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Centralny Instytut Ochrony Pracy 
– Pañstwowy Instytut Badawczy

Bezpieczeñstwo i higiena pracy 
pracowników tymczasowych 
– uwagi de lege ferenda

W artykule przedstawiono niektóre aspekty organizacji pracy tymczasowej, koncen-
truj¹c siê przede wszystkim na tych, które wymagaj¹ zmian w przepisach lub podjêcia 
dyskusji na temat ewentualnych zmian (³ac. de lege ferenda – dos³. „o ustawie, 
która ma byæ uchwalona”). Przedstawione wnioski w zakresie zmian w regulacjach 
dotycz¹cych pracy tymczasowej jedynie w odniesieniu do bezpieczeñstwa i higieny 
pracy pozwalaj¹ zwróciæ uwagê na fakt, ¿e równie¿ w innych obszarach bêd¹ do-
konywane zmiany zmierzaj¹ce do udoskonalania tej formy zatrudnienia w kierunku 
zapewnienia lepszej ochrony pracownikom tymczasowym. 

Occupational Safety and Health of temporary workers – de lege ferenda remarks
This article describes some aspects of temporary work organization, covering first and 
foremost the ones requiring changes in the rules of law or a discussion of such changes 
(Latin de lege ferenda – “on the bill of law that is about to be passed”). The conclusions on 
changes in acts of law related to temporary occupation, in connection with occupational 
safety and health only, prove that some changes will be made in other areas of law to 
improve such employment to provide better security to workers.
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Wstêp
Na podstawie przeprowadzonych w Cen-

tralnym Instytucie Ochrony Pracy – Pañstwo-
wym Instytucie Badawczym badañ dotycz¹-
cych ochrony pracowników tymczasowych 
sformu³owano wnioski i uwagi w odniesieniu 
do zmian w obowi¹zuj¹cych przepisach, 
dotycz¹cych zapewnienia tym pracownikom 
bezpieczeñstwa pracy i ochrony zdrowia. 
W artykule przedstawiono niektóre aspekty 
organizacji pracy tymczasowej, koncentruj¹c 
siê przede wszystkim na tych, które wyma-
gaj¹ zmian w przepisach lub podjêcia dyskusji 
na temat ewentualnych zmian.

Ewolucja form zatrudnienia w UE
Zarówno w Unii Europejskiej, jak i w Pol-

sce mo¿na zauwa¿yæ nasilenie siê zjawiska 
wykonywania pracy w innych formach, ni¿ 
tradycyjne zatrudnienie w ramach stosunku 
pracy. Wynika to przede wszystkim z potrzeb 
restrukturyzacyjnych w gospodarce, d¹¿enia 
do zmniejszenia bezpośrednich i pośrednich 

kosztów pracy oraz bardziej elastycznego za-
rz¹dzania zasobami w odpowiedzi na nieprze-
widywalne warunki ekonomiczne. Przyk³adem 
zmian na rynku pracy jest rosn¹ca liczba prac 
wykonywanych w ramach pracy tymczasowej, 
w niepe³nym wymiarze czasu czy te¿ na czas 
określony.

O rozmiarach tych zmian świadczyæ mo¿e 
fakt, ¿e agencje pracy tymczasowej zatrudniaj¹ 
obecnie 3 miliony pracowników w ca³ej UE 
[1]. Deregulacja tradycyjnej umowy o pra-
cê jest procesem powi¹zanym z popytem 
na pracê. Proces ten rozpocz¹³ siê w latach 
80. ubieg³ego wieku na rynkach pracy krajów 
rozwiniêtych i doprowadzi³ do upowszech-
nienia wielu nowych form zatrudnienia, na-
zwanych „elastycznymi” lub „nietypowymi”. 
Pocz¹tkowo pojawi³o siê zatrudnienie na czas 
określony oraz w niepe³nym wymiarze czasu 
pracy, a z czasem coraz czêściej spotykaliśmy 
siê z takimi nietypowymi formami, jak zatrud-
nienie 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 wpro-
wadzone w ostatnich latach wypo¿yczanie 
pracowników, wspó³dzielenie pracy i zadañ 
(job-sharing) oraz telepraca.

Ewolucja form zatrudnienia pracowniczego 
wp³ywa niew¹tpliwie nie tylko na mobilnośæ 
pracowników i koniecznośæ przystosowania 
siê do ci¹g³ych zmian, ale te¿ na os³abienie lub 
brak wiêzi pomiêdzy zak³adem pracy a pra-
cownikiem, zatrudnionym czasowo czy bez 
pewności przed³u¿enia umowy. Na brak bez-
pieczeñstwa zatrudnienia przy nietypowych 
(elastycznych) jego formach zwraca uwagê 
Unia Europejska w preambu³ach reguluj¹-
cych je dyrektyw. W³aśnie ustanowienie tych 
dyrektyw, wprowadzaj¹cych porozumienia 
pomiêdzy partnerami spo³ecznymi, ma zapew-
niaæ równe traktowanie pracowników, a w ten 
sposób równie¿ jednakowe dla wszystkich 
gwarancje bezpieczeñstwa i ochrony zdrowia.

