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Zatrudnienie tymczasowe jako nietypowa forma 
świadczenia pracy – uwagi na tle obowiązującej  

regulacji prawnej

Temporary employment as an atypical form  
of employment – comments in relation to the applicable 

legal regulation 

Streszczenie
Jedną z nietypowych form świadczenia pracy dynamicznie rozwijających się na polskim rynku 
pracy jest zatrudnienie tymczasowe, w ramach którego agencja pracy tymczasowej jako praco-
dawca (podmiot zatrudniający) angażuje pracowników lub osoby niebędące pracownikami w celu 
kierowania ich do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy użytkownika. Według 
najnowszych danych opracowanych przez Polskie Forum HR liczba pracowników tymczasowych 
wzrosła z 433 000 w 2010 r. do 648 000 w 2021 r., a szacowana wartość całego polskiego rynku 
pracy tymczasowej wynosi obecnie ponad 3 mld złotych1. Celem opracowania jest wprowadzenie 
czytelnika w problematykę zatrudnienia tymczasowego, która była przedmiotem III Ogólnopol-
skiej Konferencji Naukowej z cyklu „Nietypowe stosunki zatrudnienia” zorganizowanej 3 grudnia 
2020 r. w Łodzi, pod kierunkiem prof. UŁ dra hab. Tomasza Duraja, przez Centrum Nietypowych 
Stosunków Zatrudnienia WPiA UŁ. Autor prezentuje własne refleksje na tle Ustawy o zatrudnia-
niu pracowników tymczasowych po jej nowelizacji, która weszła w życie 1 czerwca 2017 r.
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Summary
One of the atypical forms of work performance dynamically developing on the Polish labour 
market is temporary employment, under which a temporary employment agency as an employer 
(employing entity) engages employees or non-employees in order to direct them to perform 
temporary work for the user employer. According to the latest data compiled by the Polish HR 
Forum, the number of temporary employees increased from 433,000 in 2010 to 648,000 in 2021, 
and the estimated value of the entire Polish temporary labour market is now over PLN 3 billion. 
The aim of the study is to introduce the reader to the issue of temporary employment, which 
was the subject of the III National Scientific Conference from the series „Atypical employment 
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relations” organized in Łódź by the Centre for Atypical Employment Relations of the Faculty of 
Law and Administration of the University of Lodz on December 3, 2020. The author will present 
his own reflections on the Act on the Employment of Temporary Workers after its amendment, 
which entered into force on 1 June 2017. 

Keywords: temporary employment, temporary employee, temporary employment agency, user 
employer, employee outsourcing, fixed-term employment contract 

Niniejsza monografia stanowi podsumowanie III Ogólnopolskiej Konferen-
cji Naukowej z cyklu „Nietypowe stosunki zatrudnienia” zorganizowanej 3 grud-
nia 2020 r. przez Centrum Nietypowych Stosunków Zatrudnienia na Wydziale 
Prawa i Administracji Uniwersytetu Łódzkiego. Tematem konferencji było „Za-
trudnienie tymczasowe jako nietypowa forma świadczenia pracy – szanse i za-
grożenia”. Wydarzenie poświęcono dyskusji w gronie naukowców i praktyków 
nad zagadnieniami dotyczącymi zatrudnienia tymczasowego w kontekście obo-
wiązującej od 1 czerwca 2017 r. nowelizacji przepisów regulujących tę problema-
tykę. Przyjęta w dniu 7 kwietnia 2017 r. Ustawa o zmianie ustawy o zatrudnianiu 
pracowników tymczasowych oraz niektórych innych ustaw (Dz.U. z 2017 r., poz. 
962; dalej: Ustawa nowelizacyjna) wprowadziła rozwiązania, które przynajmniej 
częściowo można uznać za rewolucyjne. Z jednej strony nowe przepisy ustano-
wiły mechanizmy ograniczające dopuszczalność nadmiernego wykorzystywania 
zatrudnienia tymczasowego jako niestabilnej formy świadczenia pracy, a także 
nałożyły na agencje pracy tymczasowej oraz pracodawców użytkowników sze-
reg nowych obowiązków, obejmując jednocześnie pracowników tymczasowych 
uprawnieniami, które wcześniej ich nie dotyczyły. Z drugiej zaś strony usta-
wodawca postanowił zliberalizować analizowaną regulację, otwierając szero-
kie możliwości stosowania umów cywilnoprawnych wobec osób skierowanych 
przez agencje pracy tymczasowej do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz 
pracodawców użytkowników. Zmiany te w praktyce bardzo często prowadzą do 
obchodzenia przepisów Ustawy o zatrudnianiu pracowników tymczasowych, 
zwłaszcza poprzez ekspansję zjawiska outsourcingu pracowniczego oraz zatrud-
nianie za pośrednictwem platform internetowych. 

