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A szervezeti kutatasok tertiletén népszerd téma a munkaadé és a munkavallalé kapcsolatanak vizsgalata. Ezt a kapcso-
latot a pszicholégiai szerz6dés konstruktum és fogalomrendszerével megalkotott elméletekkel is kutatjak. A szerzé a
tanulmanyban a pszicholdgiai szerzédést és kdzponti témait mutatja be. Kisérletet tesz arra, hogy tarsadalmi szintu
relevancidjara ramutasson, és egzaktabb mérési eljarasokat javasoljon. A tanulmany elméleti 6sszefoglal6. Célja,
hogy a magyar nyelvl szakirodalomban bemutassa a pszicholdgiai szerz6dést. A legtobbet hivatkozott munkak be-
mutatasat kovetden a fokusz a konstruktumra reflektdlé modszertani észrevételek attekintésén volt. A konstruktum
és az elméletek a pszicholdgiai hangsuly mellett szociadlpszicholdgiai és szocioldgiai aspketusbél megkozelitheték. A
paradoxont hordozé fogalom kontextudlisan feloldhaté. Az alkalmazhatésdghoz javasolt elmélet a kotédéselmélet.
A pszicholdgiai szerz6dés konstruktum és elméletek megértésével, felllvizsgalataval egzaktabb kutatasi design-ok
tervezhetdk igy javitva az eredmények validitasat. Ha igy szlletnek komparativ tanulmanyok, a konstruktum standar-
dizalhatova valhat.
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In organisational research, examining the employer-employee relationship is a popular subject. The relationship is also
explored with the psychological contract theory. The author presents a theory with its central themes and places it wit-
hin a social perspective to suggest a more exact measure. The study is a theoretical summary. Its aim is to introduce and
present the theory in the Hungarian literature. Presenting the most cited works, the focus is on a review of methodolo-
gical views reflecting on the construct. The construct and its theories can be approached by social, psychological, and
sociological aspects, in which we emphasise the psychological one. The construct bearing paradox can be resolved. For
application, attachment theory is recommended. By understanding and reviewing the theory, more exact research desig-
ns can be planned improving the validity of results. If comparative studies can be built by it, a standard measure of the
construct would be possible.
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A pszichologiai szerzddés konstuktum a munka- és
szervezetpszichologidhoz tartozik. A munka- és szer-
vezetpszichologia teriiletén beliil a humaneréforras-me-
nedzsment gyakorlatokhoz tarsitott elmélet (Rousseau,
1989). A felettes-beosztott munkaviszonyban a kapcsola-
tot befolyasold pszichologiai tartalmak értelmezésére és
vizsgalatara irtak le (Argyris, 1960). A témaban irodott

szerz6 munkavallaloé és munkaado kapcsolatanak

(employer-employee relationship) vizsgalatahoz
leirt pszichologiai szerz6dés (psychological contract)
konstruktum definialasi kisérleteit és konceptualis
rendszerét foglalja Ossze, alternativ mérési eljarast
ajanl, és reflektal a pszichologiai szerzédéssel vizsgalt
jelenségre.
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magyar szakirodalmak olyan kapcsolati dinamikak ma-
gyarazatahoz alkalmaztak, mint szervezeti bizalom, veze-
tdi bizalom, edz6-tanitvany kapcsolatanak teljesitményre
gyakorolt hatasa (pl. Heidrich, 2013). A magyar nyelvi
szakirodalomban nincs jelen a pszichologiai szerzodés at-
tekintd tanulmanyozasa, sem dsszefoglalasa vagy értelme-
zése a boséges nemzetkdzi kutatasi eredmények ellenére
(Coyle-Shapiro, Costa, Doden & Chang, 2019). Az elmélet
atfedéseket mutat a pszichologus-kliens egyiittmiikodésé-
hez munkakeretet ado szerzddéssel, ezért ennek tiszta-
zéasahoz terapias elméleteket mutat be (Levinson, Price,
Munden, Mandl & Solley, 1962). A szerzé kitérhetne a
tarsadalmi és pszichologiai szerzddés kiilonbségeire is,
de a terjedelmi korlatok miatt ettdl eltekint (Jardat, 2012).
Terapias kontextusban Menninger (1958) vezette be a fo-
galmat mint pszichoterapias szerz6dés, hogy atlathatova
tegye a terapias kezelést, amit tranzakcionalis jellegébdl
adododan szerzédésnek tekintett. Ennek értelmében a meg-
feleld képesitéssel rendelkezd terapeuta szolgaltatast nyujt
a paciensnek, aki ezt dnként elfogadja. Menninger harom
pontban kiilonboztette meg a pszichoterapias szerzodést
mas szerzédésektol. Mig kereskedelmi tranzakcional a cél
az iizlet nyélbe iitése attdl fiiggetleniil, hogy a felek mit
éreznek egymas irant, tovabba az iizleti tranzakciok min-
den esetben hataridéhoz kotottek, a pszichoterapias szer-
zO0désben a kapcsolat nem eszkoz a tranzakcidohoz, hanem
maga a terapia célja a kapcsolodas a pacienssel €s a paci-
ensért. Noha a terapias folyamatot a terapeutanak is le kell
zarnia, céljabol kovetkezden a paciens életére nézve nyi-
tott végli. Masrészrol az lizleti szerz6dés két félre tartozik,
a pszichoterapias kapcsolatban viszont megjelenhetnek a
paciens ¢letében fontos személyek attétel formajaban.
Berne (1966) kiilonbséget tett a maganpraxisban és az in-
tézményben dolgozo pszichoterapeutak szakmai munka-
janak keretéiil szolgalo szerzédések kozott. Intézményben
dolgozé terapeuta munkajaban fa eladatai szerint négy
szinten miukodtetett szerzodés érhetd tetten. Az admi-
nisztrativ szerz6dés tisztazza a projekt- vagy intézményi
célokat, és tartalmazza az intézmény mitkodését szabalyo-
76 torvényeket, intézményi szabalyokat. A professzionalis
szerzOdés a dolgozok szakmai céljait irja le. A pszicholo-
giai szerz6dés a terapeuta €s szupervizorainak, felettese-
inek, kollégainak a személyes sziikségleteit, a szervezet
¢és a szervezet altal alkalmazott modszerek sziikségleteit,
az intézményi és az intézmény hatdrain tali hierarchiabol
adodo hatasokat foglalja magaba, mint amilyen a kultd-
ra, szakmai tekintélyek, fonokok, intézmények, intézmé-
nyi szabalyozok. A konkrét terapeuta-paciens szerzodést
a fentiek értelmében hatarozza meg. A maganpraxisban
dolgozoknal is beszélhetiink intézményi keretekrdl, ha a
terapeuta szakmai egyesiilethez tartozik.

