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Gliwicka Wyzsza Szkota Przedsigbiorczo$ci

SAMOOCENA ZAANGAZOWANIA PRACOWNIKOW
TYMCZASOWYCH

Streszczenie: W artykule zaprezentowano zagadnienia dotyczace zaangazowania pracowni-
kow wykonujacych prace za posrednictwem agencji pracy tymczasowej. Artykut sktada si¢
z czes$ci teoretycznej, w ktorej przyblizono pojecie zaangazowania i pracy tymczasowej, oraz
empirycznej, w ktorej przedstawiono wyniki badan wlasnych. Badanie ankietowe zrealizowa-
no w lipcu i sierpniu 2011 r. wérdd 197 pracownikéw tymczasowych. Wyniki badan pokazaty,
ze postawy pracownikow tymczasowych nie sg typowe dla zaangazowania pracowniczego.
Rownoczesnie oni sami ocenili swoje zaangazowanie stosunkowo wysoko. Wskazali rowniez
dwa glowne czynniki wspomagajace zaangazowanie, tj. stabilno$¢ zatrudnienia oraz staz pra-
cy w danej organizacji. Pracodawcy natomiast uznali pracownikéw tymczasowych za grupe
przejawiajaca najnizszy poziom zaangazowania.

Stowa kluczowe: zaangazowanie pracownikow, pracownicy tymczasowi, elastyczno$¢ za-
trudnienia, elastyczne (nietypowe) formy zatrudnienia.

1. Wstep

Zaangazowanie postrzegane jest wspotczesnie jako istotny atrybut pracownika. Wia-
ze sie je zwykle ze stazem pracy w danej organizacji i dalsza perspektywa pracy.
Z uwagi na to warte przeanalizowania sg przejawy zaangazowania pracownikow
wykonujacych pracg o charakterze krotkookresowym.

Celem artykutu jest diagnoza zaangazowania pracownikéw tymczasowych.

Przyjmujac za literaturg przedmiotu wystgpowanie dodatniego zwigzku pomig-
dzy zaangazowaniem pracowniczym a stazem pracy narzecz danej organizacji,
sformulowano nastgpujace hipotezy badawcze: (1) zaangazowanie pracownikow
tymczasowych jest niskie; (2) regulacje prawne dotyczace okresu §wiadczenia pra-
cy przez pracownika tymczasowego na rzecz danego pracodawcy uzytkownika nie
sprzyjaja wzrostowi zaangazowania; (3) czynnikami, ktére moga pozytywnie wpty-
na¢ na wzrost zaangazowania pracownikow, sg: stabilnos$¢ zatrudnienia i dhugi czas
pracy na rzecz danej organizacji; (4) pracodawcy postrzegaja pracownikow tymcza-
sowych jako grup¢ cechujaca si¢ najnizszym poziomem zaangazowania.
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Powyzsze hipotezy zweryfikowano na podstawie krytycznej analizy literatury przed-
miotu oraz analizy i oceny wynikow badan wiasnych.

