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SAMOOCENA ZAANGAŻOWANIA PRACOWNIKÓW 
TYMCZASOWYCH

Streszczenie: W artykule zaprezentowano zagadnienia dotyczące zaangażowania pracowni-
ków wykonujących pracę za pośrednictwem agencji pracy tymczasowej. Artykuł składa się 
z części teoretycznej, w której przybliżono pojęcie zaangażowania i pracy tymczasowej, oraz 
empirycznej, w której przedstawiono wyniki badań własnych. Badanie ankietowe zrealizowa-
no w lipcu i sierpniu 2011 r. wśród 197 pracowników tymczasowych. Wyniki badań pokazały, 
że postawy pracowników tymczasowych nie są typowe dla zaangażowania pracowniczego. 
Równocześnie oni sami ocenili swoje zaangażowanie stosunkowo wysoko. Wskazali również 
dwa główne czynniki wspomagające zaangażowanie, tj. stabilność zatrudnienia oraz staż pra-
cy w danej organizacji. Pracodawcy natomiast uznali pracowników tymczasowych za grupę 
przejawiającą najniższy poziom zaangażowania.

Słowa kluczowe: zaangażowanie pracowników, pracownicy tymczasowi, elastyczność za-
trudnienia, elastyczne (nietypowe) formy zatrudnienia.

1. Wstęp

Zaangażowanie postrzegane jest współcześnie jako istotny atrybut pracownika. Wią-
że się je zwykle ze stażem pracy w danej organizacji i dalszą perspektywą pracy. 
Z uwagi na to warte przeanalizowania są przejawy zaangażowania pracowników 
wykonujących pracę o charakterze krótkookresowym.

Celem artykułu jest diagnoza zaangażowania pracowników tymczasowych.
Przyjmując za literaturą przedmiotu występowanie dodatniego związku pomię-

dzy zaangażowaniem pracowniczym a stażem pracy na rzecz danej organizacji, 
sformułowano następujące hipotezy badawcze: (1) zaangażowanie pracowników 
tymczasowych jest niskie; (2) regulacje prawne dotyczące okresu świadczenia pra-
cy przez pracownika tymczasowego na rzecz danego pracodawcy użytkownika nie 
sprzyjają wzrostowi zaangażowania; (3) czynnikami, które mogą pozytywnie wpły-
nąć na wzrost zaangażowania pracowników, są: stabilność zatrudnienia i długi czas 
pracy na rzecz danej organizacji; (4) pracodawcy postrzegają pracowników tymcza-
sowych jako grupę cechującą się najniższym poziomem zaangażowania.
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Powyższe hipotezy zweryfi kowano na podstawie krytycznej analizy literatury przed-
miotu oraz analizy i oceny wyników badań własnych.

