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Rodzaj zatrudnienia a dobrostan psychiczny
| zaangazowanie pracownikéw — na podstawie
przegladu literatury
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W artykule zaprezentowano przeglad literatury dotyczacej badafh nad zwigzkiem pomiedzy
rodzajem zatrudnienia a dobrostanem psychicznym i zaangazowaniem pracownikéw, ktére
zrealizowano w wielu krajach europejskich i pozaeuropejskich w ostatnich dekadach. Te
wyniki nie sg jednoznaczne. Niektore z nich wskazuja na to, ze to pracownicy zatrudnieni
na podstawie uméw na czas nieokreslony maja lepsze samopoczucie psychiczne i sg bardziej
wydajni w pracy niz pracownicy zatrudnieni czasowo, inne zas pokazuja odwrotne zaleznosci.
Jedna z przyczyn tych rozbieznosci moze byé rézny kontekst spoteczno-gospodarczym krajow,
w ktorych przeprowadzano te badania. Z punktu widzenia zaréwno sukcesu ekonomicznego,
jak i zachowania zdrowia pracownikéw, wskazane bytoby przeprowadzenie podobnych ba-
dan takze w Polsce. Na tle zwiekszajacego sie prawdopodobiefistwa zanikania zatrudnienia
statego na rynku pracy w Swiecie jesteSmy bowiem krajem, ktéry ze wzgledu na najwyzsze
wskazniki zatrudnienia czasowego moze doswiadczac tego procesu szybciej niz inne kraje.

Stowa kluczowe: umowa o prace, rodzaj zatrudnienia, produktywnos¢, dobrostan,

zaangazowanie

The type of employment and the mental well-being and involvement of employees
—based on a literature review

The article presents a review of the literature on research on the relationship between
the type of employment contract and the well-being and productivity of employees, carried
out in many European and non-European countries in recent decades. These results are
inconclusive. Some of them indicate that employees employed under permanent contracts
have a better mental well-being and are more productive at work than temporary employees,
while others show the opposite relationship. One of the reasons for these discrepancies may
be the different socio-economic context of the countries in which the research was carried
out. In the context of the increasing probability of disappearance of permanent employment
on the labour market in the world in general, we are a country which, due to the highest rates
of temporary employment, can experience this process faster than other countries.

Keywords: job contract, form of employment, productivity, well-being, engagement
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W ostatnich dziesiecioleciach, a zwtaszcza
na przestrzeni ostatnich 20-30 lat, rynek pracy
ewoluowat w kierunku niestandardowych form
pracy (oraz niestandardowych form zatrudnie-
nia), takich jak praca zalezna (ang. contingent),
alternatywna (ang. alternative), atypowa (ang.
atypical) czy niestata (ang. non-permanent)
[1-4]. Liczba oséb wykonujacych taka pra-
ce rosnie ze wzgledu na procesy globalizacji,
wzrost poziomu konkurencji oraz dynamiczny
rozwoj technologiczny (w tym digitalizacje),
ktore wymuszajg wdrazanie innowacji i cia-
gtg restrukturyzacje przedsiebiorstw, a przez
to takze koniecznos¢ potozenia wiekszego na-
cisku na kontrole kosztéw pracy i elastycznosé
organizacji [5-7].

Wraz z niestandardowymi formami pracy
upowszechniaja sie takze niestandardowe
formy zatrudnienia. Mimo braku jednolitego
nazewnictwa i definicji zatrudnienia niestan-
dardowego uwaza sie, ze rdzni sie ono od stan-
dardowego pod trzema wzgledami:

+ zatrudnienie standardowe charakteryzuje
stato3¢ i mozliwos¢ kontynuadji

«  zatrudnienie standardowe pozwala (na ogét)
na prace w miejscu pracy zorganizowanym
przez pracodawce, na jego warunkach i pod
jego superwizja

+ zatrudnienie standardowe w wiekszo3ci kra-
jow jest zwigzane z licznymi uprawnieniami

— takimi jak: ptaca minimalna, ubezpieczenie

od bezrobocia, ochrona przed nieuzasadnio-

nym zwolnieniem z pracy, ptatny urlop - ktore
niekoniecznie obowigzujg w przypadku za-

trudnienia niestandardowego [3].

