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Bezpieczenstwo | higiena pracy
pracownikdw tymczasowych
— uwagi de lege ferenda

W artykule przedstawiono niektére aspekty organizacji pracy tymczasowej, koncen-
trujac sie przede wszystkim na tych, ktore wymagaja zmian w przepisach lub podjecia
dyskusji na temat ewentualnych zmian (fac. de lege ferenda - dost. ,0 ustawie,
ktéra ma by¢ uchwalona”). Przedstawione wnioski w zakresie zmian w regulacjach
dotyczacych pracy tymczasowej jedynie w odniesieniu do bezpieczenstwa i higieny
pracy pozwalaja zwrdci¢ uwage na fakt, ze réwniez w innych obszarach beda do-
konywane zmiany zmierzajace do udoskonalania tej formy zatrudnienia w kierunku
zapewnienia lepszej ochrony pracownikom tymczasowym.
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Occupational Safety and Health of temporary workers - de lege ferendaremarks
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.

Wstep

Na podstawie przeprowadzonych w Cen-
tralnym Instytucie Ochrony Pracy — Pafistwo-
wym Instytucie Badawczym badan dotycza-
cych ochrony pracownikéw tymczasowych
sformutowano wnioski i uwagi w odniesieniu
do zmian w obowiazujacych przepisach,
dotyczacych zapewnienia tym pracownikom
bezpieczenstwa pracy i ochrony zdrowia.
W artykule przedstawiono niektére aspekty
organizacji pracy tymczasowej, koncentrujac
sie przede wszystkim na tych, ktére wyma-
gaja zmian w przepisach lub podiecia dyskusiji
na temat ewentualnych zmian.

Ewolucja form zatrudnienia w UE

Zaréwno w Unii Europejskiej, jak i w Pol-
sce mozna zauwazy¢ nasilenie sie zjawiska
wykonywania pracy w innych formach, niz
tradycyjne zatrudnienie w ramach stosunku
pracy. Wynika to przede wszystkim z potrzeb
restrukturyzacyjnych w gospodarce, dazenia
do zmnigjszenia bezposrednich i posrednich

kosztéw pracy oraz bardziej elastycznego za-
rzadzania zasobamiw odpowiedzi na nieprze-
widywalne warunki ekonomiczne. Przyktadem
zmian na rynku pracy jest rosnaca liczba prac
wykonywanych w ramach pracy tymczasowej,
W niepetnym wymiarze czasu czy tez na czas
okreslony.

O rozmiarach tych zmian Swiadczy¢ moze
fakt, ze agencje pracy tymczasowej zatrudniaja
obecnie 3 miliony pracownikéw w catej UE
[1]. Deregulacja tradycyjnej umowy o pra-
ce jest procesem powigzanym z popytem
na prace. Proces ten rozpoczat sie w latach
80. ubiegtego wieku na rynkach pracy krajow
rozwinietych i doprowadzit do upowszech-
nienia wielu nowych form zatrudnienia, na-
zwanych ,elastycznymi” lub ,nietypowymi”.
Poczatkowo pojawito sie zatrudnienie na czas
okreslony oraz w niepetnym wymiarze czasu
pracy, a z czasem coraz czesciej spotykalismy
sie z takimi nietypowymi formami, jak zatrud-
nienie przez agencje pracy tymczasowej, praca
na zastepstwo, praca na wezwanie (on-call
work), praca w réznych systemach czasu

(wieczorami, w weekendy), a takze wpro-
wadzone w ostatnich latach wypozyczanie
pracownikéw, wspotdzielenie pracy i zadan
(job-sharing) oraz telepraca.

Ewolucja form zatrudnienia pracowniczego
wptywa niewatpliwie nie tylko na mobilnos¢
pracownikéw i koniecznos¢ przystosowania
sie do ciggtych zmian, ale tez na ostabienie lub
brak wiezi pomiedzy zaktadem pracy a pra-
cownikiem, zatrudnionym czasowo czy bez
pewnosci przedtuzenia umowy. Na brak bez-
pieczefstwa zatrudnienia przy nietypowych
(elastycznych) jego formach zwraca uwage
Unia Europejska w preambutach reguluja-
cych je dyrektyw. Whasnie ustanowienie tych
dyrektyw, wprowadzajacych porozumienia
pomiedzy partnerami spotecznymi, ma zapew-
nia¢ rowne traktowanie pracownikéw, a w ten
sposob réwniez jednakowe dla wszystkich
gwarancje bezpieczefistwa i ochrony zdrowia.