2. Zaangażowanie jako atrybut pracobiorcy

We współczesnych organizacjach ścierają się dwie tendencje. Z jednej strony wiele 
organizacji dąży do rozluźnienia więzi z osobami świadczącymi na ich rzecz usługi 
pracy poprzez stosowanie różnych elastycznych form zatrudnienia, z drugiej – ocze-
kują one od pracowników takich postaw, jak identyfikacja z organizacją, lojalność 
czy zaangażowanie w pracę. Zaangażowanie traktowane jest jako pozytywny wy-
miar funkcjonowania pracownika w organizacji [Wojtczuk-Turek 2009, s. 94]. 
W najszerszym ujęciu zaangażowanie można zdefiniować jako „stopień, w jakim 
pracownicy identyfikują się oraz włączają w życie organizacji, wykorzystując swoje 
kompetencje dla osiągania jej celów” [Pocztowski 2003, s. 451]. W praktyce zaan-
gażowanie pracownika może przejawiać się w różnych formach, m.in. jako zaanga-
żowanie: w organizację, w pracę, w zawód, w środowisko społeczne [Juchnowicz 
2010, s. 37], a także w pracę zespołu czy w karierę zawodową [Pocztowski 2003, 
s. 451]. Jest to zatem kategoria heterogeniczna, na którą w istocie składa się szereg 
różnych rodzajów zaangażowania. W literaturze wyróżnia się trzy niezależne skład-
niki zaangażowania: zaangażowanie afektywne – będące wyrazem emocjonalnego 
przywiązania pracownika do organizacji, zaangażowanie trwania – które kształtuje 
się w konsekwencji świadomości kosztów, jakie powstałyby w sytuacji odejścia pra-
cownika z organizacji, oraz zaangażowanie normatywne – wynikające z poczucia 
obowiązku pozostania w danej organizacji [Kożuch, Jończyk 2011, s. 90-94]. Moż-
na wskazać również trzy podstawowe wymiary zaangażowania, mianowicie: uczest-
nictwo – oznaczające skłonność pracownika do podejmowania działań na rzecz or-
ganizacji, identyfikację – wyrażającą się w akceptacji celów i wartości organizacji, 
oraz lojalność – będącą wyrazem pragnienia pozostania członkiem organizacji 
[Wojtczuk-Turek 2009, s. 96-97]. Z ostatnim z wymienionych wymiarów wiążą się 
istotne determinanty zaangażowania pracowników – wzrostowi jego poziomu sprzy-
ja dłuższy staż pracy w danej organizacji oraz stabilność zatrudnienia [Griffin 2004, 
s. 492]. Może to sugerować, że zaangażowanie jest przede wszystkim atrybutem 
pracowników stałych i świadczących pracę w ramach długookresowych kontraktów. 
Czy zatem można rozpatrywać zagadnienie zaangażowania w odniesieniu do pra-
cowników świadczących pracę w ramach krótkoterminowych elastycznych form 
zatrudnienia (np. pracowników tymczasowych)?

3. Istota pracy tymczasowej

Praca tymczasowa jest trójpodmiotową formą elastycznego zatrudnienia [Makowski 
2006, s. 34], której ramy prawne określa ustawa o zatrudnianiu pracowników tym-
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czasowych. Jej specyfika polega przede wszystkim na tym, że pracownik tymczaso-
wy świadczy usługi pracy na rzecz innego podmiotu niż ten, który go zatrudnia. 
Pracownik tymczasowy zatrudniany jest przez agencję pracy tymczasowej na pod-
stawie umowy o pracę na czas określony lub umowy o pracę na czas wykonania 
określonej pracy (art. 7 ustawy). Natomiast pracę świadczy na rzecz pracodawcy 
użytkownika, z którym nie wiąże go żadna umowa [Król 2007, s. 90-91]. Współpra-
ca pracownika tymczasowego z pracodawcą użytkownikiem ma z założenia charak-
ter krótkotrwały. Ustawa ogranicza czas takiej współpracy do 18 miesięcy w okresie 
36 kolejnych miesięcy (art. 20). Specyfika pracy tymczasowej przejawia się przede 
wszystkim w: szczególnym celu zatrudnienia tymczasowego, specyficznej konfigu-
racji podmiotów i szczególnej relacji pomiędzy nimi, krótkookresowości zatrudnie-
nia, rozdzieleniu miejsca świadczenia pracy od siedziby podmiotu zatrudniającego 
oraz niestabilności zatrudnienia i braku bezpieczeństwa socjalnego pracownika tym-
czasowego [Spytek-Bandurska, Szylko-Skoczny 2008, s. 42-43]. Z uwagi na zagad-
nienia będące przedmiotem niniejszego artykułu szczególnie istotna jest relacja za-
chodząca między pracownikiem tymczasowym a pracodawcą użytkownikiem.

4. Zaangażowanie pracowników tymczasowych w świetle badań

Celem prezentowanego badania była diagnoza poziomu zaangażowania pracowni-
ków tymczasowych dokonana na podstawie informacji uzyskanych od osób świad-
czących pracę w ramach tej formy zatrudnienia.

Badanie o charakterze ankietowym zrealizowano w miesiącach lipiec – sier-
pień 2011 r. wśród 197 osób świadczących pracę za pośrednictwem agencji pracy 
tymczasowej działających na terenie województwa śląskiego. Wśród badanych 101 
osób stanowiły kobiety, natomiast 96 – mężczyźni. Struktura badanych ze względu 
na wiek była zróżnicowana, choć liczebnie dominowały osoby do 25. roku życia. 
Ogółem w badaniu wzięło udział 101 takich osób. Natomiast najmniej licznie repre-
zentowane były osoby w wieku 56 lat i więcej – przebadano zaledwie 6 osób w tej 
grupie wiekowej (tab. 1).

