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Ochrona pracowników
zatrudnionych 
w nietypowych stosunkach pracy (1)
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Wstêp
Zarówno w Unii Europejskiej, jak i w Polsce 

nasila siê zjawisko wykonywania pracy w innych 
formach ni¿ oparta na tradycyjnym zatrudnie-
niu pracowniczym w ramach stosunku pracy. 
Wynika to przede wszystkim z konieczności 
dostosowania siê pracodawców do potrzeb re-
strukturyzacyjnych, zmniejszenia bezpośrednich 
i pośrednich kosztów pracy oraz bardziej ela-
stycznego zarz¹dzania zasobami w odpowiedzi 
na nieprzewidywalne warunki ekonomiczne. 
Przyk³adem zmian na rynku pracy jest rosn¹ca 
liczba prac wykonywanych w ramach pracy 
tymczasowej, w niepe³nym wymiarze czasu 
pracy czy te¿ na czas określony. 

O rozmiarach tych zmian świadczyæ mo¿e 
fakt, ¿e agencje pracy tymczasowej zatrudniaj¹ 
obecnie 3 miliony pracowników w ca³ej Unii 
Europejskiej1. Deregulacja tradycyjnej umowy 
1 Wypowiedź sprawozdawcy p. Harlem Desir podczas 
posiedzenia Parlamentu Europejskiego przyjmuj¹cego pro-
jekt dyrektywy w sprawie warunków pracy tymczasowej: 
http://e-prawnik.pl

o pracê jest procesem, który ca³y czas trwa 
i kszta³tuje siê w zale¿ności od popytu na 
pracê. Proces ten rozpocz¹³ siê w latach 80. 
ubieg³ego wieku, na rynkach pracy krajów 
rozwiniêtych i upowszechni³ wiele nowych 
form zatrudnienia, zwanych „elastycznymi” 
lub „nietypowymi”. Pocz¹tkowo obejmowa³ 
zatrudnienie na czas określony oraz w nie-
pe³nym wymiarze czasu pracy, rozwijaj¹c siê 
stopniowo na takie nietypowe formy zatrud-
nienia, jak zatrudnienie przez agencje pracy 
tymczasowej, praca na zastêpstwo, praca na 
wezwanie (on-call work), praca w ró¿nych 
systemach czasu (wieczorami, w weekendy), 
a tak¿e wprowadzone w ostatnich latach wy-
po¿yczanie pracowników, wspó³dzielenie pracy 
i zadañ (job-sharing) oraz telepraca.

Nietypowe formy zatrudnienia maj¹ istotny 
wp³yw na pracowników nie tylko w aspekcie 
socjalnym, ale równie¿ istotne s¹ tutaj aspekty 
prawne, a przede wszystkim objêcie legislacj¹ 
nietypowych form zatrudnienia i zagwaranto-
wanie niedyskryminacji pracowników zatrud-

nionych w nietypowych formach zatrudnienia 
w stosunku do tych wykonuj¹cych pracê w ra-
mach typowego stosunku pracy. Dotyczy to 
równie¿ zagwarantowania im bezpieczeñstwa 
i ochrony zdrowia. 

Do nietypowych form zatrudnienia pracow-
niczego coraz czêściej stosowanego równie¿ 
na polskim rynku pracy nale¿y zaliczyæ pracê 
tymczasow¹. 

Praca tymczasowa charakteryzuje siê 
przede wszystkim uczestniczeniem w tej 
formie zatrudnienia trzech podmiotów, tj. pra-
codawcy – agencji pracy tymczasowej, praco-
dawcy u¿ytkownika, dla którego świadczona 
jest praca oraz pracownika tymczasowego. 
Odstêpstwo od typowego stosunku pracy 
polega tu na rozró¿nieniu pomiêdzy podmio-
tem, który zatrudnia pracownika, a którym 
jest agencja pracy tymczasowej a podmiotem, 
na którego rzecz  jest wykonywana praca – 
pracodawc¹ u¿ytkownikiem. 

