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Wprowadzenie

P omimo ze kontrakt psychologiczny nie jest nowym
tematem (Rousseau, 1989), to w ostatnich dwdch deka-
dach cieszy si¢ rosnacym zainteresowaniem wsréd badaczy
i przypuszcza sie, ze jest to wciaz rozwijajacy sie kierunek
badan (Coetzee, Deas, 2021). Generalnie, kontrakt psy-
chologiczny jako indywidualne przekonania pracownikéw
dotyczace warunkéw umowy (Rousseau, 1989) generuje
postawy i zachowania pracownikéw (Casado, Caspersz,
2019; Dhanpat i in., 2019). Kluczowe w kontrakcie psy-
chologicznym jest to, Ze gdy jedna strona wierzy, ze umowa
istnieje z druga, osoba ta postrzega wzajemne zobowiaza-
nia miedzy nimi, niezaleznie od przekonan drugiej strony.
W niniejszym artykule kontrakt psychologiczny rozumiany
jest jako ,schemat poznawczy lub system przekonan, re-
prezentujacy postrzeganie przez jednostke obowiazkéw
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whasnych i cudzych, definiowanych jako obowiazki lub
odpowiedzialnos$¢. Jednostka ta czuje si¢ zobowiazana do
ich wykonywania (Rousseau i in., 2018, s. 1081).

W dotychczasowej literaturze na temat kontraktu psy-
chologicznego istnieje konsensus co do jego znaczenia dla
dostosowania si¢ organizacji do szybkich zmian gospodar-
czych czy technologicznych oraz uzyskania i utrzymania
przewagi konkurencyjnej (Bunderson, 2001). Ponadto kon-
trakt psychologiczny byt taczony miedzy innymi ze zmia-
nami organizacyjnymi, outsourcingiem, restrukturyzacja,
wydajnoscia, zachowaniami obywatelskimi, wsparciem
organizacyjnym, satysfakcjg z pracy, cynizmem organiza-
cyjnym, relacjami pracowniczymi, motywacja pracowni-
kéw, zaangazowaniem organizacyjnym, sprawiedliwoscia
organizacyjng oraz zatrudnialnoscia (Casado, Caspersz,
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2019; Dhanpat i in., 2019). Coraz czesciej postuluje sie
jego znaczenie dla identyfikacji organizacyjnej (Schuster
i in., 2022) rozumianej jako stopien, w jakim pracownicy
definiuja siebie pod wzgledem tego, co ich zdaniem repre-
zentuje organizacja lub po prostu ich postrzeganej jednosci
z organizacjg (Ashforth, Mael, 1989).

Pozytywne efekty kontraktu psychologicznego dla
identyfikacji organizacyjnej zostaly dobrze docenione
w literaturze (Coyle-Shapiro i in., 2019; Schuster i in.,
2022) i przyczynily sie do poszerzenia i poglebienia stanu
wiedzy. Przy czym w literaturze wskazuje sie, ze prolifera-
cja badan spowodowala pewne niejasnosci w kontekscie
znaczenia kontraktu psychologicznego i jego rodzajéw dla
identyfikacji organizacyjnej (Liu i in., 2021). Rozszerze-
nie ustalent w tym zakresie jest postulowane w literaturze
(Tufan, Wendt, 2020), poniewaz kontrakt psychologiczny
nie jest pojeciem homogenicznym i obejmuje nastepujace
rodzaje: relacyjny, transakcyjny, zbalansowany oraz przej-
$ciowy. W ramach kontraktu psychologicznego wskazuje
sie wiec na fakt, Ze organizacja buduje wiezi z pracowni-
kami (relacyjny), wypelnia formalne zapisy umowy i za-
pewnia im wynagrodzenie za wykonywang prace (trans-
akcyjny), inwestuje w ich rozwdj osobisty i zawodowy
(zbalansowany) oraz im ufa (przejsciowy) (Mclnnis i in.,
2009). Jednak pomimo postulatéw literatura w tym zakre-
sie nie jest jednoznaczna.

Majac na uwadze powyzsza luke, celem niniejszego
artykutu jest synteza wiedzy na temat znaczenia kon-
traktu psychologicznego i jego rodzajéw dla identyfikacji
organizacyjnej. Zasygnalizowana luka rodzi nast¢pujace
pytania badawcze (PB):

PB1. Jakie jest znaczenie kontraktu psychologicznego
dla identyfikacji organizacyjnej?

PB2. Jakie rodzaje kontraktu psychologicznego maja
znaczenie dla identyfikacji organizacyjne;j?

PB3. Jakie sa kierunki dalszych badan nad znacze-
niem kontraktu psychologicznego dla identyfikacji
organizacyjnej z uwzglednieniem rodzajéw kontraktu
psychologicznego?

