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Streszczenie 

Cel: O ile kontrakt psychologiczny w kontekście organizacji komercyjnych został już 

dobrze rozpoznany, o tyle w kontekście sektora publicznego jest stosunkowo nową 

tematyką. Celem artykułu jest identyfikacja trendów badawczych oraz przyszłych 

kierunków badań nad kontraktem psychologicznym w sektorze publicznym.  

Metodyka badań: Podstawę publikacji stanowi systematyczny przegląd literatury 35 

pełnotekstowych recenzowanych artykułów naukowych z lat 1989-2021 pozyskanych z 

baz Ebsco, Emelard, Proquest, Scopus oraz Web of Science. 

Wyniki badań: Na podstawie analizy treści publikacji zidentyfikowano stan wiedzy oraz 

kierunki przyszłych badań nad kontraktem psychologicznym w sektorze publicznym. 

Wnioski: Dotychczasowe kierunki badań nad kontraktem psychologicznym dotyczyły 

głównie jego związku pomiędzy różnymi zjawiskami organizacyjnymi. Przyszłe badania 

nad kontraktem psychologiczny w sektorze publicznym należy prowadzić w kierunki 

jego znaczenia dla zaangażowania organizacyjnego oraz identyfikacji organizacyjnej  

z punktu widzenia pracowników narażonych na silne czynniki stresogenne, mające 

wpływ na ich samopoczucie somatyczne i psychiczne, w szczególności w jednostkach 

straży pożarnej 

Wkład w rozwój dyscypliny: Identyfikacja aktualnych oraz przyszłych kierunków 

badań nad kontraktem psychologicznym w sektorze publicznym wpisuje się w aktualne 

wyzwania nauk o zarządzaniu i jakości. Ze względu na nieliczne opracowania 

poświęcone tej problematyce nadal brakuje jego dalszego i głębszego zrozumienia. 

Typ artykułu: oryginalny artykuł naukowy. 
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systematyczny przegląd literatury. 

Klasyfikacja JEL: O15 

 

Abstract 

Purpose: While psychological contracting in the context of commercial organizations 

has already been well recognized, it is a relatively new topic in the context of the public 

sector. The purpose of this article is to identify research trends and future directions for 

research on psychological contracting in the public sector.  

Research Methodology: A systematic literature review of 35 full-text peer-reviewed 

scholarly articles from 1989-2021 obtained from Ebsco, Emelard, Proquest, Scopus, and 

Web of Science databases forms the basis of this publication. 

Findings: Based on the content analysis of publications, the state of knowledge and 

directions for future research on psychological contracting in the public sector were 

identified. 

Conclusions: Past research directions on the psychological contract have mainly focused 

on its relationship between different organizational phenomena. Future research on the 

psychological contract in the public sector should be conducted in the directions of its 

significance for organizational commitment and organizational identification  

from the point of view of employees exposed to strong stressors that affect their somatic 

and psychological well-being, especially in fire department units 

Contribution to the discipline: The identification of current and future directions for 

research on psychological contracting in the public sector is part of the current challenges 

of management and quality sciences. Due to the few studies devoted to this issue, its 

further and deeper understanding is still lacking. 

Type of article: original scientific article. 

Keywords: psychological contract, public organizations, public sector, systematic 

literature review. 

JEL classification: O15 

 

Wprowadzenie 

 

Kontrakt psychologiczny odnosi się do zbioru niepisanych oczekiwań, które 

powstały w dowolnym momencie między każdym członkiem organizacji a 
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poszczególnymi menadżerami oraz innymi osobami w tej organizacji (Schein, 1965). 

