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Zatrudnienie w kontekscie tymczasowego kontraktu
psychologicznego

Wprowadzenie

Funkcjonowanie cztowieka w pracy obejmuje podejmowanie decyzji, wykony-
wanie czynnosci pracy oraz osigganie wynikow w okreslonych ramach czasowych.
Wszystkie wspomniane elementy aktywnosci cztowieka sg obecne w kazdym rodza-
ju pracy, lecz praca w warunkach tymczasowego zatrudnienia stawia tymczasowym
pracownikom odmienne wymagania w odniesieniu do powyzszych elementéw pracy.
W tym aspekcie pojawiaja sie nowe kategorie opisu i wyjasniania zachowan ludzkich
W procesie pracy, poniewaz zmieniajg sie warunki zatrudnienia. Czasowe zatrudnienie
jest jedna z najbardziej charakterystycznych zmian w obecnych czasach w odniesie-
niu do zachodzacych relacji pomiedzy pracownikiem a pracodawcy, okreslanych jako
tymczasowy kontrakt psychologiczny.

Rozwazania nad tymczasowym kontraktem psychologicznym koncentruja sie
wokét specyficznych kierunkdéw przeobrazen, niesformalizowanych relacji, wzajem-
nych zobowigzan i oczekiwan odnoszacych sie do réznych aspektéow sytuacji pracy
oraz organizacyjnego funkcjonowania tréjstronnej relacji zawodowej.

W rozdziale podejmowany jest problem tymczasowego kontraktu psychologicz-
nego zawieranego pomiedzy trzema stronami: agencja pracy tymczasowej, pracowni-
kiem tymczasowym a organizacja - uzytkownikiem. Akcent potozony jest na wskazanie
istotnych cech charakteryzujacych zachodzace tréjstronne relacje w tymczasowym
kontrakcie psychologicznym. Dokonano zaprezentowania procesu formowania i funk-
cjonowania tymczasowego kontraktu psychologicznego. Nastepnie podjete zostato
zagadnienie powszechnosci zmieniajacego sie paradygmatu kontraktu psycholo-
gicznego z relacyjnego na transakcyjny, wpisujacy sie w specyfike tymczasowego
zatrudnienia. W dalszej czesci rozdziatu skupiono sie na psychologicznych aspektach
funkcjonowania cztowieka w warunkach tymczasowego zatrudnienia, ze szczegdlnym
uwzglednieniem satysfakcji z pracy oraz ponoszonych przy tym kosztach psycholo-
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gicznych. Rozwazania koncentruja takze uwage na analizie doswiadczania ram cza-
sowych tymczasowego kontraktu psychologicznego przez pracownikéw tymczasowo
zatrudnionych.

1. Tymczasowy kontrakt psychologiczny

Zatrudnienie tymczasowe jest forma zatrudnienia, w ktdrej oprécz umoéw bizneso-
wych zawierane s3 trzy niepisane relacje miedzyludzkie w postaci kontraktu psycholo-
gicznego - ze wzgledu na swoj charakter zwany tymczasowym. Tymczasowy kontrakt
psychologiczny stanowi zbiér specyficznych, oczekiwan i zobowiazan powstajacych mie-
dzy trzema stronami. Umowa oparta na kontrakcie psychologicznym, podobnie jak kon-
trakt biznesowy obejmuje wzajemne oczekiwania wszystkich trzech stron wchodzacych
w sktad relacji, zmiany tych oczekiwan w czasie oraz ich wptywu na zachowanie*Stanowi
on niepisang umowe wymiany, wszystkich trzech stron: agencji pracy tymczasowej, pra-
codawcy - uzytkownika i pracownika. Trzy podmioty posiadaja wzgledem siebie oprocz
wspomnianych indywidualnych oczekiwan takze i okreslone zobowiazania 3. Tymczaso-
wy kontrakt psychologiczny koncentruje sie na konsekwenciji realizacji zadeklarowanych
zobowigzan zawodowych i wypetnianiu obowigzkéw pracowniczych przez poszczegdlne
strony relacji*. Innymi stowy, to zespét przekonan ludzi co do warunkéw i zasad realizacji
uzgodnien, przyrzeczen i obietnic w odniesieniu do pracy oraz wynikajacych z nich korzy-
4ci i strat stojacych zaréwno po stronie agencji pracy tymczasowej i pracodawcy - uzyt-
kownika, jak i po stronie tymczasowego pracobiorcy.

Specyfika tréjstronnej relacji zachodzacej miedzy pracownikiem, agencja pracy
tymczasowej a pracodawca - uzytkownikiem opartej na kontrakcie psychologicznym
charakteryzuje sie kilkoma wiasciwosciami:

« pierwszym elementem jest schemat poznawczy, ktéry organizuje w jedna cato$¢
powigzane tresciowo elementy, a zarazem nadaje im znaczenie i wartos¢. Wcho-
dzac w tréjstronne relacje kazda ze stron zaczyna tworzy¢ pewne wyobrazenia na
temat organizacji i ludzi tworzacych kontrakt psychologiczny. Stosunek do osoby,
ktorej strona relacji nie poznata do tej pory osobiscie, ksztattuje sie na podstawie
ograniczonej wiedzy na jej temat - nawet jesli wiedza ta jest wylacznie wytworem
wyobrazni. Elementy tego schematu moga by¢ w réznej mierze podzielane przez
osoby, co skutkuje niejednoznacznoscia przypisywanych znaczen i wartosci;

- druga istotna cecha tymczasowego kontraktu psychologicznego jest regulacja
zachowania. Kontrakt psychologiczny generuje oczekiwania i stanowi zobowia-

2 Rousseau D. M, Tijoriwala, S., Assessing psychological contracts: issues, alternatives and measures.
Journal of Organizational Behavior, 1998, 5.121-139.

* Por. Schein V.E, Maurer E.H., Novak J.F, Impact of flexible working hours on flexibility. Journal of
Applied Psychology, 1977, 62, 463-465, za: Armstrong M, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Wolters Kluwers,
Krakow, 2007, s. 181.

