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NARUSZENIE KONTRAKTU PSYCHOLOGICZNEGO
A STRES W MIEJSCU PRACY

Streszczenie: Gldwnym celem badania byto sprawdzenie, w jakim stopniu wyczerpanie emo-
cjonalne wyznaczane jest przez naruszenie kontraktu psychologicznego, wymiary klimatu
psychologicznego (bezpieczenstwo psychiczne i znaczenie pracy) oraz konflikt praca - rodzina.
Material i metody: Badaniem objeto 154 kobiety i 53 mezczyzn — polskich urzednikéw. Do
weryfikacji hipotez zastosowano 4 narzedzia mierzagce wyczerpanie emocjonalne, konflikt
praca - rodzina, naruszenie kontraktu psychologicznego i klimat psychologiczny. Wyniki:
Badanie ujawnilo, ze naruszenie kontraktu psychologicznego, klimat psychologiczny oraz
konflikt praca - rodzina w istotny sposéb wyznaczaja wyczerpanie emocjonalne w grupie
kobiet, natomiast w grupie mezczyzn istotnym predyktorem wyczerpania emocjonalnego
jest tylko konflikt praca - rodzina. Wnioski: Pozytywna ocena klimatu psychologicznego
w miejscu pracy moze - w przypadku kobiet — przeciwdziala¢ ich wyczerpaniu emocjonalnemu.

Stowa kluczowe: wyczerpanie emocjonalne, naruszenie umowy psychologicznej, klimat
psychologiczny, praca - konflikt rodzinny

WPROWADZENIE

W rozwazaniach nad pojeciem relacji zatrudnienia przyjmuje sie, Ze jest to wy-
miana miedzy pracownikiem i organizacja (Eisenberger, Huntington, Hutchison,
Sowa 1986; Rouseau 1995), ktorej istota jest odwzajemnianie ustug, budujace
wspolzaleznos¢ i rozwijajace wigzZ miedzy partycypujacymi stronami (Blau 1964).
W kontekscie pracy podstawa wymiany spotecznej jest kontrakt psychologiczny
lub przekonanie pracownika o obustronnych zobowigzaniach, ktére powinny
by¢ wypelnione przez obie strony ukladu (Rousseau 1995; Rousseau, Parks 1993;
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Shore, Tetrick 1994). Kontrakty psychologiczne s wiec dla pracownikéw podstawa
spostrzegania przewidywalnosci i kontroli w miejscu pracy. W obliczu ciaglych
zmian dokonujacych sie na rynku pracy, w czasach kiedy zmiana stala si¢ raczej
norma niz wyjatkiem, organizacje czesto nie majg mozliwosci wypetni¢ swoich
zobowigzan kontraktowych wobec pracownikéw. Konsekwencja tego stanu, ktory
nasila poczucie braku przewidywalnosci i kontroli nad otoczeniem, moze by¢
doswiadczanie przez pracownikoéw stresu (Maslach, Schaufeli, Leiter 2001; Sutton
1990). Potwierdzaja to liczne doniesienia z badan, ktére wskazuja, ze zmiany or-
ganizacyjne, prowadzace do naruszenia kontraktu psychologicznego (Morrison,
Robinson 1997; Turnley, Feldman 1998), moga by¢ jednoczesnie dla pracownikéw
zrédlem stresu! (Howard, Frink 1996; Shaw, Fields, Hacker, Fisher 1993).

Istotng konsekwencja dokonujacych sie zmian jest rowniez wzrost intensywnosci
pracy. Rosnie liczba 0séb pracujacych z duzg szybkoscig w napietych terminach,
wydluzajac jednoczesnie czas wykonywania swoich dzialan zawodowych. Pozo-
stawanie w pracy po godzinach nie zawsze jest wynikiem polecenia pracodawcy,
ale wigze si¢ wlasnie z niemoznoscig wykonania swoich zadan w obowigzujacych
godzinach pracy. Chcac realizowaé wymogi otoczenia, pracownicy zaczynaja
z negatywnymi skutkami angazowac sie w aktywnos¢, zwlaszcza jesli funkcjonuja
w warunkach braku wsparcia spolecznego (Derbis 2003). Sytuacja ta przyczynia si¢
do wzrostu poziomu stresu, a w efekcie konncowym moze generowac takie zjawiska,
jak pracoholizm czy wypalenie zawodowe. Potwierdzajg to wyniki badan prowa-
dzonych przez Machol-Zajda (2008), zgodnie z ktérymi 85% aktywnych zawodowo
Polakéw odczuwa stres w pracy. Polacy skarzg sie najczesciej na przemeczenie
spowodowane nadmiarem obowigzkow (55% respondentow), u 25% zas$ stres
wywolany jest koniecznoscig zostawania w pracy po godzinach. Praca w godzi-
nach przekraczajacych obowiazujacy wymiar, zwlaszcza gdy ma charakter ciagly,
oddzialuje negatywnie na réwnowage praca — zycie pozazawodowe. Zwlaszcza
miedzy tymi sferami mozna przewidywac silne interferencje, poniewaz praca
zawodowa i zycie rodzinne s3 zasadniczymi polami funkcjonowania wiekszosci
ludzi, szczegoélnie angazujacymi ich czas i energie (Frone 2000).