Obok aspektów socjalnych istotne s¹ rów-
nie¿ aspekty prawne, a przede wszystkim 
objêcie legislacj¹ nietypowych form zatrud-
nienia i zagwarantowanie niedyskryminacji 
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pracowników. Dotyczy to równie¿ zagwaran-
towania bezpieczeñstwa i ochrony zdrowia 
pracowników pracuj¹cych w nietypowych 
stosunkach pracy. A jednym z nietypowych 
stosunków w zatrudnieniu, który stosunkowo 
niedawno zaistnia³ na polskim rynku pracy1, 
jest praca tymczasowa.

Pracownicy tymczasowi
Nietypowośæ tej formy zatrudnienia polega 

przede wszystkim na tym, ¿e z jednej strony 
wystêpuje pracodawca zatrudniaj¹cy pracow-
nika tymczasowego – agencja pracy tymcza-
sowej, z drugiej zaś pracodawca, u którego 
wykonywana jest praca – pracodawca u¿yt-
kownik. Ta konstrukcja prowadzi do wy³omu 
w wieloletniej tradycji polskiego prawa pracy, 
stanowi¹cej, ¿e pracownik przy wykonywaniu 
pracy podporz¹dkowany jest tylko swojemu 
pracodawcy [2]. Ów wy³om jest skutkiem 
definicji pracownika tymczasowego, zawartej 
w ustawie z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu 
pracowników tymczasowych [3]. Zgodnie 
z ni¹ pracownik tymczasowy jest zatrudniony 
przez agencjê pracy tymczasowej wy³¹cznie 
w celu wykonywania pracy tymczasowej 
na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy 
u¿ytkownika. Ta trójstronnośæ w stosunku 
pracy tymczasowej rodzi skutki w zakresie za-
pewnienia bezpieczeñstwa i ochrony zdrowia 
pracowników tymczasowych. Wspomniana 
ustawa przewidywa³a wprawdzie obowi¹zek 
zapewnienia przez pracodawcê u¿ytkownika 
bezpiecznych i higienicznych warunków pracy, 
ale przejêcie określonych w jej art. 9. ust. 2. pkt. 
3. obowi¹zków, a przede wszystkim wskazanie 
strony, która obowi¹zki takie bêdzie realizowa-
³a, pozostawiono do uzgodnienia pomiêdzy 
pracodawc¹ u¿ytkownikiem a agencj¹.

Rodzi³o to szereg w¹tpliwości przy stoso-
waniu tej ustawy, w szczególności w świetle 
brzmienia art. 14. ust. 2. pkt. 1., który nak³ada³ 
na pracodawcê u¿ytkownika obowi¹zek 
zapewnienia pracownikowi tymczasowemu 
bezpiecznych i higienicznych warunków pracy 
w miejscu wyznaczonym do wykonywania 
pracy tymczasowej [4]. Na zastrze¿enia usta-
wodawca zareagowa³ w 2007 r. zmian¹ ustawy 
[5], określaj¹c obowi¹zki w zakresie bezpie-
czeñstwa i higieny pracy, jakie z mocy ustawy 
musi przej¹æ pracodawca u¿ytkownik. Dotyczy 
to przede wszystkim dostarczenia pracowniko-
wi tymczasowemu odzie¿y i obuwia roboczego 
oraz środków ochrony indywidualnej, zapew-
nienia napojów i posi³ków profilaktycznych, 
przeprowadzenia szkolenia bhp, ustalania 
okoliczności i przyczyn wypadków przy pracy, 
przeprowadzania oceny ryzyka zawodowego 
oraz informowania o nim pracownika tymcza-
sowego. Zakres przejêcia innych niewymie-

1 Pierwsza ustawa reguluj¹ca zasady pracy tymczasowej 
zosta³a uchwalona w Polsce w 2002 r.

nionych w ustawie obowi¹zków w zakresie 
bhp, strony – agencja pracy tymczasowej 
i pracodawca u¿ytkownik – określaj¹ na piśmie 
przed zawarciem umowy o pracê.

Mimo sprecyzowania w ustawie obowi¹z-
ków ci¹¿¹cych na pracodawcy u¿ytkowniku, 
w dalszym ci¹gu przy interpretacji przepisów 
dotycz¹cych zapewnienia bezpieczeñstwa 
i ochrony zdrowia pracowników tymczaso-
wych pojawia siê wiele w¹tpliwości. Doty-
czy to przede wszystkim sprecyzowanego 
w cytowanym art. 14 ust. 2 ustawy obowi¹zku 
zapewnienia przez pracodawcê u¿ytkownika 
pracownikowi tymczasowemu bezpiecznych 
i higienicznych warunków pracy. Z brzmienia 
tego przepisu wynika³oby, ¿e obowi¹zek ten 
obejmuje wszystkie wymagania w zakresie bhp 
zawarte w Kodeksie pracy i przepisach wyko-
nawczych. W¹tpliwości nasuwaj¹ siê jednak 
w zwi¹zku z brzmieniem art. 9. ust. 2. pkt. 2a. 
Przy interpretacji obu tych przepisów nale¿y 
przyj¹æ, ¿e wymienienie przez ustawodawcê 
w przepisie art. 9. ust. 2. pkt. 2a ustawy expres-
sis verbis niektórych obowi¹zków pracodawcy 
u¿ytkownika nie oznacza, ¿e tylko te oraz na³o-
¿one w drodze umowy pomiêdzy pracodawc¹ 
– agencj¹ pracy tymczasowej a pracodawc¹ 
u¿ytkownikiem na tego ostatniego obowi¹zki 
powinny byæ realizowane przez pracodawcê 
u¿ytkownika w ramach zapewnienia bezpiecz-
nych i higienicznych warunków pracy.