Biorąc pod uwagę fakt, że Ustawa nowelizacyjna obowiązuje już od dłuż-
szego czasu, organizowana konferencja stała się doskonałą platformą wymiany 
myśli, poglądów, doświadczeń i stanowisk różnych środowisk zajmujących się 
zatrudnieniem tymczasowym (zob. szerzej Barwaśny, Szadkowska 2021). Ran-
gę tego wydarzenia naukowego podnosi to, że w konferencji wzięło udział wie-
lu znamienitych gości ze świata nauki i praktyki. Rolę prelegentów zgodzili się 
przyjąć zarówno specjaliści z zakresu prawa pracy (prof. Ludwik Florek, Uni-
wersytet Warszawski; prof. Dariusz Makowski, Uniwersytet Łódzki; prof. Moni-
ka Gładoch, Uniwersytet Kardynała Stefana Wyszyńskiego w Warszawie; prof. 
Krzysztof Walczak, Uniwersytet Warszawski; prof. Joanna Unterschütz, Wyższa 
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Szkoła Administracji i Biznesu im. E. Kwiatkowskiego w Gdyni; prof. Tomasz 
Duraj, Uniwersytet Łódzki; dr Magdalena Rycak, Uczelnia Łazarskiego; dr Anna 
Reda-Ciszewska, Uniwersytet Kardynała Stefana Wyszyńskiego w Warszawie; 
dr Michał Szypniewski, Uniwersytet Gdański; dr Magdalena Kuba, Uniwersytet 
Łódzki; dr Daniel Książek, Uniwersytet Jagielloński), przedstawiciele Państwo-
wej Inspekcji Pracy (Jarosław Leśniewski, zastępca Głównego Inspektora Pracy) 
oraz Zakładu Ubezpieczeń Społecznych (dr Joanna Ceglarska-Jóźwiak), jak rów-
nież praktycy na co dzień zajmujący się problematyką zatrudnienia tymczaso-
wego (mec. Robert Lisicki, Konfederacja Lewiatan; mec. Liliana Strupp, Polskie 
Forum HR; mec. Wojciech Bigaj, Kancelaria Baran-Książek-Bigaj). 

Doniosłość, złożoność, wielowątkowość i aktualność podjętego na konferen-
cji tematu potwierdza zestaw artykułów składających się na monografię, którą 
oddajemy w Państwa ręce. Dotykają one fundamentalnych dla tej problematy-
ki zagadnień, takich jak: granice dopuszczalności zatrudnienia tymczasowego, 
zasady funkcjonowania agencji pracy tymczasowej, pracownicze i niepracow-
nicze  podstawy zatrudniania wykonawców tymczasowych, uprawnienia kie-
rownicze w zatrudnieniu tymczasowym, angażowanie w ramach tej formuły 
cudzoziemców czy przyszłość zatrudnienia tymczasowego w kontekście rozwo-
ju nowoczesnych technologii. Oprócz szerokiej perspektywy analizowanej ma-
terii, której dotyczą artykuły poświęcone ocenie Ustawy nowelizacyjnej z dnia 
7 kwietnia 2017 r. oraz kontroli przestrzegania przepisów regulujących tę formę 
aktywności zarobkowej z perspektywy Państwowej Inspekcji Pracy (dalej: PIP) 
i Zakładu Ubezpieczeń Społecznych (dalej: ZUS), w publikacji znajdują się także 
opracowania odnoszące się do szczegółowych kwestii związanych z zakresem 
uprawnień pracowników tymczasowych, takich jak: prawo do bezpiecznych i hi-
gienicznych warunków pracy, prawo do równego traktowania i niedyskryminacji, 
prawo do urlopu wypoczynkowego czy też prawo do świadczeń z Zakładowego 
Funduszu Świadczeń Socjalnych (dalej: ZFŚS). Tytułowe zagadnienie konfe-
rencji uzupełniają artykuły, w których autorzy analizują zjawisko outsourcingu 
pracowniczego, funkcjonujące na styku z zatrudnieniem tymczasowym i często 
z nim łączone, a przez niektórych przedstawicieli nauki i praktyki traktowane 
jako sposób na obejście przepisów Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu 
pracowników tymczasowych (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt).

