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Kontrakt psychologiczny w organizacji – 

Kwestionariusz Kontraktu Psychologicznego

Krystyna Adamska

Instytut Psychologii, Uniwersytet Gda!ski

Kontrakt psychologiczny w organizacji odnosi si! do relacji pracowniczych. Sk adaj" si! na niego wza-

jemne zobowi"zania i oczekiwania pracodawcy i pracownika. Stan kontraktu psychologicznego wp ywa 

na warunki wspó dzia ania. SpecyÞczne oczekiwania ka#dej ze stron kontraktu wykraczaj" poza ramy for-

malnoprawnych uzgodnie$. W a%ciwo%ci kontraktu psychologicznego, do których nale#" jego dynamiczna 

natura, organizacja jednostkowej wiedzy o relacjach pracowniczych w postaci schematu poznawczego 

i niekompletno%&, wynikaj"ca z poznawczych ogranicze$, stanowi" o jego regulacyjnej roli w zachowa-

niach organizacyjnych. W a%ciwo%ci te decyduj" tak#e o otwarto%ci na zmiany zachodz"ce w organizacji. 

Ze wzgl!du na tre%& oczekiwa$ mo#na wyró#ni& trzy rodzaje kontraktu psychologicznego: zbalansowany, 

relacyjny oraz transakcyjny. Zamieszczone w artykule wyniki bada$, maj"ce na celu okre%lenie w asno%-

 ci psychometrycznych oryginalnej wersji kwestionariusza kontraktu psychologicznego Denis Rousseau 

(PCI), wskazuj" na mo#liwo%& zastosowania zmodyÞkowanej wersji tego narz!dzia w warunkach polskich 

organizacji. Stwarza to mo#liwo%& nie tylko teoretycznego, lecz tak#e praktycznego zastosowania koncep-

cji kontraktu psychologicznego w diagnozie i zmianie relacji pracowniczych.

S owa kluczowe: kontrakt psychologiczny, kontrakt relacyjny, kontrakt zbalansowany, kontrakt transak-

cyjny, schemat poznawczy, zmiana

 ród!a poj"cia kontraktu psychologicznego

Kontrakt psychologiczny w organizacji to zobowi"zanie 

si! do dzia ania, wynikaj"ce z przekonania o wzajemnych 

obligacjach, jakie zosta y podj!te przez dwie lub wi!cej 

strony (Rousseau, 1995). Koncepcja kontraktu psycholo-

gicznego odnosi si! do ró#nych aspektów relacji pracow-

niczych w organizacji, a w szczególno%ci do zmian, jakim 

one podlegaj" (Guest, 2004) oraz konsekwencji przyjmo-

wania i wype niania wzajemnych zobowi"za$ w postaci 

zaanga#owania w dzia anie na rzecz celów organizacji 

czy p ynno%& kadr (Robinson i Rousseau, 1994; Turnley 

i Feldman, 1999). Poj!cie kontraktu psychologicznego 

odwo uje si! do koncepcji kontraktu spo ecznego zawie-

ranego pomi!dzy jednostk" a pa$stwem, w ramach któ-

rego jednostka dobrowolnie przyst!puje do uczestnictwa 

w #yciu spo ecznym opartym na prawach i obligacjach.

Poj!cie kontraktu spo ecznego  "czy w Þ lozoÞ i wiele 

ró#nych teorii, które odnosz" si! do „niepisanego zbioru 

praw i zobowi"za$ okre%laj"cych natur! relacji pomi!dzy 

pa$stwem i jego obywatelami” (Makin, Cooper i Cox, 

2000, s. 10). Przedstawicielami kontraktualizmu, któ-

ry da  pocz"tek wspó czesnej demokracji, byli Platon, 

Hobbes, Locke i Rousseau. Podstaw" umowy spo ecznej 

jest suwerenna wola, która pozwala jednostce decydowa& 

o sobie i swoich dzia aniach oraz której si! cz!%ciowo 

zrzeka w zamian za ochron! i lepiej funkcjonuj"ce spo e-

cze$stwo (Por!bski, 1999).

Istota kontraktu spo ecznego zosta a w my%leniu soc-

jologicznym i psychologicznym zastosowana do ana-

lizy wszelkich relacji spo ecznych, nie tylko pomi!dzy 

jednostk" i pa$stwem, ale tak#e pomi!dzy jednostkami, 

grupami oraz jednostk" i organizacj" i wyra#a si! w kon-

cepcjach wymiany spo ecznej. Zawi"zanie kontraktu ma 

wi!c na celu okre%lenie zasad dotycz"cych warunków 

wymiany dóbr materialnych i niematerialnych. Jedno 

z pierwszych opracowa$ teorii wymiany zosta o zapro-

ponowane przez Homansa (1975). Wyobra#enie o #yciu 

spo ecznym jako wymianie dóbr materialnych i niemate-

rialnych (takich jak symbole aprobaty i presti#u) o mniej 
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wi!cej tej samej warto%ci mi!dzy racjonalnie kalkuluj"-

cymi jednostkami opar  na koncepcjach ekonomicznych. 

Wymian! przedstawi  wi!c jako sytuacj!, w której dzia-

 ania jednostki s" wynagradzane lub karane przez inn" 

osob! i odwrotnie. Indywidualizm przynale#ny koncepcji 

cz owieka ekonomicznego zosta  jednak zakwestionowa-

ny przez takich badaczy, jak Malinowski, Mauss (cyt. za 

Kempny, 1988) i Levi-Strauss (1992). Autorzy ci stoj" 

na stanowisku spo ecznie, a nie indywidualistycznie poj-

mowanej umowy, która jest obwarowana normatywnymi 

strukturami spo ecze$stwa: prawem, moralno%ci" oraz 

religi". Levi-Strauss uznaje wymian! za zjawisko o spe-

cyÞ cznie spo ecznym charakterze, w którym odbijaj" si! 

uniwersalne struktury umys u ludzkiego.

Koncepcja „transakcjonalnej” natury #ycia spo eczne-

go zosta a rozwini!ta przez Blaua (2006). Przeciwstawia 

on wymian! spo eczn" zjawiskom wymiany ekonomicz-

nej i wy "cza z niej dzia ania altruistyczne oraz dzia a-

nia dokonywane pod przymusem. W komentarzu do tej 

koncepcji Kempny i Szmatka (1992) stwierdzaj", #e isto-

ta zjawisk wymiany „…polega na formowaniu si! trwa-

 ych relacji  "cz"cych partnerów wielu stosunków spo-

 ecznych dzi!ki wzajemno%ciowemu dostarczaniu sobie 

niezb!dnych zasobów” (s. 32). Relacje te rozwijaj" si! 

w czasie potrzebnym do oszacowania warto%ci zasobów 

podlegaj"cych wymianie. Trwa y wzór zale#no%ci  "cz"-

cych partnerów wymiany zawiera elementy sprawiedli-

wo%ci, zaufania, solidarno%ci oraz zaanga#owania w wy-

mian!. Szczególn" rol! odgrywa tu sprawiedliwo%&, która 

jest kwesti" ludzkich oczekiwa$: gdy nie s" realizowane, 

mo#e pojawi& si! gniew (Homans, 1992). Gdy wymiana 

przebiega zgodnie z oczekiwaniami, wzrastaj" solidar-

no%& i zaanga#owanie w wymian!, a relacje s" oparte na 

zaufaniu (Blau, 2006/1986). Poj!cie zaufania jest deÞ nio-

wane przez Sztompk! (2007) jako „przekonanie i oparte 

na tym dzia anie, #e niepewne przysz e dzia ania innych 

ludzi lub funkcjonowanie urz"dze$ czy instytucji b!d" 

dla nas korzystne” (s. 99).

Gouldner (1992), rozwa#aj"c relacje wymiany, zwraca 

uwag! na konieczno%& odró#nienia poj!cia komplemen-

tarno%ci od poj!cia wzajemno%ci. To pierwsze odnosi 

si! do dope niania si! uprawnie$ i obowi"zków, które 

uznane przez strony wymiany wzmacniaj" ich wzajemne 

stosunki. Komplementarno%& mo#e by& z amana wtedy, 

gdy A odmawia uznania uprawnie$ B za swoje zobowi"-

zanie oraz gdy B przestaje uwa#a& za swe uprawnienia 

to, co A uznaje za swoje zobowi"zania. Je%li uwzgl!dni 

si! za o#enie o egoistycznych sk onno%ciach jednostki, 

to ryzyko z amania komplementarno%ci jest na tyle du#e, 

#e sama w sobie nie gwarantuje trwa o%ci wzajemnych 

relacji. Zgodno%& obustronnych oczekiwa$ jest wi!c 

ograniczona i dla utrzymania trwa ych stosunków spo-

 ecznych konieczna jest realizacja normy wzajemno%ci. 

Wed ug Putnama (2008), najzwi!'lejsz" deÞ nicj! wza-

jemno%ci poda  znany z oryginalnych powiedzonek ba-

seballista Lawrence Peter Berra: „Je%li nie pójdziesz na 

czyj% pogrzeb, ten kto% nie b!dzie chcia  przyj%& na Twój”. 

Konieczno%& odwdzi!czenia si!, podkre%la Gouldner, wy-

nika z podzielanych warto%ci, które narzucaj" zobowi"-

zanie do pomagania osobom, które wcze%niej tej pomocy 

udzieli y. Norma ta chroni ludzi dysponuj"cych w adz" 

przed pokusami jej nadu#ywania przez ustalenie wzoru 

wymiany. Wymiany zachodz" w czasie, który utrzymu-

je strony w stanie zad u#enia motywuj"cego do dzia a$ 

na rzecz partnera interakcji. Rewan# na ogó  jest jedynie 

przybli#onym ekwiwalentem, co wprowadza niepewno%& 

co do tego, czy zad u#enie zosta o zlikwidowane. Je%li re-

lacje s" harmonijne, wzajemne zobowi"zania nie s" wy-

ra'nie u%wiadamiane. Wychodz" one na jaw wtedy, gdy 

wzajemne stosunki ulegaj" rozlu'nieniu lub zerwaniu.

