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摘  要 

本文综述了心理契约在人力资源管理中的重要性及其对组织效能和员工福祉的影响。心理契约涉及员工

与组织间的隐性期望和承诺，对员工忠诚度、满意度和留存率有显著作用。文章概述了心理契约的起源、

分类(交易型与关系型)及其违背的后果，并探讨了在招聘、培训、绩效管理等环节中如何建立和维护积

极的心理契约。同时，文章分析了远程工作和AI技术等新兴工作环境对心理契约的影响，并展望了未来

研究方向，强调了心理契约研究在适应全球化和技术变革中的重要性。通过深入理解心理契约，组织能

更好地优化人力资源策略，提升员工满意度和整体效能。 
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Abstract 
This paper reviews the importance of psychological contracts in human resource management 
(HRM) and their impact on organizational effectiveness and employee well-being. Psychological 
contracts encompass the implicit expectations and commitments between employees and organi-
zations, significantly influencing employee loyalty, satisfaction, and retention. The article outlines 
the origins of psychological contracts, their classification into transactional and relational types, 
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and the consequences of their breach. It also explores how to establish and maintain positive psy-
chological contracts across HR processes such as recruitment, training, and performance manage-
ment. Additionally, the article analyzes the impact of emerging work environments, such as remote 
work and AI technologies, on psychological contracts, and provides future research directions, em-
phasizing the importance of psychological contract research in adapting to globalization and tech-
nological advancements. By gaining a deeper understanding of psychological contracts, organiza-
tions can better optimize their HR strategies to enhance employee satisfaction and overall effective-
ness. 
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1. 引言 

在数字化转型与后疫情时代的双重冲击下，当代人力资源管理正面临前所未有的系统性挑战。全球

76%的企业正在经历组织结构重塑，这一趋势直接导致传统雇佣关系的解构与重构。在此背景下，心理契

约(Psychological Contract)作为组织与员工间隐性期望的认知框架，其战略价值显著提升。Rousseau (2020)
的实证研究发现，心理契约的履行质量可解释员工组织承诺变异的 42%，凸显了其在维系组织效能中的

核心作用。当前人力资源管理的五大挑战——技术自动化引发的技能重构压力、Z 时代员工的价值诉求

多元化、混合办公模式对组织凝聚力的消解、职场心理健康危机的普遍化，以及全球合规监管的复杂化

趋势——呈现出显著的交织特征。在此情境下，心理契约管理成为破解这些难题的关键枢纽。Hom 等人

(2022)的追踪研究显示，当组织能有效识别并满足员工的心理预期时，员工流失率可降低至行业平均水平

的 60%，同时组织适应性指数提升 37% (Ng & Lucianetti, 2021)。 
当前人力资源管理面临的一系列挑战要求人力资源管理不断适应新的工作环境和员工需求，以保持

组织的竞争力和员工的满意度(Laulié et al., 2025)。在这些挑战中，心理契约的重要性不容忽视。心理契

约是指员工与组织之间非书面的、隐性的相互期望和承诺。它对员工忠诚度、工作满意度、员工流失率

和组织承诺等方面都有显著影响。当员工感觉到组织满足了他们的期望时，他们更可能对组织产生忠诚

感，工作满意度提高，从而降低员工流失率，并增强对组织的承诺。 
研究心理契约对提升组织效能和员工福祉具有重要意义。通过了解员工的心理期望，组织可以优化

人力资源策略，提高员工绩效，促进员工发展，并增强组织的适应性。此外，满足员工的心理需求有助

于提升员工的整体福祉，包括心理健康和生活满意度。因此，心理契约的有效管理是建立和谐、高效工

作环境的关键，对现代人力资源管理至关重要。 

2. 心理契约理论基础 

2.1. 心理契约的起源与发展 

心理契约理论的演进本质上是组织行为学对雇佣关系本质认知的范式转移过程。在萌芽阶段

(1960~1980)，Argyris (1960)通过对汽车制造厂的民族志研究，首次发现生产线上存在超越劳动合同的隐
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性规则系统：工人通过适度限制产量换取管理层对工作自主权的默许。这种“心理工作契约”的提出，

挑战了当时主流的科学管理范式，揭示了非正式协议对劳动关系的调节作用。Schein (1965)在此基础上进

行理论化建构，提出心理契约包含三层动态平衡——个人需求、组织期待与社会规范，并强调其通过“知

觉过滤机制”影响员工行为选择。这一时期的研究受限于方法论，主要采用质性案例研究，未能建立普

适性理论框架。 
1980 年代认知革命的兴起推动了理论的范式突破。Rousseau (1989)引入社会认知理论，将心理契约

重新定义为“个体对交换关系中相互义务的主观理解”，这一转向具有里程碑意义。她通过纵向追踪研

究发现，新员工在入职 90 天内会通过“承诺线索收集”(promise tracking)形成契约认知，其中直接主管

的行为信号权重占 63%。这一阶段建立了交易型与关系型契约的经典二分法：交易型契约强调明确、短

期的经济交换(如绩效奖金)，而关系型契约包含情感投入与长期发展承诺(如职业规划)。MacNeil (1985)的
契约光谱理论进一步细化该模型，提出契约类型受行业特性、文化背景与雇佣形式的综合影响。 

