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摘要: 拟对近年来西方组织行为和人力资源管理领域中兴起的组织中的心理契约问题研究, 进

行综述性的介绍. 内容有心理契约研究兴起的原因, 心理契约的概念发展, 心理契约的内容和

心理契约对组织效果的影响.
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0　引　言

心理契约研究是当前西方组织行为和人力资

源管理领域中兴起的一个热门课题. 尽管这一概

念的提出最早是在 60 年代, 但在 80 年代中期以

前对它的研究却很少.

80 年代中期以后, 尤其是近几年, 越来越多

的研究开始涉足这一领域. 西方主要管理与组织

行为研究刊物上刊载这方面的文章也越来越多.

1996 年 9 月,“英国管理学学术讨论会”上已有多

篇论文报告这方面的研究. 同年 12 月, 在荷兰的

T ilbu rg 大学召开了“心理契约国际学术讨论

会”. 1998 年末,《组织行为学杂志》(Jou rnal of

O rgan iza t ional Behavio r) 还出版了一期特刊, 专

门介绍这方面的研究. 本文拟对这一研究兴起的

原因, 心理契约的概念发展, 心理契约的内容, 心

理契约对组织效果的影响等问题作一综述性的介

绍.

1　心理契约研究兴起的原因

组织中心理契约问题研究的兴起, 首先与近

十年来组织内雇用关系的变化密切相关. 80 年代

中期以来, 各种新技术的迅速发展, 全球经济模式

的转变, 给组织发展带来了巨大的压力. 为了保持

竞争, 迎接挑战, 欧美企业特别是英国和美国的企

业在经营战略和运作模式上不得不作重大的调

整: 如组织合并、重组, 裁员, 缩减开支, 新管理手

段的运用, 等. 调整导致劳动力富余, 组织内雇用

关系发生改变. 雇用双方尤其是雇员原先形成的

心理平衡被打破了. 雇员以忠诚、遵从和努力作为

条件换来的工作稳定感已不存在. 他们因而对组

织失去信任, 对工作缺乏安全感, 同时又对组织内

雇主不成比例的高额收入感到不公, 甚至愤怒. 在

这种条件下, 雇员 (包括雇用管理者) 对组织失去

了原有的忠诚和信任, 他们不再像以前那样努力.

另一方面, 为了使企业保持竞争力, 组织又需要雇

员以更多的努力去工作, 以更充佩的精力帮助企

业去竞争、去创新、去发展[1 ]. 这一严峻的现实要

求组织行为和人力资源管理领域的研究者和实践

者不得不对调整中的心理契约问题予以考虑.

其次, 心理契约问题研究的兴起, 与心理契约

本身的特点有关. 组织是以关系为纽带而建立起

来的一个特殊群体. 在企业组织结构调整、雇用关

系改变的过程中, 心理契约是最敏感、最集中反映

这种变化的核心因素. 文 [ 2 ]认为, 心理契约研究

的兴起与它本身所具有的三个特点有关: 一是它

抓住了时代的精髓, 其中最关键的是它体现了雇
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用关系的变化; 二是它把人们的注意力集中于组

织动力的思考上; 三是心理契约具有潜在的整合

众多重要组织行为学概念的能力.

另外, 心理契约问题研究的兴起, 还与人们的

普遍信念有关. 这是因为人们普遍认为, 心理契约

对组织内人的态度和行为具有重要的影响, 对它

的研究能为我们不清楚的广泛的组织现象如可感

知责任的作用、委托人与代理人关系等问题提供

新的强有力的解释[3 ].

因此, 为了对组织的本质问题进行深入全面

的了解, 为了有效地调整和控制组织行为, 使组织

效率最好、员工满意感最高, 研究组织中的心理契

约不失为一条行之有效的途径. 因而近年来西方

组织行为和人力资源管理研究者纷纷从不同角度

对这一问题进行研究.

2　心理契约的概念发展

最早使用“心理契约”这一术语的是A rgyris.

他在 1960 年所著的《理解组织行为》[4 ]一书中, 用

“心理契约”来刻画下属与主管之间的一种关系.