Ze wzgledu na szerokie definiowanie pojecia
zatrudnienia niestandardowego istnieja takze
rozne jego klasyfikacje. Wedtug klasyfikacji ILO
zatrudnienie niestandardowe moze przyjmo-
wac jedng z czterech réznych form, takich jak:
+  zatrudnienie tymczasowe (np. zatrudnienie

na okreslony czas, zatrudnienie do projektu,

praca sezonowa)

*  praca w niepetnym wymiarze godzin (praca
na pot/czedé etatu, praca na zero etatu, praca
na wezwanie)
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Rys. Pracownicy tymczasowi (%) jako czg$¢ ogdtu pracownikow w grupie wiekowej 15-64 w 2018 1. [10]

Fig. Temporary workers (%) as part of the total number of employees in the 15-64 age group in 2018 [10]

+ wielostronne stosunki pracy (zatrudnienie
niebezposrednie, przez podwykonawcdw lub
agencje pracy tymczasowej)

+ ukryte stosunki pracy i samozatrudnienie za-
lezne [4].

Zgodnie z ujeciem polskich badaczy rézne
formy zatrudnienia niestandardowego moga
by¢ generalnie podzielone na trzy gtéwne
grupy:
+ zatrudnienie pracownicze, ktére obejmuje

umowy terminowe (na czas okreslony) oraz

prace w niepetnym wymiarze godzin

+ zatrudnienie niepracownicze, ktére dotyczy
0s6b zatrudnionych na podstawie umowy
cywilnoprawnej oraz os6b samozatrudnionych

+  zatrudnienie mieszane, obejmujace prace tym-
czasowa, teleprace oraz prace naktadcza [8].
Do niedawna w Polsce najwieksza grupe

wsrod osob zatrudnionych niestandardowo sta-

nowili pracownicy posiadajgcy umowy o prace
na czas okreslony. Znacznie rzadziej odnoto-
wywano w naszym kraju bardziej popularne

w Europie formy zatrudnienia niestandardo-

wego, takie jak: praca w niepetnym wymiarze

godzin, leasing pracowniczy, wypozyczanie
pracownikdw, praca na wezwanie i na telefon,

Job-sharing czy nawet telepraca. Obecnie co-

raz bardziej popularne stajg sie takie rodzaje

zatrudnienia niepracowniczego, jak umowy
zlecenia, umowy o dzieto, umowy agencyjne
czy samozatrudnienie, w tym wiele form w ra-
mach tzw. pracy platformowej lub freelancingu

[9]. Po wybuchu pandemii COVID-19 najbar-

dziej popularng niestandardowa formga pracy

(ze wzgledu na miejsce jej wykonywania) stata

sie oczywiscie praca zdalna.

Masowy wzrost zatrudnienia niestandar-
dowego, w ktérym dominowato zatrudnienie
na podstawie umow na czas okreslony, nasta-
pit w Polsce w pierwszej potowie XX w. O ile

w 1999 r. osoby na takich umowach stanowity
zaledwie 4,6% ogotu pracujacych, tow 2007 .
ich odsetek wzréost do 28,2%. W latach
2010-2016 w Polsce odnotowywano najwyzszy
w Europie wskaznik zatrudnienia pracownikow

na umowy na czas okreslony. W 2018 r. wy-

przedzity nas pod tym wzgledem Czarnogéra
i Hiszpania, jednak wcigz znajdowalismy sie
w czotdwce ze wskaznikiem na poziomie 24,3%

wszystkich zatrudnionych, podczas gdy wskaz-

nik europejski szacowano na 14,1%, a w krajach
OECD byt jeszcze nizszy (11%) [10], (por. rys).
Wspomniany spadek nastapit, gdy w 2016 .,

po wielkiej debacie spotecznej na temat ne-

gatywnych konsekwencji zatrudnienia na czas
okreslony, dokonano zmiany prawa. Zgodnie
ze znowelizowanymi przepisami pracodawca
moze zawrzeé z pracownikiem maksymalnie

trzy umowy na czas okreslony, przy czym tacz-

na dtugos¢ ich trwania nie moze przekroczyé
33 miesiecy. Czwarta umowa z tym samym

pracodawcg powinna by¢ umowa na czas nie-
okreslony, ktérg mozna rozwigzac z zachowa-

niem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia,

jesli pracownik jest zatrudniony w firmie mini-
mum trzy lata. Ocenia sie, ze od wprowadze-

