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Streszczenie
Od ponad 2 dekad na świecie prowadzone są intensywne badania na temat różnych aspektów funkcjonowania pracowników za-
trudnionych na umowach terminowych. Mimo że w Polsce występuje najwyższy w Europie odsetek takich pracowników, badania 
na temat tej grupy osób są w naszym kraju rzadkością. Celem artykułu był przegląd światowych badań dotyczących związku mię-
dzy rodzajem umowy o pracę a zdrowiem i funkcjonowaniem zawodowym pracowników. Podstawowym wnioskiem z przeglądu 
jest duża rozbieżność wyników dotyczących wyżej wymienionych zagadnień. Uważa się, że powodem tej rozbieżności może być 
heterogeniczność grupy „pracownicy tymczasowi”, różnice kulturowe i pokoleniowe, a także kontekst ekonomiczny, w którym 
prowadzone były badania. Jednym z podstawowych wskazań dla przyszłych badań jest zastosowanie kryterium zgodności rodza-
ju zatrudnienia (umowy o pracę) z osobistymi preferencjami pracownika, a także stosowanie bardziej skomplikowanych schema-
tów badawczych. Med. Pr. 2015;66(4):565–573
Słowa kluczowe: wypadki przy pracy, zatrudnienie na czas określony, zdrowie fizyczne i psychiczne, 
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Abstract
From over 2 decades intensive research concerning temporary workers has been carried out in Europe and outside Europe. De-
spite having the highest rate of temporary workers in Europe, the studies on this topic are very rare in Poland. The aim of the study 
was to review the existing research on the relations between temporary work and employees’ health and occupational functioning. 
The main conclusion from this review is that there is a significant inconsistency between the results of the studies included in this 
review due to such factors as heterogeneity of the group “temporary workers,” cultural and generational differences between tem-
porary workers, as well as different economic context in which those studies had been carried out. The main recommendations for 
the future research is thus to take into account the personal preferences for performing temporary work and to use more complex 
study design. Med Pr 2015;66(4):565–573
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quality of working life
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WSTĘP

Powszechnie uważa się, że konieczna stała się zmiana 
istniejących regulacji dotyczących zatrudnienia. Powo-
dem jest postępująca globalizacja, zwiększenie pozio-
mu konkurencji, a także dynamiczny rozwój technolo-
giczny, który wymusza wdrażanie innowacji i ciągłą re-
strukturyzację przedsiębiorstw. Także w Polsce obecny 

jest pogląd, że niemożliwe jest już zatrudnienie w jed-
nej firmie przez całe życie zawodowe, a elastyczne za-
trudnienie powinno ułatwiać pracodawcy dostosowa-
nie natężenia prac do potrzeb gospodarki  [1]. Oprócz 
wymienionych powodów uelastyczniania zatrudnie-
nia podaje się także istnienie bezrobocia, które wymu-
sza konieczność poszukiwania skutecznych form walki 
z  tym zjawiskiem i zwiększania zatrudnienia, a  także 
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się określenia ‘contingent employment’, a w literaturze 
europejskiej – zamiennie określeń: ‘temporary’, ‘fixed-
term’ lub ‘non-permanent employment’ [7–9].

Większość autorów zajmujących się problematyką 
zatrudnienia czasowego jest jednak zgodna co do tego, 
że różni się ono od standardowego (standard employ-
ment relationship – SER) pod 3 względami [10,11]: 
1. Zatrudnienie standardowe w  przeciwieństwie do 

czasowego charakteryzuje stałość i kontynuacja za-
trudnienia.

2. Zatrudnienie standardowe pozwala na pracę 
w  miejscu zorganizowanym przez pracodawcę, na 
jego warunkach i pod jego nadzorem. W niektórych 
formach zatrudnienia czasowego może być ono po-
średnie, np. w sytuacji pracowników zatrudnianych 
przez agencje pracy.

