Zastosowanie kontraktu
psychologicznego do analizy
relacji zatrudnienia - model
Guesta

Model Guesta (2004) jest proba pokazania wzglednie stabilnych
powigzan miedzy czynnikami, ktdére posSrednio i bezposSrednio
wptywaja zardéwno na tres¢ i stan kontraktu psychologicznego, a
takze na jego konsekwencje. Jego zaletg jest to, ze pokazuje
zaleznosci w aspekcie przyczynowo — skutkowym. W badaniach
model ten zostat zastosowany w Europie w latach 2002 — 2004,
zas w Polsce w latach 2005 (Ratajczak, 2006, 2007).

Punktem wyjscia do zbudowania modelu analizy kontraktu
psychologicznego byto stwierdzenie Guesta (2004), ze zmiany w
stosunkach miedzy pracownikiem a pracodawcg nalezy obecnie
bada¢ w dynamicznym konteksScie obiektywnych uwarunkowan pracy
i organizacji. Wedtug Guesta (2004) warunki, w jakich musza
dziatal wspdtczesne organizacje uzasadniajg zastosowanie
kontraktu psychologicznego do analizy relacji zatrudnienia,
albowiem to wtasnie dynamika kontraktu, czyli zmiany jego
stanu i tresci decydujg o rozwoju lub stagnacji firmy, z uwagi
na to, iz determinujg og6lng motywacje cztowieka do pracy.

Guest (2004) scharakteryzowat najwazniejsze jego zdaniem
czynniki warunkujgce relacje pracownik-pracodawca. Pierwszym
czynnikiem jest wcigz malejgca liczba zatrudnionych, ktéra
sprawia, ze *atwiej jest ustanawial relacje oparte na zasadach
indywidualnych i na bezposrednich kontaktach miedzy obiema
stronami.

Drugim czynnikiem jest wzrost znaczenia elastycznych form
zatrudnienia 1 fragmentacja pracy przejawiajgca sie m.in.: w
roznych harmonogramach godzin pracy, we wzro$cie subkontraktéw
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odnoszacych sie do peryferyjnej dziatalno$ci organizacyjnej, w
wiekszym zréznicowaniu uméw formalnych (np. na czas okreslony,
umowy o dzieto) oraz pojawieniu sie wiekszej ilosci
rozrzuconych miejsc pracy wtgcznie z pracg wykonywang w domu,
co ogranicza kontrole zewnetrzng.

Trzecim czynnikiem sg zmiany w organizacjach, polegajace na
uelastycznieniu form zatrudnienia, ktdére prowadzg do
dezaktualizacji uméw - dtugotrwate negocjacje sag mato
efektywne, poniewaz obietnice sktadane ,dzis$” w najlepszej
wierze, nazajutrz mogg by¢ nieaktualne z powodu nagtych zmian
na rynku pracy; dezaktualizacja umdéw wigze sie réwniez z
czestymi zmianami obsady menedzerskiej, z reorganizacja
dziatdéw oraz z koniecznoscig ich gwattownego ,odchudzania”
(downsizing), co powoduje poczucie dyskomfortu z powodu
nielojalnosci, jakiej dopuszcza sie pracodawca.

Czwartym czynnikiem jest wzrost roli tzw. réwnowagi miedzy
pracg w zyciu cztowieka i jego zajeciami poza niag (work-life
balance); organizacje, ktdére sg zainteresowane zatrzymaniem
lub przywréoceniem do pracy (wedtug wzorcéw elastycznego
zatrudnienia) tzw. profesjonalistdéw czyli, pracownikdéw wysoko
wykwalifikowanych mogag wyrazaé¢ gotowos¢ dopasowania godzin
pracy do indywidualnej sytuacji rodzinnej pracownika. Pigtym
czynnikiem sg zmiany w proporcjach liczby pracownikéw, ktoérych
umowy formalne podlegajg negocjacjom zbiorowym, bedace efektem
promowania indywidualnych wzorcéw zachowan i elastycznych form
zatrudnienia; coraz wiecej pracownikéw widzi dla siebie
wieksze korzysci w negocjacjach opartych na relacjach i
kontaktach bezpo$Srednich z pracodawcami.

