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Pracownik tymczasowy a ZFSS pracodawcy uzytkownika
i rowne traktowanie w zatrudnieniu — uwagi de lege ferenda

Temporary employee and Company Social Benefits Fund
of the employer-user and equal treatment in employment
—de lege ferenda remarks

Streszczenie

Autor w artykule analizuje aktualny stan prawny dotyczacy mozliwo$ci korzystania przez pra-
cownikoéw tymczasowych z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych w przypadkach, jeze-
li u pracodawcy uzytkownika taki fundusz zostal utworzony. Przedstawiono rowniez praktyke
postgpowania u pracodawcow uzytkownikéw w tym zakresie oraz propozycje zmian legislacyj-
nych, ktore zwigkszaja poziom réwnego traktowania pracownikow i pracownikow tymczasowych
$wiadczacych prace na rzecz tego samego pracodawcy.

Stowa kluczowe: zatrudnienie tymczasowe, rowne traktowanie w zatrudnieniu tymczasowym,
pracodawca uzytkownik, ZFSS, §wiadczenia socjalne

Summary

The author analyses the current legal status concerning the possibility for temporary employees
to use the Company Social Benefits Fund in cases where such a fund has been created by the
employer-user. It also presents the practice of employer-users in this field and proposes legislative
changes to increase the level of equal treatment of employees and temporary workers providing
work for the same employer.

Keywords: temporary employment, equal treatment in temporary employment, employer user,
social fund, social benefits

1. Wstep

W przypadku pracy tymczasowej ,,W 1997 roku MOP usankcjonowata funk-
cjonowanie prywatnych agencji zatrudnienia, w tym agencji pracy tymczasowe;.
We Wioszech prace tymczasowa wprowadzono do systemu prawnego dopiero
w 1997 roku, a w Grecji w 2001. Obecnie zatrudnienie tymczasowe stato si¢
statym elementem europejskiego rynku pracy, gdyz wszystkie kraje Wspolno-
ty dopuszczajg mozliwo$¢ korzystania z tej formy zatrudnienia” (Berezka 2012,
105). Prawo unijne reguluje przedmiotowa kwesti¢ w Dyrektywie 2008/104/WE
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z 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej (Dz.U. UE. L 2008.327.9;
dalej: Dyrektywa 2008/104/WE). Z kolei w Polsce zatrudnienie tymczasowe po-
jawito si¢ w praktyce na poczatku XXI w., gldownie jako odmiana tzw. leasingu
pracowniczego', czyli podnajmu pracownikow innemu pracodawcy przez firmy
specjalizujace sie w tego typu ustugach. Czgsto takie zatrudnienie oparte bylo na
postanowieniach art. 174' Kodeksu pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.;
dalej: kp). Znaczny wzrost popytu na tego rodzaju ustugi, zwtaszcza u przed-
sigbiorcow dziatajacych w sektorze produkcyjnym oraz w ustugach (szczeg6lnie
handlowe sieci wielkopowierzchniowe, przedstawiciele handlowi lub medyczni),
a takze perspektywa cztonkostwa Polski w Unii Europejskiej doprowadzity do
uchwalenia Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymcza-
sowych (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt), ktora weszta w zycie z dniem
1 stycznia 2004 r.

2.Dotychczasowa regulacja rOwnego traktowania pracownikow
w przypadku pracy tymczasowej

