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摘要：从 5个方面对国内外心理契约研究的最新进展进行了综述：心理契约概念的提出及其 

发展、心理契约的内容和结构、心理契约与相关概念的边界、心理契约的形成和载体、心理契约 

违背及其后果．最后文章认为目前国内外心理契约研究在管理者与组织之间心理契约的研究、 

契约化过程的系统研究、与契约经济学的相互借鉴、心理契约的履行对雇员的积极效果的机制 

研究、中国组织心理契约的本土化研究方面还存在空白或不足． 

关键词：心理契约；交易型· 理契约；关系型心理契约；心理契约违背 

中图分类号：F240 文献标识码：A 文章编号：l007—9807(2005}05—0082一O8 

0 引 言 

当企业裁员在全球成为一种普遍现象时，雇员 

工作压力和失业压力增加、工作质量和生活质量降 

低对雇员来说是一个无法卸载的重担．由此所引发 

的雇员满意度和忠诚度降低、工作绩效下降、敌对行 

为增加、核心员工流失频繁等态度和行为问题也严 

重困扰着企业的领导者和管理者．另外，高速度、快 

节奏的现代生活方式使个人的价值观念发生着剧烈 

的变化，崇尚短暂性、临时性的契约关系和自由化、 

随意化的生活态度的个体逐渐增多．如何建构具有 

吸引力和凝聚力的员工关系和企业文化是每一个组 

织领导人都在思考的问题． 

因此心理契约(psychological contract)，即对雇 

员与组织双方责任和义务的交换关系的感知和理 

解，日益受到学术界和企业界的广泛关注，在过去 

的十多年里逐步成为国外人力资源管理的一个热 

点．国内的学者也在近几年对此领域展开了理论 

和实证研究，并得出了一些有益的成果．本文着重 

于对国内外心理契约研究的概况和最新进展做一 

系统总结，并在此基础上进行简要评论，提出未来 
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研究的方向． 

1 心理契约概念的提出及其发展 

Algyl-is首先运用心理契约的概念和术语 ．他 

使用“心理的工作契约(psychological work con- 

tract)”来描述一个工厂中雇员和工头之间的关 

系，但是 s仅仅提出这样的概念却没有给它 

确切的定义． 

Levinson等在一个公共事业单位的个案研究 

中，将心理契约描述为“未书面化的契约(un~tten 

contract)”，是组织与雇员之间相互期望的总和，它 

被用来强调产生于双方关系之前的一种内在的、 

未曾表述的期望． 

Schein将心理契约定义为时刻存在于组织成 

员之间的一系列未书面化的期望(expectation)．他 

将心理契约划分为两个层次：个体水平和组织水 

平．并且强调虽然心里契约是未明确书面化的，但 

在组织中却是行为的重要决定因素． 

Kotter认为心理契约是存在于个体与其组织 

之间的一个内隐契约(implicit contract)，它将双方 

关系中的一方希望付出的以及从另一方得到的回 
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报具体化． 