Przepis ten nale¿y interpretowaæ w ten 
sposób, ¿e skonkretyzowane zosta³y obo-
wi¹zki indywidualne w zakresie bhp (szkolenie, 
profilaktyczna opieka zdrowotna, ubranie 
robocze, środki ochrony indywidualnej, posi³ki 
i napoje profilaktyczne). Natomiast obowi¹zek 
realizacji wymagañ zwi¹zanych z materialnym 
środowiskiem pracy, takich jak wymagania 
dotycz¹ce obiektów budowlanych, w których 
usytuowane s¹ stanowiska pracy, stosowanych 

w procesie pracy maszyn i urz¹dzeñ, procesów 
technologicznych czy te¿ u¿ywanych w toku 
produkcji materia³ów, substancji czy czynników 
obowi¹zuje na podstawie art. 14. ust. 2. pkt. 1. 
Rzadziej bêd¹ to zagro¿enia wynikaj¹ce z czyn-
ników niematerialnych, takich jak organizacja 
pracy czy stres [6].

Mimo dokonania istotnych zmian w kszta³-
towaniu warunków pracy tymczasowej nale¿y 
liczyæ siê z tym, ¿e proces kszta³towania siê 
przepisów reguluj¹cych zasady bezpieczeñ-
stwa i ochrony zdrowia tych pracowników 
bêdzie kontynuowany. Wp³yw na to maj¹ 
przede wszystkim: dośæ krótki okres (8 lat) 
obowi¹zywania na polskim rynku pracy tej 
formy zatrudnienia, a co za tym idzie krótki 
okres stosowania tego prawa i jego konfron-
tacji z praktyk¹; dynamika przepisów bezpie-
czeñstwa pracy i ochrony zdrowia wszystkich 
pracowników uzale¿niona od postêpu nauko-
wo-technicznego, ale te¿ ustawodawstwa 
Unii Europejskiej; analiza stosowania prawa 
w praktyce i proponowanie rozwi¹zañ zapew-
niaj¹cych uproszczenie niektórych rozwi¹zañ 
bez nara¿ania pracowników tymczasowych 
na obni¿enie poziomu ochrony.

Badania lekarskie w ramach 
profilaktycznej opieki zdrowotnej

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy 
(art. 229 § 4 Kp.) pracodawca nie mo¿e do-
puściæ do pracy pracownika bez aktualnego 
orzeczenia lekarskiego stwierdzaj¹cego brak 
przeciwwskazañ do pracy na określonym 
stanowisku. Przepisy ustawy o zatrudnianiu 
pracowników tymczasowych nak³adaj¹ 
na stronê wskazan¹ w umowie pomiêdzy 
agencj¹ pracy tymczasowej i pracodawc¹ u¿yt-
kownikiem obowi¹zek skierowania pracownika 
na badania lekarskie w zakresie profilaktycznej 
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opieki zdrowotnej. Na podstawie art. 5 ustawy 
o zatrudnianiu pracowników tymczasowych 
na badanie takie pracownik tymczasowy 
powinien byæ skierowany ka¿dorazowo przed 
przyst¹pieniem do pracy u nowego pracodaw-
cy u¿ytkownika. W odniesieniu do zakresu 
badañ istotne jest, czy w danej pracy wystêpuj¹ 
te same lub takie same zagro¿enia.

Wskazuj¹ na to wyraźnie przepisy regu-
luj¹ce przeprowadzanie badañ lekarskich 
pracowników [7], zgodnie z którymi badanie 
wykonywane jest na podstawie skierowania 
wydanego przez pracodawcê. W skierowaniu 
określony zostaje rodzaj badania (wstêpne, 
okresowe, kontrolne), stanowisko, na którym 
ma byæ wykonywana praca oraz wystêpo-
wanie na nim czynników szkodliwych lub 
warunków uci¹¿liwych2 oraz aktualne wyniki 
badañ i pomiarów tych czynników, wyko-
nanych na tym stanowisku. Zakres badañ 
zale¿y wiêc od rodzaju czynników, na które 
nara¿ony bêdzie pracownik lub sposobu wy-
konywania pracy. Je¿eli zatem na stanowisku 
pracy bêd¹ wystêpowa³y takie same czynniki, 
jak w poprzednio wykonywanej pracy, a tym 
bardziej, gdy praca ponownie wykonywana 
jest na tym samym stanowisku w kontakcie 
z tymi samymi czynnikami, nale¿y rozwa¿yæ, 
czy konieczne jest ponowne kierowanie na ba-
dania, zw³aszcza gdy pracownik ma aktualne 
badania (zgodnie z art. 229 § 4 Kodeksu pracy 
pracodawca – w tym przypadku pracodawca 
u¿ytkownik – nie mo¿e go dopuściæ bez aktu-
alnego zaświadczenia lekarskiego stwierdzaj¹-
cego brak przeciwwskazañ do wykonywania 
pracy na określonym stanowisku). Bowiem 
je¿eli je ma, to w praktyce bêd¹ powtarzane te 
same badania, jak przed przyst¹pieniem do po-
przedniej pracy tymczasowej. Nie s¹ istotne 
ró¿nice w zakresie technologii czy te¿ organi-
zacji produkcji lub pracy, skoro podstawowym 
kryterium zakresu badañ s¹ czynniki ryzyka 
wystêpuj¹ce na określonym stanowisku pracy.

