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инженеров с физиками-теоретиками и т. д.). 
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Формирование благоприятных отношений между работником и органи-

зацией извечная проблема и актуальная тема для научных работ. Рано или 

поздно перед любым руководителем стает вопрос: как сделать так, чтобы лю-

ди работали сплоченной командой, отдавая силы и энергию на развитие ком-

пании? И ответ на этот вопрос можно найти, обратившись к концепции «пси-

хологического контракта». Современный рынок заставляет компании посто-

янно трансформироваться в соответствии с новыми вызовами. Девиз нынеш-

ней организационной жизни - «остановился, значит опоздал». Поэтому и ор-

ганизационные структуры и персонал успешной компании должны быть мо-

бильны. Решаемые работниками задачи могут оперативно меняться, что при-

водит к изменениям и трудовых взаимоотношений между людьми. Эти изме-

нения трудно зафиксировать в должностных инструкциях и правовых доку-

ментах, в результате чего так называемый «психологический контракт» между 

исполнителем и работодателем становится ключевым фактором в управлении 

персоналом. 

Наиболее важным и менее изученным аспектом исследований субъекта 

профессиональной деятельности является рассмотрение его взаимодействия с 

организацией. В подобных исследованиях (Е.А. Климов, В.А. Толочек, О.Г. 

Носкова, О.С. Виханский, А.И. Наумов, М. Амсгронг, Э. Шейн, Д. Руссо и 

др.) отмечается тенденция рассматривать такое взаимодействие как субъект-

но-субъектное, предполагающее смещение акцента с влияния на взаимовлия-

ние. 

В 2002 году Д. Гест и Н. Конвей провели исследование реализации и 

отношения к психологическому контракта. Результатом стал вывод о том, что 

управление психологическим контрактом является базовой задачей, которую 

осознают многие менеджеры «высшего звена». С его помощью формируется 

положительная связь с широким спектром результатов в рамках трудовых от-

ношений, и является прекрасным способом концептуализации этих отноше-

ний. 

Многие исследователи отмечают, что глубокое изучение содержания 

психологического контракта играет важную роль в снижении неопределенно-

сти и создании предполагаемой реалистического поведения сторон в буду-

щем, помогая работнику и организации в достижении поставленных перед 

ними целей. 

Структура психологического контракта может рассматриваться и с точ-

ки зрения объекта ожиданий. Тогда его составляющая включает четыре клю-

чевые параметры, среди которых определены ожидания относительно работы 

(уровни достижений различных задач, ожидаемые руководителем, а также 

ожидания по увеличению зарплаты, премий, дополнительных доходов и т.д., 

как следствие, у сотрудников не будет необоснованных амбиций); особенно-

сти работы в коллективе; ожидания от работы сотрудника (руководитель мо-

жет вспомнить, поведение, поступки и действия ожидаются в различных си-

туациях и т.д.); отношения с руководством (какие особенности определяют и 

характеризуют работу с руководителем, как сотруднику необходимо изменить 
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свое поведение, чтобы сработаться с руководителем). 

Ожидания работодателя и работника принимают форму неозвученных, 

негласных предположений [1]. Поэтому стоит быть готовым к тому, что разо-

чарование со стороны как руководства, так и работников может оказаться 

неизбежным. Предотвратить это можно, если руководство признает, что од-

ной из ключевых задач является управление ожиданиями, которое означает 

разъяснение работнику что работодатель ждет от него в плане результатов, 

умений, навыков и ценностей. По сути, это не только вопрос произнесения и 

формализации ожиданий, но и обсуждения и согласования их с индивидуаль-

ными работниками и группами.  

Таким образом, сбалансированный психологический контракт необхо-

дим для длительных гармоничных отношений между работником и организа-

цией. Однако, нарушения его условий может быть сигналом для участников, 

что стороны больше не разделяют (или никогда не разделяли) общие ценности 

или цели. Эта концепция подчеркивает тот факт, что ожидания как работника, 

так и работодателя имеют форму предположений по поводу позиции проти-

воположной стороны. Психологический контракт - это динамическая структу-

ра, которая изменяется в зависимости от опыта, стабильности коллектива и 

самой деятельности, а также в зависимости от ожиданий и надежд на работ-

ника со стороны руководства. В результате этого, он создается без заранее 

подготовленного плана, и, соответственно, влечет непредсказуемые послед-

ствия. Даже если используется шаблон того, что раньше сформировалось как 

положительный контракт, не учитываются индивидуальные потребности и 

ожидания нового работника (как минимум, по незнанию). Также, во многих 

организациях психологический контракт меняется в ответ на трансформации в 

внешней и внутренней среде. С течением времени, а также с учетом экономи-

ческих кризисов, которые существенно повлияли на рынок труда, важность 

психологического контракта изменилась, по сравнению с прошлым веком. 

Сейчас компании обращают большое внимание на удовлетворение потребно-

стей работника, формирование его способностей и навыков, которые будут 

необходимы и востребованы в профессиональной деятельности (не только для 

работы в собственной команде, но и для обеспечения горизонтального про-

движения по карьере). Также подчеркивается значение климата высокой во-

влеченности и высоко оцениваются такие практические процедуры, как, 

например, возможность обучения, профессиональной подготовки и развития, 

акцент на надежности рабочего места, справедливые системы оплаты, а также 

сведение к минимуму разницы в статусе руководства и подчиненных. 
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