Analiza zmian wprowadzonych przez ustawodawcę w 2017 r. do przepisów 
regulujących zatrudnienie tymczasowe oraz stosowanie ich w praktyce pokazują, 
że założenia, jakie przyświecały nowelizacji, udało się zrealizować jedynie częś-
ciowo (por. Paluszkiewicz 2017, 22 i n.). Podstawowym jej celem była poprawa 
sytuacji pracowników tymczasowych poprzez podniesienie „standardów pracy 
tymczasowej, warunków zatrudnienia pracowników tymczasowych i bezpie-
czeństwa prawnego pracodawców użytkowników, korzystających z agencji pracy 
tymczasowej” (Uzasadnienie do projektu ustawy, druk sejmowy 1274, VIII ka-
dencja). Ustawodawca, mając świadomość ograniczonej ochrony gwarantowanej 
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osobom kierowanym przez agencje pracy tymczasowej do pracy na rzecz praco-
dawcy użytkownika, utrzymał tymczasowy model zatrudnienia, który w zało-
żeniu ma mieć jedynie charakter przejściowy i stanowi etap poprzedzający stałe 
zatrudnienie pracownicze. Służy temu zarówno art. 12 uzpt formułujący zakaz 
ustalania w umowie między agencją pracy tymczasowej a pracodawcą użytkow-
nikiem warunku niezatrudnienia pracownika tymczasowego przez pracodawcę 
użytkownika po zakończeniu wykonywania pracy tymczasowej2, jak i ustawowy 
obowiązek pracodawcy użytkownika w przedmiocie informowania pracowni-
ków tymczasowych, w sposób przyjęty u tego pracodawcy użytkownika, o wol-
nych stanowiskach pracy, na których zamierza zatrudnić pracowników (art. 23 
ust. 3 uzpt). 

O tymczasowości tej formy świadczenia pracy w pierwszej kolejności de-
cyduje definicja legalna pracy tymczasowej, w myśl której jest to wykonywanie 
na rzecz danego pracodawcy użytkownika, przez okres nie dłuższy niż wska-
zany w ustawie, zadań: a) o charakterze sezonowym, okresowym, doraźnym 
lub b) których terminowe wykonanie przez pracowników zatrudnionych przez 
pracodawcę użytkownika nie byłoby możliwe, lub c) których wykonanie nale-
ży do obowiązków nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawcę 
użytkownika. Ponadto ustawodawca w art. 20 uzpt reguluje maksymalny czas 
świadczenia pracy tymczasowej, wskazując, że wynosi on łącznie 18 miesięcy 
w okresie obejmującym 36 kolejnych miesięcy, a w wyjątkowych przypadkach 
zastępstwa pracownika pracodawcy użytkownika przez pracownika tymcza-
sowego – 36 miesięcy. Co ważne, aby ograniczyć praktyki obchodzenia tej re-
gulacji, nowela z 2017 r. wprowadziła zasadny mechanizm, w ramach którego 
– niezależnie od tego, czy dana osoba będzie kierowana do wykonywania pracy 
przez jedną czy też kilka agencji – pracodawca użytkownik nie może już korzy-
stać z pracy tej konkretnej osoby ponad ustalone ustawowo limity. Obowiązują 
one bez względu na podstawę prawną zatrudnienia osoby delegowanej (umowa 
o pracę na czas określony czy umowa prawa cywilnego).

