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Anna Rogozinska-Pawetczyk

Przyczyny i skutki naruszenia kontraktu
psychologicznego w czasie nowej rzeczywistosci -
systematyczny przeglad literatury

Gloéwne cele artykutu to identyfikacja i nakreslenie kierunkéw dalszych badan nad
zjawiskiem naruszenia kontraktu psychologicznego za pomoca systematycznego
przegladu literatury. Wybdr takiej metody byl podyktowany wypetnieniem luki,
jaka spowodowal brak uogdlnienia informacji zawartych w wynikach badan ostat-
niego dziesigciolecia na temat czynnikéw determinujacych poczucie naruszenia
kontraktu psychologicznego oraz aspektéw behawioralnych powstalych wskutek
niedotrzymania zalozen kontraktowych. Systematyczny przeglad literatury zostal
przeprowadzony przy uzyciu techniki PRISMA, w ramach ktérej do przegladu
zakwalifikowalo si¢ 38 artykuléw powstalych w latach 2010-2022 w kontekscie
nowej rzeczywisto$ci. W tym opracowaniu opisano dost¢pne badania empirycz-
ne na temat naruszen kontraktéw psychologicznych oraz podsumowano dowody
przeprowadzonych na ten temat metaanaliz, a takze roli potencjalnych zmiennych
moderujacych. Skutkiem dokonanego systematycznego przegladu literatury jest na-
kredlenie aktualnych ram percepcji naruszenia kontraktu psychologicznego wraz ze
wskazaniem konkretnych tego przyczyn oraz skutkéw, jakie niesie za soba. Prze-
glad wskazuje rézne aspekty literatury na temat naruszania kontraktu psychologicz-
nego oraz daje zaréwno naukowcom, jak i praktykom HR, mozliwo$¢ lepszego
zrozumienia roli czynnikéw lezacych u podstaw naruszeni kontraktowych wraz
z ich orientacja na skutki zmiany postaw i zachowan pracowniczych podejmowa-
nych na podstawie postrzeganego naruszenia kontraktu psychologicznego w kon-
tekscie nowej rzeczywistosci. W rezultacie systematyczny przeglad literatury daje
szeroka wiedze i wskazuje obszary do prowadzenia przysztych badan.
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WPROWADZENIE

Koncepcja kontraktu psychologicznego zyskala na znaczeniu w minionej de-
kadzie, ktéra nacechowana byla zmiennoscia i zwinnoscig otoczenia oraz szybkimi
zmianami technologicznymi, a takze negatywnymi skutkami zwigzanymi z kryzy-
sem ekonomicznym i pandemig COVID-19. Obecne rozumienie pojecia kontrak-
tu psychologicznego odnosi si¢ do zbioru indywidualnych przekonan, ktére dany
pracownik posiada na temat wzajemnych zobowiazan 1 oczekiwan ustanowionych
z pracodawca w Srodowisku organizacyjnym (Alcover, Rico, Turnley, Bolino, 2017).
Naruszenie kontraktu psychologicznego jest subiektywnym doswiadczeniem odno-
szacym si¢ do postrzegania przez jedng ze stron kontraktu, ze druga strona nie wy-
wigzala si¢ odpowiednio z jednej lub kilku obietnic zawartych w kontrakcie (Aran-
da, Hurtado, Topa, 2018). Poczucie naruszenia kontraktu psychologicznego przez
organizacj¢ ma zasadniczy wplyw na postawy i zachowania pracownikéw. Niektore
istotne tematy dotyczace przyczyn tego zjawiska wraz z jego konsekwencjami nadal
pozostaja niejasne.

Chociaz koncepcja kontraktu psychologicznego siega badan prowadzonych przez
Argyrisa (1960), wigkszo$¢ ostatnich opracowan w tej dziedzinie opiera si¢ na re-
konceptualizacji tego podejécia przez Rousseau w kategoriach indywidualnych per-
cepeji pracownikow dotyczacych natury zachodzacej relacji w pracy (Rousseau, 2011;
Rogozinska-Pawelczyk, 2011; Raeder, Knorr, Hilb, 2012; Conway, Coyle-Shapiro,
2012; Ahmadi in., 2018; Lee, Chiang, van Esch, Cai, 2018; Sobaih, Ibrahim, Gabry,
2019; Griep, Cooper, 2019; Karani, Jayswal, Panda, Trivedi, 2021; Rogozifiska-Pawel-
czyk, 2022). To, czy pracownik postrzega kontrakt jako naruszony lub spelniony, ma
znaczace konsekwencje dla relacji oraz bezposrednio wplywa na osiagane rezultaty
i wyniki pracy, ktore sa przedmiotem zainteresowania organizacji.

W ostatnim czasie wigkszo$¢ badan nad kontraktami psychologicznymi (PCF)
koncentrowata si¢ na ich wypelnianiu (np. Ahmad, Zafar, 2018; Rogozifiska-Pa-
welczyk, 2018; Kiazad, Kraimer, Seibert, 2019). Znacznie mniej badan poruszalo
kwestie naruszenia, pogwalcenia lub niespetnienia zobowigzan kontraktowych (np.
Reimann, Guzy, 2017; Shen, Schaubroeck, Zhao, Wu, 2019; Achnak, Schippers, Van-
tilborgh, 2021). Najbardziej aktualne metaanalizy skupiajace si¢ na koncepcji naru-
szenia kontraktu psychologicznego (Kutaula, Gillani, Budhwar, 2020; Jayaweera, Bal,
Chudzikowski, De Jong, 2021; Topa, Aranda-Carmena, De-Maria, 2022; Sandeepa-
nie, Gamage, Perera, Sajeewani, 2022) wykazaly, ze naruszenia i ztamania kontraktu
byly stosowane zamiennie w badaniach. Pojawia si¢ w tym miejscu takze nieScislo§¢

zwiazana z pojeciem naruszania i wypelniania kontraktu psychologicznego ze wzgle-
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du na odwrotne kodowane pozycji tego dotyczacych w celu okreslenia jego wplywu
(Jayaweera i in., 2021).