A pszicholoégiai szerzédés

Fejlédéstorténet

A pszicholdgiai szerz6dés elsoként szervezeti kapcsola-
tokat vizsgald kutatasokban az 1960-as években jelent
meg a munkavallalé és munkaado kapcsolatanak ala-
kulasara haté és a munkaszerzddésben megfogalma-
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zott tartalmakon tulmutatd pszichés tényezok leirasara
(Argyris, 1960). A pszichologiai szerzddés elmélettel
dolgoz6, kurrens szakirodalmak Argyris (1960), Le-
vinson et al. (1962), valamint Schein (1965) munka-
it idézik, mint a témaban irodott kezdeti kutatasokat
(Coyle-Shapiro et al., 2019). Argyris (1960) pszicholo-
giai munkaszerzédésnek (psychological work contract)
nevezte azt a munkaad6 és munkavallalo kozti foglal-
koztatasi viszonyt, amelynek célja a munkaszerzédés
folytatolagossaganak biztositasa. A munkaadd megeérti
a munkavallald elvarasait munkamod, fizetés, bizton-
sag ¢s munkaadoi banasmod tekintetében, de elvarja a
munkavallalotol, hogy pontosan végezze a munkajat. A
kapcsolat kimondottan a munka haladasanak biztosita-
sara korlatozodik, ahol mélyebb intimitasnak nem lehet
helye. A munkaszerzddés pszichologiai jellege a felek
elvarasainak megértésére mint egyfajta humaneréfor-
ras-menedzsment gyakorlatra vonatkozik. Ez az elmélet
a szervezetfejlesztésen beliil a vezetéképzés kiaknazat-
lan lehetdségeire hivta fel a figyelmet. Levinson et al.
(1962) 874 amerikai munkavallaloval késziilt interjuk
elemzésének eredményei alapjan alkottak elméletet.
Elmeéletiikre jelentds hatast gyakoroltak az ego-pszicho-
logia eredményei, Menninger (1958) kotete és a Men-
ninger Foundation kiadvanya (1954) a munkavallalok
mentalhigiénéjének felmérésérdl. Elsoként definialtak a
jelenséget pszichologiai szerzodésként. A pszichologiai
jelzd alatt a munkaad6 és munkavallalo kolcsonods, de
nem leirt, implicit, szoéban ki nem fejezett elvarasait ér-
tették. Schein (1965) definicidja elvarasok, kdtelezettsé-
gek, privilégiumok, jogok a szervezet ¢s a munkavallalo
kozti kapcsolatban. Az elvarasok Osszeilleszthetoségét
emelte ki a pszichologiai szerzddés kulcselemeként, a
szervezeti kultarat jeldlte meg feltételeként. A szerve-
zeti kultura alapvetd eléfeltevések rendszere, amelyet
egy adott csoport fejleszt ki egy tanulasi folyamatban,
amelyben kiilsé adaptacios ¢és belsé integracios problé-
maira keresi a megoldast. Ha a problémakra adott meg-
oldasok jol miikddnek, érvényesnek tekintik 6ket, mint
adekvat, belsd térképnek tekinthetd mentalis €s stabil
¢érzelmi valaszokat (Schein, 1985). A szervezeti kultt-
ranak van egy implicit (értékek, ideologiak, premisszak)
és egy explicit (megfigyelhetd, targyiasult elemek) szint-
je. Schein (1988) a pszicholdgiai szerz6dés legfontosabb
alakitojanak tekintette a munkahelyi szervezettel jarod
tekintélyrendszerhez fiiz6dd viszonyt. A pszichologiai
szerzOdésre tekinthetiink viselkedéses drive-ként is, ha
tartalmat meghatarozza a szervezeti szerep, a hierarchi-
kus viszonyokban betdltott szerep, a munkahoz kapcso-
16d6 motivacio, a munkahelyi teljesitmény, az indukcio,
a szocializacid, a munkahelyi kapcsolatok, a karrierter-
vek. Mindez az Ujra targyalt munkaszerzodés fényében
dinamikusan valtozhat.

Gibson (1966) 6sszefiiggésbe hozta a személyzet mun-
kahelyi hianyzasait a munkakorokben meghatarozott
feladatvégzéssel. A munkakdrrel jard feleldsség mentén
magas ¢s alacsony bizalmi szintre sorolhato pszichologiai
szerzddéseket (high/low psychological contract) allapitott
meg, amelyek alkalmazhatok a munkavallaloi motivacié
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1. tablazat
A pszicholdgiai szerzédés konstruktum kezdeti kutatasokban megjelené definicioi
Szerzé Elnevezés Ertelmezési szint | Megkozelités Moédszertan Definicio
Argyris pszichologiai munka- diadikus empiria interji Munkavallal6 és munkaado
(1960) szerzOdeés kolesonosen megérti, elfogadja
az irasba foglalt és informalis
munkakapcsolat aspektusait.
Levinson et | pszicholdogiai szerzédés diadikus empiria interju Munkaad6 és munkavallalo kol-
al. (1962) csonds, implicit, verbalizalatlan

elvarasai a munkakapcsolatban.

Schein pszichologiai szerzédés egyéni elméleti szakirodalmi | Elvarasok, kotelességek, privi-

(1965) feldolgozas légiumok, jogok munkahely és
munkavallal6 kozott.

Gibson pszichologiai szerzédés rendszer elméleti szakirodalmi | A munkavallalo-munkaado

(1966) feldolgozas kapcsolat informalis és formalis
elemei.