Kontrakt psychologiczny w organizacji

Poj!cie kontraktu psychologicznego zosta o wprowa-

dzone przez Argyrisa (1960) i u#yte przez Levinsona, 

Price’a, Mundena i Solleya (1962) oraz Scheina (1965), 

aby podkre%li& znaczenie subiektywno%ci oczekiwa$, któ-

re mog" nie by& potwierdzone przez drug" stron!. Argyris 

wyró#ni  ten rodzaj oczekiwa$ pracodawcy i pracowni-

ka dotycz"cych relacji pracowniczych, które wykracza y 

poza ramy uzgodnie$ formalnoprawnych. Schein zwraca  
uwag! na znaczenie poj!cia kontraktu psychologicznego 

w rozumieniu zachowa$ w organizacji i w kierowaniu 

nimi. Oczekiwania, zdaniem tego autora, nie musz" by& 

spisane ani nawet jednoznacznie wyra#one, #eby stano-

wi& o zachowaniach. Przyk adem mo#e by& oczekiwanie 

pracodawcy, #e pracownik b!dzie dba  o dobre imi! Þ r-

my, a pracownik b!dzie si! spodziewa  nagrody za po-

mys , dzi!ki któremu wzrasta efektywno%& w okre%lonym 

obszarze dzia a$ organizacyjnych. Levinson przypisywa  
szczególn" wag! dynamicznej naturze kontraktu psy-

chologicznego, który mo#e zmienia& si! wraz ze zmian" 

potrzeb i charakteru relacji pomi!dzy pracodawc" i pra-

cownikiem.

Umowa mi!dzy organizacj" a jednostk" dotyczy wy-

mian o charakterze ekonomicznym i spo ecznym (Blau, 

2006/1986). Kontrakt psychologiczny, zwi"zany z wy-

mianami o charakterze spo ecznym, nie ma cech for-

malnego kontraktu i pojawia si! wtedy, gdy jednostka 

uznaje, #e jej wk ad zobowi"zuje organizacj! do odwza-

jemnienia. Stanowi wi!c system przekona$ odnosz"cych 

si! do dzia a$, jakie w mniemaniu pracownika musi on 

podj"&, aby uzyska& okre%lone gratyÞ kacje ze strony 
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pracodawcy (Spindler, 1994). Rousseau (1995) deÞ niuje 

go jako: „indywidualne przekonania, kszta towane przez 

organizacj!, dotycz"ce uzgodnionych warunków wy-

miany, jaka zachodzi pomi!dzy jednostk" a jej organiza-

cj"” (s. 9). Jest zwi"zany z oczekiwaniami, obietnicami 

i wzajemnymi zobowi"zaniami (Guest, Conway, Briner 

i Dickman, 1996), daj"cymi podstaw! do przewidywa-

nia zdarze$ (Purvis i Cropley, 2003) oraz kszta tuj"cymi 

postawy i emocje maj"ce wp yw na zachowania organi-

zacyjne. Dostarcza odpowiedzi na dwa fundamentalne 

pytania: czego sensownie, racjonalnie mog! oczekiwa& 

od organizacji? Czego w zamian oczekuje si! ode mnie? 

(Armstrong, 2000).

Kontrakt psychologiczny jako schemat poznawczy

Kontrakt psychologiczny jest ze swej istoty niekom-

pletny, organizuje informacje w schemat poznawczy 

(Rousseau, 2001a) oraz jest dynamiczny, zmienia si! 

bowiem w miar! nabywania do%wiadczenia i wraz ze 

zmianami warunków zatrudnienia, kiedy to nast!puje re-

waluacja oczekiwa$ (Armstrong, 2000). Wsparty w orga-

nizacji formalnymi umowami wyznacza sposób regulacji 

wzajemnych stosunków: odrzucania nieuzasadnionych 

z punktu widzenia umowy roszcze$ drugiej strony, po-

czucia, #e robi si! wi!cej ni# powinno si! robi&, poczucia 

winy, #e robi si! zbyt ma o, zawodu, je%li nie otrzymuje 

si! tego, czego mo#na si! spodziewa&. SpecyÞ czne ocze-

kiwania pracownika wyznaczaj" jego stosunek do decyzji 

organizacyjnych, umo#liwiaj"c mi!dzy innymi ocen! ich 

s uszno%ci i sprawiedliwo%ci. Kontrakt psychologiczny 

wywo uje postaw! zaanga#owania i przywi"zania, je%li 

oczekiwania zostaj" spe nione w stopniu wy#szym ni# 

oczekiwany, i mo#e stanowi& podstaw! do decyzji o ze-

rwaniu relacji, je%li oczekiwania zostan" zawiedzione. 

Reguluje te# zachowaniem poprzez ró#ne mechanizmy: 

jako zaakceptowany przez siebie cel; przez wyobra#e-

nie siebie jako osoby, która si! zobowi"za a; ze wzgl!du 

na trosk! o drug" stron!, która mo#e ponie%& straty, je%li 

obietnica nie zostanie dotrzymana; przez presj! spo eczn" 

i trosk! o w asn" reputacj!, a tak#e przez ró#nego rodzaju 

wzmocnienia (Rousseau, 1995).

Uj!cie kontraktu psychologicznego w kategoriach 

schematu poznawczego oznacza odniesienie go do struk-

tur poznawczych, które umo#liwiaj" formu owanie celów 

i oczekiwa$ dotycz"cych okre%lonej sytuacji, koncentra-

cj! uwagi na wyró#nionych elementach oraz ich prze-

chowywanie, a tak#e podejmowanie dzia a$ zgodnych 

z oczekiwaniami i celami. W ten sposób deÞ niowany jest 

schemat relacyjny (Fiske i Taylor, 2007; Sanchez-Burks, 

Nisbett i Ybarra, 2000). Baldwin (1992) opisuje schematy 

relacyjne jako struktury reprezentuj"ce wzorce zwi"zków 

interpersonalnych, zawieraj"ce w sobie elementy skryp-

tów, czyli wzorców interakcji, schematów Ja (jak osoba 

do%wiadcza siebie w danej sytuacji) oraz schematów in-

nych osób zaanga#owanych w interakcj!. Schematy rela-

cyjne kieruj" wi!c interakcj", umo#liwiaj"c koordynacj! 

dzia a$, emocji i my%lenia, zawieraj" bowiem te wzorce 

dzia a$, które s" skojarzone z konkretnymi partnerami 

relacji oraz %rodowiskiem (Moskowitz, 2009). Zdaniem 

Fiskego (2006): „(…) modele relacji istotnie i konsek-

wentnie kszta tuj" ka#dy z mo#liwych procesów poznaw-

czych” (s. 296).

Ró#nice w zastosowaniu modeli relacji przez part-

nerów interakcji (zarówno w bliskich zwi"zkach, jak 

i w organizacji) mog" prowadzi& do konß iktów i niskiej 

satysfakcji ze wspó pracy (Fiske, 1992; Fiske i Tetlock, 

1997; McGraw i Tetlock, 2005; Poulson, 2005). W takich 

przypadkach przyczyn" konß iktu nie jest z a wola stron 

czy wygórowane roszczenia, ale niepowodzenie w rozu-

mieniu odmiennych sposobów deÞ niowania wzajemnych 

relacji i jego konsekwencji dla oceny dokonywanych wy-

mian. „W tym aspekcie relacje spo eczne przypominaj" 

j!zyk; komunikacja jest zapo%redniczona strukturalnymi 

regu ami, których ludzie u#ywaj", chocia# nie potraÞ " ich 

wyartyku owa&” (Fiske i Haslam, 1996, s. 146).

W badaniach nad schematami relacyjnymi da si! wy-

ró#ni& nurt zwi"zany z takim poziomem z o#ono%ci 

modelu interakcji, który ma charakter kombinatoryczny 

(Fiske i Haslam, 1996). Dotyczy on nie tylko w asnych 

relacji z innymi lud'mi, ale tak#e tego, w jakich wzajem-

nych stosunkach pozostaj" ze sob" ci inni oraz jakie s" 

konsekwencje w asnych relacji dla zachowa$ obserwuj"-

cych, ale niezaanga#owanych w nie osób (np. pozytywna 

ocena pracownika dokonana przez prze o#onego mo#e 

by& interpretowana przez innych pracowników jako fa-

woryzowanie lub docenienie i ta interpretacja ma wp yw 

na kszta t relacji w ca ej grupie pracowniczej). Kontrakt 

psychologiczny ujmowany jako relacyjny schemat kom-

binatoryczny mo#e odnosi& si! do ca ej z o#ono%ci relacji 

pracowniczych, reprezentowanych w umy%le jednostki. 

Poj!cie kontraktu psychologicznego nabiera cech obiek-

tywnych tak#e wtedy, gdy jest wykorzystywane jako me-

tafora relacji pracowniczych.

Kontrakt psychologiczny 

jako metafora relacji pracowniczych

Kontrakt psychologiczny stanowi u#yteczn" metafor! 

dla opisu relacji pracowniczych i podejmowania decyzji 

o zmianach organizacyjnych (Guest i Conway, 1998). 