Ponadto dokonane w ostatnim czasie metaanalizy dowiodly, ze nurt badan nad
kontraktem psychologicznym, jak dotad, ograniczal si¢ do poziomu indywidualne-
go, podkreslajac rol¢ réznic indywidualnych w wyjasnianiu postaw i zachowan pra-
cowniczych oraz wypracowanych wynikow zwiazanych z praca, nie uwzglednial na-
tomiast czynnikéw zbiorowych, ktére wplywaja na zatrudnienie i obszary HRM.
Wreszcie przeprowadzone systematyczne przeglady literatury nie przedstawily ca-
tej listy przyczyn i skutkow naruszenia badZ ztamania kontraktu psychologicznego
z réznych poziomoéw organizacyjnych. W zwigzku z tym pojawita si¢ luka badawcza
dotyczaca rozumienia przyczyn i skutkéw naruszenia kontraktu psychologicznego
w odniesieniu do aspektéw behawioralnych pracownikéw, poniewaz ich wplyw na
postawy i zachowania nie zostal jeszcze zbadany w sposéb holistyczny. Biorac to pod
uwage, w artykule ujawniono nowe trendy, wykraczajace poza dotychczas zebrane

dane.

RAMY TEORETYCZNE

Wraz z nadejsciem ery cyfrowej, zwlaszcza w $wiecie post-COVID-19, badacze
przyjeli kontekstowe rozumienie zjawiska, jakim jest kontrakt psychologiczny. Nowe
podejsciaipodejmowane badania zmierzaja w kierunku uwzglednienia stopnia, w jakim
zewnetrzny 1 wewnetrzny kontekst organizacyjny ksztaltuje zachowania, oczekiwania,
wartosci i potrzeby pracownikéw, a w konsekwencji na nowo ksztaltuje kontraktowe
relacje pracodawca—pracownik (Johns, 2018). Koncepcja kontraktu psychologiczne-
go jawi si¢ jako szeroki model teoretyczny, ktéry przyczynia si¢ do wyjasnienia zto-
zonych 1 stale zmieniajacych si¢ stosunkéw pracy (Gervasi, Faldetta, Pellegrini, Ma-
ley, 2021). Kontrakty psychologiczne s3 w duzej mierze uwarunkowane obietnicami
i zobowigzaniami sktadanymi przez pracodawcéw 1 ich pracownikéw, ksztattowanymi
w ramach relacji wymiany (Coyle-Shapiro, Pereira Costa, Doden, Chang, 2019).

Préby zdefiniowania kontraktu psychologicznego doprowadzily do empiryczne-
go podazania w dwoch przeciwnych kierunkach. Pierwszy koncentruje si¢ na wy-
pelnianiu kontraktu psychologicznego, a drugi na jego naruszeniu lub ewentualnym
naruszeniu, badajac w obu przypadkach wplyw na postawy i zachowania pracowni-
kow. Wypelnianie kontraktu psychologicznego jest definiowane jako wzajemne wy-
miany miedzy pracownikiem a organizacja, zgodne z wczesniejszymi obietnicami;
i takie wymiany sq uwazane za kluczowe cechy jakosci relacji (Schalk, Rousseau,
2000). Wydaje si¢ jednak, ze kierunek badania wypelnie kontraktowych traci na
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znaczeniu na rzecz innego nurtu, ktéry koncentruje si¢ na naruszeniu lub tamaniu
kontraktu psychologicznego.

Naruszenie kontraktu psychologicznego to subiektywne doswiadczenie, ktore
polega na tym, iz jedna ze stron relacji ma poczucie, ze druga nie wywigzala si¢
nalezycie ze swoich zobowigzan i obietnic (Topa i in., 2022), czego nastgpstwem sg
intensywne i negatywne reakcje emocjonalne prowadzace do zmiany w postawach
i zachowaniach pracowniczych. Zainteresowanie badaczy przyczynami i negatyw-
nymi konsekwencjami naruszenia kontraktu psychologicznego w ostatnim czasie
wzrosto. Dotyczylo ono gléwnie dokonania przegladow literatury na temat zmia-
ny organizacyjnej (Magano, Thomas, 2017), intencji pozornych (Akhtar 1 in., 2018),
employerbrandingu (Sandeepanie i in., 2022) czy indywidualnej pracy i pracy w gru-
pie (Lauli'e, Tekleab, 20106). Przeglady te nie przedstawity jednak petnej listy przyczyn
i skutkow naruszen kontraktowych wynikajacych ze zmiany nowej rzeczywistosci.

