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STRESZCZENIE

Zmieniajace si¢ relacje miedzy pracownikiem a pracodawca zwiazane ze zwigkszajaca si¢ elastycznoscia zatrudnienia przyczyni-
ty sie do opracowania nowego paradygmatu do analizy tych relacji - opartego na koncepcji kontraktu psychologicznego. Moze on
miec szczegblne zastosowanie w Polsce, gdzie elastycznos$¢ zatrudnienia rozumiana jako liczba pracownikéw zatrudnionych na
umowy na czas okre$lony, jest obecnie najwyzsza w Europie. W artykule przedstawiono koncepcje kontraktu psychologicznego
i wyniki badan dotyczacych jego zakresu, stopnia zréwnowazenia oraz dotrzymywania vs niedotrzymywania. Oméwiono takze
wyniki badan wskazujace, czym rdzni si¢ kontrakt psychologiczny oséb zatrudnionych na czas okre$lony i nieokreslony. Wiek-
szo$¢ wynikow wskazuje, ze kontrakty psychologicznie pracownikéw czasowych maja wezszy zakres, sa mniej zréwnowazone i sa
asymetryczne (na niekorzy$¢ pracownika), maja takze bardziej transakcyjny charakter niz kontrakty psychologiczne pracowni-
kow statych. Dobrostan i postawy wobec pracy oséb zatrudnionych na umowy terminowe, ktérych kontrakt psychologiczny ma
wezszy zakres i jest bardziej asymetryczny (na niekorzy$¢ pracownika) w poréwnaniu z kontraktami pracownikéw zatrudnio-
nych na state oraz tych, ktorzy doswiadczaja tamania przez pracodawce kontraktu psychologicznego, zaleza od preferencji doty-
czacych rodzaju umowy o prace, posiadanych kwalifikacji i sytuacji na rynku pracy. Med. Pr. 2016;67(4):529-536
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symetryczno$¢ kontraktu, spetnienie/niespetnienie kontraktu psychologicznego

ABSTRACT

Changing employment relations between employees and employers due to the increasing employment flexibility have contributed
to the development of a new paradigm to analyze these relations based on the concept of psychological contract. This paradigm
might be particularly relevant in Poland where the employment flexibility understood as the number of workers with temporary
contracts is the highest in Europe. In this paper the concept of psychological contract is presented along with the existing find-
ings related to its range, balance and contract fulfilment vs. contract breach. The results of studies showing the differences in
psychological contract of temporary and permanent workers are also presented. The majority of them indicate that psychological
contracts of temporary workers are limited in their extent, less balanced and asymmetric (to workers’ disadvantage), as well as
more transactional in their nature than those of permanent workers. The temporary workers’ well-being and attitudes towards
work and their reaction to psychological contract breach largely depends on their preferences for this type of employment, on their
qualifications and on a labor market situation. Med Pr 2016;67(4):529-536
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WSTEP szy czynnik charakteryzuje - obserwowane zwlaszcza

w miodym pokoleniu - przedkiadanie réwnowagi mie-
Powszechnie uwaza sig, ze nastgpila zmiana tradycyj- dzy zyciem zawodowym a prywatnym ponad bezwa-
nych relacji pracowniczych spowodowana m.in. zwigk-  runkowe zaangazowanie w prace. Towarzyszy temu
szonymi tendencjami indywidualistycznymi pracowni-  czgsto wizja tzw. boundaryless carrier (kariera bez gra-
kow i zwiekszong elastycznoscig zatrudnienia. Pierw- nic), co w duzym uproszczeniu oznacza rezygnacje
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z tradycyjnej $ciezki kariery zawodowej na rzecz zdo-
bywania do$wiadczen zawodowych u wielu pracodaw-
cow i rozwoju zawodowego w réznych kierunkach [1].
Elastyczno$¢ zatrudnienia to czynnik systemowy zmie-
niajacy tradycyjne relacje pracodawca—pracownik. Jest
zwigzana z obecng polityka dotyczaca zatrudnienia,
ktéra od poczatku lat 90. XX w. zaczela by¢ aktyw-
nie wdrazana na rynkach pracy w Ameryce Péinocnej,
Australii i Europie Zachodniej, a dekade pdzniej tak-
ze w Polsce. Elastyczno$¢ zatrudnienia dotyczaca miej-
sca pracy (np. telepraca), czasu pracy (np. na pot etatu,
w skompresowanym tygodniu pracy), rodzaju kontrak-
tu (np. kontrakt na czas okreslony, praca tymczasowa)
przyczynia si¢ do rozluznienia tradycyjnych relacji pra-
codawca-pracownik.