Publikacja powstata w oparciu o wyniki systematycz-
nego przegladu literatury (Czakon, 2013; Lenart-Gansi-
niec, 2021). Wybdr tej metodyki byt podyktowany faktem,
ze oferuje ona mozliwo$¢ doglebnej analizy wszystkich
istotnych ustalet badawczych. Co wigcej, systematyczny
przeglad literatury poprawia jako$¢ procesu przegladu
i uzyskanych wynikéw poprzez zastosowanie przejrzystej
i powtarzalnej procedury oraz pozwala na wszechstronna,
obiektywna identyfikacje i ocene réznorodnej literatury
(Mulrow, 1994). W niniejszej publikacji literatura przed-
miotu wyloniona zostala w oparciu o zagraniczne elek-
troniczne bazy danych, jak Scopus i Web of Science. Do
analizy wlaczono 42 recenzowane pelnotekstowe artykuly
naukowe opublikowane w latach 1989-2021.

Niniejszy artykul stanowi uzupelnienie dotychczaso-
wych systematycznych przegladéw literatury dotyczacych
kontraktu psychologicznego. Badacze koncentrowali
sie miedzy innymi na ustaleniach stanu wiedzy na temat
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powiazania kontraktu psychologicznego z innowacyj-
nymi zachowaniami w pracy (Botha, Steyn, 2020) oraz
zaufaniem (Danilwan i in., 2020). Prowadzone byly takze
przeglady literatury w zakresie kontraktu psychologiczne-
go z uwzglednieniem réznych kontekstéw: malych firm
(Sarantinos, 2008), outsourcingu (Jeong i in., 2018) oraz
dzialalnosci wolantariackiej (Hoye, Kappelides, 2021). Od-
notowa¢ mozna takze krytyczne przeglady literatury w za-
kresie kontraktu psychologicznego (Cullinane, Dundon,
2006). Jednak pomimo wskazan literaturowych, o ile auto-
rom wiadomo, nie przeprowadzono dotychczas przegladu
literatury w zakresie znaczenia kontraktu psychologicz-
nego dla identyfikacji organizacyjnej przy uwzglednieniu
jego rodzajéw. Dodatkowo, majac na uwadze obecny stan
wiedzy w analizowanej problematyce, artykut wskazuje
kierunki dalszych badan w zakresie zrozumienia zwiazku
migdzy rodzajami kontraktu psychologicznego a identyfi-
kacja organizacyjna (Seeck, Diehl, 2017).

Artykul zostal podzielony na dwie sekcje. Pierwsza
koncentruje si¢ na metodyce badan, za§ w drugiej za-
prezentowano wyniki badan, w szczegdlnosci znaczenie
kontraktu psychologicznego oraz jego rodzajow dla iden-
tyfikacji organizacyjnej. Artykut konczy opis ograniczen
przeprowadzonego systematycznego przegladu literatury
oraz kierunki przysztych badan.

Metoda badawcza

celu identyfikacji dotychczasowych ustalenn ba-
daczy w zakresie znaczenia kontraktu psycholo-
gicznego i jego rodzajoéw dla identyfikacji organizacyjnej
przeprowadzono systematyczny przeglad literatury. Lite-
ratura przedmiotu zostala wyloniona w oparciu o prze-
szukiwania dwoéch zagranicznych elektronicznych baz
danych, takich jak Scopus i Web of Science. Wybér tych
baz wynikat z dwéch powoddéw. Po pierwsze, baza Web of
Science jest rekomendowana ze wzgledu na jej solidnos¢,
wygodny interfejs i obecno$¢ réznych funkeji sortowania
(Kitchenham, Charters, 2007). Po drugie, baza Scopus
jest wielodziedzinowg bazg danych i obejmuje szeroki za-
kres publikacji (Falagas i in., 2008). Przyjeto nastepujace
kryteria wlaczenia:

1) publikacje z lat 1989-2012; data poczatkowa
obejmuje pojawienie si¢ w literaturze pierwszej
publikacji dotyczacej kontraktu psychologiczne-
go z uwzglednieniem kontekstu organizacyjne-
go (Rousseau, 1989), okres ten zostal wybrany ze
wzgledu na cheé ujecia wszystkich istotnych publi-
kacji w podjetym temacie;
artykuly petnotekstowe, recenzowane, ktore ukaza-
ty sie w czasopismach naukowych (ksiazki, rozdzia-
ty w ksiazkach, materialy konferencyjne, recenzje,
wstepy redakcyjne zostaly wylaczone) w celu uzy-
skania pewnosci co do najwyzszej jakosci i rygoru
metodologicznego;

3) artykuly naukowe o charakterze koncepcyjnym

i empirycznym opublikowane w jezyku angielskim

w celu rozszerzenia zakresu poszukiwan;

4) obszar biznesu, ekonomii i zarzadzania.