* Cullinane, N., Dundon, T, The psychological contract: A critical review. International Journal of Man-
agement Reviews, 2006, 8 (2), s. 113-129; Rousseau D.M., Schema, promises and mutuality: the building
blocks of the psychological contract. Journal of Occupational and Organisational Psychology, 2001, 74 (4),
s.511-541.
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zanie do podejmowania okreslonych dziatan, a w konsekwencji wyznacza sposéb
regulacji wzajemnych stosunkéw;

kolejna charakterystyczng wtasnoscia sa uczucia generujace odczucie o charak-
terze pobudzenia pozytywnego lub negatywnego zwigzanych z nawigzywaniem
i wchodzeniem w relacje interpersonalne. Ich intensywnos$¢, powierzchownosc
oraz charakter odzwierciedla stosunek jednostki do stron zachodzacych relagji.
Cho¢ odczucia moga zmieniac sie w czasie, to w relacjach nie przestaja by¢ obecne;
nastepna prawidtowosc¢ opiera sie na niekompletnosci kontraktu psychologicz-
nego, ktéry jest trwatym elementem zawieranych zobowiazan, czesto trudnych
do zwerbalizowania i wyegzekwowania. Opiera sie bowiem na wymianie oczeki-
wan dotyczacych sfery emocji i zachowan, a wiec tymczasowy kontrakt psycho-
logiczny jest w tym miejscu rozpatrywany w kategoriach czysto niematerialnej,
nieformalnej umowy, ktéra nie zostata spisana i w wielu miejscach jest niejasna
i niedoprecyzowana;

jeszcze jedna wazna cecha tymczasowego kontraktu psychologicznego jest
zmiennos¢ jego charakteru. Raz sformutowany kontrakt nie bedzie miat jednak
trwatego charakteru. Bedzie sie znajdowat w stanie permanentnej zmiany i re-
wizji, jednoczesnie stanowigc gtéwne spoiwo relacji pomiedzy trzema stronami
stosunku pracy. Jego zmienno$¢ upatrywana jest w reakcji na stale zmieniajace
sie warunki otoczenia, ktére sg spowodowane nietrwatoscia relacji zachodzacej
po stronie zmieniajacych sie pracodawcéw uzytkownikédw a pracownikami. Za
zmienny charakter tymczasowego kontraktu psychologicznego odpowiada takze
inna tendencja zwigzana ze wzrostem znaczenia elastycznosci i zdolnosci do ada-
ptacji. Z uwagi na zwiekszenie sie niestabilnosci zatrudnienia, tymczasowy kon-
trakt psychologiczny wedtug Hiltropa nabiera cech sytuacyjnych, krétkotermino-
wych i zaktada, ze przetrwanie i rozwéj kazdej ze stron jest w mniejszym stopniu
zalezny od kazdej z osobna®.

W ocenie kontraktu psychologicznego Guest wezwat do badania kontraktu psy-
chologicznego jako dwukierunkowej wymiany i wtaczenia punktu widzenia pracodaw-
cy i pracownika’. Oczekiwania i zobowiazania powstajace na kanwie tymczasowego
kontraktu psychologicznego posiadajg cechy tréjbiegunowe®. Pracownik ma okre-
$lone lecz subiektywne oczekiwania wzgledem organizacji a organizacja wzgledem
pracownika. Réwniez okre$lone oczekiwania stawia sam pracownik agencji pracy tym-
czasowej. Pracownicy tymczasowo zatrudniani czesto nie wiedzg, czego tak naprawde
oczekuja od organizacji uzytkownika oraz od agencji pracy tymczasowej, nie sg tez do
korica Swiadomi tego, co mogg im w zamian zaoferowac. W podobnej sytuacji s takze

5> Rogozinska-Pawetczyk A, Impact and effects of relational and transactional psychological contract.
Slovak Scientific Journal Management: Science and Education, Faculty of Management Science and Infor-
matics, University of Zilina, 2012, 1(1), 5. 41.

® Hiltrop J. M., The changing psychological contract: the human resource challenge of the 1990s, Eu-
ropean Management Journal, 1995, 13(30), s. 286.

7 Guest D,, Flexible employment contracts, the psychological contract and employee outcomes: an
analysis and review of the evidence. International Journal of Management Reviews, 2004,5/6, s. 1-19.

8 Rousseau D. M., Tijoriwala, S. op.cit., s. 121-139.
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agencja pracy tymczasowej oraz pracodawcy - uzytkownicy. Wszystko co kierownic-
two obu pracodawcéw robi lub uwaza, ze robi (podejmowane dziatania w aspekcie
polityki personalnej), wptywa na postawy i zachowania pracownikéw tymczasowych
w postaci zwiekszenia lub zmniejszenia poziomu: satysfakcji z pracy, zaangazowania,
przynaleznosci organizacyjnej, motywacji do pracy, czy poczucia lojalnosci, zaufania,
sprawiedliwego traktowania oraz ponoszenia kosztéw psychologicznych z wykony-
wanej pracy®.

2. Nowy paradygmat kontraktu psychologicznego

Wizja czlowieka pracujgcego tymczasowo oraz aktualne przemiany wystepujace
na rynku pracy stanowig istotne czynniki wywotujgce zmiane konstrukgji kontraktu
psychologicznego, co w rezultacie pozwala wyodrebniac rézne jego rodzaje. Typolo-
gia zaproponowana przez Rousseau opiera sie na dwu wymiarach kontraktu®®:

« charakterze formalnej umowy, okreslajacej ramy czasowe trwania zatrudnienia
(krétkoterminowe i dtugoterminowe lub zawarte na czas okreslony, badz nie-
okreslony);

- stopniu przewidywalnosci otrzymywania gratyfikacji (przypadkowe, a zatem re-
alizowane nieplanowo lub na podstawie mato czytelnych regut oraz nieprzypad-
kowe, czyli oparte na jasno okreslonych zasadach wymiany).

« Rousseau wyrdznita nastepujace typy kontraktu psychologicznego:

- kontrakt relacyjny, ktérego istotg jest wymiana pracowniczej lojalnosci wobec
organizacji i zaangazowania w realizowanie jej potrzeb i intereséw, w zamian za
bezpieczenstwo zatrudnienia, utozsamiane z perspektywa tworzong przez zawar-
cie umowy o prace na czas nieokreslony oraz mozliwoscia realizowania kariery
wewnatrzorganizacyjnej. W relacyjnym kontrakcie psychologicznym pracodawca
oferuje pracownikowi mozliwos$¢ realizowania kariery zawodowej wraz z instru-
mentami umozliwiajacymi jej realizowanie. Gratyfikacje uzyskiwane przez pra-
cownika zalezg przede wszystkim od faktu cztonkostwa w organizacji i sg przez
nig jednostronnie ksztattowane, dosc¢ stabo natomiast sg powigzane z indywidu-
alnymi osiggnieciami w pracy;
kontrakt zrownowazony, ktérego istote stanowi wymiana zaangazowania i lojalnosci
pracownika na perspektywe bezpiecznego zatrudnienia, tworzong nie tyle z tytu-
tu zawarcia dtugookresowej umowy o prace, ile raczej przez stwarzanie warunkéw
umozliwiajacych rozwoj kompetencji zawodowych, czyli ksztattowanie tzw. zatrud-
nialnosci. Gratyfikacje uzyskiwane przez pracownika sg uzaleznione od jego osia-
gnie¢ zawodowych, konfrontowanych z rosngcymi wymaganiami w tym zakresie;
kontrakt transakcyjny, bedacy wymiang krétkookresowego zaangazowania pra-
cownika w zaspokajanie potrzeb organizacji (co najczesciej sprowadza sie do
realizowania wyspecjalizowanych zadan) na mozliwosci budowania wtasnej za-

® Conway, N, Briner, R. B., Understanding Psychological Contract at Work, OUP, Oxford, 2002, 5. 287-302.

