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[摘　 要]随着市场竞争的日益激烈,通过巩固心理契约关系促进员工建言行为已成为重要议题。
但目前有关心理契约对员工建言行为的影响研究还相对零散、琐碎,缺乏系统性整合。 基于此,文章

系统梳理了心理契约的概念、维度划分和度量方法,对心理契约影响员工建言行为的理论基础进行

了述评。 文章进一步探究了心理契约与员工建言行为之间的关系,从变量和路径等角度构建了心理

契约影响员工建言行为的综合模型。 对于未来的研究,一是可以拓宽不同主体关系中心理契约对建

言行为的作用机理,二是进一步丰富心理契约对员工建言行为的影响机制研究,三是细分影响员工

建言行为的不同心理契约类型,四是依托我国文化背景开发本土化的心理契约量表。
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　 　 动态竞争机制要求企业不断革新组织管理模式

以适应复杂多变的经济环境,在此背景下,契约受到

前所未有的关注。[1]随着雇佣关系的发展,组织与员

工间的关系不再仅仅依靠成文的劳动合同来约束,
一种存在于组织中隐性的、不成文的约定(即心理契

约)逐渐走进业界及学界的视线。 根据心理契约理

论,雇佣双方在心理层面达成对彼此责任及义务的认

知同样能增进情感联系,加深信任,建立稳定的承诺

关系。[2]相较于劳动契约、雇佣契约等成文契约的束

缚,心理契约优势明显。 在激烈的市场环境中,组织

为保持竞争优势,也愈加重视员工的建言行为,缺乏

员工建言的组织犹如一潭死水,难以保持优势和活

力。 研究发现,心理契约是影响员工行为的重要因

素,它维持了员工与组织间的长期情感交换[3] ,而建

言行为是员工“回报”情感交换的产物[4] 。
通过梳理文献发现,目前有关建言行为的研究

成果非常丰硕,但心理契约对建言行为的影响研究

缺乏系统归纳整合,二者间的作用机制有待进一步

厘清。 此外,已有研究中,心理契约量表或员工建言

行为量表大多是国外引进或直接沿用国内的早期研

究成果,且缺乏对不同年代(如新生代或 Z 世代员

工)个体特征的考虑。 基于此,本文对心理契约的概

念、维度划分、度量方法、心理契约影响员工建言行

为的理论基础、逻辑框架等进行了述评,并提出了拓

宽不同主体关系中心理契约对建言行为的作用机

理、依托我国文化背景开发本土化心理契约量表等

未来研究方向,以期为后续研究提供新思路。

一、心理契约的概念界定、维度划分及度量
方法

(一)概念界定

　 　 心理契约的概念界定一直见仁见智。 Argyris
(1960) [5]首先提出用“心理工作契约” 说明雇佣关

系。 Levinson(1962)等[6] 通过实证研究界定了心理

契约概念,认为它是组织与员工间具有内隐、未公

开、主观约定特点的一种相互期望的总和,并将其定

义为“未书面化的契约”。 接着,Schein(1965) [7] 使

用“没有明文规定的一整套期望”对其进一步界定,
并认为此种关系长期而稳固地存在于不同组织角色

中。 这些早期的定义强调了交换关系双方之间期望

的相互性,意味着个人对组织、组织对个人都有各种

各样的期望。 随后,Kotter(1973) [8] 重新界定心理契

约这一概念,将其定义为一份组织和个体间的“内隐

协议” ( Implicit
 

Contract)。 它规定了在个人与其组

织的关系中,每个人期望给予和从对方那里得到什

么。 在该领域中,后来以其名字命名的学派代表人

物———Rousseau(1990) [9]聚焦于个体层面的心理契

约概念,指出心理契约是一个人关于互惠义务的信
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念,是雇员对于组织诱因(如高工资、工作安全等)与