Pomimo aktualnosci dokonanych przegladéw teoretycznych oraz metaanaliz
niektore istotne zagadnienia dotyczace naruszen kontraktow psychologicznych, ich
realizacji, pomiaru, zwiazkoéw z ich konsekwencjami oraz potencjalnych zmiennych
moderujacych nadal pozostaja niejasne. W zwigzku z tym glownymi celami prezen-
towanego opracowania byla identyfikacja oraz nakreslenie przyczyn i konsekwen-
¢ji naruszenia kontraktu psychologicznego w nowym kontekscie organizacyjnym,
z uwzglednieniem zaréwno przegladéw systematycznych, jak i metaanaliz dokona-
nych w ostatniej dekadzie. Do przeprowadzenia systematycznego przegladu literatu-
ry wykorzystano metode PRISMA, uwzgledniajaca nastegpujace etapy:

dokonanie syntezy aktualnego stanu literatury dotyczacej naruszenia kontraktu
psychologicznego z wykorzystaniem techniki systematycznego przegladu literatury;

okreslenie, sklasyfikowanie oraz podsumowanie przyczyn i skutkéw narusze-
nia kontraktu psychologicznego;

opracowanie propozycji przysztych badan;

okreslenie pytan badawczych do przyszlych badan w tej dziedzinie.

Nakreslony cel 1 etapy badawcze maja pomodce teoretykom i praktykom zarza-
dzania w lepszym zrozumieniu podejmowania przez pracownikow zindywidualizo-
wanych postaw i zachowant w pracy. W obecnym dynamicznym srodowisku, gdzie
firmy walcza na co dzieni z problemem rotacji, fluktuacji pracownikéw, motywacji do
podejmowania nowych form pracy, potwierdzono w prezentowanym opracowaniu
wszechstronnos$¢ konstruktu kontraktu psychologicznego 1 znaczenie podejscia do
niego z wielopoziomowej perspektywy kontekstualnej. W badaniu si¢gnicto glebo-
ko do stosowania 1 wdrazania koncepcji oraz zarysowano obszary, ktore wymagaja
dokladniejszej analizy lub potrzebujg réznych punktéw widzenia do podjecia przy-
sztych badan.
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METODA PRISMA

W tym opracowaniu zastosowano technike systematycznego przegladu literatu-
ry (SLR) z wykorzystaniem modelu PRISMA, dzi¢ki ktéremu mozna otrzymac holi-
styczny obraz badan prowadzonych w wielu dziedzinach dotyczacych danego obszaru
wiedzy, a systematyczne i oparte na dowodach podejscie do przegladu literatury po-
maga w konstruowaniu obiektywnych wnioskéw i rekomendacji dla przysziych ba-
danr (Page, Moher, 2017). W omawianym badaniu przyjeto o$mioetapowy przeglad
SLR, skladajacy si¢ z kryteriow wyszukiwania w bazach danych, miernikéw wiacze-
nia/wykluczenia oraz screeningu artykutéw (Moher, Liberati, Tetzlaff, Altman, 2009).

I etap. Badanie obejmowalo wyszukanie artykuléw zwiazanych z kontraktem
psychologicznym, korzystajac z réznych elektronicznych baz danych, takich jak:Web
of Science, Scopus, Elsevier, Springer, Wiley Online, Emerald Taylor and Francis
Social Science Citation Index, ERIC oraz Google Scholar. Zgodnie z zaleceniami
Rethlefsen i wspélpracownikdw (2021) podczas wyszukiwania artykuléw wzigto pod
uwage badania skupiajace si¢ na poruszanych tematach zwigzanych z kontraktami
psychologicznymi, podzielonymi dalej na ich wypelnianie 1 naruszanie oraz na przy-
czyny i skutki z tego wynikajace. W sumie zebrano 17 642 pozycii.

IT etap. Zidentyfikowano artykuly pod katem czasu prowadzonych badan (Se-
lcuk, 2019), co doprowadzito do zrozumienia, ze w ciagu ostatnich dziesi¢ciu lat
badacze wykazali spore zainteresowanie badaniami zwigzanymi z tematem kontrak-
tu psychologicznego, pomiedzy 2010 a 2022 rokiem opublikowali bowiem w sumie
3425 artykutéw.

ITI etap. Technika wyszukiwania stéw kluczowych wykorzystala , naruszenie
kontraktu psychologicznego” jako centralny termin wyszukiwania w réznych bazach
danych, pokazujac do 1110 artykuléw (po usunigciu 246 powtdrzen w wyszukiwaniu
pierwotnym).

IV etap. Uwzgledniono réwniez kryteria wlaczenia i wykluczenia (Sarkis-Ono-
fre, Catald-Lopez, Aromataris, Lockwood, 2021).W pierwszej kolejnosci wzigto pod
uwage prace datowane na lata 2010-2022 oraz artykuly opublikowane w jezyku
angielskim, gdyz jest to najczesciej uzywany jezyk na §wiecie. Kryteria wlaczenia obej-
mowaly takze badania empiryczne (iloSciowe i jako$ciowe wskazujace na przyczyny
i skutki naruszenia kontraktu psychologicznego) oraz systematyczne przeglady lite-
ratury 1 metaanalizy o naruszeniach kontraktow psychologicznych. W dalszym prze-
gladzie uwzgledniono jedynie recenzowang i opublikowang literature. Wykluczono
natomiast prace dyplomowe, rozprawy i materialy konferencyjne, przeglady uznane
za niesystematyczne, takie jak: prace teoretyczne, recenzje i komentarze. Ostatecznie
uwzgledniono 819 opracowan empirycznych.



18 Anna Rogozinska-Pawelczyk

V etap. Aby zidentyfikowac najbardziej kwalifikujace si¢ do analizy badania, za-
stosowano kombinacje operatoréw logicznych (Boole’a) ,,AND”, ,,OR”, , Psycho-
logical Contract Breach”, ,,Employee behavior”, ,,Work behavior”, w wyniku czego
otrzymano 208 artykuléw do dalszej selekji.