Pomimo niewątpliwych zalet dokonanych zmian, ustawodawca nie ustrzegł 
się jednak błędów. Po pierwsze, zaproponowana definicja pracy tymczasowej jest 
nieostra i zawiera szereg zwrotów niedookreślonych, co nadal pozwala na obcho-
dzenie przepisów o zatrudnieniu tymczasowym. Po drugie, wydaje się, że usta-
wowe pojęcie pracy tymczasowej powinno dotyczyć znacznie szerszego zakresu 
aktywności, dzięki czemu ochrona przewidziana przepisami uzpt obejmowałaby 
dużo większy krąg osób delegowanych do pracy na rzecz innego podmiotu. Po 
trzecie, konieczne jest wprowadzenie odpowiedzialności za wykroczenia w razie 
odstąpienia od ustawowych przesłanek pracy tymczasowej, zarówno wobec agen-
cji pracy tymczasowej, jak i wobec pracodawcy użytkownika. Po czwarte, warto 
również zastanowić się nad przyjęciem prawnego mechanizmu przekształcania 

2  Na mocy art. 12 uzpt takie ustalenia są z mocy prawa nieważne.
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się umowy o pracę tymczasową w umowę o pracę na czas nieokreślony zawartą 
z pracodawcą użytkownikiem, w przypadku przekroczenia ustawowych limitów 
świadczenia pracy tymczasowej. W tym właśnie kierunku wydaje się iść judyka-
tura. Sąd Najwyższy (dalej: SN) w wyroku z dnia 19 marca 2019 r. (III UK 84/18, 
OSNP 2019/11/138) stwierdził, że korzystanie przez pracodawcę użytkownika 
z pracy tego samego pracownika tymczasowego, kierowanego do pracy przez 
różne agencje pracy tymczasowej powiązane kapitałowo z pracodawcą użytkow-
nikiem przez czas dłuższy od dozwolonego, na mocy art. 20 uzpt uprawnia do 
stwierdzenia, że doszło per facta concludentia do nawiązania stosunku pracy 
u tego właśnie pracodawcy użytkownika. Uważam jednak, że zbyt daleko idą-
cym rozwiązaniem byłoby tu zastosowanie domniemania stosunku pracy jako 
nadmiernie ingerującego w zasadę wolności umów. 

Dalece kontrowersyjne wydają się rozwiązania Ustawy nowelizacyjnej 
z 2017 r. dopuszczające na szeroką skalę możliwość stosowania umów cywilno-
prawnych w zatrudnieniu tymczasowym. Zgodnie z dodanym art. 7 ust. 2 uzpt 
agencja pracy tymczasowej może, na podstawie umowy prawa cywilnego, kiero-
wać osoby niebędące pracownikami takiej agencji do wykonywania pracy tym-
czasowej na rzecz pracodawcy użytkownika. Z danych Ministerstwa opubliko-
wanych za rok 2019 wynika, że udział osób delegowanych do pracy tymczasowej 
na podstawie umów prawa cywilnego w ogólnej liczbie pracowników tymcza-
sowych wynosi aż 56% (Informacja Ministerstwa 2020 r., 28). Rozwiązanie to 
budzi szereg wątpliwości i problemów interpretacyjnych, choć nie jest sprzeczne 
z Dyrektywą Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listo-
pada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej (Dz.U. UE. L 2008.327.9), która nie 
zabrania stosowania umów cywilnoprawnych przez agencje pracy tymczasowej. 
Wykorzystywanie tych umów w zatrudnieniu tymczasowym znajduje się jednak 
poza zakresem stosowania tej Dyrektywy (por. Mitrus 2011, 20). Zgodnie z art. 1 
ust. 1 tego aktu niniejszą Dyrektywę stosuje się do pracowników zatrudnionych 
przez agencję pracy tymczasowej na podstawie umowy o pracę lub związanych 
z tą agencją stosunkiem pracy, których skierowano do przedsiębiorstw użytkow-
ników w celu wykonywania tymczasowo pracy pod nadzorem i kierownictwem 
tych przedsiębiorstw. 