Niektorzy badacze sugeruja, ze funkcjonowanie w wielu réznych rolach moze
by¢ zrédtem pozytywnych emocji i korzystnie wplywaé na samopoczucie pra-
cownikéw (Greenglass 2004), jednak znaczaca czed$¢ badan pokazuje, ze wielo$¢
i réznorodnos¢ wymagan zwiazanych z petnieniem wielu zréznicowanych rol jest
zrédtem konfliktu, ktéry skutkuje gorszym zdrowiem fizycznym i psychicznym
pracownikow. Wyniki badan ujawnily m.in. zaleznosci miedzy konfliktem rol

! W literaturze dotyczacej stresu badacze dla jego odzwierciedlenia czesto postuguja si¢ po-
jeciem wyczerpania emocjonalnego, ktére réwniez zostalo przyjete w niniejszym opracowaniu.
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z obszaru pracy i rodziny a napigciem psychicznym, depresja, lekiem, naduzywa-
niem substancji psychoaktywnych, czestoscig objawow fizycznych choroby, a takze
wypaleniem zawodowym (por. Baka 2013).

Celem badania bylo ustalenie, w jaki sposob naruszenie kontraktu psycholo-
gicznego oraz konflikt miedzy pracg a rodzing wigza si¢ z wyczerpaniem emocjo-
nalnym pracownikow oraz sprawdzenie, czy klimat organizacyjny moze ostabia¢
doswiadczanie przez nich stresu w miejscu pracy.

NARUSZENIE KONTRAKTU PSYCHOLOGICZNEGO

Kontrakt psychologiczny jest fundamentem relacji zatrudnienia. Rozwija si¢
na bazie przekonania pracownika o obowiazujacych miedzy nim a pracodaw-
ca wzajemnych powinnosciach (Roussau 1995; Shore, Tetrick 1994; Wolowska
2013). Pracownik poprzez wchodzenie w interakcje z innymi przedstawicielami
firmy zatrudnienia oraz obserwacje organizacyjnych procedur rozwija w sobie
przekonanie o tym, czego oczekuje organizacja od niego, jak réwniez o tym,
w jaki sposob odwzajemni si¢ ona za wysilek i dziatania, ktére podejmie on na
jej rzecz (Rousseau, Parks 1993). Przyjmuje si¢ wiec, ze kontrakt psychologiczny
stanowi zespo! przekonan ludzi dotyczacych umowy okreslajacej warunki wy-
miany i wynikajace z nich korzysci zaréwno dla pracodawcy, jak i pracobiorcy
(Robinson, Rousseau 1994; Rousseau 1995). Organizacje nie zawsze s3 jednak
w stanie wypelni¢ powinnosci na rzecz swoich pracownikéw, bowiem warunki,
w ktorych musza dziata¢, prowadzac niejednokrotnie do zmian w relacji zatrud-
nienia, zwiekszaja prawdopodobienstwo, ze 6w kontrakt psychologiczny zostanie
naruszony. Naruszenie kontraktu psychologicznego (psychological contract breach)
jest definiowane jako §wiadomo$¢ pracownika, ze organizacja nie dotrzymata
jednej lub kilku obietnic zawartych w kontrakcie (Morrison, Robinson 1997;
Wolowska 2013).

