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论心理契约与组织公民行为的关系

　罗秋明　①

(湖南工业大学 商学院 , 湖南 株洲 412008)

摘　要 :心理契约和组织公民行为都是管理心理学研究的热点问题。“心理契约”是组织中一种隐性的联结员

工和组织的心理纽带 ,对组织内部人员的态度和行为具有重要的影响。组织公民行为主要指员工自发性产生的那

些超越了组织的正式角色规范、没有得到组织中正式的报酬系统直接或明确的回报 ,但从总体上提升了组织的有

效运作的有益行为。心理契约与组织公民行为之间相互联系、相互影响 ,心理契约是组织公民行为的重要变量 ,不

同履约程度下的组织公民行为存在显著差异 ;组织公民行为是心理契约的晴雨表 ,对心理契约有强化作用。
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Abstract: Psychological contract ( PC) and organizational citizenship behavior (OCB) are both hot research p rob2
lem s of management p sychology. " Psychological contract" is the p sychological bond inside an organization that in2
directly links emp loyees and the organization. It is important as it influences the attitude of the emp loyees and their

behavior in an organization. OCB refers to the behavior which is spontaneous, not directly or exp licitly recognized

by the formal reward system but has p romoted the effective functioning of the organization. PC and OCB relate to

each other and influence each other. D ifferent degrees of PC will cause obvious OCB difference. The former is an

important variable of the latter and the latter a barometer reinforcing the former.
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近年来有很多国内外学者对心理契约、组织公

民行为、组织公平、组织支持等与组织绩效的关系进

行了理论和实证研究 ,产生了一些有价值的研究成

果。笔者试图根据这些研究成果 ,就心理契约与组

织公民行为这两个管理心理学中的热点问题之间的

关系进行理论分析 ,其目的在于从一个协同的视角

探讨两者相互影响并作用于组织绩效的机理。

一　心理契约与组织公民行为内涵界定

的基础具有相似性

“心理契约”的概念最早产生于社会心理学 ,用

来强调产生于双方关系之间的一种内在的、未曾表

述的期望。20世纪 60年代 ,心理契约的概念被引

入了管理的领域。A rgyris在《理解组织行为》一书

中使用“心理的工作契约”强调在员工与组织的相

互关系中 ,除正式雇佣契约规定的内容外 ,还存在着

隐含的、非正式的、未公开说明的相互期望 ,它们同

样是决定员工态度和行为的重要因素。其后 ,许多

学者对此进行了研究 , Schein认为心理契约是组织

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 ; Rous2
seau认为心理契约实质上是当事者的主观信念 ,是

一个在实践中逐步构建的过程 ; Morrison和 Rob2
inson认为 ,心理契约是指员工关于自己和组织之间
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的相互责任和义务的想法和信念 ,而这些责任和义