nia tej zasady zatrudnienie na czas okreslony
ma w Polsce mniej prekaryjng forme, jednak

pracodawca nadal moze je zakonczy¢ bez poda-

nia powoddw. Ponadto taka forma zatrudnienia

zazwyczaj nie wynika z preferencji pracowni-

ka - prawie 70% o0s6b zatrudnionych czasowo
deklarowato, ze nie mogto znalez¢ tzw. statego
zatrudnienia. Niski jest takze wskaznik przejs¢

z uméw terminowych na umowy state — zale-

dwie ok. 1/3 po trzech latach przeksztatca sie

w umowy na czas nieokreslony. Prawdopodo-

biefstwo przejscia na umowe bezterminowa

zalezy gtoéwnie od wieku i wyksztatcenia pra-

cownika, przy czym najwieksze szanse majg

osoby z wyksztatceniem wyzszym z tzw. grupy
prime-age (czyli grupy oséb mtodych w wieku
najwyzszej aktywnosci zawodowej), natomiast
najmniejsze — osoby z wyksztatceniem gimna-
zjalnym lub nizszym (bez wzgledu na wiek) [11].

Panuje przekonanie, ze pracownicy za-
trudnieni na umowach terminowych mniej
intensywnie wykorzystujg swoje umiejetnosci
i rzadziej uczestnicza w szkoleniach organizo-
wanych przez pracodawce. Takie osoby maja
wiec mniej okazji nie tylko do tego, by spo-
zytkowac posiadane kompetencje, lecz takze
- by je podnosi¢. Tymczasem mniejsza aku-
mulacja indywidualnego kapitatu ludzkiego
moze w przysztosci prowadzi¢ do ograniczenia
mozliwosci znalezienia pracy ze statg umowa.
Wiadomo takze, ze osoby zatrudnione na pod-
stawie umow terminowych zarabiajg mniej
i ta réznica utrzymuje sie w czasie [12].

Jak juz wspomniano, z powodu pandemii
COVID-19 najbardziej popularng forma pracy
niestandardowej staje sie — zaréwno w Polsce,
jak i na Swiecie - praca zdalna. Istnieje juz spo-
ro doniesief na temat wptywu tej formy pracy
na sytuacje zawodowg i zdrowotng 0séb pra-
cujgcych w taki sposob. Warto jednak pamietac,
ze na te zalezno3ci ogromny wptyw ma sama
pandemia, w tym lek przed zakazeniem czy
trudnosci w godzeniu zycia rodzinnego z za-
wodowym, co wynika z kompletnego nieprzy-
gotowania pracownikéw do tej formy pracy.
W tym sensie praca zdalna stanowi specyficzng
forme pracy niestandardowej, ktéra dodatkowo
moze sie zmienia¢ wraz ze zmianami sytuacji
epidemicznej i spotecznej. Zanim powstang
pogtebione opracowania na ten temat, warto
sie przyjrze¢ danym dostepnym w literaturze,
dotyczacym dominujgcych do niedawna form
zatrudnienia niestandardowego na przykta-
dzie 0s6b zatrudnionych na umowy na czas
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okreslony, nazywanych przez anglosaskich
badaczy temporary workers.

Celem artykutu jest prezentacja danych
literaturowych na temat zwigzku zatrudnienia
na czas okreslony z dobrostanem i produk-
tywnoscig pracownikéw oraz ich poréwnanie
z danymi dotyczgcymi oséb zatrudnionych
na podstawie uméw statych. Jest to wazne
w kontekscie rosngcego prawdopodobiefistwa
zanikania zatrudnienia standardowego/statego
W przysztosci.

Rodzaj zatrudnienia
a dobrostan psychiczny

Zwiekszajaca sie skala zatrudnienia czaso-
wego na Swiecie i w Europie oraz prekaryjnos¢
przypisywana tej formie zatrudnienia wzbudzity
wsrod wielu badaczy cheé sprawdzenia, czy
owo zatrudnienie jest takze zwigzane z gor-
szym dobrostanem pracownikéw.

