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Uwagi wprowadzające 
Ustawa z 9 lipca 2009 r. o zatrudnianiu pracowników
tymczasowych (tekst jedn. Dz.U. z 2019 r., poz. 1563,
zwana dalej u.z.p.t.), zawiera definicję pracy tymczaso-
wej (art. 2 pkt 3), która pozostaje w niezmienionym
kształcie od początku obowiązywania tego aktu prawne-

go. W literaturze przedmiotu nie poddaje się pod wąt-
pliwość, że art. 2 pkt 3 u.z.p.t. wyznacza zakres przed-
miotowy dopuszczalnej pracy tymczasowej (Sobczyk,
2005, s. 25; Serafin, 2006, s. 100). Innymi słowy, w świe-
tle art. 2 pkt 3 u.z.p.t. kierowanie pracowników tymcza-
sowych dopuszczalne jest jedynie do prac, które miesz-
czą się w definicji pracy tymczasowej wskazanej w art. 2
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Streszczenie
Artykuł koncentruje się na problemie sprzeczności
między deklarowanym przez ustawodawcę modelem
zatrudnienia tymczasowego, opartym na zasadzie
przyczynowości i subsydiarności (czego wyrazem jest
art. 2 pkt 3 ustawy o zatrudnianiu pracowników tym-
czasowych), a praktyką stosowania zatrudnienia tym-
czasowego, w której zakres korzystania z tej formy za-
trudnienia jest znacznie szerszy. Autorka analizuje ak-
tualny stan prawny i możliwe środki prawnej ochrony
w razie wykorzystywania zatrudnienia tymczasowego
do prac o nietymczasowym charakterze, oraz – na tle
uregulowań dyrektywy 2008/104/WE – prezentuje
możliwe kierunki zmian legislacyjnych, których celem
byłoby wyeliminowanie wskazanej sprzeczności. 

Słowa kluczowe 
praca tymczasowa, zatrudnienie tymczasowe, pracownik
tymczasowy, pracodawca użytkownik

JEL: K31



pkt 3 u.z.p.t. Praktyka stosowania zatrudnienia tymcza-
sowego wskazuje natomiast na znacznie szersze wyko-
rzystywanie pracy tymczasowej, również do prac nie-
mieszczących się w definicji pracy tymczasowej. W ocenie
Autorki istnieje zatem istotny rozdźwięk między dekla-
rowanym przez ustawodawcę modelem pracy tymczaso-
wej, który wskazuje na jej subsydiarność, a sposobem
funkcjonowania pracy tymczasowej w praktyce. Co wię-
cej, w ocenie Autorki jest to stan dość powszechnie ak-
ceptowany nie tylko przez agencje pracy tymczasowej
i pracodawców użytkowników, ale również przez organy
nadzoru nad przestrzeganiem prawa i przez samego
ustawodawcę, który nie podejmuje w tym przedmiocie
żadnych działań. W niniejszym tekście Autorka analizu-
je zakres przedmiotowy pracy tymczasowej i dostępne
środki ochrony prawnej w razie skierowania pracownika
tymczasowego do pracy o nietymczasowym charakterze.
W celu ustalenia kierunku możliwych zmian legislacyj-
nych analizie poddano zakres przedmiotowy dyrektywy
2008/104/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 19 li-
stopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej
(Dz.U.UE.L. 2008.327.9; dalej jako: dyrektywa 2008/
104/WE). Następnie Autorka formułuje tezę o potrze-
bie redefiniowania przez ustawodawcę koncepcji mode-
lu pracy tymczasowej, jaki ma być realizowany w pol-
skim prawie pracy i dostosowania do niego obowiązują-
cego stanu prawnego. 

Definicja pracy tymczasowej 
jako wyraz subsydiarnego 
charakteru pracy tymczasowej
Pojęcie pracy tymczasowej w ustawie o zatrudnianiu
pracowników tymczasowych definiowane jest przez dwa
elementy – określony czas trwania i tymczasowy charak-
ter pracy. Zgodnie z art. 2 pkt 3 u.z.p.t., jest to wykony-
wanie na rzecz danego pracodawcy użytkownika, przez
okres nie dłuższy niż wskazany w ustawie zadań: 
a) o charakterze sezonowym, okresowym, doraźnym, lub
b) których terminowe wykonanie przez pracowników za-
trudnionych przez pracodawcę użytkownika nie byłoby
możliwe, lub c) których wykonanie należy do obowiąz-
ków nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pra-
codawcę użytkownika. 