Kotter (1973) | pszichologiai szerz6dés egyéni empiria esettanulmany | Implicit, iratlan és formalis mun-
kavallaloi elvarasok.

Portwood & | pszichologiai szerzédés diadikus empiria kérdoiv Munkavallalok kapcsolata a

Miller (1976) munkahellyel komparativ fo-
lyamatban alakul a személyes
tapasztalatok és a szervezeti
kondiciok mentén.

Weick (1979) implicit szerzédés egyéni elméleti szakirodalmi | Munkavallal6i motivaciok és

feldolgozas munkahelyi tapasztalatok ala-
kitjak.

Nicholson & | pszichologiai szerzodés rendszer empiria kérdoiv A munkaszerzédés befolyasolja

Johns (1985) a pszichologiai szerzddés tartal-
mat. A szervezeti kultura atada-
sanak eszkoze.

Baker (1985) | pszichologiai szerzédés diadikus empiria kérddiv A munkavallalo és a munkaado
leirt, leiratlan, kimondott, ki-
mondatlan elvarasai a kapcsola-
tukban.

Schein pszichologiai szerz6dés rendszer elméleti szakirodalmi | Munkahely és munkavallalo
(1988) feldolgozas cirkularisan alakitja a megirt és
megiratlan elvarasait.

Forrés: sajat szerkesztés

felméréséhez is. Tarsadalomelmeéleti megkdzelitése a pszi-
chologiai szerzédést a tarsadalmi integracios folyamatok
eredményének felfoghaté munkaszerz6désbdl vezeti le.
Megallapitasait az Osszetartozd fogalomrendszerek értel-
mezésével ismertette. Ervelése szerint a munkavallalora a
szervezetben sziikségletek rendszere hat, amely az emberi
természetbdl és a kulttra felépitésébdl fakad. A sziikség-
letrendszer részeit harom kiilonalloan miikodo rendszer,
a hiedelemrendszer, az értékrendszer, a hiedelem-érték-
rendszer alkotja, és ezek hatdrozzak meg az emberi vi-
selkedést. A hiedelemrendszerhez tartozo elvarasokat a
kognitiv feltételezések eredménye, eldrejelzések, kognitiv
Osszefliggések dsszessége eredményezi. Az értékrendszer
a prioritasokbodl és a preferenciakbol tevodik Ossze. A
sziikséglet prioritasat a realizalasahoz elérhetd eszkozok
is alakitjak. A hiedelemrendszer és az értékrendszer kol-
csondsen hatnak a viselkedésre abban a tekintetben, hogy
milyen vagyott és lehetséges cél vezérli a munkaadot és a
munkavallalot, és a cél elérésé¢hez milyen vagyott és lehet-

séges eszkozeik vannak. Ez azt jelenti, hogy a munkaval
kapcsolatos dontések a hiedelem-értékrendszer miikode-
sét titkkrozik, és ez eredményezi a munkavallalo identifika-
cidjat. A munkavallalé hiedelem-értékrendszerét a mun-
kahely céljai és eszkdzei is befolyasoljak, mint amilyen
a szabalyozok, a torvények, a chartdk és a szerzédések.
A munkahely hiedelem-értékrendszerébdl kovetkezik a
kotelezettségek ¢s jutalmak rendszere, amely O&sszekoti
a munkavallalo sziikségleteit kielégitd tevékenységét és
a munkahely célorientalt tevékenységét. A munkahelyi
kotelezettségek-jutalmak rendszerét épiti fel a szervezeti
munkamegosztas, a szervezeti szabalyok differencialoda-
sa, a munkakorok specializalodasa és a poziciok utan jaro
jutalmazas. Mindez cserefolyamatban valosul meg (Blau,
1964). A munkaadé-munkavallaldo kozt létrejovo cserét
a munkaszerzédés legitimizalja. Gibson Maine (1906)
munkajat idézi a szerzédés hagyomanyanak fejlédésérol.
Maine verbalis, literalis, valodi és konszenzusos szerzé-
désrdl ir. Ezek koziil a munkaszerzédés valodi szerzédés,
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ami moralis elkotelezettséget szentesitett eredendéen. A
munkaszerzédés nemcsak a munkahelyhez koti a munka-
vallalét, hanem a tarsadalomhoz is. Fejlodéstorténete is
ramutat, hogy a munkaszerz6dés a tarsadalmi integracios
folyamatok eredményeként jott Iétre. A Gibson-féle pszi-
chologiai szerzédés fobb tartalmait a munkaidentifikacio,
a foglalkozas statusza, a munkavallal6 kora, a munkaszer-
z0dés hossza, a munkahely mérete, a munkahely nem-
zetkozi vagy lokalis jellege és a munkaad6-munkaval-
lalé kapcsolat hitelessége alakitja ki. Nicholson és Johns
(1985) a pszichologiai szerzédéseket a szervezet vertikalis
(bizalom) és horizontalis (szervezeti kultira) integracidja
mentén csoportositottak diadikus foglalkoztatasi viszony-
ként irva le azokat. A dependens foglalkoztatasi viszony
hierarchizaltan szervezett rendszerekben jellemzd, ahol a
poziciok és a feleldsségi korok mindenki szamara jol ko-
riilhataroltak, ugyanakkor a lateralis kapcsolatok ritkak,
ami nem tesz lehetdvé megfeleld informacidaramlast a
szervezetben. Ez a fajta paternalista és tekintélyelvii mun-
kaszervezddés az ipari fejlodés korai szakaszaiban volt jel-
lemzd. A moralis foglalkoztatasi viszony esetében a szer-
vezeti kultura homogén jellegii, amely erésiti a koheziv
kapcsolatok kialakulasat, és kedvez a szervezeti normak
¢és standardok internalizalodasanak. A fragmentalt foglal-
koztatasi viszony kalkulativ, a munkavallalonak a fizetés
mértéke a legfobb prioritas. A konfliktusos foglalkozta-
tasi viszony pedig azt a szervezeti kulturat jeldli, ahol a
munkavallaloknak nagy szerepiik van a szervezeti kultira
létrehozasaban és alakitasaban, viszont itt a hierarchikus
kapcsolatokat a bizalmatlansag és a tavolsag jellemzi. A
fogalmat a valtozdo munkaerd-piaci dinamikak kdzepette
1989-ben revidealta Rousseau arra a tendenciara reflek-
talva, miszerint az irasba foglalt tdrvényes szerzédések
komplexitasa és tartalma egyre novekszik a szerzédések
értelmezéseibdl eredd konfliktusok elkeriilésének érdeké-
ben. Rousseau (1989) kimondottan a munkavallalo egyéni
pszicholdgiai szerz6désérdl ir elhatarolva azt a munka-
helyt6l, amely szerinte nem rendelkezhet pszichologiai
szerz6déssel. A pszichologiai szerz6dés a munkavallald
hiedelme a munkaszerzédés feltételein til a munkaadohoz
fiz6d6 kapcsolataban jelen 1év6 kolesonds elvarasokrol és
kotelezettségekrodl, amiben jelentds szerepe van a szubjek-
tivitasnak. Rousseau (1989) a munkaltato-munkavallalo
kapcsolatot az elado-kliens kapcsolathoz hasonlitotta, ami
szolgaltatasorientalt jellegli és folytatolagossagra torekvo.
Az elméletben a hiedelmek nyiltan vallalt igéretekbdl és
a kapcsolatban adottnak feltételezett tényezékbol épiilnek
fel. A hiedelmek szubjektivitasa az eltérd értelmezések-
bol, kognitiv korlatokbol, a referenciapontok divergenci-
ajabol és a kapcsolatok természetébdl ered. Az elmélet a
munkaado-munkavallalé kapcsolatban a kélcsonds kote-
lezettségek létezését feltételezi. Rousseau a pszichologiai
szerzOdést megkiilonbozteti az elkotelezédés fogalmatol.
Ha a munkavallalo elkdtelezett a munkahelye felé, az nem
feltétleniil jar egyiitt azzal, hogy a munkavallalonak a
foglalkoztatottsagi kapcsolatrol olyan hiedelmei vannak,
amelyek a kapcsolathoz kdlesonds kotelezettségeket tar-
sitanak. Masrészt egy elkdtelezett munkavallalo elfogad-
ja, és bels6vé teszi a munkahelye értékeit és kiildetését.
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A pszichologiai szerzédéshez ez nem feltétel. Rousseau
(1989) elméletének gyodkerei kozott megtalalhatok Argyris
(1960), Schein (1965), Weick (1979), Adams (1965), Mac-
Neil (1985), Adams ¢és Freedman (1976) munkai. Rousseau
hallgatdlagos szerz6désrol (implied contract) is ir, de a fo-
galom nem valt kutatasainak fokuszava. A hallgatolagos
szerzOdés tarsas konszenzus eredménye, masok szamara
is megfigyelhetd, a szervezeti kultara és szabalyok részé-
hez tartozik, a feleket a kdlcsonds kotelezettségek telje-
sités¢hez tartja, és a kapcsolat szintjén, diadikusan vagy
szervezetek kozott 1étezik.

