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Co to jest kontrakt psychologiczny?

Kontrakt psychologiczny miedzy pracodawcg a pracownikiem oznacza wzajemne,
wyrazone wprost badz nie wprost, formalne badz nieformalne, zobowigzania miedzy
pracodawcg a pracownikiem widziane ,oczyma pracownika”. Kontrakt transakcyjny to
te jego aspekty, ktére dotyczg wymiernych dobr (wynagrodzenia finansowe i inne dobra
materialne) oferowanych pracownikowi w zamian za jego rzetelng prace i lojalnosc.
Kontrakt relacyjny stanowig elementy natury spoteczno-emocjonalne], takie jak pewnosc¢
zatrudnienia, szkolenia, dzieki ktérym pracownik moze dobrze wykonywaé swojg prace,
wsparcie w zdobywaniu nowych umiejetnosci, zapewnienie interesujgcej pracy,
mozliwos¢ uczestniczenia w podejmowaniu decyzji, ktore dotyczg pracownika. Im
wiecej jest elementéw transakcyjnych i relacyjnych zawartych w kontrakcie
psychologicznym tym szerszy jest jego zakres i lepsza jakosc pracy. Z kolei, im wiekszy
jest stopien niedotrzymywania kontrakiu psychologicznego przez pracodawce, tym

gorsza jest jako$¢ pracy.

Kontrakt psychologiczny a kontrakt prawny, czyli rodzaj umowy o prace

Uwaza sie, ze zatrudnienie na czas okreslony i zwigzana z nim krotkotrwatos¢ kontraktu
prawnego powodujg, ze kontrakt psychologiczny osob zatrudnionych na czas okreslony
jest z natury rzeczy bardziej transakcyjny niz relacyjny. Z tego wynika, ze gorsza jakos¢
kontraktu psychologicznego dotyczytaby az 1/3 wszystkich polskich pracownikéw, tyle
bowiem oséb zatrudnionych jest na umowe na czas okreslony. Czy zatem sg one w
gorszej sytuacji zawodowej niz osoby zatrudnione na czas nieokreslony, a konkretnie,
czy ma to jakie$ skutki na poziomie zdrowia/ dobrostanu pracownikdéw oraz wydajnosci
ich pracy? Odpowiedzi na to pytanie miato udzieli¢ badanie wykonane w CIOP-PIB w
latach 2014-2016.

Badania polskich pracownikéw

W badaniu uczestniczyto 1000 pracownikéw, sposréd ktorych 700 posiadato umowe na
czas okreslony, zas 300 - umowe na czas nieokreslony. Pracowali oni w 85 firmach
nalezacych do 3 sekcji gospodarki o najwyzszych wskaznikach stosowania zatrudnienia
czasowego, tj w budownictwie, przetwérstwie przemystowym i ustugach, ktore

znajdowaty sie na terenie 10 wojewodztw.
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Rysunek 1. Model zaleznosci pomiedzy zmiennymi wraz ze wspétczynnikami regresji (standaryzowane beta)
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Wyniki badan ujawnity, ze nie istnieje bezposredni zwigzek pomiedzy rodzajem umowy o
prace (na czas nieokreslony vs na czas okreslony) a dobrostanem, czyli zdrowiem
fizycznym i psychicznym pracownikéw oraz ich postawami wobec pracy (zaangazowaniem
i wydajnoscig pracy). Okazato sie jednak, ze osoby zatrudnione na czas okreslony majg
wezszy zakres kontraktu psychologicznego, czesciej niz w przypadku os6b zatrudnionych
na czas nieokreslony jest on niedotrzymywany przez pracodawce. Nie sg to jednak silne
zalezno$ci, co pokazujg wartosci wskaznikdbw beta na niebieskich liniach, ktore
zobrazowano takze przy pomocy grubosci linii (im grubsza linia, tym silniejsza zaleznos¢).

