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1. Wstep

Przedmiotem niniejszego artykutu sa psychologiczne aspekty funkcjonowania
cztowieka w warunkach tymczasowego zatrudnienia, ze szczegdlnym uwzglednie-
niem satysfakcji z pracy.

Funkcjonowanie cztowieka w pracy jest tu rozumiane jako podejmowanie de-
cyzji, wykonywanie czynno$ci pracy oraz uzyskiwanie wynikow. Wszystkie te trzy
elementy wystepuja w kazdej pracy, ale praca w warunkach tymczasowego zatrud-
nienia stawia podmiotowi odmienne wymagania w odniesieniu do wspomnianych
wyzej trzech elementéw pracy. W niniejszym artykule uwaga bedzie zwrdcona
szczegolnie na trzeci z wymienionych elementéw — wyniki pracy. To wlasnie wyniki
decyduja o satysfakcji z pracy oraz o kosztach, ktére pojawiaja si¢ w zwiazku z jej
wykonywaniem. Te trzy elementy aktywnos$ci czlowieka zatrudnionego zaré6wno na
state, jak i tymczasowo sa obecne w kazdym niemal modelu motywacji do pracy
(por. np. [Porter, Lawler 1967]). Jednoczesnie pojawiaja si¢ nowe kategorie opisu
1 wyjasniania zachowan ludzkich w procesie pracy, poniewaz zmieniaja si¢ warunki
zatrudnienia. Tymczasowe zatrudnienie jest jednym z najbardziej charakterystycz-
nych zmian w obecnych czasach w odniesieniu do relacji pracownik—pracodawca.

Satysfakcja z pracy jest klasycznym problemem psychologii pracy i organizacji,
jednakze problem ten podejmowany jest tu na nowo, w innym ujeciu niz dotychcza-
sowe, w ktorych dominowala zasada technokratycznego podejscia do cztowieka,
jako przedmiotu oddzialywania, a nie podmiotu pracy. Satysfakcja z pracy traktowa-
na byla niegdys$ glownie jako narzedzie zwigkszania wydajnosci pracy. Natomiast
z pozycji psychologii humanistycznej satysfakcja jest rozumiana jako dobrostan jed-
nostki zwigzany z faktem zatrudnienia (well-being, happiness), w ktorym przewaza
nadzieja, optymizm, spokoj, i traktowana jest jako cel sam w sobie. Problem ten jest
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obecnie rozwazany na nowo w odpowiedzi na powstajace formy organizacji pracy
w ramach tzw. tymczasowego zatrudnienia. Jest to jedna z najwigkszych przemian
o charakterze cywilizacyjnym, zmieniajaca perspektywe patrzenia na przysztosc za-
wodowa czlowicka.

Szybki rozwdj tego rodzaju rozwigzan organizacyjnych w obecnych czasach
ma na celu zmniejszenie kosztow pracy i pociaga za soba radykalna zmiang poli-
tyki kadrowej. Wprowadzenie na masowgq skalg¢ alternatywnych form zatrudnienia
sprawia, ze funkcjonowanie pracownika poddane jest innym rygorom, wymaganiom
i prawidlowosciom niz opisane w dotychczasowej literaturze z zakresu psychologii
pracy, odnoszace si¢ do ludzi zatrudnionych na state. Owe opisy, opierajace si¢ na
analizach pracownikoéw zatrudnianych w tradycyjnych formach pracy, zwanych po-
tocznie etatowymi, traca w nowych warunkach swoja przydatnosc.

Tak jak kazdy z doniostych wynalazkéw w historii ludzko$ci zmieniat codzienne
zycie zwyczajnych ludzi, a w konsekwencji takze ich mentalno$¢, tak tez rewolucja
w postaci alternatywnych form zatrudnienia zmienia je teraz pod kazdym niemal
wzgledem. Cywilizacyjny zwrot w zarzadzaniu, w ktorym, paradoksalnie, nietypo-
we formy zatrudnienia staja si¢ typowymi, a typowe — nietypowymi, odchodzac w
przeszto$¢, wymaga analizy zachowania si¢ cztowieka jako istoty przezywajacej
satysfakcje z pracy, a rownoczesnie ponoszacej koszty psychologiczne w zupehie
nowej sytuacji zatrudnienia tymczasowego.