Obok aspektow socjalnych istotne sg row-
niez aspekty prawne, a przede wszystkim
objecie legislacja nietypowych form zatrud-
nienia i zagwarantowanie niedyskryminacji




pracownikéw. Dotyczy to rowniez zagwaran-
towania bezpieczefstwa i ochrony zdrowia
pracownikéw pracujacych w nietypowych
stosunkach pracy. A jednym z nietypowych
stosunkdw w zatrudnieniu, ktéry stosunkowo
niedawno zaistniat na polskim rynku pracy?,
jest praca tymczasowa.

Pracownicy tymczasowi

Nietypowosc tej formy zatrudnienia polega
przede wszystkim na tym, ze z jednej strony
wystepuje pracodawca zatrudniajacy pracow-
nika tymczasowego — agencja pracy tymcza-
sowej, z drugiej za$ pracodawca, u ktérego
wykonywana jest praca — pracodawca uzyt-
kownik. Ta konstrukcja prowadzi do wytomu
w wieloletniej tradycji polskiego prawa pracy,
stanowigcej, ze pracownik przy wykonywaniu
pracy podporzadkowany jest tylko swojemu
pracodawcy [2]. Ow wytom jest skutkiem
definicji pracownika tymczasowego, zawarte;]
w ustawie z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych [3]. Zgodnie
z nig pracownik tymczasowy jest zatrudniony
przez agencje pracy tymczasowej wytacznie
w celu wykonywania pracy tymczasowe;
na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy
uzytkownika. Ta tréjstronnosé w stosunku
pracy tymczasowej rodzi skutki w zakresie za-
pewnienia bezpieczefstwa i ochrony zdrowia
pracownikdw tymczasowych. Wspomniana
ustawa przewidywata wprawdzie obowigzek
zapewnienia przez pracodawce uzytkownika
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy,
ale przejecie okreslonych w jejart. 9. ust. 2. pkt.
3. obowigzkéw, a przede wszystkim wskazanie
strony, ktra obowiazki takie bedzie realizowa-
ta, pozostawiono do uzgodnienia pomiedzy
pracodawca uzytkownikiem a agencja.

Rodzito to szereg watpliwosci przy stoso-
waniu tej ustawy, w szczegblnosci w Swietle
brzmienia art. 14. ust. 2. pkt. 1., ktéry nakfadat
na pracodawce uzytkownika obowigzek
zapewnienia pracownikowi tymczasowemu
bezpiecznych ihigienicznych warunkéw pracy
w miejscu wyznaczonym do wykonywania
pracy tymczasowej [4]. Na zastrzezenia usta-
wodawca zareagowat w 2007 1. zmiang ustawy
[5], okreslajac obowigzki w zakresie bezpie-
czefstwa i higieny pracy, jakie z mocy ustawy
musi przeja¢ pracodawca uzytkownik. Dotyczy
to przede wszystkim dostarczenia pracowniko-
wi tymczasowemu odziezy i obuwia roboczego
oraz $rodkéw ochrony indywidualnej, zapew-
nienia napojow i positkdw profilaktycznych,
przeprowadzenia szkolenia bhp, ustalania
okolicznosci i przyczyn wypadkdw przy pracy,
przeprowadzania oceny ryzyka zawodowego
orazinformowania o nim pracownika tymcza-
sowego. Zakres przejecia innych niewymie-

! Pierwsza ustawa regulujaca zasady pracy tymczasowej
zostata uchwalona w Polsce w 2002 .

nionych w ustawie obowigzkéw w zakresie
bhp, strony — agencja pracy tymczasowej
i pracodawca uzytkownik — okreslaja na pismie
przed zawarciem umowy o prace.

Mimo sprecyzowania w ustawie obowigz-
kéw cigzacych na pracodawcy uzytkowniku,
w dalszym ciagu przy interpretacji przepisow
dotyczacych zapewnienia bezpieczefistwa
i ochrony zdrowia pracownikéw tymczaso-
wych pojawia sie wiele watpliwosci. Doty-
czy to przede wszystkim sprecyzowanego
w cytowanym art. 14 ust. 2 ustawy obowigzku
zapewnienia przez pracodawce uzytkownika
pracownikowi tymczasowemu bezpiecznych
i higienicznych warunkdw pracy. Z brzmienia
tego przepisu wynikatoby, ze obowigzek ten
obejmuije wszystkie wymagania w zakresie bhp
zawarte w Kodeksie pracy i przepisach wyko-
nawczych. Watpliwosci nasuwaja sie jednak
w zwigzku z brzmieniem art. 9. ust. 2. pkt. 2a.
Przy interpretacji obu tych przepiséw nalezy
przyjac, ze wymienienie przez ustawodawce
w przepisie art. 9. ust. 2. pkt. 2a ustawy expres-
sis verbis niektérych obowiazkéw pracodawcy
uzytkownika nie oznacza, ze tylko te oraz nato-
zone w drodze umowy pomiedzy pracodawcg
- agencja pracy tymczasowej a pracodawca
uzytkownikiem na tego ostatniego obowiazki
powinny by¢ realizowane przez pracodawce
uzytkownika w ramach zapewnienia bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy.