N
~



12 | PRZEGLAD ORGANIZACJI 10/2022

Majac na uwadze powyzsze kryteria, na poczatku
dokonano wstepnego przeszukiwania wybranych dwéch
miedzynarodowych elektronicznych baz danych. W tym
celu uzyto nastepujacych stéw kluczowych, ktdre zostaly
polaczone za pomocy operatora logicznego ,AND™: ,,psy-
chological contract’, ,organizational identification” To
wstepne wyszukiwanie przyniosto 360 trafienl. Nastepnie
na uzyskany wynik natozono kryteria wlaczenia. W ten
sposdb wyodrebniono tacznie 42 publikacje, ktdre zostaty
poddane analizie tresci. Szczegétowe wyniki kolejnych
etapow selekcji przedstawiono w tabeli 1.

Wyniki systematycznego
przegladu literatury

Kontrakt psychologiczny
i jego rodzaje

K ontrakt psychologiczny faczony jest przez badaczy
z oczekiwaniami, obietnicami (Conway i in., 2011;
De Vos i in., 2005), zobowigzaniami (Bal i in., 2010) czy
tez obowiazkiem wobec drugiej strony (Conway, Briner,
2005). To takze ,przekonania kazdej ze stron zaangazo-
wanych w stosunek wspétpracy odnosnie tego, co oferuje
jednostka, a co organizacja (...). Inaczej niz umowa o pra-
ce, kontrakt psychologiczny nie jest zapisywany i zmienia
sie z uplywem czasu, w miare jak pojawiaja sie nowe
oczekiwania co do tego, co pracownicy powinni ofero-
wac i czego moga oczekiwal w zamian” (Heery, Noon,
2001, s. 288). W tym ujeciu kontrakt psychologiczny ma
charakter niewypowiedziany, niepisany i najczesciej jego
obecnosé mozna zauwazy¢ w momencie, w ktérym zosta-
je naruszony. Kontrakt psychologiczny odnosi si¢ réwniez
do nastepstw wynikajacych z przyjmowania oraz wypet-
niania wzajemnych zobowiazan, ktére wystepuja w posta-
ci zaangazowania w dziatanie na rzecz celow organizacji
czy plynnosci kadr (Robinson, Rousseau, 1994).

W literaturze wskazuje sie, zZe kontrakty psychologicz-
ne réznia si¢ zaréwno w zaleznosci od ram czasowych,
jak i wymiaréw wymagan dotyczacych wydajnosci, dajac
cztery nastepujace formy: relacyjny, transakcyjny, zréw-
nowazony oraz przejsciowy (Rousseau, 1995).

1. Relacyjny kontrakt psychologiczny odnosi si¢ do

wspotpracy pomiedzy pracownikiem a pracodawcg
opartej na wzajemnym zaufaniu i lojalnosci.

Tabela 1. Etapy systematycznego przegladu literatury

4

2. Transakcyjny kontrakt psychologiczny dotyczy
sprecyzowanych i jasnych warunkéw zatrudnienia
oraz zapewnienia pracownikowi godziwej pracy za
godziwe wynagrodzenie.

3. Zréwnowazony kontrakt psychologiczny odnosi
sie do relacji pracodawca-pracownik, ktdra cha-
rakteryzuje si¢ oczekiwaniem awansu zawodowego
w zamian za wysoka wydajno$¢ w wykonywanych
zadaniach.

4. Przejsciowy kontrakt psychologiczny odznacza si¢
niskim zaufaniem pracownikéw do organizacji spo-
wodowanym niepewnoscig co do przyszlych dzia-
tan pracodawcy, a takze nieprecyzyjnym systemem
motywacyjnym.

Kontrakt psychologiczny taczony jest w literaturze mig-
dzy innymi z satysfakcja z pracy, zaangazowaniem orga-
nizacyjnym, zachowaniami obywatelskimi, wydajnoscia
organizacyjna, zadowoleniem z pracy, zorientowaniem
na klienta, innowacyjnoscia, zmniejszong absencja i ro-
tacjg pracownikéw (Casado, Caspersz, 2019), zaréwno
organizacji sektora komercyjnego (Bordia i in., 2010), jak
i publicznego (Saba, Lemire, 2005).

Identyfikacja organizacyjna w kontekscie
kontraktu psychologicznego

Identyfikacja organizacyjna odnosi si¢ do stopnia, w jakim
pracownicy definiuja siebie w kategoriach tego, co ich zda-
niem reprezentuje organizacja, oraz postrzegaja jednosé
z organizacja (Ashforth, Mael, 1989). Identyfikacja orga-
nizacyjna zwigzana jest z tym, jak czlonkowie postrzegaja
swoja bliskos¢ z organizacja oraz przynaleznos¢ do niej.
Ujmowana jest takze jako proces poznawczy, w ktérym cele
organizacji oraz cele jednostki stajg si¢ w coraz wigkszym
stopniu zintegrowane oraz zgodne (Kula, 2017).
Identyfikacja organizacyjna laczona jest z motywacja
pracownikéw, ich satysfakeja, pozadanymi zachowaniami
pracownikéw. Silna identyfikacja pracownikéw z organi-
zacja pozwala na zaspokojenie ich potrzeb afiliacji i przy-
naleznosci (Haslam i in., 2000; Johnson, Ashforth, 2008).
Ujmowana jest przez badaczy jako pewnego rodzaju ogni-
wo, ktdére podtrzymuje relacje pomiedzy pracownikiem
a pracodawcy (Epitropaki, 2013). Niektérzy wskazujg na
zwiazek miedzy identyfikacja organizacyjna a wydajno-
$cig pracownikéw (van Knippenberg, van Schie, 2000),