Do opisywania stosunkéw pracy zaproponowano
nowy paradygmat badawczy, ktdry opiera sie na koncep-
cji kontraktu psychologicznego miedzy pracownikiem
a pracodawca [2]. Warto poznac t¢ koncepcje i wyniki
badan dotyczacych kontraktu psychologicznego, zwlasz-
cza w kontekscie elastycznego zatrudnienia w Polsce.
Wigkszos¢ form tej elastycznosci, takie jak praca tym-
czasowa, telepraca, wypozyczanie pracownikow, sa sto-
sowane w naszym kraju rzadko i w odniesieniu do nie-
wielu zawodow [3]. Znaczacym wyjatkiem s3 umowy na
czas okre$lony. Ich udzial w zatrudnieniu wynosi we-
dlug danych Gléwnego Urzedu Statystycznego (GUS)
ok. 28% [4], a wedlug danych Organizacji Wspotpracy
Gospodarczej i Rozwoju (Organisation for Economic
Co-operation and Development - OECD) ok. 27% [5].
Jest to wskaznik najwyzszy w Europie.

Wedlug raportu Narodowego Banku Polskie-
go (NBP) najczesciej z umoéow czasowych korzysta-
ja pracodawcy w budownictwie, przemysle i ustugach,
a takze hotelarstwie i gastronomii oraz administrowa-
niu [3]. O ile jednak wykorzystanie tej formy stosun-
ku pracy wydaje si¢ uzasadnione ze wzgledu na sezo-
nowos$¢ w przypadku hotelarstwa i gastronomii, a tak-
ze zmienng koniunkture (budownictwo), o tyle w przy-
padku administrowania gtéwna motywacja wydaje sie
che¢ obnizenia kosztéw pracy. Autorzy raportu uwaza-
ja, ze w okresie dobrej koniunktury zatrudnienie czaso-
we jest dla pracownika gléwnie sposobem rozpoczecia
stosunku pracy. Podczas spowolnienia gospodarczego
wiekszo$¢ nowych uméw na czas okreslony traktowa-
na jest jednak przez osoby zatrudnione na takich umo-
wach nie jako preferowana, lecz jako jedyna dostep-
na forma nawigzania stosunku pracy [3]. Niestety, nie
przeprowadzono badan, ktére pokazywalyby, czy ten
rodzaj zatrudnienia polskich pracownikéw, a szcze-

golnie to, czy jest on akceptowang, czy nieakceptowa-
ng forma stosunku pracy, wiaze si¢ z okreslonymi reak-
cjami tych oséb w odniesieniu do ich dobrostanu i po-
staw wobec pracy.

Nie wiadomo takze, jak postrzegany jest przez te
osoby kontrakt psychologiczny zwigzany z zatrudnie-
niem czasowym. Jest bardzo prawdopodobne, ze anali-
za kontraktu psychologicznego, czyli tego, jak pracow-
nicy postrzegaja swoje relacje z pracodawca, bedzie lep-
szym prognostykiem ich dobrostanu i funkcjonowania
zawodowego niz rodzaj kontraktu prawnego.

METODY PRZEGLADU

Przegladu pi$miennictwa zagranicznego dokona-
no, analizujac nastepujace bazy danych: PsycINFO,
PsycARTICLES, MEDLINE, Health Source: Nursing/
/Academic Edition i SocINDEX with Full Text. Sfowami
kluczowymi byty nastepujace frazy: psychological con-
tract, psychological contract breach, contingent em-
ployment, temporary, fixed-term, nonpermanent i em-
ployment.