很明显，心理契约概念产生初期被认为是存在 

于雇用双方之间的一种未书面化的契约、内隐契约 

或者期望，不同学者的界定之间存在一定差异．但是 

“究竟谁是主观理解的主体”大家都没有明确说明， 

而是内在的认为存在雇员个人和组织两个主体，即 

心理契约是雇员和组织双方对交换关系的主观理 

解．因此问题就出现了，因为两个主体经常会产生理 

解的不一致，即造成心理契约内容的非唯一性，给心 

理契约的概念化和后续研究带来很多的困难，所以 

到2o世纪80年代后期就出现了概念理解的进一步 

深化，产生了学派的争论． 
一 派以美国学者Rousseau，Robinson，Morrison 

等人为代表，强调心理契约是雇员个体对双方交 

换关 系 中彼此 义 务 的主 观 理 解，被 称 之 为 

“Rousseau学派”． 

R0us暇uJL1 J认为心理契约是个体在雇用关系 

背景下对雇用双方相互义务的一种理解和信念． 

Robinson，Kraatz，&R0usseaul2 J进一步指出这种信 

念指的是雇员对外显和内在的雇员贡献(努力、能 

力和忠诚等)与组织诱因(报酬、晋升和工作保障 

等)之间的交换关系的承诺 的理解和感知． 

Morrison&RobinsonL3 J对此概念进一步予以明确， 

指出心理契约一般被定义为一个雇员对其与组织 

之间的相互义务的一系列信念，这些信念建立在 

对承诺的主观理解的基础上，但并不一定被组织 

或者其代理人所意识到． 

在“Rousseau学派”的视野中，心理契约研究从 

传统的雇用双方——个体和组织两种水平的“双维 

度、四方格”研究转移到雇员个体单一水平的“单维 

度、两方格”研究．即由“组织理解的雇员责任、组织 

理解的组织责任、雇员理解的雇员责任、雇员理解的 

组织责任”四个角度转化为“雇员理解的雇员责任和 

雇员理解的组织责任”两个角度． 

另一派以英国学者 Guest，Conway，Herriot， 

Pemberton等人为代表，强调遵循心理契约提出时 

的原意，将其认为是雇用双方对交换关系中彼此 

义务的主观理解，可称之为“古典学派”． 

Herriot等L4J认为最早由Al~gyris所提出的心理契 

约可以被定义为“雇佣关系双方，即组织和个体对关 

系中所包含的义务和责任的理解和感知”，不同于 

Rousseau and Parks所倡导的定义．后者认为心理契 

约仅仅是雇员心中的契约，所以它们很少涉及到契 

约化过程．Herriot&Pe en0nL5J5代表了古典学派的 

观点，认办 理契约是雇用双方对他们之间的关系 

以及f电1门向彼此所提供价值的主观理解． 

GuestL6 J对 Rousseau提出的心理契约概念的 

结构效度予以置疑．一是它来 自于法律的比喻却 

不具备“协商”的原则；二是在谁构成组织一方问 

题上很不明确；三是在侧重于研究心理契约维度 

的同时，未能建立一个条理分明的维度系列，而甘 

冒失去概念简约性的风险． 

Mark Meckler等L7 J也对当前心理契约研究提 

出了批评，认为是主要围绕代理问题、经济交易期 

望理论和行为的度量等方面，忽略了它所应研究 

的核心内容：即工作角色和关系改变背后的心理 

因素．虽然这些研究对心理契约的发展非常有帮 

助，但是它太重视委托代理契约中的非书面化但 

已经达成共识的社会因素，而忽视了其心理内容． 

所以作者强调将心理契约重新放到心理学的框架 

中来研究． 

当然 R0usseaul8 J也给予了及时回应，提出在 

心理契约研究中应该拓宽对心理过程系列的考 

虑，尤其是在理解组织中的心理契约时，应该重视 

图示(schemas)的形成、保持和改变，以及协议和 

共识(agreement)的动态维护． 

综上所述，现在的心理契约存在广义和狭义的 

两种理解．广义的心理契约是雇用双方基于各种形 

式的(书面的、口头的、组织制度和组织惯例约定的) 

承诺对交换关系中彼此义务的主观理解，比较侧重 

对“心理”成分的关注；狭义的心理契约是雇员出于 

对组织政策、实践和文化的理解和各级组织代理人 

做出的各种形式承诺的感知而产生的，对其与组织 

之间的、并不一定被组织各级代理人所意识到的相 

互义务的一系列信念，比较侧重实证研究．心理契约 

概念的本质特征就是对建立在承诺基础上的相互义 

务的主观感知，这在两种界定中都得以体现．到目前 

为止，两种视角的研究同时在进行，但是基于狭义心 

理契约基础上的研究远比广义基础上的研究要多， 

而且很多属于应用研究． 

2 心理契约的内容和结构 

学者们在对心理契约概念的本质进行争论的 

同时，也对其内容和结构展开了广泛的研究，主要 

有二维和三维结构两种观点． 
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Rousseau and Parks[9l认为虽然心理契约存在 

很大的个体性和特异性，但基本上可以分为两大 

tract)和关 系型心理契约 (relational psychological 

contract)，它们在关注点、时间框架、稳定性、范围 

类 ：交易型心理契约(transactional psychological con一 和明确程度上存在差异，如表 1所示 ． 

表 1 交易型心理契约与关系型心理契约的差异(R0I|sseau＆Mclean Parks。1993} 

Table 1．Differences between transactional psychological contract and relational psychological contract(Rameau＆Mclean Parks．1993) 