Z badan przeprowadzonych nad kontraktem psychologicznym wynika, ze
jego naruszenie przez organizacj¢ ma zasadniczy wplyw na postawy i zachowa-
nia pracownikéw. Stwierdzono np. ze obniza ono ogdlne zadowolenie z pracy
(Robinson 1996; Robinson, Rousseau 1994), a takze wydajnos¢ i sposéb pelnienia
roli zawodowej zaréwno w trakcie pracy, jak i po opuszczeniu miejsca pracy (Le-
ster, Turnley, Bloodgood, Bolino 2002). Naruszenie kontraktu psychologicznego
taczy si¢ rowniez z nizszym zaangazowaniem w prace, slabszym przywigzaniem
do organizacji i silniejsza tendencja do jej opuszczenia (Schalk, Freese, van den
Bosch 1995; za: Freese, Schalk 2008), a takze jak wspomniano wcze$niej moze by¢
zrédlem stresu w miejscu pracy (Gakovic, Tetrick 2003).
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KLIMAT PSYCHOLOGICZNY

Klimat psychologiczny (psychological climate) oznacza sposob, w jaki srodowisko
organizacyjne jest spostrzegane, interpretowane i oceniane przez jego pracownikéw
(James, James 1989). Réznice w spostrzeganiu i ocenie klimatu psychologicznego
moga by¢ zdeterminowane réznicami indywidualnymi mie¢dzy pracownikami,
cechami $rodowiska organizacyjnego, interakcjami migdzy jednostka i sytuacja,
stylami zarzadzania wewnatrz organizacji, jak réwniez réznicami kultur w réznych
organizacjach (James, James, Ashe 1990; za: Brown, Leigh 1996).

Wedtug Kahna (1990) na klimat psychologiczny sklada sie: 1) bezpieczenistwo
psychiczne, ktdre oznacza poczucie pracownika, ze moze on uzewnetrzniaé swoje
Ja bez obawy, ze pociagnie to za soba negatywne konsekwencje dla jego obrazu
siebie, statusu lub kariery; 2) psychologiczne znaczenie pracy, ktore jest poczuciem
pracownika, ze w zamian za inwestowanie otrzymuje si¢ zwrotnie psychiczna,
poznawczg lub emocjonalng energie (por. Wolowska 2013a).

Wymiary klimatu, ktére budujg bezpieczenstwo psychiczne, to: (a) wspierajace
i elastyczne kierownictwo, dzigki ktéremu pracownik ma poczucie, ze ma kontrole
nad wlasng praca i metodami, ktére stosuje do jej wykonania; (b) klarowne role
i normy organizacyjne; (c) poczucie wolnosci pracownika w wyrazaniu wlasnych,
prawdziwych uczué¢ w petnionej roli zawodowej. Z kolei wymiary klimatu psycho-
logicznego, ktére konstytuuja psychiczne znaczenie pracy obejmuja: (a) poczucie
pracownika, ze ma on znaczacy wklad w osiagganie przez organizacje¢ zaplano-
wanych celéw; (b) poczucie, Ze organizacja uznaje ten wklad pracy; (c) poczucie
pracownika, ze praca jest wyzwaniem, ktére prowadzi do rozwoju osobistego.

KONFLIKT PRACA - RODZINA

Konflikt praca - rodzina definiowany jest jako forma konfliktu rél z obszaru pracy
i rodziny, ktére pod pewnymi wzgledami sg nie do pogodzenia (Greenhaus, Beutell
1985, s. 77). Innymi stowy - sprostanie wymogom rdl wigzacych si¢ z uczestni-
ctwem w zyciu rodzinnym (zawodowym) jest utrudnione poprzez realizacje rdl
wigzacych sie z zyciem zawodowym (rodzinnym). Utrudnienia te moga wynika¢
z braku czasu (np. nieobecno$¢ na uroczystosci rodzinnej z powodu obowiazkow
W pracy), napiecia emocjonalnego (np. zto$¢ na cztonkéw rodziny z powodu stresu-
jacych wydarzen w pracy) oraz z wymogu odmiennych sposobéw zachowania sie
w rolach rodzinnych i zawodowych (np. potraktowanie czlonka rodziny jak tzw.
trudnego klienta) (por. Baka 2013). Konflikt praca - rodzina jest wigc konfliktem
migdzy odpowiedzialnoscig zawodowa i rodzinng pracownika, ktéremu towarzysza



NARUSZENIE KONTRAKTU PSYCHOLOGICZNEGO A STRES W MIEJSCU PRACY 37

negatywne (psychiczne i fizyczne) konsekwencje. Jest on zwigzany m.in. z brakiem
satysfakcji z pracy, tendencjg do odejscia, z psychologicznym dystansem, depresja,
z brakiem zadowolenia z zycia i malzenstwa (Greenhaus, Beutell 1985).