Etap Kryteria wtaczenia Liczba zidentyfikowanych artykutow
1 »psychological contract” AND ,,organizational identification” w tytule, abstrakcie, stowach 360
kluczowych
2 Artykuly anglojezyczne, pelnotekstowe, recenzowane, opublikowane w czasopismach 145
3 Obszar: business, economics, management 67
4 Eliminacja publikacji dublujacych sie 59
5 Weryfikacja abstraktow 42

Zrédto: opracowanie wtasne
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postrzeganym wsparciem organizacyjnym (Zagenczyk
iin., 2011) oraz reputacja organizacji. Ogdlnie, pracowni-
cy, ktérzy maja silne poczucie identyfikacji organizacyjnej,
sg bardziej sklonni do okazywania wspierajacych postaw
wobec organizacji (Smidts i in., 2000). Co wiecej, iden-
tyfikacja organizacyjna taczy si¢ z postrzegana przynalez-
noscig pracownikéw oraz postrzegana akceptacja przez
grupe wspolpracownikéw (Masterson, Stamper, 2003).

Dotychczas podkreslane jest znaczenie kontraktu psy-
chologicznego w kontekscie identyfikacji organizacyjnej
(Rodwell i in., 2015). Przykladowo S.S. Masterson i C.L.
Stamper (2003) oraz C.L. Stamper i inni (2009) uznali, ze
wypetnienie kontraktu psychologicznego jest powiazane
z postrzeganiem przez pracownikéw ich czlonkostwa
w organizacji. Natomiast O. Epitropaki (2013) prze-
prowadzil badania wsréd 502 pracownikéw z czterech
bankéw w Grecji i ustalil, Ze naruszenie kontraktu psy-
chologicznego podwaza identyfikacje organizacyjna
pracownikéw banku. G.E. Kreiner i B.E. Ashforth (2004),
w oparciu o wyniki badani przeprowadzonych na 330
zatrudnionych absolwentach, stwierdzili, ze kontrakt
psychologiczny sprzyja dezidentyfikacji wsréd zrézni-
cowanej proby badanych. Z kolei O. Epitropaki (2013),
na podstawie badan na prébie 864 pracownikéw ze 162
jednostek pracy w 10 organizacjach greckich, uznat, ze
pracownicy doswiadczajacy naruszenia kontraktu psy-
chologicznego sa mniej sklonni do identyfikowania sig
z organizacja. Inni uwazaja, ze jesli pracownicy sa prze-
konani, ze pracodawca wypelnia swoje zobowiazania,
identyfikuja si¢ z pracodawca. Podobnie pracownicy,
ktérzy zauwazyli, ze pracodawca narusza swoje obietnice,
zaczynajg przejawial negatywne zachowania (Mutendi
i in., 2019). Pomimo bezdyskusyjnego znaczenia kon-
traktu psychologicznego dla identyfikacji organizacyjnej,
w wigkszo$ci rozwazan nie uwzgledniano rodzajéw kon-
traktu psychologicznego.

Inni badacze umieszczali identyfikacj¢ organizacyjna
w roli zmiennej posredniczacej miedzy innymi w zwiazku
pomiedzy kontaktem psychologicznym a wynikami or-
ganizacyjnymi (Wei, Si, 2013), lojalno$cig pracownikéw
(Tsengiin., 2017), satysfakcja z pracy (Rodwell iin., 2015),
wydajno$ciag w pracy (Liu i in., 2020), zachowaniami oby-
watelskimi (Tufan, Wendt, 2020), zaufaniem organizacyj-
nym, doskonaleniem ustug (Lu i in., 2016), postawami
zawodowymi (Ngo i in., 2013) oraz rotacja pracownikéw.
Jednak w tych badaniach réwniez nie uwzgledniono ro-
dzajéw kontraktu psychologicznego.