数字化转型期(2000 年至今)的理论发展呈现三大特征：第一，测量工具革新，Conway 与 Briner (2005)
开发的动态事件记录法(DER)能捕捉契约认知的实时波动，发现员工日均经历2.3次契约感知微调；第二，

研究情境扩展，Shore et al. (2021)揭示算法管理系统通过三种机制重构心理契约——即时反馈引发期望加

速(亚马逊仓储工人的绩效预期更新周期从月缩短至小时)、任务碎片化导致义务认知离散化(Uber 司机仅

关注单次行程报酬)、人机交互界面削弱情感联结(Chatbot 沟通使组织支持感下降 38%)；第三，神经科学

介入，fMRI 研究表明契约破裂时前脑岛与背外侧前额叶皮层的协同激活强度可预测离职意向(r = 0.71, p 
< 0.001) (Montague et al., 2023)。这些进展标志着心理契约研究进入多学科融合的新阶段。 

心理契约的起源和发展反映了组织与员工关系的演变，从最初的单向期望到现在的双向互动，从静

态的理解到动态的管理(伍定国，2017)。随着研究的深入，心理契约不仅被视为一种理论工具，更成为人

力资源管理实践中的重要组成部分，对提升员工满意度、忠诚度和组织效能具有显著作用。 

2.2. 心理契约的分类(交易型与关系型) 

心理契约分为交易型和关系型两种。交易型心理契约侧重短期、具体交易，员工期望获得明确的物

质回报如工资和福利，而组织期望员工完成特定任务。这种契约常见于竞争激烈的行业，强调即时、量

化的交换，员工与组织联系较疏远。 
关系型心理契约则基于长期合作和信任，员工寻求物质回报以外的职业发展、工作安全和认同感，

组织期望员工展现高度承诺和忠诚。这种契约强调长期、质量上的交换，促进员工与组织间深层次联系。

理解这两种心理契约有助于组织设计人力资源策略，满足员工需求，提升满意度和效能。实际中，组织

可能结合两种契约元素，关键在于平衡和管理这些期望。 
传统交易–关系型二分法在零工经济与数字化转型背景下遭遇解释力危机。De Vos et al. (2021)团队

对 47 项研究的元分析显示，现代心理契约呈现三极分化趋势(见表 1)：交易型契约(占比 31%)集中于零工

平台，其核心特征为精确量化(如滴滴司机的每公里计价)、期限短暂(平均维系期 4.2 个月)与低情感投入

(组织认同感均值 2.1/5 分)；混合型契约(占比 58%)成为知识型员工的主流模式，其创新性地将技能发展

(如谷歌的 20%自由创新时间)与弹性福利(远程办公权)纳入交换体系，形成“成长–贡献”的动态平衡；

关系型契约(占比 11%)则演变为核心人才的“心理股权”，微软 2022 年高管留任计划即采用职业身份共

建策略，通过联合制定十年领导力蓝图增强心理依附。 
科技行业催生出“发展型契约”这一新兴类型。Kraak et al. (2023)的追踪研究表明，该契约以“适应

性承诺”为核心，组织通过“搭建模块化学习平台–实施贡献积分银行制–建立技术预见联盟”三重机

制维持契约稳定，这种契约的成功实践带来显著效益。 
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Table 1. Reconstruction of the traditional transaction-relationship dichotomy in the gig economy 
表 1. 传统交易–关系型二分法在零工经济下重构表 

维度 交易型契约 混合型契约 关系型契约 

时间框架 短期(<1 年) 中期(1~3 年) 长期(>3 年) 

交换内容 经济性报酬 技能发展 + 弹性福利 职业身份构建 

违约敏感性 高(β = 0.68) 中等(β = 0.43) 低(β = 0.29) 

