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Исследование феномена психологиче-

ского контракта субъектов труда, его универ-
сальных базовых компонентов на современ-
ном этапе развития кадрового менеджмента 
представляется актуальным, поскольку неза-
вершенность реформ в социальной сфере, 
отсутствие последовательной экономической 
стратегии привели к тому, что основные по-
казатели развития современных предприятий 
значительно ухудшились. Преодоление этих 
негативных тенденций и создание условий 

для экономического роста и успешного раз-
вития предприятий любого уровня, возможно 
лишь при условии их ориентации на челове-
ческий капитал и трудовые отношения внут-
ри компании.  

Общеизвестно, что наиболее полно тру-
довые отношения, основанные на официаль-
ном соглашении между работником и рабо-
тодателем по поводу отношений занятости в 
организации, описывает так называемый 
психологический контракт в терминах не-
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формализованных взаимных обязательств. 
Признается так же, что он наиболее полно 
отражает специфику организационных отно-
шений, поскольку «ни один писаный закон не 
является более обязательным, чем негласный 
обычай, практикуемый индивидами» [19].  

Теоретический анализ, позволяет опре-
делить психологический контракт как фено-
мен личностного, индивидуального уровня, 
базирующийся на ожиданиях и представле-
ниях об условиях соглашения, о взаимном 
обмене обещаниями с работодателем (орга-
низацией) и вере в выполнение условий до-
говора [1; 8; 14; 15; 17; 18; 19; 20; 21]. 

Психологический контракт крайне субъ-
ективен и уникален, и вследствие этого в ис-
следовании мы сознательно исключили из 
рассмотрения изучение организационной 
стороны контрактных отношений, как и во-
прос о взаимности ожиданий и обещаний 
сторон, поскольку для формирования и су-
ществования такого контракта важно вос-
приятие взаимности, а не сама взаимность 
[18; 19; 20]. Однако, несмотря на его уни-
кальность, признается возможность диффе-
ренциации психологических контрактов 
субъектов в зависимости от выраженности 
его компонентов. А именно, после публика-
ции работы Майкнелла в 1985 г. [16] пред-
ложенная им дифференциация контрактов на 
деловые и дружеские становится признанной 
и базовой для подавляющего большинства 
эмпирических исследований. При этом пер-
вые предполагают краткосрочные отноше-
ния, основанные на экономических стиму-
лах, а вторые – долгосрочные и включают в 
себя более широкий спектр неформальных 
отношений [16]. 

Необходимо отметить, что ожидания 
нами рассматриваются и как мотивационно-
когнитивная система, и как интерпретацион-
ный процесс, отражающий субъективную 
оценку ситуации взаимодействия организа-
ции и индивида, несущий в себе прогности-
ческую функцию. Они находят свое выраже-
ние в форме надежды как эмоционального 
переживания, возникающего накануне неко-
торого значимого события или результата [2; 
3; 4; 5; 10; 11; 12; 13]. 

Обязательства представляют собой на-
мерения осуществления системы целей, бу-
дущие действия или наборы действий для 
реализации, какой-либо задачи [5; 6; 7; 9; 10; 
12; 13]  

Исследование проходило в два этапа. На 
первом этапе, основываясь на определении 
психологического контракта, были изучены 
ожидания респондентов от организации и 
обязательства перед ней, а также их пред-
ставления об ожиданиях и обязательствах 
организации, определяющих особенности 
компонентов и структуру имплицитного со-
глашения субъектов труда российских ком-
паний.  

На втором этапе на основании получен-
ных эмпирических данных и теоретического 
анализа был создан и валидизирован опрос-
ник выявляющий профиль психологического 
контракта, изучены его компоненты, выявле-
на типология и дана описательная характери-
стика типов имплицитного соглашения. 

В исследовании были использованы 
следующие методы и методики: 

1. Метод фокус-групп, относящийся к 
числу так называемых «гибких» или «качест-
венных» методов исследования, что позволило 
получить достаточно обширный материал.  

