Pojecie kontraktu
psychologicznego

Ludzie zyjacy we wspétczesnym Swiecie otoczeni sg przez
kontraktowe zobowigzania. Poziom ztozono$ci nowoczesnego
spoteczenstwa i technologii oznacza, ze gwattownie ros$nie
liczba kontraktéow, w ktdére ludzie angazujg sie. Pojecie
kontraktu nie jest pojeciem nowym, albowiem ,spoteczny
kontrakt” zajmuje centralng pozycje w filozofii politycznej.
Samo pojecie wigze sie z Platonem, jednak najpetniej zosta%o
wyjasnione w pracach Hobbesa, Locke’a i Jeana Jacquesa
Rousseau (por. Makin, Cooper, Cox, 2000). Jakkolwiek
wspomniani filozofowie réznie pojmujg jego nature, to jednak
wszyscy rozumieja spoteczny kontrakt jako niepisany zbidr praw
i zobowigzan okreslajgcych nature relacji pomiedzy panstwem a
jego obywatelami. Postrzegaja réwniez taki kontrakt jako
majacy ,naturalne” ograniczenia, co oznacza, ZzZe S3a pewne
prawa, z ktorych jednostka nie moze zrezygnowaé, oraz takie,
ktérych panstwo nie moze sobie zawtaszczyC.

Rozszerzenia pojecia kontraktu na obszar psychologii, dokonat
zdaniem Scheina (1980), po raz pierwszy Argyris (1960). Schein
(1980) definiuje kontrakt psychologiczny jako niepisany zbidr
oczekiwan dziatajgcych caty czas pomiedzy kazdym cztonkiem
organizacji a réznymi osobami na kierowniczych stanowiskach i
innymi osobami wchodzacymi w sktad tej organizacji. W
powyzszej definicji oczekiwania mogg by¢ zwigzane ze sprawami
ekonomicznymi (m.in. wynagrodzenie za wykonang prace), jednak
istota kontraktu psychologicznego, w przeciwienstwie do
ekonomicznego, sg oczekiwania dotyczace niematerialnych,
psychologicznych aspektdow spraw. Rousseau 1 jego
wspbétpracownicy podaja bardziej specyficzng definicje
kontraktu psychologicznego, wedtug ktdérej jest on zespotem
przekonan ludzi odno$nie do umowy dotyczgcej warunkdéw wymiany
i wynikajgcych z nich korzysci zaréwno dla pracodawcy, jak i
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pracobiorcy (Robinson i Rousseau, 1994; Rousseau, 1995). Z
definicji tej wynika, ze g*déwnym sktadnikiem kontraktu
psychologicznego jest pojecie wymiany spotecznej, gdyz cechuja
go nie tylko oczekiwania, ale takze ,obietnice wzajemnych
zobowigzan”.

Natomiast wedtug Guesta 1 Conwaya (1998) kontrakt
psychologiczny jest pewnym sposobem interpretowania stosunku
pracy, pomagajacym nakresli¢ znaczgce zmiany, jednakze w
przeciwienstwie do kontraktu formalnego zazwyczaj nie zostaje
spisany, a w niektdrych miejscach bywa niejasny. Jak
podkreslajg Katz i Kahn (1964), kazda rola jest w istocie
zbiorem oczekiwan zwigzanych z zachowaniami. Czesto
oczekiwania te sg domniemane i nie zostajg ujete w umowie o
prace. Zgodnie z podstawowymi modelami motywacji, jak teoria
wartosci oczekiwanej (Vroom, 1964) i warunkowanie
instrumentalne (Skinner, 1974), pracownicy zachowujg sie w
taki sposéb, jaki ich zdaniem da pozadane efekty. Nie zawsze
jednak wiedzg, czego sie spodziewac¢ ze wzgledu na to, ze
typowe umowy sg niekompletne. Wptyw na taki stan rzeczy ma
zmienne Srodowisko organizacji, ktdére sprawia, ze okreslenie z
gory wszelkich warunkéw jest niemozliwe, wypeinienie, wiec
pustych miejsc pozostawia sie zardowno pracownikowi, jak 1
pracodawcy (Rousseau, Greller, 1994).