交易型心理契约 关系型心理契约 

关注点 追求经济的、外在需求的满足 追求社会情感方面需求的满足 

时间框架 有限期的 无限期的 

稳定性 稳定的、无弹性的 动态的、有弹性的 

范围 涉及更少的雇员个人生活 涉及更多的雇员个人生活 

明确程度 雇员责任的界限分明 雇员责任的界限不清晰 

Robinson，Kraatz and R0usseau 实证研究显 

示：员工认为组织的义务主要归结为7个方面：丰 

富性的工作、公平的报酬、成长的机会、晋升、充分 

的工具和资源、支持性的工作环境、有吸引力的福 

利；员工认为雇员的义务主要集中在8个方面：对 

组织忠诚、加班工作、自愿做份外工作、接受工作 

调动、拒绝支持竞争对手、为组织保密、离职前提 

前告知、至少在组织工作两年．对组织的义务和雇 

员的义务进行探索性因素分析，发现两个公共因 

素：交易因素和关系因素． 
TsuiEl0]

、Millward&HopkinsEn J也都在各自的 

实证研究中证实了心理契约的交易因素和关系因 

素的存在； 

中国大陆学者陈加洲、凌文辁、方俐洛【12,13j 

对中国企业员工与组织之间的心理契约进行理论 

和实证研究，也发现了类似的两个因素，他将之命 

名为现实责任和发展责任． 

以上研究都认为心理契约的结构是二维的． 

然而，支持三维结构的研究也不少． 

Rousseau and TijorimalaEl4 J的实证研究显示心 

理契约由三个维度构成：交易维度、关系维度和团 

队成员维度．交易维度指组织为员工提供经济和 

物质利益，员工承担基本的工作任务；关系维度指 

员工与组织关注双方未来的、长期的、稳定的联 

系，促进双方的共同发展；团队成员维度指员工与 

组织注重人际支持和良好的人际关系． 

Lee&TinsleyE ]对香港和美国工作团队的研 

究也认为员工心理契约由关系因素、交易因素和 

团队成员因素三个维度构成． 

李原[16J发现中国企业员工的心理契约由三 

个维度构成：规范性责任、人际型责任和发展型责 

任．规范性责任表现为企业给员工提供的经济利 

益和物质条件，员工遵规守纪完成基本的工作要 

求；人际型责任表现为企业给员工提供的人际环 

境和人文关怀，员工为企业创造良好的人际环境； 

发展性责任表现为企业为员工提供更多的发展空 

间，员工自愿在工作中付出更多努力． 

虽然不同的研究者在不同的时期运用不同的 

样本得到的结果会有一定差异，然而有一点是不 

变的，那就是：心理契约的内容——雇员和雇主对 

对方的期望在最近数年发生了巨大的变化 

(Hiltrop)[17 J．Hiltrop总结了前后几年间心理契约 

的内容主要在焦点、形式、时间跨度、范围、内在原 

理、产出、雇主责任、雇员责任、雇主投人、雇员投 

人方面发生了根本变化 ，如表 2所示． 

表 2 心理契约内容的变化(I-liltn~p。1995) 

Table 2 Transformation of psychological colatract txlatent(I-lilt~9，1995) 

特征 过去的形式 当前的形式 

焦点 工作保障 可雇用性 
肜式 结构化的 灵活的 
时间跨度 永久的 可变的 
范围 广泛的 狭窄的 
内在原理 传统 市场力量 

产出 忠诚和承诺 附加值 
雇主责任 为高绩效提供公平薪酬 为高绩效提供高回报 
雇员责任 满意的绩效 与众不同 
雇主投入 稳定的收入和职业发展 自我发展的机会 
雇员投入 时间和努力 知识和技能 

