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Streszczenie: Celem glownym badan bylo zidentyfikowanie czynnikow, ktére w opinii pra-
cownikéw tymczasowych moga wptyna¢ na wzrost efektéw ich pracy. Podjgto si¢ tez ustale-
nia, czy istnieje zaleznos¢ migdzy tymi czynnikami a wiekiem i wyksztatceniem. Opierajac
si¢ na kwestionariuszu ankiety, przeprowadzono badania ilosciowo-jakosciowe wsrod 286
pracownikow tymczasowych. Czynnikami majacymi najwigkszy wpltyw na wzrost ich efek-
tow pracy, zgodnie z ich opinig, sg dobra atmosfera oparta na zaufaniu i szacunku, budowanie
przynaleznosci pracownikéw do organizacji, umozliwienie im warunkéw do rozwoju i awan-
sow. Okazato sig¢, ze im pracownik tymczasowy jest starszy, tym dla wzrostu jego efektow
pracy spada znaczenie: rozwoju i awansu, doktadnego wdrozenia do pracy, przydzielania pra-
cy wedlug mocnych stron, wynagrodzenia uzaleznionego od efektow oraz atmosfery opartej
na zaufaniu i szacunku.

Stowa kluczowe: efekty pracy, pracownik tymczasowy, wiek, wyksztatcenie.

Summary: The main objective of the study was to identify factors which may affect increased
outcomes of work in temporary employees’ opinion. The author attempted also to determine
potential correlations between these factors on one hand and age or education on the other
one. A quantitative-qualitative research was held based on a questionnaire filled in by 286
temporary employees. The respondents indicated the following factors of the highest impact
on an increase of their work outcomes: good atmosphere based on trust and respect, building
employees’ commitment to the organization, ensuring conditions of their development and
promotion. It turned out that with temporary employees’ age, importance of the following
factors fell: development and promotion, precise orientation at work, allocation of responsi-
bilities based on strengths, remuneration depending on effects and atmosphere based on trust
and respect.

Keywords: work outcomes, temporary employee, age, education.
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1. Wstep

Rynek pracy tymczasowej bardzo dobrze si¢ rozwija, cho¢ juz nie tak szybko jak
w ostatnich latach [Grow More Consulting 2017]. Duze zainteresowanie ta ela-
styczng formg zatrudnienia wynikato z rosnacych potrzeb firm, gléwnie produk-
cyjnych, ktore w roznych okresach miaty odmienne zapotrzebowanie na pracow-
nikow. W 2017 r. w Polsce dziatato az 8361 agencji zatrudnienia [Krajowy Rejestr
Agencji Zatrudnienia 2018]. Caly rynek pracownikow tymczasowych szacowany
jest na okoto 772 tys. osob [Polskie Forum HR 2017]. Wérod pracownikow tym-
czasowych dominujgca grupg stanowia osoby mtode, z nizszym wyksztatceniem.
W ostatnim okresie coraz czgsciej zatrudnienie tymczasowe dotyczy pracownikow
z wyzszym wyksztatceniem [Gmaj 2005; Nathan 2014, s. 3-4]. Utrzymujace si¢ bra-
ki na rynku pracy sprawiajg, ze agencje pracy majg duze trudnosci ze zdobyciem
pracownikow [International Labour Office 2017; Manpower Group 2017; 2018].
Ich liczba w ostatnim roku spadta o 3%, tj. o ok. 12 tys. osdb. Nie poprawil sy-
tuacji fakt, iz zaczgto zatrudniaé wigcej osob starszych, tj. po 50 roku zycia. Ich
liczba wsrdd pracownikow tymczasowych wzrosta ostatnio o 31% [Polskie Forum
HR 2017]. W efekcie tej sytuacji zwigkszylo si¢ zainteresowanie problematyka
czynnikow majacych wptyw na wzrost efektow pracy pracownikoéw tymczasowych.
Warto podkresli¢, iz badania dotyczace tej grupy nie sg zbyt liczne [Bak-Grabow-
ska 2013a], prawdopodobnie ze wzgledu na to, iz dopiero w ostatnim czasie nastg-
pit dynamiczny rozwoj tej formy zatrudnienia w Polsce. Cze$¢ badan wskazuje, ze
zbyt mato uwagi poswigca si¢ pracownikom tymczasowym, szczegélnie w ramach
przedsigbiorstwa uzytkujacego [Bak-Grabowska 2013a; Bak-Grabowska 2013b;
Hakansson, Isidorsson 2012]. Z racji trojstronnego uktadu wigzacego agencjeg pracy,
pracodawcow uzytkownikow i pracownikow tymeczasowych przy rozwigzywaniu
probleméw kadrowych nie mozna positkowaé si¢ dorobkiem naukowym, dotycza-
cym klasycznych form zatrudnienia w uktadzie pracodawca-pracownik. Sytuacja ta
uzasadniata podjgcie opisywanych w niniejszym opracowaniu badan. Dlatego tez
ich celem gltdéwnym bylo zidentyfikowanie czynnikow, ktdre w opinii pracownikow
tymczasowych mogg wptynaé na wzrost efektow ich pracy. Podjeto si¢ tez ustalenia
zalezno$ci miedzy tymi czynnikami a wiekiem i wyksztatceniem. Uzasadnieniem tej
decyzji byto to, iz struktura grupy pracownikéw tymczasowych w ostatnim okresie
stata si¢ bardziej r6znorodna z punktu widzenia wieku i wyksztatcenia.