雇员贡献(如努力工作、忠诚、舍弃)之间交换关系的

承诺、理解和感知。 当个体员工认为他们有义务以

某种方式行事或表现,并且认为雇主对他们负有某

种义务时,这些个体就持有心理契约。 此外,与心理

契约形成相对应的是心理契约破裂 ( psychological
 

contract
 

breach,
 

PCB)与心理契约违背(psychological
 

contract
 

violation,
 

PCV),近年来也成为学界的关注

点之一。 心理契约违背是指员工认为组织没有履行

其中一项或多项义务时所经历的愤怒和背叛情绪。
相比于心理契约违背所强调的情绪感知,心理契约

破裂侧重于对契约中的承诺或责任未履行的主观感

知或认知评价[10-11] 。 研究发现,心理契约违背[12] 、
心理契约破裂[13] 均会对员工建言行为产生负向

影响。

(二)维度划分

　 　 心理契约涵盖内容丰富,难以一一罗列。 为总

览其全貌,Macneil(1985) [14]最早对心理契约内容进

行了具有普遍意义的维度划分。 自此,后续学者结

合不同情景,展开大量有关心理契约维度划分的研

究,成果大致可归纳为以下几种,详见表 1。

表 1　 国内外代表性学者对心理契约维度划分情况

维度 作者(年份) 具体维度 研究对象

二维

Macneil(1985) [14] 交易型、关系型 —
Rousseau(1990) [9] 交易型、关系型 MBA 毕业生

陈义涛等(2022) [15] 交易型、关系型
观看电商直播和有消费
经历的消费者

张敏等(2022) [4] 交易型、关系型 企业员工及主管

陈加州等(2003) [1] 现实责任、发展责任 企业员工

三维

Rousseau
 

和
 

Tijoriwala(1996) [16] 交易型、关系型、团队成员 护士

Coyle-Shapiro
 

和
 

Kessler(2000) [17] 交易责任、关系责任、培训责任 企业员工

朱晓妹、王重鸣(2005) [18] 组织责任(物质激励、环境支持、发展机会)、员
工责任(规范遵循、组织认同、创业导向) 知识型员工

李原、孙健敏(2006) [19] 规范型责任、人际型责任、发展型责任 企业员工、管理者

汪文新等(2022) [20] 交易型、关系型、发展型 高校教师

四维

Lee
 

等(2000) [21] 交易、关系、团队成员、更广泛的背景 在校学生

Rousseau(1995) [22] 交易型、关系型、平衡型、过渡型 全职员工

Tufan 和 Wendt(2020) [23] 交易型、关系型、平衡型、多样性相关
移民出身的少数民族
雇员

陈晓红、于珊(2008) [24] 交易型、关系型、发展型、保健型 企业员工

五维

肖国芳等(2015) [25] 物质型、情感型、发展型、规范型、公正型 大学辅导员

王玉(2016) [26] 忠诚归属、自主奉献、绩效提升、成长发展、人
际互动

新生代员工

　 　 资料来源:根据相关文献整理得到。

　 　 最早 Macneil(1985) [14] 的契约类型学可用于对

心理契约进行分类,Macneil 认为,心理契约可被划

分为交易型契约及关系型契约两个维度。 其中,交
易型契约以经济交易为基础,涉及交易双方在有限

且通常很短的时间内进行具体的货币化交易,有竞

争力的工资率和缺乏长期承诺是交易型契约的特

点。 相反,关系型契约以情感交换为基础,涉及建立

和维持关系的无期限的、不太具体的协议。 后随着

研究的深入,有学者发现心理契约的二维结构已不

能解 释 一 些 因 素, 比 如 Coyle-Shapiro 和 Kessler
(2000) [17]发现了异于交易型和关系型责任的第三

种类型:培训责任。 但其实心理契约的三维结构也

并非固定,而是随着情境、研究视角等的变化有所调

整。 此外,对于心理契约多维结构的研究主要集中

在四维、五维划分方式上。

(三)度量方法

　 　 目前,关于心理契约的度量方法普遍延续了

Rousseau 和 Tijoriwala(1998) [27] 提出的心理契约三

种度量方法。 其一为内容导向型(content-oriented),
即更注重组成心理契约的条款及各条款之间的关系

(如特定雇员和雇主责任之间的突发情况或互惠

性),力图依据心理契约包含的要素,厘清心理契约

对员工态度及行为的作用途径。 鉴于心理契约组成
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内容易受组织特征、外部环境甚至文化背景的影响,
因此,开发以内容为导向型的心理契约量表时,应当

充分关注调查内容的适应性情况。[28] 其二为特征导

向型(feature-oriented),即针对心理契约的属性或维

度单独设置度量内容的一种方法。 特征导向型区别

于传统的内容研究,认为与契约信息相关的沟通过

程会影响心理契约的内容和履行情况。 特征导向型

的突出特点是以心理契约特征为着力点,帮助清晰

区别心理契约类型(如交易型、关系型、平衡型等),
其结果也更易于管理者在探寻适合的沟通方式时使

用。[29]其三为评价导向型(evaluation-oriented),偏重

对现有心理契约中个人实际体验的比较判断,包括

对合同履行、违约及变更的评估,并且这种方式通常

被用来检验与心理契约形式相关的因变量。 在关于

心理契约的研究中,定量和定性方法都很重要。 雇

佣性质的转变为研究心理契约带来了挑战,然而这

些变化也使得心理契约成为学者们深入研究的重要

领域。[27]