Mérési modszerek

A pszichologiai szerzddés tartalmanak mérésére Rous-
seau ¢és Tijoriwala (1998) tartalomorientalt, jellemzdori-
entalt, értékelésorientalt moddszert kiilonboztetett meg.
Azt talaltak, hogy a pszichologiai szerzddés tartalmait az
egyéni szerzédéses elemekre fokuszalva lehet operaciona-
lizalni, mert egy standard pszichologiai szerzédés foga-
lom az egyéni valtozok megismerését akadalyozna. Guest
(1999) érvelése szerint az elméletet tudomanyos alapos-
saggal a konstruktivista episztemologiabol kiinduld kva-
litativ kutatas lenne képes leirni, és megérteni, de ennek
a kutatasnak az empirikus tesztelése elengedhetetlen. A
Psychological Contract Inventory kérd6iv Rousseau elmé-
letén alapszik, és valtozdorientalt megkozelitést képvisel
(Rousseau, 2000). Freese és Schalk (2008) négy méréesz-
kozt nevez meg (Freese & Schalk, 1997; Psycones, 2005;
Rousseau, 1990, 2000), amelyek tobb skalat tartalmaznak,
mint amilyenek az észlelt szervezeti kotelességek skala,
az észlelt munkavallaloi kotelességek skala, a pszicholo-
giai szerzddés felbontasa skala, a pszichologiai szerzo-
désszegés skala, a pszichologiai szerzddés teljesiilését és
megszegését globalisan felmérd skala. A skalak képesek
egylittesen mérni a pszichologiai szerzédés tartalmat és
értékelését, tobb nyelven hasznalhatoak. Freese és Schalk
(2008) tudomanytalannak tartjak, hogy megalkothato len-
ne egy standard kérddiv. Javasoljak, hogy a pszichologiai
szerz0dés konstruktumot mérhetésége érdekében elmélet-
alapti nomologiai haloba kell helyezni. Az egyéni észlelés
mérése mellett érvelnek, mert metodologiailag a diadikus
mérésnek nagyobb az esélye, hogy invalid eredményekre
vezet. Ennek okai kdzott szerepel, hogy nem sziikségsze-
riien kommunikalja minden szervezet a munkavallaloi
elvarasokat. Ha ez mégis kimondva vagy leirva megtorté-
nik, az elvarasok tobb munkahelyi szerepl6tol is érkezhet-
nek (Rousseau, 1995).