W toku prowadzonego badania przyjeto ponizsze hipotezy badawcze:

Hipoteza 1 (H1): Istniejg roéznice w opiniach pracownikéw tymczasowych
w kwestii czynnikow wplywajacych na wzrost ich efektow w pracy z punktu widze-
nia kryterium ptci.

Hipoteza 2 (H2): Istnieje zalezno$¢ migdzy opinia pracownikow tymczasowych
w kwestii czynnikow wplywajacych na wzrost ich efektoéw w pracy a wiekiem i wy-
ksztalceniem.
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2. Ustalenia terminologiczne

Prace tymczasowa w prezentowanych w niniejszym opracowaniu badaniach de-
finiowano zgodnie z ustawg o zatrudnieniu pracownikoéw tymczasowych (Dz.U.
z 2015 r., poz. 1220). Jest to forma zatrudnienia o charakterze okresowym, w ktora
zaangazowane sg trzy podmioty: pracownik, agencja pracy tymczasowej oraz klient
agencji, tzw. pracodawca uzytkownik. Laczny okres zatrudnienia pracownika tym-
czasowego u jednego pracodawcy uzytkownika w ciggu kolejnych 36 miesi¢cy nie
moze przekroczy¢ 18 miesigecy. Agencja pracy tymczasowej zatrudnia pracownikow,
nastepnie deleguje ich do wypelnienia zadan na rzecz pracodawcy uzytkownika.
Naleza do nich migdzy innymi prace:

a) o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym,

b) ktorych terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez pra-
codawce uzytkownika nie bytoby mozliwe,

¢) ktérych wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego pracownika zatrud-
nionego przez pracodawce uzytkownika.

W mysl istniejacych regulacji prawnych pracodawca uzytkownik jest zobligo-
wany do zapewnienia pracownikom tymczasowym takich samych warunkow pracy
1 wynagrodzen jak pracownikom zatrudnionym na umowg¢ o pracg.

Pojecie efektu pracy definiowane byto w niniejszych badaniach jako bezposred-
ni wynik dziatan podejmowanych przez pracownikéw w sensie materialnym (ilos¢
i/lub wartos$¢ pracy) i niematerialnym (ustuga lub korzys¢ niematerialna). Przyjeto
za M. Armstrongiem [2005, s. 436], ze efekty pracy moga by¢ rozumiane nie tylko
jako bezposrednio osiggane wyniki pracy, ale takze jako zachowania. Te ostatnie
bowiem same w sobie stanowig rezultaty wlozonych w wykonywane zadania wysit-
kow umystowych i fizycznych i moga by¢ oceniane niezaleznie od wynikow. Praca
jest zatem w tym ujeciu wysitkiem umystowym i fizycznym, ktoérego efektem jest
wykonanie zadan i osiggniecie okre§lonych wynikow.