3. Zatrudnienie standardowe w większości krajów jest 
związane z licznymi uprawnieniami, takimi jak pła-
ca minimalna, ubezpieczenie od bezrobocia, ochro-
na przed nieuzasadnionym zwolnieniem z  pracy, 
płatny urlop itp.
Z  kolei zatrudnienie czasowe to według definicji 

Organizacji Współpracy Gospodarczej i Rozwoju (Or-
ganisation for Economic Co-operation and Develop-
ment – OECD): „zatrudnienie zależne, odbywające się 
w określonym przedziale czasu” [12].

Różnice dotyczą nie tylko definicji, ale także prze-
pisów na temat zatrudnienia czasowego. Dla przykładu 
w  porównaniu z  regulacjami australijskimi, kanadyj-
skimi i amerykańskimi prawo europejskie w większym 
stopniu chroni pracowników zatrudnionych na umo-
wy czasowe  [8]. Ponadto w  Stanach Zjednoczonych, 
w przeciwieństwie do Europy i Polski, za zatrudnienie 
czasowe uważa się także samozatrudnienie. 

W Polsce umowy terminowe prawnie reguluje Usta-
wa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeksu pracy [13]. Zgod-
nie z nią umowy terminowe zawiera się z góry na czas 
określony – oznaczony konkretną datą lub czasem wy-
konania określonej pracy – i  wyróżnia się  3  rodzaje 
umów terminowych: 
n na czas próbny,
n na czas określony,
n na czas wykonania określonej pracy.

Dane z  Badania Aktywności Ekonomicznej Lud-
ności, przeprowadzonego przez Główny Urząd Staty-
styczny w 2012 r., wskazują, że procentowo najliczniej-
sze wśród terminowych umów o  pracę są umowy na 
czas określony [14]. Dwie pozostałe grupy – umowy na 
czas próbny oraz umowy na czas wykonania pracy  – 
stanowią znikomy procent umów terminowych [14].

wzrost roli sektora małych i średnich przedsiębiorstw, 
w których zatrudnienie nie jest tak stabilne jak w du-
żych firmach [1].

Nie wszyscy jednak traktują elastyczność rynku pra- 
cy jako remedium na problemy społeczno-gospodar-
cze [2]. Jej przeciwnicy uważają, że ograniczanie kosz-
tów pracy dzięki umowom na czas określony w rzeczy-
wistości oznacza przynajmniej częściową eksternaliza-
cję tych kosztów na samych pracujących. Ponadto uwa-
ża się, że elastyczność rynku pracy przyczynia się także 
do utraty lub znacznego ograniczenia poczucia bezpie-
czeństwa pracowników – szczególnie wtedy, gdy wska-
zana elastyczność jest postrzegana jako norma [3]. 

Niestety danych, które potwierdzałyby te opinie, 
jest mało, ponieważ bardzo rzadko prowadzone są pol-
skie badania dotyczące osób zatrudnionych na umo-
wę na czas określony – mimo że  w  Polsce obserwuje 
się najwyższy w  Europie odsetek osób zatrudnionych 
na umowy terminowe [4]. Osoby te stanowią ok. 28% 
wszystkich zatrudnionych na rynku pracy [5]. 

Z pojedynczych danych wiadomo, że osoby zatrud-
nione na czas określony charakteryzuje gorsza sytuacja 
finansowa niż osoby, które są zatrudnione na umowach 
stałych [6]. Nie wiadomo jednak, czy zatrudnienie cza-
sowe wiąże się także z obniżonym dobrostanem i funk-
cjonowaniem zawodowym tych osób. Na świecie nato-
miast od ponad 2 dekad prowadzone są na ten temat in-
tensywne badania. 

METODY PRZEGLĄDU

Przegląd piśmiennictwa zagranicznego przeprowadzo-
no poprzez analizę następujących baz danych: PsychIn-
fo, PsycArticles, Medline, Health Source: Nursing/Aca-
demic Edition oraz SocIndex with Full Text. Użyto na-
stępujących słów kluczowych: contingent employment, 
temporary, fixed-term, non-permanent employment, 
a  także health, sickness absence, accidents oraz wor-
k-related quality of life. W  przeglądzie uwzględniono 
jedynie publikacje w  języku angielskim i  francuskim. 
W wyżej wymienionych bazach nie znaleziono donie-
sień z polskich badań na temat poruszany w artykule. 