Tabela 1. Struktura respondentów według płci i wieku

Liczba respondentów Ogółem
W tym

kobiety mężczyźni
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 więcej 6 3 3
Ogółem 197 101 96

Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań.
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Respondentów charakteryzowało zróżnicowanie wcześniejszego doświadczenia 
zawodowego. W grupie do 25. roku życia dominowały osoby, których wcześniej-
sze doświadczenia zawodowe sprowadzały się do pracy tymczasowej lub w ramach 
umowy-zlecenia bądź nie posiadały go wcale. Natomiast w starszych grupach wie-
kowych większość respondentów była wcześniej zatrudniona w ramach umów o pra-
cę na czas określony bądź nieokreślony. Średni staż pracy badanych ogółem (bez 
względu na formę zatrudnienia) wynosił 11 lat, choć w najliczniejszej, najmłodszej 
grupie nie przekraczał 3 lat. W momencie badania wszyscy respondenci wykonywa-
li pracę u pracodawców użytkowników. Okres, na jaki zostali skierowani do pracy, 
był zróżnicowany, choć dominowały umowy do 3 miesięcy, w ramach których pracę 
u pracodawców użytkowników wykonywało 124 respondentów, a tylko 2 świadczy-
ło pracę tymczasową dłużej niż 12 miesięcy (tab. 2).

Tabela 2. Struktura respondentów według czasu wykonywania pracy na rzecz pracodawcy użytkow-
nika i ewentualnej wcześniejszej pracy u danego pracodawcy użytkownika

Okres świadczenia pracy na rzecz pracodawcy użytkownika
do 

3 miesięcy
3-6 

miesięcy
7-12 

miesięcy
powyżej 

12 miesięcy Ogółem
Pracownik tymczasowy pracował 
wcześniej u danego pracodawcy 
użytkownika

87 18 5 0 110

Pracownik tymczasowy nie praco-
wał wcześniej u danego praco-
dawcy użytkownika

37 24 24 2 87

Ogółem 124 42 29 2 197

Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań.

Większość badanych pracowników tymczasowych (110 osób) świadczyło pracę 
na rzecz danego pracodawcy użytkownika nie po raz pierwszy. W tej grupie domi-
nowały przede wszystkim osoby skierowane do pracy na okres nie dłuższy niż  mie-
siące (87 osób).

Respondenci kierowani byli przede wszystkim do prac nie wymagających wy-
sokich kwalifikacji zawodowych. W badanej grupie liczebnie dominowali: sprze-
dawcy sklepów, pracownicy przy pracach prostych, robotnicy przy pracach prostych 
w przemyśle, magazynierzy, pakowacze, operatorzy maszyn i urządzeń oraz pra-
cownicy obsługi biurowej.

Pierwsza grupa pytań skierowanych do pracowników tymczasowych miała 
na celu w sposób pośredni zdiagnozować, czy wykazują się oni cechami/postawami 
charakterystycznymi dla zaangażowania.

Na wstępie respondenci zostali poproszeni o wskazanie, w jakiej formie wypo-
wiadają się o organizacji, w której obecnie świadczą pracę. Do wyboru respondenci 
mieli dwie odpowiedzi mające zobrazować ich stosunek wobec organizacji użyt-
kownika. Pierwsza z nich: „U nas w firmie…” może świadczyć o tym, że pracownik 
tymczasowy identyfikuje się z organizacją, natomiast druga: „U nich w firmie…” 
(bądź: „W tej firmie…”) wskazuje na dystansowanie się pracownika wobec orga-
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nizacji. ⅔ badanych zadeklarowało, że mówiąc o organizacji użytkowniku, używa 
sformułowania drugiego, czyli o charakterze dystansującym. W tej grupie znaleźli 
się przede wszystkim pracujący w ramach umów do 3 miesięcy i osoby, które wcze-
śniej nie pracowały na rzecz danego pracodawcy. Wydłużanie czasu trwania umowy 
oraz fakt wcześniejszej współpracy z danym pracodawcą użytkownikiem powodo-
wał, że respondenci bardziej byli skłonni utożsamiać się z organizacją, czyli odpo-
wiadali: „U nas w firmie…” (tab. 3).