Guest (2004) zaproponowa  model relacji pracowni-

czych oparty na koncepcji kontraktu psychologicznego 

(Rysunek 1).
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Analiza przyczyn, natury i konsekwencji kontrak-

tu psychologicznego jest w modelu Guesta osadzona 

w czynnikach kontekstowych, które kszta tuj" polityk! 

i praktyki organizacyjne. Na znaczenie rodzaju w asno%ci 

zwracaj" uwag! Rousseau i Sheperling (2003). Rousseau 

i Schalk (2000) oraz Thomas, Au i Ravlin (2003), a tak#e 

Hui, Lee i Rousseau (2004) to badacze, którzy zalecaj" 

uwzgl!dnienie kultury narodowej w rozwa#aniu czynni-

ków kszta tuj"cych kontrakt psychologiczny, a zdaniem 

Guesta (2004) nale#y tak#e uwzgl!dni& kultur! organi-

zacyjn". Guest i Conway (2002) oraz Rousseau (2001b) 

podkre%laj" znaczenie praktyk w zakresie zarz"dzania za-

sobami ludzkimi (ZZL), do których nale#" mi!dzy inny-

mi proces rekrutacji, programy rozwojowe, formalna oce-

na oraz system wynagrodze$. Praktyki ZZL-u s" g ówn" 

determinant" przekonania o sprawiedliwym traktowaniu 

(Guest i Conway, 1998), poniewa# to one maj" najwi!k-

szy wp yw na postawy pracownicze. Dla w a%ciwych 

relacji pracowniczych znaczenie maj" w szczególno%ci 

te praktyki, które koncentruj" si! na tworzeniu klimatu 

zaanga#owania w decyzje podejmowane w organizacji 

(Paul, Niehoff i Turnley, 2000) oraz k ad" nacisk na roz-

wój pracowników, bezpiecze$stwo pracy, minimalizowa-

nie ró#nic statusowych, sprawiedliwy sposób wynagra-

dzania oraz zapewniaj" szeroki zakres %rodków komuni-

kowania si! (Armstrong, 2000).

SpecyÞ cznym oczekiwaniom stanowi"cym o tre%ci 

kontraktu psychologicznego pomi!dzy konkretnymi part-

nerami towarzysz" uogólnione, racjonalne oczekiwania 

wzgl!dem relacji pracowniczych. Ze strony pracownika 

jest to zdaniem Armstronga (2000) oczekiwanie, #e b!-

dzie si! traktowanym z szacunkiem, przydzielana b!dzie 

praca, która wykorzystuje mo#liwo%ci i kompetencje, a jej 

wykonanie b!dzie nagradzane zgodnie z wysi kiem, jaki 

zosta  w ni" w o#ony. Wymagania stanowiska b!d" jasno 

formu owane, a wykonywaniu zada$ b!dzie towarzyszy-

 a konstruktywna informacja zwrotna. Pracodawca nato-

miast mo#e oczekiwa&, #e pracownik do o#y wszelkich 

Rysunek 1.

Model operacyjny zastosowania koncepcji kontraktu psychologicznego dla opisu relacji pracowniczych.

(ród o: Guest, 2004, s. 541–555.
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stara$, aby organizacja w a%ciwie funkcjonowa a i si! 

rozwija a przez realizacj! warto%ci le#"cych u podstaw 

jej funkcjonowania oraz przez lojalne zachowania wobec 

kooperantów i klientów.

Stan kontraktu psychologicznego w modelu Guesta od-

nosi si! do stopnia, w jakim zosta y dotrzymane obietnice, 

czemu towarzyszy poczucie sprawiedliwego traktowania 

i zaufanie. Stanowi" one mediatory pomi!dzy realizacj" 

kontraktu lub jego naruszeniem a zaanga#owaniem oraz 

intencj" opuszczenia organizacji (Clinton i Guest, 2004; 

za: Guest, 2004). Istotne znaczenie dla skutków narusze-

nia kontraktu psychologicznego ma nie tylko wyj%cio-

wy poziom zaufania, lecz tak#e to, czy obietnice by y 

wcze%niej realizowane, czy tylko deklarowane; czy ist-

nieje deÞ cyt w zaoferowanych dobrach, czy ich nadmiar 

(Lambert, Edwards i Cable, 2003). Prawdopodobie$stwo 

naruszenia kontraktu psychologicznego, które wynika 

z monitorowania procesu wzajemnych wymian, spada, 

gdy organizacja oferuje szeroki zakres wsparcia przez 

trosk! o dobrostan pracownika, a zarazem docenia jego 

wk ad w osi"gni!cia i efektywno%& organizacji. Badania 

Coyle-Shapiro i Conwaya (2005) oraz Montes i Zweig 

(2009) ujawni y, #e wa#niejsze s" bie#"ce dzia ania pra-

codawcy o charakterze wspieraj"cym ni# wcze%niejsze 

wyobra#enia o jego zobowi"zaniach.

Konsekwencje realizacji b"d' naruszenia kontraktu psy-

chologicznego stanowi" jeden z silniej reprezentowanych 

w"tków badawczych. Stan kontraktu psychologicznego 

decyduje o satysfakcji z pracy (Robinson i Rousseau, 

1994), zaanga#owaniu organizacyjnym (Coyle-Shapiro 

i Kessler, 2000; Coyle-Shapiro i Conway, 2005), zacho-

waniach obywatelskich (Coyle-Shapiro, 2002), czyli za-

chowaniach na rzecz organizacji nieuj!tych w formalnym 

systemie ocen, intencji pozostania w organizacji (Turnley 

i Feldman, 1999), efektywno%ci dzia a$ w obr!bie wy-

maga$ zwi"zanych z rol" oraz wykraczaj"cych poza ni" 

(Robinson, 1996; Robinson i Morrison, 1995), a tak#e 

wp ywa na podejmowanie dzia a$ odwetowych, narusza-

j"cych normy organizacyjne (Bordia, Restubog i Tang, 

2008).

Teoria wymiany spo ecznej oraz norma wzajemno%-

ci stanowi" ramy teoretyczne wyja%niaj"ce negatywne 

skutki naruszenia kontraktu psychologicznego (Robinson 

i Morrison, 1995; Rousseau, 1995). Zgodnie z wczesn" 

teori" wymiany Blaua (2006/1986) otrzymywane dobra, 

wywo uj"c poczucie zobowi"zania i d ugu, sprzyjaj" go-

towo%ci do dzia ania na rzecz drugiej strony. Gotowo%& 

ta ulega zmianom ze wzgl!du na subiektywizm kon-

traktu psychologicznego, który wyra#a si! w mo#liwo-

%ci odmiennego interpretowania odebranych zobowi"-

za$ i przypisywania obietnicom ró#nych znaczeniowo 

i wagowo sensów (Dabos i Rousseau, 2004). Na jego tre%& 

wp ywaj" indywidualne motywatory (warto%ci realizowa-

ne poprzez prac!), stanowi"c rodzaj Þ ltra percepcyjnego 

(np. potrzeba znacz"cej pracy, potrzeba bezpiecze$stwa, 

osi"gni!&, odpowiedzialno%ci). Indywidualne oczekiwa-

nia wp ywaj" tak#e na przypominanie zadeklarowanych 

zobowi"za$.

Rodzaje kontraktu psychologicznego

Rousseau (1995) zaproponowa a dwie podstawowe 

w a%ciwo%ci, które umo#liwiaj" zró#nicowanie form 

kontraktu psychologicznego: czas zatrudnienia (umowy 

krótkoterminowe i d ugoterminowe) oraz wymagania 

zwi"zane z uczestnictwem w organizacji (okre%lone przez 

zwi"zek mi!dzy wynagrodzeniem a zachowaniami i ich 

efektywno%ci": zale#no%& o wysokim poziomie specyÞ ka-

cji oraz niskim poziomie specyÞ kacji). Te dwa wymiary 

s" podstaw" zdeÞ niowania czterech rodzajów kontraktu 

psychologicznego: transakcyjnego, relacyjnego, zbalan-

sowanego oraz przej%ciowego (Tabela 1).

Kontrakt relacyjny posiada niektóre w a%ciwo%ci rela-

cji wspólnotowej (Clark i Mills, 1979; Clark, Qullette, 

Powell i Millberg, 1987; Clark i Mills, 1993). Oczekiwana 

jest wspó praca w d u#szej perspektywie, z ogólniko-

wo okre% lonymi wymaganiami dotycz"cymi zachowa$. 

W re  lacjach wspólnotowych wymiana korzy%ci opiera si! 

na monitorowaniu potrzeb innych ludzi i oczekiwaniu, 

#e inni tak#e b!d" wra#liwi na potrzeby ujawniane z ró#-

nym stopniem otwarto%ci (istotn" zdolno%ci" jest wnio-

skowanie o potrzebach innych nawet wtedy, gdy s" one 

niewyra#one). Podstawowe warto%ci to lojalno%& i stabil-

no%&, a relacje s" na ogó  paternalistyczne. Podkre%lane 

jest znaczenie tradycji i potrzeba utrzymania jedno%ci 

grupy. Odpowiedzialno%& za zadania ma charakter grupo-

wy, bez nacisku na sporz"dzenie szczegó owego zakresu 

obowi"zków, co skutkuje brakiem wyra'nego zwi"zku 

mi!dzy efektywno%ci" poszczególnych osób a ich wyna-

grodzeniem. W przypadku zmiany wi!ksze ryzyko pono-

sz" pracodawcy. Realizowany bez zak óce$ kontrakt rela-

cyjny przybiera posta& normy uogólnionej wzajemno%ci, 

któr" Putnam (2008) opisuje nast!puj"cymi s owami: 

„Zrobi! to dla ciebie, nie oczekuj"c w zamian niczego 

okre%lonego, oczekuj"c z du#" doz" pewno%ci, #e kto% 

inny zrobi dla mnie co% w przysz o%ci” (s. 37). Zdaniem 

autora, wzajemno%& uogólniona daje podstawy wi!kszej 

skuteczno%ci wspó dzia ania, gdy# brak przymusu rów-

nowa#enia ka#dej wymiany pozwala na ich intensyÞ ka-

cj!. Archetypowy dla kontraktu relacyjnego pracodawca 

to taki, który wyp aca pensje pracownikom po spaleniu 

fabryki, a# do czasu, gdy nie zostanie zbudowana nowa 

(Rousseau, 2004).
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Kontrakt transakcyjny odnosi si! do %ci%le okre%lone-

go i w"skiego zakresu obowi"zków, wykonywanych na 

ogó  w z góry okre%lonym czasie. )atwo kontrakt za-

ko$czy&, a #adna ze stron nie ma poczucia zobowi"za-

nia do wspólnego przetrwania czasów kryzysu. Ryzyko 

zwi"zane z nieprzewidywalno%ci" warunków ekonomicz-

nych jest tu przesuni!te z pracodawcy na pracownika. 