2. Авторский опросник «Структура 
психологического контракта», выявляющий 
профиль имплицитного соглашения. Опрос-
ник включает в себя: тринадцать шкал ожи-
даний субъектов от своей организации (ста-
бильность, отношения в коллективе, призна-
ние, профессиональное развитие, карьера, 
личностное развитие, активная жизнь в орга-
низации, вознаграждение, условия труда, 
удовлетворение, справедливость, доверие, 
контроль); девять шкал обязательств перед 
своей организацией (выполнение официаль-
ного трудового договора, выполнение орга-
низационных норм, приверженность (лояль-
ность) к организации, отношения в коллекти-
ве, профессиональное развитие, занятость в 
организации, активная жизнь в организации, 
добросовестное отношение к работе, приня-
тие контроля). По шесть высказываний в ка-
ждом в общей сложности 132 пункта. В оп-
росник включены вопросы, выявляющие 



Структура и состояние психологического контракта субъектов труда… 
 

 297

уровень реализации ожиданий субъектов от 
организации в целом, причин повлиявших на 
изменение ожиданий, степени выполнения 
обязательств перед организацией в целом и 
выявление носителя обязательств работода-
теля перед субъектами труда. А также вопро-
сы, позволяющие определить уровень выпол-
нения контракта и оценку достигнутого ус-
пеха и удовлетворения работой на сегодняш-
ний день. Исследование проводилось в трех 
модальностях. Относительно ожиданий при-
менялись инструкции: Что Вы ожидали от 
своей организации при поступлении на работу; 
Насколько выполняются Ваши ожидания от 
организации сейчас; Что теперь ожидаете от 
работы в Вашей организации. Относительно 
обязательств: На выполнение каких обяза-
тельств и в какой степени Вы были готовы 
пойти при устройстве на работу; Насколько 
выполняете обязательства перед организацией 
сейчас; Насколько хотели бы выполнять свои 
обязательства перед организацией.  

Это позволило констатировать оценку 
компонентов психологического контракта, 
его состояние (интегральный показатель по 
компонентам) и направленность (когнитив-
ная оценка выполнения ожиданий от органи-
зации при вхождении в нее, но на сегодняш-
ний момент времени, которая может быть 
как негативной, так и позитивной).  

3. «Шкала психологического контрак-
та» (The Psychological Contract Scale (PCS), 
Millward & Hopkins, 1998) выявляющая тип 
психологического контракта.  

Для обработки результатов использова-
лись методы: 

• контент-анализ для обработки фокус-
группового интервью;  

• кластерный анализ и описательные 
статистики для выявления и описания рос-
сийской специфики типов психологического 
контракта; 

• непараметрические методы сравнения 
критерий Манна-Уитни, Краскала-Уоллеса. 

Анализ результатов исследования по-
зволяет заключить следующее:  

1. Субъекты более всего ожидают от 
своей организации справедливости протека-
ния организационных процессов, профессио-

нального и личностного признания, хороших 
отношений в коллективе, а менее всего – ак-
тивной организационной жизни и карьерного 
роста. Респонденты высоко оценивают вы-
полнение следующих своих обязательств пе-
ред организацией: поддержание хороших от-
ношений в коллективе, добросовестного от-
ношения к работе и выполнение всех пунк-
тов официального трудового договора, менее 
всего субъекты ориентированы быть при-
верженными своей организации и не заинте-
ресованы в долгосрочных отношениях с ней. 
Отмечается, что и обязательства перед своей 
организацией, и ожидания от нее, в совокупно-
сти представляющие схему внутриорганизаци-
онных отношений в будущем, будут увеличи-
ваться с повышением оценки субъектами вы-
полнения их ожиданий от организации.  

Можно констатировать отрицательную 
направленность психологического контракта 
субъектов труда, поскольку выявлена суще-
ственная разница в оценке ожиданий респон-
дентов от организации, измеренных в разных 
модальностях (при поступлении на работу и 
оценка их выполнения).  

Ожидания в третьей модальности (что 
теперь ожидаете от работы в Вашей органи-
зации) оценены респондентами ниже, чем в 
двух других модальностях исследования. 
Что, по всей видимости, можно объяснить 
опытом организационного взаимодействия, 
поскольку проработав определенное время 
на предприятии, субъекты лучше ориенти-
руются в организационной специфике, по-
тенциальных изменениях, отчетливее пред-
ставляют перспективу своего дальнейшего 
социального взаимодействия, профессио-
нального и личностного развития.  