Tabela 3. Forma, w jakiej pracownicy tymczasowi wypowiadają się o organizacji użytkowniku 
a długość umowy i wcześniejsza z nim współpraca

Długość umowy „U nas w firmie…” „U nich w firmie…”
Pracownik tymczasowy 
pracował wcześniej 
u danego pracodawcy 
użytkownika

do 3 miesięcy 21 66
3-6 miesięcy 10 8
7-12 miesięcy 4 1
powyżej 12 miesięcy 0 0

Pracownik tymczasowy 
nie pracował wcześniej 
u danego pracodawcy 
użytkownika

do 3 miesięcy 3 34
3-6 miesięcy 12 12
7-12 miesięcy 14 10
powyżej 12 miesięcy 2 0

Ogółem 197 66 131

Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań.

Z przeprowadzonych badań wynika, że większość respondentów (124 osoby, 
czyli 63%) często bądź bardzo często wyrażała swoje niezadowolenie z organizacji, 
w której wykonuje pracę tymczasową (tab. 4).

Tabela 4. Częstotliwość wyrażania niezadowolenia z organizacji użytkownika przez pracowników 
tymczasowych a ich płeć i wcześniejsza z nim współpraca

Częstotliwość wyrażania niezadowolenia z organizacji użytkownika
kobiety mężczyźni

ba
rd

zo
 

cz
ęs

to
cz
ęs

to

rz
ad

ko

ba
rd

zo
 

rz
ad

ko
ni

gd
y

ba
rd

zo
 

cz
ęs

to
cz
ęs

to

rz
ad

ko

ba
rd

zo
 

rz
ad

ko
ni

gd
y

Pracownik 
tymczasowy 
pracował wcze-
śniej u danego 
pracodawcy 
użytkownika

do 25 lat 5 9 7 4 1 9 5 5 1 0
26-35 lat 3 3 5 1 0 3 4 5 1 1
36-45 lat 3 1 2 1 0 1 2 1 1 0
46-55 lat 1 2 2 3 0 1 5 7 1 0
56 lat 
i więcej

0 0 0 2 0 0 1 1 0 0

Pracownik 
tymczasowy nie 
pracował wcze-
śniej u danego 
pracodawcy 
użytkownika

do 25 lat 8 14 6 3 0 16 5 1 2 0
26-35 lat 1 6 1 1 0 5 3 2 1 0
36-45 lat 0 1 2 1 0 2 1 0 0 0
46-55 lat 0 1 0 0 0 1 1 0 0 0
56 lat 
i więcej

0 0 1 0 0 0 1 0 0 0

Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań. 
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Natomiast 36% respondentów (71 osób) deklarowało, że niezadowolenie wy-
raża rzadko lub bardzo rzadko. Tylko 2 osoby (1% badanych) nigdy nie wyrażały 
niezadowolenia z organizacji użytkownika. Ponadto osoby, które pracowały wcze-
śniej u danego pracodawcy użytkownika, rzadziej wyrażały swoje niezadowolenie 
niż osoby wcześniej z organizacją nie współpracujące.

Na dwa kolejne pytania uzyskano wysoce jednoznaczne odpowiedzi. Pytania 
te dotyczyły skłonności pracowników tymczasowych do podejmowania działań 
wykraczających poza formalne obowiązki oraz do poświęcania czasu prywatnego 
na wykonywanie dodatkowych prac na rzecz organizacji użytkownika. Odpowiada-
jąc na te pytania, 173 osoby zadeklarowały, że nie są skłonne podejmować działań 
wykraczających poza ich formalne obowiązki, a 195 – że nie poświęciłyby dobro-
wolnie prywatnego czasu na wykonywanie dodatkowych obowiązków zawodo-
wych. Struktura odpowiedzi na oba pytania wyraźnie wskazuje na brak zaangażo-
wania pracowników tymczasowych.