W odniesieniu do analizowanych 42 publikacji w 11
artykutach badacze uwzgledniali rodzaje kontraktu
psychologicznego (tab. 2). Pomimo wielosci wskazan
w zakresie typologii kontraktu psychologicznego bada-
cze podkreslaja, ze powszechnie akceptowane i najcze-
$ciej eksplorowane sa dwa jego rodzaje: relacyjny oraz
transakcyjny (Pavlou, Gefen, 2005). Jednak zazwyczaj
nie prowadzono rozwazan w zakresie znaczenia kon-
traktu psychologicznego dla identyfikacji organizacyjnej
z uwzglednieniem jego rodzajéw. W jednym przypadku
uwzgledniono dodatkowo zréwnowazony kontrakt
psychologiczny.
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Po pierwsze, jak juz wspomniano, relacyjny kontrakt
psychologiczny odnosi si¢ do dlugoterminowych relacji
wynikajacych z naktadéw i inwestycji poniesionych za-
réwno przez pracownika, jak i pracodawce. Oparte sg na
wzajemnym zaufaniu i lojalnos$ci, zapewnieniu ciekawej
i pelnej wyzwan pracy oraz rozwoju zawodowego i oso-
bistego. Istotne jest tu poczucie wspélnoty, co sprawia,
ze pracownicy beda si¢ angazowad w swoja prace oraz
przejawia¢ zachowania obywatelskie. Wszystko wskazuje
na to, ze ten rodzaj kontraktu psychologicznego ma zna-
czenie dla identyfikacji organizacyjnej. Potwierdzaja to
ustalenia T.J. Zagenczyka i innych (2011; 2013), ktdrzy
stwierdzaja, ze pracownicy beda bardziej sklonni do
identyfikowania si¢ z organizacja, w sytuacji gdy organi-
zacja pozwoli im zaspokoié nie tylko podstawowe potrze-
by, ale takze bedzie dazyta do budowania wigzi i jednosci
z pracownikami.

Z kolei naruszenie umowy psychologicznej moze spra-
wié, ze pracownicy poczuliby sig, jakby ich organizacje
nie docenialy ich wkiadu i nie dbaly o ich dobro. Moze
to skutkowal zmniejszeniem stopnia, w jakim pracownicy
identyfikuja si¢ z organizacja.

Relacyjny kontrakt psychologiczny laczy si¢ takze
z zapewnieniem przez pracodawce dla pracownikéw
szkolen, rozwoju zawodowego, sprawiedliwego trakto-
wania, bezpieczenistwa pracy. Sprawia to, ze pracownicy
czuja pewne zobowigzanie wobec pracodawcy i staja sie
bardziej zaangazowani i gotowi do wykonywania zadan,
ktére przekraczaja ich zakresy obowiazkéw. Dla organiza-
¢ji takie przywiazanie jest pozadane, poniewaz pracowni-
cy, ktorzy sie identyfikuja, sg bardziej efektywni, bardziej
sklonni do angazowania si¢ w zachowania obywatelskie
i mniej sktonni do opuszczenia organizacji (Zagenczyk
iin., 2013). S.L.D. Restubog i inni (2008) réwniez wskazu-
ja na znaczenie relacyjnego kontraktu psychologicznego
dla identyfikacji organizacyjnej. Badacze twierdza, ze or-
ganizacja, dzigki procesom socjalizacji, spetnia oczekiwa-
nia pracownika w zakresie udzielania wsparcia i zapew-
nienia nagréd finansowych. Poza tym dlugoterminowe
zorientowanie organizacji na stosunek pracy oznacza,
ze znacznie czgSciej pracownicy wiaza swoje poczucie
wlasnej wartosci z sukcesem organizacji. Jest to zwiazane
z tym, Ze chca oni wywiazywac si¢ ze swoich zobowiazan
relacyjnych i utrzymywaé dlugoterminowe relacje z orga-
nizacja (Millward, Hopkins, 1998).

Po drugie, w odniesieniu do transakcyjnego kontraktu
psychologicznego istotna jest wymiana pieni¢zna. Jed-
nym slowem, pracownicy maja oczekiwania dotyczace
ekonomicznych zachet ze strony organizacji, a praco-
dawca je wypelnia (Rousseau, 1995). W przypadku
transakcyjnego kontraktu psychologicznego nie mamy
do czynienia z dtugoterminowym i spoteczno-emocjonal-
nym elementem stosunku pracy, jak w przypadku relacyj-
nego. Transakcyjny wymiar kontraktu psychologicznego
dotyczy wypelnienia przez pracodawce zapiséw umowy
o prac¢ i wpisuje sie w potrzeby materialne pracownika.
W literaturze wskazuje sig, ze wymiar transakcyjny nie
ma znaczenia dla identyfikacji organizacyjnej. Potwier-
dzajg to ustalenia T.J. Zagenczyka i innych (2011; 2013).
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Tabela 2. Kontrakt psychologiczny i jego rodzaje a identyfikacja organizacyjna

Autor/autorzy

Cel badan

Rodzaj kontraktu
psychologicznego

Millward i in. (1999)

Znaczenie kontraktu psychologicznego, identyfikacji organizacyjnej, atrakcyjnosci
spotecznej (korporacyjnej), ducha zespotu i zamiaru odejécia

Relacyjny, transakcyjny

Restubog i in. (2008)