WYNIKI PRZEGLĄDU 

Zatrudnienie na czas określony – podstawowe dane 
Pierwszym wnioskiem z przeglądu światowych badań 
na temat zatrudnienia na czas określony jest brak jed-
nolitego nazewnictwa i  definicji tego rodzaju zatrud-
nienia. W  Stanach Zjednoczonych i  Kanadzie używa 
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Wzrost udziału umów na czas określony wśród wszyst-
kich umów o  pracę zaczęto obserwować od  2000  r., 
a w latach 2002–2007 udział tych umów wzrósł z 13% do 
około  28%  [14]. Obecnie Polska ma najwyższy w  Unii 
Europejskiej odsetek tego rodzaju umów [4].

Ustalony przez prawo limit maksimum 3 kolejnych 
umów na czas określony, po których pracodawca mu-
siał zawrzeć umowę na czas nieokreślony, został znie-
siony w latach 2009–2011. Obecnie możliwe jest 2-krot-
ne zawarcie umowy o pracę na czas określony.

Rodzaj umowy o pracę  
a zdrowie pracowników 
Znacząca liczba badań potwierdza, że zatrudnienie na  
czas określony negatywnie wpływa na samopoczu-
cie i  zdrowie pracowników  [15]. Virtanen i  wsp.  [16] 
stwierdzili, że fińscy pracownicy z urzędów miejskich 
zatrudnieni na czas nieokreślony subiektywnie lepiej 
oceniali swoje zdrowie. Obserwowano u  nich także 
mniej chorób przewlekłych niż u pracowników zatrud-
nionych na czas określony. Z kolei Martens i wsp. [17], 
którzy badali belgijskich lekarzy, stwierdzili, że pracu-
jący na umowach na czas określony subiektywnie go-
rzej oceniali swoje zdrowie oraz mieli gorsze samopo-
czucie niż lekarze zatrudnieni na umowach stałych. 
Lepsze subiektywne oceny stanu zdrowia stwierdzono 
także u  pracowników stałych zatrudnionych w  Szwe-
cji [18] i Holandii [19]. 

Kilka badań potwierdziło również związek mię-
dzy zatrudnieniem czasowym a dolegliwościami mię-
śniowo-szkieletowymi. Silvestrone i wsp. [20] ujawnili,  
że amerykańscy pracownicy zatrudnieni na czas okre-
ślony częściej niż pracownicy stali skarżą się na bóle 
karku i  szyi. Podobne wyniki uzyskali w  grupie pra-
cowników szwedzkich Aronsson i  Goransson  [21]. 
Z  kolei bóle dolnego odcinka kręgosłupa zaobserwo-
wano znacznie częściej u  pracowników terminowych  
niż u stałych pracowników hiszpańskich [22].

Przedmiotem badań było także zdrowie psychicz-
ne pracowników zatrudnionych na umowy terminowe. 
Aronsson i Goransson [21] stwierdzili, że zatrudnienie 
czasowe jest związane z  wyższym poziomem depresji 
i zmęczenia u pracowników szwedzkich. Z kolei Virta-
nen i wsp. [16] wykazali, że zatrudnionych na czas okre-
ślony pracowników fińskich charakteryzuje podwyż-
szony poziom wrogości i agresywności, a także depresji.  
Vives i  wsp.  [23], którzy badali hiszpańskich pracow-
ników zatrudnionych na umowy czasowe, potwierdzi-
li, że  osoby mające krótkoterminowe umowy o  pracę 
w większym stopniu są narażone na depresję niż oso-

by zatrudnione na stałe. Benavides i wsp. [24], analizu-
jąc wyniki 2. Europejskiego Sondażu Warunków Pracy 
(European Work Conditions Survey – EWCS) stwier-
dzili dodatkowo, że praca czasowa jest istotnie, dodat-
nio związana ze zmęczeniem pracowników.