Vizsgalt jelenségek és a konceptualis rendszer

Rousseau (1989, 1995) elméleteivel olyan jelenségeket
vizsgaltak, mint a munkahelyi elégedettség, a munkaval-
laléi hozzajarulas, a szervezeti elkdtelezettség, a munka-
helyi hanyagsag, a munkahelyi deviancia, a munkahelyi
bizonytalansag, az innovativ munkahelyi viselkedés, a
munka-csalad konfliktus és a szervezeti kilépés okai (Hill,
Morganson, Matthews & Atkinson, 2016; Jiang, Chen,
Sun & Yang, 2017; Li & Chen, 2018; Liang, 2019; Niesen,
Van Hootegem, Vander Elst, Battistelli & De Witte, 2018;
Robinson & Rousseau, 1994; Turnley & Feldman, 1999).
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A mintavétel soran kiilonbozé foglalkozasu és kiilonbozo
szervezeti formaban dolgoz6 munkavallalokat vizsgaltak,
mint példaul tizoltokat, orvosokat, betegeket, apolokat,
tudasintenziv szolgaltatd vallalatnal dolgozokat, banya-
szokat, tancmiivészeket, tehetségeket, palyakezddket, in-
formatikusokat, hatranyos helyzetli dolgozokat, koztiszt-
viseloket (pl. Farnese, Livi, Barbieri & Schalk, 2018; Kong
& Jolly, 2018; Tabor, Griep, Collins & Mychasiuk, 2018;
Topa & Jurado-Del Pozo, 2018; Yang & Wu, 2018; Wil-
kens & Nermerich, 2010). A munkaszerzédés esetében ru-
galmas munkaidében dolgozok, otthoni munkavégzéssel
dolgozok, hatarozott és hatarozatlan munkajogviszonnyal
dolgozok, munkaszerzddés nélkiil dolgozok pszichologiai
szerzOdéseinek leirasara is torténtek kisérletek (pl. Cooke,
Hebson & Carroll, 2004).

Szamos pszichologiai szerzédéstipust talalunk a szak-
irodalomban, amiket tartalmuk kiilonboztet meg. Kez-
detben Rousseau (1990) a munkavallalok pszichologiai
szerzOdésének tartalmat illetden hét elvarast és nyolc
kotelezettséget talalt. A munkavallalok elvarasai kozott
szerepl0 tartalmak az elléptetés, jutalom, teljesitménybé-
rezés, képzés, munkahelyi biztonsag, karrierlehetdség, a
human erdforras szakembereitdl timogatas. A munkaval-
lalok kotelezettségnek tartjak a tulorazast, a lojalitast, a
munkahelyi bevonodast, a tervezhetdséget, a belsé mun-
katigyi szabalyzat ismeretét, a munkahely érdekeihez valo
alkalmazkodast, az 6szinteséget és legalabb két év mun-
kaviszony fenntartasat. Herriot és munkatarsai (1997) a
kritikus esemény technikdjaval vizsgaltak munkavallalok
¢s munkaadok pszichologiai szerz6désének tartalmat. A
munkavallaloi kotelességek hét kategoriajat (orak, munka,
Oszinteség, hliség, célok, dnprezentacio, rugalmassag) €s
a szervezeti kotelességek tizenkét kategoriajat (tréning,
igazsagossag (kivalasztas, értékelés, eldléptetés, kilépte-
tés), személyes ¢és csaladi igények, konzultacié és kom-
munikaci6, diszkrécié, humanum, elismerés, kornyezet,
igazsag, fizetés, jutalmak, biztonsag) kiilonboztettek meg.
A munkavallalok hangsulyozzak az alapvetd egziszten-
cialis faktorokat, mig a szervezeti képviselok kapcsolati
oldalrol fogalmazzak meg elvarasaikat. A munkavallaloi
kotelezettségeknél az alkalmazottak tobbsége gyakrabban
emlitette az Onkifejezést, mig a szervezeti képviselok a
szervezeti hiiséget tartottak legfontosabb szervezeti kote-
lezettségnek. A tulorazé dolgozok és az iddsebb vezetdk
kevésbé helyeztek hangsulyt az egzisztencialis biztonsag-
ra, s nagyobb szervezetnél kevésbé jelent meg az 6szin-
teség mint elvaras. Rousseau (1990) szerint a fokusz, az
iddintervallum, a stabilitas, a kiterjedés, a megfoghatosag
mentén két tipusba csoportosithatok a pszichologiai szer-
z0dések. A tranzakcionalis pszichologiai szerzodés (trans-
actional psychological contract) rovid tavu, gazdasagi
kotelezettségekre vonatkozik. A kapcsolati pszichologi-
al szerzddés (relational psychological contract) nyitott
végl, dinamikus, hosszu tavu. Rousseau és Wade-Benzo-
ni (1994) egyensulyi és atmeneti munkaperiodushoz tar-
tozo pszichologiai szerzddéstipust irt le a munkaviszony
iddtartama ¢és a munkahely munkavallaloval szemben ta-
masztott teljesitményelvarasa mentén. Az dtmeneti pszi-
chologiai szerz6dés esetében bizonytalan a munkavallalo
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jovéje a munkahelyén, kevés a bizalma ¢€s altalaban maga
a feladat is valtoz6. Az egyensulyi pszichologiai szerz6-
dés esetében hosszl tavu, nagyobb foku a bizalom és az
elkotelezettség. Shore és Barksdale (1998) az egyensuly
foka ¢és a kotédés szintje alapjan kiilonboztetett meg ki-
egyensulyozott és kiegyensulyozatlan pszichologiai szer-
zOdéstipusokat. Bunderson (2001) az adminisztrativ és a
szakmai pszichologiai szerzédést kiilonboztette meg. Van
den Brande et al. (2002) a hatalmi tavolsag ¢s a szerzodés
szintje alapjan kollektiv és individualis pszichologiai szer-
z0dést neveztek meg. Hierarchia mentén szimmetrikus
¢és aszimmetrikus pszichologiai szerzddésekrdl beszél-
hetiink (Thomas et al., 2010). Sels és munkatarsai (2004)
a pszichologiai szerzédés hat valtozojat hataroztak meg,
mint megfoghatosag, kiterjedés, stabilitas, idkeret, cse-
re szimmetridja, szerz6dés szintje. A pszichologiai szer-
z0dés teljesitésének (psychological contract fulfillment),
vagy megszegésének (psychological contract violation)
észlelése a pszichologiai szerzédés értékelése (Freese &
Schalk, 2008). A pszichologiai szerzddés teljesitésének
indikatorai a munkavallalo részérdl lehet a munkahelyi
elégedettség, szervezeti elkotelezddés, szervezeti maga-
tartds, szervezeti teljesitmény, jitd viselkedés (Lester,
Turnley, Bloodgood & Bolino, 2002; Ramamoorty, Flood,
Slatter & Sardessai, 2005; Robinson & Morrison, 1995).
A pszichologiai szerz6dés megszegésének észlelését ér-
zelmi tapasztalat kiséri (Rousseau, 1995). Guest (1998)
szerint ennek alapja a vélt igazsagtalansag érzete. Az ér-
zelmi tapasztalatot érzelmi reakciok kovethetik, ami at-
titidvaltozasban, viselkedésvaltozasban is megjelenhet
(Zagenczyk, Smallfield, Scott, Galloway & Purvis, 2017;
Zhao et al., 2007). Rousseau (1995) kutatasi eredményei
szerint a pszichologiai szerz6dés megszegését hanyagsag,
szakitas, becsapas valthatja ki. Erre adott reakci6 lehet ki-
1épés, beszélgetés kezdeményezése, passzivitas, destruk-
tivitas. Herriot és Pemberton (1997) definicidja implikalja
a munkaadoi perspektiva relevanciajat, aminek a vizsga-
latat tobb kutatd is szorgalmazta (Tsui, Pearce, Porter, &
Tripoli, 1997; Coyle-Shapiro & Kessler, 2002; Guest &
Conway, 2002). A munkaadoi oldal pszichologiai szerz6-
désszegésekben betoltott fontossagara tobb kutato is fel-
hivta a figyelmet (Tekleab & Taylor, 2003; Masterson &
Stamper, 2003). A munkaadoi perspektivaban kulturalis
értékek, szervezeti kultira, vezetési stilus, személyiség-
jellemzdk is meghatarozdak (Henderson, Wayne, Shore,
Bommer, & Tetrick, 2008; Cable, 2010; Zagenczyk et al.,
2015; Yang & Wu, 2018). A felettesek mellett a mentorok
¢és szerepmodellek is befolyasolhatjak a munkavallalo hi-
edelmeit a reciprocitasrol, de az elvarasok alakulasaban
relevans a szervezet toborzassal kapcsolatos kommu-
nikacidja (Guest, 2002; Zagenczyk, Gibney, Kiewitz, &
Restubog, 2009). A munkavallal6 pszichologiai szerzédé-
sének tartalmara haté munkaszerzédésének és munkafel-
tételeinek formaldsara, Gjratargyalasara felettesével vagy
felettesének kozvetitésével képes. Ez fligghet a szervezeti
eljarasrendektdl, HR-folyamatoktol (Lauli¢ & Tekleab,
2016). Mivel a kapcsolat aszimmetrikus, a felettesnek van
nagyobb szerepe abban, hogy valtozik a munkaszerzodés,
¢és ezt 6 hogyan kommunikalja a munkavallalé fel¢ (Ba-