Pomimo, że badania nad kontraktem psychologicznym w naukach o zarządzaniu i jakości 

prowadzone są intensywnie od ponad 60 lat (Tekleab et al., 2020), to nadal cieszą się 

rosnącym zainteresowaniem wśród badaczy. Niedawno badacze zasugerowali, że 

kontrakt psychologiczny jest istotny z punktu widzenia pracowników organizacji 

publicznych, co podkreśla konieczność prowadzenia dalszych rozważań w tym obszarze 

(Lemire, Saba, 2005; CoyleShapiro, Kessler, 1998; Casado, Caspersz, 2019). To 

zainteresowanie kontraktem psychologicznym wynika chociażby z tego, że w obliczu 

wysokiego poziomu zmienności otoczenia organizacji publicznych, demokratyzacji życia 

publicznego, presji ze strony wielorakich interesariuszy, konieczności efektywnego 

działania, transparentności, otwartości oraz profesjonalizacji zarządzania – organizacje 

publiczne są zmuszone do zmiany sposobu i logiki działania. Ponadto, na znaczeniu 

nabiera konieczność sprostania przez sektor publiczny wymaganiom pracowników, 

przeciwdzianiu fluktuacji, niezadowoleniu, niskiej wydajności oraz kontrproduktywnym 

zachowaniom w pracy (Zhou i in., 2014).  

Dotychczasowe ustalenia innych badaczy pokazują, że kontrakt psychologiczny jest 

istotny z punktu widzenia dla organizacji sektora publicznego (Hoye i in., 2020; 

Kappelides, Jones, 2019), w szczególności w kontekście wdrażania zmian 

organizacyjnych, wydajności organizacyjnej, identyfikacji organizacyjnej, zachowań 

obywatelskich, wsparcia organizacyjnego, satysfakcji z pracy, relacji pracowniczych, 

motywacji pracowników, zaangażowania organizacyjnego, sprawiedliwości 

organizacyjnej oraz zatrudnialności (Casado, Caspersz, 2019; Dhanpat i in., 2019).  

Pomimo znaczenia kontraktu psychologicznego w odniesieniu do sektora 

publicznego nadal literatura wskazuje, że istnieje wyzwań w zakresie badań nad 

kontraktem psychologicznym w sektorze publicznym. Wynika to z faktu, że 

dotychczasowe przeglądy literatury odnoszą się do organizacji biznesowych (Cullinane, 

Dundon, 2006) lub ekspatriacji w przedsiębiorstwach międzynarodowych (Pate, Scullion, 

2016). Pomijają zatem specyfikę sektora publicznego, a przecież rygor metodologiczny 

oraz przyszłe badania wymagają poszukiwania inspiracji w literaturze.  

Aby wypełnić zasygnalizowane luki, celem artykułu jest identyfikacja trendów 

badawczych oraz przyszłych kierunków badań nad kontraktem psychologicznym w 

sektorze publicznym. W związku niniejszy artykuł odnosi się do następujących pytań 

badawczych: 
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PB1. Jakie są trendy badawcze w zakresie kontraktu psychologicznego w sektorze 

publicznym? 

PB2. Jakie są przyszłe kierunki badań nad kontraktem psychologicznym w sektorze 

publicznym? 

Realizacji wspomnianego celu oraz sformułowanych pytań badawczych posłużył 

systematyczny przegląd literatury. Wybór ten wynikał z faktu, że ten rodzaj przeglądu 

„to przegląd jasno sformułowanego pytania, w którym stosuje się systematyczne i 

jednoznaczne metody identyfikacji, selekcji i krytycznej oceny odpowiednich badań oraz 

gromadzenia i analizy danych z badań włączonych do przeglądu” (Moher i in., 2009, s. 

1).  

Artykuł składa się z dwóch części. W pierwszej części artykułu została opisana 

metodyka badań. Część druga zawiera wyniki systematycznego przeglądu literatury z 

podziałem na analizę frekwencyjności oraz analizę treści. Zamieszczono tu także 

rekomendacje i kierunki przyszłych badań.  

 

Metodyka badań 

Identyfikacja stanu wiedzy oraz przyszłych kierunków dalszych badań nad 

kontraktem psychologicznym wymagała przeprowadzenia systematycznego przeglądu 

literatury. Procedura systematycznego przeglądu literatury składa się z trzech etapów 

(Davis i in., 2014): (1) zaprojektowanie przeglądu, (2) przeprowadzenie przeglądu oraz 

(3) analiza danych. W ramach pierwszego etapu został określony cel, sformułowane 

pytania przeglądowe oraz wybranie słów kluczowych. Pozwoliło to na opracowanie 

protokołu i strategii przeszukiwania literatury, kryteriów włączenia i wyłączenia 

publikacji, a także metod oceny jakości, ekstrakcji danych i analizy. Ponadto na tym 

etapie dokonano również wyboru elektronicznych baz danych (Czakon, 2011).  