WYNIKI PRZEGLADU

Kontrakt psychologiczny - najwazniejsze aspekty
Pojecie kontraktu psychologicznego jest obecne w lite-
raturze od poczatku lat 60. XX w., ale znaczacy wzrost
zainteresowania tym pojeciem nastapil dopiero po-
nad 3 dekady pdzniej, kiedy - jak juz wyzej wspomnia-
no - zaczeto poszukiwaé nowych paradygmatow badaw-
czych do opisywania relacji pracodawca—pracownik.
Szczegdlne zainteresowanie badaczy wzbudzilo za-
proponowane przez kanadyjska badaczke Rousseau ro-
zumienie kontraktu psychologicznego podkreslajace
perspektywe pracownika [6]. Rousseau i Tijoriwala zde-
finiowaly kontrakt psychologiczny jako indywidualne
przekonanie pracownika na temat wzajemnych zobo-
wiazan miedzy nim a zatrudniajacym [6]. Koncentrowa-
nie sie na podejsciu pracownika byla krytykowana przez
niektorych badaczy jako zbyt subiektywna i jednostron-
na [2,7]. Z kolei zwolennicy takiego podejscia przedsta-
wiaja 2 gtéwne przyczyny, dlaczego t¢ perspektywe uwa-
zaja za wlasciwsza. Po pierwsze, w analizowanej relacji
pracownik-pracodawca ten pierwszy jest na ogot strona
stabsza. Po drugie, kiedy kontrakt psychologiczny bada-
ny jest z perspektywy pracodawcy, czesto trudno usta-
li¢, czy pracodawca jest bezposredni zwierzchnik, dy-
rektor generalny lub wlasciciel firmy, czy — w przypad-
ku pracownikéw tymczasowych — wiasciciel zatrudnia-
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jacej pracownika agencji pracy tymczasowej lub firmy,
dla ktdrej agencja kontraktuje pracownikow.

Rousseau zaproponowata rozrdznienie 2 powszech-
nie zaakceptowanych rodzajéw kontraktu psycholo-
gicznego - transakcyjnego i relacyjnego [8]. Kontrak-
tem transakcyjnym autorka nazwala wszystkie aspekty
zwigzane ze zobowigzaniami finansowymi pracodaw-
cy w zamian za oczekiwang wydajnos¢ pracy i prze-
strzeganie przez pracownika norm. Do tych zobowig-
zan nalezg godziwa placa, awans, premie uznaniowe
i $wiadczenia dodatkowe — sprawiedliwe w poréwna-
niu ze zobowiagzaniami dotyczacymi pracownikéw za-
trudnionych na podobnych stanowiskach w innych or-
ganizacjach. Kontrakt relacyjny stanowia elementy na-
tury spoleczno-emocjonalnej, takie jak pewnos¢ dtu-
goterminowego zatrudnienia, rozwd¢j kariery, nowo-
czesne szkolenia i wsparcie rozwoju, a takze wspar-
cie w trudnych sytuacjach osobistych. Podstawowym
oczekiwaniem pracodawcy zwigzanym z kontraktem
relacyjnym jest lojalno$¢ pracownika.

Uwaza sig, ze kontrakty transakcyjne s3 na ogot sta-
tym elementem kazdego kontraktu psychologiczne-
go z wyjatkiem sytuacji, w ktérych praca ma charak-
ter bezplatnego stazu zawodowego, wolontariatu lub
innych niefinansowych form $wiadczenia pracy [9,10].
Kontrakty relacyjne moga natomiast zawiera¢ zaréw-
no finansowe, jak i niefinansowe wzajemne zobowigza-
nia pracodawcy i pracownika. Opierajg si¢ takze na za-
ufaniu, dobrej woli i trwajacej wzajemnosci w wymia-
nie tych ,,subtelnych débr” w dluzszej lub krétszej per-
spektywie czasu. Liczba tych ,,débr”, czyli wzajemnych
zobowigzan, jest uznawana za wazny aspekt kontraktu
psychologicznego i jest nazywana zakresem kontraktu
psychologicznego [11].

De Jong i wsp. [12] zwrdcili takze uwage na inny
wazny wymiar kontraktu psychologicznego, jakim jest
jego zrownowazenie. Okreslili 4 rodzaje kontraktu psy-
chologicznego zaleznie od zakresu zobowigzan i stop-
nia ich zréwnowazenia:

duze wzajemne (zréwnowazone) zobowiazania,

male wzajemne (zréwnowazone) zobowigzania,

matle zobowigzania pracownika a wieksze pra-
codawcy,

duze zobowigzania pracownika a mniejsze pra-

codawcy.