Mimo ze pierwsza metaanaliza danych na te-
mat zwigzku pomiedzy zatrudnieniem czaso-
wym i dobrostanem, dokonana przez Virtanen
i zesp6t w 2005 r., wskazywata na wieksze pro-
blemy psychologiczne wiréd pracownikéw cza-
sowych niz statych, to jednak te roznice nie byty
duze [13]. Przyktadowo Benavides i inni anali-
zowali dane z drugiego sondazu europejskiego
na temat warunkéw pracy (ang. the Second
European Survey of Working Conditions), po-
chodzace od 15 146 zatrudnionych z 15 krajéw
europejskich [14]. Badacze sprawdzali, czy
zatrudnienie prekaryjne - rozumiane jako za-
trudnienie na czas okreslony w petnym lub nie-
petnym wymiarze czasu pracy — jest zwigzane
z nizszymi wskaznikami zadowolenia z pracy,
absencji chorobowej i stresu oraz z wyzszymi
wskaznikami probleméw zdrowotnych (w po-
rownaniu ze wskaznikami charakteryzujgcymi
zatrudnienie state). Analizy potwierdzity, ze eu-
ropejscy pracownicy zatrudnieni czasowo byli

- w poréwnaniu z pracownikami zatrudniony-
mi na state — bardziej niezadowoleni ze swojej
pracy, a jednoczesnie rzadziej nie stawiali sie

w pracy z powodu choroby i byli mniej zestreso-
wani. Podobnie niejednoznaczne wyniki uzyska-
li Virtanen i inni [15], ktérzy badali pracownikéw
dziesieciu fifiskich szpitali. Celem badania réw-
niez byto poréwnanie statusu zdrowotnego
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
i statych. Wyniki ujawnity, ze pierwsza grupa
0s6b miata lepszg samoocene stanu zdrowia
niz pracownicy stali, cho¢ miedzy grupami nie
byto réznic w czestosci wystepowania zdiagno-
zowanych chordb przewlektych i probleméw
psychiatrycznych. W innym badaniu [16] spraw-
dzano réznice w stanie zdrowia 15 468 0s6b
zatrudnionych na state i zatrudnionych w innych
atypowych formach pracy, w tym pracownikoéw
zatrudnionych na czas okreslony, oséb bezro-
botnych i poszukujacych pracy. Jak sie okazato,
pracownicy zatrudnieni na czas okreslony mieli
tyle samo lub nawet mniej probleméw zdrowot-
nych (zwiagzanych ze zdrowiem i z depresja) niz
pracownicy stali [16].

Hesselink i van Vuuren [17] poréwnywali
m.in. subiektywnie oceniane zdrowie w réznych
grupach holenderskich pracownikéw (zatrud-
nionych w petnym wymiarze czasu, na czes¢
etatu, na czas okreslony lub przez agencje
pracy tymczasowej oraz samozatrudnionych).
Stwierdzili, ze osoby prowadzgce dziatalnos¢
na wtasny rachunek zgtaszaty najmniejsza
liczbe dolegliwosci zdrowotnych, nieco wiecej

— pracownicy zatrudnieni w petnym wymiarze
godzin ze statymi umowami, a pozostate trzy
grupy (pracownicy pracujacy w niepetnym wy-
miarze godzin, pracownicy tymczasowi i pra-
cownicy agencyjni) uzyskaty najwyzsze wyniki
w zakresie skarg na dolegliwo3ci zdrowotne.
Niejednoznaczne wnioski na temat zdrowia pra-
cownikéw zatrudnionych na umowy czasowe
pochodzg takze z innych badan [13].

P6Zniejsze badania, zwtaszcza badania po-
dtuzne, na ogbt potwierdzaty zwigzek pomie-
dzy zatrudnieniem na czas okreslony a gorszym
zdrowiem psychicznym w populacjach euro-
pejskich i pozaeuropejskich. | tak, w badaniu

Wybuch pandemii COVID-19 spowodowat wzrost popularnosci pracy zdalnej w Polsce i na $wiecie

The outbreak of the COVID-19 pandemic increased the popularity of remote work in Poland and in the world

pochodzacym z Finlandii, przeprowadzonym
na duzej probie pracownikéw fifskich z sektora
publicznego, ujawniono, ze epizody niezdol-
nosci do pracy z powodu depresji byty dtuzsze
wsrdd pracownikéw zatrudnionych na czas
okreslony niz wiréd pracownikéw statych itym
samym dtuzsze byty powroty do pracy tych
0s6b, zwtaszcza starszych i gorzej wyksztat-
conych [16]. Z kolei Julia i wspétpracownicy
[18], ktérzy w 2013 r. badali 5679 hiszpafskich
pracownikéw zatrudnionych albo czasowo,
albo na czas nieokreslony, stwierdzili, ze osoby
majgce krotkoterminowe umowy o prace sg na-
razone na depresje w wiekszym stopniu niz oso-
by z umowami dtugoterminowymi. Badacze
stwierdzili tez, ze im nizszy byt poziom stabil-
nosci zatrudnienia, tym gorsze byto zdrowie
psychiczne pracownikéw.