WYCZERPANIE EMOCJONALNE

Wyczerpanie emocjonalne jest podstawowym wymiarem wypalenia zawodowego
w modelu Christiny Maslach (1982). Jest ono subiektywnym poczuciem nadmier-
nego zmeczenia i wyczerpania zasobow, ktéremu towarzyszy poczucie wyeksplo-
atowania zawodowego i braku mozliwosci regeneracji sil. Brak energii fizycznej
i psychicznej oraz pustka uczuciowa sprzyjaja rozluznieniu wi¢zi emocjonalnej
ze wspolpracownikami i prowadza do podejmowania dzialan dystansujacych
emocjonalnie i poznawczo jednostke od pracy. Wedlug Maslach i Leitera (2008)
jest to prawdopodobnie sposdb radzenia sobie z przecigzeniem praca.

BADANIA WLASNE
PROBLEMY BADAWCZE

Gléwnym celem prezentowanego badania bylo sprawdzenie, w jakim stopniu
wyczerpanie emocjonalne pracownikéw wyznaczane jest przez naruszenie kon-
taktu psychologicznego, czynniki klimatu psychologicznego, tj. bezpieczenstwo
psychiczne i znaczenie pracy oraz konflikt praca - rodzina. Jako wyznacznik
wyczerpania emocjonalnego przyjeto zalozenie, Ze pozytywna ocena klimatu
psychologicznego w miejscu pracy bedzie wigzata si¢ z nizszym jego poziomem,
natomiast naruszenie kontraktu psychologicznego oraz konflikt praca - rodzina
beda nasilaly stres w miejscu pracy. Jednoczesnie, aby uwzgledni¢ mozliwy wptyw
plci na badane zwigzki miedzy zmiennymi, przewidywane zalozenia sprawdzano
oddzielnie dla grupy kobiet i mezczyzn.

PROCEDURA BADANIA

Badanie przeprowadzono w powiatowym i wojewodzkim urzedzie pracy na terenie
wojewddztwa kujawsko-pomorskiego w 2013 roku. Cze$¢ wynikéw odnoszaca sie
do innych zmiennych zostata opublikowana w ,,Roczniku Andragogicznym” (por.
Wolowska 2013a). Osoby badane indywidualnie wypelnialy zestaw kwestiona-
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riuszy dostarczony im do miejsca pracy. Zostaly poinformowane o celu badania
oraz dobrowolnos$ci wypetnienia materiatéw. W zwiazku z tym, ze przedmiot
badania uzasadniat koniecznos¢ zachowania w nich anonimowosci - kazda z oséb
otrzymala zestaw kwestionariuszy w duzej, szarej kopercie, ktére po wypelnieniu
zwracala w uméwionym miejscu. Do zestawu narze¢dzi dofaczono instrukeje, ktora
informowala o calkowicie anonimowym i naukowym charakterze badania oraz
o tym, Ze na zadawane pytania nie ma odpowiedzi dobrych i ztych. Jednoczesnie
instrukcja zawierala prosbe o szczere wypelnianie kwestionariuszy. Na prowa-
dzenie badania kazdorazowo uzyskano zgode¢ dyrektora/kierownika placowki.

CHARAKTERYSTYKA OSOB BADANYCH

Badaniem objeto 154 kobiety i 53 mezczyzn — pracownikéw urzeddw pracy. Osoby
badane mialy od 20 do 57 lat, a Srednia ich wieku wynosila 32 lata. Ogdlny staz
pracy w calej grupie badanych wahat si¢ od 0,5 do 39 lat (M = 9,19; SD = 9,67),
natomiast $rednia i odchylenie standardowe stazu pracy w aktualnym miejscu
zatrudnienia wyniosly odpowiednio: M = 4,87; SD = 5,05.

NARZEDZIA
SKALA WYCZERPANIA EMOCJONALNEGO

Do pomiaru poziomu stresu zawodowego uzyto dziewieciopozycyjnej podskali
Kwestionariusza Wypalenia Zawodowego oryginalnego narzedzia Maslach (1982),
ktorej pozycje konstytuuja wyczerpanie emocjonalne. Przykladowe pozycje skali
to: ,Pod koniec dnia pracy czuje si¢ wykonczony”, ,Mam poczucie przecigzenia
praca’, ,Czuje, ze jestem u kresu wytrzymalosci”. Badani na siedmiopunktowej
skali zaznaczali, jak czesto doswiadczaja zawartych w stwierdzeniach przezy¢
zwigzanych z wykonywang praca (od 0 — nigdy do 6 — bardzo czesto). Rzetelnos¢
wykorzystanego w badaniu narzedzia okazala si¢ satysfakcjonujgca: wspotczynnik
alfa Cronbacha = 0,89.