Je¿eli przyjmiemy zatem rozwi¹zanie, 
¿e pracownik tymczasowy przy skierowaniu 
go do takiej samej pracy na takim samym sta-
nowisku nie bêdzie musia³ znowu przechodziæ 
wstêpnych badañ lekarskich, to nale¿a³oby 
skonkretyzowaæ w przepisach, na kim ci¹¿y 
obowi¹zek kierowania na nie lub rezygnacji. 
W³aściwe – bior¹c pod uwagê wyk³adniê 
celowościow¹ przepisów dotycz¹cych profi-
laktycznych badañ lekarskich oraz ich zakres 
– by³oby, aby obowi¹zek skierowania na takie 
badania zosta³ na³o¿ony na pracodawcê u¿yt-
kownika. Równie¿ z punktu widzenia ochrony 
zdrowia i ¿ycia pracownika tymczasowego 
wydaje siê, ¿e celowe by³oby skierowanie 
wystawiane przez pracodawcê u¿ytkownika. 
Tym bardziej, ¿e w przypadku wystêpowa-
2 Czynniki szkodliwe s¹ czynnikami stwarzaj¹cymi zagro¿e-
nia, których miar¹ jest ryzyko, w zwi¹zku z czym w dalszej 
czêści artyku³u s¹ nazwane skrótowo „czynnikami ryzyka”.

nia czynników szkodliwych na stanowisku 
pracy, oprócz ich wskazania, pracodawca 
powinien dostarczyæ aktualne wyniki ich ba-
dañ i pomiarów3. Natomiast strony (agencja 
pracy tymczasowej i pracodawca u¿ytkownik) 
w umowie powinny określaæ, kto ponosi koszty 
takich badañ.

Z drugiej jednak strony w literaturze po-
jawia siê pogl¹d, ¿e w przypadku kierowania 
na badania przez pracodawcê u¿ytkownika 
i stwierdzenia przez lekarza sprawuj¹cego 
opiekê zdrowotn¹ nad pracownikami prze-
ciwwskazañ do wykonywania pracy tymcza-
sowej, agencji pracy tymczasowej mo¿e byæ 
postawiony zarzut o niew³aściwe wykonanie 
obowi¹zku skierowania do pracy pracownika 
niezdolnego do jej wykonywania [8]. W takim 
przypadku pracodawca u¿ytkownik nie mo¿e 
dopuściæ do pracy pracownika tymczasowego.

Z przeprowadzonych przez CIOP-PIB badañ 
wynika, ¿e przyjêcie tego obowi¹zku przez 
obie strony rozk³ada siê prawie w równych 
proporcjach – pracodawcy u¿ytkownicy kieruj¹ 
na badania w 42% przypadków, zaś agencja 
pracy tymczasowej – w 52%. Jednak¿e pozo-
stawienie stronom decyzji o tym, kto bêdzie 
kierowa³ na badania lekarskie powoduje, ¿e 6% 
pracowników nie jest w ogóle na nie kierowa-
nych, a 25% nie ma badañ przeprowadzanych 
ka¿dorazowo przed rozpoczêciem pracy 
tymczasowej.

Mimo ¿e przyjêcie rozwi¹zania, aby pra-
cownik tymczasowy, w przypadku kierowania 
na takie samo lub to samo stanowisko pracy 
przechodzi³ jedne badania wstêpne wydaje siê 

3 Zgodnie z art. 5 ustawy o pracownikach tymczasowych 
nale¿y w tym przypadku stosowaæ przepisy cytowanego 
rozporz¹dzenia ministra zdrowia i opieki spo³ecznej 
(przyp. 8).

racjonalne, to jednak wprowadzenie go mo¿e 
napotkaæ na znaczne trudności. Proble-
mem by³oby rozstrzygniêcie, która ze stron 
ma decydowaæ o odst¹pieniu od badañ – je¿eli 
agencja pracy tymczasowej, to ona ponosi³aby 
odpowiedzialnośæ w razie wydania b³êdnej de-
cyzji. Ponadto decyzja ta musia³aby opieraæ siê 
na dok³adnych informacjach od pracodawcy 
u¿ytkownika o zagro¿eniach lub sposobie wy-
konywania pracy, do jakiej pracownik tymcza-
sowy zostanie skierowany4. Je¿eli zaś decyzjê 
tak¹ podejmowa³by pracodawca u¿ytkownik 
(co przy przyjêciu rozwi¹zania, ¿e to on kieruje 
na badania w ramach profilaktycznej opieki 
zdrowotnej wydaje siê bardziej racjonalne), 
to on z kolei musia³by otrzymaæ od agencji bar-
dzo dok³adne informacje na temat zagro¿eñ 
wystêpuj¹cych w poprzedniej pracy tymcza-
sowej. On te¿ ponosi³by w takim przypadku 
odpowiedzialnośæ za podjêcie niew³aściwej 
decyzji, o ile u jej źróde³ nie wystêpowa³yby 
nieprawid³owości w informacji uzyskanej 
od agencji.

