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Kryzys kontraktu psychologicznego
mi¢dzy pracownikiem a organizacja
jako wynik kryzysu finansow publicznych
na przykladzie pracownikow oswiaty

WPROWADZENIE

Kryzys finanséw publicznych przynosi wyzwania w wielu obszarach funk-
cjonowania panstwa. Wigkszo$¢ z nich posrednio lub bezposrednio wptywa na
jako$¢ zycia jego obywateli. Jedna z konsekwencji zatamania si¢ finansow pu-
blicznych jest zmiana sytuacji pracownikow sektora publicznego, ktory przez
wiele lat uchodzit za stosunkowo stabilne miejsce pracy, zapewniajac zatrudnio-
nym w nim poczucie bezpieczenstwa.

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie wplywu tego zjawiska na te
grupe zawodowa, zwigzang z sektorem publicznym, jakag stanowia nauczyciele
szkot podstawowych, gimnazjalnych i srednich. Nalezy oczywiscie zdawac so-
bie sprawg, ze kryzys, jaki dotyka o$wiat¢ nie wynika jedynie z kryzysu finan-
sOw publicznych, ale wigze si¢ m.in. takze z polityka edukacyjng jako taka, bra-
kiem przemyslanej polityki prorodzinnej czy niedoinwestowaniem szkolnictwa,
jednak ze wzgledu na ograniczenia zwigzane z objetoscia artykutu, oméwiony tu
zostanie tylko jeden z probleméw wynikajacych z kryzysu w tym obszarze, do-
tyczacy zatamania kontraktu psychologicznego pomiedzy pracownikiem-
nauczycielem a organizacja — placowka oSwiatowa.

Obecnie toczy si¢ coraz bardziej burzliwa dyskusja dotyczaca przyszitych
zasad zatrudnienia nauczycieli. Zwigzane jest to z jednej strony wiasnie z kryzy-
sem finanséw, a wigc coraz wigkszymi problemami, by znalez¢ $rodki finan-
sowe na utrzymanie szkol i nauczycieli na obecnie funkcjonujgcych zasa-
dach, a z drugiej strony z nizem demograficznym powodujacym zmniejszanie
sie liczby uczniéw, a co za tym idzie, z konieczno$cig ograniczenia liczby kadry
nauczycielskiej. Pojawil si¢ zatem problem redukcji etatow oraz ograniczenia
dodatkow i przywilejoéw m.in. wynikajacych z Karty Nauczyciela. W znaczacy
sposob zmienia to psychologiczng sytuacje zatrudnionych w szkole pedagogdw,
wplywajac na zatamanie si¢ dotychczasowego obrazu zasad pracy nauczyciela,
ktory to obraz, w wielu, o ile nie w wigkszos$ci przypadkow, stanowil element
kontraktu psychologicznego w tej organizacji, jaka jest placowka oswiatowa.
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KONTRAKT PSYCHOLOGICZNY