Przez prace o charakterze sezonowym należy rozu-
mieć prace związane z porą roku albo z występowaniem
określonych warunków niezależnych od pracodawcy
(zwłaszcza atmosferycznych) koniecznych do wykony-
wania danej pracy (Raczkowski, 2013, s. 17). Praca do-
raźna jest związana z okolicznościami nietypowymi, nie-
przewidzianymi, występującymi doraźnie, nieregularnie
i z reguły krótkotrwałymi (Sobczyk, 2005, s. 23). Z kolei
„okresowy” oznacza występujący co pewien czas, co pe-
wien okres, periodyczny, rytmiczny, cykliczny. Chodzi
tu, jak wskazuje A. Sobczyk, o pracę, która ze względu
na swój charakter ma konkretnie oznaczony czas (Sob-
czyk, 2005, s. 24). Pewne rozbieżności powstały co do in-
terpretacji drugiej z przesłanek pracy tymczasowej – za-
dań, których terminowe wykonanie przez pracowników

zatrudnionych przez pracodawcę użytkownika nie było-
by możliwe. W szerszym ujęciu chodzi o sytuacje, w któ-
rych pracodawca użytkownik nie może zaspokoić zapo-
trzebowania na pracę przy wykorzystaniu własnych pra-
cowników, a nie jest w stanie lub nie chce przeprowadzić
rekrutacji dla uzyskania liczby personelu adekwatnej do
potrzeb realizacji zadań (Raczkowski, 2013, s. 17).
W węższym ujęciu – zaproponowanym przez A. Sobczy-
ka – praca, której terminowe wykonywanie przez pra-
cowników zatrudnionych przez pracodawcę użytkowni-
ka nie byłoby możliwe, musi mieć charakter wynikowy.
Przesłanka ta nie obejmuje więc pracy związanej jedynie
z obsługą pracodawcy w okresie zwiększonego zapotrze-
bowania na pracę (np. w handlu) (Sobczyk, 2005, 
s. 24). Nie nastręcza większych trudności wykładnia
trzeciej przesłanki – zatrudniania pracownika tymczaso-
wego w celu zastępstwa nieobecnego pracownika praco-
dawcy użytkownika.1

Wszystkie określone w art. 2 pkt 3 rodzaje prac cha-
rakteryzują się tymczasowym, przemijającym zapotrze-
bowaniem na pracę. Dowodzi to, że ustawodawca do-
puszcza zatrudnianie pracowników tymczasowych tylko
do prac, które ze swej istoty mają tymczasowy charakter
i nie generują stałego zapotrzebowania na pracę. Wska-
zuje na to nie tylko brzmienie samego art. 2 pkt 3, ale
również art. 1 u.z.p.t., który stanowi, że ustawa reguluje
zasady zatrudniania pracowników tymczasowych przez
agencję pracy tymczasowej i kierowania ich do wykony-
wania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy użytkow-
nika. W rezultacie należy stwierdzić, że praca tymczasowa
w polskim porządku prawnym ma charakter kauzalny –
konieczne jest wystąpienie określonej przyczyny takiego
zatrudnienia (Makowski, 2006, s. 103). Wynika z tego
również wniosek, że regulując pracę tymczasową usta-
wodawca dopuszcza ją w ograniczonym zakresie, subsy-
diarnie, tylko w celu wykonywania tych prac, które ze
swej istoty charakteryzują się tymczasowością i brakiem
stałego zapotrzebowania na pracę. Można zatem stwier-
dzić, że wolą ustawodawcy jest utrzymanie subsydiarne-
go charakteru pracy tymczasowej i zapobieganie wypiera-
niu zatrudnienia stałego przez zatrudnienie tymczasowe.