Przepis ten nalezy interpretowaé w ten
sposob, ze skonkretyzowane zostaty obo-
wigzkiindywidualne w zakresie bhp (szkolenie,
profilaktyczna opieka zdrowotna, ubranie
robocze, Srodki ochrony indywidualnej, positki
inapoje profilaktyczne). Natomiast obowigzek
realizacjiwymagan zwigzanych z materialnym
Srodowiskiem pracy, takich jak wymagania
dotyczace obiektéw budowlanych, w ktérych
usytuowane sg stanowiska pracy, stosowanych
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W procesie pracy maszyn i urzadzen, proceséw
technologicznych czy tez uzywanych w toku
produkcji materiatdw, substancji czy czynnikéw
obowigzuje na podstawie art. 14. ust. 2. pkt. 1.
Rzadziej beda to zagrozenia wynikajace z czyn-
nikdw niematerialnych, takich jak organizacja
pracy czy stres [6].

Mimo dokonania istotnych zmian w ksztat-
towaniu warunkdw pracy tymczasowej nalezy
liczy¢ sie z tym, ze proces ksztattowania sie
przepisow regulujgcych zasady bezpieczen-
stwa i ochrony zdrowia tych pracownikéw
bedzie kontynuowany. Wptyw na to maja
przede wszystkim: dos¢ krotki okres (8 lat)
obowiazywania na polskim rynku pracy tej
formy zatrudnienia, a co za tym idzie krotki
okres stosowania tego prawa i jego konfron-
tacji z praktyka; dynamika przepiséw bezpie-
czehstwa pracy i ochrony zdrowia wszystkich
pracownikéw uzalezniona od postepu nauko-
wo-technicznego, ale tez ustawodawstwa
Unii Europejskiej; analiza stosowania prawa
w praktyce i proponowanie rozwigzar zapew-
niajacych uproszczenie niektérych rozwigzan
bez narazania pracownikéw tymczasowych
na obnizenie poziomu ochrony.

Badania lekarskie w ramach
profilaktycznej opieki zdrowotnej

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy
(art. 229 § 4 Kp.) pracodawca nie moze do-
pusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego
orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak
przeciwwskazah do pracy na okreslonym
stanowisku. Przepisy ustawy o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych naktadaja
na strone wskazana w umowie pomiedzy
agencja pracy tymczasowej i pracodawca uzyt-
kownikiem obowigzek skierowania pracownika
na badania lekarskie w zakresie profilaktyczne;
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opieki zdrowotnej. Na podstawie art. 5 ustawy
0 zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
na badanie takie pracownik tymczasowy
powinien by¢ skierowany kazdorazowo przed
przystapieniem do pracy u nowego pracodaw-
cy uzytkownika. W odniesieniu do zakresu
badan istotne jest, czy w danej pracy wystepuja
te same lub takie same zagrozenia.

Wskazuja na to wyraznie przepisy regu-
lujgce przeprowadzanie badan lekarskich
pracownikdw [7], zgodnie z ktorymi badanie
wykonywane jest na podstawie skierowania
wydanego przez pracodawce. W skierowaniu
okreslony zostaje rodzaj badania (wstepne,
okresowe, kontrolne), stanowisko, na ktérym
ma by¢ wykonywana praca oraz wystepo-
wanie na nim czynnikéw szkodliwych lub
warunkéw uciazliwych? oraz aktualne wyniki
badan i pomiaréw tych czynnikéw, wyko-
nanych na tym stanowisku. Zakres badan
zalezy wiec od rodzaju czynnikéw, na ktére
narazony bedzie pracownik lub sposobu wy-
konywania pracy. Jezeli zatem na stanowisku
pracy beda wystepowaty 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, nalezy rozwazy¢,
czy konieczne jest ponowne kierowanie na ba-
dania, zwtaszcza gdy pracownik ma aktualne
badania (zgodnie z art. 229 § 4 Kodeksu pracy
pracodawca — w tym przypadku pracodawca
uzytkownik — nie moze go dopuscic bez aktu-
alnego zaswiadczenia lekarskiego stwierdzaja-
cego brak przeciwwskazan do wykonywania
pracy na okreslonym stanowisku). Bowiem
jezelije ma, to w praktyce beda powtarzane te
same badania, jak przed przystapieniem do po-
przedniej pracy tymczasowej. Nie sg istotne
réznice w zakresie technologii czy tez organi-
zadji produkgji lub pracy, skoro podstawowym
kryterium zakresu badan sg czynniki ryzyka
wystepujace na okreslonym stanowisku pracy.