2. Zaangazowanie jako atrybut pracobiorcy

We wspotczesnych organizacjach $cieraja si¢ dwie tendencje. Z jednej strony wiele
organizacji dazy do rozluznienia wiezi z osobami $wiadczacymi na ich rzecz ustugi
pracy poprzez stosowanie roznych elastycznych form zatrudnienia, z drugiej — ocze-
kuja one od pracownikow takich postaw, jak identyfikacja z organizacja, lojalnos¢
czy zaangazowanie w prac¢. Zaangazowanie traktowane jest jako pozytywny wy-
miar funkcjonowania pracownika w organizacji [Wojtczuk-Turek 2009, s. 94].
W najszerszym ujeciu zaangazowanie mozna zdefiniowac jako ,,stopien, w jakim
pracownicy identyfikuja si¢ oraz wlgczaja w zycie organizacji, wykorzystujac swoje
kompetencje dla osiaggania jej celow” [Pocztowski 2003, s. 451]. W praktyce zaan-
gazowanie pracownika moze przejawiac si¢ w roznych formach, m.in. jako zaanga-
zowanie: w organizacje, w pracg, w zawod, w srodowisko spoteczne [Juchnowicz
2010, s. 37], a takze w prace zespolu czy w karier¢ zawodowa [Pocztowski 2003,
s. 451]. Jest to zatem kategoria heterogeniczna, na ktora w istocie sktada si¢ szereg
r6znych rodzajow zaangazowania. W literaturze wyroznia si¢ trzy niezalezne sktad-
niki zaangazowania: zaangazowanie afektywne — bedace wyrazem emocjonalnego
przywiazania pracownika do organizacji, zaangazowanie trwania — ktore ksztattuje
si¢ w konsekwencji $wiadomosci kosztow, jakie powstaltyby w sytuacji odejscia pra-
cownika z organizacji, oraz zaangazowanie normatywne — wynikajace z poczucia
obowiazku pozostania w danej organizacji [Kozuch, Jonczyk 2011, s. 90-94]. Moz-
na wskaza¢ rowniez trzy podstawowe wymiary zaangazowania, mianowicie: uczest-
nictwo — oznaczajace sktonnos¢ pracownika do podejmowania dziatan na rzecz or-
ganizacji, identyfikacje — wyrazajaca si¢ w akceptacji celow 1 wartosci organizacji,
oraz lojalno$¢ — begdaca wyrazem pragnienia pozostania cztonkiem organizacji
[Wojtczuk-Turek 2009, s. 96-97]. Z ostatnim z wymienionych wymiarow wigza si¢
istotne determinanty zaangazowania pracownikow — wzrostowi jego poziomu sprzy-
ja dtuzszy staz pracy w danej organizacji oraz stabilno$¢ zatrudnienia [Griftin 2004,
s. 492]. Moze to sugerowaé, ze zaangazowanie jest przede wszystkim atrybutem
pracownikow statych i §wiadczacych prace w ramach dlugookresowych kontraktow.
Czy zatem mozna rozpatrywaé zagadnienie zaangazowania w odniesieniu do pra-
cownikow $wiadczacych prace w ramach krotkoterminowych elastycznych form
zatrudnienia (np. pracownikéw tymczasowych)?

3. Istota pracy tymczasowej

Praca tymczasowa jest trojpodmiotowa formg elastycznego zatrudnienia [Makowski
2006, s. 34], ktorej ramy prawne okresla ustawa o zatrudnianiu pracownikow tym-
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czasowych. Jej specyfika polega przede wszystkim na tym, ze pracownik tymczaso-
wy $wiadczy ustugi pracy na rzecz innego podmiotu niz ten, ktory go zatrudnia.
Pracownik tymczasowy zatrudniany jest przez agencj¢ pracy tymczasowej na pod-
stawie umowy o prac¢ na czas okre$lony lub umowy o prac¢ na czas wykonania
okreslonej pracy (art. 7 ustawy). Natomiast prace swiadczy na rzecz pracodawcy
uzytkownika, z ktorym nie wigze go zadna umowa [Krol 2007, s. 90-91]. Wspotpra-
ca pracownika tymczasowego z pracodawcg uzytkownikiem ma z zalozenia charak-
ter krotkotrwaty. Ustawa ogranicza czas takiej wspotpracy do 18 miesigcy w okresie
36 kolejnych miesigcy (art. 20). Specyfika pracy tymczasowej przejawia si¢ przede
wszystkim w: szczegolnym celu zatrudnienia tymczasowego, specyficznej konfigu-
racji podmiotow i szczegdlnej relacji pomiedzy nimi, krotkookresowosci zatrudnie-
nia, rozdzieleniu miejsca §wiadczenia pracy od siedziby podmiotu zatrudniajacego
oraz niestabilnosci zatrudnienia i braku bezpieczenstwa socjalnego pracownika tym-
czasowego [Spytek-Bandurska, Szylko-Skoczny 2008, s. 42-43]. Z uwagi na zagad-
nienia bedace przedmiotem niniejszego artykutu szczegolnie istotna jest relacja za-
chodzaca migdzy pracownikiem tymczasowym a pracodawca uzytkownikiem.