Wiekszos¢ zawartosci kontraktu psychologicznego moze by¢
okreslona jako ,szacunek” i ,przynaleznos¢” (Makin, Cooper i

Cox, 2000). W ramach ,szacunku” jednostka moze mie¢
oczekiwania dotyczgce prawa do informacji poprzedzajacych
wprowadzenie jakichkolwiek zmian w praktykach organizacyjnych,
takich jak: restrukturyzacja fizycznej organizacji pracy,
wprowadzenie ruchomego czasu pracy lub polityki wobec o0sé6b
palacych. Ponadto pracownicy moga oczekiwaé¢, ze bedg
otrzymywa¢ prace odpowiadajgca ich mozliwosSciom, ze beda
uczciwie wynagradzani (proporcjonalnie do swojego wktadu w
sukces organizacji), ze beda mogli wykazac¢ sie kompetencjami,
ze uzyskajg mozliwos¢ dalszego rozwoju, ze bedg wiedzied,



czego sie od nich oczekuje, ze bedg otrzymywal opinie
(najchetniej pozytywng) na temat tego, jak sobie radza oraz,
ze bedg traktowani sprawiedliwie (Armstrong, 2004).
Sprawiedliwe traktowanie ludzi oznacza, ze bedg oni traktowani
réwno i uczciwie. Loventhal (1980, por. Armstrong, 2004)
rozréznia sie 2 rodzaje sprawiedliwos$ci: dystrybutywnag i
proceduralng. Sprawiedliwo$¢ dystrybutywna odnosi sie do
sposobu nagradzania — ludzie czujg, ze zostali potraktowani
sprawiedliwie, jezelli sadzg, ze otrzymane wynagrodzenie
odpowiada ich wktadowi, ze otrzymujg to, co im obiecano, jak
rowniez to, czego potrzebujja.

Natomiast sprawiedliwo$¢ proceduralna odnosi sie do sposobu
podejmowania decyzji przez kierownictwo 1 zarzgdzania
procedurami personalnymi. Zidentyfikowad¢ mozna 5 czynnikodw
majacych wptyw na spostrzeganie sprawiedliwos$ci proceduralnej:
(1) branie pod uwage punktu widzenia pracownika, (2) ttumienie
osobistych uprzedzen wobec pracownika, (3) stosowanie
identycznych kryteridéw wobec wszystkich pracownikoéw (4)
zapewnienie pracownikom szybkiego sprzezenia zwrotnego w
kwestii rezultatéow danych decyzji, (5) udzielanie pracownikom
wystarczajgcych wyjasnien na temat podejmowanych decyzji
(Tyler 1 Bies, 1990, por. Armstrong, 2004). Gdy kierownictwo
postepuje wobec swoich pracownikéw uczciwie, sprawiedliwie i
konsekwentnie; gdy dotrzymuje stowa (wywigzuje sie ze swoich)
zobowigzan i postepuje zgodnie z tym, co gtosi; gdy wprowadza
polityke jawno$ci — zamiary i przyczyny propozycji wzglednie
decyzji ujawnia zarowno pracownikom jako grupie, jak 1
poszczeg6lnym osobom; gdy obie strony uzgadniajg swoje
oczekiwania za pomocag zarzadzania przez efekty, wéwczas
pojawia sie zaufanie ze strony podwtadnych.

Z kolei pracodawca, w zamian za 06w ,Sszacunek” oczekuje od
pracownika roéznorodnych przejawow ,przynaleznosci”, m.in.:
,maksymalnego zaangazowania sie w sprawy firmy”, gotowos$ci do
pracy w godzinach nadliczbowych, jesli wymaga tego sytuacja,
rozpowszechniania pozytywnych opinii o organizacji Llub



wspierania jej celdéw i zadan. Nie zawsze te zatozenia sg
uzasadnione, obustronne nieporozumienia moga generowac tarcia
1 napiecie prowadzgce do wzajemnego obwiniania sie 1 spadku
efektywnosci, a nawet do rozwigzania stosunku pracy
(Armstrong, 2004).