10" Rousseau D, M., Psychological Contracts in Organizations: Understanding Written and Unwritten
Agreements, Sage, Thousand Oaks-London, 1995, s. 98.
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trudnialnosci oraz realizowania osobistych celéw zawodowych. Gratyfikacje, ja-
kie uzyskuje w takiej sytuacji pracownik, jednoznacznie wynikaja z formalnych
aspektéw zawartej umowy i sa tatwo przewidywalne;

. quasi-kontrakt przejsciowy, charakteryzujacy sie gtebokim brakiem zaufania
pracownikéw do zatrudniajacej ich organizacji, spowodowanym coraz mniejsza
liczba uzyskiwanych przez nich gratyfikacji oraz niepewnoscia co do przysztych
dziatan pracodawcy, ktéry czesto manipuluje informacja. Trwanie pracownikow
w warunkach quasi-kontraktu przejsciowego ma najczesciej charakter wymu-
szony sytuacyjnie i wynika z braku innych mozliwosci zarobkowania; gratyfikacje
uzyskiwane przez pracownikéw cechuja sie niskim stopniem przewidywalnosci'*
W swojej istocie kontrakt psychologiczny jest pojeciem wskazujacym na cha-

rakter relacji pracodawca - pracownik. W ostatnim czasie relacje te ulegajg istotnym
zmianom ksztattowanym gtéwnie przez elastyczne formy zatrudnienia. Coraz czesciej
odnalez¢ mozna przyktady oséb, ktére nie poszukuja w firmie przede wszystkim bez-
pieczenstwa zatrudnienia oraz firm, ktore widza swéj zwigzek z pracownikiem na zasa-
dzie czasowo ograniczonego kontraktu uzaleznionego od realizacji celéw. W znacznej
mierze, kontrakt psychologiczny jest ugruntowany na opcji zakfadajacej niezaleznos$¢
rozwoju zawodowego pracownika, ktory jest kreatorem wtasnej kariery, ponoszac za
nig petna i niezbywalng odpowiedzialnos¢*. Percepcja kontraktu psychologicznego
przez pracownikéw tymczasowych staje sie wiec podstawowym zagadnieniem doty-
czacym pracownikéw zatrudnianych w tymczasowych formach zarobkowania.

3. Formowanie i funkcjonowanie tymczasowego kontraktu
psychologicznego

Zakres tymczasowego kontraktu psychologicznego pomiedzy agencja pracy
tymczasowej, pracodawcg uzytkownikiem a pracownikiem jest efektem precyzowania
wzajemnej oferty stron. Jego formowanie sie przebiega w pieciu fazach, gdzie dwie
pierwsze dotycza dwustronnej relacji agencja pracy tymczasowej a pracownik tym-
czasowy, natomiast kolejne odzwierciedlaja juz tréjstronny charakter tymczasowego
kontraktu psychologicznego®3.

Pierwszy etap, tzw. faza wstepna zawierania tymczasowego kontraktu psychologiczne-
go ma charakter dwubiegunowy, dotyczacy agencji pracy tymczasowej oraz kandydata na
pracownika tymczasowego. Indywidualne oczekiwania potencjalnego tymczasowego pra-
cownika sa ksztattowane jeszcze przed jego zatrudnieniem w APT. Wplywa na nie przede
wszystkim otoczenie makroekonomiczne zwigzane z aktualnym ksztattem rynku pracy oraz
normy zawodowe definiujgce spoteczne oczekiwania wzgledem realizacji zadan w obrebie
danego wakatu i zwigzane z nimi wartosci oraz wynikajace z nich prawa i zobowigzania.

I Bohdziewicz P, Kariery zawodowe w gospodarce opartej na wiedzy (na przyktadzie grupy zawodo-
wej informatykéw), Wydawnictwo Uk, £édz, 2008, s. 115-122.

12 Rogozinska-Pawetczyk A., Od relacyjnego do transakcyjnego kontraktu psychologicznego - zmie-
niajacy sie paradygmat, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, 3-4,2011, s.61-77.

13 Rousseau D.M. op.cit., 5. 511-541.
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W fazie zatrudnienia, nastepuje wymiana informacji dotyczacych zakresu poten-
cjalnych praw i obowigzkéw, mozliwosci zatrudnienia u potencjalnych pracodawcéw
uzytkownikéw oraz ocena wzajemnie wystanych sygnatéw. Po zawarciu formalnej
UMOowWy O prace zagencjg pracy tymczasowej, nastepuje kolejna, trzecia faza formowa-
nia tymczasowego kontraktu psychologicznego, zachodzaca w momencie wynajecia
pracownika tymczasowego od agencji przez organizacje uzytkownika. W tym miejscu
zdwubiegunowej relacji pracownik - agencja pracy tymczasowej pojawia sie tréjstron-
ny charakter tymczasowego kontraktu psychologicznego.

Wchodzac w $wiat nowej, kolejnej pracy u pracodawcy - uzytkownika, kazdy pra-
cownik tymczasowy wnosi osobisty zestaw wartosci, kompetencji, wiedzy, norm spo-
tecznych, schematéw poznawczych, nawykéw, przyzwyczajen i ekspresji cech indywidu-
alnych. Przekonania zbudowane na podstawie uprzednich doswiadczen zawodowych,
z jakimi rozpoczyna prace dana osoba, moga diametralnie sie rézni¢ od stanu faktycz-
nego. Stad nawet w ramach jednej organizacji, poziom realizacji kontraktu psycholo-
gicznego poszczegdlnych jej uczestnikéw (tymczasowych i statych) réwniez moze by¢
oceniany odmiennie, nawet jesli wszyscy podlegaja tym samym zasadom ogdlnym. Jesli
nowy tymczasowy pracownik wtasciwie odczyta wartosci, normy, schematy postepowa-
nia, nawyki i rytuaty sktadajace sie na obraz kultury organizacyjnej w firmie pracodawcy
- uzytkownika, moze rozpocza¢ wspotdziatanie i uczestnictwo w nowej grupie. Tymcza-
sowy kontrakt psychologiczny zawierany w momencie wynajecia od agencji przez orga-
nizacje uzytkownika pracownika, buduje jedynie niewielkie zaangazowanie i wysitek ze
strony pracownika nie wykraczajacy poza zakres jego obowiazkow?**.