3. Przeglad literatury

Brakuje badan poswigconych czynnikom wzrostu efektow pracy tymczasowej

w warunkach polskich. Pojawiajg si¢ liczniej opracowania dotyczace:

* stanu motywacji pracownikow tymczasowych i czynnikdw majacych na nig
wplyw [ManpowerGroup 2013];

e r6znic w opiniach na temat formy zatrudnienia mi¢dzy pracownikami tymczaso-
wymi a zatrudnionymi na umowe o pracg [Kupczyk 2017a];

* opinii polskich pracownikéw na temat wspolpracujacych z nimi pracownikow
tymczasowych z Ukrainy [Kupczyk, Przemys$lanska-Wtosek 2017];

* oceny pracownikow tymczasowych z Ukrainy przez polskich pracodawcow
uzytkownikow [Kupczyk 2017b];
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» stanu satysfakcji pracownikow tymczasowych [WEC 2017; Work Express 2012]
i ich zwigzkéw z formg zatrudnienia [Ang, Slaughter 2001; Conway, Briner
2002; Dobrowolska 2009; Galup, Klein, Jiang 2008; Krausz 2000].

Satysfakcja pracownikéw tymczasowych w krajach, ktoére majg dtuzsze do-
$wiadczenia w stosowaniu takiej formy zatrudnienia, jest wyzsza niz w Polsce
[WEC 2017]. Badania przeprowadzone przez firm¢ ManpowerGroup wskazuja, ze
zasadniczo skuteczno$¢ stosowanych wobec pracownikdéw tymczasowych systemow
motywowania jest satysfakcjonujacg (stwierdzito tak 52,6%). Na uwage zashuguje
jednak, iz pozostata cze¢$¢ badanych miata inne zdanie na ten temat. Przyczyn zatem
tej sytuacji nalezy upatrywa¢ w niepelnym dopasowaniu motywatoréw do tej gru-
py pracownikow [ManpowerGroup 2013]. Czynnikami, ktore najbardziej motywuja
pracownikoéw tymczasowych w Polsce, sg pewno$¢ zatrudnienia i stabilizacja za-
wodowa (93,1%), dobre relacje z przetozonym i konsultantem agencji zatrudnienia
oraz mozliwo$¢ awansu i rozwoju (59,1%). Warto zwroci¢ uwage na czynniki, ktore
mocno wptywaja na niezadowolenie pracownikow tymczasowych. Nalezg do nich
niepewno$¢ zatrudnienia (67%), wysoko$¢ wynagrodzenia (52,7%) oraz niejasne
zasady przedtuzania umow o pracg tymczasowa (41%). Co zaskakujace, za najmniej
wplywajaca na niezadowolenie z pracy zostata uznana zta atmosfera (73,1%) [Man-
powerGroup 2013].

4. Metodyka badan wlasnych

Przeprowadzona eksploracja empiryczna miala na celu znalezienie odpowiedzi na
postawione problemy badawcze, ktdre przybraty postaé nastgpujacych pytan:

1. Ktoére czynniki w opinii pracownikdéw tymczasowych moga wptynaé na wzrost
efektow ich pracy?

2. Czy istnieje zwigzek migdzy odpowiedziami na to pytanie a wiekiem, ptcig
1 wyksztatceniem pracownikow tymczasowych?

Przeprowadzono badania empiryczne, ilosciowo-jakosciowe, opierajac si¢ na
kwestionariuszu ankiety. Jej przygotowanie poprzedzity badania pilotazowe. Zre-
alizowano je w 2017 r. na grupie 286 pracownikéw tymczasowych zatrudnionych
w agencjach pracy tymczasowej. Wszyscy badani to Polacy. Proba badawcza,
w ktorej byly 183 kobiety, zostata dobrana w sposéb celowy. Zdecydowano si¢ na
takie rozwigzanie gtéwnie ze wzgledu mozliwosci zrealizowania badan, czas na
ich wykonanie byt bowiem krotki. Drugg przestanka byt fakt, iz dzigki zawezeniu
liczby badanych przypadkow i minimalizowaniu r6znic migdzy nimi mozna wy-
eksponowac i lepiej rozpoznac zjawiska czy procesy bedace przedmiotem badania
[Frankfort-Nachmias, Nachmias 2001]. Wykorzystano techniki prowadzenia badan
CATI i CAWI. Respondentow poproszono, by z zaproponowanej im listy czynnikow
wskazali te, ktore w ich opinii mogtyby wptynaé na wzrost efektow ich pracy. Ba-
dani mogli wpisywac tez wtasne odpowiedzi. Mieli tez za zadanie dokonaé oceny
wptywu kazdego czynnika w siedmiostopniowej skali Likerta, gdzie 1 oznaczato



Czynniki wptywajace na wzrost efektow pracy w opinii pracownikow tymczasowych 137