2. Teoria wlasciwosci pracy J.R. Hackmana i G.R. Oldhama

Gwaltowna dekompozycja rynku pracy, zwiazana z globalna przemiang systemu
gospodarczego w skali poszczegdlnych krajow i catego $wiata, ma swoje odzwier-
ciedlenie w zyciu zawodowym coraz to wigkszej liczby ludzi 1 wyraznie wptywa na
ich poczucie jakosci zycia. Musi si¢ wigc takze zmieni¢ podejscie w badaniach nad
satysfakcja, w odpowiedzi na zmieniajace si¢ wlasciwosci pracy nietypowych form
zatrudnienia.

Teoria wlasciwosci pracy [Hackman, Oldham 1976] wyrosta z badan nad po-
miarem cech pracy, ktore mogly by¢ korelowane z satysfakcja pracownikéw. Zgod-
nie z nia konkretne wtasciwosci pracy stwarzaja psychologiczne warunki potrzebne
do zwigkszenia motywacji, wydajnos$ci oraz satysfakcji z pracy, jesli pracownika
cechuje silna potrzeba wzrostu. Pozytywne wilasciwo$ci pracy sprawiaja, ze pra-
cownik, dobrze wykonujac swoja prace, przezywa pozytywne emocje. Ta sytuacja
sprzyja dalszemu dobremu wykonywaniu zadan, zgodnie z oczekiwaniami, ze dobre
wyniki pracy doprowadza do pozytywnych uczué. Sita indywidualnej motywacji do
dobrego wykonywania zadan zalezy od potrzeby wzrostu i rozwoju. Im silniejsza
ta potrzeba, tym wigksze znaczenie maja pozytywne uczucia, ktdére powstaja przy
dobrym wykonywaniu pracy. Wyr6zniono pig¢ osiowych wlasciwosci pracy:

* Roéznorodno$¢: wykorzystanie w pracy réznych umiejgtnosci i zdolnosci. Im
wigcej wyzwan stwarza praca, tym wigksze ma znaczenie dla pracownika.
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*  Mozliwos¢ identyfikacji zadania: catoSciowy charakter pracy; wytwarzanie ca-
tego produktu lub ustugi zamiast wytwarzania jedynie czesci produktu.

*  Wazno$¢ zadania: znaczenie, jakie ma praca dla zycia i dobrostanu wspotpra-
cownikow lub konsumentow.

* Autonomia: niezalezno$¢ pracownika przy wykonywaniu i planowaniu pracy.

*  Sprze¢zenie zwrotne: informacje otrzymywane przez pracownika o efektywnosci
1 jakosci wykonywanej pracy.
Ze wzgledu na specyfike pracy tymczasowej mozna w niej wskaza¢ wszystkie

powyzsze wlasciwosci pracy. Teoria ta nalezy do poznawczych podej$¢ do zjawiska

motywacji w perspektywie satysfakcji.

3. Satysfakcja z pracy tymczasowej — przeglad badan

Problematyka satysfakcji z pracy nurtuje zarowno badaczy zajmujacych si¢ teo-
ria organizacji, jak i praktykdéw zarzadzania, poniewaz uwazaja oni, Ze zmienna sa-
tysfakcji z pracy pomaga zrozumie¢ zachowania ludzi wykonujacych swoje zadania
w kazdej instytucji czy organizacji.

Definicje traktuja satysfakcj¢ z pracy trojako:

1) jako stata dyspozycje (stata tendencja do traktowania przez jednostke czynno-
$ci 1 warunkdw pracy w okreslony sposob);

2) jako proces przetwarzania informacji spotecznych z otoczenia, zapowiadaja-
cych zaspokojenie potrzeb jednostki;

3) jako postawe bgdaca wynikiem integrowania informacji o tym, co sig dzieje
W organizacji, a co ma zwigzek z funkcjonowaniem jednostki w roli zawodowe;.