W zaleznosci od zmian zawieranych relacji pracodawce - uzytkownika i pracowni-
ka tymczasowego pojawia sie cyklicznos¢ trzeciej, czwartej i piatej fazy. Ksztattowanie
sie tymczasowego kontraktu psychologicznego w organizacji uzytkownika, zaczyna
sie od fazy czwartej, tzw. wczesnej socjalizacji, czyli poszukiwania informacji odnosza-
cych sie do realizacji okreslonych praktyk w firmie dzieki bezposrednim relacjom ze
wspétpracownikami i przetozonym. W tym czasie nastepuje krystalizowanie sie i sta-
bilizowanie okreslonych oczekiwan a takze przez spadek intensywnosci poszukiwa-
nia informacji (tzw. pdézniejsze doswiadczenia) Wczesna socjalizacja koriczy sie ocena,
czyli potwierdzaniem dokonanych wczesniej uzgodnien i ustabilizowanych wyobra-
zeh o wzajemnych zobowigzaniach, lub checig rewizji i renegocjowania warunkéw
kontraktu, w przypadku naruszenia ustalonych regut. Tréjstronnos¢ relacji pomiedzy
agencja pracy tymczasowej, firma - uzytkownikiem a pracownikiem tymczasowym
koriczy faza pigta nazywana rewizyjna, nastepujaca w momencie wygasniecia zawartej
umowy miedzy agencjag pracy tymczasowej a organizacja uzytkownikiem. Nastepuje
w tym miejscu automatyczny powrét do fazy drugiej formowania sie tymczasowego
kontraktu psychologicznego, ktéra wzbogacana jest z czasem o elementy renegocjacji
i modyfikacji warunkéw kontraktu®®.

! Fieldman D., Doerpinghaus H., Turnley W., Managing Temporary Workers: A Permanent HRR Chal-
lange, Organizational Dynamics, 1994, 23, s. 62.

5 Guest D, op.cit, s. 1-19.
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4, Satysfakcja z pracy tymczasowe;j

To, jaka forme przyjmie kontrakt psychologiczny i jakie zawiera tresci jest nieroze-
rwalnie zwigzane z przezywaniem, badz nie przezywaniem satysfakgji z pracy. Satys-
fakcja z pracy to ogolny stan zadowolenia pracownika, poczucie czego$ pozytywne-
go, przekonanie, ze sprawy zwigzane z pracg w danej firmie idg w dobrym kierunku,
aistniejace problemy sa mozliwe do rozwigzania. Satysfakcja powstaje w odpowiedzi
na whasciwosci wykonywanej pracy tymczasowej. To, jak uktada sie wspdtpraca z prze-
tozonymi, czy i jakie potrzeby zaspokaja pracownikom praca tymczasowa wptywa na
odczuwane badz nie odczuwane zadowolenie z jej wykonywania.

Specyfika zatrudnienia tymczasowego w swojej naturze ma zwigzek ze zmien-
noscig miejsca pracy. Wiazg sie z tym cykliczne zachwiania rownowagi miedzy pra-
cownikiem a organizacjg - uzytkownikiem oraz permanentna destabilizacja relacji
zawodowych. Satysfakcja z pracy okupiona psychologicznymi kosztami pracy moze
stanowi¢ satysfakcje pracownika z wiasnej zaradnosci zwigzanej ze sprawnym funk-
cjonowaniem w trudnych warunkach.

Wiele badan nad tymczasowym kontraktem psychologicznym, oscylowato do tej
pory wokét skutkéw naruszenia lub realizacji tych kontraktéw. Wykazaty one takze, ze
postrzegane spetnienie kontraktu psychologicznego znaczaco wptywa na postawy
i zachowania pracownikéw, takie jak poziom satysfakgji z pracy*®.

Pfeffer i Baron potwierdzili w swoich badaniach, ze im stabilniejszy kontrakt psy-
chologiczny, tym wyzszy poziom odczuwanej satysfakgji z pracy tymczasowe;j. Nieela-
styczny i nie dynamiczny kontrakt psychologiczny wymaga zatem kazdorazowej re-
negocjacji pracownika w dostosowywaniu sie do zmian w otoczeniu. Ze wzgledu na
nature stanowisk czasowych, gdzie sg one tworzone sg po to, by uniknag¢ dwuznaczno-
$ci i utatwi¢ zachodzace na nim zmiany osobowe?'’, wykonywanie obowigzkéw zawo-
dowych w warunkach zatrudnienia tymczasowego odbywa sie w oparciu o standardo-
we procedury. Ze wzgledu na czasowy okres trwania umowy, tymczasowe kontrakty
psychologiczne nie ewoluuja, czego konsekwencjg jest spadek zaufania w relacjach
zawodowych i wzrost odczuwanej niepewnosci w organizacji .

W warunkach pracy tymczasowej przedmiotem wymiany kontraktu psycholo-
gicznego sa klarowne i jasno okreslone, jednoznacznie zdefiniowane warunki pracy,
ktdre sprzyjajg odczuwanej satysfakcji z pracy. Kontrakty jasno okreslone, cho¢ pro-
wadza do zmniejszenia potencjalnej szansy na wszelkie odstepstwa i naruszenia wa-

16 Por. Cuyper, N., DeWitte, H., The impact of job insecurity and contract type on attitudes, well-being
and behavioural reports: A psychological contract perspective. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 2006,79, (3), s. 395-409; Raja U., Johns, G., Ntalianis, F.,, The impact of personality on psycholog-
ical contracts. Academy of Management Journal, 2004, 47 (3), s. 350-367; Sutton, G., Griffin, M., Integrating
expectations, experiences and psychological contract violations: A longitudinal study of new professionals.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2004, 77, s. 493-514.

17" pfeffer J., Baron J,, N., Talking the workers back out: Recent trends in the structure of employment.
In: Cummings L. L., Staw B. M., (Eds.), Research in Organizational Behavior, Rights and Responsibilities Jour-
nal, 1988, 2,s. 121-139.

