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1. Wstep

W artykule przedstawiono wnioski i propozycje ptynace z wiasnych badan
przedsigbiorstw dzialajacych w warunkach sezonowosci, a dotyczgce wykorzysta-
nia leasingu pracowniczego do fagodzenia napie¢ sezonowych w zapotrzebowaniu
na prace ludzi. Wykorzystanie leasingu mozna zaleci¢ jako odpowiedz na pojawia-
jace si¢ w jednostkach gospodarczych zmiany w podejsciu do zatrudniania pra-
cownikéw sezonowych. W jednostkach takich pozadany jest elastyczny system
czasu pracy. Zmiennos¢ naturalnych warunkéw produkgji, réznego rodzaju przy-
czyny kalendarzowe, wywoluja sezonowa zmiennos$¢ w podazy surowca do prze-
robu, w popycie na ustugi (np. turystyczne, budowlane) i towary (np. przed okre-
sami $wigt), w pracach uprawowych itd. W rezultacie wystepuja w takich jednost-
kach znaczne wahania w zapotrzebowaniu na pracownikéw.

Przedsiebiorstwa poszukuja coraz czesciej rozwiazan organizacyjnych, ktére
pozwolilyby na uporanie si¢ z problemami wynikajacymi z sezonowosci bez
sezonowych zmian w zatrudnieniu. Zamiast zatrudnia¢ pracownikéw sezono-
wych, przedsigbiorstwa staraja si¢ podota¢ wzrostowi zadan przy stalym poziomie
sity roboczej. Nie zawsze jednak takie rozwigzanie jest mozliwe. Czesto nie udaje
si¢ uniknaé zatrudniania pracownikéw sezonowych albo tez, ze wzgledéw eko-
nomicznych, ich zatrudnienie jest wskazane (np. pragniemy zrealizowac¢ wszystkie
zamdwienia, skupic i przerobi¢ caly zakontraktowany surowiec rolny, wykona¢ w
terminie prace pielegnacyjne lub zebra¢ plony).

2. Problemy racjonalnego gospodarowania pracownikami
w warunkach sezonowosci

Zmienno$¢ sezonowa zatrudnienia jest procesem wtérno-dostosowawczym w
stosunku do wahan sezonowych odnoszacych sie do pozostalych czynnikéw
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skladowych procesu produkcyjnego. Do istotnych wlasciwosci takich proceséw
wtérno-dostosowawczych naleza przede wszystkim okreslona zwloka czasowa, a
ponadto z reguly nieadekwatnos¢ zmian dostosowawczych w stosunku do prze-
widywanych ukladéw, przyjmowanych za wyjsciowe. Zwloka czasowa (dostoso-
wawcza) jest roznica miedzy czasem wystapienia faktycznego zapotrzebowania na
sezonowq sile robocza a czasem jej pojawienia si¢ w przedsigbiorstwie. Czgsto
polega ona na pewnym wyprzedzeniu produkcji sezonowej przez sezonowe
zatrudnienie!. Zjawisko to prowadzi do wystapienia rezerw strumienia zatrudnie-
nia. Ze zwloka czasowa proceséw dostosowawczych mamy do czynienia nie tylko
przed rozpoczeciem kampanii sezonowej, ale takze w jej koricowym okresie.
Réznorodne czynniki organizacyjne, formalnoprawne (gléwnie przepisy Kodeksu
pracy) i spoleczno-socjalne utrudniaja biezace dostosowywanie liczby pracowni-
kéw sezonowych do aktualnych potrzeb produkcyjnych. Tak wigc zwloka czasowa
moze powodowa¢ zaklécenia w racjonalnym gospodarowaniu sila robocza zaréw-
no przed rozpoczeciem kampanii, w jej trakcie (np. w przetwérstwie owocowo-
-warzywnym w czasie przerw migedzy jednym a drugim szczytem sezonowym
moga wystapi¢ 2-3-tygodniowe przerwy miedzy skupem réznych surowcéw), jak i
w fazie koficowej.

Jednostki gospodarcze, w ktérych przerwa w pracach sezonowych trwa 2-3
dni, mogg ewentualnie wykorzysta¢ wolng sile robocza do zamiennych prac. Jesli
jednak przerwa ta wynosi 2-4 tygodni, to problem jest znacznie powazniejszy. Czy
lepiej czekaé¢ na rozpoczecie kampanii przetwdrczej nastgpnego surowca (np. po
nieudanej kampanii truskawkowej na zbiér innych owocéw kolorowych), czy tez
zwolni¢ czesé pracownikéw sezonowych i ponosi¢ wkrétce ponownie koszty i
ryzyko ich powtérnego zatrudniania?