VI etap. Do nastepnego etapu selekcji zaangazowano dwoch ekspertéw nieza-
leznych (Tricco i in, 2018), ktérych zadaniem bylo przeanalizowanie listy tytulow
i abstraktow pod katem postawionego celu omawianego badania. Wszelkie rozbiez-
nosci byly rozwiazywane przez dyskusje w celu osiggniccia konsensusu. W sumie
85 potencjalnie istotnych opracowan zostalo zakwalifikowanych do dalszego przegladu.

VII etap. Dalsza pelnotekstowa analiza opracowan, przeprowadzona przez jed-
nego eksperta, pozwolila na wykluczenie kolejnych duplikatow, recenzji ksiazek,
sprostowan, badaf empirycznych z udzialem studentéw oraz przegladéw teoretycz-
nych. W efekcie wlaczono 57 systematycznych przegladow i metaanaliz.

VIII etap. W ostatnim etapie dokonano selekcji tekstow pod katem przyczyn
i skutkéw naruszenia kontraktu psychologicznego, ktéra wylonila do systematyczne-
go przegladu literatury 38 artykuléw powstatych od 2010 do 2022 roku.

ANALIZA OPISOWA

W badaniu wykorzystano 38 badan empirycznych pozyskanych z zastosowa-
niem metody PRISMA. Celem metaanalizy systematycznych badad empirycznych
bylo odkrycie zmiennych o wspdlnych efektach (Borenstein, Hedges, Higgins,
Rothstein, 2021). Strategia ta pomogla w zidentyfikowaniu przekonujacych wnio-
skéw dotyczacych dotychczasowych systematycznych badant w celu okreslenia przy-
sztych kierunkéw dalszych naukowych eksploraciji. Sposrod wylonionej do przegladu
grupy opracowan 5 z nich to metaanalizy, 12 to systematyczne przeglady literatury,
a pozostale 21 to badania empiryczne analizujace zwigzki pomiedzy naruszeniami
kontraktowymi a obieranymi przez pracownikéw postawami 1 zachowaniami, a takze
role potencjalnych zmiennych moderujacych.

Wedtug trendu przedstawionego na rysunku 1 $rednio liczba badan wzrosta pra-
wie trzykrotnie w ciggu ostatnich dwoch lat. Jest to bardzo wyrazna oznaka szybkie-
go wzrostu badan nad zjawiskiem naruszenia kontraktu psychologicznego, spowo-
dowanego naglymi zmianami zwigzanymi gtéwnie z pandemia COVID-19. Ogdlnie
trzeba przyznaé, ze miniona dekada cechowala si¢ do$¢ stalym poziomem publi-
kacji — dwa artykuly rocznie, cho¢ w pierwszej potowie opublikowano nieco wigcej
badan. Jak widaé, srednia liczba opublikowanych artykutéw od 2010 do 2014 roku
wyniosta prawie trzy rocznie (Srednia 2,6), natomiast od 2015 do 2020 roku trend ten
nieco si¢ obnizyl, co dato $rednio dwa artykuly rocznie.
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Rysunek 1. Liczba artykuléw wlaczonych do przegladu PRISMA, opublikowa-
nych w poszczegolnych latach.

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Rysunek 2. Miejsce publikacji artykuléw wlaczonych do przegladu PRISMA.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Jesli chodzi o rozklad geograficzny prob uczestniczacych w badaniach empirycz-
nych (rysunck 2), to najczesciej przeprowadzano je w USA (6 artykuléw), w dal-
szej kolejnosci w Wielkiej Brytanii i Chinach (po trzy artykuly), a takze w Indiach
i Australii (po dwa artykuly). Wspomniano takze o prébie badawczej z Pakistanu,
Holandii, Portugalii, Turcji i Korei Poludniowej. W przypadku systematycznych
przegladéw literatury oraz metaanaliz byly to mieszane grupy, ale w trzech metaana-
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lizach informacje podzielono na rézne kategorie (np. USA vs. Ameryka Potudniowa,
w tym USA i Kanada oraz Europa i Azja).

Wielkos¢ préby pokazuje precyzje badan i zwiazane z nimi ryzyko, dlatego stata
si¢ ona kluczowym czynnikiem w kazdym zakwalifikowanym do przegladu opra-
cowaniu empirycznym (rysunek 3). Sposrod 38 badan az 14 z nich wykonano na
probie respondentéw w przedziale 100-199 oséb oraz 200—499 (9 artykulow),
a 8 — na probie badawczej w przedziale 500-1000 respondentéw, z kolei 5 badan
zostato przeprowadzonych na prébach wigkszych niz 1000 oséb.
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Rysunek 3. Wielkos§¢ prob badawczych wskazanych w artykutach wiaczonych
do przegladu PRISMA.

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Rysunek 4. Miejsca przeprowadzenia badan wskazanych w artykulach wiaczo-
nych do przegladu PRISMA.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Analiza wykazala, ze badania empiryczne przeprowadzano gléwnie wérdd przed-
stawicieli stuzby zdrowia: pielegniarki, lekarze, farmaceuci (6 artykuléw); w organiza-
cjach publicznych (5 artykuléw), a takze w firmach z branzy débr konsumpcyjnych
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(cztery artykuly) czy finansowych (trzy artykuly). Ponadto dwa badania objely orga-
nizacje non-profit oraz jedno jednostke wojskowa.