SKALA NARUSZENIA KONTRAKTU PSYCHOLOGICZNEGO
Naruszenie kontraktu psychologicznego bylo mierzone skalg skladajaca sie z trzech

ogolnych stwierdzen okreslajacych zakres, w jakim organizacja dotrzymata zto-
zonych obietnic. Przykladowe pozycje skali to: ,,Obietnice skfadane pracownikom
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s3 w naszej firmie czesto obietnicami bez pokrycia”, ,,0gélnie moge powiedziec,
ze moja firma dotrzymuje obietnic, ktére mi ztozyta, kiedy sie¢ zatrudniatem”.
Pozycje narzedzia byly oceniane przez badanych na siedmiostopniowej skali (od
1 - zdecydowanie nie zgadzam si¢ do 7 — catkowicie si¢ zgadzam). Rzetelnos¢
skali w badaniach polskich byla wysoka — wspdtczynnik alfa Cronbacha osiggnat
warto$¢ 0,79 (por. Wolowska, Banka, Bazinska 2010).

KWESTIONARIUSZ KLIMATU PSYCHOLOGICZNEGO

Kwestionariusz Klimatu Psychologicznego sktada sie z 18 pozyciji, ktore oceniane sa
przez badanych na siedmiostopniowej skali (od 1 - zupetnie nie zgadzam sig, do
7 - catkowicie sig zgadzam). Opracowano go, wykorzystujac oryginalne narzedzie
Browna i Leighta (1996; por. Wolowska 2013, 2013a). Wymiary kwestionariusza
skladajg si¢ w dwa teoretycznie wyréznione aspekty klimatu psychologicznego -
bezpieczenstwo psychiczne i znaczenie pracy. Pierwsze trzy wymiary, tj. wsparcie
ze strony kierownictwa (np. ,Moj szef jest elastyczny, jezeli chodzi o sposdb re-
alizacji moich celéw zawodowych”), jednoznacznoé¢ roli (np. ,,Dyrekcja bardzo
wyraznie okreslita, w jaki sposéb mam wykonywac swojg prace”) oraz wyrazanie
siebie (np. ,,Uczucia, ktére wyrazam w pracy s3 moimi prawdziwymi uczuciami”),
skladajg sie na aspekt bezpieczenstwa psychicznego, kolejne trzy, tj. uczestnictwo
(np. »Czuje¢ sie bardzo przydatny w mojej pracy”), uznanie (np. ,Firma uznaje
znaczenie mojego wkladu pracy”) i wymagania (np. ,,Moja praca jest bardzo wy-
magajaca”), konstytuujg aspekt znaczenia pracy. Wspotczynnik alfa Cronbacha
dla bezpieczenstwa psychicznego osiagnat warto$¢ 0,75, natomiast dla znaczenia
pracy - 0,80.

SKALA KONFLIKTU PRACA - RODZINA

Narzedzie do pomiaru zmiennej konflikt praca - rodzina skonstruowano na podsta-
wie oryginalnej metody stworzonej przez R. Netemeyera, J. Bolesa i R. McMurriana
(1996). Skala w ostatecznej wersji sklada si¢ z 5 pozycji testowych, np.: ,,Ilos¢ czasu,
jaka zabiera moja praca powoduje trudnosci w wypelnianiu moich powinnosci
wobec rodziny”, ,,Z powodu obowigzkéw zwigzanych z pracg, musze wprowadzac
zmiany w moich planach odnosnie zajg¢ rodzinnych”. Zgodnos¢ wewnetrzna skali
mierzona wspélczynnikiem alfa Cronbacha wynosi 0,97. Osoby badane udzielaja
odpowiedzi na siedmiopunktowej skali (od 1 - zupelnie nie zgadzam si¢ do 7 -
catkowicie sig zgadzam).
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WYNIKI BADAN
ANALIZY WSTEPNE

W pierwszym etapie dla kazdej badanej zmiennej policzono $rednig (por. tab. 1).
Poréwnanie $rednich badanych zmiennych w grupie kobiet i me¢zczyzn ujawnilo
wystepowanie istotnej réznicy tylko w poziomie bezpieczenstwa psychicznego - jest
on wyzszy w grupie badanych kobiet (por. tab. 1). W odniesieniu do pozostatych
mierzonych zmiennych - réznice nie wystapily.