二、心理契约影响员工建言行为的理论基础

　 　 建言行为(voice
 

behavior)是员工积极参与组织

管理的一种行为,有促进性建言及抑制性建言之

分。[30]一般认为,关于建言概念的来源可以分为两

类,一种是基于角色外行为理论及组织公民行为理

论,另一种是基于 EVLN 模型①[31-32] 。 建言行为是

对现状的建设性挑战,其目的不仅仅是批评,更多的

是期望改善现状,也是解决组织棘手问题、提升组织

效率的有效途径之一。[33] 因此,深入研究建言行为

的重要意义不言而喻。 为深入探寻心理契约影响员

工建言行为中更深层次的逻辑支撑,本文认为有必

要先明晰心理契约影响员工建言行为的理论基础。

(一)社会交换理论

　 　 社会交换理论(social
 

exchange
 

theory)是研究组

织与员工关系的理论依据,相较于经济交换关系,社
会交换更具有长期倾向,涉及更多社会情感资源(比

如支持、信任、承诺及认同等)的交换。 社会交换理

论是理解心理契约违背或心理契约破裂对员工反应

影响的最广泛和最常用的理论。[34] 员工与组织间的

互动交换关系会影响员工的行为表现。[35] 社会交换

关系以互惠原则为前提,而员工与组织间的心理契

约恰是基于这种互惠关系,如相互责任感。 当员工

认为他们的组织正在履行雇佣关系中隐含约定的承

诺义务时,即在履行心理契约,此时会觉得有义务偿

还给组织,而个人偿还组织的一种方式就是通过提

高他们的参与度,如建言行为。 此外,组织和员工间

建立起的高质量社会交换关系使得双方萌发获得

回报的预期,在这种情况下,员工乐意付出更多努

力以维持与组织其他角色间的交换关系,而通常这

种努力会表现为积极的建言行为。 在社会交换理

论下,交换主体通过互换物质资源及心理资源构建

信任关系,即组织给予员工支持及认可,员工以建

言方式为组织创造价值,最终开拓互利共赢的新

局面。

(二)资源保存理论

　 　 资源保存理论(conservation
 

of
 

resources
 

theory)着
重探寻个体对环境的应激反应及应对行为。 资源保

存理论的提出者 Hobfoll(1989) [36] 认为,资源会影响

到个体对压力的应对效果,当员工面对较大压力时,
其资源获取动机也会较大,保存组织中的物质、个体

特质、条件、能量等有价值资源的倾向也就越明显。
基于心理契约观点,稳固的心理认同及组织支持感

是建立良好组织关系的纽带,丰富的组织资源能帮

助员工有效抵御因工作带来的情绪耗竭,缓解压力,
强化认知,激发个体产生积极情绪,巩固与组织间的

情感联系。 组织中的资源对员工的个体行为有着重

要影响,员工对组织中资源的获取与保存将激发个

体产生主动性行为。 例如,当员工对组织资源有充

足感知时,更倾向于产生主动建言行为[37] ,相反,则
容易产生心理契约违背[12] 。 依据心理契约思想,组
织通过为员工匹配合适的资源来满足员工的心理诉

求,当员工感知组织对自身能力及地位有较高评价

时,会产生愈加强烈的心理认同感及组织支持感,进
而“播种”下积极建言的种子。

(三)自我决定理论

　 　 自我决定理论(self-determination
 

theory)的提出

者 Deci 和 Ryan(2008) [38] 认为,动机过程中的自我

能动作用不可小觑,他们强调通过满足个体基本心

理需求来增进主观幸福感。 在现代组织关系中,员
工除获得工资的刚性需求外,还有与组织建立情感

的心理需求。 而自我决定理论认为人具有先天心

理需求,并重视员工在组织中的能力需要、自主需

①

 

EVLN( Exit,
 

Voice,
 

Loyalty,
 

and
 

Neglect,即退出、建

言、忠诚和忽视)最初是为了应对不令人满意的关系而提出

的[30] ,一些研究者利用该模型展示了员工对心理契约违背

或心理契约破裂可能的行为反应[32] ,该模型主要被用来预

测个人在对组织产生不满意时会做什么,它更情绪化,而非

计算理性。
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要及归属感需要。 基于自我决定论,员工会把追求