ker, Gibbons & Murphy, 1994). A szakirodalom tobbségé-
ben munkavallalokat vizsgalo tanulmanyok vannak, amik
a foglalkoztatottsagi kapcsolatban eléforduld diszfunkci-
onalitasokra, pszichologiai szerzédésszegésre (psycholo-
gical contract violation) és szerzédésbontasra (psycholo-
gical contract breach) fokuszalnak (Griep, Vantilborgh,
Baillien & Pepermans, 2018; Lester, Turnley, Bloodgood
& Bolino, 2002; Li & Chen, 2018; Robinson, 1996; Zhao,
Wayne, Glibkowski & Bravo, 2007). Cégek kozott €s csa-
patszinten definialt konstruktum is 1étezik (Gibbard et al.,
2017; Kaulio, 2013; Laulié & Tekleab, 2016).

A foglalkoztatas alternativ mérésének példaja
Tsui et al. (1997) az elméletet a munkavallalo-szervezet
kavallalo mellett a munkaadokat és a munkatarsakat is
implikalja a reciprocitas feltételezésével (Lauli¢ & Tek-
leab, 2016). A pszichologiai szerzédéselméletek célja a
munkaado-munkavallald  kapcsolatanak pszichologiai
dimenziok mentén valo leirasa a foglalkoztatasra vonat-
elméletben a pszichologiai szerzédés konstruktum ad hoc
jellegli konceptualizalasa miatt tudomanyosan megkérd6-
jelezhetoek (Guest, 1998b; Buxall & Purcell, 2003). To-
vabba a konstruktum eredményorientalt szemléletet kép-
visel, nem akcioorientalt (Cullinane & Dundon, 2006). A
szerz0dés megnevezés ellenére az elméletbdl fejlesztett
mérdeszkozok nem hatékony eljarasok, mert nem meérik
azokat a specifikus cselekvéseket, amelyek a valtozas el-
éréséhez sziikségesek (Berne, 1966). A pszichologiai szer-
z6dések mérésének kutatasi eredményeiben kimagaslo a
munkavallaléi oldalr6l a munkahelyi kompetenciafejlesz-
tés lehetdsége mint elvaras, ezért a szerzo a foglalkozta-
tas egy egyéni szintii kompetenciafokuszii méréeszkozét
mutatja be, amely alkalmas arra, hogy megvizsgalja mind
a munkavallald, mind a munkaad6 valaszat, és a két fél
teszteredményének Osszehasonlitasaval —értékelhetéveé
valnak a foglalkoztatasra vonatkozo konvergencia- és di-
vergenciaszempontok. Van der Heijde és Van der Heijden
(20006) fejlesztette ki a foglalkoztatas kompetenciaalapt,
multidimenzionalis mérdéeszkdzét. A mintdba a munka-
vallalo mellett a munkavallalo kozvetlen felettesét is be-
vontak. A tesztfejlesztés tudomanyos elméletekre, a kom-
petencia mint koncepcid interpretativ megkozelitésére és
feltaro kutatasra épiilt. A tesztfejlesztés eredményében 6t
dimenzo6 hatarozza meg a foglalkoztatast: szakértelem,
proaktivitas a szakmai tevékenységben, piaci kdrnyezet-
hez valo alkalmazkodas, network-munkara valo képesség,
a munkavallaléi és a munkaaddi érdekek dsszeegyezteté-
sére valo képesség.