Kontrakt psychologiczny stanowi uzupethienie formalnej umowy, zawartej
w ramach stosunku pracy. Jest on zbiorem, z reguly niespisanych, ale mniej lub
bardziej wprost uzgodnionych, wzajemnych oczekiwan i powinnosci pomigdzy
pracownikiem a pracodawcg. Zdaniem Scheina kontrakt psychologiczny moze
by¢ zdefiniowany jako: ,,niespisany zbior oczekiwan dziatajacych caty czas po-
migdzy kazdym cztonkiem organizacji a r6znymi kierownikami i innymi oso-
bami w tej organizacji” [Schein, 1980, za: Makin, Cooper, Cox, 2000, s. 10].
Oczekiwania te mogg by¢ zwigzane z ré6znymi obszarami funkcjonowania: po
pierwsze — ze sprawami ekonomicznymi (np. wynagrodzenie, premie), po drugie
— Z rozwigzaniami organizacyjnymi (np. mozliwo$¢ czesciowej pracy z domu),
a po trzecie — z aspektami psychologicznymi (np. ryzyko stresu zawodowego,
poczucie przynalezno$ci czy szacunek spoleczny). Zdaniem Morrison i Robin-
son to wilasnie kontrakt psychologiczny, zbudowany na przekonaniach pracow-
nikow dotyczacych obopolnych zobowigzan pomigdzy nimi a organizacja, lezy
u podstaw stosunku pracy [Morrison, Robinson, 1997, s. 226] i to wlasnie on
w duzym stopniu daje pracownikowi odpowiedz na dwa wazne pytania zwigza-
ne z jego pracg: czego moze on oczekiwaé od organizacji, a takze czego organi-
zacja ma prawo oczekiwa¢ od niego. W ramach kontraktu psychologicznego
jednostka ze swojej strony moze zaoferowa¢ m.in.: wkladany w wykonywana
prace wysitek, po§wigcany czas, zdolnosci, kompetencje, kwalifikacje, lojalnos¢
czy zaangazowanie. Z kolei organizacja moze zobowiaza¢ si¢ do zapewnienia
pracownikowi odpowiedniej ptacy, pewnosci zatrudnienia, uprawnien do urlopu,
wynagrodzenia za czas choroby, dodatkowych $wiadczen, mozliwosci awan-
su, a takze rozwoju kariery, ponadto w niektérych przypadkach samo bycie za-
trudnionym w danej firmie powoduje, ze jednostka ma zapewniong pewna pozy-
cje w spoteczenstwie lub srodowisku specjalistow.

Istnienie kontraktu psychologicznego niesie korzysci dla obu stron. Z punk-
tu widzenia pracownika daje on poczucie bezpieczenstwa i stabilnosci, umozli-
wia realizacj¢ oczekiwan, buduje zaufanie, stwarza poczucie indywidualnego
traktowania, pozwala na zaangazowanie i wplywanie na Zycie organizacji. Na-
tomiast z punktu widzenia organizacji kontrakt psychologiczny mobilizuje do
przestrzegania zasad (a wczesniej, co rOwniez istotne, do ich sformutowania),
motywuje do konsekwentnego ksztattowania kultury organizacyjnej nie tylko na
poziomie postulatow, ale i w rzeczywistym funkcjonowaniu organizacji, pozwala na
efektywne wykorzystanie kompetencji i potencjalu pracownikow, zwigksza zaanga-
zowanie pracownikow i ich lojalno$¢ wobec organizacji, a takze, last but not least,
w przypadku zindywidualizowanego podejscia, jest elementem procesu zarzadzania
talentami. Nalezy zatem podkresli¢, ze kontrakt psychologiczny, mimo Ze nie jest
spisany, jest wazna determinantg ludzkiego zachowania w organizacji.

Jak zauwazaja Makin, Cooper i Cox [2000, s. 12] kontrakt psychologiczny
jest w duzym stopniu nieformalny oraz jest on wyraznie subiektywny. Nie do
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konca tez sa sprecyzowane zasady jego ustalania: czasami pracownik juz przy
zatrudnieniu jest informowany o gtéwnych jego tezach, a czasami dowiaduje si¢
czego moze si¢ spodziewac od wspdtpracownikéw. Pewne znaczenie odgrywa
takze wizerunek organizacji oraz ogolne przekonanie o zasadach w niej panuja-
cych. Wiaze si¢ to migdzy innymi z faktem, Ze istotng role¢ w ksztatltowaniu si¢
oczekiwan wobec organizacji i pracodawcy odgrywaja przeszlte zachowania,
istniejgce wczesniej reguty 1 stosowane rozwigzania. Znaczenie dotychczasowe-
go sposobu regulowania spraw oraz pewng sztywno$¢ w oczekiwaniach pracow-
nikoéw podkreslaja Makin, Cooper i Cox [2000, s. 13] stwierdzajac, ze ,,pewne
cechy minionych zachowan w istocie stajg si¢ rowniez czescig formalnego kon-
traktu poprzez postgpowanie znane w organizacjach jako zwyczaje i praktyka”.
Oznacza to m.in., ze starsi stazem pracownicy czesto przekazuja mtodszym wy-
brane zasady funkcjonowania organizacji i rozwigzywania problemow, ksztattu-
jac ich oczekiwania niezaleznie od oficjalnego przekazu na linii pracodawca —
nowo zatrudniony, co moze by¢ pdzniej przyczyna trudnosci we wprowadzaniu
roznego rodzaju zmian zwigzanych np. z restrukturyzacja. Ponadto im dtuzej
pracownik pozostaje w danej organizacji i im wigcej ma za sobg do$wiadczen
(w tym réwniez niespodziewanych, takich, ktore wykraczaja poza przewidziane
procedury), tym wigksza cze$¢ relacji pomigdzy nim a organizacja obejmujg
ukryte oczekiwania i zobowigzania [Tamze].