务是基于可以预料和可见的承诺 ,但这些承诺未必

必然被组织的代理人所认识到。[ 1 ]根据这些研究本

文认为 ,心理契约是组织和员工之间关于责任与义

务、互惠、交换的一种隐含的 ,非正式的 ,未公开说明

的主观心理约定。这种约定既有期望的性质 ,也包

含了对责任、义务的承诺与互惠。

组织公民行为 (OCB )概念的来源可以追溯到

Barnard在 1938年提出的“想要合作的意愿”。Bar2
nard认为 ,“组织是合作性努力的结合”,并一再地

强调组织成员贡献其努力的意愿是组织不可或缺的

要素。1964年 ,著名管理学家 Katz就指出一个有效

运作的组织必须存在以下三种行为 : ( 1)组织成员

必须被吸引进入及留在组织中 ; ( 2)组织成员必须

以可靠的方式履行其角色要求的职责 ; ( 3)组织成

员必须做出角色规范之外的创造性与自发性的行

为。其中第三类行为就是指的组织公民行为。1988

年 O rgan将 OCB定义为在组织正式的薪酬体系中

尚未得到明确或直接的确认 ,但就整体而言有益于

组织运作成效的行为总和。[ 2 ]近几年有些学者对组

织公民行为的界定提出了质疑 ,如 Hui, Lam和 Law

认为在组织管理实践中员工的角色内和角色外行为

很难明确地界定和区分 ;组织公民行为也可能出于

利己动机或者消极的工作态度 ;组织公民行为实际

上能够带来实质的组织酬赏 ;组织公民行为不一定

能带来对组织有益的结果。[ 3 ] ⋯⋯但总体而言 ,学

者们在组织公民行为的诸多方面较有共识 ,即认为

组织公民行为是自发的、角色外的、利他的、不能获

得组织报酬系统直接酬赏的行为。综合各种观点 ,

笔者将 OCB表述为 :员工自发性产生的那些超越了

组织的正式角色规范、没有得到组织中正式的报酬

系统直接或明确的回报 ,但从总体上提升了组织的

有效运作的有益行为。

从心理契约与组织公民行为概念的界定我们可

以看出 ,两者的界定基础具有某种相似性或一致性 ,

即都具有某种非正式性特点。心理契约是相对于正

式契约而言的。因为在员工和组织签订的具有法律

效力的正式契约中 ,不可能穷尽员工和组织之间责任

和义务的全部内容 ,所以会以存在另一个没有以正式

书面形式表现出来的契约 ,就是心理契约 ,其存在形

式是内隐的心理期望和主观感觉 ,它作为一种组织与

组织成员之间的双向性联系 ,没有固定的模式与统一

的标准 ,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。其本质是对无形的心理契约内容的

义务遵守的期望 ,心理契约是否遵守依靠的是契约双

方心理道德准则 ,因此实际不具有约束力。

OCB界定的是在正式的规章制度、工作手册、

岗位说明书等文件中没有明确规定的员工应该表现

出的行为。任何一个组织都不可避免地存在一些无

法在工作分析中明确规定的工作与任务 ,即模糊工

作 ,它们通常是由那些具有高度组织公民行为的员

工来完成的。员工做出这种行为不会收到立竿见影

的物质效果 ,拒绝这种行为也不会受到组织的惩罚。

这种行为的自发性、灵活性和创新性决定了它是超

越书面和正式契约规定的 ,因此它也具有非正式性

特点。心理契约和组织公民行为的这种界定基础的

相似性 ,也决定了两者具有相互交叉和重复的内容 ,

只不过具体表现的方式不同 ,一种表现为内隐的心

理期望 ,另一种表现为外显的行为。

二　心理契约和组织公民行为的生发动

机具有一致性

心理契约和组织公民行为的生发动机具有某

种一致性 ,即社会交换。社会交换理论认为 :“个体

用自己的贡献与组织所提供的某种报酬构成交换关

系”。[ 4 ]这里所说的交换行为包括经济交换和社会

交换两种行为。经济交换行为是建立在一个明确列

出交换物数量的契约之上 ,双方在明确的行为和时

间下达成协议 ;社会交换行为则是建立在信任基础

上的一种个人的自愿性行为 ,其动力是为了使个人

获取回报 ,由于社会交换的回报是模糊的义务行为 ,

对方有无回报是不确定的 ,因此 ,信任就成为社会交

换的必要条件。心理契约本质上是一种社会交换行

为 ,它建构的主要动机是互惠和回报 ,它一方面反映

了组织成员加入组织的动机和目的 ,如期望在组织

中获得回报、提升、自我实现等 ,另一方面又反映了

组织对员工的一种期望 ,如希望员工对组织忠诚、尽

职、奉献等。

组织公民行为的动机本质上也是一种社会交

换。根据社会交换理论 ,员工与组织的社会交换关

系可以划分为员工与整个组织之间的社会交换 ,即

组织支持 ,以及员工与直接主管之间的社会交换 ,即

领导———成员交换。[ 5 ]从组织支持的层面看 ,管理

者与员工会通过彼此的交换获得所需的利益。如果

管理者能够提供员工工作上的支持与货币的报酬 ,

让员工感受到自己从组织中得到较多的支持和关

心 ,社会通过增强工作的绩效来回报组织。若员工

觉得自己对组织的贡献和从组织获得的收益是平衡
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的 ,通常会认为受到了组织公平的待遇 ,这时就会表

现出有利于组织的组织公民行为作为回报。从领

导———成员交换层面看 ,如果主管人员与下属之间

建立了相互尊重、信任的关系 ,那么员工就会产生

“圈内人”的感觉 ,从而愿意为主管付出额外的努力

(L inden, 1998年 )。如果客观条件 (如个人能力等 )

