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Koszty' §wiadczen o charakterze spolecznym
w zatrudnieniu tymczasowym

The costs of social benefits in temporary employment

Streszczenie

Celem artykutu jest analiza rozktadu kosztow $wiadczen spolecznych w zatrudnieniu tymczasowym.
Autorka zwraca uwage, iz niektore ze §wiadczen spotecznych, typowe dla tradycyjnego zatrudnienia
pracowniczego, zostaly w zatrudnieniu tymczasowym w ogole wytaczone (odprawy z tytutu zwolnien
z przyczyn niedotyczacych pracownikow). Rowniez sposob naliczania niektorych swiadczen pienigz-
nych (wynagrodzenie urlopowe, ekwiwalent za urlop wypoczynkowy) zostat zmodyfikowany na po-
trzeby zatrudnienia tymczasowego. W znacznej mierze ci¢zar socjalny zatrudnienia pracowniczego
zostal przez ustawodawce przerzucony na agencj¢ pracy tymczasowej. Takie rozwigzanie uzasadnia
krétkotrwato$¢ i pomocniczos¢ zatrudnienia tymczasowego w stosunku do zatrudnienia tradycyjnego.
Watpliwosci budzi brak dostgpu do $wiadczen z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych pracowni-
kow tymczasowych na takich samych zasadach jak pracownikéw zwyktych pracodawcy uzytkownika.

Stowa kluczowe: praca tymczasowa, pracownik tymczasowy, pracownik, pracodawca uzytkow-
nik, agencja pracy tymczasowej

Summary

The aim of the article is to analyze the distribution of social benefits costs in temporary
employment. The author points out that some of the social benefits typical for traditional
employment have been completely excluded in temporary employment (severance payments for

' Na potrzeby niniejszego opracowania uzywam terminu ,,koszty” jako pojecia kosztow
w znaczeniu ogélnoekonomicznym, tj. jako nakladu pienigznego przeznaczonego na optacenie
czegos$, por. Stownik jezyka polskiego pod red. W. Doroszewskiego, https://sjp.pwn.pl/doroszewski/
koszt;5442891.html [dostep 9.06.2022]. W takim ujeciu kosztami sg takze wynagrodzenia perso-
nelu, zob. zatacznik nr 5 do Ustawy z dnia 29 wrzesnia 1994 r. o rachunkowosci, t.j. Dz.U. 2021 r.,
poz. 217, gdzie w kosztach dziatalno$ci operacyjnej wymienia si¢ wynagrodzenia. Pomijam przy
tym rozrdznienie pojecia kosztow i wydatkow, ktory to podzial wystepuje na gruncie ksiggowym,
por. Encyklopedia zarzqdzania, https://mfiles.pl/pl/index.php/Koszty [dostep 9.06.2022]. Pojecie
kosztéw ma takze znaczenie normatywne, w szczegolnosci mozna wskaza¢ Ustawe z dnia 29 wrzes-
nia 1994 r. o rachunkowosci (t.j. Dz.U. z 2021 r., poz. 217, art. 3 ust. 1 pkt 31-32), ustawy podatkowe
(np. art. 22 Ustawy z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od os6b fizycznych, Dz.U.
7 2021 r., poz. 1128) czy tez definicje kosztéw procesowych wystepujacych w poszczegodlnych usta-
wach procesowych (np. art. 98—110 Ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywil-
nego, Dz.U. z 2021 r., poz. 1805).
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termination for reasons not related to employees), and the method of calculation of some cash
benefits (holiday pay, equivalent for annual leave) has been modified for the purposes of temporary
employment. To a large extent, the social burden of employment is transferred by the legislator
to the temporary employment agency. Such solutions are justified by the short duration and
subsidiarity of temporary employment as compared to traditional employment. The doubts are
raised by the lack of access to benefits from the company’s social benefit fund for temporary
employees on the same terms as ordinary employees of the user employer.

Keywords: temporary work, temporary worker, employee, employer-user, temporary employment
agency

1. Uwagi ogolne

Jedng z charakterystycznych cech stosunku pracy jest obowigzek finansowa-
nia przez pracodawcoéw §wiadczen o charakterze materialnym, a przede wszyst-
kim pienigznym, za okresy nieswiadczenia pracy przez pracownikéw ze wzgle-
dow spotecznych?. Nie ulega przy tym watpliwosci, ze ustawowe koszty wszelkich
$wiadczen o charakterze spotecznym mogg stanowi¢ do$¢ ucigzliwe obcigzenie
dla budzetu kazdego pracodawcy. Jednym z celow, jakie przy$wiecaja zatrudnieniu
tymczasowemu, jako nietypowej formie $wiadczenia pracy, jest za§ ogranicze-
nie kosztow ptacowych (Patulski 2008; Kobron 2013, 189), w tym, jak sprobuje
ponizej wykaza¢, ograniczenie kosztow spotecznych zatrudnienia pracownika
tymczasowego. Pracodawca uzytkownik z zalozenia ,,wypozycza” od agencji
pracownikow tymczasowych do wykonania konkretnej pracy, na ktorg ma ak-
tualne zapotrzebowanie ze wzgledu na wtasne niedobory kadrowe. W umowach
o $wiadczenie ustug wynagrodzenie dla agencji jest najczgsciej konstruowane
jako koszt zatrudnienia pracownika tymczasowego za faktyczne $wiadczenie
pracy. Moze to skutkowac tym, ze sytuacja socjalna pracownika w takim stosun-
ku pracy bedzie z zatozenia gorsza niz pracownika zwyklego lub przynajmniej
pracodawca uzytkownik zostanie odcigzony od kosztow spolecznych w wigk-
szym stopniu niz w przypadku zatrudnienia zwyklego. Dlatego tez, jak sprobuje
ponizej wykazac, cigzar socjalny zatrudnienia tymczasowego w duzym stopniu
spoczywa na formalnym pracodawcy pracownika tymczasowego, ktorym jest
agencja pracy tymczasowej. Z drugiej strony, chociaz formalnym pracodawca
pracownika tymczasowego pozostaje agencja, to niektore obowiagzki o charakte-
rze spolecznym, zwlaszcza organizacyjne (np. szkolenia, udzielanie urlopow wy-
poczynkowych), ze wzgledow praktycznych musiaty zosta¢ przerzucone przez
ustawodawce bezposrednio na pracodawce uzytkownika.

2 W doktrynie w tym przypadku najczesciej mowi si¢ o ryzyku socjalnym pracodawcy,
moim zdaniem istnieje jednak szereg argumentéw konstrukcyjnych pozwalajacych kwalifikowac
takie $wiadczenia jako §wiadczenia spoteczne w ujeciu polityki spotecznej, ktoérych koszty pono-
sza pracodawcy. Zagadnienie to stanowi przedmiot mojej odrebnej monografii, do ktérej w tym
miejscu odsytam: Medrala 2020a, passim.
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Przedmiotem niniejszego artykutu jest przede wszystkim problematyka fi-
nansowania kosztow §wiadczen o charakterze spotecznym w przypadku zatrud-
nienia tymczasowego, a przy okazji takze prawa pracownikow tymczasowych do
tych swiadczen. Biorac pod uwagg fakt, iz §wiadczenia spoteczne w prawie pracy
realizujg prawa czlowieka (np. prawo do zabezpieczenia spolecznego, wypoczyn-
ku, ochrony przed niedostatkiem, partycypacji w zyciu kulturalnym; por. Mgdrala
2020a, 222-226), powstaje pytanie o zasadnos¢ ich ograniczania lub modyfikacji
w przypadku zatrudnienia tymczasowego jako nietypowej formy zatrudnienia,
co prowokuje przy okazji takze pewne refleksje natury aksjologiczne;.