W UE nasila siê zjawisko pracy tymczasowej, wykonywanej w niepe³nym 
wymiarze czasu, czy te¿ na czas określony. W artykule omówiono istotne 
aspekty prawne nietypowych form zatrudnienia, m.in. zagwarantowanie nie-
dyskryminacji takich pracowników, zapewnienie im bezpieczeñstwa i ochrony 
zdrowia w prawie miêdzynarodowym i polskim. Projekt nowej dyrektywy 
unijnej zmierza do minimalizacji negatywnych skutków pracy tymczasowej 
i stworzenia ekwiwalentnej ochrony pracowników zatrudnionych w ramach 
typowych stosunków pracy i pracowników tymczasowych.

Protection of employees hired on an untypical basis (1)
In the EU there has been an increasing number of rush-, part-time and 
casual jobs.  The article presents important legal aspects of untypical forms 
of employment, for example, guaranteed lack of discrimination for part-
time employees, their safety and healthcare assurance in the international 
and Polish law. Thanks to the draft of the new European directive there 
will be fewer negative effects of part- and rush-time jobs.
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Praca tymczasowa 
w prawie miêdzynarodowym

Coraz czêstsze wykonywanie pracy w ra-
mach pracy tymczasowej spowodowa³o, 
¿e organizacje miêdzynarodowe – Miêdzy-
narodowa Organizacja Pracy (MOP) i Unia 
Europejska (UE) podjê³y siê uregulowania tego 
typu zatrudnienia w formie aktów prawnych. 
Zagadnieniom tym poświêcona zosta³a Kon-
wencja nr 181 MOP, dotycz¹ca zatrudnienia 
tymczasowego za pomoc¹ prywatnych biur 
pośrednictwa pracy. Obejmuje ona wszelkie 
formy pośrednictwa pracy, tj. zarówno po-
średnictwo w znalezieniu pracy bez stawania 
siê stron¹ stosunków pracy, które mog¹ z tego 
wynikaæ, jak te¿ zatrudnianie pracowników 
w celu udostêpnienia ich stronie trzeciej, na 
której rzecz wykonywane s¹ określone przez 
tê stronê zadania. 

Wprawdzie Konwencja ma zastosowanie 
do wszystkich prywatnych biur pośrednic-
twa pracy, ale pañstwa cz³onkowskie mog¹ 
ograniczyæ jej stosowanie przez wy³¹czenie 
z pośrednictwa pracy określonych kategorii 
pracowników lub pewnych rodzajów dzia³al-
ności gospodarczej lub jej czêści. 

Konwencja zosta³a uchwalona w celu za-
gwarantowania osobom korzystaj¹cym z biur 
pośrednictwa pracy (wg Konwencji nazwa-
nych pracownikami) równego traktowania 
w zakresie wolności zrzeszania siê oraz prawa 
do rokowañ zbiorowych. Konwencja przewi-
duje równie¿ zakaz dyskryminacji pracowni-
ków ze wzglêdu na rasê, kolor, p³eæ, religiê, 
pogl¹dy polityczne, narodowośæ, pochodzenie 
spo³eczne. W³aściwa ochrona pracowników 
zatrudnianych przez prywatne biura pośred-
nictwa pracy obejmuje równie¿ zapewnienie 

przez pañstwa cz³onkowskie, które ratyfikuj¹ 
Konwencjê, gwarancji minimalnej p³acy, czasu 
pracy i innych warunków pracy, ustawowych 
świadczeñ z ubezpieczenia spo³ecznego, do-
stêpu do szkolenia, bezpieczeñstwa i zdrowia 
zawodowego, odszkodowania w przypadku 
wypadków i chorób zawodowych, odszkodo-
wania w przypadku niewyp³acalności i ochrony 
roszczeñ pracowników, ochrony i świadczeñ 
macierzyñskich i rodzicielskich. We wskaza-
nym zakresie pañstwa cz³onkowskie określ¹, 
realizacja których obowi¹zków spoczywaæ 
bêdzie na prywatnych biurach pośrednictwa 
pracy, których zaś na przedsiêbiorstwach 
u¿ytkuj¹cych.

Pañstwa cz³onkowskie powinny równie¿, 
zgodnie z Konwencj¹, zagwarantowaæ w³aści-
we warunki wspó³pracy pomiêdzy prywatnymi 
a pañstwowymi biurami pośrednictwa pracy 
oparte na zasadzie prawa wy³¹cznego decydo-
wania przez w³adze publiczne o polityce rynku 
pracy oraz korzystania i kontroli wykorzystania 
publicznych funduszy przeznaczonych na 
realizacjê tej polityki.

