elastycznego reagowania na zmienne zapotrzebowanie kadrowe. Dostep
do wyspecjalizowanych ustugodawcow pozwala na rozwo; innowacyjnych modeli

biznesowych.

Jednoczesnic  jednak outsourcing pracowniczy bywa wykorzystywany do
obchodzenia przepisow chroniacych pracownikéw, w tym przepisow o pracy
tymczasowej 1 minimalnych standardach wynagrodzenia, bezpieczenistwa 1 higieny
pracy czy stabilnosci zatrudnienia. Moze to prowadzi¢ do prekaryzacji stosunkow
pracy, ogtraniczania praw pracowniczych oraz obnizania standardéw socjalnych.
Skutkuje to napig¢ciami spolecznymi 1 prowadzi do spordw na linii pracownicy,
pracodawcy, instytucje publiczne. Problem zyskuje szczegolne znaczenie w
kontekscie zatrudniania cudzoziemcow, ktérzy czesto nie maja pelne) wiedzy o
swoich prawach i moga by¢ bardziej podatni na naduzycia ze strony nieuczciwych

podmiotéw gospodarczych.
W zwiazku z powyzszymi niejasnosciami oraz ryzykami, w debacie publicznej
pojawiaja si¢ glosy o koniecznosci wprowadzenia jasnych i legalnych definicji

outsourcingu pracowniczego oraz procesowego. Eksperci z zakresu prawa pracy,




organizacje pracodawcow, zwiazki zawodowe oraz organizacje pozarzadowe
postuluja wypracowanie ram prawnych, ktore pozwolityby na jednoznaczne
odréznienie legalnych form outsourcingu ustug od praktyk niezgodnych z prawem,
w szczegolnosci takich, ktére prowadza do degradacji standardéw ochrony

pracownika.

Przygotowywane zmiany ustawowe (m.in. projektowane regulacje dotyczace
zattudniania cudzoziemcow) maja na celu wyeliminowanie patologicznego
outsourcingu pracowniczego. Jednak brak precyzyjnych definicji 1 zlozonos¢ relacji
gospodarczych rodzi obawe, ze nowe przepisy moga ograniczy¢ rowniez w pelni
legalny outsourcing procesowy, ktorego istnienie jest kluczowe dla funkcjonowania
wielu sektorow gospodarki (przykladowo, branza budowlana, logistyka, IT,

gastronomia czy sptrzatanie).

Z gospodarczego punktu widzenia outsourcing pozostaje integralng czescia
nowoczesne] ckonomil opartej na specjalizacji 1 elastycznosci. W dobie globalizacyi 1
mig¢dzynarodowego podziatu pracy, zdolnos¢ do korzystania z wyspecjalizowanych
ushugodawcow warunkuje efektywnosc 1 konkurencyjnosc przedsiebiorstw. Z drugie;
strony, niczbedne jest wypracowanie rozwiazan legislacyjnych 1 mnstytucjonalnych,
ktore zapewnia rownowage miedzy potrzeba swobody gospodarczej a obowigzkiem

ochrony godnosci ludzkiej 1 praw pracowniczych.

Rekomenduje si¢ wigc przeprowadzenie szerokich konsultacji spolecznych z
udzialem przedstawicieli administracji, pracodawcow, pracownikow, naukowcow
oraz organizacji pozatzadowych. Celem powinno by¢ opracowanie spojnych definicji
oraz wptrowadzenie mechanizméw kontrolnych 1 sankcyjnych, umozliwiajacych
skuteczne odrdznianie outsourcingu procesowego (jako wartosciowe) strategii

biznesowe]) od nieuprawnionej formy , wypozyczania pracownikow”.
) ¥

Outsourcing pracowniczy, pomimo braku ustawowych definicji, stanowi istotne
wyzwanie dla polskiego rynku pracy oraz systemu prawnego. Dazenie do
ograniczenia naduzy¢ wymaga precyzyjnych regulacji, by nie doprowadzi¢ do
sttumienia legalnych 1 korzystnych form outsourcingu ustug. Przejrzystos¢ prawna,
kontrola jakosci warunkow pracy oraz ochrona godnosci 1 praw pracowniczych to
postulaty, ktére nalezy uwzgledni¢ w procesie ksztaltowania przysztych regulacii 1
polityk rynku pracy.