Do kosztow $wiadczen spotecznych zaliczam koszty typowych §wiadczen
zwigzanych z praca, wynikajacych z przepisow prawa powszechnie obowiazuja-
cego, takie jak: wynagrodzenie chorobowe, wynagrodzenie urlopowe, odprawa
pracownicza, wynagrodzenie zwigzane z podnoszeniem kwalifikacji zawodo-
wych pracownikow, wynagrodzenia i dodatki wyréwnawcze dla kobiet w cigzy
1 karmigcych piersia, jak rowniez koszty §wiadczen i ustug finansowanych w ra-
mach zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych (dalej: ZFSS) oraz koszty do-
datkowych §wiadczen o charakterze spotecznym, przystugujacych na podstawie
regulacji wewnatrzzaktadowych (Mgdrala 2020a, passim).

2. Koszty wynagrodzenia pracownika tymczasowego

W pierwszej kolejnosci nalezatoby zwroci¢ uwage na konstrukcje stosunku
pracy w zatrudnieniu tymczasowym z perspektywy wynagrodzeniowe;.

Zatrudnienie tymczasowe to trojpodmiotowy stosunek pracy, w ktorym pra-
cownik tymczasowy zawiera umowe z agencja pracy tymczasowej, ktora pozo-
staje jego formalnym pracodawca, wyptacajac mu w szczegdlnosci wynagrodze-
nie za pracg oraz (co wymaga podkreslenia) inne $§wiadczenia zwigzane z pracg
(art. 77" Kodeksu pracy, t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.; dalej: kp). Zazna-
czy¢ nalezy, iz to na agencji pracy tymczasowej cigzy ustawowy obowiazek wy-
platy pracownikowi tymczasowemu wynagrodzenia za prace i innych swiadczen
zwigzanych z pracg. Z nig bowiem wiaze pracownika tymczasowego bezposred-
nia relacja w tym zakresie’. Agencja nie moze uzalezni¢ wyptaty wynagrodzenia
od wczesniejszej zaplaty za swiadczone ushugi przez pracodawce uzytkownika,
dla ktorego pracownik tymczasowy $§wiadczy praceg i z ktorym ma ona zawartg
umowe o $wiadczenie ustug (Paluszkiewicz 2011, 187).

3 Wyjatkiem jest sytuacja, gdy na podstawie art. 9 ust. 3 pkt 3 uzpt przed zawarciem umowy
o prace miedzy agencja pracy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym agencja i pracodawca
uzytkownik uzgadniajg na piSmie zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika obowiazku
pracodawcy dotyczacego wyplacania naleznosci na pokrycie kosztow zwigzanych z podroza stuz-
bowa.
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W tym kontek$cie powinno zosta¢ zadane pytanie o prawo (w tym: co do
rodzaju i wysokos$ci) do wynagrodzenia i $wiadczen zwigzanych z pracg pracow-
nikéw tymczasowych w relacji do pracownikow zwyktych pracodawcy uzytkow-
nika. W mysl art. 13 ust. 1 pkt 2 Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pra-
cownikow tymczasowych (Dz.U. z 2019 r., poz. 1563; dalej: uzpt) wynagrodzenie
za prace pracownika tymczasowego okresla jego umowa z agencja pracy tymcza-
sowej. Powyzsze nie wyklucza w zaden sposob jego prawa do innych $wiadczen
zwigzanych z praca, ktore stanowia szeroko rozumiane warunki zatrudnienia
(art. 13 ust. 1 uzpt). Ponadto, w my$l art. 5 uzpt do pracownikow tymczasowych
stosuje si¢ odpowiednio zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 112 kp)
oraz zasade niedyskryminacji (art. 11° kp). Jak wskazuje Krzysztof Walczak, ,,dla
pracownikow tymczasowych istotne jest zapewnienie identycznego wynagro-
dzenia za prace jednakowa badz o jednakowej wartosci, zgodnie z art. 18* k.p.,
przy czym zakaz dyskryminacji obejmuje wszystkie sktadniki (dodatki, premie,
nagrody), a takze inne $wiadczenia zwigzane z praca, ktore sg przyznawane pra-
cownikom w formie pieni¢znej (odprawy, diety) lub niepienieznej (dodatkowe
ubezpieczenia, telefony komérkowe)” (Walczak 2012, 120). Zasade t¢ uszczegodto-
wia i podkresla art. 15 uzpt, zgodnie z ktorym pracownik tymczasowy w okresie
wykonywania pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowany
mniej korzystnie w zakresie warunkéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia
niz pracownicy zatrudnieni przez tego pracodawce uzytkownika na takim sa-
mym lub podobnym stanowisku pracy*. Innymi stowy, w pozostalym zakresie
(z pewnymi wyjatkami co do szkolen®) pracownik tymczasowy powinien by¢
traktowany tak samo jak pracownik zwyktly pracodawcy uzytkownika, zatrud-
niony (lub potencjalnie mogacy by¢ zatrudniony) na takim samym stanowisku.

Zakaz mniej korzystnego traktowania pracownikow tymczasowych w sto-
sunku do pracownikoéw zwyklych, o ile nie jest to uzasadnione wzglgdami obiek-
tywnymi, znajduje odzwierciedlenie w regulacjach prawa mi¢dzynarodowego
i unijnego (Cudowski 2005). Z art. 5 ust. 1 Dyrektywy 2008/104/WE wynika, iz
podstawowe warunki pracy i zatrudnienia pracownikdéw tymczasowych w okresie
skierowania do pracy w przedsiebiorstwie uzytkownika odpowiadajg co najmniej

4 W tym zakresie w literaturze wyrazono watpliwo$¢ co do implementacji art. 5 ust. 1 Dy-
rektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie
pracy tymczasowej (Dz.U. UE. L 2008.327.9; dalej: Dyrektywa 2008/104/WE). Dyrektywa kreuje
bowiem sytuacj¢ hipotetyczna, w ktorej warunki zatrudnienia pracownika tymczasowego sg po-
réwnywane z warunkami zatrudnienia, jakie pracodawca uzytkownik bytby zobowiazany zapew-
ni¢ temu konkretnemu pracownikowi, gdyby zatrudnit go ,,0sobiscie” (bez posrednictwa agencji)
na tym samym stanowisku pracy. Tymczasem polskie przepisy odniesienie porownawcze kieruja
do pracownikow faktycznie zatrudnianych, zob. Makowski 2017; podobnie Dorre-Nowak 2011,
168-169.

5 Zob. art. 15 ust. 2 uzpt, zgodnie z ktorym dostep do szkolen na jednakowych zasadach jest
zagwarantowany pracownikowi, ktory swiadczy prace na rzecz danego pracodawcy uzytkownika
przez okres co najmniej 6 tygodni.


https://sip-1lex-1pl-1ym3yi9et14f4.han.uek.krakow.pl/#/document/67834876?unitId=art(5)ust(1)&cm=DOCUMENT
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warunkom, jakie miatyby zastosowanie, gdyby zostali oni bezposrednio zatrud-
nieni przez to przedsigbiorstwo na tym samym stanowisku®.