Zwiazek miedzy kapitatem psychologicznym a organizacyjnymi zachowaniami
obywatelskimi przy posredniczacej roli identyfikacji organizacyjnej

Relacyjny, transakcyjny

Lee i Liu (2009)

Zwigzek miedzy motywacja do osiagnie¢, kontraktem psychologicznym i postawami
zawodowymi (w tym identyfikacji organizacyjnej)

Relacyjny, transakcyjny

Zagenczyk i in. (2011)

Zwigzek kontraktu psychologicznego z identyfikacja organizacyjng przy posredniczacej
roli postrzeganego wsparcia organizacyjnego

Relacyjny, transakcyjny

Zagenczyk i in. (2013)

Moderujacy wplyw makiawelizmu dla kontraktu psychologicznego przy wykorzystaniu
identyfikacji organizacyjnej

Relacyjny

Choi i Lee (2014)

Przetestowanie posredniczacego efektu identyfikacji organizacyjnej w zwigzku
miedzy sprawiedliwoscig organizacyjna a zachowaniami obywatelskimi oraz zbadanie
fagodzacych skutkow tych efektow poprzez transakeyjny i relacyjny kontrakt
psychologiczny

Relacyjny, transakcyjny

Ali Arainiin. (2018)

Zwiazek pomiedzy postrzeganiem kontraktu psychologicznego a glosem organizacyjnym
przy mediacyjnej roli identyfikacji organizacyjnej

Relacyjny

Luiin. (2016)

Znaczenie dwdch rodzajow kontraktu psychologicznego (relacyjnego i transakcyjnego)
z identyfikacjg organizacyjng i wydajnoscig pracownikow ustug

Relacyjny, transakcyjny

Wplyw wypelniania kontraktu psychologicznego na wykonywanie ich zadan

Liu i in. (2020)
i moderacji stazu pracy

w gospodarce wspdldzielenia — perspektywa z mediacji identyfikacji organizacyjnej

Relacyjny, transakcyjny

Tufan i Wendt (2020) psychologicznego na zachowania obywatelskie

Identyfikacja organizacyjna jako mediator w zakresie wptywu kontraktu

Relacyjny, transakcyjny,
Zréwnowazony

Zrodto: opracowanie wtasne

Badacze stwierdzaja, Zze pracownicy nie sa sklonni do
identyfikowania z organizacja w odpowiedzi na wypet-
nianie transakcyjnego kontraktu psychologicznego. Samo
zapewnienie wynagrodzenia nie zwigksza ich zaangazo-
wania, integracji badZ gotowosci do wigkszego wysitku
czy wydajnosci. Pracownicy wykazuja wowczas tendencje
do szybkiego wykonania swojej pracy bez nadmiernego
dbania o jako$¢ czy wydajnosé.

Po trzecie, wymiar zréwnowazony laczy w sobie elemen-
tyrelacyjnego i transakcyjnego kontraktu psychologicznego.
Oparty jest na warunkach spoleczno-emocjonalnych i eko-
nomicznych, gdzie pracodawca zapewnienia pracownikom
szkolenia i rozwéj. W literaturze wskazuje si¢, ze narusze-
nie zréwnowazonego kontraktu psychologicznego przy-
czynia si¢ do spadku poziomu identyfikacji organizacyjnej
(Restubog i in., 2008). Jednak P. Tufan i H. Wendt (2020)
tego nie potwierdzaja. Swoje wyniki uzasadniajg faktem,
ze zréwnowazony kontrakt psychologiczny jest zwiazany
ze szkoleniami, rozwojem i postepami w karierze pracow-
nikéw, co pozwala im osiggnaé sukces zawodowy. Dzigki

temu pracownicy rozwijaja umiejetnosci, ktdre sa istotne
nie tylko z punktu widzenia organizacji. Pracownicy przy
wsparciu organizacji buduja swéj zyciorys zawodowy, dzie-
ki czemu zwigkszaja swoje szanse na zewnetrznym rynku
pracy. Sprawia to, Ze staja si¢ bardziej atrakcyjni na rynku
pracy i latwiej im znaleZ¢é nowg prace. TW. Ng i inni (2012)
uwazaja, ze im bardziej pracownicy zaczynaja sie postrze-
gac jako atrakcyjni na rynku pracy, tym bardziej zmniejsza
si¢ przywiazanie do aktualnego pracodawcy i zwigksza si¢
mozliwos¢ fluktuacji kadr. Dodatkowo, z biegiem czasu
warto$¢ otrzymywanych swiadczen pienigznych sprawia,
Ze pracownicy przyzwyczaja si¢ do uzyskanych dochodéw
i maja poczucie, ze powinni zarabiaé jeszcze wiecej, np.
z powodu inflacji.