Wigkszo$¢ badan empirycznych dotyczacych kon-
traktu psychologicznego dotyczy jednak stopnia spet-
nienia vs niespelnienia kontraktu psychologiczne-
go [13-17]. W tym kontekscie analizowano gléwnie
skutki, jakie spetnienie vs niespetnienie kontraktu psy-

chologicznego moze mie¢ dla samopoczucia i funkcjo-
nowania zawodowego pracownikéw.

Wyniki wielu zacytowanych badan wskazuja na to,
ze dotrzymywanie kontraktu psychologicznego przez
pracodawce jest zwigzane z wiekszym zaangazowa-
niem pracownikow, a takze wigkszym natezeniem
tzw. zachowan obywatelskich w pracy, czyli tych dzia-
fan pracownika na rzecz organizacji, ktére podejmuje
on dobrowolnie, poniewaz nie naleza do jego kontrak-
towych obowiazkéw [18,19]. Z kolei niedotrzymywanie
kontraktu psychologicznego zmniejsza zaangazowanie
i zachowania obywatelskie [18,19]. Suazo i wsp. wyka-
zali, Ze pracownicy reaguja na famanie kontraktu psy-
chologicznego przez pracodawce nie tylko nieprzeja-
wianiem zachowan obywatelskich w pracy, ale i wyco-
faniem si¢ z jakiejkolwiek pomocy udzielanej kolegom
i wspolpracownikom [20].

Reakcje na famanie kontraktu psychologiczne-
go przez pracownikéw sprawdzano w réznych gru-
pach zawodowych i w réznych warunkach pracy. Turn-
ley i Feldman [21] badali 800 amerykanskich kierow-
nikow. Pierwsza grupe stanowili nowi, mtodzi kierow-
nicy, druga - kierownicy pracujacy w miedzynarodo-
wych firmach, a trzecia - kierownicy zatrudnieni w fir-
mach podlegajacych restrukturyzacji. Autorzy stwier-
dzili, ze kiedy badani kierownicy do§wiadczali famania
zasad kontraktu psychologicznego przez pracodawcow,
zmniejszala si¢ ich lojalno$¢ wobec firmy i postanawia-
li odejs¢ z pracy. Zaobserwowano, ze reakcje te wyste-
powaly najczesciej i byly najsilniejsze wérdd kierowni-
kéw pracujacych w firmach podlegajacych restruktury-
zacji i tych, w ktorych nastepowala redukcja liczby za-
trudnionych.

Ng i Feldman [22] badali, jak przedstawiciele roz-
nych zawodéw - m.in. lekarze, bankowcy, prawnicy,
sprzedawcy, ksiegowi i inni — postrzegaja wypetnianie
kontraktéw psychologicznych przez przetozonych oraz
jaki to ma zwigzek z ich zachowaniami innowacyjny-
mi w ciggu ostatniego p6t roku. Badacze stwierdzili, ze
osoby, ktére uwazaly, ze ich przelozeni nie przestrze-
gaja kontraktu psychologicznego, przejawialy w pra-
cy znacznie mniej zachowan innowacyjnych niz osoby,
ktérych pracodawcy wywiazywali si¢ ze swoich zobo-
wigzan. Wyniki swoich badan interpretowali, wskazu-
jac, ze nieprzestrzeganie przez pracodawce kontraktu
psychologicznego zmniejsza u pracownikéw przywia-
zanie emocjonalne do firmy, wywoluje rozczarowanie
lub zlo$¢, co ostatecznie skutkuje zmniejszeniem ich
zaangazowania zawodowego — wydajnosci pracy i in-
nowacyjnosci.
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Udowodniono takze, Ze niedotrzymywanie kon-
traktu psychologicznego przez pracodawce moze wy-
wolywa¢ gorsze skutki niz zmniejszenie wydajnosci,
innowacyjnosci i zachowan obywatelskich pracowni-
kow. Przyktadem takich skutkéw sg zachowania kontr-
produktywne, takie jak celowe sp6znianie sig, sabotaz,
niszczenie mienia i kradzieze. Hussain ujawnil, ze kie-
rownicy z pakistanskich firm technologii informacyj-
nej (information technology - IT), ktérzy doswiadczali
famania kontraktu psychologicznego przez pracodaw-
ce, czesciej dopuszczali si¢ sabotowania polecen prze-
ozonego, celowego wydtuzania czasu realizacji zadan
lub nieuzasadnionego sp6zniania si¢ [23].