Zgodzi¢ si¢ nalezy zatem z pogladem, iz za niedopuszczalne i niewazne
nalezy uzna¢ regulacje ptacowe pracodawcy uzytkownika, ktorych celem jest
okreslenie zasad wynagradzania w taki sposob, ze wprost lub posrednio dotycza
one wylgcznie pracownikow tymczasowych i okreslajg ich warunki wynagra-
dzania gorzej niz pracownikow nietymczasowych (Sobczyk 2005, komentarz do
art. 15 uzpt, teza 8).

Istotne jest takze, iz odpowiedzialno$¢ za naruszenie ustawowej (art. 15 uzpt)
zasady rownego traktowania w wynagrodzeniu i niedyskryminacji ponosi agen-
cja pracy tymczasowej. Art. 16 uzpt przesadza bowiem, iz pracownikowi tym-
czasowemu, wobec ktérego pracodawca uzytkownik naruszyl zasade rownego
traktowania w zakresie warunkoéw okreslonych w art. 15 uzpt, przystuguje prawo
dochodzenia od agencji pracy tymczasowej odszkodowania w wysoko$ci okre-
slonej w przepisach kp dotyczacych odszkodowania naleznego pracownikowi
od pracodawcy z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania pracownikow
w zatrudnieniu. Wlasciwe ustalenie wynagrodzenia za prac¢ nalezy bowiem
do agencji na podstawie informacji przekazanych przez pracodawce uzytkow-
nika. Dlatego tez agencja ma prawo zada¢ od pracodawcy uzytkownika wszel-
kich informacji ptacowych obowigzujacych w stosunku do jego pracownikow
zwyktych, w tym informacji w zakresie $wiadczen o charakterze spotecznym
zwigzanych z praca, w szczegdlnosci wynikajacych z przepisow wewnatrzzakta-
dowych. W przypadku ich nieprzekazania lub tez ich niepetnego czy nierzetel-
nego przekazania agencja ma roszczenie regresowe w stosunku do pracodawcy
uzytkownika (art. 16 ust. 2 uzpt’).

Podkreslenie powyzszej konstrukcji w zakresie odpowiedzialno$ci agencji
1 pracodawcy uzytkownika za nieré6wne traktowanie pracownikow tymczaso-
wych w stosunku do pracownikow zwyktych znalez¢ mozna dodatkowo w art. 9
ust. 2 pkt 1 uzpt. Zgodnie z tym przepisem pracodawca uzytkownik informuje
agencje pracy tymczasowej na pismie (ktora to forma podnosi wage tego obo-
wigzku) o wynagrodzeniu za prace, ktorej wykonywanie ma by¢ powierzone
pracownikowi tymczasowemu?®, oraz o wewnetrznych regulacjach dotyczacych

¢ Dyrektywa przewiduje trzy wyjatki od tej zasady: zob. art. 5 ust. 2 Dyrektywy — tzw.
,sniemiecki wyjatek™; art. 5 ust. 3 Dyrektywy — tzw. ,,nordyckie wylaczenie”; art. 5 ust. 4 Dy-
rektywy — tzw. ,,wylaczenie brytyjskie” (szersze omowienie wskazanych wyjatkéw przedstawia:
Reda-Ciszewska 2017, komentarz do art. 15, teza 4). W polskim prawie wylaczenie wprowadzono
w przypadku dostepu do szkolen pracowniczych (art. 15 ust. 2 uzpt).

7 Zgodnie z nim agencja pracy tymczasowej ma prawo dochodzenia od pracodawcy uzyt-
kownika zwrotu réwnowarto$ci odszkodowania, ktore zostalo wyptacone pracownikowi tymcza-
sowemu.

8 W tym konteks$cie w literaturze zwrdcono uwage na brak koniecznos$ci podania wysokosci
wynagrodzenia faktycznie wyptacanego na danym lub podobnym stanowisku, a jedynie istnienie
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wynagradzania obowigzujacych u danego pracodawcy uzytkownika (w szczego6l-
nosci korzystniejszych w stosunku do przepisow powszechnie obowigzujacych
w regulacjach wewnatrzzaktadowych) (Rotkiewicz 2010), a na wniosek agencji
pracy tymczasowej przedstawia do wgladu tres¢ tych regulacji.

Dodatkowo, w mysl art. 9a uzpt pracodawca uzytkownik ma obowiazek nie-
zwlocznie poinformowaé (rowniez w formie pisemnej) agencje pracy tymczaso-
wej o zmianie wewnetrznych regulacji dotyczacych wynagradzania, o ktorych
mowa w art. 9 ust. 2 pkt 1 uzpt, w okresie wykonywania na jego rzecz pracy
tymczasowej przez pracownika tymczasowego, a na wniosek agencji pracy tym-
czasowej przedstawi¢ do wgladu tre$¢ zmienionych regulacji. Co wigcej, zgodnie
z art. 9 ust. 3 pkt 1 uzpt, przed zawarciem umowy o pracg miedzy agencja pracy
tymczasowej a pracownikiem tymczasowym agencja pracy tymczasowej i pra-
codawca uzytkownik uzgadniaja takze na pismie zakres informacji dotyczacych
przebiegu pracy tymczasowej, ktore maja wptyw na wysokos¢ wynagrodzenia
za prace pracownika tymczasowego, oraz sposob i termin przekazywania tych
informacji agencji pracy tymczasowej w celu prawidlowego obliczania wynagro-
dzenia za pracg tego pracownika.

Dyskryminacja pracownikow tymczasowych w stosunku do pracownikow
zwyktych moze mie¢ przy tym charakter posredni lub bezposredni (Dorre-No-
wak 2011, 169; Raczkowski 2012, komentarz do art. 15 uzpt, teza 2). Ze strony
agencji moze chodzi¢ przede wszystkim o nierdéwne ustalenie wynagrodzenia za
prace w stosunku do statych pracownikéow pracodawcy uzytkownika, a w przy-
padku pracodawcy uzytkownika moze chodzi¢ o ewentualne praktyki dyskrymi-
nacyjne w zakresie, w jakim wykonuje swoje ustawowe lub wynikajace z umowy
Z agencja pracy tymczasowej uprawnienia w stosunku do pracownika tymczaso-
wego (Sobczyk 2004, 37; Sobczyk 2005, komentarz do art. 15 uzpt, teza 2). Nie
jest wykluczone takze nieréwne traktowanie przez agencje pracy tymczasowej
pracownikoéw wilasnych w zakresie m.in. $wiadczen socjalnych (Sobczyk 2005,
komentarz do art. 15 uzpt, teza 3), poniewaz co do zasady nie sg oni objeci dzia-
talnoécig ZFSS u pracodawcy uzytkownika.

Podkreslenia wymaga przy tym, iz pracodawca uzytkownik informuje
agencje nie tylko o wynagrodzeniu za prace sensu stricto, ale takze o wszelkich
$wiadczeniach zwigzanych z pracg, jakie przystuguja pracownikom pracodawcy
uzytkownika. Pojecia ,,wynagradzania” (art. 9 ust. 2 pkt 1, 9a uzpt) oraz ,,warun-
kéw zatrudnienia” (art. 16 uzpt) sa bowiem szersze od ,,wynagrodzenia za pra-
c¢ sensu stricto™. Celem obowigzku informacyjnego jest zapewnienie rownego
traktowania pracownikow tymczasowych w stosunku do pracownikow zwyktych

tzw. ,,widetek ptacowych”, co moze prowadzi¢ do naruszenia zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu przez agencj¢ (Dorre-Nowak 2011, 173).