Po czwarte, przejSciowy kontrakt psychologiczny nie
byl dotychczas ujmowany w kontekscie identyfikacji
organizacyjnej. Wprawdzie w literaturze nie argumento-
wano, dlaczego zostawal on pominiety, jednak wynikaé to
moze z faktu, ze cechuje si¢ niepewnoscia pracownikow
co do przyszlych dziatan pracodawcy, spadkiem zaufania,
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wysoka fluktuacja, zerwaniem wiezi, brakiem stabilizacji
oraz niejednoznacznoscig. W tym ujeciu, jesli pracownicy
maja poczucie niespelnienia przez pracodawce obietnic,
to zmniejszeniu ulega ich satysfakcja z pracy i zwigksza
otwarto$¢ na zmiane miejsca pracy.

Podsumowanie

K ontrakt psychologiczny cieszy si¢ rosnacym zaintere-
sowaniem wsrdd badaczy. Ostatnio postuluje sig, ze
moze on mie¢ znaczenie dla identyfikacji organizacyjne;.
Mowa tu o postrzeganiu przez pracownikéw bliskosci
i przynaleznosci z organizacja. Jednak pomimo gruntow-
nych ustalent w tym zakresie, nie jest jasne znaczenie kon-
traktu psychologicznego i jego rodzajéw dla identyfikacji
organizacyjnej. Dlatego celem niniejszego artykulu jest
synteza wiedzy na temat znaczenia kontraktu psycholo-
gicznego i jego rodzajow dla identyfikacji organizacyjne;.
Podstawe stanowit systematyczny przeglad literatury.

Analiza tresci 42 pozyskanych publikacji z miedzy-
narodowych baz danych Web of Science oraz Scopus
pozwolila na stwierdzenie, Ze wypelnienie kontraktu
psychologicznego przyczynia si¢ do identyfikacji organi-
zacyjnej. Ustalenia pokazuja, Ze przekonania pracowni-
kéw odnosnie do wypetniania przez pracodawce obietnic
przyczyniaja si¢ do poczucia przynaleznosci i bliskosci.
Pracownicy buduja z pracodawca wigzi i relacje oraz
zaczynaja postrzegal siebie jako czes¢ organizacji. Na-
lezy jednak pokreslié, ze wigkszos¢é badaczy analizowata
powiazanie kontraktu psychologicznego z identyfikacja
organizacyjna bez uwzglednienia jego rodzajéw. Po-
mimo postulatéw szerszego spojrzenia, jedynie w 11
publikacjach na 42 analizowe uwzgledniono relacyj-
ny oraz transakcyjny kontrakt psychologiczny. Tylko
w przypadku jednej publikacji badania nad znaczeniem
kontraktu psychologicznego dla identyfikacji organiza-
cyjnej uwzgledniono lacznie trzy jego rodzaje: relacyjny,
transakcyjny oraz zréwnowazony.

Aktualny stan wiedzy pokazuje, Ze najwazniejszy
w kontekscie identyfikacji organizacyjnej jest wymiar
relacyjny kontraktu psychologicznego. Wynika to z faktu,
ze identyfikacja organizacyjna pociaga za soba poczucie
przynaleznosci oraz wigzi. Wlasnie wymiar relacyjny to
zapewnia, bowiem opiera si¢ na dtugoterminowych rela-
cjach, zaufaniu, uzyskaniu przez pracownika mozliwosci
rozwoju zawodowego i osobistego. W odniesieniu do wy-
miaru transakcyjnego kontraktu psychologicznego ustale-
nia badaczy pokazuja, ze nie przektada si¢ on na identyfi-
kacje organizacyjna. Samo zapewnienie przez pracodawce
regularnego wynagrodzenia dla pracownika nie buduje
u pracownikéw poczucia wigzi i przynaleznosci. Ustale-
nia badaczy w odniesieniu do zréwnowazonego kontrak-
tu psychologicznego dla identyfikacji organizacyjnej nie
sg jednoznaczne. Niektorzy wskazuja, Ze naruszenie tego
wymiaru ma przetozenie na spadek poziomu identyfikacji
organizacyjnej. Inni sugeruja, ze zréwnowazony kontrakt
psychologiczny nie ma znaczenia dla identyfikacji organi-
zacyjnej. I wreszcie, dotychczasowa literatura nie dostar-
cza informacji co do powiazania przejsciowego kontraktu
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psychologicznego dla identyfikacji organizacyjnej. Nie
ustalono takze, czy spadek zaufania pracownika do praco-
dawcy przyczynia si¢ do zerwania wiezi i przynaleznosci
przez pracownika. Majac na uwadze powyzsze, postuluje
sie nastepujacy kierunek dalszych badan:

Kierunek 1. Uwzglednienie w badaniach nad znacze-
niem kontraktu psychologicznego dla identyfikacji orga-
nizacyjnej wszystkich jego rodzajéw: relacyjnego, trans-
akcyjnego, zréwnowazonego oraz przejsciowego.