Status prawny prywatnych biur pośred-
nictwa pracy powinien byæ określony zgodnie 
z ustawodawstwem i praktyk¹ krajow¹, przy 
czym dopuszcza siê system licencji lub certy-
fikatów. Prywatne biura pośrednictwa pracy 
musz¹ zapewniæ poufnośæ zbieranych danych 
osobowych, a zakres tych danych nie mo¿e 
byæ szerszy ni¿ dane niezbêdne do znalezienia 
odpowiedniej pracy. Biura pośrednictwa pracy 
nie mog¹ pobieraæ od pracowników ¿adnych 
op³at za pośrednictwo.

Omawiana Konwencja dotyczy wszyst-
kich prywatnych biur pośrednictwa pracy, ale 
w sposób istotny odnosi siê do biur zwanych 
w prawodawstwie UE agencjami pracy tym-

czasowej. Dotyczy to bowiem nie tylko biur 
pośrednicz¹cych w szukaniu pracy, ale i pry-
watnych biur pośrednictwa zatrudniaj¹cych 
pracowników w celu ich odst¹pienia. Jednak 
wymagania w odniesieniu do zapewnienia 
m.in. bezpiecznych i higienicznych warunków 
pracy tym pracownikom s¹ w jej treści dośæ 
lakoniczne. Ograniczaj¹ siê bowiem do za-
pewnienia w³aściwej ochrony m.in. w zakresie 
bezpieczeñstwa i zdrowia w pracy, a tak¿e od-
szkodowañ w przypadku zaistnienia wypadku 
przy pracy lub choroby zawodowej. Konwencja 
pozostawia do uregulowania pañstwom cz³on-
kowskim, który z podmiotów – prywatne biuro 
pośrednictwa pracy, czy te¿ przedsiêbiorstwo 
u¿ytkuj¹ce, bêdzie gwarantem realizacji tych 
wymagañ. Innymi s³owy, na którym podmiocie 
spoczywa obowi¹zek zapewnienia bezpiecz-
nych i higienicznych warunków pracy oraz 
zap³ata sk³adek na ubezpieczenie z tytu³u 
wypadków przy pracy i chorób zawodowych. 

Równie¿ UE podjê³a siê regulacji statusu 
pracowników tymczasowych uchwalaj¹c 
dyrektywê 91/383/EWG. Jest to pierwsza 
dyrektywa odnosz¹ca siê do bezpieczeñstwa 
i zdrowia osób pracuj¹cych na czas określony 
lub pozostaj¹cych w czasowym stosunku 
pracy. Ró¿nica pomiêdzy tymi formami za-
trudnienia polega na tym, ¿e pierwsza z nich 
jest stosunkiem pracy zawartym bezpośrednio 
pomiêdzy pracodawc¹ i pracownikiem, w dru-
gim zaś przypadku zatrudnienie nastêpuje za 
pośrednictwem agencji pracy tymczasowej. 
Cech¹ charakterystyczn¹ jest natomiast fakt, 
¿e zarówno pierwszy, jak i drugi stosunek pracy 
nawi¹zuje siê na czas określony. Dyrektywa 
gwarantuje zapewnienie tym pracownikom 
takiego samego stopnia ochrony w zakresie 
bezpieczeñstwa i zdrowia w pracy, jaki maj¹ 
pracownicy zatrudnieni w ramach typowego 
stosunku pracy. Aby zapewniæ tak¹ ochronê, 
pracownik zatrudniony czasowo powinien 
przed przyst¹pieniem do pracy otrzymaæ od-
powiednie informacje o ryzyku zawodowym 
zwi¹zanym z wykonywan¹ prac¹ oraz przejśæ 
odpowiednie szkolenie, w³aściwe ze wzglêdu 
na charakter pracy. Przy czym, o ile w pierw-
szym przypadku (dostarczenia informacji) 
zobowi¹zany zosta³ korzystaj¹cy z us³ug, o tyle 
w drugim (przeprowadzenie szkolenia) dyrek-
tywa nie definiuje strony zobowi¹zanej do jego 
przeprowadzenia, ani kto bêdzie ponosi³ koszty 
szkolenia. Powoduje to, ¿e wiêkszośæ pracow-
ników tymczasowych nie jest szkolona2.