% Szerokie ujecie pojecia ,,wynagrodzenie” proponuje Krzysztof Walczak (2018, passim).
Zob. takze brzmienie art. 77" kp i tytutu dziatu I11 kp oraz Medrala 2020a, 116 i n.
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pracodawcy uzytkownika takze na tym poziomie. Warunki zatrudnienia, oprocz
przepiséw prawa powszechnie obowigzujacego, sa okreslone takze w przepisach
wewnatrzzaktadowych pracodawcy uzytkownika, dlatego tez przychylam si¢ do
pogladu, iz w przypadku wprowadzania lub zmian autonomicznych aktéw prawa
pracy u pracodawcy uzytkownika powinny one mie¢ taki sam wplyw na tre$¢
umowy o prace pracownikéw tymczasowych jak wobec innych pracownikow
pracodawcy uzytkownika (Cudowski 2005). Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze na
agencji pracy tymczasowej, jako faktycznym pracodawcy pracownika tymczaso-
wego, spoczywa obowigzek ustalenia wynagrodzenia i innych $wiadczen zwig-
zanych z praca pracownika tymczasowego w takiej wysokos$ci, by nie naruszy¢
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu i nie dopusci¢ do dyskryminacji.

Ponizej przejde do szczegdtowej analizy poszczegolnych Swiadczen spotecz-
nych zwigzanych z praca i podmiotéw zobowigzanych do ponoszenia ich kosz-
tow. Analizujac przy tym zakres i rozklad podmiotowy kosztow spolecznych
zatrudnienia tymczasowego, nalezy w pierwszej kolejnosci zwroci¢ uwage, iz
niektore $wiadczenia spoleczne zostaty w przypadku pracownikow tymczaso-
wych z zalozenia wylgczone (odprawy z tytutu zwolnien z przyczyn niedotycza-
cych pracownikéw, $wiadczenia z ZFSS pracodawcy uzytkownika), a w przypad-
ku niektérych zmodyfikowano zasady ich naliczania (wynagrodzenie urlopowe
i ekwiwalent za urlop wypoczynkowy).

3. Ustawowe odprawy pracownicze

Art. 6 uzpt przesadza, iz do pracownikow tymczasowych nie stosuje si¢
przepisow Ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywa-
nia z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(Dz.U. z 2018 1., poz. 1969). Tym samym ustawodawca ogranicza w ten sposob
ryzyko socjalne zaré6wno agencji pracy tymczasowej, posredniczacej w zatrud-
nieniu pracownika, jak i rzeczywistego odbiorcy jego pracy, jakim jest praco-
dawca uzytkownik. Niestosowanie ustawy oznacza eliminacj¢ przewidzianych
w niej kosztéw finansowych i organizacyjnych'’, zarébwno dla pracodawcy uzyt-
kownika, jak i agencji pracy tymczasowej. Zalozona przez ustawodawce krotko-
terminowo$¢ 1 elastyczno$¢ zatrudnienia tymczasowego uzasadnia tego rodzaju
wylaczenie z aksjologicznego punktu widzenia.

Przyja¢ nalezy natomiast, ze pracownikowi tymczasowemu przy spelnieniu
odpowiednich przestanek kodeksowych bedzie przystugiwata odprawa rentowa
lub emerytalna (art. 92' kp), a cztonkom rodziny zmartego pracownika tym-
czasowego odprawa pos$miertna (art. 93 kp). Zgodnie z art. 5 uzpt w zakresie

1" Chodzi przede wszystkim o koszty odprawy, procedure zwolnien grupowych oraz obo-
wigzek ponownego zatrudnienia pracownika.
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nieuregulowanym odmiennie przepisami ustawy i przepisami odrgbnymi do
agencji pracy tymczasowej, pracownika tymczasowego i pracodawcy uzytkow-
nika stosuje si¢ przepisy prawa pracy dotyczace odpowiednio pracodawcy i pra-
cownika. Biorac jednak pod uwage dgzenie do minimalizacji kosztow zatrud-
nienia, nalezy si¢ spodziewac, iz pracodawcy uzytkownicy rzadko w umowach
z agencja beda przyjmowac na siebie obowigzek wyptaty tych odpraw, gdyz nie
stanowia one typowego $wiadczenia wzajemnego za wykonang prace, ale §wiad-
czenia o charakterze jednorazowym, zwigzane z pewnymi zdarzeniami Zyciowy-
mi. Stad tez obowigzek wyptaty wskazanych odpraw zasadniczo begdzie spoczy-
watl na agencji pracy tymczasowej. To zreszta z agencja pracownik tymczasowy
musi rozwigzac stosunek pracy przed przejSciem na emeryture lub rente, chyba
ze przejscie to zbiegnie si¢ czasowo z wygasni¢ciem stosunku pracy.

Pracodawcy uzytkownicy moga w takich sytuacjach stosunkowo szybko
zrezygnowac z pracownika tymczasowego w trybie art. 18 ust. 2 uzpt, zgodnie
z ktérym pracodawca uzytkownik, ktéry zamierza zrezygnowac z wykonywania
pracy przez tego pracownika przed uptywem okresu wykonywania pracy tym-
czasowej uzgodnionego z agencja pracy tymczasowej, zawiadamia agencj¢ na
pismie o przewidywanym terminie zakonczenia wykonywania pracy przez pra-
cownika tymczasowego, w miar¢ mozliwosci z wyprzedzeniem uwzgledniaja-
cym obowigzujacy strony umowy o prac¢ okres wypowiedzenia tej umowy.

Nieco bardziej problematyczna moze by¢ kwestia wyptaty odprawy posmiert-
nej, gdyz w niektdrych przypadkach z pewnosciag bedzie mozna doszukiwac si¢
jej zwiazku (przynajmniej czasowego) z pracg u pracodawcy uzytkownika. Nie-
mniej jednak odprawe formalnie i tak bedzie musiata sfinansowac¢ (w braku od-
miennego zastrzezenia umownego) agencja pracy tymczasowej. Dla przerzucenia
tego rodzaju kosztéw na pracodawce uzytkownika musiatyby one zosta¢ co do
zasady ujete w umownej kalkulacji wynagrodzenia pracownika tymczasowego,
jakie pokrywa pracodawca uzytkownik. Jesli umowa migdzy agencja pracy tym-
czasowej a pracodawcg uzytkownikiem nie bedzie zawierala postanowien w tym
zakresie, to koszty te bedzie musiata ponie$¢ agencja pracy tymczasowe;.

Przy obliczaniu obu odpraw stosuje si¢ zasady obowigzujace przy ustalaniu
ekwiwalentu pieni¢znego za urlop (§ 2 ust. 1 pkt 5 i 7 Rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania
wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowig-
cego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéow wyréwnawczych do
wynagrodzenia oraz innych nalezno$ci przewidzianych w kodeksie pracy, Dz.U.
z 2017 r., poz. 927), z tym ze w przypadku zatrudnienia tymczasowego zostaly
one dodatkowo zmodyfikowane (art. 17 uzpt).
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4. Wynagrodzenie chorobowe i odplatne zwolnienia od pracy'!