8 McLean Parks J., Kidder D. L., Gallagher D. G,, Fitting square pegs into round holes: mapping the

domain of contingent work arrangements onto the psychological contact. Journal of Organizational Behav-
ior, 1998, 19, s. 697-730.
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runkéw umowy maja tez swoje negatywne konsekwencje®. Jasno sprecyzowane cele
wptywaja na zmniejszenie spontanicznosci i innowacyjnosci, nawet jesli wptywaja
one na wzrost efektywnosci. McLean Parks zauwazyt ze pracownicy o przejrzystych
kontraktach psychologicznych niechetnie wspodtpracowali z innymi w celu realizacji
zatozonych celéw, gdyz wspotpraca ta nie bytfa scisle okreslona w kontrakcie. Sama
specyfika pracy tymczasowej przez swojg ,wymiennos¢” kadry i czasowy charakter
pracy, wprowadza koniecznos¢ jasno okreslonych kontraktéw psychologicznych, co
zwigzane jest z doswiadczaniem satysfakcji z przedmiotowej pracy?.

Badania nad zatrudnieniem tymczasowym sugeruja, ze rozbieznos¢ w odczuwa-
niu satysfakcji z pracy moze mie¢ swoje zrodto w dokonywanej samoocenie?. Osoby
z pozytywnga ocena samej siebie miaty wiekszg satysfakcje z pracy wyzej niz pracowni-
cy tymczasowi z mniej pozytywnymi samoocenami. Podczas zgtebiania tej problema-
tyki, Judge, Locke, Durham i Kluger odkryli, ze relacja miedzy dokonywana samooce-
na a satysfakcja z pracy tymczasowej byta uwarunkowana postrzeganiem aspektéw
pracy: tozsamos¢, roznorodnosé, informacje zwrotng, autonomie i znaczenie?2.0soby
z pozytywnymi samoocenami oceniaty prace tymczasowa wyzej i dlatego tez byly
bardziej zadowolone z pracy. Relacja miedzy samooceng a aspektami pracy moze by¢
wynikiem samego procesu percepcyjnego. To znaczy, ze jednostki o pozytywnych sa-
moocenach moga widzie¢ swoje tymczasowe zatrudnienie jako niosgce wieksze wy-
zwania, poniewaz jednostki te maja predyspozycje do tego, aby pozytywnie postrze-
gac wszystkie aspekty swojej pracy.

Inne badania nad powigzaniami miedzy samoocenami a aspektami pracy wska-
zujg iz pozytywnie nastawieni pracownicy tymczasowi doswiadczajg bardziej obiek-
tywnych wydarzen pozytywnych w ich zyciu, podczas gdy negatywnie usposobieni
pracownicy tymczasowi doswiadczaja bardziej negatywnych wydarzen 2. Dlatego tez
Diener, Larsen i Emmons postawili w swoich badaniach wniosek wskazujacy, osoby
dokonujace pozytywnej samooceny beda bardziej skore do wyboru tymczasowego
zatrudnienia o wyzszym stopniu wyzwan, niz osoby o negatywnym obrazie samych
siebie, ktére beda koncentrowad sie na trudnosciach oraz potencjalnie mozliwych po-
razkach podczas wykonywania pracy tymczasowej zwigzanej z wysokimi wyzwaniami
i dlatego wihasnie bedg jej unikac.

Wiele prowadzonych badan wskazato, ze odczuwany poziom satysfakcji z pracy
jest powiagzany z usposobieniem danej osoby ?*. Pracownicy tymczasowi pozytywnie
usposobieni oceniaja charakter zadania lub pracy tymczasowej jako bardziej satysfak-

19 Rousseau D.M., Parks J. M., The contract of individuals and organizations. In: Cummings L. L., Staw B.
M., (red.), Research in organizational behavior, Greenwich, CT: JAl Press, 1993, 15, 5. 1-47.

20 McLean Parks J., Kidder D. L., Gallagher D. G., op.cit., s. 697-730.

21 JudgeTA., Locke E.A, Durham C.C., Kluger A.N., Dispositional Effects on Job and Life Satisfaction:
The Role of Core Evaluations, Journal of Applied Psychology ,1998, 83, s. 17-34.

22 JudgeTA,, Locke E.A,, Durham C.C., Kluger AN., op.cit., s. 17-34.

23 Diener E., Larsen R.J,, Emmons R.A., Person & Situation interactions: Choice of situations and con-
gruence response models. Journal of Personality and SocialPsychology,1984, 47, s. 580-592.

24 Ppor. Diener E., Larsen R.J., Emmons R.A., op.cit, s. 580-592; Judge T.A., Locke E.A, Durham C.C,,
Kluger A.N., op.cit., s. 17-34.
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cjonujacy®. Wyniki badan potwierdzaja tez powigzanie pomiedzy posiadanymi cecha-
mi osobowosci a indywidualnym postrzeganiem aspektéw pracy. Pracownicy tymcza-
sowi majacy tendencje do doswiadczania emocji pozytywnych, reaguja pozytywnie
na sytuacje majace na celu wywotanie pozytywnego wptywu, podczas gdy osoby
o negatywnych samoocenach sa mniej sktonne do reagowania pozytywnie na takie
sytuacje 2°.Dokonywane samooceny wywieraja wptyw na satysfakcje z pracy przez ge-
neralizowanie wtasnych pozytywnych uczu¢ pracownika tymczasowego, co przektada
sie na pozytywne ksztattowanie kontraktu psychologicznego oraz pozytywny odbiér
pracy tymczasowe;j.

Istotnym elementem wplywajacym na odczuwany poziom satysfakgji z pracy jest
wykonywanie przez pracownika tymczasowego obowiazkéw na rzecz dwéch praco-
dawcow, czyli istnienia podwdjnych zobowigzan wobec APT i firmy - uzytkownika #7.
Cykliczne zmiany zawieranych relacji miedzyludzkich moga uniemozliwié pracowni-
kowi wypetnianie obowigzkéw zawartych w kontrakcie psychologicznym. Takie mno-
gie zwiazki implikuja do stwierdzenia, ze jeden pracownik majacy wiecej niz jedne-
go szefa, posiada sprzeczne dazenia wynikajace z réznic w oczekiwaniach pomiedzy
dwoma relacjami zawodowymi, co w konsekwencji prowadzi¢ moze do zmniejszenia
poziomu pewnosci siebie, samooceny, motywacji i satysfakcji z pracy. Fakt ten wptywa
réwniez na zbyt duze obcigzenie obowigzkami oraz zwiekszone koszty psychologi-
cze®. Pracownik tymczasowy czerpie zadowolenie i korzysci z utrzymywania licznych
rél, jedynie wtedy, gdy role te sa jasno sprecyzowane i nie naktadaja sie na siebie.