这种关系表现为, 如果主管采取一种积极的领导

方式, 雇员就会产生乐观的表现; 如果主管保证和

尊重雇员的非正式文化规范 (如让雇员有自主权,

确保雇员有足够的工资, 有稳定的工作等) , 雇员

就会有少的抱怨, 而维持高的生产. A rgyris 用心

理契约这一术语来描述这种关系, 但他并没有对

这一术语加以界定. 1962 年, L evin son 注意到了

这一概念, 并把它看作是一种没有成文的契约[5 ].

按照L evin son 等人的观点,“心理契约”即雇主与

雇员关系中组织与雇员事先约定好的内隐的没说

出来的各自对对方所怀有的各种期望. 其中一些

期望 (如工资) 在意识上清楚些, 而另一些期望在

意识上则比较模糊, 如长期晋升方面的期望等.

L evin son 本人也因深化和发展了这一概念而有

“心理契约”的鼻祖之称.

Schein 也注意到“心理契约”, 并把它定义为

每一组织成员与其组织之间每时每刻都存在的一

组不成文的期望[6 ]. 并指出, 心理契约有个体的心

理契约和组织的心理契约两个层次. Ko t ter 提

出,“心理契约”是个人与其组织之间的一份内隐

的协议, 协议中的内容包括在彼此关系中一方希

望给另一方付出什么、同时又该得到什么[7 ].

Rou sseau 等人不同意把心理契约定位在组

织上的观点, 认为组织不具有主体性, 因而不会有

统一的希望. 在此基础上, 她提出了一个范围较窄

的定义. 按她的观点,“心理契约”即雇员个人以雇

用关系为背景, 以许诺、信任和知觉为基础而形成

的关于双方责任的各种信念. 她还认为, 组织本身

不会有心理契约, 它在心理契约中的作用是为知

觉提供背景[8, 9 ]. 按照这种观点, 对心理契约的定

义便从两个层次 (即个体和组织)的双边关系转到

单一层次和单边关系的个体上. 这种观点也得到

一些人的认同.

H errio t 等人也不赞同Rou sseau 等人这种对

心理契约定义的简化处理, 又把心理契约定位在

个体和组织两个层次上. 他们认为,“心理契约”是

雇用关系中的双方即组织和个人, 在雇用关系中

彼此对对方应提供的各种责任的知觉. 这种知觉

或来自对正式协议的感知, 或隐藏于各种期望之

中[1 ]. 这种观点比较得到人们的赞同.

综上所述,“心理契约”即雇用双方对雇用关

系中彼此对对方应付出什么同时又应得到什么的

一种主观心理约定, 约定的核心成份是雇用双方

内隐的不成文的相互责任. 但对于这一概念的具

体内涵, 目前尚没有一个统一的界定. 有用期望来

定义的, 也有用信念、知觉来定义的; 有强调雇用

双方两水平的双边关系的, 也有仅仅强调雇员一

方的单水平的单边关系的. 研究中各种界定都在

使用. 这种状况为“心理契约”的研究和理解带来

了一定的障碍.

3　心理契约的内容

心理契约是一个复杂的心理结构. 由于对其

界定不同, 它所包含的具体内容也会有所不同. 即

使以同一界定为基础, 由于雇用关系的状况不同,

心理契约的内容也会存在差异. 因此,A derson 等

人认为, 心理契约的具体内容可能包含数千个方

面, 很难清楚地罗列出来[10 ]. 尽管如此, 人们还是

想从具体的实证研究入手, 以期对心理契约的基

本内容有一概括性的了解.