W kontrakcie transakcyjnym istotne znaczenie ma pre-

cyzyjne okre%lenie wk adów i korzy%ci. Monitorowanie 

dokonywanych wymian jest mo#liwe w okre%lonym 

czasie i pod warunkiem, #e ich liczba jest ograniczona. 

Naruszenie równowagi w wymianach jest zauwa#alne 

i mo#e skutkowa& natychmiastowym zerwaniem relacji. 

Archetypowym przyk adem jest charakter pracy w cen-

trach teleinformacyjnych, w których indywidualny wk ad 

jest monitorowany i warto%ciowany.

Zbalansowany kontrakt jest kombinacj" otwartego cza-

su kontraktu (bez okre%lenia momentu jego zako$czenia) 

oraz wzajemnej troski o relacje z okre%leniem wymaga$ 

dotycz"cych efektywno%ci. Podstaw" tego rodzaju kon-

traktu jest %wiadomo%& ekonomiczna stron, rozumiana 

jako wiedza o w asnych aspiracjach i mo#liwo%ciach oraz 

wiedza o warto%ci oferty drugiej strony. Pracodawca zo-

bowi"zuje si! do inwestowania w rozwój pracownika, 

pracownik za% podejmuje zobowi"zanie do dostosowa-

nia swojego zachowania do wymaga$ sytuacji, która ze 

wzgl!dów ekonomicznych mo#e ulec zmianie. O kszta -
cie wzajemnych relacji decyduje rynek, w którym rz"dzi 

zasada poda#y i popytu lub oczekiwanej u#yteczno%ci. 

Istotne znaczenie ma racjonalna analiza kosztów i zysku, 

co w z o#onych i rozleg ych wymianach mi!dzy praco-

dawc" a pracownikiem narzuca konieczno%&  "czenia 

efektywno%ci (z uprzednim precyzyjnym okre%leniem 

ich miar) i p acy. Ró#nicowanie wynagrodzenia na cz!%& 

sta " i ruchom" oraz kafeteryjny system nagród poza-

p acowych umo#liwiaj" elastyczne regulowanie procesu 

wymian. Strony kontraktu motywuje potrzeba sukcesu. 

Archetypowym przyk adem jest wymiana poczucia bez-

piecze$stwa i sta o%ci warunków pracy na mo#liwo%& na-

bywania u#ytecznych umiej!tno%ci.

Najcz!%ciej wyst!puj" trzy rodzaje kontraktu: transak-

cyjny, relacyjny oraz zbalansowany. Kontrakt przej%ciowy 

jest charakterystyczny dla sytuacji, w których organizacja 

przechodzi g !bokie zmiany, a wzajemne zobowi"zania 

stron podlegaj" erozji lub ca kowicie wygasaj". Kontrakt 

przej%ciowy, jako szczególny przypadek kontraktu psy-

chologicznego, znajduje zastosowanie tylko w specyÞ cz-

nych przypadkach. W a%ciwie mo#na stwierdzi&, #e nie 

tyle jest to kontrakt – nie wi"#e si! ze zobowi"zaniami 

stron wzgl!dem siebie, co raczej odnosi si! do stwierdze-

nia ich braku (np. „Nie ufam swojemu pracodawcy” czy 

„Spodziewam si! wzrostu #"da$ ze strony pracodawcy bez 

ch!ci ich rekompensowania”). Z tego wzgl!du w dalszych 

rozwa#aniach ten rodzaj kontraktu zostanie pomini!ty.

Kontrakt relacyjny, dominuj"cy jeszcze na pocz"tku lat 

90. XX w. w krajach wysoko rozwini!tych i w du#ym za-

kresie nadal wyst!puj"cy w wielu organizacjach, charak-

teryzuje si! pe noetatowym zatrudnieniem, stabilno%ci", 

Tabela 1.

Rodzaje kontraktu psychologicznego

Czas trwania kontraktu Zwi"zek pomi!dzy uzyskanymi wynikami pracy a wynagrodzeniem

SpecyÞczny NiespecyÞczny

Krótkoterminowy Transakcyjny (np. sprzedawca zatrudniony na 

okres %wi"tecznych zakupów)

• Jednoznaczno%&
• )atwo%& zerwania kontraktu/wysoka rotacja

• Niski poziom zaanga#owania

• Swoboda inicjowania nowych kontraktów

• Niski poziom uczenia si!
• Niski poziom integracji/identyÞkacji

Przej%ciowy (np. do%wiadczenia pracownika 

podczas przeprowadzania redukcji stanowisk, 

 "czenia Þrm lub przej!cia Þrmy)

• Wieloznaczno%&/niepewno%&
• Wysoka rotacja/ wyga%ni!cie kontraktu

• Niesta o%&

D ugoterminowy Zbalansowany (np. zespó  o wysokim 

zaanga#owaniu)

• Wysoki poziom przywi"zania

• Wysoki poziom integracji/identyÞkacji

• Ci"g y rozwój

• Wzajemne wsparcie

• Wysoka aktywno%&

Relacyjny (np. cz onkowie Þrmy rodzinnej)

• Wysoki poziom zaanga#owania

• Wysoki poziom przywi"zania afektywnego

• Wysoka integracja/identyÞkacja

• Stabilno%&

(ród o: Rousseau,1995, s. 98
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wzrostem, przewidywalno%ci", a jego kszta t wyznaczaj" 

sta e wynagrodzenie i intensywne szkolenie, w zamian za 

co oczekiwana jest rzetelna praca, nacechowana du#ym 

zaanga#owaniem i lojalno%ci" (pos usze$stwo za bezpie-

cze$stwo). Ekonomiczna presja, wynikaj"ca z konieczno-

%ci zmagania si! z konkurencj", oraz wp yw globalizacji, 

a tak#e gwa towny rozwój technologii informatycznych 

doprowadzi y do zakwestionowania relacyjnego kontrak-

tu psychologicznego (Sparrow, 1996). Ju# w latach 80. 

wiele Þ rm zaanga#owa o si! w proces eliminacji %rednich 

szczebli zarz"dzania (downsizing), co mia o doprowa-

dzi& do zmniejszenia biurokracji, skrócenia %cie#ki decy-

zyjnej, wi!kszej produktywno%ci i wi!kszych zarobków 

(w wielu przypadkach tak si! nie sta o). Nowy rodzaj 

kontraktu skupia  si! wokó  konieczno%ci ci"g ego roz-

woju kompetencji oraz gotowo%ci do wzbogacania pracy 

(job enrichment), w ten sposób nadaj"c nowe znacze-

nie zjawisku rozwoju kariery (kontrakt zbalansowany). 

Promocja i p aca w znacznie wi!kszym stopniu zosta y 

uzale#nione od indywidualnego wysi ku i wynikaj"cej 

z niego efektywno%ci.

Analiza typów kontraktu psychologicznego w kon-

tek%cie formalnej umowy dotycz"cej zatrudnienia musi 

uwzgl!dnia& fakt, #e mo#liwa jest sytuacja, gdy formal-

na posta& umowy ogranicza w czasie relacje pracodawcy 

i pracownika, sugeruj"c transakcyjny kontrakt psycholo-

giczny, ale w subiektywnej percepcji jednej lub obydwu 

stron przybiera on posta& relacyjn" (Lee i Faller, 2005). 

Mo#na si! spodziewa& formalnej umowy d ugotermino-

wej, a jednocze%nie nasilenia kontraktu transakcyjnego 

ze wzgl!du na subiektywnie ograniczony zakres wzajem-

nych zobowi"za$. Pracownicy zatrudnieni na czas nie-

okre%lony i upatruj"cy w sytuacji pracy mo#liwo%ci osi"-

gni!cia warto%ciowych celów pozap acowych (kontrakt 

relacyjny lub zbalansowany) b!d" przyjmowali odmienne 

kryteria oceny sprawiedliwo%ci ni# tacy, którzy kieruj" si! 

ograniczonymi oczekiwaniami (kontrakt transakcyjny) 

(Jong i Schalk, 2010).

Badania oparte na trzech rodzajach 

kontraktu psychologicznego

Pierwsze badania kontraktu psychologicznego prze-

prowadzone przez Rousseau (1990) mia y charakter ja-

ko%ciowy i by y oparte na wywiadach z pracownikami 

oraz osobami zarz"dzaj"cymi dzia ami ZZL w 13 Þ r-

mach. Analizowano siedem kategorii zobowi"za$ pra-

codawcy wobec pracownika: szybki rozwój, wysoka 

p aca, p aca oparta na rzeczywistych wynikach, trening, 

bezpiecze$stwo zwi"zane z zatrudnieniem d ugotermino-

wym, %cie#ka kariery oraz wsparcie w problemach osobi-

stych. Wyniki empiryczne nie by y jednak wystarczaj"co 

uzasadnione teoretycznie. Dopiero koncepcja dwóch wy-

miarów i opartych na nich czterech rodzajach kontraktu, 

odwo uj"ca si! do teorii wymiany spo ecznej (uwzgl!d-

niaj"cej ró#nice mi!dzy wymiana spo eczn" i ekonomicz-

n"), umo#liwi a stworzenie narz!dzia do badania kontrak-

tu psychologicznego (Psychological Contract Inventory) 

(Rousseau, 2000). Jest w nim uj!ta mo#liwo%& badania 

oczekiwa$ pracodawcy oraz pracownika.