Satysfakcja z pracy odczuwana przy licznych zwigzkach ze stronami uméw moze
zmniejsza¢ ryzyko pozostawania bez pracy, czy wykonywania zleceri nie do korica
odpowiadajacych oczekiwaniom pracownika. Poza tym, warunki umowy zawieranej
miedzy agencja pracy tymczasowej a firma - uzytkownikiem sa skonstruowane w taki
sposéb, aby zmniejszy¢ ryzyko ,ztego wykonania” zlecenia i ograniczy¢ potencjalny
wptyw na dalsze zatrudnienie tymczasowe®.

5. Koszty psychologiczne w tymczasowych formach zatrudnienia

Specyfika tymczasowego kontraktu psychologicznego polega gtdwnie na cy-
klicznej zmianie firmy - uzytkownika. Analizujgc sytuacje pracownika tymczasowo
zatrudnionego mozna sie w niej doszukac aspektow wszystkich wymienionych przez
psychologéw sytuacji trudnych, w ktérych pracownik podejmuje aktywnos¢ zarad-

25 Brief A, Burke M., George J., Robinson B., Webster J., Should Negative Affectivity Remain an Unmea-
sured Variable in the Study of Job Stress?, Journal of Applied Psychology’, 1988, 73, s. 193-198.

26 Larsen R.J., Ketelaar T, Personality and susceptibility to positive and negative emotional states.
Journal of Personality and Social Psychology, 1991, 61, s. 132-140.

27" Rogers J.K., Just a temp: experience and structure of alienation in temporary clerical employment,
Work and Occupations, 1995, 22( 2), s. 137-166.

28 Tilly Ch., Reasons for the Continuing Groth in Part-Time Employment. MonthlyLabourReview,1991,
3,s.10-19.

¥ Eisenhardt K., Agency theory: An assessment and review. Academy of Management Review, 1989,
14,s.57-74.
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czy, ktérej z kolei towarzysza nieprzyjemne, przykre odczucia- koszty psychologiczne.
Koszty psychologiczne sa przykrymi negatywnymi emocjami, jakie jednostka odczu-
wa, nie akceptujac rozbieznosci miedzy oczekiwaniami a rzeczywistoscia. Koszty sta-
nowig skutek rozbieznosci oraz dziatan, ktérych celem jest redukcja tej rozbieznosci®.
Owe przykrosci (dyskomforty) pojawiajg sie w trakcie dziatania oraz po jego zakoncze-
niu jako pewnego rodzaju refleksja skojarzona z emocjami negatywnymi. Tymczasowy
kontrakt psychologiczny jest wiec, jak zreszta kazdy kontrakt zwigzany z praca, rowno-
czednie zwigzany z,zaptata” zaréwno za sukces, jak i porazke.

Dziatania podejmowane w celu zlikwidowania sytuacji stresowej, w tym zagro-
Zenia, moga wywotywac negatywne stany emocjonalne, dyskomforty psychiczne,
poniewaz pracownik tymczasowy moze nie akceptowac takiej pracy, jaka obecnie wy-
konuje. Owe nieakceptowane dziatania, jak okreslita Ratajczak, to tzw. ,extra wydatki’,
ktére moga by¢ przez pracownika tymczasowego réznie oceniane, majac woéwczas
do czynienia z ré6znymi treSciami kosztéw psychologicznych®. Ekstra wydatki moga
by¢ oceniane jako nadmierne, czyli wymagane przez innych i odczuwane jako nie-
sprawiedliwe i krzywdzace. Wowczas trescig dyskomfortu psychicznego jest poczucie
krzywdy. Kolejne oceny sa traktowane jako zbedne, niepotrzebne; wéwczas trescia
dyskomfortu jest poczucie winy. W przypadku ekstra wydatkéw okreslanych jako nie-
przynoszace spodziewanych rezultatow, trescig dyskomfortu psychicznego jest roz-
czarowanie, i niespetniona nadzieja. Natomiast w ocenie niezgodnej z normg spotecz-
na, np. ,bycie uczciwym’, ,zachowaniem twarzy”, wéwczas trescig dyskomfortu staje
sie poczucie wstydu)*2

Przykrosci zwigzane z ponoszeniem kosztéw psychologicznych sa wynikiem oceny
dziafania, ktére obejmuje radzenie sobie w sytuacji stresu. Ocena ta polega na poréwny-
waniu rzeczywistego dziatania z jego wzorem, ktéry znajduje sie w umysle pracownika.
Innymi stowy, osoba poréwnuje wtasne dziatanie zaradcze z jego wyobrazeniem i na tej
podstawie je ocenia. Wedtug Ratajczak pracownik ocenia wtasne dziatanie ze wzgledu
na sensownos¢, skutecznos¢, ekonomicznosé, bezpieczenstwo oraz etycznosc.

Dziatania zaradcze sg okreslane jako niesensowne, wéwczas gdy osoba podejmuje
dziatanie z gory skazane na niepowodzenie, W przypadku pracy tymczasowej dzieje sie
tak, gdy pracuje na stanowisku, ktére wymaga od pracownika nizszych kompetencji niz te,
ktére posiada. W przypadku dziatar nieskutecznych pracownik moze podejmowac wysitki
zwigzane ze zdobyciem zatrudnienia na czas nieokreslony w organizacji, w ktérej dotych-
czas pracowat realizujagc umowe z agencja pracy tymczasowej. Ocena dziatan jako nieeko-
nomicznych moze nastepowac na przyktad w sytuacji, gdy zamierzone efekty sg osiagniete
nadmiernym kosztem (np. realizowane znacznym ograniczeniem kontaktéw z rodzing).
Koszty pracy zwigzane z bezpieczenstwem sa brane pod uwage w przypadku narazenia na
utrate cenionej przez pracownika wartosci, na przyktad zdrowia, pozycji spotecznej. Takimi
aspektami w pracy tymczasowej moze byc¢ stygmatyzacja pracownikéw tymczasowych czy

30" Ratajczak Z., Wsparcie spoteczne w warunkach zagrozenia funkcjonowania cztowieka w $rodowi-
sku pracy, Psychologiczne problemy funkcjonowania cztowieka w sytuacji pracy, Uniwersytet Slaski, 1992,
10, s. 19.

31 Jak wyzej, s. 19.
32 Jak wyzej, s. 20.
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wzglednie wysoka czestotliwos¢ zrywania relacji interpersonalnych. Dziatania niezgodne
z normami spofecznymi i moralnymi beda oceniane przez pracownikéw tymczasowych
jako nieetyczne w przypadku pojawienia sie na przyktad dylematu: czy oszczedzac¢ papier
ksero i gasi¢ swiatto w organizacji, skoro jest sie tylko przez tydzien jej pracownikiem?