Przepisy Dyrektywy 2008/104/WE stawiajg zagadnienie rownego trakto-
wania jako problem zapewnienia przez panstwa cztonkowskie takich praw, aby
mozna byto przyja¢, ze ,,Podstawowe warunki pracy i zatrudnienia pracownikow
tymczasowych w okresie skierowania do pracy w przedsigbiorstwie uzytkowniku
odpowiadaja co najmniej warunkom, jakie miatyby zastosowanie, gdyby zostali
oni bezposrednio zatrudnieni przez to przedsigbiorstwo na tym samym stanowi-
sku” (art. 5 ust. 1 Dyrektywy 2008/104/WE). Jak wskazuje si¢ w nauce prawa
pracy, ,,Fundamentalne znaczenie zasady rownego traktowania pracownikow
tymczasowych, jak rowniez pracownikéw zatrudnionych w innych nietypowych
formach zatrudnienia, jest nieckwestionowane. Nie ulega watpliwosci, ze to wtas-
nie zasada rownego traktowania w zasadniczym stopniu determinuje (powinna
determinowac) regulacje okreslajgce sytuacje prawng pracownika tymczasowe-
go. Trzeba przypomnie¢, ze na gruncie Dyrektywy 2008/104/WE zasada réwnego
traktowania pracownikow tymczasowych uznana zostata za kluczowa dla reali-
zacji celow Dyrektywy, do ktorych nalezy zapewnienie ochrony pracownikom
tymczasowym oraz poprawa jakos$ci pracy tymczasowej” (Sobczyk i in. 2017).

Regulacja ta ma zatem odpowiada¢ celom stawianym przed Dyrektywa
2008/104/WE w jej preambule, a konkretnie w punktach:

—  (2) ,.Wspdlnotowa karta socjalnych praw podstawowych pracownikow w pkt 7
stanowi migdzy innymi, ze utworzenie rynku wewnetrznego musi prowa-
dzi¢ do poprawy warunkow zycia i pracy pracownikow we Wspolnocie

! Na temat tzw. leasingu pracowniczego i tego pojecia patrz: Swiatkowski 2018, komentarz
do art. 174" kp.
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Europejskiej; cel ten zostanie osiggniety dzigki zharmonizowanej poprawie

tych warunkow, zwlaszcza w odniesieniu do takich form zatrudnienia, jak:

praca na czas okreslony, praca w niepelnym wymiarze, praca tymczasowa

1 praca sezonowa”.

— (14) ,,Podstawowe warunki pracy i zatrudnienia majace zastosowanie do
pracownikow tymczasowych powinny odpowiadac¢ co najmniej warunkom,
ktore stosowano by do takich pracownikow, gdyby zostali zatrudnieni bez-
posrednio przez przedsigbiorstwo uzytkownika na tym samym stanowisku”.
Przepisy uzpt regulujg kwestie wystapienia przy pracy tymczasowej prob-

lemoéw zwiazanych z nierownym traktowaniem pracownikéw tymczasowych

wzgledem pracownikow pracodawcy uzytkownika, jednak nie jest to regulacja

w petni kompleksowa (Sobczyk i in. 2017). Ponadto nalezy mie¢ na uwadze, ze

regulacja art. 15 uzpt nie postuguje sie¢ takze nomenklatura kodeksowa, ale sta-

tuuje, iz pracownik tymczasowy ,,w okresie wykonywania pracy na rzecz pra-
codawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie w zakresie
warunkow pracy i innych warunkow zatrudnienia niz pracownicy zatrudnieni
przez tego pracodawce uzytkownika na takim samym lub podobnym stanowi-
sku pracy”. Natomiast przepisy kp postuguja si¢ pojeciem nieréwnego traktowa-
nia i dyskryminacji. Z tej r6znicy mozna wyprowadzi¢ wniosek, ze na gruncie
uzpt ustalono wytacznie minimalny poziom ochrony w zakresie warunkow pracy

i zatrudnienia, ktoéry nie moze by¢ gorszy niz warunki oferowane pracownikom

pracodawcy uzytkownika, a zatem dla ustawodawcy istotne jest, aby warunki

zatrudnienia dla pracownikow pracodawcy uzytkownika i pracownikéw tymcza-
sowych byly co najmniej tak samo korzystne.