Podsumowujac rozwazania na temat zwloki czasowej i strumienia zatrudnie-
nia, czyli okresowego doplywu pracownikéw sezonowych, nalezy zauwazy¢, ze
zjawiska te w znacznym stopniu utrudniaja racjonalne planowanie i nastepnie
gospodarowanie silg robocza. Podlegaja one bowiem dzialaniu réznorodnych,
trudnych do przewidzenia czynnikéw sezonotwérczych, ktére nielatwo jest do-
kladnie przewidzie¢, stad dos¢ czesto wystepuja rozbieznosci miedzy stanem
prognozowanym a faktycznym przebiegiem kampanii. Dodatkowo przebieg
kampanii zakl6caja niespodziewane zmiany, ktérych skutki moga mie¢ znaczny
wplyw na dalszy tok rozpoczetej kampanii.

Kolejnym wyznacznikiem racjonalnosci gospodarowania sila robocza w
przedsigbiorstwie jest stan zatrudnienia. Wahania sezonowe na ogét niekorzystnie
oddzialujg na zaloge zatrudniona na stale w przedsigbiorstwie. Objawia si¢ to
trudnosciami w racjonalnym wykorzystywaniu posiadanego potencjalu pracy.
Chodzi zwlaszcza o wykorzystanie pracownikéw o wysokich i czesto specjali-
stycznych kwalifikacjach w pewnych okresach roku do prac prostych lub niezgod-
nych z posiadanymi umiejetnosciami. Zjawisko to wystepuje w réznych sytu-
acjach. Na przyklad w okresie szczytu sezonowego w przypadku braku pracowni-

! Wynika to z wczesniejszego kompletowania pracownikéw sezonowych przed pojawieniem si¢
szczytu sezonowego (np. kampanii przetwérczej czy zbioru owocéw).
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kéw sezonowych pracownicy ci z koniecznosci sa zatrudniani do prac prostych,
nie wymagajacych kwalifikacji. W okresie martwego sezonu z kolei moze brako-
wa¢ pracy dla okreslonych grup specjalistéw.

Koniecznos¢ elastycznego dzialania w warunkach zmiennosci natgzenia zadan
produkcyjnych i zwiazanego z tym zmiennego zapotrzebowania na sile robocza
wiaze si¢ z dazeniem przedsigbiorstw do obnizania kosztéw dzialania. Nic wiec
dziwnego, ze przedsi¢biorstwa te odczuwaja szczegélne zapotrzebowanie na taki
system gospodarowania personelem, ktéry, z jednej strony, wprowadzatby ela-
styczne formy zatrudniania, a z drugiej — pozwalal na ich akceptacje przez zatrud-
nionych.

Podstawowym dylematem zarzadzania personelem w przedsigbiorstwie, w
ktérym wystepuje sezonowa zmiana zapotrzebowania na czynnik pracy, jest
ustalenie relacji zatrudnienia mobilnego do stabilnego. Czy zdecydowa¢ si¢ na
utrzymywanie w przedsiebiorstwie przejSciowej i kontrolowanej (pod wzgledem
wielkosci) nadwyzki zasobéw pracy, czy tez wybraé fluktuacyjny i krétkookreso-
wy model polityki personalnej, ktéremu towarzysza duze strumienie zatrudnie-
niowe, a moze model polityki bardziej zréwnowazonej, bilansujacej krétkookre-
sowe i dlugookresowe potrzeby przedsigbiorstwa na czynniki pracy? Odpowiedzi
na tak postawione pytanie mozna poszukiwaé, wyznaczajgc np. optimum zatrud-
nieniowe zakladu pracy (punkt lub przedziat wielkosci) przyjmujace jako kryteria
optymalizacji koszty (uwzgledniajace wielkos¢ i strukture kosztéw pracy w po-
wigzaniu z dynamikg zatrudnienia) badz efektywnos¢ (uwzgledniajaca koszty
pracy i jej produktywnos¢)2.

Wyznaczenie za pomocg metod numerycznych optymalnego dla danego
przedzialu czasu poziomu zatrudnienia nie oznacza, ze przedsiebiorstwo powinno
dostosowaé¢ poziom zasobéw pracy do tej wielkosci. Chcac bowiem zachowac
elastycznos¢ dzialania niezbedna w warunkach gospodarki rynkowej, przedsie-
biorstwo powinno dysponowa¢ pewna mobilna rezerwa czynnikow wytwoérczych,
w tym réwniez rezerwg czynnika pracy. Osiggnieciu pelnej elastycznosci czynnika
ludzkiego przeszkadza ochrona prawna stosunku pracy, silny opér zwigzkéw
zawodowych i wysokie koszty derekrutacji personelu. Znaczng przeszkoda bywa
réwniez trudnos$é w pozyskaniu pewnych kategorii pracownikéw, nawet pomimo
duzego bezrobocia. Jak slusznie zauwaza K. Makowski [Makowski 1999, s. 103], w
racjonalnej polityce kadrowej nalezy mie¢ w polu widzenia diluzszy horyzont
czasowy, co jest zwigzane z dlugoscia cyklu inwestowania w zakladowy kapitat
ludzki i z dlugoscia okresu zwrotu nakladéw. U podstaw decyzji zatrudnienio-
wych powinny wiec leze¢ nie dorazne sytuacje, ktére moga szybko sig odwrécic,
lecz dlugotrwale procesy i tendencje.