Naruszenia art. 2 pkt 3 ustawy 
o pracownikach tymczasowych 
i ich następstwa prawne
Wbrew deklarowanej przez ustawodawcę woli utrzyma-
nia subsydiarnego charakteru zatrudnienia tymczasowe-
go, w praktyce praca tymczasowa jest wykorzystywana
w znacznie szerszym zakresie niż wynikający z art. 2 pkt 3
u.z.p.t. Często spotykanym zjawiskiem jest kierowanie
pracowników tymczasowych do wykonywania pracy
o nietymczasowym charakterze (Maczasek, 2022, s. 134;
Górski, 2022, s. 218, 226). W Sprawozdaniu z działalno-
ści Państwowej Inspekcji Pracy za 2021 r. wskazano, że
„charakterystyczną cechą polskiego rynku pracy tymcza-
sowej jest stosowanie przez pracodawców użytkowników
pracy tymczasowej jako stałego elementu organizacji
pracy, bez uwzględnienia uzasadniających jej stosowanie
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ustawowych przesłanek (…) Praca tymczasowa wykorzy-
stywana jest przez pracodawców użytkowników jako
rozwiązanie systemowe, w którym po upływie dopusz-
czalnego okresu wykonywania pracy tymczasowej, za-
trudniany jest kolejny pracownik tymczasowy na danym
stanowisku lub przy tym samym rodzaju prac.”2 Zjawi-
sku temu sprzyja niewątpliwie brak bezpośredniej sank-
cji (Górski, 2022, s. 226). Warto zauważyć, że kierowa-
nie pracowników tymczasowych do pracy nietymczaso-
wej nie zostało zakwalifikowane jako naruszenie przepi-
sów ustawy stanowiące wykroczenie zagrożone sankcją
karną. Co znamienne, w wyniku nowelizacji ustawy o za-
trudnianiu pracowników tymczasowych z 2017 r. (por.
ustawa z 7 kwietnia 2017 r. o zmianie ustawy o zatrud-
nianiu pracowników tymczasowych oraz niektórych in-
nych ustaw, Dz.U. poz. 962) ustawodawca, dodając art. 27a
i 27b, znacznie poszerzył katalog naruszeń ustawy zagro-
żonych sankcją, jednak nawet wówczas (mimo że spena-
lizowane zostały prawie wszystkie naruszenia przepisów
ustawy) nie wprowadzono sankcji karnej za działania
polegające na kierowaniu pracowników tymczasowych
do pracy nie mieszczącej się w ustawowej definicji pracy
tymczasowej. Może to świadczyć o milczącym przyzwo-
leniu prawodawcy na szersze niż wynika to z art. 2 pkt 3
u.z.p.t. stosowanie zatrudnienia tymczasowego. 

W literaturze przedmiotu formułowany jest pogląd –
który podzielam – że skierowanie przez agencję pracy
tymczasowej pracownika tymczasowego w celu wykony-
wania pracy o nietymczasowym charakterze wiąże się
z możliwością uznania nieważności umowy o pracę za-
wartej między agencją pracy tymczasowej na podstawie
art. 58 k.c. w zw. z art. 300 k.p. Dopuszczenie pracownika
tymczasowego do pracy nietymczasowej i powierzenie
mu jej należałoby natomiast traktować jako konkludent-
ne nawiązanie stosunku pracy między pracownikiem
tymczasowym a rzekomym pracodawcą użytkownikiem
(Raczkowski, 2013, s. 18; Sobczyk, 2005, s. 24). Zgadza-
jąc się z tym stanowiskiem należy jednak zauważyć, że
taki rodzaj ochrony jest zdecydowanie niewystarczający.
Przede wszystkim, konstrukcja ta nie została jeszcze po-
zytywnie zweryfikowana przez praktykę sądową. Warto
zauważyć, że w wyroku SN z 1 kwietnia 2015 r., I PK
203/14 (OSNP 2017/15) dotyczącym prawnych konse-
kwencji przekroczenia dopuszczalnych limitów czaso-
wych pracy tymczasowej Sąd Najwyższy nie zaakcepto-
wał poglądu, w myśl którego w następstwie takiego dzia-
łania dochodzi do nawiązania stosunku pracy per facta
concludentia między pracownikiem tymczasowym a pra-
codawcą użytkownikiem. Możliwość taką Sąd Najwyższy
dopuścił natomiast (w odniesieniu do praktyki sekwen-
cyjnego kierowania pracownika tymczasowego do pra-
codawcy użytkownika przez powiązane kapitałowo
agencje pracy tymczasowej) w wyroku z 19 kwietnia
2019 r. II UK 583/17 (LEX nr 2642765), w którym
stwierdził, że „należy wskazać, że sam fakt, iż ustawa
o zatrudnianiu pracowników tymczasowych nie określa
skutków przekroczenia terminów, o których mowa w art. 20
ust. 1 ustawy, nie wyłącza możliwości uznania, że stosu-
nek prawny łączący pracodawcę użytkownika z pracow-