Informacje dotycz¹ce czasu pracy 
pracownika tymczasowego

Z analizy obowi¹zuj¹cych przepisów 
wynika równie¿, ¿e nie s¹ one jednoznaczne 
w kwestii regulacji obowi¹zków dotycz¹cych 
czasu pracy pracownika tymczasowego. 
Generalnie, na podstawie Kodeksu pracy 
obowi¹zki pracodawcy w zakresie czasu pracy 
mo¿na sklasyfikowaæ jako dotycz¹ce: ustalenia 
w regulaminie pracy systemu i rozk³adu czasu 
pracy, informowania o tym pracownika, ewi-

4 Zreszt¹ informacje takie musia³aby agencja uzyskaæ 
równie¿ w przypadku, gdyby to na niej ci¹¿y³ obowi¹zek 
skierowania na badania.
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dencjonowania czasu pracy i rozliczania go. 
Przepis art. 14 ust. 2 pkt 2 ustawy zobowi¹zuje 
pracodawcê u¿ytkownika do prowadzenia 
ewidencji czasu pracy pracownika tymczaso-
wego w zakresie i na zasadach obowi¹zuj¹cych 
w stosunku do pracowników. Ograniczenie 
tego przepisu do prowadzenia ewidencji 
powoduje niejasnośæ co do tego, kto ma in-
formowaæ pracownika tymczasowego o sys-
temie i rozk³adzie czasu pracy u pracodawcy 
u¿ytkownika. Wprawdzie zgodnie z art. 13 
ust. 1 pkt 1 ustawy określenie wymiaru czasu 
pracy musi byæ zawarte w umowie pomiêdzy 
agencj¹ pracy tymczasowej a pracownikiem 
tymczasowym, ale pojêcie wymiaru czasu 
pracy odnosi siê do określenia w umowie, 
czy praca wykonywana bêdzie w pe³nym, 
czy te¿ w czêści wymiaru czasu.

Nie dotyczy to określenia szczegó³ów 
zwi¹zanych z systemem i rozk³adem czasu 
pracy [9]. Z badañ wynika, ¿e w wiêkszości 
przypadków informacje dotycz¹ce systemu 
i rozk³adu czasu pracy pracownik tymczaso-
wy otrzymuje od agencji pracy tymczasowej 
(46%), zaś informacje od pracodawcy 
u¿ytkownika otrzymuje 42% pracowników. 
Mo¿e jednak zaistnieæ sytuacja, w której 
pracownik tymczasowy bêdzie mia³ określone 
wymagania co do systemu i rozk³adu czasu 
pracy i wówczas powinien wcześniej (przed 
przyst¹pieniem do pracy u pracodawcy u¿yt-
kownika) uzyskaæ potrzebne informacje, aby 
móg³ podj¹æ decyzjê co do wykonywania pracy 
tymczasowej z uwzglêdnieniem wszystkich 
istotnych elementów, w tym równie¿ systemu 
i rozk³adu czasu pracy.

Z analizy umowy wzorcowej jednej z naj-
wiêkszych agencji pracy tymczasowej dzia-
³aj¹cej w Polsce, zawieranej pomiêdzy agen-
cj¹ a pracodawc¹ u¿ytkownikiem wynika, 
¿e ograniczenie obowi¹zków pracodawcy 
u¿ytkownika do prowadzenia ewidencji 
czasu pracy powoduje, ¿e strony odnosz¹ 
to jedynie do prowadzenia ewidencji zgodnie 
z wymaganiami zawartymi w rozporz¹dzeniu 
ministra pracy i polityki socjalnej z 28 maja 
1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez 
pracodawców dokumentacji w sprawach 
zwi¹zanych ze stosunkiem pracy oraz sposo-
bu prowadzenia akt osobowych pracownika 
(DzU nr 62, poz. 286 ze zm.). Zgodnie z tymi 
przepisami pracodawca u¿ytkownik musi 
ewidencjonowaæ pracê w poszczególnych 
dobach, w tym pracê w niedziele i świêta, 
w porze nocnej, w godzinach nadliczbowych 
oraz w dni wolne od pracy wynikaj¹ce z roz-
k³adu czasu pracy w przeciêtnie piêciodniowym 
tygodniu pracy, a tak¿e dy¿ury, urlopy, zwol-
nienia od pracy oraz inne usprawiedliwione 
i nieusprawiedliwione nieobecności w pracy 
oraz w stosunku do pracowników m³odo-
cianych ewidencjê czasu pracy przy pracach 
wzbronionych m³odocianym, których wyko-

nywanie jest dozwolone w celu odbycia przez 
nich przygotowania zawodowego. Natomiast 
dwa z poprzednio wymienionych obowi¹z-
ków zwi¹zanych z ustaleniem czasu pracy, 
tj. informowanie pracownika o przyjêtej u pra-
codawcy u¿ytkownika organizacji czasu pracy 
oraz rozliczenie czasu pracy nie s¹ oczywiste. 
Wed³ug wzorcowej umowy rozliczenie czasu 
pracy nastêpuje wed³ug regulaminu obowi¹-
zuj¹cego w agencji pracy tymczasowej. Brak 
konkretyzacji obowi¹zków dotycz¹cych czasu 
pracy nie oznacza, ¿e nie s¹ one realizowane, 
jednak nale¿y podkreśliæ, ¿e s¹ one realizowane 
co do informacji o systemie i rozk³adzie czasu 
pracy i rozliczania czasu pracy w sposób ma³o 
przejrzysty i nie zawsze korzystny dla pracow-
nika tymczasowego.