限制了员工不能无限制改进绩效 ,员工就会寻找其

它途径来回报组织 ,比如采取组织公民行为。由此

可见 ,从社会交换的角度来看 ,员工的组织公民行为

就是一种基于社会交换的意愿性回报行动。这种行

为动机可能是指向于组织的 ,也可能是指向于自己

的。因为 OBC产生的主要动机之一就源自于心理

契约中包含的员工对未来回报的预期。虽然组织公

民行为不会得到正式或明确的报酬 ,但并非否定其

他间接的和隐性的回报。在管理实践中可能会出现

这样的情况 ,主管在做出加薪或晋升等决策时会首

先考虑到表现出更多组织公民行为的员工。员工对

未来可能获得的回报的期待激励其采取事前主动式

的回报 ,以增加组织未来履行责任的可能性 ,而履行

组织公民行为正是员工回报的行为表现。[ 6 ]

三　心理契约是影响员工组织公民行为

的一个重要变量

(一 )心理契约与组织公民行为之间存在正向

相关

心理契约是员工工作态度和工作行为的决定性

因素。大量的有关心理契约理论的实证研究证实了

心理契约与组织公民行为之间存在正向相关。

Turnley等的研究发现 ,心理契约的履行 ,特别

是员工所感知的心理契约履行显著影响员工的绩效

和组织公民行为。当组织满足员工的期望 ,保持员

工与组织之间的心理契约关系时 ,员工会有更高水

平的组织支持、感情承诺、角色内和角色外绩效以及

更低水平的离职意图 ,虽然心理契约的履行程度会

影响员工面向组织和个人的组织公民行为 ,但与面

向组织的组织公民行为更相关 Robinson等的研究

发现心理契约的违背与员工组织公民行为之间存在

负向相关。心理契约违背一方面会直接地对工作绩

效产生一定的消极影响 ,另一方面会通过组织公民

行为间接地对工作绩效产生显著的消极影响。员工

的企业违约感会降低他们对企业的承诺水平以及角

色内和角色外绩效 ,增强他们的离职意愿 ,并拒绝采

取组织公民行为。

(二 )心理契约的履行程度对组织公民行为有

显著影响

组织对员工的心理契约履行程度不同 ,员工的

组织公民行为表现会有显著差异 ,即组织对员工的

心理契约履行程度越高 ,员工的组织公民行为也越

高 ,这正好吻合心理契约和组织公民行为中存在的

社会交换的本质。

如果根据绩效要求 (视“明确界定的”还是“没

有明确界定的”而定 )和时间结构 (视雇员与雇主期

限是“长期的”还是“短期的”而定 )可以把心理契约

分为 4种类型 (见表 1) :

表 1　心理契约类型与组织公民行为的关系

心理契约

履约类型

任务

特征

报酬

特征

组织

承诺

组织公民

行为
交易型 明确 短期 低 少

变动型 不明确 短期 低或无 无

平衡型 明确 长期 高 多

关系型 不明确 长期 高 多

　　交易型 ,有详细的任务 ,雇主提供短期报酬 ,组

织向员工的承诺有限、短暂的雇佣期 ,较少甚至没有

涉及职业发展规划或者福利津贴 ,所以员工形成的

心理契约也不会对雇主抱有过多的期望 ,一般只会

做好本职工作 ,较少有组织公民行为。

变动型 ,没有详细的任务 ,组织与员工的契约期

限非常短 ,员工具有高不稳定性和高流动性 ,容易形

成冲突的雇佣关系 ,基本上没有心理契约 ,即使有也

极其不稳定 ,没有组织公民行为 ,甚至经常发生对组

织不利的消极行为。

平衡型 ,任务非常详细明确 ,而且雇主提供长期

报酬。他们与组织的关系已经超越了单纯的物质交

换关系 ,与组织已形成了牢固的心理契约 ,因此会尽

心尽力地做出丰富多样的组织公民行为。

关系型 ,任务不明确 ,但雇主提供长期报酬。员

工有很高的忠诚度和组织承诺感 ,不计较个人报酬 ,

愿意承担角色外的任务。[ 7 ]