Istnieją jednak badania, które nie potwierdzają, 
że  pracowników zatrudnionych na umowy czasowe 
charakteryzuje gorsze zdrowie niż pracowników za-
trudnionych na stałe. Bardasi i  Francesconi  [25] ana-
lizując wyniki badań przeprowadzonych wśród  7000   
angielskich pracowników stałych i  terminowych, nie 
stwierdzili istotnych różnic w  poziomie zdrowia i  sa-
tysfakcji z  pracy między obiema grupami pracowni-
ków. Nie zaobserwowano także istotnych różnic w od-
niesieniu do ich zdrowia psychicznego. 

Niejednoznaczne wnioski na temat zdrowia praco-
wników terminowych pochodzą także z badań Artaz-
coza i  wsp.  [26]. Autorzy stwierdzili, że  tylko niektó-
re formy zatrudnienia czasowego (zatrudnienie przez 
agencję pracy) są związane z  gorszymi wskaźnikami 
zdrowia, ale wynik ten zależy od płci i klasy społecznej, 
do której należą pracownicy terminowi.

Inne dane dowodzą, że praca tymczasowa jest bar-
dziej szkodliwa dla zdrowia psychicznego kobiet niż 
mężczyzn. Taki wynik uzyskali Santin i  wsp.  [27]. 
W  ich badaniu, przeprowadzonym wśród pracow-
ników zatrudnionych na czas określony, znaczą-
cy związek z  depresją stwierdzono jedynie w  gru-
pie kobiet. Potwierdzają to wyniki badań pochodzą-
cych z  Południowej Korei  – objawy depresji zaobser-
wowano tam jedynie u  kobiet zatrudnionych na czas  
określony [28].

Z  kolei Hammarström i  wsp., którzy analizowa-
li wyniki  26-letniego badania podłużnego prowadzo-
nego wśród pracowników przemysłowych na północy 
Szwecji, stwierdzili, że osoby zatrudnione na czas okre-
ślony – ale jedynie te o niskim poziomie edukacji – cha-
rakteryzuje więcej objawów złego samopoczucia i gor-
szego zdrowia niż pracowników stałych o  podobnym 
poziomie edukacji [29].

Bernhard-Oettel i  wsp.  [30], którzy zbadali grupę 
954  pracowników szwedzkich zatrudnionych w  służ-
bie zdrowia, nie ujawnili żadnego istotnego związ-
ku między zatrudnieniem czasowym a zdrowiem pra-
cowników. W  badaniach tych autorów istotnym pre-
dyktorem zdrowia badanych przez nich osób okaza-
ły się niepewność pracy, kontrola i  wymagania pra-
cy, a  nie rodzaj kontraktu. Gorsze wyniki dotyczące 
zdrowia zaobserwowano u pracowników stałych, któ-
rych charakteryzowała wysoka niepewność pracy, niż  
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u tzw. pracowników na wezwanie (on-call) i pracowni-
ków terminowych.

Istnieją też badania, których wyniki są sprzecz-
ne z cytowanymi wyżej. Wskazują one na lepsze zdro-
wie i  samopoczucie pracowników zatrudnionych na 
czas określony w  porównaniu z  pracownikami ma-
jącymi stałe umowy o pracę. Guest i wsp.  [31] zbada-
li ponad 5000 stałych i terminowych pracowników za-
trudnionych w ponad 200 organizacjach europejskich 
(ze Szwecji, Niemiec, Holandii, Belgii, Wielkiej Bry-
tanii, Hiszpanii) i  w Izraelu. Większość z  pracowni-
ków terminowych była zatrudniona na kontraktach na 
czas określony (62%), 8% badanej grupy stanowiły oso-
by zatrudnione przez agencję pracy, a pozostali bada-
ni byli pracownikami sezonowymi (7%). Zbadane oso-
by pracowały w przemyśle, handlu i edukacji oraz mia-
ły różny poziom wykształcenia – od niskiego do wyż-
szego. Przeciwnie niż zakładano, okazało się, że  pra-
cownicy stali mają gorsze samopoczucie niż pracowni-
cy zatrudnieni na umowach czasowych. U tych ostat-
nich stwierdzono niższy poziom irytacji, lęku i depre-
sji, a także wyższy poziom satysfakcji z pracy i zdrowia  
ogólnego [30]. 