Z tego wzglêdu de lege ferenda nale¿a³oby 
skonkretyzowaæ, na kim ci¹¿¹ pozosta³e (poza 
ewidencj¹ czasu pracy) obowi¹zki dotycz¹ce 
informowania o systemie i rozk³adzie czasu 
pracy (te powinny nale¿eæ do obowi¹zków 
agencji) i rozliczania czasu pracy. Rozliczenia 
czasu pracy powinien dokonywaæ pracodawca 
u¿ytkownik, bo mo¿e to zrobiæ na podstawie 
prowadzonej ewidencji czasu pracy. Jednak 
o wynikach takiego rozliczenia – pracy w nie-
dziele, świêta, w porze nocnej, w godzinach 
nadliczbowych – powinien informowaæ agen-
cjê pracy tymczasowej, która na podstawie 
tych informacji wyp³aca pracownikowi tymcza-
sowemu wynagrodzenie. Jest to o tyle istotne, 
¿e za nieprawid³owe rozliczenie czasu pracy 
pracownika odpowiedzialnośæ w obecnym sta-
nie prawnym ponosi pracodawca, czyli agencja 
pracy tymczasowej nawet wtedy, je¿eli b³¹d 
wynik³ z niewiedzy tej agencji na skutek niepra-
wid³owego informowania przez pracodawcê 
u¿ytkownika o czasie pracy [10]. Takie wnioski 
znajduj¹ równie¿ potwierdzenie w badaniach 
ankietowych, z których wynika, ¿e 12% pra-
cowników tymczasowych nie otrzymuje wcale 
informacji o obowi¹zuj¹cym u pracodawcy 
u¿ytkownika systemie i rozk³adzie czasu pracy.

Wypadki podczas pracy tymczasowej
Kwesti¹, która równie¿ zas³uguje na uwagê 

z punktu widzenia prawid³owości roz³o¿enia 
obowi¹zków pomiêdzy agencjê pracy tymcza-
sowej i pracodawcê u¿ytkownika s¹ wypadki 
przy pracy. Nie powinna budziæ w¹tpliwości 
kwestia ustalania ich okoliczności i przyczyn 
wypadku, gdy¿ przepisem art. 9 ust. 2a obo-
wi¹zek ten na³o¿ony zosta³ na pracodawcê 
u¿ytkownika. W zakresie ustalania okoliczności 
i przyczyn wypadku pracownika tymcza-
sowego pracodawca u¿ytkownik powinien 
stosowaæ, na podstawie art. 5 ustawy, przepisy 
rozporz¹dzenia Rady Ministrów z dnia 1 lipca 
2009 r. w sprawie ustalania okoliczności i przy-
czyn wypadków przy pracy (DzU nr 105, poz. 
870). Wydaje siê równie¿ oczywiste, ¿e po spo-

rz¹dzeniu karty wypadku powinien przekazaæ 
j¹ niezw³ocznie nie tylko poszkodowanemu, 
ale te¿ agencji pracy tymczasowej, która 
jako pracodawca pracownika tymczasowego 
ma obowi¹zek prowadziæ rejestr wypadków 
przy pracy i informowaæ GUS.

Pracownika tymczasowego do ubezpie-
czenia spo³ecznego, równie¿ w zakresie ubez-
pieczenia od wypadków przy pracy i chorób 
zawodowych zg³asza p³atnik sk³adki – w tym 
przypadku agencja pracy tymczasowej. Zgod-
nie z art. 31 ust. 6 ustawy z dnia 30 października 
2002 r. o ubezpieczeniu spo³ecznym z tytu³u 
wypadków przy pracy i chorób zawodowych 
(t.j. DzU z 2009 r. nr 167, poz. 1322) p³atnik 
sk³adek (agencja pracy tymczasowej) prze-
kazuje równie¿ dane stanowi¹ce podstawê 
ustalania wysokości sk³adki na ubezpieczenie.

Dane te to: poszkodowani w wypadkach 
ogó³em, w tym poszkodowani w wypadkach 
śmiertelnych i ciê¿kich oraz pracownicy za-
trudnieni w warunkach zagro¿enia5. Wskaźniki 
czêstości wypadków i zatrudnionych w wa-
runkach zagro¿enia wp³ywaj¹ na wysokośæ 
ustalanej sk³adki na ubezpieczenie z tytu³u 
wypadków przy pracy i chorób zawodowych. 
Podstawowym uzasadnieniem wprowadzenia 
zró¿nicowanej sk³adki na to ubezpieczenie by³o 
stworzenie stymulacji ekonomicznej do popra-
wy warunków pracy [11].