Potoczne rozumienie tego terminu to ogdlny stan zadowolenia jednostki, poczu-
cie pozytywnosci, przekonanie, ze sprawy zwiazane z praca w danej firmie ida ra-
czej w dobrym kierunku, a istniejace problemy sa mozliwe do rozwiazania. Ujmujac
rzecz jeszcze prosciej, jest to dobrostan jednostki zwiazany z faktem zatrudnienia,
w ktorym przewaza nadzieja, optymizm, spokdj.

Od czasu, kiedy Staw, Bell i Clausen [1986] odkryli powiazanie migdzy oso-
bowoscia dziecka a satysfakcja z pracy w zyciu pdzniejszym, wzrosto zaintereso-
wanie relacjami miedzy usposobieniem jednostki a zadowoleniem z pracy. Chociaz
taka literatura miata swoich krytykdéw, znaczny juz obszar badan nad zatrudnieniem
tymczasowym sugeruje, ze rozbiezno$¢ w zadowoleniu z pracy moze mie¢ swe
zrodla w pomiarach temperamentu. Przy zglgbianiu tej problematyki Judge, Loc-
ke 1 Durham [1997] zaproponowali teori¢ taczaca ,.kluczowe oceny” siebie samego
z zadowoleniem z pracy tymczasowej. Judge wraz ze swoimi wspotpracownikami
[1997] zdefiniowal kluczowe oceny samego siebie jako fundamentalne oceny, ktore
jednostki czynia co do siebie samych oraz wlasnej wartosci. Do konceptu kluczo-
wych ocen wlaczono cztery cechy: poczucie wiasnej godnosci, samowystarczalno$e,
umiejscowienie kontroli oraz niski poziom neurotyzmu. Testujac te teorig, Judge,
Lock, Durham i Kluger [1998] wykazali, iz jednostki z pozytywnymi ocenami sa-
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mych siebie oceniaty zadowolenie z pracy wyzej niz jednostki z mniej pozytywnymi
ocenami siebie samych. Co wigcej, Judge oraz jego wspotpracownicy [1998] odkry-
li, iz relacja miedzy kluczowymi samoocenami a satysfakcja z pracy tymczasowej
byla uwarunkowana postrzeganiem podstawowych wymogow pracy (zwanych dalej
rowniez charakterystyka pracy lub aspektami pracy). Bazujac na odkryciach Hack-
mana i Oldhama [1976], Judge 1 wspotpracownicy zauwazyli, ze do podstawowych
wymogow pracy zalicza si¢ pie¢ zasadniczych aspektow pracy: tozsamos¢, rézno-
rodnos$¢, informacje¢ zwrotna, autonomig i znaczenie. Osoby z pozytywnymi samo-
ocenami oceniaty prace tymczasowa wyzej wedtug tych podstawowych wymiaréw
i dlatego byty bardziej zadowolone z pracy.

Chociaz spostrzezenia Judge’a i jego wspotpracownikow [1998] byty pierw-
szym krokiem do wyjasnienia roli podstawowych wymogoéw pracy w relacji mig-
dzy osobowoscia a zadowoleniem z pracy, ich odkrycia sa ograniczone ze wzgledu
na uzycie tylko percepcyjnych miar do opisu pracy. Literatura fachowa dotycza-
ca charakterystyki pracy wyjasnia, iz miary percepcyjne podstawowych aspektow
pracy nie odzwierciedlaja doktadnie ztozonos$ci pracy [Spector, Jex 1991]. Z badan
Judge’a 1 wspotpracownikow wynika, iz relacja migdzy kluczowymi samoocenami
a aspektami pracy moze by¢ wynikiem samego procesu percepcyjnego. To znaczy,
ze jednostki o pozytywnych samoocenach moga widzie¢ swoje ,,posady” jako nio-
sace wigksze wyzwania, poniewaz jednostki te maja predyspozycje do tego, aby po-
zytywnie postrzega¢ wszystkie aspekty swojej pracy. Wedtug tego wyjasnienia nie
ma powigzania migdzy kluczowymi samoocenami a faktycznymi aspektami pracy.
A zatem istotne jest zrozumienie roli kluczowych samoocen w zadowoleniu z pra-
cy, aby mozna byto oddzieli¢ postrzegane roznice od faktycznych réznic w samych
,posadach”.