Jezeli przyjmiemy zatem rozwigzanie,
ze pracownik tymczasowy przy skierowaniu
go do takiej samej pracy na takim samym sta-
nowisku nie bedzie musiat znowu przechodzié
wstepnych badan lekarskich, to nalezatoby
skonkretyzowaé w przepisach, na kim ciazy
obowiazek kierowania na nie lub rezygnagji.
Witasciwe — bioragc pod uwage wyktadnie
celowosciowa przepisdéw dotyczacych profi-
laktycznych badan lekarskich oraz ich zakres
— bytoby, aby obowiazek skierowania na takie
badania zostat natozony na pracodawce uzyt-
kownika. Réwniez z punktu widzenia ochrony
zdrowia i zycia pracownika tymczasowego
wydaje sie, ze celowe bytoby skierowanie
wystawiane przez pracodawce uzytkownika.
Tym bardziej, ze w przypadku wystepowa-

2Czynniki szkodliwe sa czynnikami stwarzajacymi zagroze-
nia, ktorych miara jest ryzyko, w zwigzku z czym w dalszej
czesciartykutu sa nazwane skrétowo ,czynnikami ryzyka”.

nia czynnikéw szkodliwych na stanowisku
pracy, oprocz ich wskazania, pracodawca
powinien dostarczy¢ aktualne wyniki ich ba-
dan i pomiaréw?. Natomiast strony (agencja
pracy tymczasowej i pracodawca uzytkownik)
w umowie powinny okreslaé, kto ponosi koszty
takich badan.

Z drugiej jednak strony w literaturze po-
jawia sie poglad, ze w przypadku kierowania
na badania przez pracodawce uzytkownika
i stwierdzenia przez lekarza sprawujacego
opieke zdrowotna nad pracownikami prze-
ciwwskazan do wykonywania pracy tymcza-
sowej, agencji pracy tymczasowej moze by¢
postawiony zarzut o niewtasciwe wykonanie
obowiazku skierowania do pracy pracownika
niezdolnego do jej wykonywania [8]. W takim
przypadku pracodawca uzytkownik nie moze
dopuscic do pracy pracownika tymczasowego.

Z przeprowadzonych przez CIOP-PIB badan
wynika, ze przyjecie tego obowiazku przez
obie strony rozkfada sie prawie w réwnych
proporcjach — pracodawcy uzytkownicy kieruja
na badania w 42% przypadkéw, za$ agencja
pracy tymczasowej —w 52%. Jednakze pozo-
stawienie stronom decyzji o tym, kto bedzie
kierowat na badania lekarskie powoduje, ze 6%
pracownikow nie jest w ogéle na nie kierowa-
nych, a 25% nie ma badan przeprowadzanych
kazdorazowo przed rozpoczeciem pracy
tymczasowe;.

Mimo ze przyjecie rozwiagzania, aby pra-
cownik tymczasowy, w przypadku kierowania
na takie samo lub to samo stanowisko pracy
przechodzitjedne badania wstepne wydaje sie

3Zgodnie z art. 5 ustawy o pracownikach tymczasowych
nalezy w tym przypadku stosowac przepisy cytowanego
rozporzadzenia ministra zdrowia i opieki spotecznej
(przyp. 8).

racjonalne, to jednak wprowadzenie go moze
napotkac na znaczne trudnosci. Proble-
mem bytoby rozstrzygniecie, ktéra ze stron
ma decydowac o odstapieniu od badar - jezeli
agencja pracy tymczasowej, to ona ponositaby
odpowiedzialno3¢ w razie wydania btednej de-
cyzji. Ponadto decyzja ta musiataby opierac sie
na doktadnych informacjach od pracodawcy
uzytkownika o zagrozeniach lub sposobie wy-
konywania pracy, do jakiej pracownik tymcza-
sowy zostanie skierowany*. Jezeli zas decyzje
takg podejmowatby pracodawca uzytkownik
(co przy przyjeciu rozwigzania, ze to on kieruje
na badania w ramach profilaktycznej opieki
zdrowotnej wydaje sie bardziej racjonalne),
to on z kolei musiatby otrzymac od agenciji bar-
dzo doktadne informacje na temat zagrozeri
wystepujacych w poprzedniej pracy tymcza-
sowej. On tez ponositby w takim przypadku
odpowiedzialno$¢ za podjecie niewtasciwej
decyzji, o ile u jej Zrédet nie wystepowatyby
nieprawidtowosci w informacji uzyskanej
od agencji.