Literatura przedmiotu została wyselekcjonowana w oparciu o zagraniczne bazy 

danych, takie jak: Ebsco, Emerald, Elsevier, ProQuest, Scopus oraz Web of Science. Tak 

szeroki wybór baz wynikał z chęci dotarcia do wszystkich możliwych publikacji 

dotyczących kontraktu psychologicznego w sektorze publicznych. Wzięto pod uwagę 

fakt, że żadna baza danych nie obejmuje pełnego zestawu publikacji (Xiao, Watson, 

2019), stąd w celu zniwelowania sygnalizowanych ograniczeń właśnie zdecydowano się 

sięgnięcie po elektroniczne bazy danych o charakterze interdyscyplinarnym. 

W celu zapewnienia ciągłości badań (Tranfield i in., 2003) z wykorzystaniem 

wybranych elektronicznych baz danych dokonano wstępnego ich przeszukania.  W 
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ramach kryterium wyszukiwania użyto następujących terminów wyszukiwania i słów 

kluczowych, które zostały połączone za pomocą operatora logicznego “psychological 

contract * AND public organization * OR public sector”. Podczas użycia słowa 

kluczowego „organization” wzięto pod uwagę zarówno pisownię amerykańską, jak i 

angielską. W wyniku wyszukiwania na tym etapie uzyskano ponad 1476 publikacji. 

Zgodnie z metodyką systematycznego przeglądu literatury, w drugim etapie na 

zidentyfikowane artykuły nałożono następujące ograniczenia (Tabela 1). 

 
Tabela 1. Kryteria filtrowania 

Kryteria Charakterystyka 
Zakres publikacji Publikacje powinny dotyczyć kontraktu psychologicznego w organizacji publicznej. 

Organizacje publiczne definiuje się jako złożone podmioty o cechach właściwych 
wszystkim organizacjom. Ich istotą jest wyróżniająca, specyficzna charakterystyka 
niektórych cech, w szczególności koncentrująca się na realizacji interesu publicznego 

Słowa kluczowe Publikacje powinny zawierać w tytule i/lub streszczeniu słowa “psychological 
contract * AND public organization * OR public sector”. 

Rodzaj publikacji Do przeglądu literatury zakwalifikowano wyłącznie badania empiryczne (nie 
uwzględniono przeglądów literatury i opracowań koncepcyjnych), ponieważ 
głównym obiektem zainteresowania były prace empiryczne dotyczące kontraktu 
psychologicznego w organizacji publicznej / sektorze publicznym. Wykluczono 
również: materiały konferencyjne, recenzje artykułów, rozdziały książek, 
niepublikowane prace magisterskie i rozprawy doktorskie. Uwzględniono wyłącznie 
publikacje recenzowane i pełnotekstowe 

Przedział czasowy Publikacje powinny zostać opublikowane w okresie od 1989 r. do maja 2021 r. Data 
początkowa obejmuje pojawienie się pierwszej w literaturze publikacji na temat 
kontraktu psychologicznego z uwzględnieniem kontekstu organizacyjnego (Rousseau, 
1989) 

Język Publikacje powinny być napisane w języku angielskim 
Obszar Publikacje powinny dotyczyć następujących dziedzin: biznes, ekonomia i zarządzanie 

Źródło: opracowanie własne. 

 

Uwzględniając powyższe kryteria włączenia i wyłączenia, dokonano przeglądu i 

weryfikacji abstraktów pozyskanych publikacji. Pozwoliło to na zawężenie publikacji do 

tych, które bezpośrednio koncentrują się na kontrakcie psychologicznym w organizacjach 

publicznych i rozpatrują go z perspektywy nauk o zarządzaniu i jakości. Szczegółowe 

wyniki kolejnych etapów selekcji przedstawiono w Tabeli 2. Zarówno nałożenie 

kryteriów ograniczających, jak i przegląd oraz weryfikacja abstraktów - pozwoliły 

zawęzić bazę publikacji do 35 publikacji na temat kontraktu psychologicznego w sektorze 

publicznym. W trzecim etapie systematycznego przeglądu literatury, baza publikacji, 

zawierająca 35 artykułów, została poddana analizie treści. Etap ten miał na celu 

identyfikację luk poznawczych i kierunków dalszych badań. 