Другая картина наблюдается при срав-
нительном анализе обязательств субъектов 
труда перед своей организацией, который 
выявляет их сходные иерархии в разных мо-
дальностях (обязательства при поступлении 
на работу, насколько выполняете обязатель-
ства перед организацией, насколько хотели 
бы выполнять обязательства перед организа-
цией). Что может говорить о некоторой ста-
бильности намерений субъектов относитель-
но своей профессиональной жизни и дея-
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тельности в организации. Однако отмечается, 
что с приобретением опыта работы субъекты 
менее ориентированы на выполнение органи-
зационных норм, профессиональное развитие 
и долгосрочную занятость, однако при опре-
деленных обстоятельствах готовы к активной 
жизни и деятельности внутри организации. 
Необходимо так же отметить, что обязатель-
ства долговременной занятости в организа-
ции занимают последнее место в иерархии во 
всех измеренных модальностях. По всей ви-
димости, в силу экономической и социальной 
нестабильности предприятий на рынке труда 
и обществе, долговременное взаимодействие 
субъектов с одной организацией становится 
обременительным и малоэффективным для 
обеих сторон, отсюда и нежелание профес-
сионально развиваться и придерживаться 
норм принятых в организации. 

2. Основными причинами, повлиявши-
ми на изменение ожиданий от организации, 
субъекты называют принятые в организации 
формы руководства, сложившиеся в коллек-
тиве отношения, существующую систему 
вознаграждений и невозможность профес-
сиональной самореализации. 

3. Эмпирически установлены четыре 
типа психологического контракта субъектов, 
отражающих специфику российского рынка 
труда. Большинство респондентов – 63,8% – 
имеют отношенческий тип контракта, 26% – 
смешанный/недифференцированный, 7,9% – 
деловой, и всего лишь 2,3% респондентов в 
выборке с карьерным типом имплицитного 
соглашения.  

Сравнительный анализ компонентов пси-
хологического контракта по типам позволяет 
качественно интерпретировать каждый. Спе-
цифика первого типа (отношенческий) им-
плицитного соглашения в том, что он отра-
жает стремление субъектов устанавливать 
долгосрочное взаимодействие с компанией, 
основанное на партнерстве, дружеских кон-
тактах как с коллегами, так и с руководством.  

Второй тип контракта (смешанный/не-
дифференцированный) отражает противоре-
чивые намерения субъектов труда. С одной 
стороны, демонстрация дружественных, дол-
госрочных отношений с компанией, желание 

быть преданным ей, а с другой – намерения 
строить карьеру не обязательно внутри орга-
низации. Причем ориентация на добросове-
стное отношение к работе и профессиональ-
ное развитие у субъектов с этим типом со-
глашения практически не выражены.  

Совершенно иная специфика третьего 
типа имплицитного соглашения (деловой), 
отражающая явную ориентацию субъектов 
труда, прежде всего на решение производст-
венных задач за справедливое вознагражде-
ние с предоставлением хороших условий 
труда. Субъекты с этим типом соглашения 
более чем другие ориентированы на качест-
венное выполнение производственных зада-
ний, профессиональное развитие, построение 
плановой карьеры внутри компании, но 
только при условии выполнения всех пунк-
тов официального трудового договора и на 
удовлетворяющих их условиях. 

В отличие от субъектов имеющих четвер-
тый тип психологического контракта (карьер-
ный), характеризующийся не долгосрочными 
отношениями с организацией. Субъекты с эти 
типом соглашения ориентированы интенсивно 
двигаться по карьерной лестнице, постоянно 
повышать свой профессиональный и админи-
стративный статус, эмоционально не включа-
ясь в организационную жизнь. Они легко рас-
стаются с организацией, получая карьерное 
продвижение в другой компании.  

По всей видимости, отношенческий тип 
контракта является «наследством» советско-
го прошлого и своего рода идеологией отно-
шений сторон, хорошо просматриваемой в 
старом типе имплицитного соглашения (со-
трудники знали, чего следует ожидать, орга-
низация обеспечивала безопасность и разви-
тие, в обмен, получая преданную, надежную 
рабочую силу). А другие типы контракта, 
смешанный/недифференцированный, дело-
вой и карьерный являются результатом из-
менений произошедших в российской эко-
номике в последнее время.  