Diener, Larsen i Emmons [1984], kontynuujac badania, opisali, Zze podmiot wy-
szukuje optymalne dla siebie sytuacje, kierujac si¢ predyspozycjami osobowoscio-
wymi. Pozytywnie nastawione jednostki doswiadczaja bardziej obiektywnie wy-
darzen pozytywnych w ich zyciu, podczas gdy negatywnie usposobione jednostki
doswiadczaja bardziej negatywnych wydarzen. Jak zauwazyl Magnusson [1998],
,, 10, jak postrzega siebie jednostka pod wzgledem samooceny (ogodlna akceptacja
oraz zgoda na samego siebie), odgrywa kluczowa role w procesie interakcji ze $ro-
dowiskiem”. Dlatego tez postawiono tezeg, iz jednostki o pozytywnych kluczowych
samoocenach beda bardziej skore do wyboru ,,posad” o wyzszym stopniu wyzwan,
poniewaz widza one potencjat istotnych nagréd. Natomiast jednostki charaktery-
zujace si¢ negatywnym obrazem samych siebie moga si¢ koncentrowaé na trudno-
$ciach oraz potencjalnie mozliwych porazkach podczas wykonywania pracy zwigza-
nej z wysokimi wyzwaniami i dlatego wlasnie beda takowej unikac.

Teoria samoregulacji Bandury rowniez wyjasnia zwiazek pomigdzy samoocena
a ztozono$cia pracy. Teoria Bandury wyjasnia, iz poglady jednostki co do wlasnych
umiejgtnosci wykonania danego zadania motywuja ja do wykonania zadania lub
zniechgcaja do tego zadania. Bandura [1997] stwierdza, iz ludzie unikaja czynno-
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$ci oraz $rodowisk, ktore ich zdaniem wykraczaja poza ich wlasne umiejgtnoscei,
ale ochoczo podejmuja si¢ czynnosci lub wybieraja takie Srodowiska, w ktdrych,
ich zdaniem, dadza sobie rade¢. Im silniej postrzegana jest samowystarczalnos¢, tym
wigksze sa wybierane wyzwania. Tak wigc jednostki o pozytywnych samoocenach
czgsciej wybieraja zlozone prace, poniewaz wierza we wilasne zdolnos$ci do radze-
nia sobie z wyzwaniami, ktorych taka praca dostarcza. Co wigcej, mozna by réw-
niez przyjac, iz zwiazek migdzy kluczowymi samoocenami a poziomem wyzwan
W pracy jest pewnego rodzaju regulatorem — procesem, za pomoca ktorego jednostki
o pozytywnych samoocenach zdobywaja kontrolg nad ich srodowiskiem pracy, jak
to zostato zasugerowane w przypadku samowystarczalnosci [Bandura 1997] oraz
umiejscowienia kontroli [Spector, Jex 1991].

W badaniach wplywu poczucia wlasnej godnos$ci na poziom trudnosci obiera-
nych celow Levy i Baumgardner [1991] zauwazyli, ze jednostki o wysokim poczu-
ciu wlasnej godno$ci wybieraja trudniejsze cele. Te odkrycia byly konsekwencja
prac badawczych Halla i Fostera [1977], ktorzy nie tylko odkryli powiazanie migdzy
poczuciem wiasnej godnosci a celami, ale takze znalezli zwiazek miedzy poczuciem
wiasnej godnosci a zaangazowaniem w zadanie.

Spector [Spector, Jex 1991] zauwazyl, iz umiejscowienie kontroli jest powia-
zane znacznie bardziej z osiaganiem celow oraz z wytrwaloscia w obliczu porazki.
Poniewaz ztozonos$¢ pracy sugeruje obecnos¢ celdow stanowiacych spore wyzwanie
dla jednostek, to odkrycia te sa zgodne z zasugerowanym powiazaniem migdzy klu-
czowymi samoocenami a ztozonos$cia pracy.