Także Goudswaard i Andries  [32] analizowali wy-
niki dotyczące samopoczucia i warunków pracy osób 
tymczasowo zatrudnionych przez agencje pracy w Da-
nii, Finlandii, Francji, Niemczech, Holandii, Hiszpanii 
i Szwecji. Autorzy stwierdzili, że pracowników termi-
nowych charakteryzuje niższy poziom stresu, a  także 
mniejsza liczba dolegliwości mięśniowo-szkieletowych 
w porównaniu z pracownikami stałymi.

Rodzaj umowy o pracę 
a absencja chorobowa i wypadki
Przedmiotem zainteresowania badaczy problematyki 
dotyczącej pracowników zatrudnionych na umowach 
na czas określony były także obiektywne wskaźniki 
funkcjonowania zawodowego tych osób, takie jak ab-
sencja chorobowa i wypadki przy pracy. 

Virtanen i wsp.  [33] badali subiektywnie oceniane 
zdrowie oraz absencję chorobową wśród 5650 pracow-
ników (674 mężczyzn, 4976 kobiet) z 10 fińskich szpita-
li. Wyniki pokazały, że pracowników terminowych do-
tyczy istotnie wyższa absencja chorobowa niż pracow-
ników stałych. Potwierdziły to wyniki 2. Europejskie-
go Sondażu Warunków Pracy  – zatrudnienie termi-
nowe jest istotnym predyktorem absencji chorobowej 
europejskich pracowników [24]. Także w najnowszym 
badaniu pochodzącym z  Finlandii, przeprowadzo-
nym w bardzo licznej populacji (N = 107 828) fińskich  

pracowników z  sektora publicznego, ujawniono, że   
epizody niezdolności do pracy z powodu depresji były 
dłuższe wśród pracowników zatrudnionych na czas 
określony niż u pracowników stałych [34]. Tym samym 
dłużej trwał powrót do pracy tych osób, szczególnie 
starszych i gorzej wykształconych.

Analizowano także związek między zatrudnieniem 
czasowym a wypadkami w pracy. Kaminsky [35] bada-
jąc pracowników zatrudnionych w 86 małych amery-
kańskich zakładach wytwórczych, stwierdziła, że pra-
cownicy terminowi mieli więcej wypadków w pracy niż 
pracownicy na umowach stałych. Autorka przypusz-
cza, że powodem był brak szkoleń z  zakresu  bhp dla 
pracowników zatrudnionych na umowach czasowych 
(pracownicy stali mieli takie szkolenia). 

Z kolei Aiken i wsp. [36] stwierdzili, że amerykań-
skie pielęgniarki zatrudnione na umowy czasowe istot-
nie częściej ulegają wypadkom przy pracy (zakłucia, 
zranienia) niż pielęgniarki zatrudnione na stałe. Sa-
loniemi i  wsp.  [37] zaobserwowali podobne różnice  
w liczbie wypadków i urazów wśród personelu fińskich 
szpitali, w których część pracowników była zatrudnio-
na na stałe, a część na umowach czasowych. Francois 
i Lievin [38], którzy badali wypadki wśród francuskich 
pracowników przemysłowych, stwierdzili, że znacznie 
wyższa liczba wypadków dotyczyła osób zatrudnio-
nych na czas określony niż pracowników na umowach 
stałych. Kirchenbaum i wsp. [39] badali pracowników 
izraelskich przywożonych do szpitali z powodu wypad-
ków w pracy. Okazało się, że znacznie częściej byli nimi 
pracownicy kontraktowi, zatrudnieni na umowę termi-
nową, niż osoby pracujące na stałe. Wynik ten potwier-
dziła Amuedo-Dorantes [40], która analizowała wypad-
ki wśród pracowników hiszpańskich stałych i termino-
wych wykonujących różne zawody, stwierdzając, że sil-
niejszym predyktorem liczby wypadków jest forma za-
trudnienia (czasowe) niż rodzaj wykonywanej pracy.