Co ciekawe, nazwa polskiej Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu 
pracowników tymczasowych także nie jest dostosowana do cywilnoprawnych 
form świadczenia pracy tymczasowej. Wykorzystywanie umów prawa cywilne-
go do angażowania przez agencję osób w celu kierowania ich do wykonywania 
pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy użytkownika jest trudne do pogodze-
nia ze specyfiką pracy tymczasowej. W jej warunkach konkretna osoba oddawa-
na jest przez agencję do dyspozycji pracodawcy użytkownika przejmującego nad 
nią władztwo i z reguły świadczy pracę w zakładzie należącym do tego praco-
dawcy, mając nad sobą bezpośredniego przełożonego. W takim przypadku sto-
sowanie wobec osoby delegowanej umów prawa cywilnego będzie równoznaczne 
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z obejściem przepisów prawa pracy regulujących pracownicze zatrudnienie tym-
czasowe. Należy bowiem pamiętać, że do zatrudnienia osób skierowanych do 
pracy tymczasowej na podstawie umowy prawa cywilnego nie jest wyłączone 
zastosowanie przepisu art. 22 § 11 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. – Kodeks 
pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp). Potwierdza to wyraźnie SN 
w Uchwale z dnia 12 grudnia 2011 r. (I UZP 6/11, OSNP 2012/9-10/122). Zatrud-
nienie w warunkach charakterystycznych dla stosunku pracy, w szczególności 
gdy osoba skierowana przez agencję pracy tymczasowej do pracodawcy użyt-
kownika wykonuje pracę pod jego kierownictwem, w miejscu i czasie przez niego 
wyznaczonym, jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez względu na 
nazwę zawartej przez strony umowy. Wykorzystanie w tym przypadku umowy 
prawa cywilnego może być przedmiotem ustalenia stosunku pracy w drodze po-
wództwa wytoczonego agencji przez inspektora pracy (Sobczyk 2009, 113). Bio-
rąc pod uwagę ogromną skalę stosowania w praktyce umów cywilnoprawnych 
do zatrudnienia tymczasowego, ustawodawca powinien wprowadzić do przepi-
sów uzpt dodatkowe mechanizmy w zakresie przeciwdziałania ich wykorzysty-
waniu z naruszeniem prawa pracy. W szczególności w tym przypadku należy 
postulować rozciągnięcie odpowiedzialności wykroczeniowej agencji także na 
pracodawcę użytkownika, który z reguły bierze aktywny udział w procesie de-
cydowania o wyborze umowy prawa cywilnego do zatrudnienia w warunkach 
charakterystycznych dla stosunku pracy. 

Ustawodawca, wprowadzając przesłanki i limity ograniczające dopuszczal-
ność stosowania zatrudnienia tymczasowego, powinien zastanowić się także nad 
ustanowieniem dodatkowych mechanizmów, które będą eliminowały wszelkie 
praktyki zmierzające do obchodzenia przepisów uzpt. Dochodzi bowiem do sy-
tuacji, gdy zarówno agencje pracy tymczasowej, jak i jednostki niemające takiego 
statusu odpłatnie kierują wykonawców do pracy na rzecz podmiotu trzeciego na 
podstawie cywilnoprawnej umowy o świadczenie usług outsourcingu, poza reżi-
mem zatrudnienia tymczasowego. Zjawisko outsourcingu najczęściej jest utożsa-
miane z wyodrębnieniem ze struktury organizacyjnej przedsiębiorstwa niektó-
rych zadań i przekazaniem ich do realizacji innym wyspecjalizowanym w tym 
zakresie podmiotom, które wykonują je przy pomocy własnych pracowników, 
kierując ich pracą (por. Marciniak 2007). O ile ta forma outsourcingu nie budzi 
większych wątpliwości, o tyle w praktyce bardzo często dochodzi do tego, że 
outsourcer, użyczając za wynagrodzeniem insourcerowi osób do wykonywania 
określonych prac, przekazuje mu jednocześnie faktyczne władztwo nad delego-
wanymi wykonawcami. Ta formuła outsourcingu swoim charakterem nawiązuje 
do zatrudnienia tymczasowego, w ramach którego agencja kieruje wykonawców 
w celu wykonywania pracy na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy użytkow-
nika (art. 2 pkt 2 uzpt). 