4. Zaangazowanie pracownikow tymczasowych w Swietle badan

Celem prezentowanego badania byla diagnoza poziomu zaangazowania pracowni-
kéw tymezasowych dokonana na podstawie informacji uzyskanych od osob $wiad-
czacych pracg w ramach tej formy zatrudnienia.

Badanie o charakterze ankietowym zrealizowano w miesigcach lipiec — sier-
pien 2011 r. wsrod 197 osob $wiadczacych prace za posrednictwem agencji pracy
tymczasowej dzialajacych na terenie wojewodztwa $laskiego. Wsrod badanych 101
0s0b stanowity kobiety, natomiast 96 — mezczyzni. Struktura badanych ze wzgledu
na wiek byla zréznicowana, cho¢ liczebnie dominowaly osoby do 25. roku zycia.
Ogotem w badaniu wzigto udziat 101 takich oséb. Natomiast najmniej licznie repre-
zentowane byly osoby w wieku 56 lat i wigcej — przebadano zaledwie 6 0s6b w tej
grupie wiekowej (tab. 1).

Tabela 1. Struktura respondentéw wedhug ptci i wieku

Liczba respondentow Ogotem . W tym -

kobiety mezczyzni
Do 25 lat 101 57 44
26-35 lat 46 21 25
36-45 lat 19 11 8
45-55 lat 25 9 16
56 lat i wigcej 6 3 3
Ogodtem 197 101 96

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Respondentow charakteryzowato zréznicowanie wezes$niejszego doswiadczenia
zawodowego. W grupie do 25. roku zycia dominowatly osoby, ktérych wczesniej-
sze doswiadczenia zawodowe sprowadzaty si¢ do pracy tymczasowej lub w ramach
umowy-zlecenia badz nie posiadaty go wcale. Natomiast w starszych grupach wie-
kowych wigkszos$¢ respondentdow byta wezedniej zatrudniona w ramach umow o pra-
ce na czas okre§lony badz nieokreslony. Sredni staz pracy badanych ogétem (bez
wzgledu na forme zatrudnienia) wynosit 11 lat, cho¢ w najliczniejszej, najmtodsze;j
grupie nie przekraczat 3 lat. W momencie badania wszyscy respondenci wykonywa-
li prace u pracodawcow uzytkownikoéw. Okres, na jaki zostali skierowani do pracy,
byt zréznicowany, cho¢ dominowaty umowy do 3 miesigcy, w ramach ktorych prace
u pracodawcow uzytkownikow wykonywato 124 respondentow, a tylko 2 §wiadczy-
lo prace tymczasowga dtuzej niz 12 miesiecy (tab. 2).

Tabela 2. Struktura respondentow wedlug czasu wykonywania pracy na rzecz pracodawcy uzytkow-
nika i ewentualnej wezeséniejszej pracy u danego pracodawcy uzytkownika

Okres $wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika

do 3-6 7-12 powyzej .
Lo L S o Ogoétem
3 miesigcy | miesigcy | miesiecy |12 miesigcy
Pracownik tymczasowy pracowat 87 18 5 0 110

wezesniej u danego pracodawcy
uzytkownika

Pracownik tymczasowy nie praco- 37 24 24 2 87
wat wezesniej u danego praco-

dawcy uzytkownika
Ogoblem

124 42 29 2 197

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Wigkszo$¢ badanych pracownikéw tymczasowych (110 osob) swiadczyto prace
na rzecz danego pracodawcy uzytkownika nie po raz pierwszy. W tej grupie domi-
nowaty przede wszystkim osoby skierowane do pracy na okres nie dtuzszy niz mie-
sigce (87 osob).