Cechy, ktore tworza samooceny, powiazano ze sposobem, w jaki jednostki radza
sobie ze skomplikowanymi zadaniami. Na przyktad Spector [Spector, Jex 1991] od-
notowal, ze wysoki poziom Igkliwosci (jednego z dwodch podstawowych aspektow
neurotyzmu) powoduje, iz jednostki odczuwaja swoja niekompetencjg przy wyko-
nywaniu skomplikowanych zadan. Poza tym pokazano, iz zar6wno umiejscowienie
kontroli, jak i samowystarczalno$¢ wywieraja wptyw na radzenie sobie oraz wy-
trwato$¢ w przypadku wystgpowania przeszkod czy trudnosci [Bandura 1997].

Hacket i Betz [1981] odkryli, iz samowystarczalno$¢ jest najwazniejsza zmienna
w ich modelu wyboru kariery. Chociaz ich badania koncentrowaty si¢ na wyborze
réznych rodzajow karier przez kobiety 1 megzczyzn, odkryto, iz bez wzgledu na ptec,
samowystarczalno$¢ w ramach konkretnego zestawu umiejgtnosci byta skorelowana
z zainteresowaniem oraz wyborem takich rodzajow karier, ktore wymagaly tego ze-
stawu umiejgtnosci. Zatem wezesne doswiadczenia socjalizacji oraz przygotowanie
szkolne jednostek o wysokich kluczowych samoocenach moze prowadzi¢ do wybo-
ru bardziej skomplikowanych zadan zawodowych.

Szereg prowadzonych badan potwierdzito hipoteze, ze to, jak postrzegamy
aspekty pracy (czyli opis pelnionych funkcji na danym stanowisku, charakterystyke
pracy), jest powiazane z usposobieniem podmiotu. Badania wykazaty, iz jednostki
pozytywnie usposobione oceniaja charakterystyke zadania lub pracy jako bardziej
wzbogacone (m.in. [Brief i in. 1988]). Badania potwierdzaja powiazanie migdzy
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osobowoscia a postrzeganiem aspektow pracy. Wskazuja, iz jednostki, ktore maja
tendencje do doswiadczania emocji pozytywnych, reaguja korzystnie na sytuacje
majace na celu wywotanie pozytywnego wplywu, podczas gdy jednostki z predys-
pozycjami do doswiadczania negatywnych emocji oraz negatywnych samoocen
sa mniej sktonne do reagowania pozytywnie na takie sytuacje [Larsen, Ketelaar
1991].

Podobnie teoria samopotwierdzenia (self-verification theory) [Swann, Stein-
-Seroussi, Giesler 1992] sugeruje, ze jednostki weryfikuja zatozenia co do samych
siebie przez wybieranie sytuacji, ktore dostarcza im informacji zwrotnej potwierdza-
jacej ich zatozenia co do nich samych (self-concept). W kontek$cie pracy Judge oraz
jego wspoltpracownicy [1997] zauwazyli, iz jednostki o pozytywnych kluczowych
samoocenach mogg wyszukiwac¢ informacji w ich srodowisku pracy, ktore beda pro-
wadzi¢ do pozytywnych konkluzji o ich pracy, podczas gdy jednostki o negatyw-
nych kluczowych samoocenach moga si¢ koncentrowaé na negatywnych aspektach
pracy.

Zwiazek miedzy postrzeganymi aspektami pracy a ztozonoS$cia pracy nie jest
idealny [Spector, Jex 1991]. Jednakze zwiazek migdzy obiektywna a subiektywna
charakterystyka pracy (charakterystyka pracy = postrzegane aspekty pracy) jest dos¢
dobrze ugruntowany. Fried i Ferris [1995] w swoich analitycznych badaniach za-
uwazyli, ze obiektywna i postrzegana charakterystyka pracy sa ze soba powiazane.
James i Jones znalezli poparcie dla swojej hipotezy, dowodzac, ze ztozonos¢ pracy
wplywa ,,naturalnie i pozytywnie na postrzeganie aspektow pracy”. Co wigcej, Ger-
hart [1988] zauwazyt, iz percepcje aspektow pracy sa pozytywna funkcja ztozonosci
pracy. Na podstawie tych odkry¢ zaktada sig, ze ztozono$¢ pracy jest powiazana
Z postrzeganymi aspektami pracy.