Tabela 5. Odczucia pracownika tymczasowego co do przynależności do organizacji użytkownika 
a długość umowy i wcześniejsza z nim współpraca

Długość umowy

Pracownik tymczasowy 
czuje się członkiem 
organizacji, w której 

wykonuje pracę

Pracownik tymczasowy 
nie czuje się członkiem 

organizacji, w której 
wykonuje pracę

Pracownik tymczasowy 
pracował wcześniej 
u danego pracodawcy 
użytkownika

do 3 miesięcy 31 56
3-6 miesięcy 11 7
7-12 miesięcy 4 1
powyżej 12 miesięcy 0 0

Pracownik tymczasowy 
nie pracował wcześniej 
u danego pracodawcy 
użytkownika

do 3 miesięcy 0 37
3-6 miesięcy 8 16
7-12 miesięcy 10 14
powyżej 12 miesięcy 2 0

Ogółem 197 66 131

Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań.

Spośród badanych aż ⅔ (131 osób) nie czuło się członkiem organizacji, w któ-
rej świadczyło usługę pracy tymczasowej. Nie powinno to dziwić z uwagi na krótki 
kontakt pracownika tymczasowego z pracodawcą użytkownikiem. W grupie bada-
nych można zauważyć, że poczucie przynależności do organizacji częściej deklaro-
wały osoby, które wcześniej współpracowały z daną organizacją. Pewne pozytywne 
znaczenie miała również długość umowy (tab. 5). Zestawiając odpowiedzi na oma-
wiane pytanie z wcześniejszym, dotyczącym formy wypowiadania się o organiza-
cji, można zauważyć wyraźną konsekwencję respondentów. Znaczna większość 
pracowników tymczasowych, którzy deklarowali, że używają zwrotu: „U nas w fir-
mie…”, równocześnie stwierdziła, że czuje się członkiem organizacji użytkownika. 
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Natomiast większość osób używających formy: „U nich w firmie…” nie czuła przy-
należności do organizacji, w której świadczyła pracę tymczasową.

Ostatnie pytanie w tej grupie miało na celu stwierdzenie, czy respondenci chcie-
liby związać swoją przyszłość zawodową z organizacją użytkownika. W tym przy-
padku znaczna większość, tj. 169 osób, udzieliła odpowiedzi przeczącej.

W dalszej części poproszono respondentów o ocenę ich własnego zaangażowa-
nia. Uzyskane odpowiedzi mogą wydać się zaskakujące, gdyż większość uważa się 
za osoby zaangażowane w pracę. Aż 156 badanych zadeklarowało zaangażowanie 
w pracę. Przeciwnego zdania było 41 osób (tab. 6). Ta bezpośrednia ocena zaanga-
żowania nie w pełni pokrywa się z wcześniejszymi deklaracjami, mającymi na celu 
diagnozę postaw pracowniczych, które mogą świadczyć o zaangażowaniu lub jego 
braku.

Tabela 6. Struktura respondentów według czasu wykonywania pracy na rzecz pracodawcy użytkow-
nika i oceny własnego zaangażowania

Okres świadczenia pracy na rzecz pracodawcy użytkownika
do 

3 miesięcy 3-6 miesięcy 7-12 
miesięcy

powyżej 
12 miesięcy Ogółem

Zaangażowanie w pracę 98 37 19 2 156
Brak zaangażowania 26 5 10 0 41
Ogółem 124 42 29 2 197

Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań.