Rodzaj umowy o pracę a jakość pracy
Uważa się, że gorsze zdrowie fizyczne i psychiczne pra-
cowników czasowych, a także związana z tym wyższa 
absencja chorobowa i  wypadki wynikają ze znacząco 
gorszych warunków pracy tych osób w  porównaniu 
z  warunkami, w  których pracują osoby zatrudnione 
na kontraktach stałych. Często wymieniany jest niż-
szy poziom kontroli w  pracy, którą mają pracownicy 
zatrudnieni na umowach czasowych, w  porównaniu 
z pracownikami na umowach bezterminowych [24,41]. 
Niska kontrola w  pracy przejawia się niepewnością  
dotyczącą warunków i  stałości przyszłego zatrudnie-
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ników – irytację, lęk oraz napięcie, objawy psychoso-
matyczne, podwyższone ciśnienie krwi i choroby serca, 
mniejsze zaangażowanie w pracę, a nawet zachowania 
kontrproduktywne [50,51].

Jakość i  warunki pracy osób pracujących na umo-
wach terminowych badano także, zbierając opinie za-
trudniających ich pracodawców i specjalistów HR (hu-
man resources – zasoby ludzkie). De Witte i Näswall [52] 
wykazali, że większość badanych przez nich pracodaw-
ców i  specjalistów  HR utrzymywała, że  traktuje pra-
cowników kontraktowych i stałych w jednakowy spo-
sób. Kierownicy działów  HR ostatecznie przyznawa-
li jednak, że  ich organizacje oferują więcej świadczeń 
pracownikom stałym niż terminowym. 

Dane te znajdują potwierdzenie w  wynikach ba-
dań pozaeuropejskich. Badacze indyjscy [53] udowod-
nili, że pracownicy zatrudnieni w tym kraju na umo-
wy czasowe są gorzej opłacani niż pracownicy na kon-
traktach stałych. Wyniki pochodzące z badań amery-
kańskich mówią także o  znacznie mniejszych dodat-
kowych świadczeniach socjalnych (fringe benefits) dla 
pracowników terminowych  [9]. Potwierdzają to rów-
nież raporty OECD [4,12].

Wyniki polskich badań dotyczących warunków pra-
cy osób zatrudnionych na umowach na czas określony 
są zbieżne z powyżej omówionymi i wskazują, że oso-
by te na ogół pracują w firmach oferujących gorsze wa-
runki pracy, ich zarobki są niższe niż zarobki pracow-
ników stałych nawet o kilkanaście procent, a praca na 
czas określony stwarza istotne ryzyko wykluczenia fi-
nansowego osób na umowach terminowych [6].

Zeytinoglu i wsp.  [54] wskazują także na mniejsze 
możliwości awansowania pracowników zatrudnionych 
na czas określony, a autorzy wielu innych badań infor-
mują o ich znacznie mniejszych szansach na dokształ-
canie się i udział w szkoleniach opłacanych przez pra-
codawcę [np. 55,56]. 

Badania podłużne dotyczące warunków pracy osób 
zatrudnionych na umowy czasowe wskazują, że w po-
równaniu z pracownikami zatrudnionymi na stałe pra-
cownicy terminowi częściej zgadzają się na prace uzna-
wane za mniej satysfakcjonujące oraz mają większe 
trudności w zmianie tej pracy na lepszą [8,57,58]. Auto-
rzy cytowanych badań uważają więc, że w wyniku dłu-
gotrwałego zatrudnienia na umowach czasowych może 
dochodzić do obniżania się kapitału społecznego (i psy-
chologicznego) osób pracujących na tych zasadach.