Informacje dotyczace czasu pracy
pracownika tymczasowego

Z analizy obowigzujacych przepiséw
wynika réwniez, ze nie sg one jednoznaczne
w kwestii regulacji obowiazkéw dotyczacych
czasu pracy pracownika tymczasowego.
Generalnie, na podstawie Kodeksu pracy
obowiazki pracodawcy w zakresie czasu pracy
mozna sklasyfikowac jako dotyczace: ustalenia
w regulaminie pracy systemu i rozktadu czasu
pracy, informowania o tym pracownika, ewi-

4 Zreszta informacje takie musiataby agencja uzyskac
rowniez w przypadku, gdyby to na niej cigzyt obowiazek
skierowania na badania.
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dencjonowania czasu pracy i rozliczania go.
Przepis art. 14 ust. 2 pkt 2 ustawy zobowiazuje
pracodawce uzytkownika do prowadzenia
ewidencji czasu pracy pracownika tymczaso-
wego w zakresie i na zasadach obowigzujacych
w stosunku do pracownikéw. Ograniczenie
tego przepisu do prowadzenia ewidencji
powoduje niejasnosé co do tego, kto ma in-
formowac pracownika tymczasowego o sys-
temie i rozktadzie czasu pracy u pracodawcy
uzytkownika. Wprawdzie zgodnie z art. 13
ust. 1 pkt 1 ustawy okreslenie wymiaru czasu
pracy musi by¢ zawarte w umowie pomiedzy
agencja pracy tymczasowej a pracownikiem
tymczasowym, ale pojecie wymiaru czasu
pracy odnosi sie do okreslenia w umowie,
czy praca wykonywana bedzie w petnym,
Czy tez w CzeSci wymiaru czasu.

Nie dotyczy to okreslenia szczegbtow
zwigzanych z systemem i rozktadem czasu
pracy [9]. Z badan wynika, ze w wigkszosci
przypadkéw informacje dotyczace systemu
i rozktadu czasu pracy pracownik tymczaso-
wy otrzymuje od agencji pracy tymczasowej
(46%), za$ informacje od pracodawcy
uzytkownika otrzymuje 42% pracownikéw.
Moze jednak zaistnie¢ sytuacja, w ktorej
pracownik tymczasowy bedzie miat okreslone
wymagania co do systemu i rozktadu czasu
pracy i wowczas powinien wczesniej (przed
przystapieniem do pracy u pracodawcy uzyt-
kownika) uzyska¢ potrzebne informacje, aby
maogt podjac decyzje co do wykonywania pracy
tymczasowej z uwzglednieniem wszystkich
istotnych elementéw, w tym réwniez systemu
i rozkfadu czasu pracy.

Z analizy umowy wzorcowej jednej z naj-
wiekszych agencji pracy tymczasowej dzia-
tajacej w Polsce, zawieranej pomiedzy agen-
Cja a pracodawca uzytkownikiem wynika,
ze ograniczenie obowigzkéw pracodawcy
uzytkownika do prowadzenia ewidencji
czasu pracy powoduje, ze strony odnosza
to jedynie do prowadzenia ewidencji zgodnie
Z wymaganiami zawartymi w rozporzadzeniu
ministra pracy i polityki socjalnej z 28 maja
1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez
pracodawcéw dokumentacji w sprawach
zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposo-
bu prowadzenia akt osobowych pracownika
(DzU nr 62, poz. 286 ze zm.). Zgodnie z tymi
przepisami pracodawca uzytkownik musi
ewidencjonowaé prace w poszczegblnych
dobach, w tym prace w niedziele i Swieta,
w porze nocnej, w godzinach nadliczbowych
oraz w dni wolne od pracy wynikajace z roz-
kfadu czasu pracy w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy, a takze dyzury, urlopy, zwol-
nienia od pracy oraz inne usprawiedliwione
i nieusprawiedliwione nieobecnosci w pracy
oraz w stosunku do pracownikéw mtodo-
cianych ewidencje czasu pracy przy pracach
wzbronionych mtodocianym, ktérych wyko-

nywanie jest dozwolone w celu odbycia przez
nich przygotowania zawodowego. Natomiast
dwa z poprzednio wymienionych obowiaz-
kéw zwigzanych z ustaleniem czasu pracy,
tj.informowanie pracownika o przyjetej u pra-
codawcy uzytkownika organizacji czasu pracy
oraz rozliczenie czasu pracy nie sg oczywiste.
Wedtug wzorcowej umowy rozliczenie czasu
pracy nastepuje wedtug regulaminu obowig-
zujacego w agendji pracy tymczasowej. Brak
konkretyzacji obowigzkéw dotyczacych czasu
pracy nie 0znacza, ze nie s3 one realizowane,
jednak nalezy podkresli¢, ze s3 one realizowane
co do informacji o systemie i rozktadzie czasu
pracy i rozliczania czasu pracy w sposéb mato
przejrzysty i nie zawsze korzystny dla pracow-
nika tymczasowego.