典型群体 平台零工 知识型员工 核心管理层 

数据来源：基于 De Vos 等(2021)的元分析结果。 

 
契约类型的重构引发了管理实践的三大变革。首先，契约缔结主体多元化，Grab 平台 2023 年试行

“算法–员工–工会”三方契约系统，通过区块链存证各方义务；其次，履约评估动态化，IBM 采用情

感计算技术，通过分析 Slack 消息的语义情感波动(准确度达 82%)实时监测契约状态；最后，违约修复机

制精细化，Salesforce 建立“心理契约健康指数”，当指数低于阈值时自动触发职业导师介入、弹性工作

期等六级修复方案。因此，契约类型划分实已从理论建构工具转变为战略管理基础设施。 

2.3. 心理契约违背的后果 

心理契约违背是员工感知到组织未履行承诺时的负面感知，可导致员工满意度下降、忠诚度降低，

并可能考虑离职。工作绩效也可能因员工感到不被重视而下降，影响组织生产力。此外，违背还可能引

发员工的心理健康问题，如压力和焦虑，损害组织声誉，增加人才流失和招聘成本。组织内部信任和合

作氛围也可能因员工对组织的不信任而受损。 
心理契约违背引发的行为反应本质上是社会交换失衡触发的认知–情感–行为级联效应。Zhao et al. 

(2022)的元分析整合了 189 项研究，发现契约破裂的影响遵循“强度累积法则”：首次违约引发情感承诺

下降(β = −0.32)，三次以上违约将激活报复动机(β = 0.41)。在认知评估阶段，归因方式起关键调节作用，

当员工进行内部归因(认为自身未达期望)时，工作投入仅下降 11%；而外部归因(判定组织故意违约)会导

致绩效缩减 29% (Lee & Yin, 2023)。因此，组织需积极管理心理契约，通过透明沟通和公平对待来减少违

背风险，维护员工福祉和组织稳定。 

3. 心理契约在人力资源管理中的应用 

3.1. 招聘与选拔过程中的心理契约建立 

招聘阶段的心理契约构建是组织社会化过程的关键起点。基于信号理论(Celani et al., 2023)，求职者

通过招聘广告、面试互动等渠道接收组织承诺信号，形成初步心理契约框架。研究表明，当前招聘实践

中存在三类典型信号失真：首先，72%的雇主存在“美化偏差”，例如将普通岗位描述为“管理培训生”，

导致入职后契约破裂风险增加 3.4 倍(Wilton et al., 2022)；其次，ATS 系统(Applicant Tracking Systems)的
算法过滤导致 37%的合格候选人被误判，损害程序公平感知(Charlier et al., 2023)；再次，元宇宙面试中组

织虚拟形象的拟真度每提升 10%，候选人对工作条件的期望值膨胀 18% (Kim & Park, 2023)。为应对这些

挑战，领先企业采用创新实践：Salesforce 在终面环节实施“逆向现实预览”，邀请候选人参与真实项目

会议以体验组织决策流程；IBM 运用智能合约平台允许候选人入职前通过区块链调整 KPI 权重等条款。 

3.2. 员工培训与职业发展中的心理契约作用 

培训体系通过三重机制维系心理契约：其一，能力投资信号效应显示，组织每年提供超过 50 小时的
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正式培训可提升 32%的情感承诺(Ng & Feldman, 2022)；其二，微软的“技能–薪酬”直联系统将 Azure
认证数量与薪资增长挂钩，使技术员工留任率提升 28%；其三，宝洁的“品牌孵化计划”通过赋予员工