Rousseau i Schalk (2000) oraz Dabos i Rousseau 

(2004) przeprowadzi y badania maj"ce na celu okre%-

lenie u#yteczno%ci tego narz!dzia w badaniach relacji 

pracowniczych w kulturach innych ni# ameryka$ska. 

Uniwersalno%& trzech rodzajów kontraktu psychologicz-

nego (z pomini!ciem „przej%ciowego”, który odzwiercied-

la  nie tyle specyÞ k! zawarto%ci tre%ciowej kontraktu, ile 

raczej brak uzgodnie$ charakterystyczny dla sytuacji, 

w której organizacja do%wiadcza radykalnych zmian) zo-

sta a potwierdzona w badaniach na próbie pracowników 

w Chinach (Hui, Lee i Rousseau, 2004). Kwestionariusz 

ten sk ada si! z trzydziestu pi!ciu pozycji (15 pozy-

cji – kontrakt zbalansowany, 10 – kontrakt relacyjny, 

10 – kontrakt transakcyjny) i odnosi si! do perspektywy 

pracownika. Nie jest to jedyne narz!dzie do pomiaru ro-

dzajów kontraktu psychologicznego. Niezale#nie od nie-

go powsta o wiele innych kwestionariuszy, najcz!%ciej 

uwzgl!dniaj"cych aspekt relacyjny i transakcyjny. Mo#na 

zaobserwowa& wyra'ny brak integracji mi!dzy ró#ny-

mi narz!dziami pomiarowymi, co podkre%laj" Conway 

i Briner (2005) oraz Freese i Schalk (2008). Jednak nie-

mal wszyscy badacze opieraj" si! na koncepcji kontraktu 

psychologicznego Rousseau.

Jedn" z wa#niejszych praktycznych konsekwencji wy-

ró#nienia typów kontraktu psychologicznego jest ich od-

mienny zwi"zek z postawami wobec pracy i organizacji. 

Kalleberg i Rogues (2000, za: Guest, 2004) w swoich ba-

daniach w Norwegii ujawnili pozytywny zwi"zek mi!dzy 

kontraktem relacyjnym (w opozycji do transakcyjnego) 

a zaanga#owaniem, satysfakcj" z pracy oraz intencj" pozo-

stania w organizacji. Badania Hui, Lee i Rousseau (2004) 

pozwoli y okre%li& zwi"zek mi!dzy trzema formami kon-

traktu psychologicznego a zachowaniami obywatelskimi. 

W przypadku kontraktu zbalansowanego i relacyjnego 

rol! po%rednicz"c" odgrywa instrumentalno%& (przekona-

nie, #e okre%lone zachowania prowadz" do specyÞ cznych 

wyników). Zwi"zek mi!dzy kontraktem transakcyjnym 

a zachowaniami obywatelskimi ma charakter bezpo%red-

ni. Badania zosta y przeprowadzone w Chinach, gdzie 

kontrakt transakcyjny jest do%& powszechny i zdaniem 

autorów tymczasowo%& relacji motywuje pracowników 

do zaanga#owania na rzecz organizacji w celu utrzyma-

nia zatrudnienia.
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Rodzaj kontraktu psychologicznego decyduje o od-

miennych konsekwencjach jego naruszenia. Emocjonalny 

aspekt zwi"zany z naruszeniem kontraktu psychologicz-

nego nie pojawia si! w przypadku kontraktu transakcyj-

nego (Bordia i in., 2008), a negatywne konsekwencje s" 

s absze ni# wtedy, gdy zostanie naruszony relacyjny kon-

trakt psychologiczny (Restubog i Bordia, 2006; Robinson 

i Morrison, 1995; Turnley, Bolino, Lester i Bloodgood, 

2003). Metaanaliza przeprowadzona przez Zhao i wspó -
pracowników (Zhao, Wayne, Glibkowski i Bravo, 2007) 

wykaza a, #e negatywny zwi"zek mi!dzy naruszeniem 

kontraktu relacyjnego a satysfakcj" z pracy, intencj" 

opuszczenia organizacji i zachowaniami obywatelskimi 

by  silniejszy ni# mi!dzy naruszeniem kontraktu trans-

akcyjnego a tymi zmiennymi. Zgodnie z sugesti" Guesta 

(2004), istotn" rol! mo#e odgrywa& zaufanie, po%redni-

cz"c w zwi"zku mi!dzy naruszeniem kontraktu relacyj-

nego a jego negatywnymi konsekwencjami. Nie ma ono 

takiego znaczenia w kontrakcie transakcyjnym (Montes 

i Irwing, 2008).

Adaptacja kulturowa kwestionariusza 

trzech rodzajów kontraktu psychologicznego 

Denis Rousseau. Badania w!asne

Celem bada$ by o okre%lenie w asno%ci psychomet-

rycznych oryginalnej wersji kwestionariusza kontraktu 

psychologicznego Denis Rousseau, wykorzystywanego 

w badaniach na chi$skiej próbie badawczej (Hui i in., 

2004). Kwestionariusz zosta  przet umaczony na j!zyk 

polski przez osob! pos uguj"c" si! j!zykiem polskim (kraj 

pochodzenia) oraz angielskim (kraj zamieszkania i pra-

cy – pozycja wyk adowcy w szkole wy#szej w Stanach 

Zjednoczonych). Powrotne t umaczenie na j!zyk angielski 

zosta o przeprowadzone przez kwaliÞ kowanego nauczy-

ciela j!zyka angielskiego. Porównano obie wersje, doko-

nuj"c poprawek wsz!dzie tam, gdzie nast"pi y niespój-

no%ci. Nast!pnie powtórzono ca " procedur!, uzyskuj"c 

satysfakcjonuj"ce rezultaty. Kwestionariusz poprzedzono 

instrukcj" o nast!puj"cej tre%ci: „Prosimy o zastanowienie 

si! nad Twoj" relacj" z obecnym pracodawc" i odpowied' 

na pytanie (w odniesieniu do ka#dej pozycji kwestionariu-

sza), na co czujesz si! umówiona/y ze swoim pracodaw-

c" i w zwi"zku z tym tego w a%nie od niego oczekujesz”. 

Odpowiedzi by y udzielane na skali pi!ciopunktowej.

Próby

Próba 1 – 238 osób: badania przeprowadzono w 7 or-

ganizacjach z ca ej Polski, b!d"cych zarówno w asno%ci" 

publiczn", jak i prywatn", oraz reprezentuj"cych ró#ne 

bran#e, zarówno w sferze produkcyjnej, jak i us ugowej. 

Uczestnicy kursu „Psychologiczne aspekty zarz"dzania” 

na podyplomowych studiach MBA, zajmuj"cy wy#sze 

stanowiska kierownicze, przeprowadzili badania w swo-

ich organizacjach w ramach zaliczenia przedmiotu. 

Liczba osób zatrudnionych w poszczególnych organiza-

cjach przyjmowa a warto%ci od 25 do 4000. Badano sze-

regowych pracowników i kierowników %redniego szcze-

bla, w tym 172 kobiety i 188 m!#czyzn. *rednia wieku 

wynosi a 37 lat, SD = 10,28.

Próba 2 – 73 osoby: badania przeprowadzono w ramach 

szkolenia otwartego „Doskonalenie umiej!tno%ci kierow-

niczych” (25 osób) oraz szkole$, którego uczestnikami 

byli pracownicy jednej Þ rmy (spó ka skarbu pa$stwa), 

zatrudniaj"cej ok. 4000 osób (48 osób). *rednia wieku 

badanych – 39 lat. W badaniu wzi! o udzia  40 kobiet i 33 

m!#czyzn.

Próba 3 – 111 osób: badania przeprowadzono w ramach 

zaj!& na studiach podyplomowych z zakresu doradztwa 

zawodowego dla nauczycieli szkó  gimnazjalnych. W ba-

daniu wzi! y udzia  92 kobiety oraz 19 m!#czyzn. *rednia 

wieku wynosi a 39 lat, SD = 10,60.

Próba 4 – 126 osób: badania przeprowadzono w dwóch 

organizacjach us ugowych (1 – 61 osób, w tym 35 kobiet 

oraz 25 m!#czyzn, %rednia wieku 36 lat; 2 – 65 osób, 38 

kobiet i 27 m!#czyzn, %rednia wieku 26 lat, SD = 8,44).

Wyniki

Podstawowe w!asno#ci psychometryczne 

kwestionariusza KP

Badanie testuj"ce w asno%ci psychometryczne kwestio-

nariusza oraz dopasowanie jego struktury czynnikowej do 

modelu teoretycznego za pomoc" konÞ rmacyjnej analizy 

czynnikowej dotyczy o pe nej wersji narz!dzia (tre%& po-

zycji znajduje si! w Za "czniku 1). KonÞ rmacyjn" ana-

liz! czynnikow" przeprowadzono za pomoc" programu 

Lisrel 8.71 (Joreskog i Sorbom, 1995) na zagregowanych 

danych uzyskanych w czterech próbach badawczych 

(N = 548). Testowano model ze skorelowanymi zmienny-

mi latentnymi, wykorzystuj"c macierz kowariancji pozy-

cji testowych. Analiza poszczególnych pozycji kwestio-

nariusza ujawni a potrzeb! usuni!cia dwóch pozycji (16 

i 33) w celu poprawienia stopnia dopasowania do postu-

lowanego modelu teoretycznego. Pozycja 16 z oryginal-

nej wersji kwestionariusza korelowa a z ka#dym z trzech 

czynników. Pozycje 30 i 33 osi"gn! y najwy#szy indeks 

modyÞ kacji dla par. Usuni!to pozycj! 33 ze wzgl!du na 

jej wi!ksze zró#nicowanie na odchyleniach standardo-

wych. W efekcie wska'nik RMSEA osi"gn"  warto%& 

0,081, co stanowi nieznaczne przekroczenie warto%ci 

dopuszczalnej 0,08 (Cudeck i Browne, 1983). Wska'nik 

CFI osi"gn"  warto%& 0,93, przy "2 = 2018 (n = 549; 

p < 0,001). Zestawienie warto%ci CFI oraz IFI dla próby 
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chi$skiej w badaniach Hui, Lee i Rousseau (2004) oraz 

polskiej zawiera Tabela 2 (brak informacji 'ród owych 

dotycz"cych warto%ci RMSEA dla próby chi$skiej). 