W literaturze wskazuje sie, iz ryzyko socjalne zwigzane z zatrudnieniem
pracownika tymczasowego obcigza przede wszystkim agencj¢ pracy tymczaso-
wej (Paluszkiewicz 2011, 183, wraz z przywotang tam literaturg). To ona ponosi
koszty nieobecnosci pracownika, w szczegolnosci pokrywa koszty jego wyna-
grodzenia chorobowego i innych nicobecnosci w pracy, a dodatkowo w umowie
z agencja jest zobowigzana niejednokrotnie zapewni¢ zastepstwo innej osoby na
miejsce pracownika tymczasowego (Paluszkiewicz 2011, 183, wraz z cytowang
tam literaturg). OczywiScie w umowie jest mozliwa modyfikacja tego rozktadu
(Pisarczyk 2011, 127). Mozliwo$¢ wynegocjowania takich postanowien zalezy
jednak z reguty od aktualnego zapotrzebowania na rynku na pracg pracownikow
tymczasowych wsrdd pracodawcow.

Ponadto pewnym sposobem na ograniczenie kosztow socjalnych z tego ty-
tulu przez pracodawce uzytkownika jest przystugujaca mu zawsze mozliwos¢
rezygnacji z pracy danego pracownika tymczasowego, nawet przed uptywem
ustalonego okresu wykonywania pracy (art. 18 ust. 2 uzpt).

5. Wynagrodzenie urlopowe

Do kosztéw spotecznych zatrudnienia pracownika tymczasowego zaliczy¢
nalezy wynagrodzenie urlopowe oraz ekwiwalent za urlop wypoczynkowy.
W przypadku zatrudnienia tymczasowego ustawodawca wprowadza szczegdl-
ne zasady nabywania prawa do urlopu wypoczynkowego, jak rowniez odrgbne
regulty w zakresie naliczania jego wysokosci. Ze wzgledu na okolicznos¢, iz
wynagrodzenie urlopowe jest $wiadczeniem spotecznym, ktoérego koszt mozna
z gory skalkulowac (w przeciwienstwie do np. wynagrodzenia chorobowego czy
odpraw; por. Medrala 2020a, 436—437), oraz powigzanie jego nabywania z okre-
sem pozostawania w dyspozycyjnosci na rzecz pracodawcy uzytkownika, mozna
przyjac, iz co do zasady jest to koszt zatrudnienia, ktory powinien by¢ pokrywa-
ny przez pracodawce uzytkownika i w prosty sposob mozna wykazaé jego zwia-
zek z praca na rzecz danego pracodawcy uzytkownika. Na podstawie umowy
agencja moze oczywiscie pozostawi¢ ten koszt po swojej stronie.

O zwiazku urlopu pracownika z pracg na rzecz danego pracodawcy uzytkow-
nika przesadzaja szczegdlne zasady nabywania prawa do urlopu wypoczynkowe-
go przez pracownika tymczasowego. Pracownikowi tymczasowemu przystuguje

' W szczegolnosci mam tu na mysli ptatne zwolnienia od pracy, finansowane przez praco-
dawcow, okreslone Rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r.
w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwol-
nien od pracy (Dz.U. z 2014 r., poz. 1632).
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urlop wypoczynkowy w wymiarze dwoch dni za kazdy miesigc pozostawania
w dyspozycji jednego (lub wigcej niz jednego) pracodawcy uzytkownika. Urlop
nie nalezy si¢ za okres, za ktory pracownik wykorzystat u poprzedniego pra-
codawcy urlop wypoczynkowy przyshugujacy na podstawie odrebnych przepi-
sow (art. 17 ust. 1 uzpt). Urlop przystuguje za okresy faktycznego pozostawania
w dyspozycji pracodawcy uzytkownika, a nie sam okres formalnego obowigzy-
wania umowy o prace, co stanowi wyraz ograniczenia ryzyka socjalnego praco-
dawcy (Sobczyk 2005, komentarz do art. 17 uzpt, teza ).

W przeciwienstwie do pracownikéw zwyktych ustawodawca przewiduje sta-
ty wymiar urlopu wypoczynkowego pracownika tymczasowego, abstrahujac od
jego stazu pracy, wyksztalcenia czy nawet wymiaru czasu pracy, w jakim jest
zatrudniony. Nie stosuje zatem zadnych kryteridéw socjalnych przy nabywaniu
prawa do urlopu wypoczynkowego. Co ciekawe, sytuacja pracownika tymczaso-
wego z nizszym niz 10-letni stazem pracy moze by¢ korzystniejsza niz pracow-
nika zwyktego, ktéremu przystuguje nie 24, a 20 dni urlopu wypoczynkowego
w ciggu roku kalendarzowego (zob. art. 154 § 1 pkt 1 kp).

Z literalnego brzmienia ustawy wynika, ze koszty urlopu wypoczynkowe-
go powinny by¢ wkalkulowane w koszt zatrudnienia pracodawcy uzytkownika,
u ktorego praca taczy si¢ z proporcjonalnym, stopniowym nabywaniem prawa
do tego urlopu. Zgodnie z art. 10 uzpt agencja pracy tymczasowej i pracodaw-
ca uzytkownik moga uzgodni¢ wykorzystanie przez pracownika tymczasowe-
go urlopu wypoczynkowego, w catosci lub w czesci, w okresie wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz tego pracodawcy uzytkownika, ustalajac zarazem
tryb udzielania tego urlopu. Jezeli natomiast okres wykonywania pracy na rzecz
danego pracodawcy uzytkownika obejmuje 6 miesigcy lub dluzej, pracodaw-
ca uzytkownik jest juz obowigzany umozliwi¢ pracownikowi tymczasowemu
wykorzystanie w tym okresie urlopu wypoczynkowego (udzielajac, w terminie
uzgodnionym z tym pracownikiem, czasu wolnego od pracy w wymiarze odpo-
wiadajacym przystugujacemu mu urlopowi wypoczynkowemu).

Powyzsze moze skutkowa¢ tym, iz w przypadku braku uzgodnien z pra-
codawcg pracownik tymczasowy zatrudniany na okres ponizej 6 miesigcy nie
bedzie korzystal z urlopu wypoczynkowego nawet przez caty rok. W literaturze
w tym kontekscie wskazuje si¢, ze ze wzgledu na zalozona tymczasowos$¢ i krot-
kotrwalos¢ zatrudnienia tymczasowego w przypadku zatrudnienia trwajacego
do 6 miesigcy urlop nie musi zosta¢ udzielony w naturze. Oznacza to zarazem
znaczne ograniczenie prawa pracownika do wypoczynku (Daszczynska 2011,
202-203), a zarazem (w braku odmiennej umowy z agencjg) odcigzenie kosztow
socjalnych pracodawcy uzytkownika w tym zakresie.