W aspekcie warunkow zatrudnienia przywotaé nalezy jeszcze przepis art. 22
uzpt, ktory umozliwia pracownikom tymczasowym korzystanie z urzadzen so-
cjalnych pracodawcy uzytkownika na analogicznych zasadach jak pracownicy
pracodawcy uzytkownika. Nalezy uznaé, iz jest to wlasnie przejaw szerszego
ujecia zakresu pojec¢ ,,warunki pracy i inne warunki zatrudnienia”, nieograni-
czajacego si¢ do kwestii czysto ptacowych. Regulacja ta nie dotyczy jednak i nie
obejmuje kwestii mozliwos$ci korzystania przez pracownikéw tymczasowych ze
$wiadczen z zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych (dalej: ZFSS) praco-
dawcy uzytkownika (por. Reda-Ciszewska 2012, kom. do art. 22; Raczkowski
2012, kom. do art. 22; Sobczyk 2005). Podzieli¢ nalezy poglad, ze ,,Bioragc to
pod uwage, przyjmuj¢ za jednoznaczne, iz w pojeciu urzadzenia socjalnego nie
mieszczg si¢ $wiadczenia socjalne. To z kolei implikuje wniosek, ze pracownik
tymczasowy nie korzysta ze §wiadczen socjalnych okre§lonych w regulaminie
zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych u pracodawcy uzytkownika ani in-
nych §wiadczen socjalnych. Takie $wiadczenia powinien otrzymywacé od agencji
pracy tymczasowej” (Sobczyk 2005).
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3. Regulacje ustawy o zakladowym funduszu Swiadczen socjalnych

Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych
(tj. Dz.U. z 2022 r., poz. 923; dalej: uzf$s) okresla zakres podmiotowy swojego
zastosowania w art. 2 ust. 5. Przepis ten wskazuje, ze osobami uprawnionymi do
korzystania ze srodkow ZFSS sa:

— pracownicy i ich rodziny,

— emeryci i rencisci — byli pracownicy i ich rodziny

—  oraz inne osoby, ktorym pracodawca przyznal w regulaminie ZFSS prawo
korzystania ze $wiadczen socjalnych finansowanych z funduszu.

Ustawa wprost przewiduje wiec mozliwosé wskazania w regulaminie ZFSS
innych oso6b, ktorym pracodawca, w uzgodnieniu z przedstawicielem pracowni-
kow lub zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, moze przyznaé prawo do
korzystania ze $wiadczen i $rodkow ZFSS. Rozwiazanie to moze by¢ wigc sto-
sowane przez pracodawcow uzytkownikow w stosunku do kierowanych do pra-
cy u nich pracownikéw tymczasowych, co znajduje potwierdzenie w literaturze
prawa pracy: ,,Wsrdd tych innych osob w praktyce moze si¢ znalez¢ kazda oso-
ba fizyczna, np. zleceniobiorca, osoba wykonujaca prac¢ naktadcza lub umowe
o dzielo, pracownik tymczasowy, emeryt i rencista uprawniony do $wiadczen od
innego pracodawcy, osoby pozostajace we wspdlnym gospodarstwie domowym
z pracownikiem, emerytem i rencista, ktore nie sg jego rodzing” (Chrusciel 2015).