Porównanie wska'ników rzetelno%ci dla obydwu prób za-

wiera Tabela 3. W Tabeli 4 zosta y zamieszczone  adunki 

czynnikowe (ca kowicie standaryzowane # – X) poszcze-

gólnych pozycji kwestionariusza KP.

Zebrane dane wskazuj", #e pomi!dzy skalami kwestio-

nariusza KP wyst!puje w jednym przypadku istotna ko-

relacja. Pozytywna korelacja mi!dzy kontraktem zbalan-

sowanym i relacyjnym osi"gn! a warto%& 0,88 (Tabela 5). 

Oznacza to, #e ponad 25% wariancji obydwu skal nale#y 

uzna& za wspólne. Mo#e to sugerowa& wariant dwuczyn-

nikowy, powsta y w wyniku po "czenia wysoko skore-

lowanych wymiarów (kontrakt zbalansowany i kontrakt 

relacyjny). Jednak, jak ilustruj" dane zawarte w Tabeli 6, 

wska'nik "2 jest istotnie mniejszy dla wariantu trójczyn-

nikowego (+"2 = 148,41; +df = 2; p < 0,001) ni# dla mo-

delu dwuczynnikowego. Tak wi!c testowany alternatyw-

ny model dwuczynnikowy wykazuje statystycznie istotny 

spadek w dopasowaniu do analizowanych danych. Model 

trójczynnikowy ma równie# lepsze wska'niki RMSEA. 

Wska'nik CFI jest minimalnie korzystniejszy dla rozwi"-

zania trójczynnikowego.

Tabela 2.

Porównanie struktury trójczynnikowej (analiza konÞ rma-

cyjna) uzyskanej w badaniach Hui, Lee i Rousseau (próba 

491) oraz w badaniach przeprowadzonych na próbie polskiej 

(548)

CFI IFI

Próba chi$ska 0,97 0,97

Próba polska 0,93 0,93

Tabela 4.

)adunki czynnikowe (ca kowicie standaryzowane # – X) poszczególnych pozycji kwestionariusza KP

Kontrakt zbalansowany Kontrakt relacyjny Kontrakt transakcyjny

pozycja # pozycja # pozycja #

01 0,77 03 0,67 04 0,29

02 0,89 05 0,75 08 0,70

07 0,52 06 0,80 10 0,54

12 0,88 09 0,42 14 0,40

13 0,57 11 0,64 18 0,81

15 0,79 19 0,73 23 0,36

17 0,83 22 0,82 27 0,51

20 0,80 26 0,75 28 0,42

21 0,91 30 0,75 35 0,52

24 0,83

25 0,58

29 0,98

31 0,97

32 0,70

34 0,35

Tabela 3.

Porównanie rzetelno%ci – $ Cronbacha – w badaniach Hui, Lee i Rousseau (próba 491) oraz w badaniach przeprowadzonych 

na próbie polskiej (próba 548) dla trzech rodzajów kontraktu psychologicznego

Kontrakt zbalansowany Kontrakt relacyjny Kontrakt transakcyjny

Próba chi$ska 0,92 0,85 0,63

Próba polska 0,91 0,86 

(0,85 po usuni!ciu pozycji 33)

0,64 

(0,63 po usuni!ciu pozycji 16)
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Rozk ad wyników analizowanych zmiennych jest zbli-

#ony do normalnego (podstawowe dane dotycz"ce cha-

rakterystyk trzech podskal zawiera Tabela 7). Zestawienie 

pozycji poszczególnych skal zawiera Za "cznik 1.

W %wietle uzyskanych wyników stwierdzono, #e do-

konana modyÞ kacja oryginalnej wersji kwestionariu-

sza jest niewystarczaj"ca. Jak twierdzi Konarski (2009), 

„W idealnych warunkach forma testowanego modelu jest 

ca kowicie zdeterminowana przez teori! oraz wyniki em-

piryczne osi"gni!te w procesie badawczym poprzedzaj"-

cym test modelu. W takich warunkach a priori postulowa-

ny model jest albo zaakceptowany, albo odrzucony jako 

adekwatna reprezentacja analizowanego zbioru obserwa-

cji. Taka wyidealizowana sytuacja badawcza jest jednak 

Tabela 5.

Interkorelacje trzech skal kwestionariusza KP

Rodzaj kontraktu zbalansowany relacyjny

zbalansowany

relacyjny –0,88**

transakcyjny –0,01** –0,03

 * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001

Tabela 6.

Wska'niki dopasowania KKP do modelu teoretycznego przy 

dwóch wybranych opcjach – na próbie 548 pracowników

Model "2

(df)

RMSEA CFI

3 wymiary:

Kontrakt zbalansowany

Kontrakt relacyjny

Kontrakt transakcyjny

2018,10

(492)

0,081 0,93

2 wymiary: 2166,51

(494)

0,089 0,92

Porównanie z modelem dwuczynnikowym: +"2 = 2166,51 – 2018,10 = 

148,41; +df = 494 – 492 = 2; p < 0,001

Tabela 7.

Statystyki opisowe trzech skal kwestionariusza KP

*rednia Odchylenie standardowe Sko%no%& Kurtoza

 stat. b "d stand. stat. b "d stand.

K. zbalansowany  2,90  0,80 –0,04  0,10 – 0,54  0,21

K. relacyjny  2,93  0,79 –0,15  0,10 –0,46  0,21

K. transakcyjny  2,50  0,64 –0,18  0,11 –0,33  0,21

niezmiernie rzadka. Typow" praktyk" badawcz" jest wie-

lokrotne modyÞ kowanie modelu w celu poprawy dopa-

sowania do analizowanej macierzy kowariancji” (s. 361). 

Przeprowadzone modyÞ kacje s" motywowane zbiorem 

danych testowanych w pierwszej próbie (próba kalibra-

cyjna) i rozpoznaniem, jak si! utrzymuj" w niezale#-

nych danych (próba walidacyjna). Tego rodzaju strategi! 

okre%la si! jako strategi! walidacji krzy#owej (Konarski, 

2009). Nadrz!dnym jej celem jest nie tyle identyÞ kacja 

modelu maj"cego najlepsze dopasowanie w analizowa-

nym zbiorze danych, ile identyÞ kacja takiego modelu, 

który wyka#e optymalne dopasowanie w przysz ych zbio-

rach danych. Wynika to z za o#enia, #e modele s" jedynie 

przybli#eniem rzeczywisto%ci, wi!c celem procesu selek-

cji modelu jest poszukiwanie nie tyle poprawnego mo-

delu, co najlepszego przybli#enia do badanego procesu, 

uj!tego w dobrze uzasadnionej teorii (Cudeck i Browne, 

1983). Tak" teori" wydaje si! koncepcja trzech rodzajów 

kontraktu psychologicznego Denis Rousseau. Jej silne 

osadzenie w teoriach wymiany oraz oparcie na koncepcji 

schematu poznawczego, a tak#e potwierdzenie w bada-

niach odmiennych predykatorów dla kontraktu relacyjne-

go, transakcyjnego oraz zbalansowanego przemawiaj" na 

rzecz dalszej modyÞ kacji modelu.

W ramach walidacji krzy#owej dokonano losowego 

podzia u próby N = 548 na dwie podpróby: prób! kali-

bracyjn" o liczebno%ci 272, wykorzystan" do procesu 

modyÞ kacji modelu, oraz prób! walidacyjn" o liczebno-

%ci 276, która pos u#y a do okre%lenia stopnia, w jakim 

mo#e by& potwierdzony tak empirycznie zdeterminowa-

ny model. Analiza zwi"zków mi!dzy poszczególnymi 

pozycjami spowodowa a usuni!cie sze%ciu pozycji (4, 13, 

23, 27, 30 i 34). Model nie wyja%nia  bowiem wystarcza-

j"co korelacji mi!dzy pozycjami. W efekcie wska'nik 

RSMEA w próbie kalibracyjnej osi"gn"  warto%& 0,075. 

Wska'nik CFI osi"gn"  warto%& zadowalaj"c": 0,95 (war-

to%& graniczna wynosi 0,95), przy "2 = 773,367 (n = 272; 

p < 0,001). Wska'nik RSMEA w próbie walidacyjnej 

wyniós  0,064, przy wska'niku CFI – 0,96 oraz przy 

"2 = 703,539 (n = 276; p < 0,001). Porównanie wyników 

uzyskanych w próbie kalibracyjnej oraz walidacyjnej za-

wiera Tabela 8.
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Jak ilustruj" dane zawarte w Tabeli 9, wska'nik "2 

jest istotnie mniejszy dla wariantu trójczynnikowego 

(+"2 = 55,697; +df = 2; p < 0,001) ni# dla modelu dwu-

czynnikowego w próbie walidacyjnej. Tak wi!c testo-

wany alternatywny model dwuczynnikowy wykazuje 

statystycznie istotny spadek w dopasowaniu do analizo-

wanych danych. Model trójczynnikowy ma równie# lep-

sze wska'niki RMSEA. Wska'nik CFI jest nieznacznie 

lepszy dla wariantu trójczynnikowego. Korelacje mi!dzy 

skalami kwestionariusza w ca ej próbie, po usuni!ciu 

o%miu pozycji, przedstawia Tabela 10.