文 [ 11 ]分别以M BA 毕业生、管理学本科毕

业生、雇用管理者以及全职雇员和兼职雇员为对
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象, 对心理契约的内容进行了调查研究. 调查发

现, 契约中对雇员责任的期望有: 忠诚, 无私支持,

服从, 愿意加班, 保守组织机密, 具有组织公民行

为, 胜任, 稳定, 职业化, 规范化, 守纪律, 接受职位

变化, 保护公司声誉, 体现组织形象, 好团队成员,

支持领导, 与人合作, 态度积极, 有集体意识, 社会

化, 参与培训, 拥有专业技能, 在组织中至少工作

两年, 离职前预先通知, 等等. 契约中对组织或雇

主责任的期望有: 高薪资, 绩效奖酬, 迅速提升, 有

培训发展机会, 工作稳定, 符合生涯发展, 人事关

怀, 专业对口, 决策协商, 及时反馈, 负责任, 协作,

工作充实, 参与社会联系, 人事政策公平, 高度理

解, 工作有价值, 委以责任, 给员工自主权, 效益工

资, 至少一年的工作保障, 等等. 由于概念界定不

同和雇用背景差异, 研究中得到的相同项目较少.

文[ 1 ]以管理者代表组织, 用关键事件技术和

比例分层抽样方法, 对英国各地区各行业的雇员

和组织间的心理契约内容进行调查研究. 结果表

明, 契约中对雇员责任的期待主要有: 守时, 务业,

诚实, 忠诚, 爱护资产, 体现组织形象, 互助等七个

方面 ; 对组织责任的期待有: 培训, 公正, 关怀, 协

商, 信任, 友善, 理解, 安全, 有恒一致, 薪资, 福利,

工作稳定等十二个主要类别. 研究还表明, 雇用双

方在心理契约中对组织责任的期待在友善、理解、

福利、安全、薪资、工作稳定等六个方面有显著性

差异: 雇员比较强调安全、薪资和工作稳定性, 而

组织则比较强调友善、理解和福利. 双方在对雇员

责任的期待中, 在忠诚、爱护资产和体现组织形象

三个方面存在显著差异: 雇员比较强调爱护资产、

体现组织形象, 而组织更强调忠诚. 除此之外, 双

方在其它方面如诚实、守时、务业、信任、公正等方

面并不存在显著差异.

众多的研究还表明, 心理契约的内容会因性

别、年龄、工作年限、组织规模、企业性质 (民营或

私营) 以及时代背景的不同而有所差异. 比如,

H ilt rop 发现, 心理契约内容因时代的不同而有所

不同. 过去的心理契约比较关注安稳、持久和忠

诚, 而现在则比较关注交易性和雇用性. 具体来

说, 对雇员的责任, 过去比较强调忠诚、高出勤率、

绩效好、遵从权威, 而现在则强调内部和谐、创新、

适应性和超凡绩效; 对雇主的责任, 过去期待的是

连续、工作稳定、培训和生涯发展, 现在期待的是

对新增利润的公平奖酬[12 ].

4　心理契约对组织效果的影响

Schein 指出, 尽管心理契约是内隐的, 但它却

是组织行为的一个重要决定因素[6 ]. Sho re 等人

认为, 心理契约在组织中的作用有三个方面: 一是

可以减少雇用双方的不安全感, 因为正式协议不

可能涉及雇用关系的方方面面, 而心理契约可以

填补正式协议留下的空白; 二是可以规范雇员的

行为, 雇员以组织对自己所负的责任来衡量自己

对待组织的每一行为, 以其作为调节自己行为的

标准; 三是可使雇员对发生在组织中的事件产生

情感性的反应[13 ]. Baker 指出, 心理契约在员工愿

望 (如角色、社会、经济等)与其绩效表现之间起着

重要的调节作用[14 ].

研究表明, 心理契约与高水平的知觉化组织

支持、职业期望和情感承诺及低水平的离职意向

有关[13 ]. 心理契约对工作满意、离职意向和组织

政策有显著影响[15 ]. 雇用双方心理契约的一致性

越高, 雇员对组织的满意感越大[16 ]. 心理契约对

雇员在受伤害期间的行为有重要影响[17 ]. 在对组

织效果的预测上, 心理契约较组织承诺有更高的

解释力[18 ].

文[ 2 ]在已有研究的基础上, 从雇员角度对心

理契约在组织中起作用的方式提出了一个理论模

型, 并进行了实证检验. 该模型把心理契约置于调

节组织状况与组织效果关系的核心位置上, 认为

雇员的心理契约 (其中包含公平、信任和协议交流

三个成份)受组织气氛和文化、人力资源管理政策

和实践、阅历、期望和可选择性等原因变量的调

节, 同时又对工作满意、组织承诺、工作安全感、雇

用关系、动机、组织公民行为、缺勤率和离职意向

等结果变量产生影响.