 
Tabela 2. Etapy, kryteria oraz wyniki selekcji artykułów. 

Etapy i kryteria selekcji Liczba zidentyfikowanych artykułów 
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Ebsco Emelard Proquest Scopus Web of 
Science 

Etap 1: psychological contract „AND” public 
organization „OR” public sector - tytuł, 
streszczenie, słowa kluczowe 

233 291 510 323 119 

Etap 2: artykuły w języku angielskim, 
pełnotekstowe, recenzowane, opublikowane w 
czasopismach 

107 91 253 97 85 

Etap 3: dziedzina: biznes, ekonomia, 
zarządzanie 107 91 253 45 69 

Etap 4: weryfikacja abstraktów ze względu na 
kontrakt psychologiczny “psychological 
contract * AND public organization * OR public 
sector” jako wiodący przedmiot badań w 
dziedzinie nauk o zarządzaniu oraz eliminacja 
duplikatów publikacji 

45 33 55 17 35 

Suma 35 
Źródło: opracowanie własne. 

 

Wyniki systematycznego przeglądu literatury 

 

Kontrakt psychologiczny w sektorze publicznym: horyzont czasowy 

Badania nad kontaktem psychologicznym w naukach o zarządzaniu i jakości 

prowadzone są intensywnie od ponad 60 lat (Tekleab et al., 2020). Koncepcja ta została 

opracowana przez Argyrisa (1961), natomiast rozpropagowana przez Rousseau’a 

(Rousseau, 1989). Pomimo, że w latach 80. XX w. ciężar badawczy dotyczący kontraktu 

psychologicznego został przeniesiony do organizacji, to wzrost zainteresowania tą 

problematyką w sektorze publicznym można zaobserwować w latach 2006-2007 oraz 

2017-2019. Sugeruje to wczesny okres rozwoju, a tym samym, że problematyka jest nadal 

interesująca, ważna i aktualna. Potwierdza to również ekstrapolacja trendu, wskazująca 

na spodziewany w przyszłości wzrost liczby publikacji na temat kontraktu 

psychologicznego w organizacji publiczne (Wykres 1). 

 
Wykres 1. Liczba prac, które zostały opublikowane w poszczególnych latach (1989-2021) 
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Źródło: opracowanie własne. 

 

Kontrakt psychologiczny w sektorze publicznym: metody badawcze 

Wszystkie uwzględnione w analizie publikacje miały charakter empiryczny (100%). 

W większości analizowanych badań dominuje podejście ilościowe (studia wielu 

przypadków; 71%). Pozostałe badania opierały się na podejściu jakościowym (25%) i 

mieszanym (4%). Badania były najczęściej prowadzone na uczelniach publicznych 

(26%), a następnie w samorządach lokalnych (18%) w samorządach lokalnych (18%). 

 

Kontrakt psychologiczny w sektorze publicznym: obszary tematyczne 

W oparciu o dane pozyskane z bazy danych przeprowadzono analizę z 

wykorzystaniem technik bibliometrycznych. W pierwszej kolejności przeprowadzono 

analizę frekwencyjności słów kluczowych. Słowa kluczowe pozwalają na 

odzwierciedlenie specyfiki analizowanych artykułów. Zidentyfikowane słowa 

zwizualizowano za pomocą „chmury słów”. Przy czym, w 12 publikacjach na 35 

analizowanych nie wskazano w artykułach słów kluczowych. W prezentowanej chmurze 

słów (Rysunek 1) częstotliwość obecności jest określana rozmiarem czcionki i 

wytłuszczeniem. Najczęściej występującymi słowami kluczowymi w analizowanych 

publikacjach są: psychological contract (13), public sector (4), organizational 

commitment (3), psychological contract breach (3). 

 
Rysunek 1. Chmura słów – analiza frekwencyjności słów kluczowych 
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Źródło: opracowanie własne przy użyciu oprogramowania Wordle (http://www.edwordle.net). 