Wyst!puje negatywna korelacja mi!dzy kontraktem 

transakcyjnym i relacyjnym oraz transakcyjnym i zbalan-

sowanym (odpowiednio r = –0,12; p < 0,01; r = –0,09; 

p < 0,05), a tak#e pozytywna korelacja mi!dzy kontrak-

tem zbalansowanym oraz relacyjnym (r = 0,76; p < 0,001). 

Ten ostatni zwi"zek jest nieco ni#szy ni# w testowanej 

wersji kwestionariusza z usuni!tymi dwoma pozycjami. 

Wyniki walidacji krzy#owej wskazuj" na lepsze dopaso-

wanie modelu z dwudziestoma siedmioma pozycjami.

Trafno#$ Kwestionariusza 

Kontraktu Psychologicznego

Trafno%& Kwestionariusza Kontraktu Psychologicznego 

analizowano w oparciu o Prób! 1 – identyÞ kacja prak-

tyk ZZL oraz ocena rodzaju w asno%ci, Prób! 2 – pomiar 

sk onno%ci do dokonywania wymian o charakterze wspól-

notowym oraz Prób! 3 – pomiar gotowo%ci do ujawnia-

nia oczekiwa$ wzgl!dem pracodawcy (zbiorcze wyniki 

zawiera Tabela 10)1. IdentyÞ kacja praktyk ZZL, której 

s u#y y pytania dotycz"ce rzeczywistego funkcjonowa-

nia poszczególnych praktyk w ocenie pracowników (for-

malny system ocen, %cie#ki kariery oraz cz!%& ruchoma 

wynagrodzenia, z dwoma mo#liwo%ciami odpowiedzi: 

tak, nie), mia a na celu weryÞ kacj! hipotezy o odmien-

nych zwi"zkach tych praktyk z trzema rodzajami kon-

traktu psychologicznego. Cz!%& ruchoma wynagrodze-

nia kszta tuje kontrakty transakcyjny oraz zbalansowany 

poprzez swój aspekt monitorowania wk adów i zysków. 

Realizowanie praktyki budowania %cie#ki kariery, od-

wo uj"cej si! do potrzeby uznania i rozwoju, wzmacnia 

kontrakt relacyjny oraz zbalansowany. Praktyki formu o-

wania celów, udzielania informacji zwrotnej i szkolenia 

sk adaj"ce si! na formalny system ocen to czynnik kszta -
tuj"cy kontrakt zbalansowany. Jak ilustruje to Tabela 10, 

uzyskane wyniki potwierdzi y oczekiwania dotycz"ce 

Tabela 8.

Porównanie wyników uzyskanych w próbie kalibracyjnej 

(N = 272) oraz walidacyjnej (N = 276)

Model "2

(df)

RMSEA CFI

Próba kalibracyjna 773,36

(321)

0,075 0,95

Próba walidacyjna 703,539

(321)

0,064 0,96

Tabela 9.

Wska'niki dopasowania KKP do modelu teoretycznego przy dwóch wybranych opcjach – trzy wymiary oraz dwa wymiary, 

w próbie walidacyjnej (N = 276)

Model "2

(df)

RMSEA CFI

3 wymiary:

Kontrakt zbalansowany

Kontrakt relacyjny

Kontrakt transakcyjny

703,539

(321)

0,064 0,96

2 wymiary:

Po "czone: kontrakt zbalansowany i relacyjny

Kontrakt transakcyjny

759,236

(323)

0,070 0,95

Porównanie z modelem dwuczynnikowym: +"2 = 759,236 – 703,539 = 55,697; +df = 323 – 321 = 2; p < 0,001

Tabela 10.

Interkorelacje trzech skal kwestionariusza KP po usuni!ciu 

o%miu pozycji (N = 548)

Rodzaj kontraktu: zbalansowany relacyjny

Kontrakt relacyjny –0,768***

Kontrakt transakcyjny –0,087*** –0,119**

 * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001



278      KRYSTYNA ADAMSKA

odmiennych zwi"zków pomi!dzy praktykami ZZL a trze-

ma rodzajami kontraktu psychologicznego. W badaniach 

przeprowadzonych na tej samej próbie okaza o si!, #e do-

minacja kontraktu relacyjnego w organizacjach b!d"cych 

w asno%ci" prywatn" jest bardziej prawdopodobna ni# 

w organizacjach publicznych. Jest to wynik podwa#aj"cy 

stereotyp publicznej formy w asno%ci jako zapewniaj"cy 

bezpieczne miejsce pracy.

Badania przeprowadzone na Próbie 2 wskazuj" na indy-

widualny czynnik kszta tuj"cy rodzaj kontraktu psycho-

logicznego. Jest nim orientacja wspólnotowa. W oparciu 

o koncepcj! Clark i Mills (1979, 1993), zgodnie z któr" 

orientacja wspólnotowa to koncentracja na potrzebach 

innych i oczekiwanie, #e inni odwdzi!cz" si! trosk" i go-

towo%ci" do niesienia pomocy, zak adano, #e b!dzie si! 

ona wi"za& z kontraktem relacyjnym. Kontrakt transak-

cyjny, wyra#aj"cy si! ograniczonym i %ci%le okre% lonym 

zakresem wymian, zgodnie z powy#sz" logik" koreluje 

ujemnie z orientacj" wspólnotow". Tabela 11 przedstawia 

wyniki zgodne z oczekiwaniami. W Próbie 3 dokonano 

pomiaru gotowo%ci do ujawniania oczekiwa$ wzgl!dem 

pracodawcy (werbalizacja kontraktu psychologiczne-

go), na któr" sk adaj" si!: otwarto%& komunikacyjna, dy-

stans w adzy oraz wk ad (Adamska i Retowski, 2011). 

Oczekiwano, #e gotowo%& ta zmienia si! wraz z trzema 

rodzajami kontraktu psychologicznego. Wyniki, osob-

no zaprezentowane w Tabeli 11 dla ka#dego z trzech 

czynników sk adaj"cych si! na werbalizacj! kontraktu 

psychologicznego, wskazuj" na odr!bno%& trzech rodza-

jów kontraktu psychologicznego. Im wi!ksza otwarto%& 

komunikacyjna i wk ad (poczucie uczestnictwa w decy-

zjach organizacyjnych) oraz im mniejszy dystans w adzy, 

tym silniej zaznacza si! kontrakt zbalansowany (ela-

styczne relacje pracownicze, mo#liwo%& negocjowania 

wymian). Kontrakt relacyjny sprzyja skróceniu dystansu 

w adzy i wzmocnieniu poczucia uczestnictwa. Kontrakt 

transakcyjny nie  "czy si! z otwarto%ci" komunikacyjn" 

ani wk adem. Wi"#e si! natomiast z dystansem w adzy 

ze wzgl!du na sprowadzenie wymian mi!dzy pracodaw-

c" a pracownikiem do wykonywania %ci%le okre%lonych 

obowi"zków (podleganie w adzy).

Wnioski

Koncepcja kontraktu psychologicznego stanowi istotny 

element wiedzy z zakresu psychologii organizacji i psy-

chologii spo ecznej. Zauwa#y& jednak mo#na, #e bra-

kuje opracowa$ tego zagadnienia w polskiej literaturze 

psychologicznej. Przedstawione w artykule teoretycz-

ne uj!cie kontraktu psychologicznego oraz prezentacja 

wyników bada$ w polskiej próbie badawczej z u#yciem 

narz!dzia do pomiaru trzech rodzajów kontraktu psycho-

logicznego: zbalansowanego, relacyjnego oraz transak-

cyjnego maj" na celu wype nienie tej luki. Analiza konÞ r-

macyjna, której wyniki zaprezentowano w artykule, wy-

kazuje – po usuni!ciu o%miu pozycji z oryginalnej wersji 

narz!dzia Rousseau – dopasowanie trójczynnikowej 

struktury kwestionariusza do za o#onego modelu teore-

tycznego. Badania trafno%ciowe wspieraj" podzia  na trzy 

rodzaje kontraktu psychologicznego. Wyja%nienia jednak 

wymaga silna korelacja mi!dzy kontraktem relacyjnym 

i zbalansowanym. Czy jest to efekt specyÞ ki kulturowej, 

która w wielu badaniach polskich psychologów spo ecz-

nych jest wi"zana z postaw" roszczeniow"? Silny zwi"-

zek tych dwóch rodzajów kontraktu wi"za by si! wi!c 

raczej z pewnym brakiem realizmu w oczekiwaniach 

wzgl!dem pracodawcy. Alternatywne wyja%nienie mo#e 

odwo ywa& si! do niedostatecznej reprezentacji pracow-

ników z Þ rm, których poziom rozwoju zintegrowanych 

systemów Zarz"dzania Zasobami Ludzkimi oraz specyÞ -

ka bran#y narzuca aby konieczno%& dominacji kontraktu 

Tabela 11.

Korelaty kontraktu psychologicznego

Analizowane zmienne Kontrakt relacyjny Kontrakt transakcyjny Kontrakt zbalansowany

Forma w asno%ci (N = 238) w asno%& prywatna

System ocen (N = 238) nasilony

*cie#ka kariery (N = 238)  nasilony nasilony

Ruchoma cz!%& wynagrodzenia (N = 238)  nasilony nasilony

Orientacja wspólnotowa (N = 73) nasilony os abiony

Werbalizacja kontraktu psychologicznego (N = 111)

Otwarto%& komunikacyjna nasilony nasilony

Dystans w adzy os abiony nasilony os abiony

Wk ad nasilony nasilony
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zbalansowanego w relacjach pracowniczych. Takimi or-

ganizacjami s" na przyk ad Þ rmy informatyczne lub spe-

cyÞ czne dzia y organizacji, które w sposób szczególny 

oczekuj" zdolno%ci do zmian i rozwoju pracowników (na 

przyk ad dzia y rozwoju produktu lub dzia y marketingu).