Respondenci kierowani byli przede wszystkim do prac nie wymagajacych wy-
sokich kwalifikacji zawodowych. W badanej grupie liczebnie dominowali: sprze-
dawcy sklepow, pracownicy przy pracach prostych, robotnicy przy pracach prostych
w przemysle, magazynierzy, pakowacze, operatorzy maszyn iurzadzen oraz pra-
cownicy obstugi biurowe;.

Pierwsza grupa pytan skierowanych do pracownikow tymczasowych miata
na celu w sposob posredni zdiagnozowac, czy wykazujg si¢ oni cechami/postawami
charakterystycznymi dla zaangazowania.

Na wstepie respondenci zostali poproszeni o wskazanie, w jakiej formie wypo-
wiadaja si¢ o organizacji, w ktorej obecnie swiadcza prace. Do wyboru respondenci
mieli dwie odpowiedzi majace zobrazowac ich stosunek wobec organizacji uzyt-
kownika. Pierwsza z nich: ,,U nas w firmie...” moze $wiadczy¢ o tym, ze pracownik
tymczasowy identyfikuje si¢ z organizacjg, natomiast druga: ,,U nich w firmie...”
(badz: ,,W tej firmie...”) wskazuje na dystansowanie si¢ pracownika wobec orga-
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nizacji. % badanych zadeklarowalo, ze méwiac o organizacji uzytkowniku, uzywa
sformutowania drugiego, czyli o charakterze dystansujacym. W tej grupie znalezli
si¢ przede wszystkim pracujacy w ramach umow do 3 miesigcy i osoby, ktore weze-
$niej nie pracowaty na rzecz danego pracodawcy. Wydtuzanie czasu trwania umowy
oraz fakt wczesniejszej wspotpracy z danym pracodawca uzytkownikiem powodo-
wal, ze respondenci bardziej byli sktonni utozsamia¢ si¢ z organizacja, czyli odpo-
wiadali: ,,U nas w firmie...” (tab. 3).

Tabela 3. Forma, w jakiej pracownicy tymczasowi wypowiadajg si¢ o organizacji uzytkowniku
a dlugos¢ umowy i wezesniejsza z nim wspotpraca

Dlugos¢ umowy ..U nas w firmie...” U nich w firmie...”
Pracownik tymczasowy [do 3 miesigcy 21 66
pracowat wezeéniej 3-6 miesi¢cy 10 8
u danego pracodawcy 7-12 miesiecy 4 1
uzytkownika powyzej 12 miesigcy 0 0
Pracownik tymczasowy | do 3 miesigcy 3 34
nie pracowat wezesniej | 3-6 miesicey 12 12
u danego pracodawcy 7-12 miesiecy 14 10
uzytkownika powyzej 12 miesigcy 2 0
Ogdtem 197 66 131

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych bada.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze wigkszo$¢ respondentéow (124 osoby,
czyli 63%) czgsto badz bardzo czgsto wyrazata swoje niezadowolenie z organizacji,
w ktorej wykonuje prace tymczasows (tab. 4).

Tabela 4. Czgstotliwo§¢ wyrazania niezadowolenia z organizacji uzytkownika przez pracownikow
tymczasowych a ich pte¢ i wezesniejsza z nim wspotpraca

Czestotliwo$¢ wyrazania niezadowolenia z organizacji uzytkownika

kobiety mezcezyzni
] ] o O ] ] [elNe]
EIR N S N|E EID N S N|E
Pracownik do 25 lat 5 9 7 4 1 9 5 5 1 0
ooy MRS P
-45 la
pracowal weze- 1 T 2 [ 2 [ 3 [0 | 1 | 5 [ 7 1 110
$niej u danego  [5¢a¢ 0] 00 20 0] 1 [T ]o0]o0
pracodawcy i wigcej
uzytkownika
Pracownik do 25 lat 8 14 6 3 0 16 5 1 2 0
s e R
-45 la
pracowal weze- e T 0 T 1 [ 0 [ 0 [ 0 [ 1 1 000
$niej u danego  [5¢ o 0l 0] 1L ]o0o oo [T ]o]o/o
pracodawcy i wigcej
uzytkownika