W sytuacji gdy pracownik tymczasowy uzna, ze jego dziatanie zaradcze wyka-
zato braki w ktérym$ z wymienionych aspektéw, doznaje wtedy uczucia przykrosci.
Przykrosci mogg by¢ traktowane jako informacje zwrotne i wskazéwki dotyczace tego,
jak poprawi¢ owo dziatanie (np. poprzez zmniejszenie pewnych naktadéw). Wéwczas
przykrosci te stuza do doskonalenia dziatania w mys$l zasady:,uczymy sie na btedach”*.
W wypadku, kiedy pracownik tymczasowy ocenia przykrosci w kategoriach szkodli-
wych, zbednych, wéwczas moze doswiadczy¢ poczucia krzywdy, rozczarowania, po-
czucia winy i wstydu. Zatem przezywane przykrosci i dyskomforty moga by¢ rozpatry-
wane w kategoriach wskazéwek, pewnego rodzaju btedéw w procesie uczenia sig, lub
jako karaza podjete dziatania.

Koszty psychologiczne stanowig wazny regulator ludzkiego dziatania. Z jednej
strony przyczyniajg sie do zmniejszenia stresu ekonomicznego oraz zwiekszenia sku-
tecznosci dziatania i powstania poczucia podmiotowosci. Z drugiej strony, moga po-
wodowac nasilenie sie poziomu odczuwanego stresu co bezwzglednie bedzie prowa-
dzito do zmniejszenia skutecznosci dziatania i poczucia alienacji.

6. Ramy czasowe tymczasowego kontraktu psychologicznego

Forma i zawarte tresci kontraktu psychologicznego nierozerwalnie zwigzane sa
z doswiadczaniem pracy w perspektywie temporalnej. W przypadku pracownikéw za-
trudnianych przez agencje pracy tymczasowej trudno$¢ zwigzana z poczuciem krotkich
badz dtugich ram czasowych polega w gtéwnej mierze na wspomnianym wczesniej
fenomenie ,podwdjnego pracodawcy”. Jest nim bowiem agencja pracy tymczasowej,
bedaca prawnym i formalnym pracodawca, a takze firma — uzytkownik, do ktérej odde-
legowany zostaje pracownik i na rzecz ktérej wykonuje on powierzong mu prace.

Ramy czasowe pomiedzy pracodawca a pracownikiem - biorac pod uwage
nowe trendy w zatrudnieniu — s3 wyznacznikiem nie tylko nowych kontraktéw, ale
takze alternatywnych uktadéw zatrudnienia pojawiajacych sie w odpowiedzi na bie-
zace zapotrzebowania pracownikéw?4. Pojecie czasu odnosi sie wg. Rousseau i Parks,
do dtugo - lub krétkoterminowej formy zatrudnienia. Ich konceptualizacja kontraktu
psychologicznego opiera sie na przybieraniu dwojakiego charakteru psychologiczne-
go: otwartego lub krétkoterminowego, przy uwzglednieniu istnienia niewielu relacji
zawodowych ,na cate zycie” .. McLean, Kidder, Gallagher wskazali na dwa sktadowe
elementy ram czasowych zatrudnienia. Pierwsza z nich jest trwatos¢ ram czasowych,
bedaca przedziatem czasowym, ktéry pracownik postrzega jako krétko- badz dtugo-

3 Jak wyzej, s. 20.
34 Kissler G. R.The New Employment Contract, Human Resource Management, 1994, s. 335-352.
% Rousseau D.M,, Parks J. M., op.cit. s. 1-47.
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okresowy. Druga sktadowa jest precyzja ram czasowych, ktéra dotyczy zakresu, w ktd-
rym pracownik postrzega trwato$¢ zwiazku jako skoriczong lub nieskoriczong®®.

Spodziewana dtugosc oraz stopien pewnosci co do terminu zakorczenia zaciggnie-
tych zobowiazan maja wptyw na nature kontraktu psychologicznego. Zestawiajac te dwa
podwymiary ram czasowych, McLean, Parks, Kidder i Gallagher, stworzyli 4 kategorie:*”

« krétkie i skoficzone ramy czasowe tradycyjnie przypisywane pracownikom tym-
czasowym;

- krétkie i nieskonczone, przypisywane pracownikom sezonowym, badz z listy;

- dtugie i skoriczone, swoiste dla niezaleznych wspdtpracownikéw;

- dtugie i nieskonczone, typowe dla pracownikéw zatrudnionych w oparciu o umo-
we na czas nieokreslony lub podwykonawcéw.

Tymczasowy kontrakt psychologiczny nierozerwalnie zwigzany jest z krétszymi,
skoficzonymi ramami czasowymi w poréwnaniu z kontraktem pracownika zatrudnio-
nego na umowe na czas nieokreslony. Wystepuja pewne réznice pomiedzy zawieranymi
kontraktami psychologicznymi w obrebie pracownikéw tymczasowych, jak i pomiedzy
nimi a pracownikami zatrudnionymi w oparciu o umowe na czas nieokreslony. Wiekszo$¢
pracownikéw tymczasowych, wynajeta za posrednictwem agendji pracy tymczasowej, nie
przewiduje dtuzszego zatrudnienia w organizacji. Pracownicy wykonujacy czasowe, krétkie
zlecenia zwyczajowo nie utrzymuja emocjonalnego kontaktu zinnymi pracownikami danej
organizacji, jako, ze ci nie maja powodéw, by szukac bliskich znajomosci wsrdd pracowni-
kéw tymczasowych *. Pracownicy zatrudnieni w organizacji na state czesto odczuwaja brak
checi i motywacji do nawigzywania blizszych kontaktéw z pracownikami tymczasowymi,
poniewaz ci szybko opuszczaja organizacje. Ta bariera uniemozliwia pracownikom tymcza-
sowym uzyskanie wsparcia ze strony swoich statych wspétpracownikéw. Jednakze dtuzsze
zatrudnienie tymczasowe moze prowadzi¢ do blizszych interakcji miedzy statymi a tymcza-
sowymi wspotpracownikami. Dtuzsze tymczasowe zatrudnienie moze przyczyniaé sie do
wzrostu identyfikacji z organizacjg uzytkownikiem, to zas powoduje wzrost zagrozen zwia-
zanych z konfliktem rdl petnionych przez pracownika tymczasowego®.