由此可见，对心理契约进行时间差异和对象 

差异的研究很有必要，因为过去理解正确的心理 

契约现在可能就是错误的，对一部分群体来说是 

理解正确的心理契约对另外群体可能就是错误 

的．差异研究可以为管理实践带来更大的效用． 

3 心理契约与相关概念的边界 

首先，是心理契约与法律契约的边界． 

Guest[62认为第一，法律契约强调相互性；心 

理契约的前几个定义有相互性，而到了 Rousseau 

的定义，相互性就消失了．第二，契约法规定“契约 
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的一个必要因素是存在一个协议或者表面协议”； 

既然心理契约至少在契约持有者眼中是一种主观 

的概念，那么它似乎不具备“协议”这一核心要素． 

第三，法律契约的变更需要双方同意；而心理契约 

的变更则更具有单方面的性质． 

R0us8eau【l8J虽然不同意 Guest的观点，但她也 

对两者的边界做出了明确的界定．“在定义上，心 

理契约是对一方和另一方之间的交换关系的理 

解．对相互关系的理解而非相互关系本身(法律契 

约的要点，译者注)是心理契约的核心．法律学者 

指出：所有的承诺和有约束力的义务都必须在其 

出现的社会环境中去理解，然而对心理契约感兴 

趣的学者通过对影响交易双方所作承诺的因素的 

心理过程的解释，又超越了社会所提供的答案．所 

以，心理契约是超越法律契约的概念．” 

