
   

 

浅析企业中的心理契约 

文/吴 强 王圣元 

   1“心理契约”的概念 
   美国著名的管理心理学家施恩教授首先提出并使用心理契约这一概念。他认为，心理契约是
“在组织中，每个成员和不同的管理者，以及其他人之间，在任何时候都存在的没有明文规定的一
整套期望。”在施恩看来，组织与个体员工之间的相互期望，远多于在经济与物质上的需求。如果
用马斯洛的需求层次来分析，这些期望可表现为“爱的需要”、“实现自我价值的需要”，属于高
层次的需要。这是无形的，表现为心理情感需求的期望，对组织及其成员而言才是最重要和最有意
义的，它们构成了人们心理契约与认同的基本内容。Argyris 等人在《理解组织行为》一书中，用
心理契约来说明员工与组织之间的关系。他们将心理契约界定为员工和组织对于相互责任的期望，
它包括了个体水平的期望和组织水平的期望，即员工对相互责任的期望以及组织对于相互责任的期
望。这是对心理契约的广义界定。到了20世纪80 年代至90 年代，一些研究人员指出组织作为契约
的一方提供了形成心理契约的背景和环境，其本身并不具有形成心理契约的加工过程。这些学者将
心理契约界定为在组织与员工互动关系的情境中，员工个体对于相互责任与义务的一种信念系统。
这是对心理契约的狭义界定，强调了员工对于组织责任和自己责任的认知。狭义的概念比广义的概
念更加明确、易于操作，为众多的学者所采用。 
   2心理契约的特点 
   心理契约反映的是组织与员工彼此间对于对方所抱有的一系列微妙而含蓄的心理期望。心理
契约与组织中常见的商业契约相比，有如下4个特点。 
   2.1主观性 
   心理契约没有形成正式的文字记录，而是以心理期望的方式埋藏在契约双方的内心深处，期
待着对方去理解、估测。由于这种心理期望是一种主观感觉，个体对于他与组织之间的相互关系有
自己的体验与见解，往往会造成自己的期望与组织的解释不一致。 
   2.2不确定性 
   正式的雇佣契约其内容、职责、权利都是明确稳定的，不能随契约一方的主观意愿改变而改
变。而心理契约的本质是一种心理期望，它会随着工作的社会环境以及个体心态的变化而发生改
变。波林一马金(2000)研究发现，人们在一个组织中工作的时间越长，心理契约所涵盖的范围就越
广，同时在员工与组织之间的关系中，相互期望和责任的隐含内容也就越多。这也使心理契约的内
容具有更大的不稳定性与不确定性。 
   2.3双向性 
   心理契约是组织与组织成员之间建立的一种双向交互性的联系。一方面是指员工对自己在组
织中的权利、发展等方面的期望，另一方面是指组织对于员工的忠诚、责任等方面的期望。因此，
组织与组织成员在向对方提出期望与要求的同时，应多注意双向沟通，尽量去领会并满足对方对自
己的期望。只有通过契约双方的相互交流，相互沟通，对组织与个人的发展达成一致的共识，营造
良好的工作环境才能发挥心理契约的激励作用。 
   2.4动态性 
   由于心理契约的主观性与不确定性，决定了心理契约具有动态发展的要求，这就要求心理契
约双方根据环境变化和企业发展来确定心理契约的内涵，切忌一成不变，一锤定音。心理契约没有
固定的模式与统一的标准。因此，心理契约具有动态性与可变性，应根据组织内外环境的变化而作
出相应的调整和完善。 
   3在企业中实施心理契约的EAR循环管理 
   心理契约的EAR循环，是指其建立、调整和实现的过程，当一个EAR过程结束之后，在既有期
望实现的基础上，雇员又会对组织产生新的期望，这样又建立了一个心理契约，继而在实现心理契
约的过程中，根据环境的变化对心理契约做出调整，直至其再次实现。心理契约的EAR循环过程反
映了雇员在组织的心理变化，是决定其工作态度的重要因素。组织要实现对人力资源的有效配置，
提高雇员的满意度，就必须全面介入心理契约的EAR 循环。 
   3.1心理契约的建立 
   雇员在进入组织之前，可能有不同的工作动机、偏好和价值观，与组织的要求之间也存在着
相互匹配的问题，心理契约的建立过程也是不断消除“信息不对称”的过程。招聘人员要为应聘者
提供切合实际的工作预演。为了衔接好招聘人员与新雇员直接上级之间的信息交流，组织必须安排

 



一批专门负责与新雇员保持接触并进行指导的督导者。这些督导者应该努力使新员工“去个性
化”。 
   3.2心理契约的调整 
   从对心理契约的概念分析中，可以看出心理契约具有主观性、不确定性和动态性等特点。由
于是一种主观的感知，雇员对于他与组织之间的相互关系有自己的体验与见解，往往会造成自己的
期望与组织的解释不一致。同时心理契约也是处于一种不断变更与修订的状态，雇员在一个组织中
工作的时间越长，心理契约所涵盖的范围就越广，在雇员与组织之间相互期望和义务所含的内容就
越多。因此组织及其各级代理人要详尽地了解雇员的价值观、工作意愿，对心理契约的维持和调整
进行积极影响。 
   4小结 
   心理契约管理的目的就是通过人力资源管理实现雇员的工作满意度，并进而实现雇员对组织
强烈归属感和对工作的高度投入。虽然心理契约只存在于雇员的心中，但它的无形规约却能使组织
和雇员在动态的条件下保持良好稳定的关系，使雇员将自己的发展整合到组织的发展之中。所以，
只有把握心理契约，实施心理契约的有效管理，才能创造出永远充满活力的组织。 
（作者单位：中国矿业大学管理学院） 
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