W przypadku systematycznych analiz literatury oraz metaanaliz wickszos§¢ prze-
gladéw nie podawala informacji o liczbie uczestnikéw badan pierwotnych, a takze
o organizacjach, w ktorych przeprowadzano badania, dlatego na rysunku 4 zakwali-
fikowano je do mieszanej grupy w kategorii MIX.

JAKOSC METODOLOGICZNA

Jakos¢ metodologiczng badafn empirycznych na temat przyczyn i skutkéw na-
ruszenia kontraktu psychologicznego oraz prowadzonych systematycznych przegla-
dow literatury i metaanaliz oceniano za pomocg AMSTAR (Assessment of Multiple
Systematic Reviews), narzedzia pomiarowego obejmujacego 8 kryteriéw (Shea i in.,
2009), co obrazuje tabela 1. Oceniano jej dwa wymiary w kontekscie wiaczonych
przegladéw, wewnetrzng trafno$¢ opracowania (projekt a priori oraz jasne kryteria
wlaczenia 1 wylaczenia, zastosowane procedury, status publikacji), a takze jakosé
dostarczanych informacji (stworzenie kompletnej listy wlaczonych i wylaczonych
badan; informacje o cechach wiaczonych badan pierwotnych zwiazanych z uczest-
nikami; przyczyn i skutkéw zlamania kontraktu psychologicznego; jako$¢ wilaczo-
nych badafi oceniona i udokumentowana; jako§¢ naukowa badan pierwotnych wy-
korzystana do sformulowania wnioskéw; odpowiednie metody taczenia wynikéw
badat; informacje o ograniczeniach badania; oraz uznanie potencjalnych konfliktow
interesow). Oceny dokonano na skali od 0 do 3 dla pierwszego wymiaru, natomiast
drugi wymiar miescit si¢ w przedziale od 0 do 5. Laczna jakos¢ wilaczonych do ana-
lizy opracowan wahata si¢ miedzy 4,5 a 6,5, co $wiadczy o umiarkowanej trafnosci
metodologicznej wszystkich wlaczonych do metaanalizy publikacji. Najczestszym
uchybieniem w przypadku metaanaliz i systematycznych przegladéw byl brak oceny
jako$ci wiaczonych do analizy badan pierwotnych, a takze brak informacji na temat
charakterystyki grup badawczych.
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PRZYCZYNY | SKUTKI NARUSZENIA KONTRAKTU
PSYCHOLOGICZNEGO | ROLA ZMIENNYCH MODERUJACYCH

Z przeprowadzonej analizy wynika, Zze przyczynami naruszenia kontraktu psy-
chologicznego byly pojedyncze zmienne, takie jak: zasoby firmy, np. praktyki ZZL
(Kiazad i in., 2014; Vantilborgh i in., 2016; Coyle-Shapiro i in., 2019); innowacyj-
ne wyniki firmy (Zhang, 2022); posiadane zasoby indywidualne (Costa, Neves,
2017; wymagania zwigzane z praca (Vantilborgh i in., 2016); negatywne zachowania
w miejscu pracy (Greco i in., 2019; Chaudhary, Islam, 2022); poszczegolne rodzaje
przywodztwa transformacyjnego i transakceyjnego (Epitropaki, 2013); organizacyjne
zachowania obywatelskie (Griep, Vantilborgh, 2018); poziom zaufania do przetozo-
nego (Kutaula 1 in., 2020; Wei, Si, 2013); poczucie kontroli (Wei, Si, 2013); poczu-
cie wsparcia organizacyjnego (Banks i in., 2014); poczucie wypelniania zobowiazan
pracodawcy (Bal i in. 2010; Wei, Si, 2013); relacja pracownik—przetozony (Kutaula
iin., 2020; Gervasi i in., 2021); relacja organizacja—przelozony—pracownik (Jain i in.,
2022); wysoki poziom koncentracji uwagi jako strategii regulacji emocji (Bal i in.,
2011); wymagania zwigzane z pracg (Delegach i in., 2022); zmiana organizacyjna (Bal
iin., 2011); poczucie wlasnej wartosci oraz sprawiedliwo$¢ proceduralna i organiza-
cyjna (Shih, Chuang, 2013).

W analizowanych badaniach wystepowaly takze czynniki kontekstowe, takie jak:
bezpieczenstwo i niepewnos¢ pracy (Piccoli, De Witte, 2015); klimat organizacyjny
(Gong, Wang, 2022); zmiana organizacyjna (De Ruiter i in., 2017) czy granice orga-
nizacyjne (Dawson i in., 2014). Ponadto Suazo i Turnley (2010) znalezli przyczyne
naruszenia kontraktu psychologicznego w pigciu zmiennych réznic indywidualnych
(afektywnosci pozytywnej, afektywnosci negatywnej, gotowosci do odwzajemnienia,
wrazliwosci na sprawiedliwosc i protestanckim etosie pracy).