Tabela 1. Srednie badanych zmiennych w grupie kobiet i me¢zczyzn

. Srednia Srednia L, Poziom N N
Zmienna | . . . | wartosét df ) L. . . , .
kobiety | mezczyzini istotnosci | kobiety | mezczyzini
N -
aruszenie 2,26 2,38 0,59 205 0,56 154 53
kontraktu
Bezpi Ast
CZPISCEENSINOG | 4946 44,83 2,59 205 0,01 154 53
psychiczne
Znaczenie pracy 37,94 35,34 -1,75 205 0,08 154 53
Konflikt praca -
. 12,86 14,94 1,72 205 0,09 154 53
rodzina
Wyczerpanie
. 18,74 17,85 -0,50 205 0,62 154 53
emocjonalne

Zrédlo: Badania wlasne.

Nastepnie sprawdzono korelacje miedzy zmiennymi niezaleznie dla kazdej pici.
Z przeprowadzonych analiz wynika, ze badane zmienne - zgodnie z zalozeniami -
s3 ze sobg zwigzane w stopniu umiarkowanym (por. tab. 2 i 3).

Tabela 2. Warto$¢ wspotczynnikéw korelacji r-Pearsona mierzonych zmiennych

w grupie kobiet
Zmienna 1 2 3 4 5
1. Naruszenie kontraktu psychologicznego - -
2. Bezpieczenstwo psychiczne -,223%
3. Znaczenie pracy -,236%* ;782
4. Konflikt praca - rodzina 113 -,083 -,032
5. Wyczerpanie emocjonalne ,241%% -,359** -,366** ,396** --

N = 154; *p < 0,01; *p < 0,05
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W grupie kobiet (por. tab. 2) wyczerpanie emocjonalne koreluje najsilniej
z konfliktem praca - rodzina (r = ,40), znaczeniem pracy (r = -,37) i bezpieczen-
stwem psychicznym (r = -,36). Nieco stabszg zaleznos¢ uzyskano dla naruszenia
kontraktu psychologicznego (r = ,24). Natomiast w grupie mezczyzn istotng okazala
si¢ zaleznos$¢ migdzy wyczerpaniem emocjonalnym a konfliktem praca - rodzina -
tutaj warto$¢ wspotczynnika r Pearsona wyniosta ,36.

Tabela 3. Warto$¢ wspolczynnikéw korelacji r Pearsona mierzonych zmiennych
W grupie mezczyzn

Zmienna 1 2 3 4 5
1. Naruszenie kontraktu psychologicznego - -
2. Bezpieczenstwo psychiczne -,057
3. Znaczenie pracy ,032 ,806™*
4. Konflikt praca - rodzina ,048 ,196 ,323%
5. Wyczerpanie emocjonalne ,179 -,109 -,113 ,358%* --

N=53;**p<0,05;*p<0,05

NARUSZENIE KONTRAKTU PSYCHOLOGICZNEGO,
BEZPIECZENSTWO PSYCHICZNE ORAZ KONFLIKT PRACA -
RODZINA JAKO WYZNACZNIKI WYCZERPANIA EMOCJONALNEGO
W GRUPIE KOBIET I MEZCZYZN

Kolejnym etapem badania byto sprawdzenie hipotezy, Ze naruszenie kontraktu
psychologicznego, klimat psychologiczny, tj. bezpieczenstwo psychiczne i znacze-
nie pracy oraz konflikt praca - rodzina istotnie wyznaczaja wyczerpanie emo-
cjonalne. W tym celu wykonano analiz¢ regresji, wprowadzajac do niej kolejne
zmienne i uwzgledniajac wymiary skladajace si¢ na bezpieczenstwo psychiczne
(tj. uczestnictwo, uznanie, wymagania) i znaczenie pracy (tj. wsparcie ze strony
kierownictwa, jednoznaczno$¢ roli, wyrazanie siebie)>. Analizy przeprowadzono
niezaleznie dla grupy kobiet i grupy mezczyzn (por. tab. 4 i 5).

2 Uwaga: Dziekuje dr. Karolowi Orlowskiemu za konsultacje statystyczng.
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Tabela 4. Predyktory wyczerpania emocjonalnego w grupie kobiet

Predyktory B t R2skoryg F

Naruszenie kontraktu psychologicznego n.i.