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Natomiast 36% respondentéw (71 osob) deklarowato, ze niezadowolenie wy-
raza rzadko lub bardzo rzadko. Tylko 2 osoby (1% badanych) nigdy nie wyrazaty
niezadowolenia z organizacji uzytkownika. Ponadto osoby, ktore pracowaty wcze-
$niej u danego pracodawcy uzytkownika, rzadziej wyrazaty swoje niezadowolenie
niz osoby wczesniej z organizacjg nie wspotpracujace.

Na dwa kolejne pytania uzyskano wysoce jednoznaczne odpowiedzi. Pytania
te dotyczyly sklonnosci pracownikéw tymczasowych do podejmowania dziatan
wykraczajacych poza formalne obowiazki oraz do po$wigcania czasu prywatnego
na wykonywanie dodatkowych prac na rzecz organizacji uzytkownika. Odpowiada-
jac na te pytania, 173 osoby zadeklarowaty, ze nie sg sktonne podejmowac dziatan
wykraczajgcych poza ich formalne obowigzki, a 195 — Ze nie poswiecityby dobro-
wolnie prywatnego czasu na wykonywanie dodatkowych obowiazkow zawodo-
wych. Struktura odpowiedzi na oba pytania wyraznie wskazuje na brak zaangazo-
wania pracownikdéw tymczasowych.

Tabela 5. Odczucia pracownika tymczasowego co do przynaleznos$ci do organizacji uzytkownika
a dlugos¢ umowy i wezesniejsza z nim wspotpraca

Pracownik tymczasowy |Pracownik tymczasowy
. czuje si¢ czlonkiem nie czuje si¢ cztonkiem
Dlugos¢ umowy orginizfcji, w ktorej organjizacjei, w ktorej
wykonuje prace wykonuje prace

Pracownik tymczasowy |do 3 miesi¢cy 31 56
pracowat wczesniej 3-6 miesiecy 11 7
u danego pracodawcy 7-12 miesiecy 4 1
uzytkownika powyzej 12 miesiecy 0 0
Pracownik tymczasowy |do 3 miesigcy 0 37
nie pracowat wezedniej | 3-6 miesiecy 8 16
u danego pracodawcy | 7-12 miesiecy 10 14
uzytkownika powyzej 12 miesiecy 2 0
Ogotem 197 66 131

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Sposrod badanych az %5 (131 0sob) nie czuto si¢ cztonkiem organizacji, w kto-
rej $wiadczyto ustuge pracy tymczasowej. Nie powinno to dziwié¢ z uwagi na krotki
kontakt pracownika tymczasowego z pracodawcg uzytkownikiem. W grupie bada-
nych mozna zauwazy¢, ze poczucie przynaleznosci do organizacji czesciej deklaro-
waty osoby, ktore wczesniej wspotpracowaly z dang organizacjg. Pewne pozytywne
znaczenie miata rowniez dlugo$¢ umowy (tab. 5). Zestawiajac odpowiedzi na oma-
wiane pytanie z wczesniejszym, dotyczacym formy wypowiadania si¢ o organiza-
¢ji, mozna zauwazy¢ wyrazng konsekwencj¢ respondentow. Znaczna wigkszo$¢
pracownlkow tymczasowych, ktérzy deklarowali, ze uzywaja zwrotu: ,,U nas w fir-
mie...”, rtownoczesnie stwierdzita, ze czuje si¢ cztonkiem organizacji uzytkownika.
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Natomiast wiekszos$¢ 0so6b uzywajacych formy: ,,U nich w firmie...” nie czula przy-
naleznos$ci do organizacji, w ktorej §wiadczyla prace tymczasows.