KONSEKWENCJE NARUSZENIA KONTRAKTU PSYCHOLOGICZNEGO

Skoro, jak zostalo powiedziane, kontrakt psychologiczny jest wazng deter-
minanta ludzkiego zachowania w organizacji, to jego zalamanie znaczaco
wptywa na relacje pomiedzy pracownikiem a pracodawcg oraz na jakos¢ wyko-
nywania swoich obowiazkow. Nalezy jednak podkresli¢, ze wspolczesna sytua-
cja na rynku czgsto zmusza pracodawcoéw do podejmowania decyzji, ktore
mogg narusza¢ kontrakt psychologiczny. Konieczno$¢ restrukturyzacji, zmniej-
szania liczby etatow, zatrudniania pracownikow czasowych sprawia, ze orga-
nizacjom trudno jest zapewni¢ swoim pracownikom bezpieczenstwo stanowi-
ska pracy i state, przewidywalne benefity. Robinson i Rousseau [1994] zbada-
ly, ze wsrod badanej proby absolwentow MBA az 55% uwazato, ze w ciggu
ostatnich dwoch lat doswiadczylo przyktadow naruszenia kontraktu psycholo-
gicznego ze strony pracodawcy.

Naruszenie kontraktu psychologicznego niesie za sobg negatywne skutki za-
rowno dla pracownikow, jak i organizacji. Robinson i Rousseau [1994] wykaza-
ly, ze naruszenie kontraktu psychologicznego oprdcz negatywnych emocji, ta-
kich jak rozczarowanie czy ztos¢, powoduje rowniez obnizenie zaufania i satys-
fakcji z pracy. Ci, ktorzy przezyli takie naruszenie, sa tez bardziej gotowi do
opuszczenia organizacji. Oczywiscie w czasach kryzysu i wysokiego bezrobocia
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pracodawca nie musi si¢ szczegdlnie obawia¢ sytuacji, w ktorej pracownik be-
dzie chciat zrezygnowac z pracy (chyba, ze jest to pracownik kluczowy lub wy-
soko wykwalifikowany), niemniej jednak inng konsekwencjg naruszenia kon-
traktu psychologicznego moze by¢ zwigkszenie si¢ zachowan kontrproduktyw-
nych, a zatem takich, ktore przyczyniaja si¢ do spadku efektywnosci badz po-
szczegblnych osob badz catej organizacji. Skoro bowiem pracownik ma poczu-
cie, ze pracodawca nie wywiazuje si¢ ze swoich zobowigzan, on takze przestaje
by¢ zobligowany do podejmowania zachowan produktywnych (efektywnych i wy-
dajnych), ktére wpisane byty w kontrakt psychologiczny i ktérych organizacja
od niego oczekiwata.