,,bez wptywu”, a 7 — ,,bardzo duzy wpltyw” [Murray 2013]. Wigkszo$¢ badan zostata
zrealizowana w ramach dotacji podmiotowej otrzymanej z MNISW dla Wydziatu
Biznesu i Stosunkéw Miedzynarodowych Akademii Finanséw i Biznesu Vistula.
Analizy statystyczne przeprowadzono z zastosowaniem pakietu statystycznego IBM
SPSS wersja 21. Przyjeto poziom istotnosci alfa na poziomie 0,05. Zastosowano te-
sty nieparametryczne. Zdecydowano si¢ na takie rozwigzanie, okazato si¢ bowiem,
ze wystapita istotna statystycznie rozbiezno$¢ pomiedzy obserwowanym rozktadem
zmiennych a rozkltadem normalnym (wynik testu Shapiro-Wilka p < 0,05). Ana-
liza zwigzkoéw pomigdzy zmiennymi prowadzona byta z zastosowaniem korelacji
rang Spearmana, natomiast réznice grupowe analizowano przy zastosowaniu testow
U Manna-Whitneya oraz testu Kruskala-Wallisa. Przy porownaniach mi¢dzygrupo-
wych stosowano test #-Studenta.

5. Prezentacja i analiza wynikow

Z analizy danych przedstawionych w tab. 1 wynika, ze czynnikami majacymi naj-
wickszy wptyw na wzrost efektow pracownikow tymczasowych w ich opinii, s3:
budowanie pozytywnej atmosfery w pracy opartej na zaufaniu i szacunku, budo-
wanie przynalezno$ci pracownikow do organizacji, umozliwienie im warunkow
do rozwoju i awansow, system motywowania i wynagrodzen dostosowany do
charakteru pracy, wprowadzenie premii za brak absencji w pracy, przydzielanie
pracy wedtug mocnych stron pracownika i uzaleznienie cz¢$ci wynagrodzenia od
efektow pracy.

Tabela 1. Czynniki wptywajace na wzrost efektow pracy w opinii badanych pracownikéw
tymczasowych w skali 1-7, gdzie 1 — bez wptywu, 7 — bardzo duzy wplyw (N = 286)

Czynniki wptywajace na wzrost efektow pracy Srednia s(t)eglcdt;};fie;vlvee

Atmosfera w pracy, oparta na zaufaniu i szacunku do pracownikoéw 6,31 1,357
Budowanie mojej przynaleznosci do organizacji 6,02 1,486
Umozliwienie mi warunkéw do rozwoju i awansow 5,86 1,777
System motywowania dostosowany do charakteru pracy 5,85 1,635
Wprowadzenie premii za brak absencji w pracy 5,63 1,978
Przydzielanie mi pracy wedtug moich mocnych stron 5,56 1,938
Uzaleznienie czes$ci mojego wynagrodzenia od efektéw pracy 5,33 2,020
Doktadniejszy proces wdrozenia do pracy (okreslenie oczekiwan,

zapoznanie z kulturg organizacyjna, organizacjg pracy, procedurami,

warto$ciami) 491 2,154
Szkolenia zwigzane z roznorodnoscia kulturows i jezykowa 3,80 2,492

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan.
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W celu weryfikacji hipotezy H1 podjeto si¢ ustalenia istotnych statystycznie
r6znic w odpowiedziach z punktu widzenia plci. Analiza zgromadzonych danych
wskazuje, ze kobiety istotnie czesciej wskazywaty, ze czynnikiem wplywajacym na
wzrost efektéw ich pracy jest:

* system motywowania i wynagrodzen dostosowany do charakteru pracy (U =
-3,2,p=0,001);

* budowanie pozytywnej atmosfery w pracy opartej na zaufaniu i szacunku do
pracownikow (U =-2,4, p=0,02);

* doktadniejszy proces wdrozenia do pracy (okreslenie oczekiwan, zapoznanie
z kulturag organizacyjna, organizacja pracy, procedurami, warto$ciami) (U =
-2,1, p=0,036).