Причем можно отметить, что дифферен-
циация субъектов труда по типам имплицит-
ного соглашения не зависит от социально-
демографических характеристик: пола, обра-
зования, общего стажа и стажа на последнем 
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месте работы и предполагаемой временной 
занятости в организации субъектов труда.  

4. По состоянию психологического кон-
тракта большинство респондентов (73,5%) 
отнесены к группам субъектов с «удовлетвори-
тельно-нейтральным» и «хорошим» соглаше-
нием. Причем большинство субъектов с отно-
шенческим и карьерным типом контракта от-
несены к группе с «хорошим» состоянием не-
формального соглашения. А субъекты с дело-
вым и смешанным/недифференцированным 
к группам респондентов с «неудовлетвори-
тельным» и «нейтральным» состоянием им-
плицитного соглашения. 

5. По направленности психологического 
контракта 68,9% респондентов отнесены к 
группам субъектов с «нейтральным» и «по-
зитивным» имплицитным соглашением. При-
чем большинство респондентов в этой группе 
имеют отношенческий тип контракта.  

6. Субъекты труда оценивают в целом 
выше и более полно, выполнение своих обяза-
тельств перед организацией и работодателем, 
чем выполнение обязательств работодателя 
перед ними, силу когнитивных тенденций. 
Причем выполнение обязательств работодате-
лем оценивается выше респондентами с отно-
шенческим и карьерным типом контракта, а 
выполнение своих обязательств перед органи-
зацией оценено более высоко респондентами с 
карьерным и деловым типом соглашения.  

7. Носителями психологического кон-
тракта со стороны организации, с точки зрения 
респондентов не зависимо от типа их импли-
цитного соглашения выступают непосредст-
венные руководители и высшее руководство.  

8. Оценка уровня достигнутого успеха 
на сегодняшний день и удовлетворения рабо-
той субъектов труда не высоки, что может, 
говорить о нереализованных ожиданиях от 
организации, следовательно, неудовлетво-
ренной потребности профессионального са-
моутверждения. Однако можно отметить, что 
более успешными считают себя респонденты 
с отношенческим контрактом, а менее всего – 
с карьерным. Более удовлетворены своей ра-
ботой субъекты с деловым типом контракта, 
а менее всего – со смешанным/недифферен-
цируемым соглашением. 

Итак, на основании социально-когнит-
вного подхода, примененного в исследова-
нии, выявлена структура психологического 
контракта субъектов труда, состоящая из 
систем ожиданий и обязательств, являющих-
ся его базовыми компонентами. На основе 
этих систем, выявлена типология имплицит-
ного соглашения, представляющая россий-
скую специфику формирования этого фено-
мена, и может в дальнейшем служить для 
обоснования концептуальной модели психо-
логического контракта. Что имеет опреде-
ленную теоретическую значимость, посколь-
ку вносит вклад в развитие научных пред-
ставлений об имплицитном соглашении и его 
роли индикатора социального взаимодейст-
вия субъекта и организации в процессе труда.  

Вышеописанные результаты исследова-
ния имеют и большое практическое значение, 
поскольку индивидуальный профиль и тип 
психологического контракта характеризует 
взаимодействие субъекта и организации в про-
цессе труда, его можно рассматривать как оп-
ределенное отношение индивида к внешней 
среде и, своего рода, схему отношений работ-
ника и организации. Осмысление особенно-
стей структурных компонентов контракта и его 
типа позволит кадровому менеджменту: 

• перейти от деперсонифицированного 
уровня к индивидуальному; 

• разрабатывать эффективные про-
граммы сопровождения сотрудников с мо-
мента их вхождения в организацию и до 
выхода из нее; 

• менять мотивационную политику в ус-
ловиях дефицита материальных ресурсов с со-
хранением работоспособности коллектива. 

Опросник «Структура психологического 
контракта» является экспресс-методом диаг-
ностирования индивидуального восприятия 
трудовых отношений субъектов в организа-
ции и может быть использован при изучении 
механизмов влияния личностных и органи-
зационных особенностей на формирование 
имплицитного соглашения на разных этапах 
кадрового сопровождения в организацион-
ной среде, что позволит включить психоло-
гический контракт в более широкий органи-
зационный контекст. 
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Статья раскрывает проблему коррекционного влияния музыки на психоло-
гическое состояние беременных женщин. Выявленные значимые различия дина-
мики состояния беременных в экспериментальной и контрольной группах под-