Ujawniono takze, ze osoby, ktére z réznych wzgledéw akceptuja rodzaj swojego
zatrudnienia majg takze wyzszg zdolnos¢ do pracy i lepsze zdrowie psychiczne niz osoby,
ktérych rodzaj zatrudnienia nie jest przez nie akceptowany. Z badan wynikato, ze ponad
potowa badanych oséb posiadajgcych umowe na czas okreslony akceptowata ten rodzaj

zatrudnienia i stanowity jg osoby, ktore, jak wida¢ na Wykresie 1, zaznaczyly inne powody
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podjecia zatrudnienia czasowego niz ostatni z wymienionych, czyli: ,nie miatem innych ofert

pracy”.

Nie musze sie tak angazowac w prace, jak osoby pracujace na...
Mam dzieki temu wigcej czasu dla rodziny
Wieksza swoboda w zmianie miejsca pracy
Szansa na zdobywanie doswiadczenia w réznych miejscach pracy
Wieksza swoboda w zmianie pracodawcy
Szansa na prace w wybranym zawodzie
Szansa na otrzymanie statej umowy
Nie miatem/am innych ofert pracy

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Wykres 1. Procent os6b wymieniajgcych rézne powody podejmowania zatrudnienia czasowego

Wyniki tych badan ujawnity takze, Zze niewypetnianie kontraktu psychologicznego jest
jednym z istotnych mechanizmow nizszej produktywnosci i zdolnosci do pracy oséb
zatrudnionych na czas okreslony, takze osob, ktorych rodzaj zatrudnienia nie jest zgodny z
ich preferencjami oraz osdéb pracujgcych fizycznie. Z kolei, szerszy zakres kontraktu
psychologicznego okazat sie silnym mediatorem w zwigzku pomiedzy wysokg zdolnoscig
do pracy, lepszymi wskaznikami zdrowia psychicznego, a takze wysokiego zaangazowania
i produktywnosci os6b zatrudnionych na czas nieokreslony.

Jak wynika z Rysunku 1, najsilniejsze zwigzki dotyczg zatem tych zaleznosci, w ktérych
,uczestniczy” kontrakt psychologiczny, czy to w postaci jego zakresu, czy tez stopnia
niedotrzymywania. Podstawowym wnioskiem z tych badan jest zatem taki, ze nie tyle
rodzaj umowy o prace, a jakos¢ kontraktu psychologicznego (jego zakres i stopien

dotrzymywania) ma wplyw na dobrostan pracownikéw oraz ich postawy wobec pracy.

Budowanie ,,dobrego” kontraktu psychologicznego
W oparciu o wyniki tego badania opracowano poradnik pt. , KONTRAKT
PSYCHOLOGICZNY MIEDZY PRACOWNIKIEM A PRACODAWCA”. Zawarto w nim
szereg zalecen i zasad budowania ,dobrego” kontraktu psychologicznego, a w
szczegolnosci opisano nastepujgce dziatania:
e Rekrutacja wtasciwych oséb na okreslone stanowiska pracy
e Poznanie wartosci dotyczgcych pracy zawodowej, w tym wartosci waznych dla
pracownikow réznych pokolen
o Wiasciwe motywowanie pracownikdéw poprzez wynagradzanie i nie tylko
e Ksztatltowanie odpowiednich fizycznych warunkéw pracy (dotyczy to takze
wprowadzania technologii informacyjnych, ktére sg powszechnym narzedziem pracy

i komunikacji dla pokolenia Y-ekdow)
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e Ksztattowanie odpowiednich psychospotecznych warunkéw pracy, w tym wtasciwego
obcigzenia pracg, zapewnienia kontroli pracownika nad jego pracg, wsparcia
spotecznego, mozliwosci rozwoju zawodowego

e Stosowanie stylu zarzadzania pracownikami promujgcego partycypacyjnoscé

pracownikow

e Zachecanie pracownikéw do lepszego zarzgdzania ich ,zatrudnialnoscig”, czyli

dbatoscig o wtasny rozwoj zawodowy

Opracowano w ramach Il etapie programu wieloletniego pn. ,Poprawa bezpieczenstwa i warunkéw
pracy’, finansowanego w latach 2014-2016 w zakresie badan naukowych i prac rozwojowych ze
Srodkéw Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego/Narodowego Centrum Badan i Rozwoju.
Koordynator programu: Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy.
Projekt nr 1.P.18 pn. ,Rodzaj umowy o prace a dobrostan pracownikéw i postawa wobec wymagan
pracy”