Wsparcie ze strony kierownictwa n.i.

Jednoznacznoé¢ roli n.i.

Wyrazanie siebie -0,27%* -3,19
Uczestnictwo -0,28* -2,60
Uznanie -0,23* -2,15
Wymagania 0,25** 1,60
Konflikt praca - rodzina 0,29** 4,14

0,36 11,63**

Wyniki analizy regresji przeprowadzonej w grupie kobiet dla zmiennej za-
leznej wyczerpanie emocjonalne wskazujg na istotno$¢ statystyczng testowanego
modelu [F(8,144) = 11,63; p < 0.001]. Poziom wyjasnionej wariancji wynidst 36%,
a istotnym predyktorem wyczerpania emocjonalnego okazat si¢ konflikt pra-
ca - rodzina (ff = -0,29), znaczenie pracy (tj. uczestnictwo (£ = -0,28), uznanie
(8 = -0,23), wymagania (f§ = 0,25)) oraz wyrazanie siebie (ff = -0,27). Nieistotny
natomiast okazal si¢ wptyw naruszenia kontraktu psychologicznego, wsparcia ze
strony kierownictwa oraz jednoznacznos¢ roli (por. tab. 4).

Natomiast w analizie regresji przeprowadzonej w grupie mezczyzn tylko konflikt
praca - rodzina (f§ = 0,40) okazal si¢ istotnym statystycznie predyktorem wyczer-
pania emocjonalnego. Procent wyjasnionej wariancji w modelu [F(8,44) = 2,61;
p <0.05] wyni6st 20%. Zaden z pozostatych wspétczynnikéw wprowadzonych do
analizy nie uzyskat istotnosci statystycznej (por. tab. 5).

Tabela 5. Predyktory wyczerpania emocjonalnego w grupie mezczyzn

Predyktory B t R2skoryg F
Naruszenie kontraktu psychologicznego n.i.
Wsparcie ze strony kierownictwa n.i.
Jednoznaczno$¢ roli n.i.
Wyrazanie siebie n.i.
Uczestnictwo n.i.
Uznanie n.i.
Wymagania n.i.
Konflikt praca - rodzina 0,40* 2,56
0,20 2,61*
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DYSKUSJA WYNIKOW I OGRANICZENIA BADAN

Celem prezentowanego badania byla analiza zjawiska naruszenia kontraktu psy-
chologicznego z punktu widzenia jego konsekwencji dla pracownika, jaka jest
doswiadczanie stresu w miejscu pracy. Zalozono, ze niewypetnienie zobowigzan
ze strony organizacji bedzie si¢ wigzalo ze stresem pracownika, manifestujacym sie¢
wzrostem jego wyczerpania emocjonalnego. Zalozono réwniez, ze pozytywna ocena
klimatu psychologicznego w miejscu pracy bedzie obnizata poziom wyczerpania
emocjonalnego, natomiast naruszenie kontraktu psychologicznego oraz konflikt
praca - rodzina bedg nasilaly stres w miejscu pracy.

Wyniki uzyskane w badaniu wskazuja na cze$ciowe potwierdzenie przewidy-
wan. W zadnej z badanych grup - kobiet i m¢zczyzn - naruszenie przez organi-
zacje kontraktowych zobowigzan nie ujawnilo swojego wplywu na wyczerpanie
emocjonalne. W obu badanych grupach sprawdzilo si¢ natomiast przewidywanie
o istotnej roli konfliktu praca - rodzina w doswiadczaniu przez pracownikéw stresu
w miejscu pracy. Tak wiec bez wzgledu na plec, pracownicy, u ktérych wymagania
roli zwigzane z pracg utrudniaja badz wykluczaja realizacje wymagan roli zwigza-
nych z rodzing, beda w wiekszym stopniu narazeni na wyczerpanie emocjonalne.