4. Analiza obecnego stanu prawnego i wnioski de lege ferenda

Aktualna regulacja pracy tymczasowej oraz przyjete regulacje dotyczace
rownego traktowania w zatrudnieniu w Polsce nie sg rozwigzaniem komplek-
sowym 1 oddajacym w petni cele przyswiecajace Dyrektywie 2008/104/WE.
Oprocz zastrzezen dotyczacych poziomu ochrony pracownikéw tymczasowych
przyjetego w polskiej regulacji (Sobezyk i in. 2017) mozna takze postawi¢ zarzut
braku po stronie pracodawcy uzytkownika obowigzku objecia zaktadowym fun-
duszem $wiadczen socjalnych pracownikow tymczasowych i umozliwienia im
dostepu do $wiadczen w nim przewidzianych. Wprawdzie przepisy uzf$s umoz-
liwiaja juz obecnie objecie przez pracodawce uzytkownika pracownikéw tym-
czasowych regulaminem ZFSS i mozliwoscig korzystania ze §wiadczen w nim
przewidzianych, jednak w praktyce nie spotyka si¢ takich rozwigzan. Analiza
rozwiazan spotykanych w regulaminach ZFSS pracodawcow, w szczegdlnosci
pracodawcow uzytkownikéw, pokazuje, ze generalnie regulacje te zazwyczaj
nie poszerzaja kregu osdb uprawnionych do korzystania ze srodkow i §wiadczen
ZFSS, ograniczajac si¢ ewentualnie do doprecyzowania lub poszerzenia pojecia
cztonkéw rodziny wskazanych kategorii os6b uprawnionych.
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Ponadto, w praktyce funkcjonowania grup kapitatowych (grup spotek po-
wigzanych kapitalowo) obecnie powszechnie spotka¢ mozna regulacje tzw. ko-
deksow postepowania, kodeksow etyki, zasad wartosci firmowych, w ktorych
niezwykle istotny akcent stawiany jest na okreslenie wartosci i zasad post¢powa-
nia, jakimi chce kierowaé si¢ pracodawca, a takze doprecyzowanie, czego wy-
maga on w tym zakresie od pracownikow. Nalezy zgodzi¢ si¢ z charakterystyka
takich aktow prezentowang w literaturze, ze: ,,Punktem wyjscia jest zdefiniowa-
nie warto$ci uznawanych za fundamentalne w organizacji. Dokumentem, w kto-
rym dokonuje si¢ tego w sposob formalny, jest kodeks etyki (mozna si¢ spotkaé
z roznymi nazwami: code of conduct, code of ethics, business conduct guidelines,
kodeks wartosci, kodeks etyki biznesu i in.). Jest to odrgbny dokument wewnetrz-
ny, podpisany przez najwyzsze kierownictwo organizacji, ktory definiuje 1 czyni
widocznymi warto$ci, na ktorych opiera si¢ funkcjonowanie organizacji” (Jagu-
ra 2020). Dokumenty takie bardzo czg¢sto nakazuja stosowanie polityki inkluzji
1 opierania relacji interpersonalnych w zaktadzie pracy na wzajemnym szacunku,
pomocy, bez zgody na jakiekolwiek przejawy nierdwnego traktowania, dyskry-
minowania czy tez po prostu naruszania zasad wspotzycia spotecznego, a nawet
zasad dobrego wychowania i kultury osobiste;.

Przejawem stosowania si¢ kadry menedzerskiej zaktadu pracy do takich wy-
tycznych i wymogdw jest dazenie do takiego samego traktowania, bez roéznico-
wania sytuacji prawnej, wszystkich osob podlegltych konkretnemu menedzerowi,
ktore skladaja si¢ na zespot przez niego zarzadzany. Na gruncie przywotanych
regulacji jest to praktyka pozadana, jednak nie uwzglednia ona szczegdlnych re-
gulacji prawnych i w pewnych zakresach powodowa¢ moze wzrost ryzyka praw-
nego, w szczegoélnosci w zakresie roznic w zatrudnieniu prawnopracowniczym
i cywilnoprawnym (zwtaszcza w zakresie pozostawania pod kierownictwem pra-
codawcy — takie samo komunikowanie oczekiwan i polecen do obu kategorii osob
swiadczacych prace).