KONTRAKT PSYCHOLOGICZNY W ZAWODZIE NAUCZYCIELA

Osoba wybierajgca zawdd nauczyciela moze kierowaé si¢ r6znymi pobud-
kami. Moze to by¢ rzeczywista pasja i powotanie, ale rownoczesnie pojawiac si¢
mogg inne motywacje. Z jednej strony jest to bowiem zawodd o stosunkowo ni-
skiej ptacy oraz o dosy¢ niskim, niestety, statusie spotecznym, z drugiej jednak
strony wigze si¢ on z pewnymi korzy$ciami, nieobecnymi w innych zawodach.
Jedna z nich jest fakt, ze na etat nauczyciela przypada 18 godzin dydaktycznych
tygodniowo, co oczywiscie nie jest calym czasem pracy pedagoga, majacego
wiele innych zadan do wykonania, niemniej jednak moze je w duzym stopniu
wykonywa¢ w domu. Kolejnymi zaletami tego zawodu sg dlugie wakacje, ferie,
stosunkowo bezpieczny powr6t do pracy po urlopie macierzynskim i wycho-
wawczym, mozliwos$¢ skorzystania z platnego rocznego urlopu dla poratowania
zdrowia oraz r6znego rodzaju dodatki finansowe.

Wszystko to powoduje, ze czg¢$¢ osdéb wybiera prace w szkole lub tez po
prostu kontynuuje w niej zatrudnienie, a czyni to z powodu mozliwosci tgczenia
pracy zawodowej z innymi waznymi dla siebie celami zyciowymi, np. z rolg
rodzica. Wielu przeciwnikéw Karty Nauczyciela twierdzi, ze jest to jeden z ostat-
nich zawodow, w ktorym mozna by¢ pewnym nastgpujacych po sobie etapow
rozwoju zawodowego: stazysta, nauczyciel kontraktowy, nauczyciel dyplomo-
wany, emeryt. W dzisiejszych czasach, kiedy zmiana i koniecznos$¢ elastyczno-
sci wydaje si¢ by¢ wpisana w rzeczywisto$¢, mamy tu do czynienia ze swego
rodzaju enklawg. Decydujac si¢ zatem na podjgcie pracy w szkole, niektorzy
pedagodzy, by¢ moze brali pod uwagg rowniez te aspekty zawodu nauczyciela,
cho¢ nie wszystkie one zawarte byly w samej umowie, lecz przekazane im zosta-
ty przez zatrudnionych juz nauczycieli, a takze stanowity nieformalng wiedze
publiczng. Mamy tu do czynienia z kontraktem psychologicznym, w ktorym
podejmujacy prace godzg si¢ np. na takie a nie inne zarobki, w poczuciu, ze
mogg za to liczy¢ na inne korzy$ci. Oznacza to, ze sama tylko perspektywa zre-
dukowania tych korzysci, ktore czeSciowo stanowity przestanke dokonania da-
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nego wyboru zawodowego budzi silne emocje i powoduje, ze zachwia¢ si¢ moze
zardwno caly system motywacyjny zwigzany z tym wyborem, jak i nastgpié
moze zatamanie kontraktu psychologicznego.

KRYZYS FINANSOW A WYDATKI NA OSWIATE

Oczywiscie rowniez inne organizacje w toku rozwoju przestaja spetniaé
oczekiwania swoich pracownikow, ale rzadko ma to miejsce na taka skale i po-
woduje taka publiczna, przepetniona emocjami dyskusje, jak ma to miejsce
obecnie, w przypadku zmian dotyczacych nauczycieli. Wiaze si¢ to z faktem, ze
w zwiazku z kryzysem finansow publicznych pogarsza si¢ sytuacja finansowa
miast i gmin, co powoduje, ze pojawiaja si¢ kolejne pomysty i projekty majace
na celu zmniejszenie wydatkow. Poniewaz subwencje, ktore gminy dostajg od
rzadu sa niewystarczajace, prawie kazdy samorzad doklada do os$wiaty spore
sumy ze swojego budzetu. Samorzady ponosza takze koszty przywilejow nau-
czycielskich, np. placa ich sktadki na fundusz $wiadczen pracowniczych, ktore
siegaja okoto 3 tys. zl rocznie (dla porownania sktadka urzednika samorzadowe-
go to ok. 1100 zt na rok) oraz placg za petnoptatne, roczne urlopy zdrowotne,
ktore przystugujg nauczycielom na zaswiadczenie od lekarza.