Uwzgledniajac koszty zwigzane z utrzymaniem bufora zatrudnieniowego
(przejsciowej nadwyzki czynnika pracy), nalezy bra¢ pod uwage zaréwno korzysci
zwigzane z redukcjg zatrudnienia, a wynikajace z:

e obnizki kosztéw placowych,

2 Szerzej na temat matematycznych metod wyznaczania optimum zatrudnieniowego zakladu pra-
cy zob. np. [Makowski 1999, s. 92-101; Szalkowski 1998, s. 55-63).
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e obnizki kosztéw obowiazkowych narzutéw na place,

e obnizki takich kosztéw, jak koszty szkolenia, bhp, dzialalnosci socjalnej,

jak i nowe koszty, zwiazane z:

e wyplata obowiazkowych $wiadczen pienigznych w postaci odpraw i odszko-
dowar osobom zwalnianym,

e kosztami zapewnienia pracy osobom zwalnianym, jezeli na zakladzie pracy
cigzy taki obowigzek,

e kosztami ewentualnych ubezpieczeri od bezrobocia (w Polsce — skladka na

fundusz pracy) [Makowski 1999, s. 103, 104].

Do powyzszych kosztow nalezy réwniez doliczy¢ koszty poniesione na do-
ksztalcanie zwalnianych pracownikéw, a jeszcze szerzej — straty i utracone korzy-
éci (koszty alternatywne) wywolane odejsciem wykwalifikowanego personelu.
Strata ta moze byé np. utrata oczekiwanych korzysci z tytutu inwestowania w
zasoby ludzkie. ,Zyski”, a raczej ,,odzysk” kosztéw pracy towarzyszacy redukgji
pracownikéw jest zwykle mniejszy od wielkosci nakladéw poniesionych na wy-
mienione cele w przeszlosci.

Ponowny wzrost zatrudnienia przed szczytem sezonowym wymaga poniesie-
nia kosztéw na nabdr i selekcje pracownikéw, wstepnych badan lekarskich, adap-
tagji pracownikéw, kosztow ksztalcenia i doskonalenia, kosztéw bhp. Tak wigc
przyjecie modelu pelnej elastycznosci zatrudnienia w przedsiebiorstwie wykazuja-
cym wahania sezonowe w zapotrzebowaniu na prace nie jest najlepszym rozwia-
zaniem, jesli chodzi o optymalizacje kosztéw pracy. Wlasciwszym rozwigzaniem
bedzie utrzymywanie kontrolowanego bufora zatrudnieniowego. Jesli jednak
firmie szczegélnie zalezy na redukcji kosztéw zatrudnienia, to moze juz dzisiaj
skorzysta¢ z rozwiazania nie wymagajacego utrzymywania wspomnianego buforu
zatrudnieniowego, a w kazdym razie nie w tej wysokosci, jakby to wynikalo z
powyzszych rozwazan. Rozwigzaniem tym moze by¢ korzystanie z ustug ofero-
wanych przez agencje pracy tymczasowej, a szczegélnie z leasingu pracowniczego.

3. Leasing pracowniczy jako forma pozyskiwania i zatrudniania
pracownikéw sezonowych

W ostatnich latach wsréd polskich specjalistéw zarzadzania personelem za-
czyna zdobywa¢ popularnosé¢ tzw. koncepcja minimalnego zatrudnienia, zgodnie
z ktérag w firmie zatrudnia sie¢ na state tylko tylu pracownikéw, ilu jest w stanie
zapewnié¢ prawidlowe jej funkcjonowanie w chwili najnizszego zapotrzebowania
na pracownikdéw (zob. rys. 1). Sa to pracownicy kluczowi oraz w minimalnej
liczbie pracownicy pomocniczy. Gdy wzrasta zapotrzebowanie na dodatkowych
pracownikéw, korzysta si¢ z uslug personelu czasowego. Pracownikéw takich
oferuja tzw. agencje pracy tymczasowej, ktére zajmuja si¢ m.in. leasingiem pra-
cowniczym. Jest to stosunkowo nowa w Polsce forma zatrudnienia, lecz rozwijaja-
ca sie szybko i, biorac pod uwage jej gwaltowny rozwdj w innych krajach, majaca u
nas duze perspektywy rozwoju.
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Minimalna wielko$¢ zatrudnienia

Zmiany w wielkos$ci produkgciji
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Rys. 1. Idea koncepdji minimalnego zatrudnienia

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie [Kruszewska 2002].