新产品开发主导权，使参与者组织认同度达行业均值的 2.3 倍。数字化转型催生了新型培训模式：埃森哲

在元宇宙平台 Horizon Workrooms 构建数字分身导师，使跨时区指导效率提升 40%；西门子建立的技能

区块链账本将培训投入转化为可携带的数字资产。面对代际差异挑战，花旗银行的“液体职级”体系允

许员工自主组合管理/专家双轨道路径，并通过 DAO 机制参与晋升标准制定，使 90 后员工流失率下降

37%。 

3.3. 绩效管理与激励机制中的心理契约考量 

绩效管理系统正从传统的契约僵化模式向动态化转型。传统 KPI 体系存在年度考核周期与员工即时

反馈需求存在 83 天认知鸿沟(Bhave et al., 2023)、纯量化评估使组织支持感下降 29%、78%的员工认为超

额贡献未获对等回报等三大缺陷。同时有众多企业开展了创新实践，例如谷歌开发的内部 OKR 交易平台

允许员工“做市”个人目标以吸引跨部门资源；亚马逊运用语音情感分析技术实时监测管理者反馈的共

情水平；GitLab 通过区块链技术将工作贡献转化为可验证的链上凭证。激励机制设计需遵循波士顿咨询

(2023)的“契约敏感性模型”，其最优实践包含财务回报与职业资本增值的 6:4 平衡比、个体贡献可视度

进入团队前 30%、关键事件后 72 小时内反馈等要素。研究数据表明，采用个性化福利组合(如基因检测

定制健康计划)可使激励感知价值提升 41%，而股权激励的长期效应持续期是现金奖励的 2.7 倍。这些变

革使绩效管理系统从管控工具转化为心理契约的持续协商平台。 

4. 当前挑战与未来趋势 

4.1. 新兴工作环境(如远程工作、AI 技术)对心理契约的影响 

新兴工作环境，特别是远程工作和人工智能(AI)技术的广泛应用，对心理契约产生了显著影响。远程

工作模式打破了传统的办公环境，为员工提供了更大的灵活性和自主性，但同时也带来了沟通和协作上

的挑战(杜嘉鸿，2024)。在这种环境下，员工可能更加重视工作与生活的平衡、自主权以及技术工具的支

持。组织需要通过提供有效的远程工作政策、沟通平台和资源，来满足员工的新期望，从而维护和强化

心理契约。 
AI 技术的融入工作环境则对员工的技能和角色提出了新的要求。员工可能担心技术替代和职业发展

的不确定性，这要求组织在心理契约中明确对员工技能提升和职业成长的承诺。通过提供培训和学习机

会，组织可以帮助员工适应技术变革，减少焦虑，并增强员工对未来的信心。同时，新的工作环境要求

组织重新思考和调整对员工的期望和承诺(刘爱玲，2024)。例如，在 AI 辅助决策的背景下，员工可能期

望组织提供更多的指导和支持，以确保技术的正确使用和人机协作的高效性。组织需要明确其在技术应

用和员工发展方面的责任，以建立和维护积极的心理契约。 

4.2. 心理契约研究的新视角与理论拓展 

近年来，心理契约研究的新视角和理论拓展主要集中在对传统心理契约概念的深化和对新兴工作环

境的适应性上。随着全球化、技术进步和工作方式的变革，心理契约的研究开始关注更加多元和动态的

员工期望(祝思琦，2023)，以及这些期望如何受到组织文化、领导风格和工作环境的影响。一个重要的新

视角是将心理契约视为一个动态的、持续发展的过程，而不仅仅是一个静态的、初始的期望设定。这种

观点强调心理契约是随着时间推移而不断调整和重新协商的，反映了员工与组织之间关系的演变。这要

求组织在员工的不同职业阶段提供相应的支持和资源，以维持积极的心理契约。此外，研究者们也开始

https://doi.org/10.12677/ap.2025.156376


罗丽英 
 

 

DOI: 10.12677/ap.2025.156376 295 心理学进展 
 

探讨文化差异对心理契约的影响。在全球化的背景下，不同文化背景下的员工可能对心理契约有着不同

的理解和期望。因此，组织需要考虑文化多样性，以确保跨文化环境中的员工都能感受到公平和尊重。 
另一个拓展的领域是将心理契约与员工的工作投入、职业发展和工作满意度等更广泛的工作态度和

行为联系起来。研究者们试图理解心理契约如何影响员工的工作动机、创新行为和组织公民行为，以及

如何通过有效的管理策略来优化这些关系。随着技术的发展，特别是人工智能和自动化技术的兴起，心

理契约研究开始关注这些技术如何改变员工与组织之间的关系(Cheng et al., 2025)。例如，AI 技术可能改

变员工的工作内容、角色和职业发展路径，这就要求组织重新考虑如何在心理契约中体现对员工的承诺

和支持。 
因此，心理契约研究的新视角和理论拓展反映了对现代工作环境复杂性的深入理解，以及对员工期

望和组织承诺之间关系的持续探索。这些研究有助于组织更好地适应变化，优化人力资源管理策略，从

而提升员工满意度和组织效能。 

5. 总结 

心理契约研究在近年来经历了显著的发展和拓展，反映了工作环境和员工期望的不断变化。研究者

们开始从动态和多元化的视角审视心理契约，强调其在员工与组织关系中的持续发展和适应性。全球化、

技术进步和工作方式的变革促使研究者关注文化差异、员工的职业发展、工作投入以及新兴技术对心理

契约的影响。这些新视角和理论拓展有助于组织更好地理解员工需求，优化人力资源管理策略，从而提

升员工满意度和组织效能。 
然而，心理契约研究也存在局限性。首先，心理契约是一个主观且复杂的概念，难以用统一的标准

进行量化和评估。其次，不同行业、不同规模的组织以及不同文化背景下的心理契约可能具有显著差异，

这要求研究需要更加细致和具体化地分析。此外，随着技术的快速发展，如何在心理契约中体现对员工

在新工作环境下的支持和承诺，仍需进一步探索。 
未来的研究方向可深入探讨不同文化背景下心理契约的构建和管理；研究新兴技术，如人工智能和

远程工作，如何影响心理契约的形成和维护；以及如何通过心理契约管理提升员工的工作满意度和组织

绩效。此外，可以进一步开发和验证心理契约的评估工具，以便更准确地测量和理解心理契约在不同组

织和工作环境中的作用。通过这些研究，可以为组织提供更有效的策略，以适应不断变化的工作环境，

促进员工和组织的共同成长。 
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