Z tego wzgledu de lege ferendanalezatoby
skonkretyzowa¢, na kim cigza pozostate (poza
ewidencja czasu pracy) obowiazki dotyczace
informowania o systemie i rozkfadzie czasu
pracy (te powinny naleze¢ do obowigzkéw
agendji) i rozliczania czasu pracy. Rozliczenia
czasu pracy powinien dokonywac pracodawca
uzytkownik, bo moze to zrobi¢ na podstawie
prowadzonej ewidencji czasu pracy. Jednak
o wynikach takiego rozliczenia — pracy w nie-
dziele, $wieta, w porze nocnej, w godzinach
nadliczbowych — powinien informowac agen-
cje pracy tymczasowej, ktéra na podstawie
tych informacji wyptaca pracownikowi tymcza-
sowemu wynagrodzenie. Jest to o tyle istotne,
ze za nieprawidfowe rozliczenie czasu pracy
pracownika odpowiedzialnos¢ w obecnym sta-
nie prawnym ponosi pracodawca, czyli agencja
pracy tymczasowej nawet wtedy, jezeli btad
wynikt z niewiedzy tej agencji na skutek niepra-
widtowego informowania przez pracodawce
uzytkownika o czasie pracy [10]. Takie wnioski
znajduja réwniez potwierdzenie w badaniach
ankietowych, z ktérych wynika, ze 12% pra-
cownikdw tymczasowych nie otrzymuje wcale
informacji o obowigzujacym u pracodawcy
uzytkownika systemie i rozktadzie czasu pracy.

Wypadki podczas pracy tymczasowej

Kwestia, ktéra rowniez zastuguje na uwage
z punktu widzenia prawidtowosci roztozenia
obowigzkéw pomiedzy agencje pracy tymcza-
sowej i pracodawce uzytkownika sa wypadki
przy pracy. Nie powinna budzi¢ watpliwosci
kwestia ustalania ich okolicznodci i przyczyn
wypadku, gdyz przepisem art. 9 ust. 2a obo-
wigzek ten natozony zostat na pracodawce
uzytkownika. W zakresie ustalania okolicznosci
i przyczyn wypadku pracownika tymcza-
sowego pracodawca uzytkownik powinien
stosowac, na podstawie art. 5 ustawy, przepisy
rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia 1 lipca
2009 . w sprawie ustalania okolicznoscii przy-
czyn wypadkéw przy pracy (DzU nr 105, poz.
870). Wydaje sie rowniez oczywiste, ze po spo-
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rzadzeniu karty wypadku powinien przekazaé
ja niezwfocznie nie tylko poszkodowanemu,
ale tez agencji pracy tymczasowej, ktéra
jako pracodawca pracownika tymczasowego
ma obowiazek prowadzi rejestr wypadkow
przy pracy i informowac GUS.

Pracownika tymczasowego do ubezpie-
czenia spotecznego, réwniez w zakresie ubez-
pieczenia od wypadkéw przy pracy i chordb
zawodowych zgtasza ptatnik sktadki — w tym
przypadku agencja pracy tymczasowej. Zgod-
niezart. 31ust. 6 ustawy z dnia 30 pazdziernika
2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu
wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych
(tj. DzU z 2009 r. nr 167, poz. 1322) ptatnik
skfadek (agencja pracy tymczasowej) prze-
kazuje réwniez dane stanowigce podstawe
ustalania wysokosci sktadki na ubezpieczenie.

Dane te to: poszkodowani w wypadkach
ogdtem, w tym poszkodowani w wypadkach
Smiertelnych i ciezkich oraz pracownicy za-
trudnieni w warunkach zagrozenia®. Wskazniki
czestosci wypadkow i zatrudnionych w wa-
runkach zagrozenia wptywaja na wysokosé
ustalanej sktadki na ubezpieczenie z tytutu
wypadkow przy pracy i choréb zawodowych.
Podstawowym uzasadnieniem wprowadzenia
zrdznicowanej sktadki na to ubezpieczenie byto
stworzenie stymulacji ekonomicznej do popra-
wy warunkéw pracy [11].