Jest to forma wywodzaca si¢ ze Stanéw Zjednoczonych?, dobrze sprawdzona
w wielu krajach, w tym w Unii Europejskiej. W Europie jest popularna zwlaszcza
w Skandynawii, we Frangji, Holandii i Wielkiej Brytanii. W licznych krajach jest
traktowana jako jeden ze skuteczniejszych sposobéw walki z bezrobociem. Agen-
¢ja zajmujaca sie leasingiem zatrudnia pracownikéw, a nastepnie ,wysyla” ich do
przedsigbiorstwa zglaszajacego zapotrzebowanie na konkretnego pracownika, na
konkretnych, ujetych przepisami warunkach. Po wykonaniu okreslonego zadania
pracownicy ponownie pozostajg do dyspozycji agencji pracy tymczasowej.

Forma pracy tymczasowej nabiera wigkszego znaczenia np. wéwczas, gdy
firma, dazac do uwalniania si¢ od dzialan nie stanowigcych podstawy jej funkcjo-
nowania, ograniczyla zatrudnienie stalych pracownikéw, a w przypadku pojawie-
nia si¢ zapotrzebowania na okreslonego specjaliste lub pracownika niewykwalifi-
kowanego woli korzysta¢ z posrednictwa agencji pracy tymczasowej, ktéra dostar-
cza jej pracownika zgodnego z aktualng potrzeba, bez koniecznoici ponoszenia
dodatkowych kosztéw rekrutacji. Dodatkowym powodem coraz szerszego korzy-
stania z leasingu pracowniczego jest rosnace tempo zmian wprowadzanych w
przedmiocie dzialalnosci przedsigbiorstw, w wykorzystywanej technologii, infor-
matyzacji i sposobach zarzadzania. Coraz szersze inicjowanie i prowadzenie
jednorazowych przedsigwzigé, organizowanych w formie projektéw, rodzi popyt
na osoby zarzadzajace i uczestniczace w ich realizacji. W ten sposéb leasing pra-
cowniczy wspomaga rozwéj gospodarki kraju, w ktérym stal si¢ juz powszechnie
wykorzystywanym narzedziem zdobywania i wykorzystywania pracy zywej.

* W Stanach Zjednoczonych wynajmowanie pracownikéw zatrudnianych przez firme zewnetrzna
znane juz bylo w latach pie¢dziesiatych, w Zachodniej Europie od ponad 20 lat, a w Polsce od polowy
lat dziewie¢dziesigtych ubieglego wieku, zob. [Kruszewska 2002].
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4. Zasady dziatania leasingu pracowniczego

Pracownik tymczasowy sam okre$la, jak dtugo chce pracowa¢ oraz jaka umo-
we podpisze z rekrutujaca go agencja. Jesli brakuje specjalistéw, na ktérych zapo-
trzebowanie zglaszaja przedsigbiorstwa, niektére agencje przeprowadzaja odpo-
wiednie szkolenia kandydatéw. Szkolenia sa réwniez potrzebne, gdy pracowni-
kéw chca wynaja¢ firmy posiadajace certyfikaty jakosci. Szkolenia tego typu sa
drogie, dlatego oplaca si¢ je przeprowadza¢ wéwczas, gdy z firma zglaszajaca
zapotrzebowanie na tak przygotowanych pracownikéw agencja podpisze umowe
o dlugoletniej wspétpracy.

Jak wspomniano, w Europie w tym systemie pracuje wiele oséb. Zamiast
pracowa¢ na etacie, pracuja od zlecenia do zlecenia, korzystajac z posrednictwa
agencji pracy tymczasowej. Specjalisci posiadajacy odpowiednie, poszukiwane na
rynku umiejetnoéci (kwalifikacje i doswiadczenie) niejednokrotnie preferuja taka
forme zatrudnienia. Zarabiajg bardzo dobrze. Nie sa zwigzani z jednym praco-
dawca, co jest czesto dobrze przez nich oceniane. Pracodawca bowiem oczekuje od
stalych pracownikéw cigglego udowadniania wysokiego zaangazowania w osia-
ganie celéw firmy, gotowosci do poswigcen, nieliczenia si¢ z czasem, czyli niejed-
nokrotnie pracy kosztem zycia osobistego i wypoczynku. Praca za poérednictwem
agengji pracy tymczasowej nie wymaga tego rodzaju oddania. Pracownik wykonu-
je swoje zadanie i nie ma dodatkowych obowigzkéw, ktérymi pracodawcy obar-
czaja swoich etatowych pracownikéw.