Zwigzek pomiedzy zatrudnieniem czasowym
a dobrostanem pracownikéw potwierdzono
takze w kilku badaniach wykonanych w Korei
Potudniowej. W 2008 r. Kim i zesp6t [19] doszli
do wniosku, ze pracownicy pozostajgcy w za-
trudnieniu okreslonym przez autoréw jako pre-
karyjne (pracownicy zatrudnieni na podstawie
umoéw na czas okreslony lub wrecz odnawia-
nych codziennie, zatrudnieni na cze3¢ petnego
wymiaru czasu pracy lub na krétkoterminowe
zastepstwo) charakteryzowali sie gorszym
zdrowiem niz pracownicy zatrudnieni na state.
PoZniejsze badanie, przeprowadzone w 2017 .
przez Han i wspdtpracownikdw [20] w grupie
24 173 koreanhskich pracownikéw pokazato,
ze zatrudnienie prekaryjne byto silnie zwigzane
z nastrojem depresyjnym, w tym z myslami sa-
mobdjczymi, ale dotyczyto to tylko pracownikdw
ptci meskiej i pracownikdw o niskim lub Srednim
poziomie dochoddw. Kategoria precarious work
obejmowata w tym badaniu szerokg grupe oséb

—pracownikdw zatrudnionych czasowo (tempora-
ry workers), czyli na tzw. dnidwke /godziny (daily
employed workers), pracujgcych w niepetnym
wymiarze czasu pracy (part-time workers), od-
delegowanych (dispatched workers), podwyko-
nawcow (subcontracted workers) i innych.

Z kolei Quesnel-Vallée i zesp6t [21] w 2010 1.
analizowali dane pochodzace z amerykarnskiego
badania podtuznego mtodziezy (National Lon-
gitudinal Survey of Youth) i stwierdzili, ze bycie
pracownikiem zatrudnionym czasowo zwieksza
ryzyko zaburzer depresyjnych w pdZzniejszym
okresie. Ten wynik dotyczy jednak tylko zatrud-
nionych przez agencje pracy i podwykonawcow.
Kilka innych danych dowodzi, ze praca czasowa
jest bardziej szkodliwa dla zdrowia psychicz-
nego mezczyzn [22] lub jedynie 0s6b o niskim
poziomie wyksztatcenia [23].

Istnieje jednak grupa badan, ktére jedno-
znacznie wskazuja, ze stan zdrowia (réwniez
psychicznego) pracownikéw statych jest gorszy
w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi
czasowo. Jako przyktad niech postuzy doniesie-
nie Guest, Isakssona i de Witte'a [24] 2010 r.,
ktérzy zbadali ponad 5000 statych oraz



tymczasowych pracownikéw ze Szwecji,
z Niemiec,Holandii, Belgii, Wielkiej Brytanii,
Hiszpaniii lzraela. Wiekszo3¢ tych pracownikéw
posiadata kontrakty zawarte na czas okreslony
i byta zatrudniona przez agencje pracy, reszte
za$ stanowili pracownicy sezonowi. Przeciwnie
niz zaktadano, okazato sie, ze to pracownicy
stali, a nie czasowi, mieli gorsze samopoczu-
cie, tj. wykazywali wyzszy poziom irytacji, leku
i depresji oraz nizszy poziom satysfakcji z pra-
cy i zdrowia ogélnego. Goudswaard i Andries
[25] w 2002 r. analizowali wyniki dotyczace sa-
mopoczucia i warunkéw pracy pracownikéw
zatrudnionych przez agencje pracy znajdujace
sie w Danii, Finlandii, we Francji, w Niemczech,
Holandii, Hiszpanii i Szwecji. Autorzy tych ba-
dan stwierdzili, ze osoby te odczuwajg nizszy
poziom stresu i mniej dolegliwosci miedniowo-
-szkieletowych w poréwnaniu z pracownikami
statymi.