Przypomnijmy stan faktyczny 1 argumenty o koniecznosci procedowania inicjatywy
petytora. Nowa Praca 1 Dobro Wspdlne usychaja, gdy stowa dialogu spolecznego

zatrute s3 semantycznie 1 powszechnym jest koniunkturalna subwersja znaczen.




Zyawisko ,outsourcingu pracowniczego” wyksztalcilo si¢ na gruncic praktyki
gospodarczej, bazujac na regulacjach cywilnoprawnych (umowy o $§wiadczenie uslug)
oraz na specyficznych konstrukcjach przejecia zakladu pracy lub jego czesei, a takze
na odroznieniu od pracy tymczasowej czy agencji zatrudnienia, ktére zostaly
uregulowane ustawie o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych, ktéra definiuje
relacje  miedzy agencja pracy tymczasowej, pracownikiem tymczasowvm a
pracodawca-uzytkownikiem.

W orzecznictwie sgdowym mozna znalezé proby kwalifikacji okreslonych standw
faktycznych jako outsourcing pracowniczy, szczeg6lnie jesli rzeczywistym celem jest
omini¢cie przepisOw prawa pracy. Jednak sama konstrukcja ,,0outsourcingu
pracowniczego” jako taka nie zostala zdefiniowana wprost w ustawie 1 funkcjonuje

w obrocie prawnym 1 gospodarczym gléwnie jako pojecie doktrynalne i praktyczne.

W outsourcingu pracowniczym outsourcer ponosi ograniczong odpowiedzialnosc,
przede wszystkim za zatrudnienie 1 formalne aspekty §wiadczenia pracy przez osoby
skiecrowane do zleceniodawcy. Sama kontrola operacyjna 1 biezace zarzadzanie

zadaniami spoczywaja na zlecajacym.

W outsourcingu procesowym outsourcer bierze na siebie znaczna cz¢S¢
odpowiedzialnos$ci operacyjnej 1 wynikowej za realizowany proces. Zlecajacy
oczekuje od niego konkretnej jakosci, mierzalnych efektow oraz usprawnien, co daje

outsourcerowl wickszg autonomi¢ w doborze metod 1 narzedzi dzialania.

Outsourcing pracowniczy czesto sprowadza sie¢ do ,,wypozyczania” pracownikow,

przypominajac bardziej relacje agencji pracy tymczasowe;.

Outsoutcing procesowy jest glebsza forma wspolpracy, outsourcer pelni rolg
partera biznesowego odpowiedzialnego za istotny segment dziatalnosci, poslugujac

si¢ wlasnymi procedurami, technologiami czy systemami zarzadzania.

Outsourcing pracowniczy pozwala na szybkie uzupelnienie brakow kadrowych i

elastyczne zarzadzanie zatrudnieniem.

Outsourcing procesowy pozwala na skoncentrowanie si¢ na kluczowych
kompetencjach przedsigbiorstwa, obnizenie kosztow, poprawe jakosci 1 efektywnosci

procesOw oraz korzystanie z know-how specjalistycznego partnera zewnetrznego.

Roéznica miedzy outsoutcingiem pracowniczym a tzw. outsourcingiem procesowym,
czyli ustug, polega na tym, ze w przypadku pierwszego chodzi o kierowanie

pracownika do pracy pod kierownictwem, w drugim — o sprzedaz uslug.




Firmy s$wiadczace outsourcin racownicz rowadza swoja dzialalnos¢ na
y 4 g y
podstawie wpisu do dzialalnosci gospodarcze) 1 zatrudniaja cudzoziemcow, by ich
mczasowo skierowaé do innych firm. Cho¢ same nie s3 agencjami prac
¥
‘mczasowe]. pracownikow kieruja do innego podmiotu, ktory kieruje ich praca. To
]’ )

pozwala omija¢ ustawowe ograniczenia zwiazane z pracg tymczasows.