Jedn" z przyczyn, dla których poj!cie kontraktu psy-

chologicznego sta o si! tak popularne, jest ujmowanie 

go jako stanu wewn!trznego jednostki, na podstawie 

którego mo#na prognozowa& istotn" cz!%& zachowania 

organizacyjnego, a zarazem uzyskiwa& wp yw na jego 

kszta t. Kontrakt psychologiczny jest okre%lany jako in-

dywidualny schemat mentalny (schemat relacyjny), który 

kszta tuje si! g ównie na bazie do%wiadcze$ pracowni-

czych. Zawiera w sobie oczekiwania wobec pracodaw-

cy, co w du#ym stopniu odnosi si! do relacji z bezpo-

%rednim prze o#onym, który reprezentuje pracodawc!. 

Kwestionariusz do badania trzech rodzajów kontraktu 

psychologicznego umo#liwia zarówno analiz! na po-

ziomie jednostki, jak i diagnoz! relacji pracowniczych. 

Po "czenie poziomu indywidualnego i grupowego w ob-

r!bie jednego konstruktu teoretycznego – uznane przez 

Blaua (2006, przedruk 1986 ze wst!pem koryguj"cym 

za o#enia z pierwszego wydania w roku 1964) w jego 

rozwa#aniach dotycz"cych w adzy i zasad rz"dz"cych 

wymianami dóbr i korzy%ci w organizacji za niemal nie-

mo#liwe do realizacji – staje si! jednak mo#liwe w ra-

mach koncepcji kontraktu psychologicznego.

Szansa na lepsze zrozumienie relacji pracowniczych, 

dzi!ki ich analizie przez pryzmat trzech rodzajów kon-

traktu psychologicznego, wynika z konsekwencji, jakie 

s" z nimi zwi"zane. Niejednokrotnie pracodawcy, oferu-

j"c pracownikom okre%lone rozwi"zania w ramach sys-

temów motywacyjnych czy systemów oceniania (lub nie 

proponuj"c ich wcale), oczekuj" po#"danych przez siebie 

postaw i zachowa$, które w #adnej mierze nie s" mo#-

liwe do realizacji wobec ca kowicie odmiennej percep-

cji pracowników. Propozycja wyraÞ nowanych praktyk 

ZZL-u ze strony pracodawcy b!dzie raczej kszta towa a 

nastawienie rynkowe pracownika (kontrakt zbalansowa-

ny) ni# pe ne lojalno%ci nastawienie wspólnotowe (kon-

trakt relacyjny). Ograniczona w czasie umowa po "czo-

na ze %cis ym monitorowaniem wyników nie wzmocni 

efektywno%ci pracownika i nie wywo a zachowa$ wy-

kraczaj"cych poza rol!. Wykorzystanie kwestionariusza 

do badania trzech rodzajów kontraktu psychologicz-

nego w diagnozie organizacyjnej pozwala zrozumie&, 

dlaczego zmiany na poziomie praktyk organizacyjnych 

nie zawsze przynosz" po#"dane rezultaty, a wr!cz pro-

wadz" do trudno rozwi"zywalnych konß iktów. To, co 

z punktu widzenia pracodawcy jawi si! jako zmiana 

po#"dana tak#e przez pracownika, jest w percepcji tego 

ostatniego naruszeniem niepisanej umowy, jaka zosta a 

wst!pnie zawarta. Odmienne formu owanie kontraktu 

psychologicznego prowadzi do nieporozumie$, których 

przyczyn strony dopatruj" si! w dzia aniach partnera 

umowy. Przyk adem mo#e by& praktyka umów indywi-

dualnych (idiosynkratycznych), wymagaj"cych negocjo-

wania warunków pracy w zale#no%ci od sytuacji rynko-

wej w oparciu o %ci%le zdeÞ niowane miary efektywno%ci 

pracy (Rousseau, 2001b; Lai, Rousseau i Chang, 2009; 

Hornung, Rousseau i Glaser, 2008). Je%li pracownicy 

w swoich relacjach z pracodawc" kieruj" si! kontraktem 

relacyjnym, to wprowadzenie tej formy wspó dzia ania 

(kontrakt zbalansowany) wymaga wcze%niejszych kon-

sultacji popartych informacj" o korzy%ciach, jakie mog" 

z niej czerpa& pracownicy. Zastosowanie narz!dzia do po-

miaru kontraktu psychologicznego wydaje si! wi!c u#y-

teczne w kontek%cie efektywno%ci decyzji w zarz"dzaniu 

lud'mi.
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PRZYPISY

1. Badaniom tym zostanie po%wi!cona osobna publikacja. 

Pe ne wyniki mo#na uzyska& u autorki.
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Za %cznik 1.

Tre%& pozycji kwestionariusza (wersja oryginalna – 35 pozycji)

Instrukcja:

Prosimy o zastanowienie si! nad swoj" relacj" z obecnym pracodawc" i odpowied' na pytanie (w odniesieniu do ka#dej 

pozycji kwestionariusza), jakiego rodzaju oczekiwania wi"#e Pani/Pan ze swoim miejscem zatrudnienia (a czego oczekiwa& 

nie mo#na). Prosz! wykorzysta& skal!, w której 1 – oznacza, #e dana pozycja kwestionariusza w ogóle nie odnosi si" do 

Pani/Pana relacji z pracodawc%, 5 – oznacza, #e dana pozycja w wysokim stopniu opisuje Pani/Pana relacje z praco-

dawc%.

01. Podnoszenie kwaliÞ kacji zwi!kszaj"cych moj" warto%& dla Þ rmy.

02. Szanse na awans.

03. Stabilno%& zatrudnienia.

04. Ograniczone zaanga#owanie w sprawy Þ rmy.

05. Sta e korzy%ci dla rodziny.

06. Troska o moje osobiste dobro.

07. Stawianie przede mn" coraz trudniejszych obowi"zków i zada$, które stanowi" dla mnie wyzwanie.

08. Zatrudnienie krótkoterminowe.

09. Po%wi!cenie krótkoterminowych korzy%ci Þ rmy na rzecz interesów pracowników.

10. Zatrudnienie mo#e zako$czy& si! w dowolnym czasie.

11. Pensja i dodatki, na które mog! liczy&.

12. Pomoc w nabyciu umiej!tno%ci uznanych na rynku pracy.

13. Kontakty zwi!kszaj"ce szanse na prac! poza Þ rm".

14. Brak zobowi"zania do zapewnienia mi pracy w przysz o%ci.

15. Pomoc w opanowaniu coraz trudniejszych umiej!tno%ci potrzebnych do wykonywania mojego zawodu.

16. Dba o%& o moje kwaliÞ kacje wy "cznie w zakresie moich aktualnych obowi"zków.

17. Szanse na bycie widocznym wewn"trz Þ rmy.

18. Zatrudnienie tylko na okre%lony i ograniczony czas.

19. Reagowanie na problemy pracowników i ich sytuacje osobiste.

20. Pomoc w jak najlepszym spe nianiu moich obowi"zków.

21. Pomoc w osi"ganiu coraz wy#szego poziomu kompetencji wewn"trz Þ rmy.

22. Podejmowanie decyzji z uwzgl!dnieniem mojego interesu.

23. Nak adanie na mnie tylko specyÞ cznych obowi"zków, ze wzgl!du na które by am/em zatrudniona/y.

24. Stawianie zada$ zwi!kszaj"cych moje szanse na rynku pracy.

25. Potencjalne mo#liwo%ci pracy poza Þ rm".

26. Troska o moje d ugoterminowe dobro.

27. P aca tylko za specyÞ czne obowi"zki, które wykonuj!.

28. Praca ograniczona wy "cznie do %ci%le zdeÞ niowanych zada$.

29. Pomoc w osi"ganiu coraz ambitniejszych celów.

30. Pewna i d ugoterminowa praca.

31. Mo#liwo%& rozwoju w mojej Þ rmie.

32. Szanse na bycie widocznym poza Þ rm".

33. Stabilna p aca przez d ugi okres czasu.

34. Cz!sta zmiana zlecanych obowi"zków zgodnie z potrzebami rynku.

35. Brak zobowi"zania do kontynuowania mojego zatrudnienia.

Skala odpowiedzi:

 1 ..............................2 ..............................3 ..............................4 ..............................5

 wcale w nieznacznym w pewnym w  du#ym w bardzo

  stopniu  stopniu du#ym stopniu
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The psychological contract in organization: 

The questionnaire of psychological contract

Krystyna Adamska

Institute of Psychology, Gda!sk University

Abstract

Psychological contract refers to employment relationships. It consists of mutual obligations and expecta-

tions of an employer and an employee. The state of psychological contract inßuences conditions of coopera-

tion. SpeciÞc expectations of both sides of psychological contract go beyond the formal agreement. Such 

features of psychological contract as its dynamic nature, organization of individual knowledge of employ-

ment relations in cognitive schema decide about its regulative role in organizational behaviors. They are 

also associated with the openness to organizational change. The content of the psychological contract can 

take three forms: balanced, relational and transactional. The paper presents results of the research intended 

to specify psychometric features of the Denis Rousseau Psychological Contract Inventory on the Polish 

sample. The results suggest that it is possible to apply its modiÞed version in the Polish organizations. This 

makes it to use the concept of psychological contract not only theoretically but also in the diagnosis and 

change of employment relations.

Key words: psychological contract, relational contract, balanced contract, transactional contract, employ-

ment relations, forms of sociality
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