Rodzaj zatrudnienia
a zaangazowanie w prace

W wielu badaniach prébowano ustali¢,
czy pracownicy zatrudnieni na czas okreslony
réznig sie od pracownikéw statych pod wzgle-
dem produktywnoscii zaangazowania w prace.
Podobnie jak w przypadku badania zaleznosci
pomiedzy rodzajem kontraktu a dobrostanem
réwniez tu wyniki nie sg jednoznaczne. Czes¢
danych wskazuje, ze osoby na kontraktach
krétkoterminowych mniej angazuija sie w prace
niz osoby na kontraktach bezterminowych [26].
Sa jednak badania, ktére nie potwierdzaja ne-
gatywnego zwigzku pomiedzy pracg czaso-
W3 a zaangazowaniem w prace i — Co wiecej

— wskazuja na cos przeciwnego: ze mniej zaan-
gazowane sg osoby zatrudnione na state [27].

Przyktad holenderski przekonuje, ze oso-
by zatrudnione przez agencje pracy wykazuja
znacznie mniejsze zaangazowanie w porow-
naniu z osobami zatrudnionymi na podstawie
umowy statej lub czasowej [27]. Podobne wnio-
ski ptyna z przeprowadzonych w 2006 r. badan
Chambel i Castanheiry [28], ktore przygladaty
sie portugalskim pracownikom zatrudnionym
na réznych rodzajach uméw i ustality, ze jedynie
pracownicy na umowach statych i czasowych
angazuja sie w sprawy organizacji, natomiast
pracownicy zatrudniani przez agencje pra-
cy nie wykazuja takich postaw. Podkresla sie
tutaj podwajne (i odmienne) zaangazowanie
pracownikéw zatrudnianych przez agencje pra-
cy: zaangazowanie wobec agencji oraz wobec
pracodawcy. O ile zaangazowanie wobec pra-
codawcy jest state, to zaangazowanie wobec
agencji zalezy od liczby znalezionych przez nig
ofert pracy i czasu wspotpracy.

Badania Coyle-Shapiroi Kesslera[29]z 2002r.
oraz przeprowadzone rok pdzniej badanie de
Gildera [26] dowiodty, ze pracownicy na kon-
traktach statych wykazujg wiecej zachowarh
obywatelskich niz osoby zatrudnione na kon-
raktach czasowych. Guest, Isaksson i de Witte

Niektdre badania holenderskie i portugalskie wskazuja, ze osoby zatrudnione przez agencje pracy wykazujg znacznie mniejsze

zaangazowanie w wykonywanie zadar zawodowych

Some Dutch and Portuguese studies show that persons employed by employment agencies show much less commitment to per-

forming professional tasks

[24] siedem lat pdZniej stwierdzili, ze pracownicy
stali nie r6znig sie od zatrudnionych czasowo pod
wzgledem zaangazowania w prace, co przyznali
takze kierownicy dziatéw HR, ktérzy byli jedna-
kowo zadowoleni z pracy obu grup oséb.

Réwniez w odniesieniu do innego wskaznika
postaw wobec pracy, jakim jest produktywnosé
pracownikéw tymczasowych, wyniki badaf nie
s spojne. W 2005 r. Engellandt i Riphahn [30]
po badaniach dotyczacych szwajcarskich pra-
cownikéw uznali, ze osoby zatrudnione na kon-
traktach czasowych wktadajg w prace wiecej
wysitku niz pracownicy stali. Autorzy ocenili,
ze ci pierwsi sg w stanie poswieci¢ ok 60% wie-
cej czasu na nieptatne nadgodziny, jednak doty-
czy to tylko tych pracownikéw tymczasowych,
ktérzy maja szanse na awans. Nie zaobserwo-
wano natomiast efektu nizszej absencji cho-
robowej wsréd pracownikéw na kontraktach
czasowych, co w Szwajcarii jest czesto uwazane
za sposob sygnalizowania pracodawcy swojego
niezadowolenia.