Zachowania kontrproduktywne bedace rezulta-
tem tamania kontraktu psychologicznego moga takze
przybiera¢ forme mobbingu wobec innych pracowni-
kow. Stwierdzili to chinscy autorzy [24], ktorzy zbada-
li 268 par skiadajacych si¢ z pracownika i jego bezpo-
sredniego przetozonego (w sumie: 536 0sob) zatrudnio-
nych w 8 réznych przedsiebiorstwach. Autorzy badan
stwierdzili, ze kierownicy, ktorzy doswiadczali famania
kontraktu psychologicznego przez przelozonych, istot-
nie czgsciej przejawiali zachowania przemocowe wobec
swoich podwtadnych.

Analizowano takze czynniki, ktére oslabiaja ne-
gatywny wplyw famania kontraktu psychologicznego
przez pracodawce na reakcje pracownika. Stwierdzono,
ze reakcje te zalezg od wieku pracownikéw i mozliwo-
$ci zatrudnienia w innym miejscu. Starsi i bardziej do-
$wiadczeni pracownicy, a takze ci, ktérzy moga zmie-
ni¢ prace, reaguja fagodniej na tamanie kontraktu psy-
chologicznego [25,26].

W literaturze opisywane s3 2 powody niewywiazy-
wania sie z kontraktu przez pracodawce - $wiadome
niedotrzymanie umowy i rézne rozumienie wzajem-
nych zobowigzan przez pracownika i pracodawce. Ten
drugi wywotuje mniej negatywnych emocji u pracow-
nikéw [11].

Kontrakt psychologiczny pracownikéw
zatrudnionych na umowy na czas okreslony

i nieokreslony

Przedstawione aspekty kontraktu psychologicznego,
takie jak rodzaj (transakcyjny vs relacyjny), zakres,
zrownowazenie i dotrzymywanie/tamanie, byly przed-
miotem badan prowadzonych w grupach pracownikéw
zatrudnionych na umowy na czas okreslony i nieokre-
slony. Kilka takich badan przeprowadzono w Wielkiej
Brytanii, zwlaszcza wsréd pracownikéw sektora pu-
blicznego, o ktoérych moéwi sie, ze wymagania ich pra-

Cy przewyzszaja otrzymywane za te prace nagrody [1].
Coyle-Shapiro i Kessler [27] w swoim badaniu stwier-
dzili, Ze brytyjscy urzednicy pracujacy na statych kon-
traktach, uwazajga, Ze mimo mniejszego wsparcia spo-
tecznego otrzymywanego od przelozonych maja wiecej
zobowigzan wobec swoich pracodawcéw i sg bardziej
zaangazowani w prace niz osoby zatrudnione na czas
okreslony. Ponadto pracownicy terminowi w poréwna-
niu z pracownikami statymi byli bardziej wyczuleni na
niedotrzymywanie zobowigzan wynikajacych z kon-
traktu psychologicznego.

Guest i Conway [28] poréwnywali pracownikéow
statych i czasowych w 4 firmach brytyjskich i wyréz-
nili nastepujace kategorie pracownikéw: osoby zatrud-
nione na kontraktach z okreslonym czasem trwania,
na kontraktach czasowych, osoby zatrudnione na kon-
traktach stalych i zatrudnione przez agencje pracy. Ba-
dacze stwierdzili, Ze osoby z 1. kategorii mialy lepsze
kontrakty psychologiczne niz osoby zatrudnione na
stale i czasowo. Kontrakty oséb zatrudnionych przez
agencje byly najgorsze z punktu widzenia interesu pra-
cownikow. Wynik ten potwierdzily takze badania po-
dluzne. Autorzy ttumaczyli ten wynik tym, Ze osoby na
kontraktach czasowych nie spodziewajg si¢ zbyt wie-
le po swoich pracodawcach, wiec lepiej oceniaja jakos¢
kontraktow psychologicznych niz pracownicy stali lub
tacy, ktorzy spodziewaja si¢ przedluzenia posiadanej
umowy na czas okreslony.

Millward i Hopkins nie potwierdzili jednak, ze pra-
cownicy stali postrzegaja swoje kontrakty jako gor-
sze niz pracownicy czasowi [29]. Autorzy stwierdzili,
ze pracownicy zatrudnieni na stale oceniaja swoj kon-
trakt psychologiczny jako bardziej relacyjny, czyli za-
wierajacy wiele réznych zobowigzan pracodawcy, nato-
miast pracownicy na umowach czasowych - jako bar-
dziej transakcyjny, czyli wezszy, skoncentrowany gléw-
nie na zobowiazaniach finansowych pracodawcy.