W przypadku agencji pracy tymczasowej
podniesienie stopy procentowej sktadki
nie ma zadnego przetozenia na warunki pracy
pracownika tymczasowego, gdyz de facto
nie Swiadczy on pracy w agencji. Wskazniki
majace wptyw na wysoko3¢ sktadki sa gene-
rowane u pracodawcy uzytkownika, zas skutki
nieprawidtowych warunkéw pracy w postaci
podwyzszonej sktadki ponosi agencja pracy
tymczasowe. Przyjecie takiego rozwigzania
prowadzi do wniosku, ze réznicowanie sktadki
w tym przypadku nie ma zadnego przetozenia
na poprawe warunkow pracy, skoro agencja
pracy tymczasowej ma na nie dos¢ ograni-
czony wptyw.

> Nalezy podkreslic, ze praca w warunkach zagrozenia
nie jest jednoznaczna z praca szczegolnie niebezpieczng,
o ktore] mowa w art. 8 pkt 1 ustawy o zatrudnieniu pra-
cownikow tymczasowych.
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Prawidtowe z punktu widzenia celu usta-
lenia zréznicowanej sktadki na ubezpieczenie
wypadkowe jest w tym przypadku zobowigza-
nie do sktadania informacji stanowigcych pod-
stawe ustalenia tej sktadki przez pracodawce
uzytkownika, gdyz to on powinien ponosi¢
konsekwencje w postaci podniesienia sktadki
na ubezpieczenie wypadkowe wynikajace
z niewtasciwych warunkéw pracy.

Na uwage zastuguje réwniez fakt,
ze na podstawie przeprowadzonych w CIOP-
-PIB badan ankietowych stwierdzono istotne
nieprawidtowosci dotyczace wyposazenia
pracownikéw tymczasowych w srodki ochrony
indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze
(29% pracownikéw tymczasowych zadekla-
rowato nieprzydzielenie tych Srodkéw), jak
tez braku informacji o ryzyku zawodowym
oraz zagrozeniach i ryzyku zwigzanych
z pracg (nie uzyskato ich 18% pracownikdéw).
Przepisy dotyczace zatrudniania pracownikéw
tymczasowych w sposéb jednoznaczny na-
ktadaja jednak ten obowigzek na pracodawce
uzytkownika.

Praca tymczasowa a outsourcing

Po przeanalizowaniu przepiséw, wzorcow
umoéw pomiedzy agencja pracy tymczasowe;
i pracodawcg uzytkownikiem, jak tez prze-
prowadzeniu rozméw z przedstawicielami
zwiagzkéw zawodowych dziatajacych w skle-
pach wielkopowierzchniowych nalezy zwrécié
uwage na brak wyraznej granicy pomiedzy
praca tymczasowa a praca w ramach out-
sourcingtP. Poczatkowo praca taka polegata
na Swiadczeniu przez firmy zewnetrzne ustug
w zakresie obstugi ksiegowej, prawnej, sprza-
tania czy cateringu. Jednakze, wobec braku
uregulowania zasad dziatania tych firm nic
nie stoi na przeszkodzie, aby firmy $wiadcza-
ce ustugi w formie outsourcingu zatrudniaty
pracownika na czas okreslony i kierowaty
go do pracy u innego pracodawcy (taki przy-
padek ma miejsce w stuzbie zdrowia przy
kierowaniu do pracy w charakterze salowych
pracownic zatrudnionych na czas okreslo-
ny przez firme outsourcingowa). W takim
przypadku skierowanie do pracy w ramach

¢ Termin outsourcing jest angielskim skrotem od outside-
-resource-using, oznaczajacym korzystanie z zasobow
zewnetrznych. Pierwotnie outsourcing rozumiany byt
jako strategia zaopatrzenia, stosowana przez flrmy
produkcyjne, gtéwnie motoryzacyjne, polegajaca
na rezygnacji z wytwarzania wszystkich prefabryka-

téw niezbednych do produkcji, na rzecz pozyskiwania
ich od inngch producentéw. Pod koniec XX w. termin
ten zaczat by stosowany ogblnie do opisu strategii
powierzania operacji wspierajacych gtowna dziatalnosc
przedsiebiorstwa podmiotom zewnetrznym, specjali-
zujacym sie w zarzadzaniu nimi. Obecnie outsourcing
traktowany jest jako nowoczesna strategia zarzadzania,
polegajaca na oddaniu innemu przedsiebiorstwu zadanh
niezwiazanych bezposrednio z podstawowa dziatalnoscia
firmy, dzieki czemu moze ona skupic swoje zasoby i srodki
finansowe na tych obszarach, ktére stanowig podstawe
jej dziatar i w ktorych osigga przewage konkurencyjna.

outsourcingu nie rdzni sie niczym od pracy
tymczasowej, jednak nie obowiazuja tu zadne
ograniczenia i uregulowania jak w przypadku
pracy tymczasowej. Moze to by¢ podstawa
do obejscia wymagan zawartych w ustawie
o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych,
szczegblnie w zakresie ograniczefi czasowych
wykonywania tej pracy’.