Tak zwany outsourcing pracowniczy formalnie nie jest uregulowany (w tym nie jest
zabroniony) w polskim prawie i dlatego stanowi instytucje. Jezeli dany podmiot
kotzysta z pracy ludzi, w tym ma co$ do powiedzenia w sprawie ich wyboru, wydaje
im polecenia, sprawuje nad nimi nadzér, to w Swietle obowiazujacych przepisow
prawa pracy, w tym regulujacych pracg tymczasowa, powinien albo by¢ bezposrednio
pracodawcy takich os6b albo korzystac z ich pracy za posrednictwem agencit pracy
tvmczasowej. Jezeli to samo robi korzystajac z ushlug firmy outsourcingowe;
niebedacej agencja, to jest to rozwiazanie nieprawidlowe 1 ryzykowne zarowno dla
niego, jak i dla takiej firmy outsourcingowej, mogace skutkowac, na przyklad,
ustaleniem istnienia stosunkéw pracy migdzy pracownikami a korzystajacym z ich

pracy podmiotem.

Prawidlowo stosowany outsourcing powinien polega¢ wylacznie na ,,dostarczaniu”
ustug, a nie 0séb. To rozrdznienie na outsourcing ustug czy procesow i outsourcing
pracowniczy jest 1 bedzie nadal bardzo istotne w przypadku ,korzystania” za
posrednictwem innego podmiotu z pracy cudzoziemcow. Art. obecnej ustawy o
promocjt zatrudnienia i instytucjach rynku pracy stanowi wprost, ze powierzanie
zatrudnienia lub wykonywania innej pracy zarobkowe) cudzoziemcowi kierowanemu
przez podmiot niebedacy agencja zatrudnienia jest wykroczeniem zagrozonym kara
grzywny. Przepis ten ma zosta¢ uwzgledniony takze w projekcie ustawy o
zatrudnianiu cudzoziemcow. Na gruncie tego przepisu mozna nawet wyprowadzic
daleko idacy wniosek, ze korzystanie z pracy cudzoziemcow nie jest dopuszczalne w
ramach jakiejkolwiek formy outsoutrcingu. Z pewnoscia jednak nalezy ten przepis
interpretowaé co najmniej w ten sposob, ze w przypadku cudzoziemcodw
niedopuszczalny jest outsourcing pracowniczy. Projektowany ustawy o zatrudnianiu
cudzoziemcow moze okazac si¢ tu pomocny, poniewaz pojawia si¢ W nim istotna
przeslanka wykonywania przez cudzoziemca pracy ,,na rzecz 1 pod kierownictwem”
osoby trzeciej, ktore) nie ma w przepisie karnym. Sformulowanie to zostalo wprost
,Wyjete” z ustawowe] definicji pracownika tymczasowego. Wskazuje to, ze chodzi¢
ma faktycznie o ukrocenie jedynie outsourcingu pracowniczego, a nie outsourcingu
w ogole. Dla uniknigcia watpliwosci warto jednak, aby ustawodawca dalej pochylit
si¢ nad tym przepisem 1 na przyklad doprecyzowal dla pelnej jasnosci, ze osoba

trzecia, o ktore] mowa w przepisie, to taka osoba, ktora wyznacza cudzoziemcow:




zadania 1 kontroluje ich wykonanie. Kluczowym problemem moze si¢ tu jednak
okazac, czy prawidlowe zweryfikowanie przez urzednika wystepowania przestanki z
art. projektowanej ustawy bedzie rzeczywiscie mozliwe. W praktyce sama ocena czy
praca jest wykonywana pod kicrownictwem danej osoby (np. w sprawach o ustalenie
istnienia stosunku pracy) moze by¢ wyzwaniem. Wymaga czesto zlozonej analizy
prawnej 1 bywa przedmiotem rozstrzygania przez sady. Ustawodawca stawia wiec
przed urzednikami bardzo ambitne zadanie. Dodatkowo urzednik czesto bedzie sie
mierzyl z koniecznoscia oceny przyszlego stanu faktycznego (praca bedzie miala
dopiero si¢ rozpocza¢ po uzyskaniu zezwolenia). Powstaje zatem bardzo rcalna
obawa, ze urzedy beda traktowac jednakowo wszystkie firmy outsourcingowe, bez
wzgledu na rodzaj outsourcingu, standardowo odmawiajac im udzielania zezwolen
dla cudzoziemcow albo przynajmniej, ze beda pojawiac si¢ liczne bledy w stosowaniu

omawlanego przepisu.