Dyrektywa dopuszcza mo¿liwośæ wprowa-
dzenia ograniczenia wykorzystywania pracow-
ników czasowych do prac szczególnie niebez-
piecznych, zw³aszcza zaś do niektórych prac 
2 Np. we Francji w 2005 r. skierowanych zosta³o na szko-
lenia tylko 28,5% pracowników, zaś w Niemczech oko³o 
35,5%. Za: European Foundation for the Improvement 
of Living and Working Conditions, Impact of training on 
people’s employability, Luxembourg Office for Official 
Publications of the European Communities, 2005, s. 40.
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wymagaj¹cych specjalnego nadzoru medycz-
nego. Je¿eli prace takie nie zosta³y wykluczone 
w prawodawstwie pañstwa cz³onkowskiego, 
pañstwa cz³onkowskie musz¹ podj¹æ kroki 
zmierzaj¹ce do zapewnienia pracownikom 
czasowym w³aściwego nadzoru medycznego. 
Przedsiêbiorstwa lub firmy korzystaj¹ce z pra-
cowników czasowych, zwracaj¹c siê o takich 
pracowników określaj¹ m.in. ich kwalifikacje 
zawodowe oraz szczególne cechy stanowiska, 
na którym maj¹ pracowaæ. 

W pozosta³ych przypadkach nieuregulo-
wanych w dyrektywie stosuje siê wymagania 
zawarte w dyrektywie 89/391/EWG, tzw. 
ramowej, oraz w dyrektywach szczegó³o-
wych wydanych na podstawie art.16.1. tej 
dyrektywy.

Projekt nowej dyrektywy 
dotycz¹cej pracy tymczasowej

Poniewa¿ dyrektywa 91/383/EWG ogra-
nicza³a siê jedynie do kwestii zapewnienia 
bezpieczeñstwa i zdrowia pracowników 
tymczasowych oraz ustanowiona zosta³a 
w celu wsparcia sektora pracy tymczasowej, 
Komisja w 2002 r. przedstawi³a projekt nowej 
dyrektywy, nie ograniczaj¹c siê tym razem 
do spraw bezpieczeñstwa i ochrony zdrowia 
pracowników tymczasowych. Na koniecznośæ 
uchwalenia nowej dyrektywy dotycz¹cej pracy 
tymczasowej mia³o wp³yw równie¿ bardzo 
ró¿ne podejście pañstw cz³onkowskich do 
regulacji krajowych w tym zakresie, które 
kszta³towa³o siê od bardzo lakonicznych do 
bardzo szczegó³owych uregulowañ. Projekt 
dyrektywy zmierza do minimalizacji negatyw-
nych skutków pracy tymczasowej i stworzenia 
ekwiwalentnej ochrony pracowników zatrud-
nionych w ramach typowych stosunków pracy 
i pracowników tymczasowych. Zapewnia ona 
ochronê pracowników tymczasowych przez 
zagwarantowanie równego traktowania 
w zakresie podstawowych warunków pracy 
i zatrudnienia pracowników tymczasowych. 
Warunki pracy pracownika tymczasowego 
musz¹ odpowiadaæ co najmniej warunkom 
jakie nale¿a³oby stosowaæ wobec tego pra-
cownika, gdyby by³ zatrudniony na tym samym 
stanowisku w ramach typowego stosunku 
pracy. Przez podstawowe warunki pracy ro-
zumie siê warunki obejmuj¹ce normy czasu 
pracy, godziny nadliczbowe, przerwy, okresy 
odpoczynku, pracê w porze nocnej, urlop oraz 
świêta, wynagrodzenie, a tak¿e pracownicze 
systemy zabezpieczenia spo³ecznego, w tym 
świadczenia emerytalno-rentowe, chorobo-
we. Dotyczy to równie¿ takich zagadnieñ, jak 
ochrona kobiet w ci¹¿y i matek karmi¹cych 
piersi¹ oraz ochrona dzieci i m³odocianych, 
jednakowego traktowania mê¿czyzn i kobiet 
oraz zakazu dyskryminacji.