W wyroku z dnia 27 stycznia 2016 r. (I PK 21/15, LEX nr 1975836) SN stwier-
dził, że podstawową cechą odróżniającą outsourcing pracowniczy od zatrudnienia 
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pracowników własnych lub też świadczenia pracy przez pracowników tymczaso-
wych jest brak bezpośredniego i stałego podporządkowania (zarówno prawnego, 
jak i faktycznego) wykonawców w stosunku do podmiotu (insourcera), u którego 
takie usługi lub praca są wykonywane (podobnie wyrok SA w Katowicach z dnia 
10 stycznia 2019 r., III AUa 1162/18, LEX nr 2623264). Jeżeli zatem podmiot 
korzystający z pracowników w ramach usługi outsourcingu realizuje wobec nich 
uprawnienia kierownicze, mamy do czynienia z obchodzeniem przepisów regu-
lujących zatrudnienie tymczasowe za pośrednictwem agencji pracy tymczasowej. 
W takim przypadku wchodzi w grę ustalenie istnienia stosunku pracy między 
insourcerem a osobą skierowaną do niego do pracy przez outsourcera, a w sytua-
cji spełnienia przesłanek zatrudnienia tymczasowego – ustalenie istnienia pracy 
realizowanej w warunkach uzpt. Wadą obowiązującej regulacji jest to, że nie 
przewiduje ona żadnych sankcji za stosowanie usług outsourcingowych w celu 
obejścia przepisów uzpt. PIP sugeruje w takim przypadku konieczność wprowa-
dzenia odpowiedzialności wykroczeniowej wobec obu stron umowy o świadcze-
nie usług outsourcingu. Pozostaje do rozważenia również postulat wskazujący 
na potrzebę ustanowienia szczegółowych rozwiązań definiujących pojęcie oraz 
prawne ramy funkcjonowania outsourcingu, tak aby był on realizowany w sposób 
uniemożliwiający obchodzenie przepisów prawa pracy, w tym przepisów regulu-
jących zatrudnienie tymczasowe. 

Pozytywnie należy ocenić zmiany, które przyczyniły się do wzmocnienia 
ochrony pracowników tymczasowych. W tej kwestii trzeba podkreślić wprowa-
dzenie większej ochrony pracy pracownic tymczasowych w okresie ciąży. Zgod-
nie z art. 13 ust. 3 uzpt do pracownicy tymczasowej mającej łączny co najmniej 
2-miesięczny okres skierowania do wykonywania pracy tymczasowej przez daną 
agencję pracy tymczasowej na podstawie umowy o pracę stosuje się art. 177 § 3 
kp, nakazujący przedłużenie tej umowy do dnia porodu. Po porodzie pracownica 
tymczasowa nabędzie zatem prawo do zasiłku macierzyńskiego. Ustawa noweli-
zacyjna 2017 r. doprecyzowała także przepisy dotyczące prac, których nie można 
powierzać pracownikom tymczasowym. Obecnie pracownikowi tymczasowemu 
nie można powierzyć tego samego rodzaju pracy co praca wykonywana przez 
pracownika pracodawcy użytkownika, z którym został rozwiązany stosunek pra-
cy z przyczyn niedotyczących pracowników w okresie ostatnich 3 miesięcy po-
przedzających przewidywany termin rozpoczęcia wykonywania pracy tymczaso-
wej przez pracownika tymczasowego, jeżeli taka praca miałaby być wykonywana 
w jakiejkolwiek jednostce organizacyjnej pracodawcy użytkownika położonej 
w gminie, na terenie której znajduje się lub znajdowała się jednostka organizacyj-
na, w której był zatrudniony zwolniony pracownik. W razie kontroli PIP będzie 
zatem oceniała rodzaj pracy powierzonej pracownikowi tymczasowemu, a nie 
stanowisko zajmowane przez zwolnionego pracownika (art. 8 pkt 3 uzpt). 

Ochronę pracowników tymczasowych wzmacniają również dodatkowe obo-
wiązki nałożone na pracodawcę użytkownika w zakresie informowania agencji 
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pracy tymczasowej na piśmie o wynagrodzeniu za pracę, której wykonywanie 
ma być powierzone pracownikowi tymczasowemu, oraz o wewnętrznych regula-
cjach dotyczących wynagradzania obowiązujących u danego pracodawcy użyt-
kownika (art. 9 ust. 2 pkt 1 uzpt). Dodatkowo pracodawca użytkownik powinien 
niezwłocznie poinformować na piśmie agencję pracy tymczasowej o zmianie we-
wnętrznych regulacji dotyczących wynagrodzenia w okresie wykonywania na 
jego rzecz pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego (art. 9a uzpt). Na 
wniosek agencji pracodawca użytkownik ma obowiązek przedstawić do wglądu 
treść obowiązujących u niego wewnętrznych regulacji dotyczących wynagradza-
nia oraz treść zmienionych regulacji zakładowych. 