Prowadzony systematyczny przeglad literatury ujawnil, ze gléwnymi skutkami
naruszenia kontraktu psychologicznego sq zmiany w postawach, takich jak: zaan-
gazowanie organizacyjne (Bal i in, 2010; Kutaula i in., 2020; Conway i in., 2011;
Solinger i in., 20106); satysfakcja z pracy (Bordia i in., 2010; Bal i in., 2010; Kutaula
iin., 2020; Conway 1 in., 2011); zaufanie organizacyjne (Bal i in., 2010); lojalnos¢
(Kutaula i in., 2020); zaangazowanie afektywne (Cassar, Briner, 2011; Lapointe i in.,
2013; Quratulain i in., 2018); wellbeing (Conway i in., 2011) oraz zdrowie (Costa,
Neves, 2017). Ponadto udowodniono, ze naruszenie kontraktu psychologicznego
moze powodowaé zmiany w: indywidualnych wynikach i rezultatach pracy (Jay-
aweera 1 in, 2021a; Lapointe 1 in., 2013; Zhang, 2022); pojawianiu si¢ zachowan
kontrproduktywnychi dewiacyjnych (Kutaula i in., 2020; Griep, Vantilborgh, 2018;
Liang, 2022); poczuciu wyczerpania emocjonalnego i dystresu (Piccoli, De Witte,
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2015; Henderson, O’Leary-Kelly, 2021); zachowaniach obywatelskich (Jayaweera
iin, 2021a,b; Kutaula i in., 2020; Shih, Chuang, 2013); innowacyjnych zachowaniach
w pracy (Kiazad iin., 2014); intencji odejscia z pracy (Lapointe i in., 2013; Banks i in.,
2014) oraz odejscia z pracy (Jayaweera 1 in., 2021a,b; Kutaula i in., 2020); identyfikacji
z organizacja (Epitropaki, 2013). Skutki naruszenia kontraktu psychologicznego od-
czuwajg zaréwno pracownicy, przetozeni, jak i organizacje (Bordia i in., 2010; Yang
iin., 2022).

Zakres potencjalnych zmiennych moderujacych byl szeroki, poniewaz niektére
przeglady i metaanalizy uwzglednialy jako moderatory cechy pracy, rodzaj, stan 1 wy-
miary kontraktu psychologicznego (Coyle-Shapiro i in., 2019; Delegach i in., 2022),
podczas gdy inne koncentrowaly si¢ bardziej na cechach osobowosci pracownikéw
(Kutaula 1 in., 2020; Shih, Chuang, 2013), praktykach ZZI. (Kutaula i in., 2020);
postrzeganym wsparciu organizacyjnym i przelozonego (Kutaula i in., 2020); przy-
wodztwie (Kutaula i in., 2020); dopasowaniu pracownik—organizacja (Kutaula 1 in.,
2020); zachowaniach opartych na wzajemnosci (Greco i in., 2019); sprawiedliwosci
organizacyjnej (Kutaula i in., 2020; Delegach i in., 2022); sprawiedliwosci procedural-
nej (Epitropaki, 2013); inteligencji emocjonalnej (Kutaula i in., 2020); nieréwnowa-
dze wymiany (Cassar, Briner, 2011) oraz czynnikach kontekstowych, takie jak: cechy
rynku pracy, np. stopa bezrobocia, poziom inflacji (Jayaweera i in., 2021a,b) lub war-
tosci kulturowe (Kutaula i in., 2020).

Cechy demograficzne uczestnikéw badan zostaly uwzglednione jako potencjalne
zmienne moderujace. Glownie wiek uczestnikow byt traktowany jako moderator,
podobnie jak i staz organizacyjny, rodzaj stanowiska pracy, rodzaj organizacji, ktory
byl uwzgledniony w pi¢ciu zakwalifikowanych do analizy PRISMA opracowaniach
(Baliin., 2010; Reimann, Guzy, 2017; Kutaula 1in., 2020; Quratulain iin., 2018; Liang,
2022), a takze kontekst czasowy zwiazany z liczba przesztych naruszen kontraktu
psychologicznego w stosunku do naruszen przewidywanych w przysztosci (Zhong
iin., 2021). Wyniki analizowanych badan wskazuja, ze im wyzszy wiek respondentow,
dluzszy staz w organizacji oraz umowa o prace na czas nicokreslony, tym mniejszy
wplyw naruszenia kontraktu psychologicznego na postawy i zachowania pracow-
nikow. Rezultaty te moga wynika¢ z faktu, ze mimo istnienia potencjalnych zagro-
zefl wystapienia poczucie naruszenia kontraktu psychologicznego pracownicy starsi,
z dtuzszym doswiadczeniem w organizacii, bardziej waza korzysci plynace ze stosun-
ku pracy, ktérych nie posiada pracownik tymczasowy. Ponadto mozliwe jest rowniez,
ze osoby posiadajace umowe na czas nicokreslony nie sa sktonne do tatwej rezygna-
cji ze statusu zatrudnienia, nawet jesli dostrzegaja, ze niektére obietnice nie zostaly

nalezycie spelnione.
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WNIOSKI

Przeprowadzona analiza systematycznych przegladow literatury, metaanaliz 1 wy-
nikéw badant empirycznych nad czynnikami warunkujacymi oraz skutkami narusze-
nia kontraktu psychologicznego prowadzi do kilku wnioskéw:

Po pierwsze, kontrakt psychologiczny silnie opiera si¢ na wzajemnosci, ktora
w przypadku poczucia wypelnienia oczekiwan 1 zobowiazan kontraktowych przybie-
ra pozytywny wymiar (Gervasi i in., 2021). Z kolei sytuacja, w ktorej pracownicy od-
czuwaja brak wzajemnosci oraz podejmuja dzialania w poszukiwaniu rekompensaty
za niesprawiedliwe traktowanie, moze doprowadzi¢ do braku poczucia wzajemnosci.
Zwiazki pomiedzy przyczynami powstania naruszenia oraz skutkami, jakie niesie za
sobg naruszenie, moga by¢ warunkowane przez procesy atrybucyjne obwiniajace za-
réwno firme, jak i jej reprezentantow (Costa, Neves, 2017). Nieodlaczny zwigzek
pracownikéw z dynamiczna percepcja kontraktu psychologicznego prowadzi wigc
do zrozumienia, jak zachowuja si¢ oni podczas poszczegdlnych wydarzen w pracy,
jakie emocje generujq owe wydarzenia oraz na ile zmienia si¢ ich poziom wzajemno-
$ci w stosunku do drugiej strony kontraktu.