Problematyka ta wystepuje szczegoélnie wyraziscie w sytuacji przyznawania
pracownikom (a w zasadzie szerzej: osobom uprawnionym) $wiadczen z ZFSS
kierowanych do ogo6tu pracownikéw na rownych zasadach. Tego typu podejscie
do konstruowania $wiadczen socjalnych w ramach dzialalnosci socjalnej pra-
codawcy 1 braku koniecznosci stosowania kryteriow socjalnych wynikajacych
z przepisow uzfss zapoczatkowane zostato przez wyrok Sadu Najwyzszego (da-
lej: SN) (wyrok z dnia 10 lipca 2014 r., sygn. II UK 472/13, OSNP 2015 nr 11,
s. 1453), w ktorym stwierdzil on, iz ,,Regulamin moze przewidywaé¢ wydatko-
wanie srodkdéw funduszu na inne cele mieszczace si¢ w ramach dziatalnosci so-
cjalnej oraz ustala¢ inne zasady korzystania z tych §wiadczen, np. powszechnej
dostepnos$ci na rownych zasadach w zakresie imprez integracyjnych”. Stanowisko
to zostato potwierdzone kolejnymi orzeczeniami SN, a poglad ten znajduje coraz
szerszy odzew w orzecznictwie sadow powszechnych (por. wyrok SA w Lodzi
z dnia 22 czerwca 2018 r., sygn. 11l AUa 237/18, Legalis nr 1852236; wyrok SA
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w Poznaniu z dnia 25 kwietnia 2013 r., sygn. III AUa 906/12, Legalis nr 744800).
W praktyce zakladowej kadra menedzerska domyslnie (czgsto oczywiscie nie
znajac tej linii orzeczniczej) stara si¢ traktowac caly swoj zespot rowno, w po-
tocznym znaczeniu tego stowa. Zwlaszcza przy $wiadczeniach z ZFSS, kiero-
wanych do ogotu uprawnionych, powoduje to poczucie naruszania tych zasad
poprzez wylaczanie pracownikow tymczasowych czy tez osob zatrudnionych na
podstawie uméw cywilnoprawnych z mozliwosci skorzystania z takich $wiad-
czen. Odczucia takie poteguje fakt, iz wielu pracodawcoéw uzytkownikdéw korzy-
sta z ustug tych samych pracownikoéw tymczasowych przez dtugi, zblizony do
maksymalnego okres, obejmujacy okres nawet 1,5 roku wspolnego zatrudnienia
(art. 20 uzpt).

Przedstawiony kierunek traktowania catego zespotu os6b §wiadczacych pra-
ce i ustugi na rzecz pracodawcy oceni¢ nalezy — w zakresie ZFSS — jako korzyst-
ny dla pracownikow tymczasowych i zwigkszajacy poziom zrownania warunkow
pracy i placy (czyli warunkow zatrudnienia sensu largo) pracownikow i pracow-
nikow tymczasowych w konkretnym zaktadzie pracy, czesto §wiadczacych prace
na tych samych lub zblizonych warunkach i stanowiskach pracy.

W ocenie autora w $lad za powyzszymi przyktadami praktyki ustawodaw-
ca powinien dokona¢ odpowiednich zmian w aktualnej regulacji uzf$s poprzez
wprowadzenie do katalogu 0sob ustawowo uprawnionych do korzystania z ZFSS
pracownikow tymczasowych $§wiadczacych prace tymczasowa na rzecz danego pra-
codawcy. Zmiana taka pozwoli na przyspieszenie procesoOw zrownywania warun-
kéw pracy 1 placy osob wykonujacych prace zarobkowa na podstawie réznych
form zatrudnienia: od stosunku pracy, poprzez prace tymczasowa, by¢ moze tak-
ze do stosunkow cywilnoprawnych (w tym osob kierowanych do wykonywania
pracy tymczasowej na podstawie umow prawa cywilnego; art. 1, w zw. z art. 25a
uzpt), cho¢ ta ostatnia konstatacja moze budzi¢ istotne watpliwosci natury sy-
stemowej. Niewatpliwie jednak stosunek pracy tymczasowej wykazuje — zarow-
no w warstwie teoretycznoprawnej, jak i praktycznej — pewne podobienstwa do
standardowego stosunku pracy, co tym bardziej uwypukla ewentualne rdznice
w traktowaniu pracownikow i pracownikow tymczasowych przez tego samego
pracodawce.