其次，是心理契约与经济学、社会学等学科的 

契约的边界． 

R0us鳅m[19J从个体／组织水平、契约方 E契 

约方的理解两个角度将契约分为四类： 

1)心理契约(psychological contract)，即雇员作为 

契约的一方在个体水平上对契约所持有的信念； 

2)规范契约(normative contract)，即一个群体 

所共同持有的心理契约； 

3)内隐契约(implied contract)，即作为非契约 

方的旁观者对某一具体契约的信念； 

4)社会契约(social contract)，即整个社会对所 

有契约的总的信念． 

其三，是心理契约与期望的边界． 

R0bi脚n[20J认为期望是雇员对将来在组织和 

工作的存在形式的总体信念，比如一个新的管理 

者可能期望得到高的薪酬、被提升、喜欢自己的工 

作等．这些期望来源很广，包括过去的经验、社会 

标准、朋友的观察等．而心理契约则是雇员由于雇 

主的承诺而对他们有权得到和应该得到的存在形 

式的信念．虽然心理契约导致期望的产生，但不是 

所有的期望都来自于感知到的承诺，它可能会在 

感知到的承诺和契约缺失的情况下存在． 

R01lsseau[18J也认为心理契约是个体对另外一 

方所感知到的相互义务的承诺所持有的信念，它 

不同于“期望”，因为它必须产生于存在互相理解 

的相互交换的基础之上． 

其四，心理契约与组织承诺和工作满意度的 

边界． 

CuestL6J认为组织承诺和工作满意度具有明 

显的主观理解性，可以通过个体的主观感觉来测 

量；而心理契约则很难 ．也就是说心理契约是一个 

双维概念，不仅包含个人对相互义务的信念(这一 

点有操作化的可能)，而且包括组织对相互义务的 

信念(很难操作化)． 

不仅如此，还有很多研究都证实心理契约是 

作为组织承诺和工作满意度的内在根源而存在的 

(e．g．，Robinson[列；Robinson&Morrison；Robinson 

＆Rousseau【 ；Turnley&Feldman，1999【 )．也就 

是说，组织对雇员心理契约的履行或违背是造成 

雇员对组织承诺和工作满意度的一个重要因素． 

由此我们可以给心理契约一个比较狭义的界 

定，即雇员出于对组织政策、实践和文化的理解和 

各级组织代理人做出的各种形式承诺的感知而产 

生的，对其与组织之间的、并不一定被组织各级代 

理人所意识到的相互义务的一系列信念． 

4 心理契约的形成和载体 

Dllnahc~&Wangler认为心理契约的产生和维 

持主要受三个因素影响．一是雇用前的谈判，即雇 

用前对交换关系的谈判是形成心理契约的基础． 

二是工作过程中，心理契约的再定义，即员工与主 

管在工作中的沟通使心理契约清晰化或重新理 

解；三是保持契约的公平和动态平衡，即当组织或 

者个体的任何一方主观感觉到契约不公平时，往 

往会单方面做出某些行为以促使契约的收支平 

衡，从而出现一个契约的“纠正环路”来保持 自己 

的公平感．当不能调整或者调整过速时，就会有一 

方拒绝契约． 

Turnley&Fe1drI啪【 J认为雇员发展构成其心 

理契约的期望主要有三种形式，一是组织代理人 

向他们做出的具体承诺．二是他们对组织文化和 

日常实践的感知．三是他们对组织运作的特殊(经 

常是理想化的)期望． 

Guest【6J以Rousseau& s【9J提出的“契约谱 

系”——交易型和关系型契约为基础，在此连续体 

上划分了四个概念上明显的步骤．一代表雇佣契 

约；二是存在于大多组织中的管理制度和手册；三 

包含在协议之内，出现于评估、绩效评价和目标设 

定的过程之中，这些因素就是 Herriot&Pemberton 

努力将其明晰化的部分；四是依然不明确和未成 
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文的领域，像理解职业生涯和互惠承诺等． 

Rousseaul23]认为心理契约的形成主要包括四 

个阶段 ：雇用前阶段(pre—employment)、招聘阶段 

(recmilment)、早期社会化阶段(early socialization) 

和后期经历阶段(1ater experiences)，每一阶段都有 

相应的行为和信念对心理契约形成产生影响(如 

表3所示)．对图示或者心理模型(schemas Or psy— 

ehol cal mode1)、承诺(promise—InakiIlg)和人际作 

用时的认知精确化(perceptual accuracy in interper— 

sonal interactions)三个过程的研究可以更好的理解 

“雇用前的信念”和“雇用后的社会化”对心理契约 

形成的影响． 

总之，当前对心理契约的形成和存在载体的 

研究还嫌薄弱．Rousseau指出过去十多年对心理 

契约的研究主要侧重于心理契约形成之后的问题 

及其反应变量，严重缺乏对其形成过程的关注． 

Tumley 圳也认为对心理契约形成过程的研究 

还需要未来做更多的探索．事实上，恰恰是这些方 

面的研究才对组织维护与改善心理契约的实践活 

动具有更重要的指导意义． 

5 心理契约违背及其后果 

Morrison&Robins0nl 总结了过去对心理契约 

违背概念的研究，认为心理契约未履行会产生相 

应的认知评价与情感反应，在两者之间存在一个 

复杂的解释过程．他们提出了心理契约违背的发 

展模型，认为雇员感知到心理契约违背经历了三 

个阶段 ：感知到承诺 未履行、感知到契约破裂 

(breach)、感知到契约违背(violation)，在每一个阶 

段都受到不同的认知加工过程的影响，如图 1 

所示． 
表3 心理契约形成的阶段(Rousseau．2001) 

Table 3．Phases in psychological contract formation(Rousseau，2001) 

‘

雇用前阶段 招聘阶段 早期社会化阶段 后期经历阶段 

职业化标准 积极的承诺交换 继续承诺交换 继续的承诺交换 

雇用双方积极的信息搜索 雇用双方不太积极的信息搜索 

社会化信念 雇用双方对“信号”的评价 组织内多资源的信息搜索 组织简化社会化过程 

对现存心理契约的更改 

图 1 心理契约违背的动态机制模型(Morrison＆Robinson．1997} 

Fig．1 Dyn,~nic model of psychological contract violation(Momson＆Robinson-1997} 、 

他们认为破裂(breach)和违背(violation)是完 全不同的两个概念．感知到的破裂(breach)指的是 
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个体对组织没有履行心理契约中包含的、对应于 