Dotychczasowe ustalenia literaturowe pokazuja, ze
zwiazek kontraktu psychologicznego z okreslonymi
zmiennymi jest mozliwy w warunkach identyfikacji
organizacyjnej. Mowa tu o nast¢pujacych zmiennych:
wynikach organizacyjnych, lojalnosci pracownikéw, sa-
tysfakeji z pracy, wydajnosci w pracy, zachowaniach oby-
watelskich, zaufaniu organizacyjnym, doskonaleniu ustug,
postaw zawodowych oraz rotacji pracownikéw. Jednak
badania te nie uwzgledniaty wszystkich czterech rodzajéw
kontraktu psychologicznego. Majac na uwadze powyzsze,
proponuje si¢ nastepujacy kierunek przyszlych badan:

Kierunek 2. Uwzglednienie w badaniach przyjmu-
jacych posredniczaca role identyfikacji organizacyjne;j
w kontekscie kontraktu psychologicznego jego czterech
rodzajow: relacyjnego, transakcyjnego, zréwnowazonego
oraz przejsciowego.

Niniejszy systematyczny przeglad literatury pozwolit
na zaproponowanie rekomendacji dla praktyki zarza-
dzania. Jak pokazaly wyniki systematycznego przegladu
literatury, kontrakt psychologiczny laczy si¢ miedzy
innymi ze zmianami organizacyjnymi, wydajnoscia, za-
chowaniami obywatelskimi, wsparciem organizacyjnym,
satysfakcja z pracy, relacjami pracowniczymi, motywacja
pracownikéw oraz zaangazowaniem organizacyjnym.
Wypelnienie kontraktu psychologicznego sprawia, ze
pracownicy ufaja organizacji i wykazuja przywigzanie do
niej. Przy czym nalezy pamietaé, Ze samo zapewnienie
wynagrodzenia w terminie jest niewystarczajace dla iden-
tyfikacji organizacyjnej. Przeglad literatury pokazal, ze
wlaczenie pracownikéw w zycie organizacji, budowanie
relacji oraz emocjonalna wig¢Zz zwigkszaja identyfikacje
organizacyjna. Istotne jest wiec zapewnienie pracowni-
kom mozliwosci rozwoju zawodowego, docenianie jego
wiedzy, umiejetnosci oraz kompetencji. Takie inwestycje
wplywaja na wysoki poziom wspodtzaleznosci pracownika
z organizacja.

Niniejsze badania nie sa wolne od ograniczen. Wyni-
kaja one przede wszystkim ze specyfiki procedury prze-
prowadzonego systematycznego przegladu literatury, jak
réwniez z tego, ze wybrane bazy danych nie rejestruja
calosci dostepnej literetury. Po pierwsze, przeszukiwania
ograniczono do dwdch elektronicznych migdzynarodo-
wych baz danych. Pomimo Ze maja one charakter kom-
pleksowy i interdyscyplinarny, to maja one swoje utrud-
nienia. Dlatego tez w przyszlosci sugeruje si¢ rozszerzenie
poszukiwan o inne zasoby literaturowe za pomoca innych
baz danych (np. Google Scholar) oraz innych elektronicz-
nych miedzynarodowych baz danych. Po drugie, podsta-
we przeszukiwan stanowily dwa stowa kluczowe pola-
czone za pomocy operatora logicznego (,psychological
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contract” AND ,,organizational identification”). Chociaz
starano sie przeprowadzi¢ przeszukiwania z nalezyta sta-
rannoscia przy wykorzystaniu okreslonych precyzyjnych
strategii zapytan, zawsze istnieje mozliwo$¢ pominigcia
stow kluczowych, ktére mogloby mieé znaczenie dla ba-
dania. Dlatego tez sugeruje si¢ rozszerzenie przeszukiwan
o dodatkowe stowa kluczowe uwzgledniajace rodzaje
kontraktu psychologicznego.

Kolejnym ograniczeniem jest réwniez to, ze do bada-
nia wlaczono jedynie publikacje anglojezyczne, co mogto
zawezi¢ wyniki systematycznego przegladu literatury.
Wskazane byloby w kolejnych badaniach przeprowadze-
nie przeszukiwan uwzgledniajacych publikacje w innych
jezykach niz tylko jezyk angielski.
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Psychological Contract and Organisational
Identification: Systematic Literature Review

Summary

In recent years, the psychological contract has become in-
creasingly important, especially in the context of organisa-
tional identification. However, knowledge on the subject is
still ambiguous in particular with regard to the types of psy-
chological contract. This publication is conceptual in nature
and contributes to the discussion in the form of a synthesis of
knowledge on the importance of the psychological contract
and its types for organisational identification. A review was
conducted of 42 publications obtained from international
electronic databases: Scopus and Web of Science. The results
of the analysis pertaining to the content of the publications
show that the relational dimension of the psychological con-
tract is most relevant to organisational identification.
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psychological contract, organisational identification, sys-
tematic literature review
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