W przypadku agencji pracy tymczasowej 
podniesienie stopy procentowej sk³adki 
nie ma ¿adnego prze³o¿enia na warunki pracy 
pracownika tymczasowego, gdy¿ de facto 
nie świadczy on pracy w agencji. Wskaźniki 
maj¹ce wp³yw na wysokośæ sk³adki s¹ gene-
rowane u pracodawcy u¿ytkownika, zaś skutki 
nieprawid³owych warunków pracy w postaci 
podwy¿szonej sk³adki ponosi agencja pracy 
tymczasowej. Przyjêcie takiego rozwi¹zania 
prowadzi do wniosku, ¿e ró¿nicowanie sk³adki 
w tym przypadku nie ma ¿adnego prze³o¿enia 
na poprawê warunków pracy, skoro agencja 
pracy tymczasowej ma na nie dośæ ograni-
czony wp³yw.

5 Nale¿y podkreśliæ, ¿e praca w warunkach zagro¿enia 
nie jest jednoznaczna z prac¹ szczególnie niebezpieczn¹, 
o której mowa w art. 8 pkt 1 ustawy o zatrudnieniu pra-
cowników tymczasowych. 

Fo
t. 

Je
an

 Fr
oid

ev
au

x/
St

oc
k



BP 07-08/2011 31

Prawid³owe z punktu widzenia celu usta-
lenia zró¿nicowanej sk³adki na ubezpieczenie 
wypadkowe jest w tym przypadku zobowi¹za-
nie do sk³adania informacji stanowi¹cych pod-
stawê ustalenia tej sk³adki przez pracodawcê 
u¿ytkownika, gdy¿ to on powinien ponosiæ 
konsekwencje w postaci podniesienia sk³adki 
na ubezpieczenie wypadkowe wynikaj¹ce 
z niew³aściwych warunków pracy.

Na uwagê zas³uguje równie¿ fakt, 
¿e na podstawie przeprowadzonych w CIOP-
-PIB badañ ankietowych stwierdzono istotne 
nieprawid³owości dotycz¹ce wyposa¿enia 
pracowników tymczasowych w środki ochrony 
indywidualnej oraz odzie¿ i obuwie robocze 
(29% pracowników tymczasowych zadekla-
rowa³o nieprzydzielenie tych środków), jak 
te¿ braku informacji o ryzyku zawodowym 
oraz zagro¿eniach i ryzyku zwi¹zanych 
z prac¹ (nie uzyska³o ich 18% pracowników). 
Przepisy dotycz¹ce zatrudniania pracowników 
tymczasowych w sposób jednoznaczny na-
k³adaj¹ jednak ten obowi¹zek na pracodawcê 
u¿ytkownika.

Praca tymczasowa a outsourcing
Po przeanalizowaniu przepisów, wzorców 

umów pomiêdzy agencj¹ pracy tymczasowej 
i pracodawc¹ u¿ytkownikiem, jak te¿ prze-
prowadzeniu rozmów z przedstawicielami 
zwi¹zków zawodowych dzia³aj¹cych w skle-
pach wielkopowierzchniowych nale¿y zwróciæ 
uwagê na brak wyraźnej granicy pomiêdzy 
prac¹ tymczasow¹ a prac¹ w ramach out-
sourcingu6. Pocz¹tkowo praca taka polega³a 
na świadczeniu przez firmy zewnêtrzne us³ug 
w zakresie obs³ugi ksiêgowej, prawnej, sprz¹-
tania czy cateringu. Jednak¿e, wobec braku 
uregulowania zasad dzia³ania tych firm nic 
nie stoi na przeszkodzie, aby firmy świadcz¹-
ce us³ugi w formie outsourcingu zatrudnia³y 
pracownika na czas określony i kierowa³y 
go do pracy u innego pracodawcy (taki przy-
padek ma miejsce w s³u¿bie zdrowia przy 
kierowaniu do pracy w charakterze salowych 
pracownic zatrudnionych na czas określo-
ny przez firmê outsourcingow¹). W takim 
przypadku skierowanie do pracy w ramach 

6 Termin outsourcing jest angielskim skrótem od outside-
-resource-using, oznaczaj¹cym korzystanie z zasobów 
zewnêtrznych. Pierwotnie outsourcing rozumiany by³ 
jako strategia zaopatrzenia, stosowana przez firmy 
produkcyjne, g³ównie motoryzacyjne, polegaj¹ca 
na rezygnacji z wytwarzania wszystkich prefabryka-
tów niezbêdnych do produkcji, na rzecz pozyskiwania 
ich od innych producentów. Pod koniec XX w. termin 
ten zacz¹³ byæ stosowany ogólnie do opisu strategii 
powierzania operacji wspieraj¹cych g³ówn¹ dzia³alnośæ 
przedsiêbiorstwa podmiotom zewnêtrznym, specjali-
zuj¹cym siê w zarz¹dzaniu nimi. Obecnie outsourcing 
traktowany jest jako nowoczesna strategia zarz¹dzania, 
polegaj¹ca na oddaniu innemu przedsiêbiorstwu zadañ 
niezwi¹zanych bezpośrednio z podstawow¹ dzia³alności¹ 
firmy, dziêki czemu mo¿e ona skupiæ swoje zasoby i środki 
finansowe na tych obszarach, które stanowi¹ podstawê 
jej dzia³añ i w których osi¹ga przewagê konkurencyjn¹. 