,Dziennik Gazeta Prawna” przeprowadzit w 110 gminach i 16 duzych mia-
stach sondg, z ktorej wynika, ze niektore samorzady prawie 70% swych budze-
tOw przeznaczaja na o$wiatg. Sonda ta pokazata, ze subwencja o§wiatowa w przeli-
czeniu na jednego ucznia pokrywa zaledwie potowe kosztow ponoszonych przez
samorzady [Radwan, 2012, http://praca.gazetaprawna.pl/artykuly...]. Patrzac za$
na rozwoj sytuacji w perspektywie kilku lat mozna zaobserwowac, ze wydatki
samorzadow na edukacj¢ w ciggu ostatnich osmiu lat wzrosty prawie 2,5-krotnie
[Grabek, 2012]. Jak wynika z najnowszych wyliczen resortu finansow w roku
2011 samorzady wylozyly na ten cel ponad 20,4 mld ztotych, a z budzetu pan-
stwa dostaty 36,9 mld ztotych.

Sytuacja ta powoduje, ze samorzady szukajg réznych sposobow, ktore mia-
lyby na celu ograniczenie wcigz rosngcych wydatkow na o$wiate. Najprostszymi
1 najczesciej stosowanymi metodami jest taczenie klas, zwalnianie nauczycieli
oraz niezatrudnianie nowych pracownikow. Coraz wigcej mowi si¢ o racjonali-
zacji sieci szkot: mimo protestow zaréwno rodzicoéw, jak i nauczycieli (a niekie-
dy samych uczniow) zamyka si¢ te szkoty, do ktérych uczeszcza zbyt mata licz-
ba dzieci, by ich utrzymywanie bylo optacalne. Kolejnym pomystem, ktory ma
zosta¢ wprowadzony, jest zakaz dotyczacy wieloetatowosci. Polega¢ on ma na
tym, iz jednemu nauczycielowi nie wolno bedzie pracowa¢ w kilku szkotach na
terenie jednej gminy, wyklucza¢ ma to zatem sytuacje, w ktorych nauczyciel, by
zwigkszy¢ swoj dochod, zatrudnia si¢ w wiecej niz jednej placowce.
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Niezaleznie jednak od wszystkich tych pomystéw wielu prezydentow miast
twierdzi, ze samorzady maja zdecydowanie ograniczone mozliwosci podejmo-
wania jakichkolwiek dziatan majacych na celu racjonalizacje wydatkéw oswia-
towych, gdyz nie pozwala na to obecna Karta Nauczyciela [Samorzgdowe budzety...,
2012, http://www.samorzad.lex.pl...]. Przedstawiciele Zwigzku Miast Polskich stwo-
rzyli projekt ustawy, majacej na celu zmiang istniejacej sytuacji. Chca oni takze
wywota¢ dyskusje o Karcie Nauczyciela, ktora — zdaniem wielu z nich — nie tylko
nadmiernie obcigza gminy, ale tez szkodzi o$wiacie, poniewaz sztywno narzuca
system finansowania i zatrudniania nauczycieli [Walewska-Wojciechowska, 2011,
http://www.lubuskiegminy.pl...]. Z kolei eksperci z Business Center Club ds. Rynku
Pracy podkreslajg, ze paradoksalnie wszelkie przywileje skierowane do okreslonej
grupy zawodowej, dziataja rowniez przeciwko niej. W przypadku nauczycieli gwa-
rancje zatrudnienia i wysokosci zarobkéw zawarte w KN demotywuja, rozleniwia-
ja i zniechecaja do szukania nowych perspektyw rozwoju.

Problemem, ktory dodatkowo utrudnia, napieta na linii nauczyciele — samorza-
dy sytuacje, staje si¢ spadek liczby ludnosci, a w tym przypadku doktadniej zmniej-
szenie si¢ liczby dzieci w wieku szkolnym. Tendencja ta z roku na rok ma si¢ po-
glebia¢: wedtug prognoz GUS od roku 2012 liczba uczniéw zacznie systematycznie
spada¢, wigc w 2020 roku bedzie ich o ponad po6tl miliona mniej, co w znaczacy
sposob zmniejszy zapotrzebowanie na nauczycieli. Prognoze t¢ prezentuje rys. 1.
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Rysunek 1. Prognoza liczby uczniéow w latach 2010-2020 (w tysigcach)
Zrédto: [Prognoza ludnosci 2008—2035, www.stat.gov.pl].