Gdyby nie bylo outsourcingu ustug, nie byloby naszej obecnej gospodarki.
Outsourcing ushug to przeciez nie tylko firmy sprzatajace, ksiggowos¢, kadry czy 1T,
ale takze np. budownictwo czy prowadzenie stotowek w zakladach produkeyjnych.
Projektowany przepis to wylanie dziecka z kapiela, bo likwidujac szkodliwy
outsourcing pracowniczy ministerstwo de facto doprowadzi do likwidacj
outsourcingu procesowego. Bo firmy, ktére sprzedaja ustugi nie beda mogly legalnie
zatrudnia¢ cudzoziemcow. A cudzoziemcy to jedyni dostepni dla nich na rynku pracy

pracownicy, z uwagl na brak pracownikow

W polskim systemie prawnym z pewnoscia koniecznym jest przyjecie legalnych
definicji ousourcingu pracowniczego 1 outsourcingu procesowego. Decyzje
polityczne co do akceptacii takich form w relacjach swiadczenia pracy staje si¢ dalsza
kwestia konsultacji spotecznych. Przedmiot Dobra Wspodlnego, Prawa Godnosci

Ludzkiej chronione by¢ musza w ramach uzgodnionego aparatu pojeciowego.

7. tych powodow nasza petycja jest konieczna 1 uzasadniona.

OSWIADCZENIE
Wyrazamy zgode na publikacje petycji z podaniem nazwy oraz danych
kontaktowych i identyfikacyjnych podmiotu skiadajacego Petycje oraz naszych
imion i nazwisk jako 0séb podmiot ten reprezentujacych.
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Ministerstwo Rodziny, q .
Pracy i Polityki Spotecznej L*LAT*

POLSKI
W UNIIEUROPEJSKIE)

Departament Prawa Pracy

dot. DPP-1.056.2.2025,
DPP-1.055.3.2025
Warszawa/elektron. znacznik czasu/

Fundacja Dobre Panstwo
ul. Zbikowa 14
61-065 Warszawa

Szanowni Panstwo,

dziatajac na podstawie art. 11 ust.1 orazw zw. z art. 13 ust.1 ustawy z dnia 11 lipca 2014 r.
o petycjach! w odpowiedzi na petycje wniesione odpowiednio w dniu 12 grudnia 2024 r.
oraz w dniu 6 stycznia 2025 r. do Kancelarii Prezydenta RP przekazane zgodnie z
wiasciwoscig do Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (odpowiednio w dniach
13styczniabr.i 10 lutego br.) w przedmiocie podjecia dziatan legislacyjnych majacychnacelu
wprowadzenie do ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy? (zwanej dalej: k. p.)
definicji pracy przymusowej, outsourcingu pracowniczego oraz outsourcingu procesowego,
ponizej przedstawiam nastepujace stanowisko.

Przepisy k. p. okreslaja prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcow, bowiem zgodnie
z art. 2 k.p. pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace,
powotania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace. Natomiast pracodawca
jest jednostka organizacyjna, choéby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osoba
fizyczna, jezeli zatrudnia ona pracownikéw (art. 3 k. p.).

W mysl art. 22 § 1 k. p. przez nawiazanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje sie
do wykonywania pracy okreslonego rodzaju narzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem
oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca do zatrudniania
pracownika za wynagrodzeniem. Zatem zatrudnienie zgodnie z ww. zasadami jest
zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony
umowy (art. 22 § 11k. p.).

Podkreslenia wymaga, ze stosunek pracy to wieZ prawna o charakterze dobrowolnym
i trwatym, taczaca pracownika i pracodawce, ktorej trescig jest obowigzek osobistego
wykonywania pracy okreslonego rodzaju przez pracownika pod kierownictwem, na rzecz
i na ryzyko pracodawcy oraz obowigzek pracodawcy zatrudnienia pracownika przy
umowionej pracy i wyptacanie mu wynagrodzenia za prace (wyrok Sadu Apelacyjnego
w Lubliniez 26 czerwca 1996, Il APr 10/96, Apel. Lub. 1997/2/10). Zatrudnienie w szerokim

1Dz.U.z2018r.,poz. 870.
2Dz.U.z2025r.poz.277.