Zgodnie z modelem charakterystyki pracy [Hackman, Oldham 1976] wewngtrz-
ny opis pracy wpltywa pozytywnie na satysfakcje¢ z pracy poprzez proces percepcyj-
ny. Specyficzna charakterystyka pracy (np. zréznicowane umiejetnosci, znaczenie
zadania) prowadzi do takich pozytywnych psychicznych stanéw, jak poczucie zna-
czenia i odpowiedzialnosci, ktore z kolei prowadzg do zadowolenia z pracy. Badania
wyraznie podtrzymuja zwigzek migdzy postrzeganymi aspektami pracy a satysfak-
cja z pracy. Chociaz proces przektadania postrzeganych aspektéw pracy na satysfak-
cj¢ z pracy jest procesem percepcyjnym, model charakterystyki pracy zaktada, ze te
percepcje maja zrodta w warunkach pracy. Cho¢ niektére badania wykazaty mata
relacj¢ migdzy zlozonoscia pracy a satysfakcja [Spector, Jex 1991], to analiza Frieda
i Ferrisa [1995] sugeruje stata pozytywna relacje migdzy obiektywnymi miarami
aspektow pracy a satysfakcja z pracy. Wprawdzie ztozono$¢ pracy w mniejszym
stopniu wyjasnia zréznicowanie satysfakcji z pracy, niz czynia to subiektywne miary
charakterystyki pracy, zwiazek ten jednak byt pozytywny i wazny we wszystkich
badaniach, ktore Fried 1 Ferris analizowali.

Judge 1 wspotpracownicy [1998] weryfikowali zwiazek migedzy kluczowymi sa-
moocenami a satysfakcja z pracy tymczasowej. W wigkszosci przypadkow bezpo-
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sredni zwiazek byt wigkszy niz zwiazek posredni. Kluczowe samooceny wywieraja
wplyw na satysfakcje z pracy poprzez proces emocjonalnej generalizacji — pozy-
tywne uczucia jednostki o niej samej, przektadajac si¢ na pozytywny odbidr pracy
tymczasowe;j.

4. Poczucie satysfakcji z pracy — technika badawcza

W celu okreslenia poziomu satysfakcji czerpanej z wykonywanych zadan wy-
korzystano 14-itemowe skale zaczerpnigte z opracowania ,,Badania Ankietowe Dia-
gnostyki Pracy” [Hackman, Oldham 1976]. Badania ankietowe diagnostyki pracy
pozwolity na okreslenie poziomu satysfakcji w odniesieniu do r6éznych aspektow
wykonywanej pracy. Pod uwage wzigto nastgpujace aspekty satysfakcji: satysfakcjg
z rozwoju zawodowego (4 itemy: 3, 6, 10, 13), z rozwoju spolecznego (3 itemy: 4, 7,
12), satysfakcje z wynagrodzenia (2 itemy: 2, 9), zadowolenie z pewnosci zatrudnie-
nia (2 itemy: 1, 11), zadowolenie z przelozonych (3 itemy: 5, 8, 14).

W badaniach pracownikow tymczasowych terminy pojawiajace si¢ w oryginal-
nej ankiecie, jak szef 1 praca, zostaty zastapione odpowiednio przez nadzor i zle-
cenie, tak by odda¢ charakterystyke zatrudnienia tymczasowego (por. [Ellingson,
Gruys, Sackett 1998]). Wszystkie te elementy zostaly ocenione przy uzyciu sied-
miostopniowej skali, ktorej nizsze poziomy oznaczaja brak satysfakcji, a wyzsze
odpowiadaja wysokiemu zadowoleniu. Wspotczynniki rzetelnosci alfa Cronbacha
dla miernikow satysfakcji z rozwoju spotecznego, zawodowego, otrzymywanego
wynagrodzenia, pewnosci zatrudnienia, przetozonych wynosity odpowiednio: 0.84,
0.64, 0.86, 0.73 oraz 0.87 [Hackman, Oldham 1976].