nikiem tymczasowym przekształcił się w stosunek pracy
na zasadach kodeksowych.” (por. także wyrok Sądu Naj-
wyższego z 19 marca 2019 r. II UK 583/17, OSNP
2019/11/139). Co jednak istotne, byłoby to rozwiązanie
wymagające z reguły zaangażowania się przez pracowni-
ka w spór sądowy z rzekomym pracodawcą użytkowni-
kiem. Pracownicy tymczasowi są grupą pracowników
o najsłabszej niemal pozycji na rynku pracy, których nic
nie chroni przed akcjami odwetowymi ze strony praco-
dawcy użytkownika (w postaci rezygnacji z pracownika
tymczasowego) oraz agencji pracy tymczasowej (niekie-
rowanie „problematycznego” pracownika do pracy).
Wystąpienie z takim pozwem przez pracownika tymcza-
sowego łączy się zatem z istotnym ryzykiem utraty za-
trudnienia tymczasowego. Dodatkowym utrudnieniem
praktycznym jest długotrwałość procedur sądowych.
Trudno zatem oczekiwać, aby pracownicy tymczasowi
często występowali z takimi pozwami. Nawet zatem
w razie pozytywnej weryfikacji prezentowanej kon-
strukcji przez judykaturę byłby to środek o zbyt ograni-
czonej efektywności, choć nie jest wykluczone, że
utrwalenie takiej linii orzeczniczej działałoby do pew-
nego stopnia odstraszająco i w rezultacie przyczyniło
się do ograniczenia praktyki kierowania pracowników
tymczasowych do pracy o nietymczasowym charakterze.
Nie powinien to jednak być jedyny dostępny środek
ochrony. 

Zakres dopuszczalnej pracy 
tymczasowej w świetle dyrektywy
2008/104/WE w sprawie 
pracy tymczasowej
Na szczeblu Unii Europejskiej ramy prawne w zakresie
zatrudniania pracowników tymczasowych wyznacza dy-
rektywa 2008/104/WE. Zgodnie z art. 1 przedmiotowej
dyrektywy, stosuje się ją do pracowników zatrudnionych
przez agencję pracy tymczasowej na podstawie umowy
o pracę lub związanych z tą agencją stosunkiem pracy,
których skierowano do przedsiębiorstw użytkowników
w celu wykonywania tymczasowo pracy pod nadzorem
i kierownictwem tych przedsiębiorstw. Pracownikiem
tymczasowym jest zaś pracownik zatrudniony przez
agencję pracy tymczasowej na podstawie umowy o pracę
lub związany z tą agencją stosunkiem pracy w celu skie-
rowania go do wykonywania tymczasowo pracy pod nad-
zorem i kierownictwem przedsiębiorstwa użytkownika
(art. 3 ust. 1 pkt c) dyrektywy 2008/104/WE). Zgodnie
zaś z art. 4 ust. 1 dyrektywy 2008/104/WE zakazy lub
ograniczenia dotyczące korzystania z pracy tymczasowej
uzasadnione są tylko ze względu na interes ogólny zwią-
zany w szczególności z ochroną pracowników tymczaso-
wych, wymogami zdrowia i bezpieczeństwa w pracy lub
potrzebą zapewnienia właściwego funkcjonowania ryn-
ku pracy i zapobiegania nadużyciom. 