Inna podobng grupa pracownikéw tymczasowych sg osoby, ktérym nie zalezy
na stalej pracy, a jedynie chca sobie w tej formie dorobi¢ do renty, etatu w innej
firmie, pelnoletni uczniowie i studenci itp. Mozna wskaza¢ na zalety leasingu dla
o0sob, ktére zdecyduja sie w ten sposéb pracowac. Sa to:

e mozliwos¢ zdobycia do$wiadczenia zawodowego i przejscia dodatkowych
szkoleni u okresowego pracodawcy;

¢ mozliwos¢ sprawdzenia sie¢ w wielu zawodach i specjalnosciach, poznania
specyfiki réznej pracy;

e mozliwos¢ przedstawienia przyszlemu stalemu pracodawcy CV ,bogatego” o
liczne doswiadczenia i umiejetnosci;

e mozliwos¢ uzyskania w przyszloéci dalszych zlecer za posrednictwem agencji

w przypadku otrzymania dobrych opinii z réznych miejsc pracy;

e pewno$¢ otrzymania wynagrodzenia i oplaty $wiadczen spolecznych (wszel-
kie formalnosci z pracodawca zalatwia agengja);
¢ ochrona przed naduzyciami ze strony nieuczciwego pracodawcy.

Z kolei pracodawcy (zwani w Ustawie o zatrudnianiu pracownikéw tymcza-
sowych pracodawcami uzytkownikami [Ustawa z dnia 9 lipca 2003, art. 2]) za-
trudniajacy pracownikéw za posrednictwem agencji pracy tymczasowej osiagaja
nastepujace korzysci:

e dzieki leasingowi moga ogranicza¢ koszty zatrudnienia, poprzez utrzymywa-
nie jego stanu odpowiednio do aktualnych potrzeb;
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¢ leasing umozliwia korzystanie ze specjalistéw bez ponoszenia dodatkowych
kosztow ich rekrutacji i stalego zatrudnienia;

e dzieki leasingowi mozna bez probleméw znalezé zastepstwo w przypadku
okresowo nieobecnych pracownikéw;

e jesli przedsigbiorstwo uzna, iz pracownik tymczasowy sprawdzil sig, to zatrud-
nia go na stale, oszczedzajac na kosztach rekrutacji, ewentualnego szkolenia i nie
ponoszac ryzyka zwiazanego z zatrudnieniem nieodpowiedniej osoby*.
Korzystajac z ustug agencji pracy tymczasowej, pracodawca uzytkownik moze

zawrzeé¢ umowe o dlugoterminowej wspélpracy. W takim przypadku agencja

moze przeja¢ na siebie zadanie przygotowywania pracownikéw sezonowych do
pracy u klienta. Dodatkowo, prowadzac rekrutacje a nastepnie szkolenie kandyda-
téw, moze sprawdzac ich predyspozycje do wykonywania konkretnych czynnosci.

Zanim kandydat trafi do klienta, musi przejs¢ odpowiednie badania lekarskie i

szkolenie w zakresie BHP. Jesli firma potrzebuje pracownikéw przeszkolonych

zgodnie z certyfikatami ISO czy HACCP, to nie musi traci¢ czasu na ich pelne
szkolenie, ale moze otrzymac pracownika, ktéry po ewentualnym przyuczeniu do
konkretnego stanowiska pracy moze od razu podja¢ swoje obowigzki. Tego typu

szkolenia wymagaja jednak podpisania odpowiedniego kontraktu z agencja, a

usluga wynajmu pracownika o takich uprawnieniach jest kosztowna. W dluzszym

okresie na pewno jest to przedsigwzigcie rentowne, gdyz zwalnia wynajmujacego

od prowadzenia szkoleri zwigzanych z systemem zarzadzania jakoscia u siebie i

daje mozliwosé¢ pozyskania odpowiedniego pracownika niemal natychmiast.

Tak przygotowany kandydat trafia do bazy danych agencji i w chwili zglosze-
nia zapotrzebowania przez klienta moze od razu trafi¢ do niego. Tak wigc firma
wspélpracujaca z agencja na zasadzie diugoterminowej umowy nie musi ponosi¢
kosztéw przygotowywania kandydata do stanowiska pracy, ktére to koszty czesto
nie mogg by¢ juz wiecej ,wykorzystane” (,odzyskane”), jesli pracownik nie po-
wrdci do firmy na nastepny sezon. Agencja natomiast ma mozliwo$¢ wykorzysta-
nia pracownika w innych firmach, w ktérych wymagane sa takie same badania i
szkolenia (ewentualnie po dodatkowym doszkoleniu).