By zweryfikowac¢ hipotezg H2, podje¢to si¢ ustalenia istotnych zaleznosci miedzy
okreslonymi w tab. 1 zmiennymi a wiekiem, a w nastepnej kolejnosci z wyksztalce-
niem pracownikoéw tymczasowych. Okazato si¢, ze wiek istotnie negatywnie, cho¢
stabo, koreluje z oceng wplywu na wzrost efektow pracy takich czynnikow, jak:

* umozliwienie warunkow do rozwoju i awansow (r, =—.23, p < 0,001);

* doktadniejsze wdrozenie do pracy (r, = —.18, p = 0,003);

* przydzielanie pracy wedlug mocnych stron pracownika (r, = —.17, p = 0,004);

* wynagrodzenie uzaleznione od efektow pracy (r, = —.15, p = 0,005);

* budowanie pozytywnej atmosfery w pracy opartej na zaufaniu i szacunku
(r,=—.14, p=0,023).

Powyzsze wskazuje, ze im pracownik tymczasowy jest starszy, tym spada zna-
czenie tych czynnikow dla wzrostu efektow jego pracy. Analiza korelacji migdzy
zmiennymi wykazala, ze wyksztatcenie istotnie negatywnie, cho¢ stabo, koreluje z:
* wykorzystywaniem mocnych stron pracownika w codziennej pracy (rs = —.14,

p=0,02);

e premig za brak absencji (rs =—.12, p = 0,04);

* budowaniem pozytywnej atmosfery w pracy opartej na zaufaniu i szacunku
(rs=-.12, p=0,04).

Uprawnia to do wniosku, ze im pracownik tymczasowy jest bardziej wyksztal-
cony, tym maleje znaczenie tych czynnikow dla wzrostu efektow jego pracy.

6. Wnioski, dyskusja, rekomendacje

Otrzymane wyniki badan uprawniaja do sformutowania ponizszych wnioskow.

1. Fakt, ze badani pracownicy tymczasowi zgtaszaja tak liczne czynniki, ktore
moga zwigkszy¢ efekty ich pracy, wskazuje, iz wystepuja u nich jeszcze spore rezer-
wy W tym obszarze. Moze to oznaczac, ze ich potencjat nie jest w petni wykorzysty-
wany, a stosowane wobec nich systemy motywowania nie sag w petni skuteczne i do
nich dopasowane.

2. Pracownicy tymczasowi uznali zaufanie i szacunek za najwazniejsze czyn-
niki wzrostu efektow ich pracy, co moze wskazywac, iz nie sg one im w wystarcza-
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jacym stopniu okazywane. Analogicznie badani przypisali duze znaczenie przyna-
leznos$ci do organizacji, co moze oznaczac, ze chcieliby si¢ czu¢ bardziej cztonkami
zespotow pracodawcoéw uzytkownikéw, mimo iz formalnie zatrudnieni sg w agen-
cjach pracy. Cenne byloby zatem, by pracodawca uzytkownik w celu zwigkszenia
efektow pracy tymczasowej podejmowat wiecej dziatan pozwalajacych pracowni-
kom tymczasowym zyskac przekonanie, iz sg rownie wazni jak pracownicy zatrud-
nieni u niego na podstawie tradycyjnych umow o prace.

3. Badani duze znaczenie dla wzrostu efektow ich pracy przypisywali mozliwo-
Sciom rozwoju i awanséw. Moze to oznaczaé, ze w tym obszarze czujg si¢ zaniedby-
wani. Prawdopodobnie ze wzgledu na krotki czas zatrudnienia ani agencja pracy, ani
tez pracodawca uzytkownik nie podejmuja w tym obszarze wystarczajacych staran.

4. Istniejg roznice w opiniach pracownikow tymczasowych w kwestii czynni-
kow wptywajacych na wzrost ich efektow pracy z punktu widzenia kryterium ptci.
Powyzsze wskazuje, iz stuzby personalne i kadra kierownicza, zarbwno agencji pra-
cy, jak i pracodawcy uzytkownika, powinny wspotpracowa¢ w przygotowaniu sku-
tecznych systemdéw motywowania, ktore beda uwzgledniaty te roznice.

5. Im pracownik tymczasowy jest starszy, tym spada znaczenie dla wzrostu
efektow jego pracy takich czynnikéw, jak: rozwdj i awanse, doktadne wdrozenie
do pracy, przydzielanie pracy wedlug mocnych stron i wynagrodzenie uzaleznione
od efektow pracy. Natomiast nie wolno zapominaé, ze im pracownik jest mtodszy,
tym znaczenie ww. czynnikow jest wigksze. Zalezno$¢ te nalezatoby wykorzystaé
w zarzadzaniu wiekiem w organizacji i systemie motywowania.