Ostatnie pytanie w tej grupie mialo na celu stwierdzenie, czy respondenci chcie-
liby zwigza¢ swoja przyszlos¢ zawodowa z organizacja uzytkownika. W tym przy-
padku znaczna wigkszo$¢, tj. 169 osob, udzielita odpowiedzi przeczace.

W dalszej czesci poproszono respondentdw o oceng ich wlasnego zaangazowa-
nia. Uzyskane odpowiedzi moga wydac¢ si¢ zaskakujace, gdyz wiekszo§¢ uwaza si¢
za osoby zaangazowane w prace. Az 156 badanych zadeklarowato zaangazowanie
w prace. Przeciwnego zdania byto 41 osob (tab. 6). Ta bezposrednia ocena zaanga-
zowania nie w petni pokrywa si¢ z wczesniejszymi deklaracjami, majacymi na celu
diagnozg postaw pracowniczych, ktoére moga swiadczy¢ o zaangazowaniu lub jego
braku.

Tabela 6. Struktura respondentéw wedtug czasu wykonywania pracy na rzecz pracodawcy uzytkow-
nika i oceny wlasnego zaangazowania

Okres $wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika
do . 7-12 powyzej ,
3 miesigcy 3-6 miesigcy miesigcy 12 miesigcy Ogotem
Zaangazowanie w prace 98 37 19 2 156
Brak zaangazowania 26 5 10 0 41
Ogolem 124 42 29 2 197

Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Na zakonczenie poproszono respondentdow o wskazanie czynnika, ktory ich zda-
niem najbardziej sprzyja wzrostowi zaangazowania, oraz takiego, ktory w najwigk-
szym stopniu je ostabia. Pracownicy tymczasowi mieli do wyboru osiem czynnikow,
ktoére moga mie¢ charakter wspierajacy, oraz osiem mogacych ostabia¢ zaangazowa-
nie pracownikow. Wérdd czynnikow, zdaniem respondentdw, najsilniej pozytywnie
oddziatujacych na zaangazowanie — dwa wskazywano najcze¢sciej. Nalezaty do nich:
,,stabilnos¢ zatrudnienia” (78 wskazan) oraz ,,dlugi staz pracy u danego pracodaw-
cy” (73 wskazania). Jako trzeci najistotniejszy czynnik respondenci wskazali ,,wyso-
kie wynagrodzenie” (37 wskazan). Pozostate z sugerowanych czynnikow, zdaniem
respondentdw, nie maja charakteru wspierajacego (,,mozliwos¢ rozwoju zawodowe-
g0” —4 wskazania, ,,ciekawa praca” — 3 wskazania, ,,praca zgodna z kwalifikacjami”
— 2 wskazania, ,,dobra atmosfera w pracy” i ,,wspotuczestnictwo w podejmowaniu
decyzji” — zero wskazan). Jezeli natomiast chodzi o czynniki ostabiajace zaangazo-
wanie, to ich ocena nie byta juz tak jednoznaczna. Najczgsciej respondenci wska-
zywali ,,brak stabilnosci zatrudnienia” (51 wskazan), nastgpnie ,,krétki staz pracy
w danej organizacji” (36 wskazan) i ,,niskie wynagrodzenie” (34 wskazania), a tak-
ze ,,nieciekawg prace” (28 wskazan), ,,zta atmosfere w pracy” (25 wskazan) oraz
»prace ponizej kwalifikacji” (21 wskazan).
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Na zakonczenie warto przywota¢ wyniki innych badan realizowanych przez
autorke na poczatku 2011 r. wéroéd 36 pracodawcow uzytkownikéw. W ich opinii
pracownicy tymczasowi stanowig grupe pracobiorcow cechujaca si¢ najnizszym
poziomem zaangazowania. Ich zdaniem, wyzszy poziom zaangazowania przeja-
wiaja nie tylko osoby zatrudnione w ramach formy typowej, ale i w ramach takich
form elastycznych, jak: umowa o prace na czas okreslony, umowa na zastepstwo,
umowa na czas wykonania okreslonej pracy, umowa o dzieto, zlecenie i agencyjna,
umowa o prace naktadcza oraz samozatrudnienie. Na podstawie ocen pracodawcow
uzytkownikow trudno natomiast byto stwierdzi¢, czy w ich opinii zaangazowanie
pracownikow tymczasowych jest wystarczajace, czy tez nie, gdyz 13 pracodawcow
uznato, ze jest wystarczajace, 14 — Ze nie jest, a 9 nie potrafito dokonac takiej oce-