心理契约不是静止不动的, 而是不断变化的.

关于心理契约对组织效果的影响, 研究得较多的

是心理契约的变化尤其是破坏对组织行为造成的

危害.

文[ 19 ]指出百分之五十以上的雇员在初次参

加工作时都报告说他们的心理契约曾受到一至二

次的破坏. 研究者发现, 雇员总是把他们的工作看

作是对组织的投入, 因而随着工作年限的加长, 他

们也就相应地认为, 组织应增加其对自己的责任.
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一旦组织实际完成的责任与雇员期望的责任出现

差距, 心理契约的破坏便会发生.

Rob in son 等人认为, 因为心理契约是以信任

为基础而形成的, 因此破坏会导致信任的动摇, 对

契约关系的重新确定, 强烈的情绪反应 (如被背叛

感和被欺骗感) , 以及其他外显行为. 他们在研究

中发现, 心理契约破坏会导致雇员责任的减少, 并

对随后雇员的组织公民行为的减少有明显影响;

破坏与高离职率成正相关, 与信任、工作满意、留

职意愿呈负相关. 文[ 20 ]的研究表明, 心理契约破

坏会导致组织承诺的降低.

Rob in son 等人研究发现, 心理契约受到严重

破坏时, 雇员与组织之间的关系会变得更具交易

性. 雇员会把他们的注意从契约关系中摆脱出来,

更多地关注眼前的直接经济利益. H errio t 等人的

研究指出, 交易型关系的进一步破坏则会导致三

种行为结果: 或公开谈判, 或调整工作投入, 或辞

职. 文[ 21 ]还指出更严重的破坏会导致工厂暴力

的发生.

总之, 已有的研究结果均表明, 心理契约及其

变化对广泛的组织效果产生影响, 在组织状况与

组织效果之间, 心理契约起着重要的调节作用.

5　结束语

从组织的建立、发展, 到组织的变革, 作为一

个整合性的概念, 心理契约是最能反映组织变化

的核心因素.

虽然越来越多的文献已对心理契约的概念进

行了论述, 大量的实证研究已对心理契约的内容、

类型、及其影响进行了探讨, 但是, 对心理契约的

研究仍有许多工作要做. 它的概念还没有统一的

界定, 其构成成份还不甚清楚, 对组织效果的影响

还有待作进一步的检验. 除此之外, 还有许多重要

的领域有待人们去探讨, 如心理契约的测量、心理

契约的动力学变化等.

总之, 尽管心理契约的研究才开始起步, 留下

的问题也还很多, 但是可以预测的是, 随着对这一

问题研究的深入发展, 它对我们理解发展、变化中

的组织现象, 调整、控制组织行为, 将会有很大的

帮助. 这对我国目前进行的国有企业改革, 企业重

组、合并, 以及人事制度的改革也将会有重大的参

考价值.
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Rev iews of researches on the psycholog ica l con tract in organ iza tion s

CH EN J ia2z hou 1, L IN G W en2quan2, FA N G L i2luo1

1. In st itu te of P sycho logy, Ch inese A cadem y of Sciences, Beijing 100012, Ch ina;

2. In st itu te of H um an R esou rce M anagem en t, J inan U n iversity, Guangzhou 510632, Ch ina

Abstract: 　R eview ed the litera tu re on p sycho logica l con tract research recen t ly grow ing in the field of

o rgan iza t ional behavio r (OB ) and hum an resou rce m anagem en t (HRM ) , the p resen t paper focu ses on

in troduct ion of the w estern researches on p sycho logica l con tract. Key them es include the concep tual

developm en t of p sycho logica l con tract, the con ten t of p sycho logica l con tract, and its influence on o r2
gan iza t ional ou tcom es.

Key words: 　p sycho logica l con tract; emp loym en t rela t ion sh ip; o rgan iza t ional ou tcom es
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