 

Przeprowadzona analiza treści pokazuje, że w przeważającej większości badania nad 

koncentrują się na znaczeniu kontraktu psychologicznego (63%), w szczególności dla 

zaangażowania organizacyjnego (53%), motywacji pracowników (14%), poprawy 

wydajności pracy (11%), zmniejszenia rotacji pracowników (7%), kształtowania 

pozytywnych zachowań obywatelskich (5%), zarządzania zmianą organizacyjną (2%), 

postawami pracowników (2%), dzielenia się wiedzą (2%), kultury organizacyjnej (2%) 

oraz szeroko pojętego kapitału ludzkiego (2%).  

Drugim kierunkiem badań nad kontraktem psychologicznym w sektorze publicznym 

są indywidualne doświadczenia poznawcze dotyczące  zachowania i naruszenia kontraktu 

psychologicznego (35%), przy czym częściej badania częściej koncentrują się na jego 

naruszeniu (33%), niż zachowaniu (2%). Ostatnim zagadnieniem podejmowanym przez 

badaczy w kontekście kontraktu psychologicznego w sektorze publicznym są 

antecedencje (2%), w szczególności uznanie kontaktu psychologicznego za antecedencję 

zaangażowania organizacyjnego.  

 

Kontrakt psychologiczny w sektorze publicznym: kierunki przyszłych badań 

 

Na podstawie analizy treści publikacji wyłoniono rekomendowane kierunki rozwoju 

pola badawczego (Tabela 3). 

 
Tabela 3. Rekomendowane kierunki badań nad kontraktem psychologicznym w sektorze publicznym 

Nr Autor/autorzy Kierunek badań 
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1. Coyle-Shapiro i in. (2019); Zhou i in. 
(2014); Restubog et al. (2006) 

Związek między kontraktem psychologicznym a 
zaangażowaniem organizacyjnym 

2. DelCampo (2007) Większe skupienie się na pomiarze kontraktu psychologicznego 
zorientowanym na cechy i ocenę 

WW DelCampo (2007)  Dychotomiczny charakter kontraktu psychologicznego 
4. Alcover i in. (2017)  Kontrakt psychologiczny jako konstrukt wieloogniskowy 
5. Schalk i Soeters (2008)  Kontrakt psychologiczny w kontekście różnorodności kulturowej 

6. Mutendi i in. (2019); Zageńczyk i in. (2011) Związek między kontraktem psychologicznym a identyfikacją 
organizacyjną 

7. Costa i McCrae (1992) Kontrakt psychologiczny z uwzględnieniem cech osobowości 
pracowników  

8. Duran i in. (2018) Potrzeba prowadzenia badań nad kontraktem psychologicznym w 
straży pożarnej 

9. Al-Abrrow (2019) Badanie kontraktu psychologicznego z uwzględnieniem metod 
mieszanych 

19. Al-Abrrow (2019) Prowadzenie badań wśród kadry kierowniczej 
Źródło: opracowanie własne. 

 

Mając na uwadze powyższe można stwierdzić, że pomimo rosnącego 

zainteresowania naukowców badaniami nad znaczeniem kontraktu psychologicznego w 

kontekście sektora publicznego nadal podkreśla się potrzebę prowadzenia badań w tym 

obszarze (Anggraeni i in., 2017). Znajduje się on bowiem we wczesnej fazie rozwoju i 

stanowi aktualny obszar rozważań (Hassan i in., 2017). Wynika to z kilku powodów. Po 

pierwsze, nadal uzyskane wyniki przez innych badaczy są niejednoznaczne. 

Przykładowo, Coyle-Shapiro, Kessler (2003) przeprowadzili badania nad związkiem 

między kontraktem psychologicznym a zaangażowaniem organizacyjnym i 

zachowaniami obywatelskimi. Badaniami objęto tylko wybrane grupy zawodowe, jak: 

nauczycieli, strażaków, pracowników socjalnych, inżynierów, innych specjalistów 

(pracowników administracyjnych, techników oraz wykonawczych).  