5. Charakterystyka préby badawczej

Badaniami objeto 300 pracownikéw tymczasowych z terenu catej Polski. Proba
miata charakter kwotowy. Kryterium wyboru proby to tre§¢ wykonywanej pracy.
Przez tre$¢ wykonywanej pracy rozumiano czynno$ci wymagajace albo niewymaga-
jace specjalistycznych kwalifikacji. Rozktad proby badawczej, ze wzgledu na tresé
wykonywanej pracy, zostal opracowany na podstawie danych z ,,Raportu z dziatal-
nosci agencji zatrudnienia w 2003 roku” Ministerstwa Gospodarki i Pracy, gdzie
17% (51 badanych) to pracownicy nisko wykwalifikowani, 16% (48 badanych)
specjalisci, 12% (36 badanych) pracownicy przemystu precyzyjnego, 9% (27 bada-
nych) kadra kierownicza, 7% (21 badanych) pomoc techniczna, 6% (18 badanych)
pracownicy sprzedazy, 21% (63 badanych) personel administracyjno-biurowy, 12%
(36 badanych) pracownicy ustug.

Nieco ponad potowe badanych osob stanowia kobiety. Prawie co drugi badany
jest w wieku od 21 do 25 lat. Ponad czterech na dziesigciu badanych legitymuje
si¢ wyksztatceniem $rednim. Mniej wigeej tyle samo 0s6b — wyzszym zawodowym
albo magisterskim. Kategorie zawodowe, tj. tre$¢ wykonywanej pracy, sa rozproszo-
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ne wedtug zatozenia doboru do proby. Co piaty uczestnik badan kierowany jest do
pracy administracyjnej, takze co piaty badany nalezy do kategorii specjalistow albo
kierownikow. Niewiele mniej 0sob stanowi kadrg nisko wykwalifikowana. 12% ba-
danych pracuje w ustugach. Tyle samo respondentéw jest oddelegowanych do firm
przemystu precyzyjnego. Prawie 70% badanych jest stanu wolnego. Co czwarty
uczestnik proby pozostaje w zwiazku matzenskim. Zdecydowana wigkszo$¢ uczest-
nikow badan — ponad trzy czwarte — nie posiada dzieci. 12% respondentéw ma jedno
dziecko. 56% proby rekrutuje si¢ z duzych miast, a prawie 31% z matych. Prawie
czterech na pieciu badanych pracowato do tej pory w jednej agencji pracy tymczaso-
wej. Ponad potowa uczestnikéw badan do tej pory zostata oddelegowana do jednego
pracodawcy, przeszto co dziesigciu — do dwoch. W Polsce pracuje blisko 40 tys.
0s0b zatrudnionych w pracy tymczasowej. Oznacza to, ze proba 300 osob jest wy-
znaczona dla poziomu ufnosci 0,90 i zaktada btad szacunku w wysokosci 4,7%.

Podsumowujac, z analizy proby badawczej ztozonej z pracownikéw tymczaso-
wych wynika, ze byli oni raczej mtodzi, mieli krotszy niz pigcioletni okres zatrud-
nienia w agencji pracy tymczasowej, a wiekszos$¢ z nich stanowily kobiety. Tak wigc
proba badawcza jako calo$¢ pasuje do opisu przecietnego europejskiego pracowni-
ka tymczasowego autorstwa S.D. Nollena [1996].