Takze w badaniu de Jonga i wsp. [12] okazalo sig, ze
kontrakty psychologicznie holenderskich pracownikéw
czasowych majg wezszy zakres, czyli zawieraja mniej
wzajemnych zobowigzan niz kontrakty pracownikow
statych. Autorzy wykazali ponadto, ze to pracownicy
czasowi, a nie stali, wypelniali swoje zobowigzania wo-
bec pracodawcy w wigkszym stopniu niz pracodawcy
wobec pracownikéw. Beard i Edwards [30] potwierdzi-
li, ze kontrakt psychologiczny pracownikéw czasowych
jest asymetryczny — pracodawca jest strong silniejsza,
co oznacza, ze pracownik musi dawac z siebie wiecej
niz pracodawca. Podobnie jak Guest i Conway [28] au-
torzy tych badan konkluduja, ze dotyczy to szczegdl-
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nie tych oséb zatrudnionych czasowo, ktérym zalezy
na zmianie kontraktu czasowego na stale zatrudnienie.
Osoby te nie ryzykuja i dajg pracodawcy nie mniej niz
od niego dostaja, nawet gdy ich kontrakty s wyraznie
asymetryczne na korzys¢ pracodawcy.

Takze de Cuyper i de Witte [31] potwierdzili, ze pra-
cownicy czasowi czesciej majag kontrakt, ktory zakla-
da nier6wnowage zobowiazan na niekorzy$¢ pracow-
nika. Podobnie jak wcze$niej cytowani autorzy stwier-
dzili, ze kontrakty psychologiczne pracownikéw czaso-
wych maja wezszy zakres — zawierajg mniej wzajem-
nych zobowigzan niz kontrakty pracownikow statych.

Van Dyne i Ang [32] poréwnywaly pracownikow
przedsigbiorstw ustugowych w Singapurze zatrudnio-
nych na czas okreslony i na stale pod katem rodzaju
ich kontraktéw psychologicznych oraz zaangazowa-
nia w prace i zachowan obywatelskich. Okazalo sig, ze
pracownicy terminowi w poréwnaniu z pracownikami
staltymi mieli bardziej ograniczone kontrakty psycho-
logiczne, z mniejsza liczba zobowigzan pracodawcéow,
jednak jednoczesnie mniejsze bylo ich zaangazowanie
w prace i poziom zachowan obywatelskich. Istotnym
moderatorem tego zwiagzku byla akceptacja rodzaju za-
trudnienia. Stwierdzono, ze pracownicy, ktorzy akcep-
towali zatrudnienie czasowe, lepiej oceniali swoj kon-
trakt psychologiczny. Byli takze bardziej zaangazowani
i nastawieni obywatelsko niz osoby, ktdre nie akcepto-
waly tej formy zatrudnienia.

W badaniach dotyczacych kontraktu psychologicz-
nego pracownikow statych i czasowych zajmowano sie
takze kwestig reakcji obu grup na jego niedotrzymy-
wanie/tamanie. Czg¢$¢ badan wskazuje, ze sytuacja ta-
mania/niedotrzymywania kontraktu przez pracodawce
jest trudniejsza dla oséb zatrudnionych na umowy cza-
sowe niz state [32-34]. Wzbudza to bowiem u pracow-
nikéw czasowych silne, negatywne emocje, powodu-
je chec rozstania sie z pracodawcy i zwigksza niepew-
no$¢ pracy, ktorej nie doswiadczaja osoby zatrudnione
na stale. To sprawia, Ze ostatni wymienieni pracownicy
nie sg az tak uwrazliwieni na niedotrzymywanie/tama-
nie kontraktu psychologicznego jak osoby na umowach
o prace na czas okreslony.