Zwraca uwagę, że prawodawca europejski nie defi-
niuje pracy tymczasowej, nie odnosi się też w żaden spo-
sób do rodzaju prac, jakie mogą być wykonywane w ra-
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mach zatrudnienia tymczasowego. Tymczasowość pracy
wykonywanej przez pracownika tymczasowego definio-
wana jest przez ograniczony czas takiego zatrudnienia,
a nie przez rodzaj wykonywanej pracy. Świadczy o tym
konsekwentne posługiwanie się przez prawodawcę euro-
pejskiego określeniem „wykonywanie tymczasowo pracy”
(to work temporarily), a nie określeniem „wykonywanie
pracy tymczasowej”. Również Trybunał Sprawiedliwości
w wyroku z 17 marca 2022 r. (C-232/20)3 stwierdził, że
taką literalną wykładnię tego przepisu potwierdza syste-
matyka dyrektywy, żaden jej przepis nie dotyczy bowiem
charakteru pracy ani rodzaju stanowiska, które powinno
być obsadzone w przedsiębiorstwie użytkowniku 
(A. Piszczek, 2022). Oznacza to, że prawodawca euro-
pejski dopuszcza co do zasady zatrudnienie tymczasowe
do wykonywania każdej pracy. Znajduje to potwierdze-
nie w zadeklarowanym przez prawodawcę europejskie-
go celu dyrektywy 2008/104/WE jakim jest, zgodnie
z art. 2, zapewnienie ochrony pracownikom tymczaso-
wym oraz poprawa jakości pracy tymczasowej poprzez
zagwarantowanie, że zasadę równego traktowania,
o której mowa w art. 5, stosuje się do pracowników za-
trudnianych przez agencje pracy tymczasowej oraz po-
przez uznanie agencji pracy tymczasowej za pracodaw-
cę; jednocześnie należy mieć na uwadze konieczność
ustanowienia właściwych uregulowań prawnych w za-
kresie korzystania z pracy tymczasowej, co powinno
skutecznie przyczynić się do tworzenia miejsc pracy
i rozwoju elastycznych form zatrudnienia. Zakładanym
przez prawodawcę europejskiego celem szerokiego do-
puszczenia zatrudnienia tymczasowego jest zatem two-
rzenie miejsc pracy i rozwój elastycznych form zatrud-
nienia. Jednocześnie prawodawca europejski dopuszcza
wprowadzanie przez państwa członkowskie ograniczeń
w zakresie korzystania z zatrudnienia tymczasowego,
jeżeli uzasadnione są one ze względu na interes ogólny
związany w szczególności z ochroną pracowników 
tymczasowych, wymogami zdrowia i bezpieczeństwa
w pracy lub potrzebą zapewnienia właściwego funkcjo-
nowania rynku pracy i zapobiegania nadużyciom. 
Prawodawca europejski pozostawia zatem państwom
członkowskim duży zakres swobody, jeżeli chodzi
o ustalenie zakresu dopuszczalności pracy tymczasowej
i realizowanego w danym państwie członkowskim mo-
delu zatrudnienia tymczasowego. Sam prawodawca eu-
ropejski wskazuje w preambule do dyrektywy
2008/104/WE, że „niniejsza dyrektywa ustala ramy ure-
gulowań prawnych, które mają chronić pracowników
tymczasowych i charakteryzują się brakiem dyskrymi-
nacji, przejrzystością i proporcjonalnością, a jednocze-
śnie poszanowaniem różnorodności rynków pracy i sto-
sunków przemysłowych” oraz że ma ona charakter mi-
nimalny. 

Przenosząc te ustalenia na grunt polskiej regulacji
należy stwierdzić, że obecna definicja pracy tymczaso-
wej zawarta w art. 2 pkt 3 u.z.p.t. mieści się w granicach
wyznaczonych przez dyrektywę. Jak wskazuje K. Serafin
„polski ustawodawca wprowadził pewne ograniczenia
w zakresie stosowania pracy tymczasowej, podyktowane

zarówno względami szeroko rozumianej ochrony pra-
cowników tymczasowych, jak i potrzebą zapewnienia
właściwego funkcjonowania rynku pracy i zapobiegania
nadużyciom” (Serafin, 2020, s. 390). Przyjęte przez pol-
skiego ustawodawcę ograniczenia przedmiotowe w za-
kresie dopuszczalności pracy tymczasowej mieszczą się
w zakresie dopuszczalnych ograniczeń wynikających
z art. 4 dyrektywy 2008/104/WE. 

Jednocześnie należy stwierdzić, że w świetle dyrekty-
wy 2008/104/WE dopuszczalne byłoby również znacznie
szersze ujęcie pracy tymczasowej bądź rezygnacja z jej
definiowania w art. 3 pkt 2 u.z.p.t. i pozostawienie jedy-
nie katalogu wyłączeń określonych w art. 8 u.z.p.t. w po-
wiązaniu z ograniczeniem maksymalnego czasu trwania
zatrudnienia tymczasowego. 