Podobnie jednak jak w  przypadku innych zmien-
nych omawianych wyżej wyniki badań dotyczące jakości 
pracy osób zatrudnionych czasowo także są rozbieżne.  

nia. Ponadto uważa się, że pracownicy zatrudnieni na 
umowach czasowych nie mogą wpływać na sposób 
w jaki wykonują pracę [42]. Wyniki badań, w tym po-
chodzące z EWCS, wskazują, że  ich praca jest najczę-
ściej monotonna, co uniemożliwia wykorzystanie po-
siadanych umiejętności [43,3].

Kolejnym stresorem, na jaki często narażeni są pra-
cownicy zatrudnieni na czas określony, jest niejasność 
roli zawodowej. Wynika ona z  tego, że  osoby zatrud-
nione na kontraktach krótkoterminowych nie mają 
możliwości, aby wystarczająco dobrze poznać organi-
zację oraz procedury i normy, które w niej obowiązu-
ją, często nie znają nawet swoich obowiązków zawodo-
wych [44].

Byoung-Hoo i  Frenkel  [45] ujawnili, że  pracowni-
cy zatrudnieni na czas określony otrzymują niewiel-
kie wsparcie zarówno ze strony kolegów zatrudnionych 
na stałe, jak i związków zawodowych. Są mniej skłonni 
do wstępowania do związków, dlatego ich problemy nie 
są dla tych organizacji najistotniejsze [8,9,46,47]. Brak 
instytucjonalnego wsparcia ze strony związków zawo-
dowych sprawia, że pracownicy terminowi nie próbu-
ją zabierać głosu w swoich sprawach – szczególnie, gdy 
posiadają niewystarczającą wiedzę na tematy dotyczą-
ce organizacji [8]. 

Wagenaar i wsp. [48] analizowali jakość życia i wa-
runki pracy Europejczyków zatrudnionych na kontrak-
tach stałych i  czasowych oraz pracowników agencji 
pracy. Na podstawie uzyskanych wyników stwierdzili, 
że najwyższe zarobki w zbadanych firmach otrzymują 
pracownicy stali, którzy jednocześnie mają najwyższą 
satysfakcję z pracy. Najniższe zarobki i najniższą satys-
fakcję z pracy osiągają osoby zatrudniane przez agen-
cje pracy. Ci pracownicy mają także najgorsze fizycz-
ne warunki pracy, najniższą kontrolę nad swoją pracą, 
najniższe psychologiczne wymagania pracy oraz naj-
bardziej nieregularny czas pracy.

Za najpoważniejszy stresor pracowników termino-
wych uważa się jednak niepewność zatrudnienia, któ-
rą Lewchuk i wsp. [49] nazwali „stresem zatrudnienia”. 
Polega on na ciągłym koncentrowaniu się na poszuki-
waniu nowego (kolejnego) zatrudnienia przy jednocze-
snym dbaniu o utrzymanie obecnego, czyli dbaniu o to, 
żeby być dobrze ocenianym przez obecnego pracodaw-
cę. Właśnie te cechy zatrudnienia pracowników termi-
nowych, w tym szczególnie ciągła niepewność zatrud-
nienia, mogą – zdaniem Lewchuka – przekładać się na 
ich gorsze zdrowie i  samopoczucie. Metaanalizy róż-
nych badań na temat niepewności pracy potwierdzają 
jej niekorzystny wpływ na zdrowie i postawy pracow-



D. Żołnierczyk-Zreda Nr 4570

Na przykład Guest  i  wsp.  [31], którzy zbadali po-
nad  5000  stałych i  terminowych pracowników pracu-
jących w  ponad  200  organizacjach z  Europy i  Izraela, 
stwierdzili, że to pracownicy stali, a nie terminowi de-
klarują większe obciążenie pracą oraz niższy poziom 
wsparcia społecznego ze strony kolegów i przełożonych.