Po drugie, dokonane ustalenia wskazuja, ze przyczyny i skutki naruszen kontraktu
psychologicznego moga by¢ rozpatrywane z kilku pozioméw, a zatem sa bardziej
ztozone i dynamiczne, niz dotychczas opisywano. Analizowane metaanalizy i wyniki
empiryczne badan pierwotnych wskazuja, ze wérdd przyczyn i skutkéw naruszenia
kontraktu psychologicznego mozna wyr6zni¢ badane zmienne z poziomu organiza-
dji, relacji interpersonalnych oraz indywidualnych, ktére obrazuje tabela 3.

Po trzecie, dokonany przeglad wskazal na wplyw zmiennych moderujacych
zwiazki pomiedzy naruszeniami kontraktowymi a obieranymi przez pracownikdw
postawami i zachowaniami (tabela 3). Wskazuja na istnienie wzorcéw zaleznosci,
ktore warunkujq zaréwno cechy z poziomu organizacyjnego, interpersonalnego, jak
i indywidualnego. Ponadto duza rol¢ w badanych zaleznosciach odgrywaja czynniki
kontekstowe, takie jak: wiek, staz pracy czy rodzaj umowy o prace.

Po czwarte, badania naruszen kontraktu psychologicznego byly dokonywane za
pomocy réznych kwestionariuszy, ktére albo badaly w sposéb ogdlny poziom na-
ruszenia kontraktu psychologicznego (np. Robinson, Morrison, 2000), albo ana-
lizowaly poziom poszczegdlnych jego wymiardw (np. Alcover i in., 2017). Chociaz
w analizowanych opracowaniach globalna ocena naruszenia kontraktu psycholo-
gicznego (28 pozycji) byla czgsciej stosowana niz ocena wymiarowa (11 opraco-
wan), to wnioski z tych opracowan wskazuja, ze respondenci rownowazyli poczucie

naruszenia kontraktu psychologicznego w jednym wymiarze z jej obecno$cia w in-
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nym wymiarze (np. bezpieczefistwo pracy vs. system wynagradzania finansowego).
W zwigzku z tym mozna przypuszczal, ze poczucie naruszenia kontraktu psycho-
logicznego jest czesciej dostrzegane przez badaczy korzystajacych z miar ogdlnych,

co niesie zastrzezenia w stosunku do standaryzacji opracowanych do tej pory na-

rzedzi.
Tabela 3
Przyezyny, skutki i zmienne moderujace naruszenie kontraktu psychologicznego rozpatrywane
3 trzech pogiomow
Poziom analizy Przyczyny naruszenia Skutki naruszenia Zmienne
kontraktu kontraktu moderujace
psychologicznego psychologicznego
Organizacyjny * ograniczone zasoby e zwigkszone odejscia | ¢ cechy pracy,
organizacyjne, pracownikéw * rodzaj umowy
* niedostosowane do z pracy, o prace,
potrzeb pracownikow, * niepewno$c¢ * praktyki ZZL
* praktyki ZZL, zatrudnienia,
* klimat organizacyjny * niskie
zaangazowanie
organizacyjne
Relacji * dopasowanie * niska wspolpraca * rodzaj, stan
interpersonalnych pracownik-pracodaweca, z innymi, i wymiary kontraktu
* przywodztwo, * spadek psychologicznego,
* poczucie wypelniania organizacyjnych * wsparcie
zobowiazan pracodawcy zachowan organizacyjne
obywatelskich i przetozonego,

* przywodztwo,

* dopasowanie
pracownik-
organizacja,

* zachowania oparte
na wzajemnosci

Indywidualny * wymagania zwiqzane * intencja odejscia o wiek,
z praca, z organizacji, staz pracy,
* poczucie wsparcia zmniejszona cechy
i kontroli, wydajnos¢ i rezultaty osobowosciowe,
* poczucie wlasnej pracy pracownikéw, poczucie
wartosci niska satysfakcje nieréwnowagi
z pracy, dobrostan wymiany,
poczucie
sprawiedliwosci

Zr6dlo: opracowanie wlasne.

organizacyjnej
1 proceduralnej
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ZAKONCZENIE

Kontrakt psychologiczny jest wszechstronnym modelem teoretycznym, ktory
w momencie spetnienia badz naruszenia odpowiada za skutki wypracowanych efek-
tow indywidualnych i organizacyjnych. Przyczyny wywolujace naruszenie kontraktu
psychologicznego sa réwnie wazne dla tworzenia 1 realizowania spoteczno-emocjo-
nalnych wigzi pracownikéw z organizacja. Poprzez zastosowanie systematycznej
analizy literatury metoda PRISMA nakreslono aktualne ramy percepcji naruszenia
kontraktu psychologicznego wraz ze wskazaniem konkretnych przyczyn je wywotu-
jacych oraz skutkéw, jakie niesie za soba w kontekscie nowej rzeczywistosci.