tel. 222-500-108 ul. Nowogrodzka 1/3/5
info@mrpips.gov.pl 00-513 Warszawa

https://www.gov.pl/web/rodzina



znaczeniu tego stowa moze mie¢ miejsce takze na podstawie uméw cywilnoprawnych
(wyrok Sadu Najwyzszego z 9 grudnia 1999 r., | PKN 432/99, OSNP 2001/9/310).
O kwalifikacji umowy decyduje w pierwszej kolejnosci zasada swobody uméw (art. 3531
ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny?®) polegajaca na mozliwosci wyboru przez
strony rodzaju stosunku prawnego, ktéry bedzie je taczyt. Jezeli w tresci stosunku prawnego
taczacego strony przewazaja jednak zdecydowanie cechy charakterystyczne dla stosunku
pracy okreslone w art. 22 § 1 k. p., to wéwczas mamy do czynienia z zatrudnieniem na
podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy (wyroki Sadu
Najwyzszego z dnia 2 wrzesnia 1998 r., | PKN 293/98, OSNAPiUS 1999/ 18/ 582; z dnia
14 wrzesnia 1998 r., | PKN 334/98, OSNAPiUS 1999/20/646).

Warto zwréci¢ uwage, ze zgodnie z art. 10 § 1 k. p. kazdy ma prawo do swobodnie wybranej
pracy. Nikomu, z wyjatkiem przypadkéw okreslonych w ustawie, nie mozna zabronic¢
wykonywania zawodu. Ponadto zgodnie z art. 11 k. p. nawigzanie stosunku pracy
oraz ustalenie warunkéw pracy i ptacy, bez wzgledu na podstawe prawna tego stosunku,
wymaga zgodnego oswiadczenia woli pracodawcy i pracownika.

Zatem podejmujac zagadnienie regulacji pracy przymusowej w k. p. trzeba baczy¢ na
wieloaspektowos¢ (takze prawnokarna) i transgranicznos¢ tego procederu, po to by
ewentualne regulacje w k. p. w tym zakresie zapewniaty spdjnos¢ systemowa.

W kwestii za$ uregulowania outsourcingu pracowniczego czy procesowego w K. p., trzeba
mieé na uwadze zaréwno niewatpliwe zalety tych rozwigzan jak i kwestie, ktére moga budzic¢
rozbieznos¢ opinii w tym przedmiocie. Bowiem oprécz korzysci ekonomicznych jak
i zaktadanej optymalizacji wykorzystania czasu pracy, a takze stworzenia bardziegj
adaptowalnych ram czasu pracy, trzeba mieé¢ na wzgledzie takze ewentualnie zwiekszong
rotacje pracownikdw iwyzwanie zapewnienia ciggtosci w wykonywaniu przez nich
biezacych zadan. Prace w tym zakresie powinny zostaé poprzedzone dokonaniem oceny
skutkéw wprowadzenia zmiany obecnych rozwigzan systemowych, a w przypadku
outsourcingu zasadnym jest zbadanie wptywu m.in. na sektor finanséw publicznych, na
konkurencyjnos¢ gospodarki i przedsiebiorczosé, w tym funkcjonowanie przedsiebiorcow
oraz narynek pracy.

W konsekwencji podjecie dziatan legislacyjnych majacych na celu wprowadzenie do obrotu
prawnego postulowanych zmian, wymaga przede wszystkim szczegdlnej i zarazem
szczegbtowej analizy zaréwno zjawiska pracy przymusowej jak i outsourcingu.
Bezsprzecznie, wiec ewentualne postulowane unormowania w tym zakresie powinny
urzeczywistnia¢ stabilno$é¢ praw i obowigzkéw zaréwno strony pracodawcéw jak
i pracownikéw, tworzac tym samym polskie prawo pracy coraz bezpieczniejszg platforma
aktywnosci zawodowej. Dlatego podjecie ewentualnych prac w tym, zakresie winno by¢
takze poddane szerokiej dyskusji, m.in. z partnerami spotecznymi, tj. przedstawicielami
reprezentatywnych organizacji pracodawcéw i zwiazkéw zawodowych w Radzie Dialogu
Spotecznego.

Z wyrazami szacunku

3Dz.U.z2024r.poz. 1061, 1237.
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dr hab. Jakub Szmit

Dyrektor

Departamentu Prawa Pracy
/-kwalifikowany podpis elektroniczny-/

Pouczenie:

Zgodnie z art. 13 ust. 2 ww. ustawy o petycjach sposdb zatatwienia petycji nie moze by¢
przedmiotem skargi.

Do wiadomosci: Biuro Ministra
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