WNIOSKI

Jak wynika z  przedstawionego przeglądu badań do-
tyczących związku między zatrudnieniem czasowym 
a  samopoczuciem i  funkcjonowaniem zawodowym 
pracowników, wyniki są niespójne i  często przeciw-
stawne. Uważa się, że głównym powodem tych różnic 
jest duża heterogeniczność grupy, którą są pracownicy 
terminowi  [8–10]. Najbardziej odmienną pod wzglę-
dem ujawnianych wyników kategorią pracowników są 
osoby zatrudnione przez agencje pracy tymczasowej.

Uważa się, że różnice w wynikach badań mogą być 
spowodowane również kontekstem społeczno-ekono-
micznym kraju, w  którym przeprowadzono badania, 
różnicami w  sytuacji prawnej osób z  różnych krajów, 
a także różnicami kulturowymi związanymi z tzw. eto-
sem pracy.

Nie bez znaczenia są także zmienne indywidual-
ne, takie jak wiek i  poziom wykształcenia badanych. 
Jest bowiem możliwe, że większa niepewność pra-
cy towarzysząca zatrudnieniu terminowemu nie jest 
tak trudna do zniesienia dla młodych pracowników 
jak dla pokolenia ich rodziców, przyzwyczajonych do 
większej stabilności zatrudnienia. Potwierdza to ra-
port pt.  „Elance-oDesk  &  Millennial Branding”  [59] 
z  badań przeprowadzonych wśród  1039 osób w  wie-
ku  21–32  lat z  wykształceniem wyższym i  niepełnym 
wyższym (tzw.  millenialsów) oraz wśród  200  zatrud-
niających ich menadżerów. Z raportu wynika, że ponad 
połowa „millenialsów” chce zmienić pracę w ciągu naj-
bliższych 3 lat. Dla porównania – osoby z wcześniejsze-
go pokolenia  X  deklarowały  7-letni preferowany czas 
pracy w jednej firmie.

Dość powszechnie  [8] wskazuje się, że  sposobem 
uniknięcia potencjalnych różnic w wynikach badań 
jest wprowadzenie w badaniach kryterium dobrowol-
ności dotyczącego rodzaju zatrudnienia, czyli zgod-
ności rodzaju zatrudnienia z  osobistymi preferencja-
mi pracownika. Międzynarodowa Organizacja Pracy  
(International Labour Organization – ILO) uznaje kry-
terium dobrowolności zatrudnienia czasowego za dru-
gi spośród trzech najważniejszych kryteriów (wyso-
kiej) jakości pracy  [60]. Zgodnie z  definicją  ILO  [61]  

o  niedobrowolnym zatrudnieniu na umowach czaso-
wych mówi się wtedy, gdy pracownik podejmuje je, po-
nieważ nie może znaleźć zatrudnienia na umowę bez-
terminową. Istnieją dane wskazujące, że  zatrudnienie 
na umowy terminowe może być zgodne z preferencja-
mi pracowników, ponieważ zapewnia im większą swo-
bodę, pozwala na zdobywanie wielu doświadczeń za-
wodowych czy stwarza lepszą możliwość zachowania 
równowagi praca – życie prywatne [8]. 

W  celu wyeliminowania rozbieżności w  wynikach 
badań postuluje się – poza uwzględnianiem dobrowol-
ności zatrudnienia czasowego  – bardziej skompliko-
wanej (zaawansowanej) metodologicznie struktury ba-
dań oraz uwzględnienie możliwych mediatorów i mo-
deratorów związku między rodzajem umowy o  pra-
cę a funkcjonowaniem zawodowym pracowników [8]. 
Jednym z ważnych wskazywanych mediatorów jest ro-
dzaj kontraktu psychologicznego między pracodawcą 
a pracownikiem.
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