(三 )心理契约通过组织公平感和组织支持感

影响组织公民行为

我们已知心理契约与组织公民行为之间存在正

向的影响 ,那么这种影响是如何发生的呢 ? 在这里

有两个重要的中介因素 ,即组织公平感和组织支持

感 (如图 1所示 )。

图 1　心理契约与组织公民行为的相互关系
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1、心理契约履行或违背会影响员工的组织公平

感。关于组织公平感的研究始于 Adam s的公平理

论。他认为员工的公平感的产生 ,除了与收入的绝

对数量有关 ,更将自己的所得与自己投入的比率与

他人的比率进行比较。员工如果觉得比值相当就会

产生公平感 ,如果比值不相当 ,就会产生不公平感。

公平与否的感觉会直接导致员工增加或者减少行动

和努力。根据心理契约 ,员工以积极肯干、互助协

作、承担责任等给组织以奉献 ,组织则以公正、关怀、

福利以及各种培训等回报于员工 ,如果员工感知组

织认可了自己的工作 ,履行了心理契约 ,觉得自己的

投入和所得与他人的投入和所得是相等的 ,就会产

生公平感 ,对组织和工作就会感到满意 ,也会更大程

度上激发工作的动力和激情。当员工感知到不公正

的对待时 ,由于组织奖赏和惩罚制度的存在 ,员工不

敢降低工作的产出和任务绩效 ,但通常会减少或避

免组织公民行为以改善这种不公平的状态。O rgan

研究指出 ,如果员工与组织之间仅仅是经济交换的

关系 ,那么公平知觉高的员工也只会按照雇佣协议

的要求 ,以角色内的行为回报组织 ;但是 ,如果员工

与组织之间存在社会交换的关系 ,那么组织公平感

高的员工往往会超越具体协议的要求 ,以组织公民

行为回报组织。在这里组织公平感是一个重要的中

介因素。Colquit和刘亚等的研究发现 ,提高组织公

平感可以提升组织员工的积极感受和行为 ,如满意

感、组织承诺、信任和组织公民行为 ,减少员工的消

极感受和行为 ,如离职行为等。

2、组织支持感影响员工的组织公民行为。根据

社会交换理论和组织支持理论 ,如果员工组织支持

知觉水平较高 ,那么他们就会互惠地表现出较高的

员工工作绩效和组织公民行为。George和 B rief的

研究发现 ,组织支持感可以使员工产生一些组织公

民行为 ,如帮助组织避免风险、提供建设性意见、帮

助同事等等 ;W ayne等人的研究发现组织支持感和

组织当中的消极行为 (消极怠工、缺勤 )成负相关。

总之 ,如果员工感受到自己从组织中得到较多的支

持和关心 ,那么员工就会形成一种对组织的义务感 ,

促使他们关心组织的利益 ,则会提高工作绩效 ,更好

地工作并表现出组织公民行为 ,最终促成组织目标

的达成。

3、组织公平影响员工的组织支持感。A ryee和

Chay的研究以及 W ayne和 Shore等人的研究发现

组织公平通过组织支持感间接影响组织公民行为。

张兴国通过对组织公民行为与心理契约、组织公平

的关系的实证研究 ,发现在组织公平与组织公民行

为的关系中 ,程序公平、信息公平、人际公平通过组

织支持感对组织公民行为具有非常显著的间接效

应。[ 8 ]因为如果员工感知组织的程序公平、人际公

平和信息公平 ,就会认为这是组织对员工的支持和

关心 ,产生一种组织支持感 ,而对于组织给与自己的

支持会以积极的工作来回报 ,产生更多的利他行为 ,

有更强的责任感和组织认同感 ,为组织做出贡献。

四　组织公民行为是心理契约履行状态

的晴雨表

(一 )组织公民行为可以反映员工与组织心理

契约的变化状态。

相对于职责范围内的工作绩效而言 ,组织公民

行为对员工与组织之间基于心理契约的社会交换关

系的变化更为敏感 ,在这种社会交换关系中 ,员工通

过组织公民行为回报组织所提供的良好的工作条件

或待遇 ,或者期望组织能够履行对工作条件和待遇

的承诺。正式的工作职责内的行为由于受到职位说

明书和组织中的规章制度的限制 ,员工无法对这类

行为进行自由增减 ,无论满意与否都必须保持相同

水平的职责内行为。但组织公民行为属于正式职责

之外 ,究竟表现到什么程度 ,员工可以自由选择、酌