Mimo iz pracownicy tymczasowi moga by¢ stabiej zwigzani z organizacja i mniej
zaznajomieni ze zwyczajami panujacymi w pracy od pracownikéw zatrudnionych na
state to praca pracownika tymczasowego ma konsekwencje nie tylko dla nich samych,
lecz wptywa réwniez na prace pracownikéw statych wptywajac na postawy i zachowa-
nia w miejscu pracy®. Badania Broschaka i Davis-Blake’a potwierdzaja wystepowanie
wielu rodzajéw ukfadéw zaleznosci, jakie tworza sie pomiedzy pracownikami statymi
i czasowymi. Negatywny wptyw na postawy petnoetatowych pracownikéw moze wy-
wotaé np. sytuacja, gdzie pracownicy zatrudnieni na state dochodza do wniosku, ze

36 McLean Parks J., Kidder D. L., Gallagher D. G.,op.cit., s. 697-730.
37 Jak wyzej, s. 697-730.

38 Rogers J.K., op.cit., s. 137-166.

% Rogers JK., op.cit., 5. 137-166.

Kochan T. A., Smith M., Wells J. C., Rebitzer J. B.,, Human resource strategies and contingent workers:
The case of safety and health in the petrochemical industry. Human Resource Management, 1994, 33, s. 55-77.
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organizacja wykorzystuje pracownikéw tymczasowych*. Takie spostrzezenia sktaniaja
do podwazania uczciwosci i wiary rdzennych pracownikédw w etyczno$¢ macierzystej
firmy. Tymczasowy charakter umowy o zatrudnienie negatywnie wptywa na che¢ in-
westowania czasu i wysitku w pomaganie pracownikom czasowym w proces adaptacji
i szkolenia do nowych obowiazkéw zwigzanych z petniong funkcja*.

Nawigzanie tymczasowego kontraktu psychologicznego w oparciu o konkretne
ramy czasowe z jednej strony zmniejsza niepewnos$¢ pracownika, ale i moze spowo-
dowac obnizenie poziomu zaangazowania pracownika w wykonywane obowiazki
w miare konczenia sie okresu zatrudnienia. Skonkretyzowane ramy czasowe moga
mobilizowa¢ pracownika do zapewnienia sobie kolejnego zlecenia, co moze wigzac
sie ze zmniejszeniem uwagi poswiecanej obecnie wykonywanym zadaniom.

Okreslanie ram czasowych staje sie istotne z punktu widzenia zrozumienia po-
staw i zachowan pracowniczych w kontekscie relacji ze wspotpracownikami przeto-
zonymi. Cecha wyrdzniajaca tymczasowe zatrudnienie jest bowiem temporalnos¢,
wptywajaca na wszelkie aspekty pracy, a mianowicie na ,tymczasowo” wykonywane
zlecenie, relacje zawodowe, strony kontraktu, status ,tymczasowego” pracownika itp.
Zmienia to perspektywe patrzenia na przysztos¢ zawodowa pracownika i jego dalsze
funkcjonowanie, odmienne od statego zatrudnienia.

Zakonczenie

Idea cztowieka pracujgcego tymczasowo, zwigzana z perspektywa globalizacji
pracy, ma swoje odzwierciedlenie w zyciu zawodowym coraz to wiekszej liczby ludzi
i odgrywa niebagatelna role w kreowaniu poczucia jakosci zycia. Budowa stosunku
zatrudnienia opiera sie na nieustannie zachodzacych relacjach miedzyludzkich, w tym
przypadku, na relacjach zachodzgcych miedzy pracownikiem, pracodawcg a agencja
pracy tymczasowej. Nawigzywanie trojstronnych relacji pracy miedzy wspomniany-
mi podmiotami rozpoczyna sie w momencie zawieranego kontraktu psychologicz-
nego. Tymczasowy kontrakt psychologiczny rozpatrywany jest jako niepisany zbidr
specyficznych, tréjstronnych obietnic, oczekiwan i zobowigzan stron relacji®®. Spetnia
on dwa podstawowe zadania: definiuje dynamiczne tréjstronne relacje oraz stanowi
punkt odniesienia zmieniajacych sie wzajemnych oczekiwan, zobowiazan i obietnic.

Tymczasowy kontrakt psychologiczny jest oparty gtéwnie na zasadzie wzajem-
nosci oraz skutkach przewidywanego zadowolenia ze spetnionych oczekiwan. Nacisk
na zaspokojenie potrzeb tworzy relacje, w ktérych pracownicy prébuja i zaspokajaja
potrzeby agencji i organizacji uzytkownika w przypadku, gdy obydwoje pracodawcy
zaspokoja potrzeby pracownikéw. Tak wiec, zaréwno pracownik jak i obydwoje pra-
codawcy maja silne oczekiwania wobec siebie, ktére motywuja trzy strony do kon-

41 Broschak J. P, Davis-Blake A., The Divergence of Macro-Structure and Micro-Dynamics: The Effects
of Contingent Work and Outsourcing of Workplace Dynamics, Academy of Management Meeting, San Di-
ego, 1998, https://gupea.ub.gu.se/bitstream/2077/4223/1/ah1999_07.pdf. [dostep z dn. 13.07.2013].

42 KochanT. A., Smith M., Wells J. C., Rebitzer J. B., op. cit,, 5. 33, 55-77.

43 Rousseau D. M., Tijoriwala, S., Assessing psychological contracts: issues, alternatives and measures.
Journal of Organizational Behavior,1998, 5.121-139.
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tynuowania tej relacji. W trakcie trwania tymczasowego kontraktu psychologicznego
wzajemnie kreowane oczekiwania moga ulec zmianie, poniewaz strony negocjuja
zmiany oczekiwan, ktére moga wynikna¢ ze zmian w okolicznosciach lub petniejszego
zrozumienia wktadu jednej ze stron relacji.

Zgromadzony w niniejszym opracowaniu materiat pozwolit podjaé probe okreslenia
psychologicznych uwarunkowan zachowania sie ludzi wykonujacych prace na zasadzie
zatrudnienia tymczasowego, a przede wszystkim okreslenia ram czasowych kontraktu
psychologicznego oraz odczuwanej satysfakgji z pracy i ponoszonych kosztéw psycho-
logicznych. Pozwolito to na lepsze zrozumienie mechanizmdw regulacyjnych funkcjono-
wanie cztowieka w tych warunkach pracy. Wyzej nakreslone aspekty pracy tymczasowej
to integralne elementy tymczasowego kontraktu psychologicznego, wazne dla rozumie-
nia funkcjonowania pracownika w warunkach tymczasowego zatrudnienia.
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