W doktrynie zwrocono takze uwagg, iz w sytuacji braku porozumienia mig-
dzy agencja pracy tymczasowej a pracodawcg tymczasowym (art. 10 ust. 1 uzpt)
urlop powinien by¢ udzielony w okresie, w ktorym praca tymczasowa nie jest
juz $wiadczona. Inng kwestig jest, Ze umowa o prace zostaje najczesciej zawarta
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wylacznie na okres wykonywania pracy tymczasowej, Co w opisywanym przy-
padku powoduje obowigzek wyptaty ekwiwalentu urlopowego (tak: Sobczyk
2004, 38; odmiennie: Raczkowski 2012, komentarz do art. 10 uzpt, teza 2, oraz
Rycak 2017, komentarz do art. 10 uzpt, teza 1'?). W tym przypadku wyplacony
ekwiwalent bedzie spelniat bardziej funkcjg¢ swego rodzaju odszkodowania za nie-
skorzystanie z praw spotecznych przez pracownika (prawa do urlopu wypoczyn-
kowego) niz $§wiadczenia spotecznego. Z umowy miedzy agencja a pracodawca
uzytkownikiem powinno jednak wyraznie wynikac, ze koszt wynagrodzenia ur-
lopowego/ekwiwalentu za urlop pokryje pracodawca uzytkownik, w przeciwnym
wypadku bedzie on spoczywal na agencji. Brzmienie przepisu moze wprawdzie
sugerowac, ze koszt urlopu nabytego przez pracownika powinien ponosi¢ propor-
cjonalnie pracodawca uzytkownik, faktycznie jednak decydujace w tym zakresie
sg postanowienia umowne z agencja. Pracodawcy uzytkownicy moga takze dg-
zy¢ do ograniczenia lub wylgczenia kosztow z tego tytutu, zwlaszcza przy umo-
wach o prace danego pracownika tymczasowego na okres do 6 miesiecy. Z kolei
prawo do urlopu na zadanie jest mozliwe tylko w przypadku wykonywania pracy
na rzecz tego samego pracodawcy uzytkownika przez okres co najmniej 6 mie-
siecy (Daszczynska 2011, 207; Sobczyk 2004, 38).

Ustawa modyfikuje takze zasady naliczania wynagrodzenia urlopowe-
go oraz ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy w stosunku do zasad kodekso-
wych oraz Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 8 stycznia
1997 r. w sprawie szczegdlowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego,
ustalania i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pieni¢z-
nego za urlop (Dz.U. z 1997 r., Nr 2, poz. 14; dalej: Rozporzadzenie urlopowe). Od
1 czerwca 2017 r. zasady te jednak zostaty bardziej zblizone do zasad obowiazu-
jacych w tym zakresie pracownikéw zwyktych®.

W przypadku wynagrodzenia urlopowego za podstawe bierze si¢ pod uwagge
wszelkie sktadniki wynagrodzenia wyptacone pracownikowi tymczasowemu za
ostatnie 3 miesigce (okres 90 kolejnych dni zatrudnienia na podstawie umowy
o prac¢ lub uméw o prace z dang agencjg pracy tymczasowej udzielajaca urlopu
wypoczynkowego, dotyczacych wykonywania pracy na rzecz tego samego pra-
codawcy uzytkownika, przypadajacy w okresie 6 miesigcy kalendarzowych po-
przedzajacych miesiac kalendarzowy, w ktorym pracownikowi tymczasowemu
udzielono czasu wolnego od pracy w wymiarze odpowiadajacym przystuguja-
cemu mu urlopowi wypoczynkowemu). Jest to regulacja szczegdlna do regulacji
kp (art. 172) oraz Rozporzadzenia urlopowego (por. § 7-12), w ktoérych inaczej sa

12 Zdaniem Magdaleny Rycak prawo do urlopu w naturze zawsze przystuguje, co autorka
wywodzi z brzmienia art. 17 ust. 1 uzpt oraz gwarancji konstytucyjnych, tyle tylko ze jej zdaniem
w przypadku zatrudnienia do 6 miesigcy urlopu udziela agencja (Rycak 2017, komentarz do art. 10
uzpt, teza 1).

13 Zob. nowelizacja uzpt na mocy Ustawy z dnia 7 kwietnia 2017 r. o zmianie ustawy o za-
trudnianiu pracownikow tymczasowych oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2017 1., poz. 962).
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liczone sktadniki state i ruchome, a w przypadku znacznych wahan sktadnikow
zmiennych bierze si¢ pod uwage wynagrodzenie z ostatnich 12 miesi¢cy. W przy-
padku pracownikéw tymezasowych wynagrodzenie urlopowe zostaje odniesione
jedynie do sktadnikow faktycznie wyptaconych, uwzglednia si¢ prace na rzecz
danego pracodawcy uzytkownika i do wyliczenia bierze si¢ pod uwagge jedynie
ostatnie 3 miesigce'. Uzasadnia to krotkotrwalos¢ zatrudnienia tymczasowego
i konieczno$¢ powiazania wynagrodzenia z praca u pracodawcy uzytkownika,
w wyniku ktoérej §wiadczenie zostato nabyte przez pracownika.

W przypadku niewykorzystania urlopu wypoczynkowego przez pracowni-
ka tymczasowego $wiadczenie w postaci ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy
wyptaca agencja (art. 17 ust. 3 uzpt), niemniej jednak z reguty pracodawca uzyt-
kownik, na podstawie umowy z agencja, pokrywa proporcjonalnie jego koszt za
okres, w ktérym pracownik §wiadczyt u niego prace, a z urlopu nie skorzystat.
Wedtug art. 17 ust. 2 uzpt urlopu wypoczynkowego udziela si¢ pracownikowi
tymczasowemu w dni, ktore bytyby dla niego dniami pracy, gdyby nie korzy-
stat z tego urlopu. W mys$l zasady niedyskryminacji pracownikow tymczaso-
wych z art. 17 uzpt oraz zasad naliczania ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy
(zgodnie z art. 17 ust. 8 uzpt) przyjmuje sig, iz jeden dzien urlopu pracownika
zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy odpowiada 8 godzinom pracy
(por. Rycak 2017, komentarz do art. 17 uzpt, teza 3).

6. Dodatki wyrownawcze

Pracodawca uzytkownik nie musi na mocy ustawy ponosi¢ kosztow swiad-
czen spotecznych zwigzanych z przeniesieniem pracownicy w ciazy czy matki
karmigcej piersia do innej pracy (art. 178', 179 kp). Podobnie sytuacja ksztattu-
je si¢ w przypadku obowigzku wyptaty innych dodatkow wyréownawczych pra-
cownikoéw ze wzgledow socjalnych lub z uwagi na petnione role spoleczne. Po
pierwsze, umowa pracownika tymczasowego moze w praktyce niejednokrotnie

4 Zgodnie z art. 17 ust. 4 uzpt wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy ustala sie:

1) dzielac wynagrodzenie wyptacone pracownikowi tymczasowemu w okresie 3 miesig-
cy wykonywania pracy na rzecz tego samego pracodawcy uzytkownika na podstawie
umowy o prac¢ lub uméw o prace z dang agencja pracy tymczasowej, poprzedzajacych
miesigc kalendarzowy, w ktérym udzielono takiemu pracownikowi czasu wolnego od
pracy w wymiarze odpowiadajacym przystugujacemu mu urlopowi wypoczynkowe-
mu, przez liczbe godzin pracy, w czasie ktorych wykonywat on prace w okresie tych
3 miesigcy;

2) a nastepnie mnozac tak otrzymane wynagrodzenie za jedng godzing wykonywania
pracy przez liczb¢ godzin przypadajacych w czasie wolnym od pracy w dniach, w kto-
rych pracownik tymczasowy wykonywatby prace, gdyby nie korzystat z urlopu wypo-
czynkowego.
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zakonczy¢ si¢ przed uptywem okresu ochronnego, po drugie, nie ma przeszkod,
aby w takiej sytuacji pracodawca uzytkownik szybko zrezygnowat z takiego
pracownika tymczasowego (art. 18 ust. 2 uzpt). Obowiazek ponoszenia kosztow
w tym zakresie przez pracodawce uzytkownika moze natomiast wynikaé z jego
umowy z agencja.