情增减。如果组织履行了心理契约 ,满足了员工的

心理期待 ,员工除了完成正式契约中规定的主要工

作职责外 ,还愿意超越事前约定的责任 ,如帮助同事

解决困难 ,承担额外工作责任 ,学习掌握只对当前组

织有价值的技能等 ;如果员工感到组织没能履行承

诺时 ,他就可以适当减少组织公民行为表现。因此 ,

通过观察员工的组织公民行为 ,特别是组织公民行

为的变化 ,更能够清楚地反映出员工与组织的社会

交换关系的变化 ,更能够清楚地了解心理契约管理

中的问题。

(二 )组织公民行为可以强化员工的心理契约

心理契约的形成是一个组织与员工相互作用的

互动过程 ,一般有三个渠道 :一是通过互动来获得组

织对其明确或蕴含的承诺 ;二是通过观察管理者、上

级和同事的行为举止 ,形成自己对契约义务的感性

认识 ;三是员工通过组织的结构性信号 ,如报酬、福

利、职业生涯发展计划和培训等制度、规范和文化等

相关信息的获得来形成心理契约。组织中 ,员工如

果表现出主动承担角色外的行为 ,主动为组织奉献 ,

这种行为又会随着时间的推移逐渐积累而最终能够

提升组织绩效 ,那么管理者会认同 (下转第 15页 )
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心理发展或社会化过程中起主导作用 ,它直接影响

儿童的发展水平 ;第二 ,教学必须走在发展的前面以

创造“最近发展区”。也就是说 ,儿童的现有发展水

平与潜在发展水平之间的张力状态是由教学决定

的 ,在发展的现阶段还不能独立解决的问题却能在

与成年人或具有相关经验的同龄人的指导与合作中

解决。“最近发展区”概念的引入 ,揭示了教学的本

质特征不在于强化巩固业已形成的内部心理机能 ,

而在于激发形成目前还不存在的心理机能。这不仅

为教学的发展提供了有益的理论支持与模式构想 ,

拓展了教学的含义 ,而且为对学生施加合理的教学

影响提供了较科学的心理科学依据。不仅如此 ,维

果茨基所揭示的促进发展的教学是以合作为基本形

式的 ,学习和发展是一种社会性合作活动 ,人的高级

心理活动源于社会性相互作用。这些思想对后来的

社会建构主义产生了极大影响。

文化历史发展理论起源于对人的意识的研究 ,

但并不是泛泛地从理论到理论 ,而是渗透在各种具

体的高级心理机能的研究之中。同时 ,维果茨基又

从整合的视角 ,以对人的意识的历史观作为指导对

高级心理机能进行具体的研究。其间所涉及的活动

观、中介观、内化观以及引起了广泛探讨的最近发展

区等问题 ,这些对后世的影响都是显而易见的。重

新审视维果茨基的文化历史发展理论有助于我们深

刻反省当代主流心理学中某些固有的研究取向。
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这种行为并给与员工高评价 ,进而可能是员工获得

奖励、加薪、晋升等方面的重要依据。这种结果又会

反过来巩固和强化员工的心理契约。

随着组织结构日益扁平化 ,员工的工作职责也

变得越来越模糊化和复杂化。组织成员有利于组织

的行为实际上已经大大超越了传统工作职责所规定

的角色内行为 ,这就需要员工表现出更多的组织公

民行为。组织公民行为已经成为企业的竞争优势 ,

一个比较成功的企业的员工必定表现出较多的组织

公民行为。然而组织公民行为很难通过正式的规章

制度和岗位职责说明书进行管理 ,因此在心理契约

的层面上管理组织公民行为应该是比较有效的一种

方式。在员工与组织的心理契约中 ,组织公民行为

是组织对员工的一种期望 ,同时也是员工对组织的

义务。因为组织公民行为的表现形式丰富多样 ,而

且有很大的灵活性和创造性 ,因此组织公民行为更

多体现在员工与组织的心理契约的一种外在表现。

组织应该重视心理契约的建立与管理 ,不仅履行经

济契约 ,同时也履行心理契约 ,让员工感觉到自己的

期望能够获得满足 ,自己的价值受到的了组织的肯

定 ,从而在工作中付出更多的努力 ,表现出更多组织

公民行为 ,最终提升组织绩效。
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