某种活动视为本能兴趣,当组织为员工描绘一幅

“美好生活” 愿景时,将直接激励员工产生促进组

织发展的心理需求。 建言属于组织促进性行为之

一,依据互惠原则,当组织通过稳固的心理契约唤

起员工归属感时,员工理应产生更多积极建言行为

作为对组织的回报。 但员工的行为不仅受环境影

响,还与自我决定存在密切联系[39] ,换言之,即使

在轻松融洽、组织支持感强烈的环境中,也未必会

创设积极建言的良好情境,这是因为在建言行为前,
员工通常会考虑可能产生的互动后果,以此决定是

否建言[40] 。

(四)社会认知理论

　 　 社会认知理论(social
 

cognitive
 

theory)是探究个

体行为的重要基础。 社会认知理论认为,认知结构、
外部环境及个体行为任意两者间都存在双向交互

关系[41] ,从社会认知理论视角可以解释认知及环

境如何相互作用以激发员工产生正向行为。 心理

契约相关理论强调组织和员工间存在相互理解的

信念,在社会认知理论框架下,当员工感知到来自

上级的关心及认可时,能够强化与组织间的互惠期

望,促进维持心理认知结构的动态平衡,进而激发

员工的正面行为;而当员工受到外部环境的负面影

响时,则会表现为认知失调,进而减少积极行为的

产出。

三、心理契约对员工建言行为影响的逻辑框架

(一)心理契约对员工建言行为的影响

　 　 心理契约对员工建言行为的影响主要表现在健

康稳固的心理契约关系正向影响员工建言行为,而
心理契约违背、心理契约破裂与建言行为负相关。
在正向关系研究中,赵红丹等(2019) [42] 探讨了社会

责任导向的人力资源管理( SRHRM)对员工建言行

为的影响。 通过实证研究发现,关系型心理契约与

员工建言行为显著正相关,且在 SRHRM 与员工建言

行为正向关系中起部分中介作用,该研究还探讨了

领导成员交换的调节作用。 在负向关系研究中①,不
同学者的探讨视角不尽相同。 有的研究基于相对剥

夺理论,认为心理契约破裂的感知会诱发员工的相

对剥夺感,而相对剥夺感又会诱发员工的破坏性建

言。[43]但也有研究指出,心理契约违背是相对剥夺

感与建言行为的中介变量,员工相对剥夺感通过心

理契约违背对建言行为产生负向影响。[12]

(二)心理契约的前因变量及其与员工建言行为关系

的中介变量

　 　 1. 心理契约的前因变量

心理契约的形成过程错综复杂,影响因素众

多。 张敏等(2020) [4] 探究了人力资源归因(绩效

型及幸福感型)通过两种心理契约形式(交易型及

关系型)对员工建言行为产生影响的作用机制。 研

究结果显示,不同的人力资源归因会对员工与组织

间的心理契约建立产生不同的影响,从而表现出不

同的建言行为。 此外,员工感知的人力资源管理实

践、领导支持、SRHRM、组织认同感、雇主价值主张

等也会影响组织和员工间心理契约关系的搭建与

维系。[2,42,44-45]

2. 心理契约与员工建言行为的中介变量

目前多数学者认为,心理契约通过态度、心理状

态等中介变量影响建言行为。 具体而言,可作为二

者关系的中介变量主要集中在工作满意度、相对剥

夺感②、自我损耗等方面。 工作满意度作为初级态度

反应,在心理契约破裂和建言行为中起部分中介作

用。[13]此外,依据自我控制理论模型,心理契约通过

自我损耗负向影响员工的建言行为,即当出现心理

契约破裂时,员工认知失调,心理资源遭受破坏,致
使员工陷入自我损耗状态,进而产生破坏性建言

行为。[46]