Rozszerzenie mozliwosci korzystania ze $rodkéw i $wiadczen ZFSS danego
pracodawcy na pracownikow tymczasowych $wiadczacych prace na jego rzecz
wymaga takze rozwazenia koniecznosci wprowadzenia ewentualnego minimal-
nego okresu $wiadczenia pracy tymczasowej na rzecz danego pracodawcy (np. co
najmniej 3 miesigce kalendarzowe), tak aby regulacja obja¢ pracownikow dtugo-
trwale $wiadczacych prace tymczasowa na rowni z pracownikami danego zakta-
du. W przypadku bowiem krotkotrwatego zatrudnienia tymczasowego (ad hoc,
np. w celu zastgpstwa nagle nieobecnego pracownika, czy tez w okresie zwigk-
szonego nategzenia pracy) wysoki poziom rotacji pracownikow tymczasowych
oraz okres trwania procedury przyznawania $wiadczen z ZFSS, od momentu
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zlozenia wniosku do momentu wyptaty lub przekazania danego §wiadczenia na
rzecz uprawnionej osoby, moze powodowac¢, moim zdaniem, istotne problemy
praktyczne w zakresie rozpatrywania takich wnioskow i1 przyznawania $wiad-
czen (zbyt krotki okres zatrudnienia, niemoznos$¢ rozpatrzenia wniosku przed
zakonczeniem pracy tymczasowej). Niemniej jednak trzeba mie¢ na uwadze oko-
licznos¢, ze sytuacja pracownikoéw tymczasowych zatrudnianych w takim trybie
ad hoc jest zblizona do sytuacji pracownikoéw zatrudnianych na czas okreslony
obejmujacy okres nieobecnosci pracownika w pracy (umowy na zastepstwo), kto-
rzy takie prawo posiadajg. Zatem ustawodawca, wprowadzajac ewentualne zmia-
ny w sygnalizowanym kierunku, musi wzia¢ pod uwage takze te okolicznosci.

5. Podsumowanie

Praca tymczasowa w okresie dwoch dekad jej praktycznego wystepowania
w Polsce stata si¢ niezwykle popularnym sposobem okresowego zwickszania
liczby pracownikow, zgodnie z fluktuujacymi potrzebami pracodawcy. W wie-
lu firmach produkcyjnych lub ustugowych zatrudnienie tymczasowe z biegiem
lat stosowania pracy tymczasowej zaczgto by¢ etapem weryfikacji i wyszkolenia
pracownikow przed ich bezposrednim zatrudnieniem przez pracodawce uzyt-
kownika. Zatrudnienie takie czgsto trwa wtedy przez maksymalny okres 18 mie-
sigcy 1 po jego zakonczeniu osoba jest zatrudniana bezposrednio przez bytego
pracodawce uzytkownika. Nie jest to z pewnos$cig oczekiwana i pozadana funk-
cja instytucji pracy tymczasowej, jednak w efekcie czesto prowadzi do zatrudnie-
nia statego, co nalezy ocenic jako pozytywny aspekt tego rozwigzania.

Zasygnalizowane podejscie niektérych pracodawcéw do pracy tymcza-
sowej oraz stosowana, w szczegolnosci przez korporacje, polityka pozadanych
stosunkow interpersonalnych i tworzenia inkluzywnego miejsca pracy generujg
w praktyce poczucie nierownego traktowania takich dtugotrwale zatrudnionych
pracownikow tymczasowych w stosunku do pracownikow pracodawcy uzytkow-
nika. Odczucie to wystepuje nie tylko u samych pracownikow tymczasowych, ale
takze u ich przetozonych, kierujacych takimi zespotami pracownikéw. Szczegol-
nie widoczne jest to w okresach okoloswiatecznych i wakacyjnych, kiedy wspar-
cie ze §rodkow ZFSS moze by¢ dla konkretnych pracownikéw niezwykle istotne
i z pewnoscia poprawia ich warunki zyciowe i socjalne.

Niewatpliwie wigc problematyka dotyczaca mozliwo$ci korzystania przez
pracownikow tymczasowych (a przynajmniej ich czg¢$ci §wiadczacej pracg tym-
czasowq przez dtuzszy okres na rzecz tego samego pracodawcy uzytkownika) ze
$wiadczen ZFSS, prowadzonego przez pracodawce uzytkownika, wymaga w mo-
jej ocenie gruntownej analizy i podjgcia ewentualnych inicjatyw ustawodawczych.
Zaréwno bowiem dynamiczny rozwdj zatrudnienia tymczasowego, jak i faktyczna
sytuacja §wiadczenia pracy przez pracownikoéw tymczasowych w sposob zblizony
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do $wiadczenia pracy przez pracownikow pracodawcy uzytkownika niewatpli-
wie wymagaja takiego rozwigzania. Jest to takze kolejny krok w celu zwigk-
szenia poziomu bezpieczenstwa socjalnego pracownikow w szerokim znaczeniu
tego pojecia.
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