其贡献的某些义务的感知．而违背(violation)$~J指 

与对组织没有充分履行心理契约的信念相伴随的 

强烈情绪和情感体验． 

Morrison&Robinson对心理契约违背概念的 

澄清结束了过去对违约研究的相对混乱现象，可 

以称得上是心理契约违背研究的一大突破，也得 

到了研究者的一致认同(Tumley&FeldmanTM ； 

Lister等．[ ]；Tumley等．[ ])，为后来研究奠定了 

基础 ． 

心理契约之所以引起学术界和企业界的共同 

重视，主要原因在于心理契约的违背对员工态度 

和行为的负面影响，以及进一步造成的组织效益 

的损失．过去的研究一致发现雇员对心理契约违 

背的认知与不良的雇员行为(包括离职行为、渎职 

行为)存在高度正相关；与积极的雇员行为(如工 

作绩效、组织公民行为、组织承诺、呼吁行为)和态 

度(如工作满意度、组织忠诚度)存在高度负相关 

(Robinson Kraatz and Rousseau；Guzzo，Noonan，and 

Elron；Robinson & Rousseau：Robinson& Morrison； 

Robinson；Tumley and Feldman；Tumley等 )． 

除此之外，研究者发现情境因素对心理契约 

违背后果的影响作用具有非常重要的实践意义． 

如研究发现名利心、对雇主的原始信任程度、违约 

的预期、劳动力市场上的可雇用性、违约的外部不 

可控因素、对程序公正的感知、对公平的敏感性等 

因素对心理契约违背的后果都存在调节作用 

(Robinson and Rousseau；Robinson；Tumley and 

Feldman；Kickul and l_ester，【26j)．这在一定程度上 

反映了心理契约违背后果性的作用机制，为更加 

真实的设计组织治理机制提供了重要启示． 

Tumley&FeldIr啪【22j提出了心理契约违背的 

食言模型(discrepancy mode1)．指出并非所有对心 

理契约的食言都被理解为心理契约违背，并非所 

有的心理契约违背都造成雇员的敌对态度和行 

为．并认为将食言理解为心理契约违背的影响因 

素主要有三个：雇员期望的来源、心理契约破裂的 

具体因素、食言本身的性质；心理契约违背对雇员 

行为的影响主要受到个体差异、组织实践、劳动力 

市场特征等中间变量调节(整理为如图2)． 

图2 心理契约违背的食言模型(Tumley＆Feldman。1999} 

Fig．2 Discrepancy model of psychological contract violation(Turnley＆Feldman。1999} 

虽然过去对心理契约违背进行的研究可谓硕 个关注点． 

果累累，但是组织可以采取的改善和维护心理契 

约的策略和方法并没有得到广泛的关注，因此对 

组织实践的指导作用受到了很大的限制和制约． 

6 结束语 

第一，过去的研究对象主要是一般雇员与组 

织之间的心理契约，缺乏对组织核心人才，尤其是 

管理者与组织之间心理契约的研究．而这种契约 

关系的维系、保持与改善显然具有更大的现实意 

义和社会价值，这应该是未来心理契约研究的一 

第二，过去的研究更多的集中于心理契约概 

念、心理契约违背等局部方面的探讨，缺乏对心理 

契约的原因、本质和结果，并建立契约过程心理学 

的系统研究，很大程度上制约了心理契约理论和 

应用价值的体现．所以未来的研究应该注重对心 

理契约动态过程的系统思考，努力建立比较完备 

的心理契约理论体系． 

第三，过去对心理契约与相关学科理论关系 

的研究主要集中于社会交换理论、公平理论、认知 

加工过程理论等社会学和心理学的理论范畴之 

上，缺乏对新制度经济学的契约理论的借鉴与结 
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合，而其对不完全契约和契约激励的研究恰恰拥 

有此领域最丰硕的成果 ．所以未来对心理契约的 

研究应该更加关注其与契约经济学等领域研究的 

相互补充和共同发展． 

第四，过去的实证研究主要集中在心理契约 

违背对雇员态度和行为的负面影响方面，缺乏心 

理契约的履行对雇员态度和行为的积极效果的研 

究．保健因素和激励因素并重显然更具有明显的 
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Abstract：This paper reviews the new development of psychological contract research in China and abroad at five as- 

pects as follom~ ：the emergence and development of psychological contract concept．the structure an d developme nt 

of psychological contract，the boundaries between psychological contract an d other correlative concepts，the forma- 

tion and fashions of psychological contract，the violation and consequence of psychological contract．Finally，the de- 

ficiencies of current research are pointed out．They are．1ack of research on the psychological contract between orga- 

nlzation and its mana~rs，lack of systemically studying on contracting process，isolation from contract economics， 

and lack of study on the positive effects of fulfilment and on Chinese psychological contract． 

Key words：psychological contract；transactional psychological contract；relational psychological contract；violation 
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