Wszystkie te okolicznosci powoduja, ze osoby zatrudnione w o$wiacie, kto-
re przez wiele lat mogly mie¢ poczucie stabilizacji i bezpieczenstwa, jezeli cho-
dzi o miejsce pracy, znalazly si¢ w sytuacji, w ktorej musza skonfrontowaé sie
z zatamaniem kontraktu psychologicznego oraz wyobrazen co do swojej przy-
sztoéci w organizacji, ktéra ich zatrudnia. Wymaga to od nich z jednej strony
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gotowosci do zmiany zarowno oczekiwan co do stabilnosci wlasnego zatrudnie-
nia, jak i wypracowania nowego systemu motywacyjnego, gdyz czes¢ dotych-
czasowych przestanek moze ulec dezaktualizacji.

SPOSOBY NIWELOWANIA NEGATY WNEGO WPLYWU NARUSZENIA
KONTRAKTU PSYCHOLOGICZNEGO

Pojawia si¢ zatem pytanie, jak w sytuacji, gdy kryzys utrudnia stabilizacje
i nicjednokrotnie zmusza organizacje do naruszania kontraktow psychologicz-
nych ze swoimi pracownikami, probowaé¢ zniwelowac¢ negatywne skutki tego
zjawiska. Jak si¢ wydaje najwazniejsza sprawa jest jasna informacja na etapie
zawierania umowy i wprowadzania pracownika w nowe miejsce pracy oraz w sytu-
acji, gdy zmiany zostaja wymuszone przez czynniki zewnetrzne. W pierwszym
przypadku chodzi o probe doprecyzowania i wyartykutowania zasad zwigzanych
z kontraktem psychologicznym. Jak juz zostato powiedziane, w wielu organiza-
cjach jest on w duzym stopniu oparty na przekazie informacji na linii pracownik
— pracownik, a nie pracodawca — pracownik. O zasadach i zwyczajach panuja-
cych w firmie informuja zatem czesto starsi stazem koledzy. Proba sformutowa-
nia rzetelnej informacji dotyczacej tego, na co pracownik moze liczy¢, co z tego
moze uznawaé za gwarantowane, a co za zalezne od sytuacji na rynku, moze
pomoéc w rozwigzywaniu przysztych probleméow.

Z kolei, w sytuacji, gdy konieczne jest juz wprowadzenie zmian, sposob
komunikacji ma rowniez znaczacy wplyw na poziom niezadowolenia pracowni-
kow i jego skutki dla organizacji. Jak pokazuja badania Greenberga [1990], ade-
kwatne i rzetelne informowanie pracownikéw o niekorzystnych dla nich zmia-
nach zwigzanych z pogorszeniem si¢ gospodarki i utrata kontraktow, stworzenie
okazji do zadawania pytan i wyrazania watpliwosci, a takze troska o to, by kon-
sekwencje kryzysu rozktadaly si¢ sprawiedliwie (dla wszystkich pracownikéw,
niezaleznie od pozycji zajmowanej w hierarchii organizacji identycznie) zdecy-
dowanie obnizaja tendencj¢ do zachowan kontrproduktywnych, bedacych swoi-
stym ,,odwetem” pracownikoéw na pracodawcach. Potwierdzili to réwniez
w swoich badaniach Schaubroeck, May i Brown [1994].