Druga réwnie istotna zaleta korzystania z uslug agencji pracy tymczasowej jest
mozliwo$¢ uniknigcia zjawiska wspomnianej zwloki czasowej, co réwniez wplywa
korzystnie na poziom kosztéw pracy sezonowej. Umowa z pracownikiem bowiem
jest podpisywana w dniu podjecia przez niego pracy, nie musi on w firmie ocze-
kiwac¢ na rozpoczecie sezonu.

Agencje pracy tymczasowej oferuja réwniez ustuge zwang Systemem Temp, w
ramach ktoérej funkcjonuje podsystem zastgpstw czasowych. Jego zadaniem jest
udzielanie pomocy firmom w sytuacjach losowych, trudnych do przewidzenia i

1 Tego typu postgpowanie nalezy jednak uzna¢ za nieetyczne, gdyz agencja pracy tymczasowej
ponosi wysokie koszty rekrutacji. Nowy pracodawca powinien wigc zwrdci¢ koszty rekrutagji, tak jak
to si¢ odbywa w firmach zachodnich. Nalezy zaznaczy¢, iz wspomniana ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. w
art. 12 uznaje za niewazne ewentualne ustalenia miedzy agencja pracy tymczasowej, a pracodawca—
uzytkownikiem warunku niezatrudniania pracownika tymczasowego przez pracodawce uzytkownika
po zakoriczeniu wykonywania pracy tymczasowej [Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r.].
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zaplanowania, takich jak np. choroba stalego pracownika. Nic nie stoi na prze-
szkodzie, aby skorzysta¢ z takiej oferty w przypadku naglego, krétkookresowego,
nieprzewidywanego wzrostu zapotrzebowania na pracownikéw sezonowych.
Agencja, korzystajac z zasobow swojej bazy, moze znalez¢ odpowiedniego kandy-
data na zastepstwo w zaleznosci od sytuacji w czasie kilku godzin do kilku dni®.
Warunkiem udanej wspélpracy miedzy agencja pracy tymczasowej a firma
korzystajaca z jej uslug w zakresie pracy sezonowej jest zawarcie umowy na
$wiadczenie tego rodzaju uslug. W umowie nalezy okresli¢ szczegélowe wymaga-
nia dotyczace kompetencji na stanowiskach do obsadzania, a takze wspéldzialanie
przy tworzeniu wystandaryzowanych narzedzi rekrutacyjnych, ktérymi bedzie si¢
postugiwala agencja przy rekrutacji kandydatéw do pracy w firmie. Dodatkowym,
nie mniej waznym warunkiem jest zawarcie umowy z agencja, ktéra dziala na
duza skale, a wiec ma bogata baze danych dotyczacych kandydatéw, dzieki czemu
moze szybko zaspokoi¢ konkretne potrzeby firmy. Agencja taka powinna réwniez
oferowa¢ dodatkowe ustugi, takie jak przejmowanie wszystkich obowiazkéw
zwigzanych z obsluga kadrowo-placowa pracownikéw tymczasowych, ubezpie-
czanie pracownikow tymczasowych na wypadek, gdyby ich blad spowodowal
powstanie szkody u tymczasowego pracodawcy, prowadzenie szkolen itd.
Podsumowujac rozwazania na temat korzystania z leasingu pracowniczego
przez podmioty dzialajace w warunkach sezonowosci, mozna wskaza¢ na nastgpu-
jace zalety takiego rozwiazania:
e zminimalizowanie, a nawet calkowita likwidacja zjawiska zwloki sezonowej w
zatrudnianiu pracownikéw sezonowych,
Scisle powiazanie kosztéw pracy z sezonowoscia,
unikniecie kosztéw zwiazanych z rekrutacja, selekcja, szkoleniami (w tym
szkoleniami w zakresie certyfikatow jakosci) i $wiadczeniami socjalnymi,
e wzrost elastycznosci dzialania dzieki dopasowaniu przebiegu (harmonogra-
mu) pracy do zjawisk ksztaltujagcych sezonowos¢ (np. wahan w popycie, w
podazy surowcéw do przetworstwa, zmiennosci wielkosci i czestotliwosci za-
mowien) i ograniczeniu czasu przeznaczonego na pozyskiwanie nowych pra-
cownikow,
wzrost mobilnosci i dyspozycyjnosci pracownikéw,
wzrost poczucia bezpieczenistwa, gdyz agencja, zatrudniajgc pracownika, bierze
na siebie wigkszo$¢ kwestii prawnych wynikajacych z kodeksu pracy, a najwigk-
sze w branzy agencje oplacaja nawet pracownikom ubezpieczenia OC i NW,
mozliwos¢ natychmiastowej wymiany pracownika, ktéry sie nie sprawdza,
brak przerw w pracy,
wykorzystanie pracownikéw tylko w takim wymiarze, w jakim s potrzebni,
zatrudnienie pracownika od razu przygotowanego do pracy (niekiedy jednak
pracownik wymaga przyuczenia do pracy na konkretnym stanowiskuy),
e mozliwosé uniknigcia lub ograniczenia pracy w godzinach nadliczbowych,
ktora jest drozsza od pracy w normalnym czasie i niekiedy spotyka sie z nie-
zadowoleniem pracownikow.