6. Im pracownik tymczasowy jest bardziej wyksztalcony, tym spada znaczenie
dla efektow jego pracy wykorzystywania mocnych stron, premii za brak absencji
1 pozytywnej atmosfery w pracy opartej na zaufaniu i szacunku. Analogicznie zna-
czenie tych czynnikdw ro$nie wraz ze zmniejszajagcym si¢ poziomem wyksztatcenia.
Zaleznos¢ te nalezatoby uwzgledni¢ w zarzadzaniu réznorodno$cia w organizacji
1 systemie motywowania.

Otrzymane wyniki badan potwierdzily wzrost znaczenia dla pracownikow tym-
czasowych zaufania do lideréw. Podobne wyniki uzyskano w innych badaniach,
cho¢ dotyczyty pracownikéw zatrudnionych w klasycznych formach zatrudnienia,
a nie tymczasowych [Deloitte 2018]. Trzeba jednak zauwazy¢, ze w przypadku pra-
cownikow tymczasowych znaczenie przyznawane zaufaniu jest bardzo wysokie,
tj. 6,31 w skali 1-7. Niemal rownie wazna okazala si¢ dla badanych pracownikow
tymczasowych dobra atmosfera w pracy. Wynik ten wydaje si¢ zgodny z globalnym
trendem HR 2018, gdzie ,,well-being” uznane zostato jako sita napgdowa wydajnosci
[Deloitte 2018, s. 9]. W innych badaniach przeprowadzonych przez firm¢ Manpo-
werGroup, co moze by¢ pewnym zaskoczeniem, zta atmosfera w pracy uznana zo-
stata przez pracownikow tymczasowych za najmniej wptywajaca na niezadowolenie
z pracy [ManpowerGroup 2013]. Do wzrostu znaczenia zaufania, dobrej atmosfery
Ww pracy i szacunku przyczynita si¢ prawdopodobnie popularyzacja idei firmy odpo-
wiedzialnej [Cone Communications 2016; Global Challenge Insight Report 2016].
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Preferowane jest w niej tzw. zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi [Renwick, Red-
man, Maguire 2012], ktére zaktada m. in. komunikacje oparta na dobrych relacjach
migdzy firmg i jej pracownikami, bazujacych na obopolnym zaufaniu [Ackermann
2017; Edelman 2018]. Warto zwrdci¢ uwage na odnotowany w prezentowanych ba-
daniach duzy wpltyw na wzrost efektow pracownikow tymczasowych mozliwosci
rozwoju i awansu. Potwierdza on inne badania, gdzie okazato si¢, ze wigksza ela-
stycznos$¢ w projektowaniu $ciezki kariery pracownikow to jeden z najwazniejszych
megatrendow, z jakimi zmagaja si¢ obecnie organizacje [Deloitte 2018, s. 9]. Dlate-
go tez konieczne wydaje si¢, by zard6wno agencja pracy, jak i pracodawcy uzytkow-
nicy, mimo tymczasowosci zatrudnienia, bardziej angazowali si¢ w ten proces.

Otrzymane wyniki pozwolity na pozytywna weryfikacje stawianych hipotez H1
1 H2. Okazato si¢ bowiem, Ze istniejg réznice w opiniach pracownikow tymczaso-
wych w kwestii czynnikéw wptywajacych na wzrost ich efektow w pracy z punktu
widzenia kryterium plci. Potwierdzity si¢ tez zaleznos$ci mi¢dzy opinig pracownikow
tymczasowych w kwestii czynnikow wptywajacych na wzrost ich efektow w pracy
a wiekiem i wyksztalceniem.

Ze wzgledu na nietypowy, trojstronny uktad wigzacy pracodawcow uzytkow-
nikéw i agencje zatrudnienia z pracownikami tymczasowymi nalezy systema-
tycznie bada¢ i uwzglgdniac ich opinie w zakresie czynnikow wptywajacych na
efekty ich pracy. Zadanie to powinno spoczywaé na agencji pracy, ale w proces
ten powinni bardziej angazowac si¢ takze pracodawcy uzytkownicy. Jesli za-
rzadzanie pracownikami tymczasowymi ma by¢ ukierunkowane na zwigkszenie
efektow ich pracy, taka wspolpraca i branie odpowiedzialnosci kazdej ze stron
wydaje si¢ konieczne.
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