Na zakończenie poproszono respondentów o wskazanie czynnika, który ich zda-
niem najbardziej sprzyja wzrostowi zaangażowania, oraz takiego, który w najwięk-
szym stopniu je osłabia. Pracownicy tymczasowi mieli do wyboru osiem czynników, 
które mogą mieć charakter wspierający, oraz osiem mogących osłabiać zaangażowa-
nie pracowników. Wśród czynników, zdaniem respondentów, najsilniej pozytywnie 
oddziałujących na zaangażowanie – dwa wskazywano najczęściej. Należały do nich: 
„stabilność zatrudnienia” (78 wskazań) oraz „długi staż pracy u danego pracodaw-
cy” (73 wskazania). Jako trzeci najistotniejszy czynnik respondenci wskazali „wyso-
kie wynagrodzenie” (37 wskazań). Pozostałe z sugerowanych czynników, zdaniem 
respondentów, nie mają charakteru wspierającego („możliwość rozwoju zawodowe-
go” – 4 wskazania, „ciekawa praca” – 3 wskazania, „praca zgodna z kwalifikacjami” 
– 2 wskazania, „dobra atmosfera w pracy” i „współuczestnictwo w podejmowaniu 
decyzji” – zero wskazań). Jeżeli natomiast chodzi o czynniki osłabiające zaangażo-
wanie, to ich ocena nie była już tak jednoznaczna. Najczęściej respondenci wska-
zywali „brak stabilności zatrudnienia” (51 wskazań), następnie „krótki staż pracy 
w danej organizacji” (36 wskazań) i „niskie wynagrodzenie” (34 wskazania), a tak-
że „nieciekawą pracę” (28 wskazań), „złą atmosferę w pracy” (25 wskazań) oraz 
„pracę poniżej kwalifikacji” (21 wskazań).
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Na zakończenie warto przywołać wyniki innych badań realizowanych przez 
autorkę na początku 2011 r. wśród 36 pracodawców użytkowników. W ich opinii 
pracownicy tymczasowi stanowią grupę pracobiorców cechującą się najniższym 
poziomem zaangażowania. Ich zdaniem, wyższy poziom zaangażowania przeja-
wiają nie tylko osoby zatrudnione w ramach formy typowej, ale i w ramach takich 
form elastycznych, jak: umowa o pracę na czas określony, umowa na zastępstwo, 
umowa na czas wykonania określonej pracy, umowa o dzieło, zlecenie i agencyjna, 
umowa o pracę nakładczą oraz samozatrudnienie. Na podstawie ocen pracodawców 
użytkowników trudno natomiast było stwierdzić, czy w ich opinii zaangażowanie 
pracowników tymczasowych jest wystarczające, czy też nie, gdyż 13 pracodawców 
uznało, że jest wystarczające, 14 – że nie jest, a 9 nie potrafiło dokonać takiej oce-
ny.

5. Podsumowanie

Zaprezentowane wyniki badań z uwagi na niedużą liczebność próby nie uprawniają 
do dokonywania uogólnień, dają jednak pewien obraz samooceny zaangażowania 
w badanej grupie pracowników tymczasowych.

Odnosząc się do sformułowanych we wstępie hipotez badawczych, należy 
stwierdzić, że wszystkie one zostały zweryfikowane pozytywnie. Z przeprowadzo-
nego badania wynika, że zaangażowanie pracowników tymczasowych jest niskie. 
Potwierdziły to postawy deklarowane przez samych pracowników tymczasowych 
(np. używanie wobec pracodawcy użytkownika określenia „oni”, częste wyrażanie 
niezadowolenia z pracy oraz brak skłonności do podejmowania działań wykracza-
jących poza formalne obowiązki i do dobrowolnego poświęcania czasu prywatnego 
na rzecz organizacji). Równocześnie większość osób uznała, że wykazuje zaanga-
żowanie pracownicze, co nie jest spójne z wcześniejszymi deklaracjami. Obowią-
zujące regulacje prawne dotyczące pracy tymczasowej nie sprzyjają budowania 
zaangażowania, gdyż pracodawca użytkownik może zatrudniać pracownika tymcza-
sowego nie dłużej niż przez 18 miesięcy w okresie 36 kolejnych miesięcy. Ponad-
to, jak wynika z przeprowadzonych badań, jak również z danych ogólnopolskich 
[Agencje zatrudnienia 2010, s. 21], pracownicy tymczasowi zatrudniani są najczę-
ściej na krótko. Według danych agencji zatrudnienia dominują umowy do 3 miesię-
cy, w ramach których pracę tymczasową w 2010 r. wykonywało 58% pracowników 
tymczasowych. Wyniki badań potwierdziły, że czynnikami wspierającymi zaanga-
żowanie pracowników są stabilność zatrudnienia i długi czas pracy na rzecz danej 
organizacji. Niskie zaangażowanie pracowników tymczasowych potwierdzili też 
pracodawcy, którzy uznali, że jest to grupa o najniższym poziomie zaangażowania 
w porównaniu 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.