Kluczowg cechg kontraktow psychologicznych jest indywidualna,
dobrowolna zgoda na skt*adanie 1 akceptowanie obietnic -
obietnic, ktdére sa przez jednostki rozumiane. Jednakze w
kazdym indywidualnym kontrakcie psychologicznym wystepuje
spostrzeganie porozumienia 1 wzajemnos$ci, a nie koniecznie
rzeczywista wzajemno$¢. Poniewaz kontrakty psychologiczne
ukazujg, w jaki sposdéb ludzie interpretujg obietnice i
deklaracje, kazda ze stron tego samego stosunku pracy
(pracownik i pracodawca) moze mie¢ odmienne poglady dotyczace
konkretnych warunkdéw. Jest to spowodowane tym, ze
zobowigzania, tak jak wszystkie obietnice, sg subiektywne —
zdeterminowane indywidualnymi interpretacjami i czynnikami
sytuacyjnymi (m.in. pojecie ,doskonatej ustugi” moze by¢
inaczej rozumiane przez sprzedawce i klienta).

Kontrakt psychologiczny sprawia, ze dziatania jednostki i
organizacji stajg sie bardziej produktywne (Rousseau, 1995).
Ludzie, ktorzy zobowigzujg sie do czego$ i zamierzajag te
zobowigzania wypetni¢ mogg antycypowaé¢ i planowal, poniewaz
ich dziatania sg lepiej okreslone i bardziej przewidywalne
zaréwno dla nich samych, jak i dla innych. Kiedy w czasie
pracy jednostki rozumieja obustronne zobowigzania, to stopien
wzajemnej przewidywalno$ci wzrasta i staje sie mozliwy (,Ja
wiem czego ty chcesz ode mnie i ty wiesz czego ja chce od
ciebie”). Zobowigzania zrozumiane przez obie strony mogg by¢
oparte na komunikacji, zwyczajach 1lub wczesniejszym
doswiadczeniu. Jednakze bez wzgledu na to, co jest ich
podstawa — wzajemna przewidywalnos¢ jest najsilniejszym
czynnikiem w koordynowaniu wysitku i planowaniu.

Jednym z badaczy, ktorzy wyjasniajg znaczenie kontraktu
psychologicznego jest Spindler (1994), wedtug ktdérego kontrakt



psychologiczny jest Zrdédtem emocji i opinii, ktdére determinuja
zachowania i jednoczesnie je ukierunkowujg. Sims (1994)
natomiast sugeruje, ze zbilansowany kontrakt psychologiczny
jest niezbedny dla trwatych i harmonijnych relacji miedzy
pracownikiem a organizacjg oraz, ze pogwatcenie go moze by¢
dla stron sygnatem, ze nie majg juz (badZ nigdy nie miaty)
wspélnego zbioru wartosci czy celdw. W koncepcji tej podkresla
sie fakt, ze oczekiwania pracownika 1 pracodawcy przybieraja
forme niewypowiedzianych za*ozen, zatem nieuniknione mogg by¢
rozczarowania obu stron, z uwagi na to, ze ludzie, ktérzy nie
wiedzg, czego mogg oczekiwad, nie umiejg réwniez wyjasnic,
dlaczego sa rozczarowani, majg jednakze Swiadomos¢ tego, ze
co$ jest nie w porzadku i czesto czujg sie oszukani. Jednym ze
sposobdow %tagodzenia tej sytuacji jest uswiadomienie sobie
przez kierownictwo roli, jaka powinno odegraé¢. Rolag ta jest
zarzgdzanie oczekiwaniami, czyli objasnianie, co pracownicy
powinni osiggng¢, jakie umiejetnosci posiadad¢ oraz jakich
wartosci przestrzega¢. Kierownicy powinni nie tylko
sformutowa¢ wymagania, ale rdéwniez je oméwié¢ i uzgodnié¢ z
poszczegdlnymi osobami oraz zespotami.

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.
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