Meyer i Wallette [31] po przeanalizowaniu
préby 360 tys. pracownikéw z badania Swedish
Labour Force Surveys (LFS) ujawnili, ze cho¢
absencja chorobowa szwedzkich pracownikéw
na umowach czasowych jest nizsza (w poréw-
naniu z pracownikami statymi), to sa oni mniej
sktonni do pracy po godzinach. Sverke i in. [32]
stwierdzili natomiast, ze to niepewnos¢ pra-
cy, typowa dla pracownikéw tymczasowych,
prowadzi do spadku zaangazowania, braku
zaufania do organizacji, oporu przed zmiang
organizacyjng oraz zmniejszonej produktyw-
nosci. Uwaza sie, ze pracownicy tymczasowi
sg mniej produktywni, bo zawsze sg ,nowi"
i za kazdym razem muszg sie uczy¢ zaréwno
danej pracy, jak i organizagji.

4

Podsumowanie

Zainteresowanie badaczy i ekspertéw pro-
blematyka wptywu niestandardowych form
zatrudnienia na samopoczucie psychiczne i wy-
dajnos¢ pracownikdw wynika z faktu, ze skala
tego zjawiska wcigz wzrasta na globalnym
rynku pracy. Prawdopodobnie w najblizszej
przysztosci zatrudnienie okreslane jako standar-
dowe, w tym zwtaszcza zatrudnienie na umo-
we bezterminowa, bedzie stopniowo zanikac.
W Polsce ten problem wydaje sie szczegblnie
istotny, poniewaz nasz kraj ma jeden z najwyz-
szych wskaznikéw zatrudnienia czasowego.

Przedstawione w artykule badania, prze-
prowadzone w ostatnich dekadach w wielu
krajach europejskich i pozaeuropejskich, do-
tyczace zwigzkdéw pomiedzy rodzajem umo-
wy o prace a dobrostanem i produktywnoscig
pracownikéw, nie dostarczyty jednoznacznych
wynikéw. Cze3¢ z nich wskazuje, ze pracow-
nicy zatrudnieni na podstawie uméw na czas
nieokreslony charakteryzuja sie lepszym samo-
poczuciem psychicznym i wyzszg wydajnoscia
pracy niz osoby zatrudnione czasowo, a inne
dowodza czegos przeciwnego - ze to wtasnie
pracownicy czasowi sg bardziej zmotywowani
i wydajni w pracy, a poziom ich zadowolenia
z pracy doréwnuje, a czasami przekracza ten,
jakim charakteryzujg sie pracownicy zatrud-
nieni bezterminowo. Niesp6jnos¢ otrzymanych
wynikow moze by¢ spowodowana faktem,
ze w réznych badaniach braty udziat odmienne
grupy temporary workers, czyli oséb zatrud-
nionych na umowy o prace na czas okreslony.
Raz byty to osoby pracujace w niepetnym wy-
miarze godzin, a innym razem osoby pracujace
na podstawie uméw krétkoterminowych czy
pracownicy zatrudniani przez agencje pracy.
Ponadto zaprezentowane dane pochodza
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z krajow o bardzo réznym kontekscie spo-
teczno-legislacyjnym i gospodarczym. Przy-

ktadowo, w niektérych krajach zatrudnienie
na czas nieokreslony, dominujace w sektorze

publicznym, jest czesto gorszej jakosci w po-
réwnaniu z zatrudnieniem w sektorze prywat-

nym. Chociazby w Wielkiej Brytanii pracownicy
zatrudnieni na umowach terminowych w tym
sektorze sg znaczaco lepiej optacani, co bardziej
motywuje ich do pracy, rodzi mniej frustracji
oraz pozwala im pozostawa¢ w lepszej kondycji
fizycznej i psychicznej [24].

Dostrzezenie tych réznic sktonito autoréw

badar do sformutowania waznego wniosku,

amianowicie, ze istotng przyczyna rozbieznosci

wynikéw moze by¢ odmienny kontekst spotecz-
no-gospodarczy krajow, w ktdrych przeprowa-

dzano badania. Z tego punktu widzenia istotne

jest, aby réwniez w Polsce analizowac te zalez-
nosci, zamiast opierac sie wytacznie na intuicyj-

nych przekonaniach o przewadze jednego lub

drugiego rodzaju zatrudnienia (statego vs. cza-

sowego) w odniesieniu do zachowania zdrowia
i wydajnosci pracownikéw czy tez powotywaé

sie jedynie na dane pochodzace z innych kra-

jow. Jednoczednie wyniki najnowszych polskich
badan wskazuja na to, ze osoby zatrudnione
w naszym kraju na podstawie innych uméw niz
umowy bezterminowe charakteryzujg sie istotnie

wyzszym poziomem zaburzef depresyjnych [33].
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