7. Wynagrodzenie przestojowe

Mimo ze wynagrodzenie przestojowe co do zasady nie jest Swiadczeniem
o charakterze spotecznym', ale nalezy je raczej postrzega¢ w kategoriach ryzy-
ka technicznego pracodawcy, to warto wskaza¢ na mozliwosci jego ograniczenia
przez pracodawce uzytkownika. Pozwala na to przede wszystkim stosunkowa
tatwos¢ skorzystania przez pracodawce uzytkownika z szybkiej mozliwosci roz-
wigzania umowy z pracownikiem tymczasowym na podstawie art. 18 ust. 2 uzpt.
Przychylam si¢ przy tym do pogladu, iz skorzystanie przez pracodawce uzytkow-
nika z powyzszego uprawnienia skutkuje powstaniem przeszkody w wykonywa-
niu pracy tymczasowej z przyczyn dotyczacych pracodawcy, co rodzi obowigzek
wyplaty wynagrodzenia przestojowego po stronie agencji pracy tymczasowej
(por. Paluszkiewicz 2011, 186—187). Praktykowanym sposobem na ograniczenie
ryzyka technicznego pracodawcy uzytkownika jest takze, zamiast wprowadzania
wynagrodzenia statego, uzaleznienie jego wysokosci od wysokosci wynagrodze-
nia wyplaconego faktycznie pracownikowi tymczasowemu w okresie przestoju
(Pisarczyk 2011, 126).

Z tych tez powoddéw w interesie agencji pracy tymczasowej lezy niewatpli-
wie wprowadzanie do umowy postanowien modyfikujgcych na jej korzys¢ przed-
miotowy przepis, np. poprzez wprowadzenie minimalnego okresu wyprzedzenia
lub tez w ogoble wytaczenie stosowania przepisu art. 18 ust. 2 uzpt (por. Pisarczyk
2011, 123; Sobczyk 2005, komentarz do art. 18 uzpt, teza 7).

8. Wynagrodzenie za urlopy szkoleniowe i czas zwolnien od pracy
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych

Pracownik tymczasowy w zakresie dostgpu do szkolen podnoszacych kwali-
fikacje zawodowe jest traktowany tak samo jak pozostali pracownicy pracodaw-
cy uzytkownika po uptywie wykonywania pracy na jego rzecz przez okres co
najmniej 6 tygodni (art. 15 ust. 2 uzpt). W literaturze wyrazono stuszny poglad

15 Wyjatkiem jest wynagrodzenie za okres przestoju spowodowanego sita wyzsza — wigcej
na ten temat: Medrala 2020b, 323—-340.
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krytyczny co do ograniczenia w tym zakresie dostepu do szkolen pracowniczych,
podczas gdy kp nie przewiduje podobnych ograniczen w stosunku do pracow-
nikow zwyktych zatrudnionych na krotkie umowy na czas okreslony (Dorre-
-Nowak 2011, 174—175).

Pracodawca uzytkownik moze organizowa¢ szkolenia i finansowa¢ $wiadczenia
spoleczne w postaci wynagrodzen za urlopy szkoleniowe czy zwolnien z tytutu udzia-
hu w réznych formach podnoszenia kwalifikacji zawodowych (zob. art. 103'-103° kp;
Medrala 2020a, 450 i n.) dla pracownikéw tymczasowych. Biorac jednak pod uwage
uzaleznienie obowigzku ponoszenia przez pracodawcoéw kosztow z tego zakresu od ich
wlasnej zgody lub inicjatywy, krétkotrwato$¢ zatrudnienia tymezasowego i zwigzane
z tym ograniczenia czasowe w zakresie mozliwosci zawarcia umowy lojalno$ciowej,
mozna spodziewa¢ si¢ w praktyce raczej rzadkich sytuacji wykorzystywania tych ko-
deksowych instytucji.

9. Swiadczenia i ustugi w ramach ZFSS

Pracownicy tymczasowi nie sa z mocy prawa objeci u pracodawcy uzyt-
kownika Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen so-
cjalnych, Dz.U. z 2022 r., poz. 923 (dalej: uzf$s). Zasada jest bowiem objecie ich
zaktadowym funduszem $wiadczen socjalnych tworzonym przez ich formalnego
pracodawce, ktorym jest agencja pracy tymczasowej. W praktyce jednak u agen-
cji pracy tymczasowej na ogot nie sa tworzone ZFSS, co z jednej strony stanowi
ograniczenie kosztow socjalnych zatrudnienia, ale z drugiej pozbawia pracow-
nikdéw tymczasowych i ich rodziny prawa do funduszowych §wiadczen i ustug
o szeroko rozumianym charakterze spolecznym, a takze do ulgowych §wiadczen
oraz ustug dla osob znajdujacych si¢ w trudnej sytuacji socjalnej's.

Pracodawcy uzytkownicy moga oczywiscie skorzysta¢ z formalnej mozli-
wosci rozszerzenia zakresu podmiotowego osob uprawnionych do korzystania
z funduszu na podstawie art. 2 pkt 4 uzf$s poprzez rozszerzenie zakresu podmio-
towego 0s6b uprawnionych na pracownikéw tymezasowych!”. Zalezy to jednak

16 Zgodnie z art. 2 pkt 1 uzf$s dziatalno$¢ socjalna w rozumieniu ustawy to ,,ustugi $wiadczo-
ne przez pracodawcow na rzecz réznych form wypoczynku, dziatalnosci kulturalno-o§wiatowej,
sportowo-rekreacyjnej, opieki nad dzie¢mi w ztobkach, klubach dziecigcych, sprawowanej przez
dziennego opiekuna lub nianig, w przedszkolach oraz innych formach wychowania przedszkolne-
go, udzielanie pomocy materialnej — rzeczowej lub finansowej, a takze zwrotnej lub bezzwrotnej
pomocy na cele mieszkaniowe na warunkach okreslonych w umowie”. Zgodnie z art. 8 ust. 1 uzfss
jedynie przyznawanie ulgowych ustug i swiadczen oraz wysoko$¢ doptat z funduszu uzaleznia si¢
od sytuacji zyciowej, rodzinnej i materialnej osoby uprawnionej do korzystania z ZFSS. Pozostate
ustugi i $wiadczenia nie sg uzaleznione od kryterium socjalnego (por. Medrala 2020a, 489-517).

17 Zgodnie z tym przepisem przez osoby uprawnione do korzystania z funduszu: pracow-
nikéw i ich rodziny, emerytow i rencistow, bytych pracownikow i ich rodziny oraz inne osoby,
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od zaktadowej polityki spotecznej danego pracodawcy uzytkownika, a tym sa-
mym wyrazonej wspolnie woli przez niego oraz dziatajacych u niego przedstawi-
cieli pracownikow (zob. art. 8 ust. 2 uzfss).