Guest i Conway [28] uzyskali jednak inne wyniki -
stwierdzili bowiem, Ze to pracownicy stali reaguja na
famanie kontraktu gorzej niz pracownicy czasowi. Cy-
towani autorzy uwazajg, ze pracownicy stali majg wie-
cej do stracenia, poniewaz ich kontrakt przewiduje wie-
cej zobowiazan pracodawcy. Jednoczesnie wymagania
ich pracy (ich wlasne zobowiazania wobec pracodaw-
cy) sa znacznie wieksze niz wymagania pracownikow

zatrudnionych czasowo. W przypadku niedotrzymy-
wania kontraktu psychologicznego pracownicy zatrud-
nieni na stale narazeni sg na wigkszy niz pracownicy
terminowi stres rozumiany jako nieréwnowaga wktla-
danego wysitku i otrzymywanej nagrody.

Guest i Conway [28] podkreslaja takze inny aspekt
kontraktéow psychologicznych pracownikéw statych
w poréwnaniu z kontraktami pracownikéw czaso-
wych - trudniejsze jest monitorowanie i egzekwowa-
nie emocjonalnych i bardziej subiektywnych zobowia-
zan, ktdre dotycza relacyjnego kontraktu pracownikow
statych, niz konkretnych zobowigzan kontraktu trans-
akcyjnego pracownikéw terminowych (przede wszyst-
kim finansowych). Cytowani autorzy uwazajg takze, ze
z tego powodu cze$ciej dochodzi do famania (w wielu
sytuacjach nie§wiadomego) przez pracodawce kontrak-
tu relacyjnego niz kontraktu transakcyjnego.

Ciekawy jest wynik badania Conwaya i Coyle-Sha-
piro [35] dotyczacego kontraktu psychologicznego pra-
cownikéw zatrudnionych czasowo. S3 oni wrazliw-
si niz pracownicy stali na pozytywne, czesto pozakon-
traktowe zachowania pracodawcéw, takie jak wspar-
cie organizacyjne i zachety motywujace do pracy. Cy-
towani autorzy uwazajg, ze pracodawcy powinni stara¢
sie dobrze traktowac wszystkich pracownikoéw, ale do-
bre traktowanie pracownikéw czasowych jest dla nich
szczegblnie oplacalne, poniewaz przekliada si¢ na wigk-
sze zaangazowanie pracownikow.

WNIOSKI

Forma kontraktu prawnego znaczaco wplywa na kon-
trakt psychologiczny miedzy pracownikiem a praco-
dawca. Na przyktad umowa o prace na czas okreslony
z zasady $cisle okresla czas ich wzajemnej relacji, mniej
sprzyja budowaniu wigzi i wzajemnej odpowiedzialno-
$ci, ktore s3 podstawa relacyjnego kontraktu psycho-
logicznego. Krotkotrwalos¢ (terminowos¢) kontraktu
prawnego powoduje, ze kontrakt psychologiczny pra-
cownikéw terminowych ma bardziej transakcyjny cha-
rakter. Stala umowa o prace sprzyja budowaniu kon-
traktu relacyjnego — szerszego, zawierajacego emocjo-
nalno-spolfeczne zobowigzania pracodawcy. Potwier-
dza to wiekszo$¢ badan.

Wyniki wiekszosci badan wskazujg takze, ze kon-
trakty psychologicznie pracownikéw terminowych nie
s3 zrownowazone: pracownik jest bardziej niz praco-
dawca zobowigzany do spetniania wynikajacych z nich
zobowigzan. Jako$¢ kontraktu psychologicznego - czy-
li jego zakres, zréwnowazenie i dotrzymywanie przez
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pracodawce - zaleza takze od innych czynnikéw,
np. od tego, czy umowa na czas okreslony jest zawiera-
na bezposrednio z pracodawca, czy przez agencje pracy.
Ten ostatni przypadek wyraznie negatywnie rézni sie
od pozostalych pod wzgledem jakosci kontraktu psy-
chologicznego.

Wyniki badan dotyczacych dobrostanu i postaw
wobec pracy os6b zatrudnionych czasowo lub na stale
rézniacych sie takze jakoscig kontraktu psychologicz-
nego lub reakcja na jego tamanie s3 jednak rozbiezne.
Roéznice te moga miec kilka przyczyn. Jak wykazano,
powodem moze by¢ stopien akceptacji rodzaju zatrud-
nienia, a takze poziom kwalifikacji/wyksztalcenia oséb
uczestniczacych w tych badaniach. Uwaza sie, ze wyso-
ko kwalifikowani pracownicy moga $wiadomie wybie-
ra¢ umowy na czas okreslony. W takiej sytuacji nie sg az
tak wrazliwi na stres wynikajacy z niepewnosci pracy,
ktéry moze towarzyszy¢ zatrudnieniu czasowemu. La-
twiej akceptuja takze wezszy zakres kontraktu psycho-
logicznego lub brak jego zréwnowazenia (wigksze zo-
bowigzania wobec pracodawcy). Pracownicy o niskich
kwalifikacjach czesto nie maja takiego wyboru i praca
terminowa zwigzana z gorszym jakosciowo kontrak-
tem psychologicznym jest dla nich jedyna opcja.