W wigkszosci uwzglednionych opracowan podkres§lano znaczenie czynnikéw
sprzyjajacych (np. niski poziom wsparcia organizacyjnego, zaufania, poczucia spra-
wiedliwosci) pojawianiu si¢ poczucia naruszenia kontraktu psychologicznego. Anali-
zy potwierdzajq takze, Ze naruszenie kontraktu psychologicznego ma bardzo spéjne
negatywne konsekwencje zaréwno dla postaw (np. niska satysfakcja, dobrostan psy-
chiczny i fizyczny, zaangazowanie), jak 1 zachowan pracownikéw (np. zachowania
kontrproduktywne, zmniejszona wydajnosé¢, che¢ opuszczenia organizacii).

W rezultacie systematycznego przegladu literatury zostala poszerzona i ustruk-
turyzowana wiedza, ktéra wskazuje obszary do prowadzenia przysztych badan
w czasach nowej rzeczywistosci:

Po pierwsze, pomiar naruszenia kontraktu psychologicznego wskazuje na wielo$¢
wykorzystanych do badania skal. Niewiele jest natomiast badan eksperymentalnych
lub podtuznych, ktére pozwolityby w bardziej precyzyjny sposoéb wykaza¢ zwiazki
przyczynowe miedzy naruszeniem kontraktu psychologicznego a ich konsekwen-
cjami, a takze wskaza¢ konkretne dzialania prewencyjne zapobiegajace przysziym
naruszeniom.

Po drugie, nowa rzeczywistos¢ implikuje do eksplorowania naruszenia kontraktu
psychologicznego w nowych obszarach, takich jak: zielone przywédztwo, ekspatrian-
ci w miejscu pracy, praca w ramach niestandardowych form zatrudnienia, praca hy-
brydowa, kreatywnos¢, proinnowacyjnos¢ czy dobrostan pracownikéw.

Po trzecie, poniewaz dotychczasowe badania nad naruszeniem kontraktéw psy-
chologicznych koncentrowaly si¢ przede wszystkim na relacjach w pracy, sugeruje
sig, by przyszle badania obejmowaly inne, niezwiazane bezposrednio z praca relacje,
takie jak zwigzek miedzy studentami a uniwersytetami lub tez seniorami a robotami
humanoidalnymi. Te préby poszerzenia rozumienia naruszef kontraktu psycholo-
gicznego w kontekstach nowej rzeczywistosci dostarczylyby nowych spostrzezen
badawczych.

Prowadzona analiza oceniajaca jako$¢ metodologiczna badan nad zjawiskiem na-
ruszenia kontraktu psychologicznego za pomocg systematycznego przegladu litera-
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tury niesie wazne ograniczenie. Dotyczy ono taczenia w jednym badaniu metaanaliz
i badan pierwotnych o bardzo réznym poziomie jakosci metodologicznej (Hunter,
Schmidt, 1990). Niektorzy autorzy zalecaja wlaczenie do analizy tylko tych badan,
ktore charakteryzuja si¢ wysokim rygorem metodologicznym, z kolei inni decyduja
si¢ na kategoryzacje badan pierwotnych na podstawie ich jakosci metodologiczne;j
(Wortman, 1994). Wziawszy pod uwage dostrzezong rozbieznosé, jakos¢ dokona-
nego systematycznego przegladu literatury osiagneta tylko srednia oceng AMSTAR,
ktéra wskazuje na umiarkowang jej jakos¢. Zdiagnozowanym ograniczeniem tego
badania bylo to, ze cz¢$¢ przegladéw nie przedstawialy projektu a priori, nie zaofe-
rowaly pelnej listy wlaczonych lub wykluczonych badan i nie rozpoznaly zadnych
potencjalnych konfliktow intereséw. Ze wzgledu na wskazane zastrzezenia metodo-
logiczne wnioski dotyczace przyczyn i skutkdéw naruszen kontraktéw psychologicz-
nych nadal pozostaja niejednoznaczne.

Podsumowujac, przedstawiany artykul pozwala wspélczesnym menedzerom za-
poznaé si¢ z trudnosciami, jakie moga napotkaé podczas przewidywania przyczyn
i zapobiegania skutkom naruszenia kontraktu psychologicznego. Nalezy wigc uznac,
ze kontrakt psychologiczny oraz przeciwdziatanie jego naruszeniom maja decydu-
jacy wplyw na zarzadzanie kazda organizacja, ktéra obecnie boryka si¢ z realiami

nowej rzeczywistosci.
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Causes and Consequences of Psychological Contract Breach
in the New Reality: A Systematic Literature Review
Summary
The main purpose of the article is to identify and outline directions for further
researchinto the phenomenonof psychological contractviolation through a systematic
literature review. The choice of a systematic review of the literature was dictated by
the need to fill the gap caused by a lack of generalized information—information
as contained in the results of research from the last decade on the determinants of
the feeling of a breach of psychological contract as well as behavioral aspects arising
from such a breach of contract assumptions. A systematic review of the literature
was conducted using the PRISMA technique, where 38 articles written between 2010
and 2022—specific to the time of the new reality—were eligible for review. The
paper describes the available empirical research on psychological contract breaches
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and summarizes the evidence of meta—analyses conducted on the topic and the role
of potential moderating variables. The intended effect of the systematic review of
the literature is to outline the current framework for the perception of psychological
contract breach, along with an indication of the specific causes triggering the breach
and the effects it has. The review as performed identifies various aspects of the
literature on psychological contract breach. It provides both researchers and HR
practitioners with an opportunity to better understand the role of factors underlying
contract breaches with their orientation with respect to the effects of changing
employee attitudes and behaviors undertaken based on perceived psychological
contract breach in the context of the new reality. As a result, a systematic review of
the literature provides extensive knowledge and points to areas for future research.
Key words: psychological contract, psychological contract breach, systematic literature
review, context of change.
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