W swoim modelu Guest (2004) wyroznit 3 kategorie analizowanych
zmiennych (ryc. 6). Pierwszg z nich sg, tzw. czynniki
kontekstu pracy, zaréwno indywidualne, jak i organizacyjne. Do
pierwszej grupy nalezg takie czynniki, jak wiek, pte¢,
wyksztatcenie, staz pracy, pozycja zajmowana w firmie, typ
pracy, czas pracy, kontrakt formalny, pochodzenie etniczne,
poziom dochodéw. Do drugiej grupy naleza takie czynniki, jak



sektor gospodarki, wielko$¢ organizacji, S$wiadomos¢ roli i
sity zwigzkoéw zawodowych. Drugg kategorig analizowanych
zmiennych jest polityka i praktyka zarzadzania, a przede
wszystkim jakos¢ stosunkéw miedzyludzkich, poziom
uczestnictwa, kultura i klimat organizacji. Kultura jest
nadrzednym mechanizmem regulacji spotecznych zachowan
determinujgcym sposdéb nawigzywania przez cztowieka relacji i
tworzenia wiezi z organizacjg za pomocg kontraktu
psychologicznego (Ratajczak, 2007).

Mozna, wiec powiedziel, ze kultura organizacyjna definiuje typ
kontraktu, jaki zaistnieje Llub przynajmniej dostarcza dla
niego uktadu odniesienia (Makin, Cooper, Cox, 2000). Wynika to
z faktu, ze podstawg kultury sa normy i wartosci
uwzgledniajace przekonania dotyczgce tego, jak ludzie powinni
by¢ traktowani i jak powinni sie odnosi¢ do siebie nawzajem.
Niemal kazdy typ organizacji posiada swojg kulture. Inna
kultura panuje w szkole, inna szpitalu, jeszcze inna w
garnizonie i miejscach kultéw religijnych. Kultura wptywa na
zachowanie w $rodowisku pracy w sposdéb posredni. Wptywa ona
zarowno na tres¢ i stan kontraktu psychologicznego, jak
réwniez na sposoby radzenia sobie w sytuacjach trudnych,
zwtaszcza na rozwigzywanie konfliktdw. Jest zmienng
kontekstowg, albo moderujacg inne, bardziej bezposSrednie
relacje miedzy cztowiekiem a jego Srodowiskiem pracy, przede
wszystkim jego relacje spoteczne, ktére odzwierciedlajg sie
gtéwnie w sposobie obcowania, komunikowania sie oraz tzw.
kompetencjach spotecznych 1 stylach kierowania.
Prawdopodobnie, dlatego kulture 1 klimat organizacyjny
traktuje sie jako zmienne powigzane w sposdéb logiczny i
nierozerwalny.

Trzecig kategorig zmiennych sg zmienne finalne, czyli takie,
ktére ostatecznie decyduja o wynikach stanowig postawy i
zachowania pracownikéw. Postawy okreslane sg przez stopien
zaangazowania, satysfakcji i poczucia réwnowagi miedzy pracg i
zyciem poza nig, poczucie bezpieczenstwa oraz poziom stresu.



Postawy bezposSrednio warunkujg zachowania, a ich manifestacjg
jest obecnos¢ w pracy, intencja pracownika zwigzania sie z
firmg na dtuzej lub opuszczenia jej oraz poziom wydajnosci
pracy (Ratajczak, 2007).

Wedtug Guesta (2004) poznanie zaroéwno indywidualnych, jak i
organizacyjnych czynnikdéw kontekstu pracy oraz zmiennych
zwigzanych z zarzgdzaniem firmg i klimatem organizacyjnym jest
warunkiem koniecznym dotarcia do istoty kontraktu
psychologicznego. Oryginalng cecha tego modelu badan jest to,
ze kontrakt ma tu dwojakag postac: rozrdéznia sie tresd
kontraktu, polegajgca na opisie wzajemnych obietnic 1
zobowigzan miedzy pracownikiem i pracodawca (np. kontrakt
relacyjny lub transakcyjny), oraz stan kontraktu. Tres¢
kontraktu sama w sobie nie wystarcza by skutecznie regulowacd
wydajne zachowania pracownika, gdyz bezposredni wptyw ma
wtasnie stan kontraktu, polegajacy na aktualnym poziomie
dopasowania wtasnych zasobdw do wymagan pracodawcy, aktualnym

poczuciu pracownika, ze wymiana jest sprawiedliwa, a
pracodawca postepuje fair, ze ptaca jest stuszna, a wiec
istnieje relacja wzajemnego interpersonalnego zaufania.
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Ryc. 6. Model analizy kontraktu psychologicznego (Guest, 2004)

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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