6. Dyskusja wynikow i wnioski

Gdyby podja¢ probe analizowania satysfakcji z pracy z perspektywy regulatora
zachowania sig ludzi w organizacjach, mogtoby si¢ okazaé, ze ogranicza ona zmien-
no$¢ sfery motywacyjnej (hamuje na przykltad nadmierne oczekiwania, moderuje
roszczenia); stabilizuje procesy decyzyjne jednostki, utrwala standardy zachowan;
hamuje ekspansywno$¢ zachowan pracownika. Natomiast w sytuacjach wymaga-
jacych gwattownych zmian i niezwlocznej mobilizacji wysitku osoby zadowolone
moga wybierac nie tzw. strategie walki, ale oportunistyczne strategie obronne. Satys-
fakcja jest wigc dobrym regulatorem zachowan ludzkich, gdy organizacja znajduje
si¢ w optymalnych warunkach dziatania, ma zapewniony stan rOwnowagi wewngtrz-
nej i zewngtrznej. Gdy jednak pojawiaja si¢ sygnaty zagrozen, czyli takie zmiany,
ktore destabilizuja relacje migdzy organizacja a otoczeniem lub destabilizuja we-
wngtrzne zwiazki interpersonalne (co niewatpliwie wystepuje w sytuacji peryferyj-
nego zatrudniania — w tym przypadku pojawiania si¢ pracownikoéw tymczasowych
W organizacji), wowczas satysfakcja z pracy moze by¢ negatywnym zjawiskiem
hamujacym adekwatng reakcj¢ behawioralng. Zamiast prewencji lub walki z zagro-
zeniem, moga si¢ pojawi¢ tendencje zachowawcze zmierzajace do obrony status
quo. Wowczas zaradnos¢ w podejmowaniu dziatan trudnych, odwaznych, a nawet
ryzykownych, ktora pozwala wznies$¢ si¢ na wyzszy szczebel efektywnego funkcjo-
nowania, jest okupiona niedogodnosciami i dyskomfortem. Sa to wigc swoiste kosz-
ty psychologiczne takiego uczestnictwa. Majq one zwiazek z satysfakcja, ale jest to
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satysfakcja wyzszego rzedu, nierzadko odroczona w czasie, a wigc poczucie dalekie
od sprzyjania stagnacji i poszukiwania minimalnych wymagan.

Jesliby odnies¢ powyzsze zjawisko do specyfiki zatrudnienia tymczasowego,
ktore w swojej naturze ma zmiennos$¢ miejsca pracy, a co si¢ z tym wiaze — cyklicz-
ne zachwiania rownowagi mig¢dzy jednostka a organizacja oraz destabilizacjg relacji
zawodowych, satysfakcja z pracy okupiona owymi dyskomfortami pracy mogtaby
stanowi¢ satysfakcje z zaradnosci wlasnej jednostki, dziatajacej sprawnie w trud-
nych warunkach.

Opierajac si¢ na analizie prezentowanych wynikdéw surowych, z ktorej w przy-
padku zmiennej satysfakcji z pracy wynika, ze w badanej populacji pracownikow
tymczasowych dominuja wyniki wyzsze anizeli §rednie, mozna stwierdzi¢ z wy-
sokim prawdopodobienstwem (na podstawie sko$nosci — wykresu przesunigtego
w prawo), ze praca w warunkach tymczasowych jest zwigzana z odczuwaniem sa-
tysfakcji. Najwyzszy poziom satysfakcji stwierdzono w przypadku podskali satys-
fakceji z rozwoju spotecznego, najnizszy w skali pewnosci zatrudnienia i satysfakcji
z wynagrodzenia, co oddaje specyfike pracy tymczasowej, gdzie cecha charaktery-
stycznag jest ,,zrywalno$¢” relacji interpersonalnych, wzglednie krotkie i okre$lone
ramy czasowe kontraktu oraz ze wzgledu na marz¢ pobierana przez agencjg posred-
niczaca w zatrudnieniu — stosunkowo nizsze zarobki.
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WORK SATISFACTION IN UNTYPICAL FORMS OF EMPLOYMENT
— ON THE EXAMPLE OF SEASONAL EMPLOYEES

Summary

The paper presents findings of research conducted on a sample of 300 employees from temporary
work agencies that were delegated to the client companies that operate in different branches. Hackamn
& Oldhama’s model is adopted to be able to distinguish temporary workers.
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