(三)心理契约作用于员工建言行为的路径

　 　 本文认为组织通过强化与员工间的心理契约联

系,能够有效促进员工建言行为的产出,激发组织活

力。 因此,探讨心理契约作用员工建言行为的因素

路径,进一步厘清心理契约影响员工建言行为的机

制十分必要。 在综合归纳大量相关文献后,本文将

其概括为以下四种路径。
1. 认知路径

认知因素是心理契约影响员工建言行为的重要

路径之一。 在实际中,一方面当员工认知到来自组

织的关怀及支持时,与组织间的信任感将得到巩固,
互惠意愿萌发,隐性的心理契约意识也得到进一步

强化,另一方面员工通常还会根据自己的认知情况

①

②

这里的负向关系主要是指心理契约破裂 / 违背对员工

积极建言行为的影响。
关于相对剥夺感、心理契约和建言行为之间的关系,

已有研究存在不同的结论。 相对剥夺感可以作为心理契约

的前因变量,也可以作为心理契约破裂与破坏性建言的中介

变量出现,由此也可看出相对剥夺感与心理契约破裂之间的

复杂互动关系,亟须开展更多研究进行实证检验。
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作出建言还是沉默的决策。 一般而言,员工对公平

感、信任感与归属感的认知属于心理契约范围,当组

织与个体间的这些认知存在着正向联系时,个体表

现出组织需要的行为的可能性越大。 基于互惠原

则,建言行为属于一种可回馈的信息资源,往往被视

作员工用来“回报”组织,为其提供发展资源的途径。
当员工形成得到上级支持和尊重的认知时,双方关

系质量会得到提升,向组织表达工作建议的主动性

会增强,建言倾向也会更明显。[47]

2. 动机路径

动机因素从员工的内在层面解释了心理契约对

建言行为的影响路径。 从动机角度来看,建言行为

的目的是改善当前员工所处环境,而鉴于建言行为

存在的风险性及不确定性,员工在建言前会充分权

衡建言行为的有效性(即是否会发生有效改进)和安

全性(即是否会对自身造成威胁),再决定是否建言。
当团队成员将建言视为可以安全有效地完成的事

情,他或她将更有可能分享建议和担忧。[48] 从员工

心理需要的角度看,当员工内在的心理需要得到满

足、与组织间存在的心理契约联系较强时,有利于促

进其形成内部动机,而高内部动机对员工主动建言

的行为具有促进作用。
3. 情绪路径

近年来,情绪因素也成为解释心理契约对员工

建言行为影响的重要机制之一,不少研究从多方面

丰富了情绪因素对员工建言行为的影响。 比如,心
理契约理论可被用于解释资质过剩感(即个体感知

到的自我资质超过工作要求)如何通过引发消极情

绪进而负向影响员工建言行为。 研究发现,员工存

在的资质过剩感不但增加了满足个体期望的难度,
而且极易引发个体消极情绪体验感(如愤怒、失望、
无聊、厌恶等)。[49]

4. 领导路径

领导因素也是心理契约影响员工建言行为的重

要路径,其作用机制大致可归纳为以下两种:一是领

导者通过创造开放、宽松、自由的工作氛围改善组织

环境,减少员工后顾之忧[39] ,进而满足员工心理需

要,提高员工归属感,促进与员工间的心理契约向正

面积极发展,引导其为实现组织目标付出额外努力。
二是领导通过采用正向(如伦理型、谦卑型、变革型)
领导风格向员工传递关怀与支持信号,以此增进信

任关系,巩固心理契约,进而引导员工调节负向情

绪,释放压力,促进更多积极行为产生。 当员工处于

较强的工作压力环境中,建言意愿会明显减弱,而深

谙人际情绪管理的领导能有效促使员工产生积极情

绪,进而舒缓其工作压力,增进建言行为。 依据社会

交换理论,被员工感知到的信任将依托于积极建言

等行为方式正向回馈给组织。

(四)心理契约影响员工建言行为的综合模型

　 　 通过对已有研究文献的整理与扩展,本文按照

“前因变量—心理契约—中介变量—员工建言行为”
这一研究思路,构建了心理契约影响员工建言行为

的综合模型,参见图 1。

图 1　 心理契约影响员工建言行为的综合模型

资料来源:根据相关文献整理得到。
注:在图中,心理契约与员工建言行为的关系中,既包括正向关系,也涉及负向关系,因此这里的心理契约

既包括心理契约维系,也包括心理契约破裂或违背。
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四、总结与展望

　 　 稳固的心理契约联系是员工持续产出建言行为

的重要保障。 尽管学者们在心理契约对员工建言行

为影响的研究中取得了一定成效,但仍存在拓展及

深入的空间。 因此,本文就心理契约对建言行为的

影响进行了述评,并基于此提出了对未来研究的

展望。

(一)拓宽不同主体关系中心理契约对建言行为的作

用机理

　 　 心理契约在组织中虽表现为一种无形、非正式

化的联系,其履行程度却密切影响着个体工作的行

为及态度。 但迄今为止,关于不同视角下心理契约

影响建言行为的机制研究仍存在很多欠缺和不足,
具体表现如下:在日益复杂的组织环境中,组织心理

概念势必会不断变革演进,但现有大多数研究集中

于挖掘员工个体、员工与组织间的心理契约[50] ,鲜
有研究关注存在于员工—员工、员工—客户中的心

理契约现象。 未来可不断拓宽其他主体关系中心理

契约的作用机理,深入挖掘不同主体关系间的心理

契约表现形式。[2]