Oznacza to, ze podmiotowe traktowanie pracownikow, dbanie o ich dostgp
do adekwatnych informacji oraz przyzwolenie na jawne wyrazanie swoich opinii
i nawigzanie dialogu moze si¢ przyczyni¢ do zmniejszenia si¢ negatywnych
skutkow naruszenia kontraktu psychologicznego. Co wigcej nawet, moze stac si¢
powodem zwigkszenia zaangazowania wszystkich dla wspdlnego dobra. Zbie-
gien-Maciag podkresla, ze ,,pracownik upodmiotowiony celowymi zabiegami
swojej firmy sam staje si¢ spolecznie odpowiedzialny” [2005, s. 132]. W terapii
rodzin mowi si¢, ze kazde wydarzenie, zardwno trudne, jak i pozytywne, moze
rodzing wzmocni¢ lub ostabi¢, a zalezy to od sposobu, w jakim bedzie ona stara-
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fa si¢ poradzi¢ sobie z zaistnialg sytuacjg. Wzajemne oskarzenia, zazdros$¢ i nie
wyrazanie wprost tego, co si¢ my$li i czuje sprawi, ze sytuacja trudna stanie si¢
jeszcze trudniejsza i moze doprowadzi¢ do rozpadu rodziny, natomiast sytuacja
pozytywna stanie si¢ przyczyng konfliktu. Z kolei wzajemne wspieranie sie,
wspotpraca, zaangazowanie w sprawy rodziny i odkrywanie swojej przynalezno-
$ci mogg spowodowac, ze nawet wydarzenia trudne stang si¢ dla rodziny czyn-
nikiem budujacym. Podobna zalezno$¢ istnieje w funkcjonowaniu organizacji:
jezeli sytuacja trudna stanie si¢ przyczyng wzajemnych pretens;ji, ztosci i obni-
zenia jakos$ci wykonywanej pracy, bedzie ona miata znacznie wicksze negatyw-
ne konsekwencje dla wszystkich: i pracodawcow i pracownikow. Gdy za$ po-
traktowana zostanie jako okazja do szukania nowych rozwiazan, zwigkszenia
zaangazowania i partycypacji, to by¢ moze stanowi¢ ona bedzie punkt wyjscia
dla znalezienia nowych sposobow radzenia sobie i wspotpracy™.

PoODSUMOWANIE

Podsumowujac problematyke zalamywania si¢ kontaktéw psychologicznych
w sytuacji kryzysu nalezy podkresli¢ dwie zasadnicze sprawy. Po pierwsze nale-
zatoby dba¢ o ksztaltowanie si¢ adekwatnych kontraktow psychologicznych,
niezawierajacych niemozliwych do spehienia obietnic. Po drugie, jak pokazuja
badania, bardziej podmiotowe traktowanie pracownikdéw, w tym rzetelnie infor-
mowanie o istniejacej lub zmieniajacej si¢ sytuacji, stwarzanie okazji do wypo-
wiedzenia si¢, a nawet zachg¢canie do szukania nowych rozwigzan moze zmniej-
szy¢ negatywne konsekwencje zwigzane z naruszeniem kontraktu, w tym takze
obnizenie si¢ jako$ci pracy czy liczby zachowan kontrproduktywnych.
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Streszczenie

Artykul ma na celu przedstawienie zmieniajgcej si¢ sytuacji psychologicznej pracownikoéw
sektora publicznego na przyktadzie nauczycieli. Z powodu kryzysu finanséw publicznych czesé
waznych przestanek, ktore wptynety na ich decyzje o zatrudnieniu si¢ w placoéwkach oswiatowych
ulegta dezaktualizacji. Dlatego tez ta grupa zawodowa musi poradzi¢ sobie nie tylko z samym
kryzysem, ktory dotyka ich tak samo, jak i innych obywateli, ale musza oni takze skonfrontowac
si¢ z zalamaniem stabilnego obrazu swojej roli i przyszilosci w organizacji, ktéra ich zatrudnia.
Wymaga to od nich gotowos$ci do zmiany zaréwno oczekiwan co do stabilno$ci whasnego zatrud-
nienia, jak i wypracowania nowego systemu motywacyjnego.

Psychological Contract Crisis between Employees and Organizations due
to Public Finances Crisis

Summary

The paper presents psychological situation of public sector employees, on the example of
teachers. Due to public finances crisis, some important reasons influencing teachers’ decision to
work in educational institutions have been outdated. Therefore, teachers must deal not only with
the crisis affecting them in the same way as other citizens, but they must also confront the collapse
of a stable image of their own role and their future in the organization. This requires them to be
ready to change their expectations regarding employment stability and to develop their new
motivational system.