Diszkusszio

Rousseau (1989) gondolatmenetét a koncepcid leirasahoz
a munkaszerzédésben leirhatatlan, a foglalkoztatottsagi
kapcsolatot latensen befolyasolo tényezok vezették, ami-
ben a munkavallalok megtartasanak és motivalasanak le-
hetséges eszkozét latta. Terapeuta-paciens szerzodés ese-
tében is kapcsolati szabalyozoé a nem tudatos tartalmak.
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Mig egy terapeutatol szakmai elvaras, hogy ezeket a tar-
talmakat észrevegye a kapcsolat és paciense javara, addig
a munkaadonak nem tartozik a kompetencidjaba a munka-
kapcsolataiban jelenlévé nem tudatos tartalmak ismerete.
Ebbdl kovetkezhet, hogy a munkaado-munkavallalo pszi-
chologiai szerzddés kutatasaban a legnépszeriibb azoknak
a tényezoknek a vizsgalata, amelyek kivaltjak a pszicho-
logiai szerzodések megszegését. Ezek a tényezok a kuta-
tasok eredményeiben a munkavallalok részérdl visszaté-
réen a fejlédésiiket segitdé munkaadoi tamogatas hianya,
a kompetenciafejlesztés lehetéségeinek hianya, a munka-
helyi tanulas ¢és a karrierlehetdségek hianya (pl. Koskina,
2013; Dries & De Gieter, 2014). Az eredmények felhivjak
a figyelmet a felnéttképzés fontossagara. Az elvarasaik-
ban csalodott munkavallalok kotédési stilusuktol fiiggden
reagalnak nem teljesiilt pszichologiai szerzddésiik észle-
1ését kovetden (Schmidt, 2016). A kdtodéselmélet értel-
mében a munkavallalo kotodési stilusa Osszefligg azzal,
ahogyan a munkahelyén viselkedik, ahogyan interpretalja
a helyzeteket, ahogy viszonyul masokhoz (Harms, 2011).
Az elutasito-elkeriilé k6todésti munkavallalobol nem valt
ki erds érzelmeket a pszichologiai szerzodés megszegé-
se. A biztonsagos kotédési stilusu munkavallalé esetében
mérsékelt az érzelmi valasz, mert képes szétvalasztani
munkahelyi kapcsolatait személyes kapcsolataitol. A bi-
zalmatlan-elkeriild kotédési stilusi munkavallaldé nem
csalodik, mert nem var jot, igy ezt is varja, és ezt is veszi
észre. Nincsen erds érzelmi reakcidja. A szorongo-aggo-
dalmaskodo kotddési stilusii munkavallalé onelfogadasa
masok elfogadasatol fligg, gyakran tulteljesitenck, és a
pszichologiai szerzodésszegés tobb teljesitményre sar-
kallja 6ket (Schmidt, 2016). A tehetséges munkavallalok
identitasérzetiiket megerdsitd folyamatban meghaladhat-
jak pszichologiai szerzddésiiket, mert képességeik aktiv
alanyava valnak. Ennek a lehetdségét tamasztjak ala Wil-
kens és Nermerich (2010) eredményei. A magasan képzett
¢és kimagaslo teljesitményli dolgozok proaktivan keresik
azokat a munkafeltételeket, amelyek szakmai fejlodésiiket
tamogatjak. Nem egy szervezet mellett kotelezodnek el,
hanem szakmai és személyes fejlédésiik mellett folyama-
tosan 0j kereteket alkotnak, facilitaljak sajat dndetermi-
naciojukat. Karrierutjuk soran szakértelmiikre épitenek.
Szakértelmiik fejlesztésével oOnfoglalkoztatova érnek.
Aspiraciojuk megtartasahoz, noveléséhez a kockazatokat
is vallaljak.

A munkaszerz6dés az a forma, ami garanciat tud val-
lalni a munkakapcsolatban a munkavallalé szamara. A
pszichologiai szerzddést nem védi semmi. Nem elvarhato
a munkaadotol a munkaszerzdédésben leirt feltételeken tul,
hogy nem leirt elvarasokat teljesitsen, igy nem is igazan
értelmezhetd a pszichologiai szerz6dés megszegése sem.
Ha a munkavallalonak a munkaszerzédésben nem szerep-
16 elvarasai vannak a munkaado felé, és a munkavallald
csalodik, inkabb beszélhetiink nem redlis, tulzo vagy il-
luzorikus elvarasokrol (O’Meara, Bennett, & Neihaus,
2016). Lewin (1972) elvarasok helyett igényszintrdl beszél.
Eszerint a munkavallaldé munkahely feldl elvart igényeit
befolyasoljak a multbeli sikerei, a kudarcai, a munkahe-
lyi csoportnormak, munkatarsainak teljesitményei. Ha a
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munkavallalé nem jol méri fel a munkahelytdl elvarhato
igényeket, vagy nincs elég onbizalma, a foglalkoztatasi
kapcsolat negativ iranyba fordulhat, és ebben az esetben
lehet jelentGsége a pszichologiai szerzédésszegésként
leirt jelenségek vizsgalatanak. A munkaszerzédés mel-
lett a foglalkoztatasi kapcsolatokat szabalyoz6 human-
er6forras-menedzsment ¢és innovativ problémamegoldé
gyakorlat képesek a munkavallalo és a munkaado elva-
rasait Osszeegyeztetni (Guest & Conway, 1998, 2002). A
munkaado és a munkavallalé kapcsolatszabalyozasanak
a munkahelyi menedzsment befolyasan kiviil esé pszi-
chologiai kovetkezményeit a munkaszerzédés tarsada-
lompszicholégiai jellegének nevezhetjiik (Dunlop, 1958).
Ha a konstruktummal dolgozo jovobeli kutatasok meg-
tervezésénél figyelembe veszik a kutatok a foglalkozta-
tasi kapcsolatot befolyasolo kontextualis faktorokat, mint
amilyenek a felek kapcsolatai, a partnerek eréforrasai, a
lehetséges jovobeli foglalkoztatasi alternativak elérhetdsé-
ge ¢s a foglalkoztatas szektor, a kutatasok fésodraba ke-
riilt pszichologiai szerzédések megszegésérdl egzaktabb
magyarazatot kaphatunk. Ennek hianyaban a jovobeli
kutatasi eredmények validitasarol, megbizhatosagarol és
alkalmazhatosagarol korlatozottan beszélhetiink.