W przypadku braku rozszerzajacych podmiotowo regulacji wewnatrzzakta-
dowych pracownikom pozostaje zatem jedynie mozliwos$¢ korzystania na rowni
z pracownikami zwyktymi ze wspolnych urzadzen socjalnych, co moze si¢ wy-
dawac¢ stosunkowo skromng gwarancja socjalng. Wedtug art. 22 uzpt pracownik
tymczasowy w okresie wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy
uzytkownika ma prawo do korzystania z urzadzen socjalnych pracodawcy uzyt-
kownika na zasadach przewidzianych dla pracownikow zatrudnionych przez
tego pracodawce uzytkownika. Szerszego rozumienia ,,urzadzen socjalnych”
mozna poszukiwaé¢ w brzmieniu art. 6 ust. 4 Dyrektywy 2008/104/WE, zgodnie
z ktorym pracownicy tymczasowi uzyskuja dostep do udogodnien lub pomiesz-
czen pracowniczych w tym przedsigbiorstwie uzytkowniku, w szczegolnosci do
stolowki, zorganizowanej opieki nad dzie¢mi i ustug transportowych, na tych
samych warunkach co pracownicy zatrudnieni bezposrednio przez to przedsig-
biorstwo, o ile roznica w traktowaniu nie jest uzasadniona przyczynami obiek-
tywnymi. Wskazuje si¢, iz ,,regulacja ta jest rowniez srodkiem motywujacym
pracownikow tymczasowych do lepszej pracy, umacniajacym ich poczucie bycia
czescig przedsigbiorstwa uzytkownika” (Dorre-Nowak, Koczur 2005). W litera-
turze przyjmuje si¢ przy tym na ogot, iz pod pojeciem ,,dostepu do udogodnien
lub pomieszczen pracowniczych” nie mozna rozumie¢ zapewnienia korzysta-
nia ze $wiadczen i ustug socjalnych finansowanych przez pracodawce z ZFSS
(zob. np. Reda-Ciszewska 2017, komentarz do art. 22, teza 2, wraz z przywotany-
mi tam pogladami doktryny na poparcie tego stanowiska).

Powyzsze rodzi pewne dylematy natury konstytucyjnej'®. Pojawia si¢ pyta-
nie o zasadno$¢ réoznicowania sytuacji spotecznej, w tym zwlaszcza socjalnej,
pracownikow tymczasowych oraz pracownikow typowych. Mozna w tym za-
kresie mowi¢ o swego rodzaju uprzywilejowaniu spoltecznym, w tym socjalnym,
pracownikow zwyktych pracodawcy uzytkownika w stosunku do pracownikow
tymczasowych. Ze wzgledu na fakt, ze §wiadczenia i ustugi spoteczne, w tym
socjalne, mozna postrzega¢ z perspektywy praw czlowieka oraz szeroko rozu-
mianej perspektywy publicznej, powstaje pytanie o stusznos$¢ réznicowania 0sob
pracujacych w tym samym miejscu w tej materii. Z tej perspektywy Arkadiusz
Sobczyk wyraza poglad uzasadniajacy rozszerzenie prawa do $wiadczen fun-
duszowych takze na pracownikoéw tymczasowych, jako tych, ktérzy rowniez sa

ktorym pracodawca przyznat w regulaminie ZFSS prawo korzystania ze $wiadczen socjalnych
finansowanych z funduszu.

'8 Na kwestie te zwracal uwage takze Wojciech Bigaj w swoim referacie pt. ,,Praktyczne
problemy stosowania pracy tymczasowej”, III Ogolnopolska Konferencja Naukowa z cyklu ,,Nie-
typowe stosunki zatrudnienia”, 3 grudnia 2020 r.
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cztonkiem wspolnoty zaktadowej i przyczyniajg si¢ do osiggnigcia sukcesu gospo-
darczego zaktadu pracy. Prawo takie wynika jego zdaniem z obowiazku rownego
traktowania wszystkich przez podmiot publiczny, jakim jest pracodawca (Sob-
czyk 2017, 175-176). W aktualnych regulacjach poglad ten nie znajduje jednak
W mojej ocenie wystarczajacego uzasadnienia normatywnego. Dlatego tez moim
zdaniem de lege ferenda zasadna bylaby odpowiednia zmiana art. 2 pkt 5 uzfss
poprzez rozszerzenie ustawowego kregu podmiotowego osob uprawnionych do
korzystania z dzialalnosci ZFSS ex lege takze na pracownikow tymczasowych.

10. Uwagi koncowe

Przeprowadzona analiza prowadzi do wniosku, iz w przypadku zatrudnienia
tymczasowego ustawodawca dazy do ograniczenia obcigzen socjalnych, czego
najlepszym przyktadem jest eliminacja odpraw z tytutu zwolnien z przyczyn nie-
dotyczacych pracownikow. W przypadku braku odmiennych ustalen agencji pra-
cy tymczasowej z pracodawca uzytkownikiem zdecydowana wigkszos$¢ kosztow
swiadczen spotecznych zwigzanych z pracg (wynagrodzenie chorobowe, dodatki
wyrownawcze dla kobiet w ciazy czy matek karmiacych) zostaje przerzucona
na agencj¢. Powyzsze moze prowadzi¢ do czgstszej praktyki zawierania krotko-
trwatych umow o prace z pracownikami tymczasowymi. Wynegocjowanie przez
agencje korzystniejszych warunkow w zakresie podzialu kosztéow $wiadczen
z tego zakresu zalezy zwykle od sytuacji na rynku pracy, a przede wszystkim za-
potrzebowania na pracownikow tymczasowych, co obecnie daje si¢ obserwowac
w niektorych branzach.

Powstaje pytanie, czy w przypadku zatrudnienia tymczasowego ci¢zar fi-
nansowy $wiadczen spotecznych nie powinien jednak zosta¢ z zatozenia usta-
Wwowo zmniejszony w poréwnaniu do zatrudnienia statego przez ustawodawce.
Mozna sobie na przyklad wyobrazi¢ skrocenie okresu wyptaty wynagrodzenia
chorobowego czy tez ograniczenie lub przerzucenie kosztow odpraw (emerytal-
nej, po$miertnej) na panstwo.

O ile usprawiedliwi¢ mozna wylgczenie obowigzku wyptaty odpraw z ty-
tutu zwolnien z przyczyn niedotyczacych pracownikow czy tez odcigzenie pra-
codawcy uzytkownika od niektorych kosztow swiadczen spotecznych typowych
dla zatrudnienia statego, o tyle watpliwosci budzi ustawowy brak rozciggnigcia
zakresu podmiotowego 0sob uprawnionych do korzystania z ZFSS na pracow-
nikow tymczasowych. Dotyczy to moim zdaniem zwlaszcza $Swiadczen i ustug
o charakterze stricte socjalnym (pomocowych). Pracownicy ci, tak samo jak
pracownicy stali pracodawcy uzytkownika, s cztonkami wspdlnoty pracowni-
kéw w danej jednostce organizacyjnej pracodawcy. L.acza ich te same wigzi spo-
leczne i interesy gospodarcze w danym miejscu pracy. Ustawodawca przewiduje
przy tym z mocy prawa rozciggnigcie dzialalnosci socjalnej na osoby niebedace
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pracownikami pracodawcy, jak rodziny pracownikéw czy emeryci i rencisci,
a pomija pracownikow tymczasowych. Stan taki rodzi watpliwosci w $wietle
konstytucyjnej zasady rownosci wobec prawa oraz zakazu dyskryminacji w zy-
ciu spolecznym i gospodarczym (art. 32 ust. 1-2 Konstytucji RP), a to ze wzgle-
du na podobny wkiad w dobro wspolnoty zaktadowej i faktyczny zwigzek z nig
takze ze strony pracownikoéw tymczasowych. Dlatego tez moim zdaniem de lege
ferenda wymaga on zmiany.
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