Pozosta³e zasady dotycz¹ce pracy tym-
czasowej to:

– traktowanie pracownika tymczasowego 
na równi z pracownikami sta³ymi w zakresie 
świadczeñ socjalnych (korzystanie ze sto-
³ówki, transportu, zorganizowanej opieki nad 
dzieckiem itp.) 

– zakazy i ograniczenia dotycz¹ce korzysta-
nia z pracy tymczasowej mog¹ byæ wprowa-
dzone tylko wówczas, je¿eli jest to uzasadnione 
interesem ogólnym zwi¹zanym z ochron¹ 
pracowników tymczasowych, wymaganiami 
dotycz¹cymi zdrowia i bezpieczeñstwa w pra-
cy lub potrzeb¹ funkcjonowania rynku pracy 
i zapobiegania nadu¿yciom

– dostêp do szkolenia zawodowego po-
równywalny z przys³uguj¹cym pracownikom 
sta³ym

– informowanie o wszelkich wolnych sta-
nowiskach pracy w przedsiêbiorstwie praco-
dawcy u¿ytkownika w celu zagwarantowania 
mo¿liwości znalezienia sta³ego zatrudnienia na 
równi z pozosta³ymi pracownikami 

– zakaz tworzenia klauzul zakazuj¹cych 
zawierania umów o pracê pomiêdzy pra-
cownikiem tymczasowym a pracodawc¹ 
u¿ytkownikiem

– uwzglêdnianie pracowników tymczaso-
wych przy obliczaniu limitu zatrudnionych, 
po przekroczeniu  którego nale¿y tworzyæ 
reprezentacjê pracownicz¹

– obowi¹zek informowania przedstawi-
cielstwa pracowniczego o zatrudnieniu pra-
cowników tymczasowych przez pracodawcê 
u¿ytkownika.

Wymagania dyrektywy nie dotycz¹ bez-
pieczeñstwa i ochrony zdrowia pracowników, 
pozostawiaj¹c uregulowania w tym zakresie na 

zasadach określonych w dyrektywie 91/383/
EWG.

Projekt nowej dyrektywy po d³ugim impasie 
legislacyjnym w Radzie Unii Europejskiej zosta³ 
skierowany do drugiego czytania w Parlamen-
cie Europejskim, co daje nadziejê na szybkie 
jego uchwalenie.

Podsumowanie
Porównuj¹c uregulowania MOP i UE 

dotycz¹ce ochrony pracowników zatrud-
nionych w nietypowych stosunkach pracy, 
nale¿y zwróciæ uwagê na ró¿ne cele, jakie 
wyznaczaj¹ sobie te organizacje podejmuj¹c 
prace nad prawodawstwem w tej materii. 
MOP szczególny nacisk k³adzie na „aktywn¹ 
politykê zmierzaj¹c¹ do popierania pe³nego, 
produktywnego i swobodnie wybieranego 
zatrudnienia”3, natomiast w UE zwraca siê 
uwagê na promowanie elastycznych form 
zatrudnienia4. Chêæ stworzenia kompromisu 
pomiêdzy elastyczności¹ rynku pracy a bez-
pieczeñstwem tego rynku doprowadzi³y 
do utworzenia w Unii Europejskiej modelu 
flexicurity, w którym nacisk po³o¿ony jest na 
tworzenie elastycznych form zatrudnienia 
(praca na czas określony, praca tymczasowa), 
przy jednoczesnym zapewnieniu bezpieczeñ-
stwa socjalnego obejmuj¹cego zarówno bez-
pieczeñstwo zatrudnienia na ka¿dym etapie 
¿ycia zawodowego, zapewnienie świadczeñ 
socjalnych jak i ochronê zdrowia.
3 Art.1 Konwencji nr 122 z 1964 r. w sprawie polityki zatrud-
nienia. Rapport CIETT, The agency work industry around 
the world, 2007, s. 6.
4 Jednym z celów strategii lizboñskiej jest wzrost konku-
rencyjności przy zachowaniu spójności spo³ecznej miêdzy 
innymi poprzez tworzenie elastycznych form zatrudnienia. 
Tiré 9 preambu³y projektu dyrektywy w sprawie pracy 
tymczasowej.
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