* Wiecej na temat tego systemu zob. np. [Kazmierczak 2002].
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5. Ograniczenia w korzystaniu z leasingu pracowniczego
W pracy sezonowej

Ograniczenia, o ktérych mowa, naleza do dwéch podstawowych grup przy-
czyn. Po pierwsze, wynikaja z charakteru samego zjawiska sezonowosci. Wahania
sezonowe powtarzaja si¢ stosunkowo regularnie z roku na rok, moga wigc by¢ w
miar¢ dokladnie zaplanowane, chociaz na ogét nie ma pewnosci, Ze wystapia w
zaplanowanym terminie i w przewidywanej skali [Wrzosek 1999]. Jako przykiad
przedsiebiorstw, ktére potrafia dokladnie okresli¢ potrzeby w zakresie zatrudnie-
nia zaréwno co do jego wielkosci, jak i momentéw rozpoczecia i zakoriczenia
sezonu mozna wymieni¢ handel, cze$¢ ustug gastronomicznych czy hotelarskich,
przetwérstwo kampanijne, takie jak cukrownictwo, przemyst ziemniaczany, cz¢-
$ciowo budownictwo. W innych niepewnoé¢ jest znacznie wigksza i obejmuje
obydwa parametry. Przykladem moze by¢ uprawa roélin, przetwérstwo owoco-
wo-warzywne, czgéciowo lesnictwo i budownictwo.

Jak wspomniano, agencje pracy tymczasowej staraja si¢ dostosowaé do wymo-
gow pracodawcéw uzytkownikéw, jednak nie zawsze jest to w pelni mozliwe.
Pracownik nie chce oczekiwa¢ na zatrudnienie w stalej niepewnosci. Takze agen-
cja, mimo otrzymania zapotrzebowania na pracownika spelniajacego wymogi
zglaszane przez przedsiebiorce do pracy sezonowej, moze zaproponowa¢ mu inng
prace. Jesli wiec przedsiebiorca chce mie¢ pewnos¢, ze otrzyma pracownika odpo-
wiadajacego $cisle jego wymogom, musi si¢ zgodzi¢ na ewentualne wczesniejsze,
zgodne ze zgloszonym zapotrzebowaniem, zatrudnienie go.

Druga grupa ograniczei wynika z ustawodawstwa, a szczegdlnie ze wspo-
mnianej Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
(z pbézniejszymi zmianami z 2004 r.) [Ustawa z dnia 9 lipca 2003). Zgodnie z art. 20
pkt 1 w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesigcy taczny okres wykonywania
pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego na rzecz jednego pracodaw-
cy uzytkownika nie moze przekroczy¢ 12 miesiecy. W praktyce oznacza to, ze
pracownik taki nie moze wykonywac¢ pracy sezonowej dluzej niz ok. 4 miesigcy w
ciggu roku. Jedli wiec sezon trwa dluzej, np. 6 miesiecy, to po dwéch latach musi
nastapi¢ roczna przerwa w zatrudnieniu danego pracownika. Oznacza to, ze
ewentualne koszty poniesione na jego przygotowanie do wykonywania pracy nie
moga by¢ w pelni ,,odzyskane” przez tegoz pracodawce. Mogloby sie wydawac, ze
nie jest to tak istotne, gdyz zatrudniajac pracownika sezonowego bez posrednictwa
agencji, pracodawca ponosi jeszcze wieksze ryzyko w tym zakresie. Tymczasem
wielu pracodawcéw zatrudnia do prac sezonowych swoich bylych pracownikéw,
ktérzy np. przeszli na wczesniejsza emeryture, lub ma w miare stale grono chet-
nych do pracy sezonowej, np. okolicznych rolnikéw, ktérzy w okresie martwego
sezonu w rolnictwie chetnie podejmuja prace sezonowa. Pracownicy ci sa dobrze
przygotowani do sezonowej pracy, nie wymagaja wiec tak duzych nakladéw na
szkolenia, jak kandydaci z agencji pracy tymczasowe;j.