Po drugie, perspektywa anglosaska ma kluczowe znaczenia przy badaniu kontraktu 

psychologicznego, bowiem badania były ograniczone do Wielkiej Brytanii (25%) oraz 

Australii (20%). Taki stan wiedzy sprawia, że może wystąpić trudność wyciągania 

wniosków oraz ich przydatność przy uwzględnieniu innego kontekstu kulturowego, a 

także brak możliwości porównań uzyskanych wyników między krajami. Potwierdzają to 

stwierdzenia Coyle-Shapiro, Kessler (2003, s. 22), którzy uznali, że „próbka pochodziła 

z jednej brytyjskiej organizacji sektora publicznego i to ustawienie może być na tyle 

wyjątkowe, że ogranicza zewnętrzną trafność naszych ustaleń (...) badanie ma charakter 

korelacyjny i w związku z tym wyniki nie mogą wskazywać na związek przyczynowy”. 

Po trzecie, badania nad kontraktem psychologicznym w kontekście sektora 

publicznego dotychczas prowadzone były w jednostkach samorządu terytorialnego, 

finansów publicznych, pomocy społecznej, zakładach użyteczności publicznej, 

transportu publicznego, szkołach, zakładach opieki zdrowotnej, wojsku, policji, szkołach 
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wyższych, organach rządowych oraz straży pożarnej (Duran i in., 2018). Jednocześnie 

literatura podkreśla, że kolejne badania nad kontraktem psychologicznym powinny być 

prowadzone w kontekście służb mundurowych, gdzie pracownicy są narażeni na czynniki 

mające wpływ na ich samopoczucie somatyczne i psychiczne (Duran i in., 2018), w 

szczególności w jednostkach straży pożarnej (Boselie i in., 2019) – bowiem naruszenie 

kontraktu psychologicznego przez pracodawcę może skutkować utratą poczucia 

bezpieczeństwa, pogorszeniem samopoczucia, wyczerpaniem emocjonalnym, 

dystansowaniem się, pogorszeniem relacji ze współpracownikami, brakiem 

zaangażowania, nieufnością, niezadowoleniem oraz rezygnacją z pracy (Duran i in., 

2018). Podsumowując, wszystkie powyższe wskazania sugerują potrzebę, ale i 

konieczność prowadzenia dalszych badań nad kontraktem psychologicznym w 

szczególności w kontekście tych organizacji publicznych, w których pracownicy narażeni 

są na silne sytuacje stresogenne.  

 

Podsumowanie 

Celem niniejszego przeglądu literatury była identyfikacja trendów badawczych oraz 

przyszłych kierunków badań nad kontraktem psychologicznym w sektorze publicznym.  

Uzyskane w ten sposób wyniki systematycznego przeglądu literatury pokazują, że  

zainteresowanie innych badaczy tematyką kontraktu psychologicznego w sektorze 

publicznym jest coraz większe. W związku z czym badanych jest również coraz więcej 

aspektów, z którymi zjawisko to może być związane oraz wykazywać na nie wpływ. 

Ponadto w artykule zostały zebrane rekomendowane, przez innych badaczy, kierunki 

przyszłych badań w odniesieniu do kontraktu psychologicznego w sektorze publicznym. 

W nawiązaniu do powyższego można sugerować, że przyszłe badania dotyczące 

kontraktu psychologicznego powinny skoncentrować się głównie na zbadaniu wpływu 

kontraktu na pięć głównych cech osobowości, zjawiska kontraktu psychologicznego w 

jednostkach straży pożarnej, zbadaniu wpływu kontraktu psychologicznego na 

identyfikację organizacyjną czy zrozumieniu identyfikacji z organizacją, które może być 

przydatne dla menedżerów starających się przewidzieć, czy pracownicy będą skłonni do 

organizowania się. 

Przeprowadzony na potrzeby niniejszego artykułu systematyczny przegląd literatury 

ma pewne ograniczenia.  Jedno z nich związane jest z przyjętą metodyką badawczą, którą 

był systematyczny przegląd literatury. Bazy, które zostały wybrane są dość obszerne, ale 

mają swoje ograniczenia, co mogło spowodować pominięcie niektórych badań. Kolejnym 
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ograniczeniem jest również to, że do badania włączono jedynie publikacje anglojęzyczne, 

co mogło zawęzić wyniki systematycznego przeglądu literatury. 
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