Implikacié

A Rousseau-féle pszichologiai szerzodéselméletet sza-
mos kritika érte (Cullinane & Dundon, 2006). Rousseau a
munkavallaldé motivaciojara hato szocializacio fontossagat
elismeri, de kutatasai a szervezetpszichologia eszkdz- és
fogalomrendszerén, zart értékrendszeren beliil maradnak
(Baruch & Rousseau, 2018). A pszichologiai szerzodés
tudomanyosan adekvat megnevezését is megkérddjelez-
ték (Guest, 1998a, 1998b, 2004; Boxall & Purcell, 2003;
Conway & Briner, 2005). Guest (1998b) szerint a koncep-
ci6 egy metaforanak tekinthetd. Ahogy a nyelvet magat
is cselekvésnek tekinti, mert befolyasolja, ahogy gondol-
kodunk a vilagrol, a pszichologiai szerzodés nyelvezete a
menedzsment retorikai eszkozeivel él (Cullinane & Dun-
don, 2006). Ha a menedzsment szemléletének emberképét
vizsgaljuk, az feltételezi, hogy a kapcsolat a cserefolyamat
mikodéséig létezik. A munkakapcsolatot mozgatd mun-
kavallaloi és munkaaddéi motivacionak a vizsgalataval
adodsak maradnak a Rousseau-t kovetd kutatok (Cullinane
& Dundon, 2006). Tébbségében a pszichologiai szerzo-
désszegésekre adott munkavallaloi reakciokat vizsgaltak
(Zagenczyk et al., 2017). Gibson (1966) elméletében a
munkavallaléi motivaciéo a hiedelem-értékrendszer mii-
kodése, és a pszichologiai szerzodést kdzvetetten a tarsa-
dalom, kézvetleniil a munkahely és a munkavallal6 kozti
csere tartja fent. Gibson bevezeti az autenticitast, ami a
munkaidentifikacio célja lehet. A téma kezdeti kutatasai
koziil Gibson (1966) elmélete tudta meghaladni a huma-
neréforras-menedzsment szemléletét. Eredetileg a pszi-
chologiai szerzddéselmélet a humaneréforras-menedzs-
ment gyakorlatabol ered, arra épitve alkalmazhatdo mérési
eljarasokat dolgoztak ki. A humanerdforras-menedzsment
az embert haszonszerz0, racionalis lénynek reprezentalja,
igy az egészségesen altruista emberkép meg se jelenhet
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(Fromm, 2001). Thompson és Bunderson (2003) modellje
se tudta ezt a hiatust athidalni. Az ideologiai pszichologiai
szerzOdéselmélet nem magyarazza pl. az ideologiai 6niga-
zolas jelenségét, a munkaadok és munkavallalok onszaba-
lyozasat. Az ideologiai pszichologiai szerzédés koncepcio
értelmében minden szervezet a szervezeti kulttira részéhez
tartozo ideologiai alapokkal miikodik. Ha a szervezetnek
van, és ha az egylittmiikodésre iranyuld intrinzik moti-
vacioval rendelkezik a munkaado és a munkavallalo is, az
identitasuk megerésodéséhez vezethet (Berne, 1966). Az
egyittmiikodésben intrinzik motivacio lehet az elkotele-
z06dés a hivatasértékekhez, elkotelezédés a munkahoz és
szakmai fejlédéshez (McCabe & Sambrook, 2013; Mill-
ward & Hopkins, 1998). Ez kolcsondsen dnmegerdsitd
folyamat, nem harmadik fél kényszeriti ki. A folyamatot
onmegerdsitd vagy kapcsolati szerzodésként is definialtak
(Baker, Gibbons & Murphy, 2002). A pszichologiai szer-
z0déshez tarsitott implicit kifejezés konnotacidja valami
meghatarozhatatlanra, bizonytalanra utal, ami nem is ért-
heté meg (Baker et al., 2002). A kozgazdasagtanban az
implicit szerz6dés terminus a piac kiszamithatatlansagara
utal (Rosen, 1985). Ugyanakkor a kapcsolati szerzdés ki-
fejezés paradoxont rejt magaban a tekintélyelvii szemlélet
miatt (Semjén, 2017). A szerz6dés jogi eredetének felté-
telezése esetén a szerzddés léte hierarchikus viszonyok
létezésére kovetkeztet, a hierarchiat a hatalmi kiilonbség
definialja, ami két fél egyiittmiikodésében az intrinzik mo-
tivaciot kiszorithatja, ha kiilsé 6sztonzoként jelenik meg,
¢és az egylttmiikodést tulzott biintetéssel vagy talzott ju-
talmazassal kényszeriti ki. Cameron és Pierce (1999) sze-
rint a jutalom névelése nem minden esetben csokkenti az
intrinzik motivaciot. Ha motivalt egyetemi hallgatok le-
hetdséget kapnak szakmai fejlodésre az egyetemtdl és az
oktatoktol, a tanulasra iranyuld torekvés mint intrinzik
motivacio fokozodik (Koskina, 2013). Ha tehetséges mun-
kavallalok szakmai fejlédési lehetdségek hianyaban ma-
gas elvarasokat tapasztalnak a munkaadotol, frusztraciot
eredményez, ami az intrinzik motivaciot nem, de a céggel
szembeni elkotelezddést gatolja (Dries & De Gieter, 2014).
A paradoxon feloldhato a jogi formula integralasaval, ha
a szerz6dés eredetének a moralis kotelezettséget tekintjiik
(Maine, 1906). Ebben az esetben a kapcsolati alapelv a
kapcsolati etika lesz (Weber, 1995).
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