Amerykanska badaczka Marler i wsp. juz ponad de-
kade temu [36] zwrdcila uwage na znaczacg odmien-
no$¢ warunkéw zatrudnienia 2 kategorii pracowni-
kéw zatrudnionych na umowy czasowe — pracowni-
kow o wysokich kwalifikacjach oraz o niskich kwali-
fikacjach. Wyniki badan $wiadczace o tym, ze reakcja
pracownikow terminowych na tamanie kontraktu psy-
chologicznego jest spokojniejsza niz reakcja pracow-
nikéw statych, moga dotyczy¢ wlasnie tej grupy osob,
ktéra bez trudu znajduje w takiej sytuacji inng pra-
ce. Wigksza akceptacja gorszych jakosciowo kontrak-
tow psychologicznych zwigzanych na ogoét z zatrudnie-
niem czasowym dotyczy takze sytuacji, w ktérych na
rynku pracy trudno jest znalez¢ zatrudnienie zgodne
z oczekiwaniami pracownika. W przyszlosci badania
dotyczace dobrostanu pracownikéw czasowych powin-
ny uwzglednia¢ takze czynniki zwigzane z sytuacja na
rynku pracy, a nie tylko preferencje pracownikéw doty-
czace rodzaju umowy o prace i kwalifikacji [37].

Analiza w przysztych badaniach kontraktu psycho-
logicznego, czyli postrzegania wzajemnych wiezi mie-
dzy pracownikiem a pracodawcg, pozwolitaby prawdo-
podobnie lepiej pozna¢ dobrostan znacznej liczby pol-
skich pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony.
Rozluznienie tych wiezi, zwigzane prawdopodobnie
z elastycznoscia zatrudnienia, moze by¢ mediatorem

negatywnego wplywu zatrudnienia czasowego na do-
brostan pracownikow i ich postaw wobec pracy. Gdyby
rzeczywiscie bylo ono mediatorem tego zwiazku, po-
znalibysmy mechanizm dyskontowania pozytywnych
skutkow elastycznosci pracy dla pracodawcy (w postaci
np. zmniejszenia kosztow pracy) poprzez zmniejszone
zaangazowanie i wydajno$¢ pracownikow czasowych.

Kolejnym waznym pytaniem, ktdre nalezy postawic¢
projektujac przyszle badania, jest pytanie o czynniki,
ktére moglyby tagodzi¢ potencjalny negatywny wplyw
zatrudnienia czasowego na dobrostan i wydajnos¢ pra-
cy. Czy podobnie jak w cytowanych wyzej badaniach
jest to poziom wyksztalcenia (wysoki) lub akcepta-
cja zatrudnienia czasowego, czy tez obietnica lub re-
alna proba rozszerzenia przez pracodawce transakeyj-
nego kontraktu psychologicznego pracownikéw czaso-
wych o elementy relacyjne, takie jak zapewnienie roz-
woju zawodowego czy nadzieja na wydtuzenie wspot-
pracy (szczegolnie zamiana zatrudnienia czasowego na
stale)? Z przytoczonych badan §wiatowych wynika, ze
jest to wazny predyktor dobrostanu i zachowania pra-
cownikow. Z polskich badan wynika, ze znaczaca gru-
pa pracownikéw czasowych to osoby, ktére majg taka
nadzieje, rozpoczynajac kariere zawodowa [3].

W sytuacji zwigkszajacej si¢ elastycznosci zatrudnie-
nia - w tym jego ekstremalnych form, takich jak ,,ube-
ryzacja” [38] — proba odpowiedzi na pytanie, czy i na ile
pracownikowi potrzebna jest wiez z pracodawcg, wydaje
si¢ wiec kluczowa z punktu widzenia zachowania zdro-
wia pracownika i efektywnosci jego funkcjonowania.
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