Réwniez w takim przypadku wszelkie
zobowigzania w dziedzinie bezpieczenstwa
i higieny pracy spoczywaja na pracodawcy.
Czesto przy wykonywaniu pracy u innego
podmiotu nie bedzie on w stanie zrealizowaé
i zapewni¢ bezpieczeristwa i higieny pracy.
W celu zapewnienia ochrony pracownikéw
tymczasowych nalezatoby rozwazy¢ wprowa-
dzenie zakazu wykonywania pracy w ramach
outsourcingu u tego samego pracodawcy
uzytkownika, u ktérego wczesniej pracownik
byt zatrudniony w ramach pracy tymczasowe;.

Podsumowanie

Przeprowadzone analizy i badania ochrony
pracownika tymczasowego w zakresie bezpie-
czehstwa i higieny pracy wskazuja, ze usta-
wodawca powinien w dalszym ciagu dopre-
cyzowywac obowiazki stron uczestniczacych
w realizacji pracy tymczasowej, zmierzajac
w ten sposob do ograniczenia wystepowania
nieprawidtowo3ci w zatrudnianiu pracownikdw
tymczasowych. Dotyczy to przede wszystkim
okreslenia w ustawie, na kim cigzg obowigzki
zwiazane z kierowaniem na badania lekarskie
iinformowaniem o systemie i rozktadzie czasu
pracy u pracodawcy uzytkownika. Dodatkowo
w przypadku kierowania na badania wstepne
nalezy rozwazy¢, czy rzeczywiscie uzasadnione
jest kazdorazowe kierowanie na takie badania,
zwhaszcza w przypadku, gdy praca bedzie
wykonywana u tego samego pracodawcy
uzytkownika lub w kontakcie z takimi samymi
czynnikami ryzyka, jak u poprzedniego pra-
codawcy uzytkownika, a przerwa w wykony-
waniu pracy przez pracownika tymczasowego
jest krétka (np. nie wiecej niz 3 miesiace).

Konieczne jest réwniez zastanowienie sie
nad wprowadzeniem zmian w odniesieniu
do zasad ponoszenia konsekwencji wypad-
ku przy pracy pracownika tymczasowego
u pracodawcy uzytkownika. Dotychczas takie
zdarzenie powodowato podwyzszenie sktadki
na ubezpieczenie wypadkowe agencji pracy
tymczasowej. Wydaje sie to nieuzasadnione
z punktu widzenia roli zréznicowanej sktadki
jako ekonomicznego stymulatora poprawy
warunkéw pracy.

Niepokojaca musi wydawac sie takze
mozliwos¢ do¢ tatwego omijania przepisow

" 'Na te forme obchodzenia przepiséw o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych skarzyli sie w rozmowie
przedstawiciele zwigzkdw zawodowych, gdzie pracownicy
ci wykonuja Erace w sklepach wielkopowierzchniowych
nawet przez kilka lat.

dotyczacych pracy tymczasowej dzieki zatrud-
nianiu pracownikdéw w ramach outsourcingu,
co powoduje zdjecie wszelkich obowigzkéw
dotyczacych bezpieczefistwa pracy z praco-
dawcy uzytkownika, jako ze przejmuije je pra-
codawca.

Jakkolwiek w artykule przedstawiono wnio-
ski w zakresie zmian w regulacjach dotycza-
cych pracy tymczasowej jedynie w odniesieniu
do bezpieczefistwa i higieny pracy, to nalezy
rowniez zwréci¢ uwage na inne obszary,
w ktorych beda dokonywane zmiany zmierza-
jace do udoskonalania tej formy zatrudnienia
w kierunku zapewnienia lepszej ochrony
pracownikom tymczasowym. O statym pro-
cesie doskonalenia przepiséw dotyczacych
zatrudnienia w ramach pracy tymczasowej
Swiadczy fakt, ze w trakcie siedmioletniego
obowigzywania ustawy o zatrudnianiu pra-
cownikéw tymczasowych wprowadzone
zostaty juz cztery jej nowelizacje.
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