Potrzeba redefiniowania 
modelu pracy tymczasowej
Obecna sytuacja, w której inny model zatrudnienia tym-
czasowego (kauzalny, subsydiarny) jest deklarowany
przez ustawodawcę w przepisach ustawy o zatrudnianiu
pracowników tymczasowych, a inny jest realizowany
w praktyce, jest stanem niekorzystnym, który nie powi-
nien być dłużej akceptowany. Pozbawia on de facto pra-
cowników tymczasowych ochrony, która im się w myśl
przepisów należy, a z której nie są w stanie korzystać,
prowadzi do nadużyć. Sytuacja w której obowiązują nor-
my prawne, które są bezkarnie łamane (przy milczącym
przyzwoleniu ustawodawcy) nie służy również autoryte-
towi prawa. W państwie prawa sytuacja taka nie powin-
na mieć miejsca. 

Wydaje się, że ustawodawca powinien ponownie
przeanalizować, jaką rolę chce przypisać zatrudnieniu
tymczasowemu na rynku pracy, i jaki jego model realizo-
wać, a następnie ukształtować przepisy ustawy o zatrud-
nianiu pracowników tymczasowych w taki sposób, aby
osiągnąć zgodność zakładanych celów ze skutkami sto-
sowania przepisów i ich wpływem na funkcjonowanie
rynku pracy. 

W świetle dotychczasowych rozważań możliwe jest
zarówno utrzymanie dotychczasowego kauzalnego i sub-
sydiarnego modelu pracy tymczasowej, jak i wprowadzenie
modelu zakładającego znacznie szerszy zakres wykorzy-
stania pracy tymczasowej. 

W razie decyzji o utrzymaniu dotychczasowego, sub-
sydiarnego modelu pracy tymczasowej ustawodawca po-
winien przedsięwziąć środki efektywnie zapobiegające
naruszaniu art. 2 pkt 3 u.z.p.t. Przede wszystkim, naru-
szenie przepisów ustawy polegające na kierowaniu pra-
cowników tymczasowych do pracy nie mieszczącej się
w definicji pracy tymczasowej powinno być uznane za
wykroczenie i zagrożone sankcją karną zarówno w sto-
sunku do agencji pracy tymczasowej jak i w stosunku do
pracodawców użytkowników.4 Nadto powinny zostać
wdrożone konkretne konsekwencje w sferze prawa cy-
wilnego. W literaturze przedmiotu wskazuje się na, np.
nabycie przez pracownika tymczasowego uprawnień ta-
kich jak pracownicy nietymczasowi (np. prawa do od-
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prawy z tytułu ustawy o zwolnieniach grupowych) lub
wręcz domniemanie, że pracownik stanie się zatrudnio-
ny przez pracodawcę użytkownika na podstawie przepi-
sów kodeksowych (Sobczyk, 2005, s. 25). Pożądane byłoby
również zwiększenie zaangażowania w zwalczanie tego
naruszenia Państwowej Inspekcji Pracy (tym bardziej, że
naruszenie to jest relatywnie łatwe do wykrycia). W tym
zakresie jest formułowany postulat wyposażenia inspek-
torów pracy w możliwość wydawania decyzji administra-
cyjnych w przedmiocie istnienia stosunku pracy między
pracownikiem tymczasowym a pracodawcą użytkowni-
kiem (Górski, 2022, s. 226). Podjęcie tych środków po-
winno iść również w parze ze zwalczaniem zjawiska tzw.
leasingu pracowniczego, polegającego na delegowaniu
pracowników przez agencję pracy tymczasowej do pra-
codawców „użytkowników” na zasadach kodeksu pra-
cy. Istnieje bowiem ryzyko, że agencje pracy tymczaso-
wej i pracodawcy „użytkownicy” będą próbowali w ten
sposób omijać ograniczenia w dostępie do pracy tym-
czasowej.5

Ustawodawca może również zdecydować się na mo-
del zakładający szerszą niż dotychczas dopuszczalność
zatrudnienia tymczasowego, przez rezygnację z art. 2
pkt 3 u.z.p.t. Skutkowałoby to dopuszczeniem zatrud-
nienia tymczasowego w zasadzie do każdej pracy, z wy-
jątkami skatalogowanymi w art. 8 u.z.p.t. Tymczasowość
tej formy zatrudnienia wyrażałaby się przede wszystkim
w limitach czasowych zatrudnienia tymczasowego, a nie
w rodzaju świadczonej w tej formie pracy. Oznaczałoby
to rezygnację z kauzalnego i subsydiarnego modelu pra-
cy tymczasowej. 