outsourcingu nie ró¿ni siê niczym od pracy 
tymczasowej, jednak nie obowi¹zuj¹ tu ¿adne 
ograniczenia i uregulowania jak w przypadku 
pracy tymczasowej. Mo¿e to byæ podstaw¹ 
do obejścia wymagañ zawartych w ustawie 
o zatrudnianiu pracowników tymczasowych, 
szczególnie w zakresie ograniczeñ czasowych 
wykonywania tej pracy7.

Równie¿ w takim przypadku wszelkie 
zobowi¹zania w dziedzinie bezpieczeñstwa 
i higieny pracy spoczywaj¹ na pracodawcy. 
Czêsto przy wykonywaniu pracy u innego 
podmiotu nie bêdzie on w stanie zrealizowaæ 
i zapewniæ bezpieczeñstwa i higieny pracy. 
W celu zapewnienia ochrony pracowników 
tymczasowych nale¿a³oby rozwa¿yæ wprowa-
dzenie zakazu wykonywania pracy w ramach 
outsourcingu u tego samego pracodawcy 
u¿ytkownika, u którego wcześniej pracownik 
by³ zatrudniony w ramach pracy tymczasowej.

Podsumowanie
Przeprowadzone analizy i badania ochrony 

pracownika tymczasowego w zakresie bezpie-
czeñstwa i higieny pracy wskazuj¹, ¿e usta-
wodawca powinien w dalszym ci¹gu dopre-
cyzowywaæ obowi¹zki stron uczestnicz¹cych 
w realizacji pracy tymczasowej, zmierzaj¹c 
w ten sposób do ograniczenia wystêpowania 
nieprawid³owości w zatrudnianiu pracowników 
tymczasowych. Dotyczy to przede wszystkim 
określenia w ustawie, na kim ci¹¿¹ obowi¹zki 
zwi¹zane z kierowaniem na badania lekarskie 
i informowaniem o systemie i rozk³adzie czasu 
pracy u pracodawcy u¿ytkownika. Dodatkowo 
w przypadku kierowania na badania wstêpne 
nale¿y rozwa¿yæ, czy rzeczywiście uzasadnione 
jest ka¿dorazowe kierowanie na takie badania, 
zw³aszcza w przypadku, gdy praca bêdzie 
wykonywana u tego samego pracodawcy 
u¿ytkownika lub w kontakcie z takimi samymi 
czynnikami ryzyka, jak u poprzedniego pra-
codawcy u¿ytkownika, a przerwa w wykony-
waniu pracy przez pracownika tymczasowego 
jest krótka (np. nie wiêcej ni¿ 3 miesi¹ce).

Konieczne jest równie¿ zastanowienie siê 
nad wprowadzeniem zmian w odniesieniu 
do zasad ponoszenia konsekwencji wypad-
ku przy pracy pracownika tymczasowego 
u pracodawcy u¿ytkownika. Dotychczas takie 
zdarzenie powodowa³o podwy¿szenie sk³adki 
na ubezpieczenie wypadkowe agencji pracy 
tymczasowej. Wydaje siê to nieuzasadnione 
z punktu widzenia roli zró¿nicowanej sk³adki 
jako ekonomicznego stymulatora poprawy 
warunków pracy.

Niepokoj¹ca musi wydawaæ siê tak¿e 
mo¿liwośæ dośæ ³atwego omijania przepisów 

7 Na tê formê obchodzenia przepisów o zatrudnianiu 
pracowników tymczasowych skar¿yli siê w rozmowie 
przedstawiciele zwi¹zków zawodowych, gdzie pracownicy 
ci wykonuj¹ pracê w sklepach wielkopowierzchniowych 
nawet przez kilka lat.

dotycz¹cych pracy tymczasowej dziêki zatrud-
nianiu pracowników w ramach outsourcingu, 
co powoduje zdjêcie wszelkich obowi¹zków 
dotycz¹cych bezpieczeñstwa pracy z praco-
dawcy u¿ytkownika, jako ¿e przejmuje je pra-
codawca.

Jakkolwiek w artykule przedstawiono wnio-
ski w zakresie zmian w regulacjach dotycz¹-
cych pracy tymczasowej jedynie w odniesieniu 
do bezpieczeñstwa i higieny pracy, to nale¿y 
równie¿ zwróciæ uwagê na inne obszary, 
w których bêd¹ dokonywane zmiany zmierza-
j¹ce do udoskonalania tej formy zatrudnienia 
w kierunku zapewnienia lepszej ochrony 
pracownikom tymczasowym. O sta³ym pro-
cesie doskonalenia przepisów dotycz¹cych 
zatrudnienia w ramach pracy tymczasowej 
świadczy fakt, ¿e w trakcie siedmioletniego 
obowi¹zywania ustawy o zatrudnianiu pra-
cowników tymczasowych wprowadzone 
zosta³y ju¿ cztery jej nowelizacje.
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