ny.
5. Podsumowanie

Zaprezentowane wyniki badan z uwagi na nieduzg liczebno$¢ proby nie uprawniajg
do dokonywania uogdélnien, daja jednak pewien obraz samooceny zaangazowania
w badanej grupie pracownikow tymczasowych.

Odnoszac si¢ do sformutowanych we wstegpie hipotez badawczych, nalezy
stwierdzi¢, ze wszystkie one zostaly zweryfikowane pozytywnie. Z przeprowadzo-
nego badania wynika, Ze zaangazowanie pracownikow tymczasowych jest niskie.
Potwierdzity to postawy deklarowane przez samych pracownikdéw tymczasowych
(np. uzywanie wobec pracodawcy uzytkownika okreslenia ,,oni”, czgste wyrazanie
niezadowolenia z pracy oraz brak sklonnosci do podejmowania dziatan wykracza-
jacych poza formalne obowigzki i do dobrowolnego poswigcania czasu prywatnego
na rzecz organizacji). RoOwnoczesnie wigkszo$¢ osob uznata, ze wykazuje zaanga-
zowanie pracownicze, co nie jest spojne z wezesniejszymi deklaracjami. Obowia-
zujace regulacje prawne dotyczace pracy tymczasowej nie sprzyjaja budowania
zaangazowania, gdyz pracodawca uzytkownik moze zatrudnia¢ pracownika tymcza-
sowego nie dluzej niz przez 18 miesiecy w okresie 36 kolejnych miesiecy. Ponad-
to, jak wynika z przeprowadzonych badan, jak réwniez z danych ogdlnopolskich
[Agencje zatrudnienia 2010, s. 21], pracownicy tymczasowi zatrudniani sg najcze-
$ciej na krotko. Wedhug danych agencji zatrudnienia dominujg umowy do 3 miesie-
cy, w ramach ktorych prace tymczasowa w 2010 r. wykonywato 58% pracownikow
tymczasowych. Wyniki badan potwierdzity, ze czynnikami wspierajacymi zaanga-
zowanie pracownikow sg stabilno$¢ zatrudnienia i dlugi czas pracy na rzecz danej
organizacji. Niskie zaangazowanie pracownikéw tymczasowych potwierdzili tez
pracodawcy, ktorzy uznali, Ze jest to grupa o najnizszym poziomie zaangazowania
w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi w ramach innych form.
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SELF-EVALUATION OF THE TEMPORARY WORKERS’
COMMITMENT

Summary: The subject of the article is employees’ commitment. It deals with the commitment
of employees who work as temporary workers. The article contains theoretical and research
parts. The research took place in July and August 2011. It was based on the author’s own
survey. It was carried out among 197 temporary workers. The results showed that temporary
workers attitudes were not typical for general employee commitment. Temporary workers
evaluated their own commitment quite well. They also showed two main factors which
support workers’ commitment, i.e.: stability of the employment and the period of employment
in the organization. On the contrary employers evaluated temporary workers as the group with
the lowest level of commitment.

Keywords: employee commitment, agency workers, employment flexibility, flexible
(atypical) forms of employment.