Oba wskazane wyżej rozwiązania mieściłyby się w ra-
mach wyznaczonych przez prawodawcę europejskiego
w dyrektywie 2008/104/WE. 

Konkluzje
Analizowany w przedmiotowym artykule problem ma do-
niosłe znaczenie praktyczne. Dotyczy bowiem zakresu sto-
sowania zatrudnienia tymczasowego i roli, jakie odgrywa
ono na rynku pracy. Obecna sytuacja, w której inny model
pracy tymczasowej wynika z przepisów ustawy o zatrud-
nianiu pracowników tymczasowych, a inny realizowany
jest w praktyce nie powinien być dłużej przez ustawodaw-
cę tolerowany. W niniejszym artykule zaproponowano
dwa możliwe kierunki zmian legislacyjnych, które powin-
ny przyczynić się do usunięcia obecnego rozdźwięku mię-
dzy literą prawa a praktyką jego stosowania. Nie ukrywam
przy tym, że za preferowany i bardziej uzasadniony uwa-
żam model dotychczasowy, w którym zatrudnienie tym-
czasowe ma kauzalny i subsydiarny charakter. Model ten
zapobiega wypieraniu zatrudnienia stałego przez zatrud-
nienie tymczasowe i niemającemu merytorycznego uza-
sadnienia petryfikowaniu stanu zatrudniania tymczasowe-
go, pozbawiającego pracowników należnej im ochrony.
Wydaje się również, że w obecnej dobrej sytuacji na rynku
pracy, przy niskiej stopie bezrobocia, nie ma potrzeby
zwiększania zakresu dopuszczalnej pracy tymczasowej ja-
ko środka zwalczania bezrobocia.

Niemniej jednak, w mojej ocenie, nawet dostosowa-
nie litery prawa do praktyki poprzez poszerzenie zakre-
su dopuszczalności korzystania z pracy tymczasowej bę-
dzie sytuacją korzystniejszą niż utrzymywanie obecnego
stanu swego rodzaju fikcji legislacyjnej, w której obowią-
zujące przepisy nie są respektowane. Będzie to wpraw-
dzie istotna zmiana prawna, ale już nie tak duża zmiana
praktyczna, bowiem w praktyce już od dość dawna jest
realizowany model zakładający szerokie wykorzystywa-
nie zatrudnienia tymczasowego. 
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Przypisy/Notes
1 Dla porządku należy wspomnieć (choć nie ma to większego znaczenia dla analizowanego zagadnienia) że definicja pracy tymczasowej jest dodat-

kowo uszczegółowiona przez art. 8 u.z.p.t., który zawiera katalog prac, do których nie można kierować pracowników tymczasowych. 
2 https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/269141/Sprawozdanie%20z%20dzialalnosci%20Panstwowej%20Inspekcji%20Pracy%20-%202021.pdf#page=98

(dostęp: 15.12.2022). 
3 Wyrok Trybunału (druga izba) z 17 marca 2022 r. (wniosek o wydanie orzeczenia w trybie prejudycjalnym złożony przez Landesarbeitsgericht

Berlin-Brandenburg – Niemcy) – NP/Daimler AG, Mercedes-Benz Werk Berlin (Sprawa C-232/20), Dz.Urz. C 191/9
4 Postulował to już w 2005 r. A. Sobczyk, por. Sobczyk, 2005, s. 25. Taki postulat sformułowany został również w Sprawozdaniu z działalności Pań-

stwowej Inspekcji Pracy w 2019 r, s. 146, https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/229168/Sprawozdanie%202019.pdf 
5 Zjawisko tzw. leasingu pracowniczego w niniejszym tekście zostało jedynie zasygnalizowane. Problem też wykracza poza zakres rozważań podję-

tych przez autorkę w niniejszym tekście. Nie ulega jednak wątpliwości, że jest to problem zasługujący na odrębną analizę. Więcej na ten temat: La-

tos-Miłkowska, 2016; Górski, 2022, s. 221–222.
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