Ustawa nowelizacyjna z 2017 r. uszczegółowiła również zasady obliczania 
wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy pracownika tymczasowego oraz ekwi-
walentu pieniężnego za niewykorzystany urlop. Poważnym mankamentem prze-
pisów uzpt jest brak ochrony zbiorowych praw i interesów osób wykonujących 
pracę zarobkową w warunkach zatrudnienia tymczasowego. De lege lata osoby 
skierowane przez agencję do pracy nie korzystają z ochrony organizacji związko-
wych funkcjonujących w zakładzie pracodawcy użytkownika. Nie mają również 
zapewnionej ochrony na poziomie ponadzakładowym. Wątpliwości budzi także 
brak ustawowych gwarancji w zakresie korzystania pracowników tymczasowych 
z ZFŚS u pracodawcy użytkownika, mimo że należą do zespołu tworzącego 
wspólnotę w zakładzie tego pracodawcy. Jest to niezgodne z konstytucyjną zasa-
dą równości wobec prawa oraz niedyskryminacji w życiu społecznym lub gospo-
darczym (art. 32 Konstytucji RP). Co ciekawe, tego rodzaju gwarancje z mocy 
prawa przysługują osobom, które nie mają statusu pracownika u pracodawcy 
użytkownika (emeryci, renciści, członkowie najbliższej rodziny pracowników). 
Interesującym pomysłem zgłoszonym podczas konferencji przez Jarosława Leś-
niewskiego (zastępcę Głównego Inspektora Pracy) jest postulat wprowadzenia 
przez ustawodawcę obowiązku okresowego wizytowania przez przedstawicieli 
agencji pracy tymczasowej miejsc wykonywania tej pracy celem sprawowania 
kontroli rzeczywistych warunków powierzenia pracy tymczasowej zapewnia-
nych przez pracodawcę użytkownika.

Dla większej przejrzystości konstrukcji prawnej zatrudnienia tymczasowego 
należałoby również doprecyzować w uzpt podział kompetencji oraz obowiązków 
między agencję pracy tymczasowej a pracodawcę użytkownika. W szczególno-
ści istnieje konieczność jednoznacznego określenia granic zakresu uprawnień 
kierowniczych agencji pracy tymczasowej oraz pracodawcy użytkownika wobec 
pracowników tymczasowych. Obowiązujące w tym obszarze rozwiązania praw-
ne są niejasne i w praktyce wywołują szereg problemów interpretacyjnych. 

Warto również zastanowić się nad wzmocnieniem stabilności funkcjono-
wania na rynku pracy agencji pracy tymczasowej. W tym celu PIP proponuje 
rozwiązania prawne, których celem byłoby wykluczenie lub ograniczenie moż-
liwości rejestrowania siedziby agencji zatrudnienia pod adresem „wirtualnego 
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biura” oraz wprowadzenie ustawowego obowiązku uprzedniego odbycia przez 
osoby zamierzające prowadzić agencję pracy tymczasowej oraz personel prze-
widziany do obsługi klientów szkoleń w zakresie warunków świadczenia usług 
agencji objętych certyfikatem, o który ubiega się dany podmiot. Z kolei Paweł 
Nowik (Katolicki Uniwersytet Lubelski) zwrócił uwagę na możliwość przyję-
cia systemu kaucji wymagających wpłaty depozytu przez podmiot ubiegający się 
o licencję na realizację usług pracy tymczasowej (zob. Barwaśny, Szadkowska 
2021). Stanowiłby on efektywne zabezpieczenie majątkowe na wypadek, gdy-
by agencja pracy tymczasowej prowadziła działalność z naruszeniem przepisów 
obowiązującego prawa. 

Przedstawione rozważania pokazują, że kierunek zmian prawnej regulacji 
zatrudnienia tymczasowego przyjęty w noweli z 2017 r. jest słuszny. Pomimo 
tego przed ustawodawcą stoi jeszcze szereg wyzwań, których osiągnięcie stanowi 
warunek sine qua non sprawnej realizacji usług pracy tymczasowej, co przyczyni 
się do polepszenia standardów pracy tymczasowej, warunków zatrudnienia pra-
cowników tymczasowych i bezpieczeństwa prawnego pracodawców użytkowni-
ków korzystających z agencji pracy tymczasowej.
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