W pozostalych analizach wplyw swdj ujawnila traktowana eksploracyjnie w ba-
daniu zmienna plci. Poréwnanie poziomu $rednich miedzy zmiennymi wskazuje,
ze kobiety przejawiajg wyzszy poziom bezpieczenistwa psychicznego w miejscu
pracy w poréwnaniu z badanymi mezczyznami. Oznacza to, Ze kobiety w wiek-
szym stopniu niz mezczyzni spostrzegaja kierownictwo jako bardziej elastyczne
i wspierajace, dajace pracownikom poczucie, ze maja kontrole nad wtasng praca
i metodami, ktore stosujg do jej wykonania. Przewidywanie, ze klimat psycholo-
giczny wplywa na doswiadczanie stresu w miejscu pracy, takze potwierdzito si¢
wylacznie w grupie badanych kobiet, w grupie mezczyzn — wplyw ten nie zazna-
czyl sie. W grupie kobiet wyczerpanie emocjonalne jest wyznaczane przez takie
wymiary klimatu psychologicznego, jak: wyrazanie siebie, uczestnictwo i uznanie
(8 dodatnie) oraz przez wymagania (ff ujemna). Tak wiec spostrzeganie przez
kobiety pracy jako warto$ciowej i przynoszacej satystakcje sprawia, ze nabiera ona
dla nich szczegdlnego znaczenia, co z kolei moze zabezpiecza¢ je przed wyczer-
paniem emocjonalnym. Wazne dla przeciwdzialania stresowi u kobiet w miejscu
pracy jest rowniez ograniczenie wygérowanych wymagan ze strony zwierzchnikow.

W tym miejscu warto rowniez wspomnie¢ o ograniczeniach niniejszego badania,
ktdére odnoszg si¢ do faktu, ze badana grupe stanowily osoby reprezentujace jedna
grupe zawodowa. Uzyskane wyniki nalezy wigc traktowaé z ostroznoscia, jezeli
chodzi o generalizowane ich na inne grupy zawodowe. Nalezy réwniez pamietac,
ze w okresie prowadzenia badan (2013) stopa bezrobocia w Polsce ksztattowata
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sie na poziomie 10%, podczas gdy w roku biezagcym (2019) wynosi ona okoto 3%.
Mozna zastanawiac si¢ wiec, czy wiaze si¢ to z oceng klimatu psychologicznego
pracownikéw urzeddw pracy, jako ze osoby bezrobotne s3 jednymi z gléwnych
odbiorcéw ustug tej grupy zawodowej. Autorka obecnie prowadzi badania w tym
zakresie, formulujac kolejne problemy badawcze.

PODSUMOWANIE

Poza walorem poznawczym przeprowadzonego badania jego praktyczne implikacje
dotycza przede wszystkim sposobu organizacji pracy kobiet-urzedniczek. Wyniki
ujawnily, ze doswiadczanie silnych konfliktéw w obszarze pracy i rodziny prowadzi
do wyczerpania emocjonalnego, co moze generowa¢ negatywne konsekwencje nie
tylko dla nich samych, ale réwniez dla ich rodzin, wspotpracownikéw oraz petentow.
Wyczerpanie emocjonalne wiaze sie bowiem z czestszg absencja, mniejsza wydaj-
noscig pracy, a takze mniejszym zaangazowaniem w nia. Jak pokazuje niniejsze
badanie, poczucie wolnosci kobiet w wyrazaniu wlasnych, prawdziwych uczu¢ w roli
zawodowej, dawanie im poczucia tworzenia znaczacego wkiadu, ktdéry przyczynia
sie do osiggania organizacyjnych celéw, a takze adekwatne uznawanie przez organi-
zacje tego wkladu mogloby przyczynic sie do obnizenia poziomu ich wyczerpania.
W przypadku mezczyzn nie uzyskano istotnych zaleznosci miedzy klimatem orga-
nizacyjnym a wyczerpaniem emocjonalnym, otwarte wiec wcigz pozostaje pytanie,
jakie czynniki mogg przeciwdziala¢ doswiadczaniu przez nich stresu w miejscu pracy.
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PSYCHOLOGICAL CONTRACT BREACH, AND STRESS
IN THE WORKPLACE

Abstract: Background: The main objective of this research was examine how breach of
psychological contract, dimensions of psychological climate (psychological safety and psycho-
logical meaningfulness) and work - family conflict affect emotional exhaustion. Materials
and metods: The data for this study were collected from 154 women and 53 men - Polish
white-collar workers. To verify the hypothezis four instruments which measured emotional
exhaustion, work - family conflict, breach of psychological contract and psychological climate,
were used. Results: The research has shown that: breach of psychological contract, psychological
climate and work - family conflict have a significant influence on emotional exhaustion in
the group of women, but for men a significant predictor of the emotional exhaustion is only
work - family conflict. Conclusion: Positive assessment of the psychological climate in the
workplace can counteract emotional exhaustion for women.

Keywords: emotional exhaustion, breach of psychological contract, psychological climate,
work - family conflict
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