Innym réwnie istotnym ograniczeniem jest z pewnoscig zakaz korzystania z
omawianych uslug agencji pracy tymczasowej przez przedsigbiorce, ktéry w
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okresie ostatnich 6 miesiecy poprzedzajacych przewidywany termin rozpoczecia
wykonywania pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego wypowiedzial
pracownikom stosunki pracy lub rozwigzal te stosunki na mocy porozumienia
stron z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, jezeli liczba pracownikéw zwol-
nionych z tych przyczyn odpowiada liczbie okreslonej w art. 1 Ustawy z dnia 13
marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (czyli liczbie zwanej ,grupowym
zwolnieniem”) [Ustawa z dnia 13 marca 2003].

Podobne do poprzedniego jest kolejne ograniczenie, méwiace, iz pracowniko-
wi tymczasowemu nie moze byé¢ powierzone wykonywanie na rzecz przedsigbior-
cy pracy na stanowisku, na ktérym w okresie ostatnich 3 miesigcy poprzedzaja-
cych przewidywany termin rozpoczecia wykonywania pracy tymczasowej byt
zatrudniony pracownik tegoz przedsigbiorcy, z ktérym zostal rozwigzany stosu-
nek pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Tak wiec, jak widaé, ustawo-
dawca celowo ogranicza mozliwos¢ korzystania z leasingu pracowniczego w tych
firmach, ktére chcialyby wdrozy¢ w praktyce koncepcje minimalnego zatrudnie-
nia, ograniczajac zatrudnienie stalych pracownikéw. Intencja ustawodawcy bo-
wiem jest ochrona nabytych praw pracowniczych oraz ograniczenie bezrobocia
wywolanego zwolnieniami grupow ymi.

Pewnym ograniczeniom podlega réwniez wypowiadanie umowy o pracg pra-
cownikowi tymczasowemu przez pracodawce uzytkownika. Mianowicie, jesli
umowe zawarto na czas okreslony to obowiazuje trzydniowy termin wypowiedze-
nia, gdy czas ten nie przekracza 2 tygodni, a jednotygodniowy, gdy umowa zostala
zawarta na okres dluzszy niz 2 tygodnie. Chcac unikngé ewentualnych probleméw
wynikajgcych z tego uregulowania, pracodawca zatrudniajacy pracownika tymcza-
sowego moze zawrze¢ umowe o prace na czas wykonywania okreslonej pracy,
woéwczas pracownik jest zwalniany w momencie, gdy ustanie powdd jego zatrud-
nienia, czyli w chwili zakoriczenia sezonowego zapotrzebowania na jego prace.

6. Podsumowanie

Leasing pracowniczy jest forma zatrudniania pracownikéw jeszcze malo znang
na polskim rynku pracy, gdyz pojawil si¢ po raz pierwszy przed dziesigecioma laty.
Pracodawcy zaczynaja docenia¢ jego zalety. Umozliwia on zwigkszanie elastycz-
nosci przedsigbiorstwom i obnizenie kosztéw pracy. Ulatwia dopasowanie za-
trudnienia do faktycznych potrzeb, eliminujac pojawiajace sie tymczasowo przero-
sty lub niedobory w jego wielkosci. Jest skutecznym narzedziem umozliwiajacym
stosowanie w praktyce koncepcji minimalnego zatrudnienia. Jego stosowanie jest
jednak ograniczone ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, ktéra
dokonuje w zakresie swojej regulacji wdrozenia dyrektywy 91/383/EWG z dnia 25
czerwca 1991 1., o czym musza pamietac¢ przedsiebiorcy pragnacy zrestrukturyzo-
wad swoje zatrudnienie. Musza oni uwzgledni¢ okres przejsciowy, w ktérym nie
beda mogli korzysta¢ z ustug agencji pracy tymczasowej, wynoszacy 6 miesiecy,
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jesli dokonali tzw. grupowego zwolnienia, lub 3 miesiecy, jesli zwolnienia te
dotyczyly mniejszej grupy pracownikéw.

W sytuacji, gdy wahania w zapotrzebowaniu na pracownikéw maja mniejszy
okres, bedzie to warunek trudny do spelnienia, jednakze korzysci pltynace z le-
asingu pracowniczego moga by¢ znaczne. Podejmujac decyzje o tej formie zatrud-
nienia, nalezy mie¢ réwniez swiadomos¢, iz pracownicy tymczasowi nie wykazuja
tej lojalnosci i zaangazowania w prace, jaka bywa udziatem pracownikéw zatrud-
nionych na stale, dlatego leasing nalezy stosowa¢ z uwagg, nie w odniesieniu do
kluczowych stanowisk.
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EMPLOYEE LEASING AS A METHOD OF REDUCING TENSIONS
CAUSED BY SEASONAL EMPLOYMENT

Summary

Employee leasing is a relatively new form of acquiring and employing workers in Poland. It lets
companies flexibly adapt their employment to changing needs. Because of its advantages employee
leasing can be used to provide required seasonal labour, but this use is limited both by nature of
employee leasing and by law regulating an employment of seasonal workers.
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