(二)丰富心理契约对员工建言行为的影响机制研究

　 　 已有研究对心理契约影响员工建言行为的作用

机制探究还不够深入,特别是中介变量及调节变量

的探索还存在欠缺,仅仅挖掘了工作满意度、自我损

耗等作为中介变量在心理契约对员工建言行为中的

影响。 在负向研究中,对于心理契约破裂影响员工

建言行为的中介变量仅停留在少数变量上,如相对

剥夺感。[43] 对于调节变量的选取,相关研究也较

少。[43]基于此,我们认为未来可尝试进行扩展性研

究,进一步探讨心理契约对员工建言行为的影响机

制,如从情感事件角度出发,从个体感知到的违规、
不公平及未满足的期望等方面探寻心理契约破裂或

违背影响员工建言行为的中介变量。 此外,在建言

行为的影响因素中,是否存在更为复杂的前因还不

得而知,对于心理契约、工作满意度、自我损耗等变

量是否存在交织作用关系的研究还很少见。 因此,
未来针对其中可能存在的多重复杂因果逻辑关系,
可尝试通过 fsQCA(模糊集定性比较分析)方法构建

前因变量间的不同逻辑组合,对影响员工建言行为

的多重并发原因进行识别,进一步挖掘其中的多元

触发路径。 此外,近来研究关注点逐渐转向“制度”
与“领导”间交互作用的探讨,因此未来不仅要关注

各种因素对不同类型心理契约的影响,还要关注不

同因素作用的边界条件及相互之间的作用关系(即

互补、替代等)。[2]

(三)细分影响员工建言行为的不同心理契约类型

　 　 不同类型的心理契约形式对建言行为的影响途

径不同,相较侧重于短期经济协议的交易型心理契

约,关系型心理契约对组织关系的影响处在更近端,
在激发员工产生与组织的情感联系中影响力更明

显。[2]目前虽有学者尝试对心理契约类型进行区分,
但综合来看,明晰不同心理契约作用机制的研究较

少。 大多数现有研究仅仅局限于宏观层面,笼统探

究心理契约、心理契约违背[12] 、心理契约破裂[13] 对

员工态度及其行为表现的影响,未对心理契约的不

同类型加以详细区分,在做出区分的研究中,大多停

留在探讨二维结构的心理契约上,范围较窄。 因此,
未来研究中可分别探究不同心理契约维度(如交易

型、关系型、发展型、保健型等)对不同建言行为形式

(如促进性建言行为、抑制性建言行为)的影响,厘清

二者间的内在作用机制。

(四)依托我国文化背景开发本土化心理契约量表

　 　 目前国内大多数学者在探究心理契约影响时仍

直接采用国外学者开发的心理契约量表,仅有少数

学者在量表开发上做了尝试[19] ,符合我国文化背景

及社会环境的量表少之又少。 因此,心理契约测度

内容有必要“因地制宜”,在问卷开发过程中,被测样

本的文化背景、信念信仰、生活环境等内容也应考虑

在内。 此外,我们认为,随着对人才的迫切需求及人

力资源管理的不断演进,企业面临的机遇与挑战并

存,雇佣关系变得脆弱复杂。 在这一时代背景下,
“90 后”逐渐成为职场舞台的主力军,在推进企业创

新发展中起到主体作用。 由于深受互联网影响,这
些新生代群体特征明显,尤其体现在易受个人偏好

影响、注重公平、看重未来发展等方面,与组织间的

联系也不再仅仅依靠互惠思想指导下的成文契约来

约束[51] ,但在传统研究中对此的关注程度却不够。
基于此,在探究影响建言行为根本症结的研究中,结
合我国本土化实际特点、将“ Z 世代” 及“新生代员

工”群体特征考虑在内的“精准定制式”心理契约量

表亟待开发完善。
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Abstract:With
 

the
 

increasingly
 

fierce
 

market
 

competition,
 

how
 

to
 

promote
 

employee
 

voice
 

behavior
 

by
 

consolidating
 

psychological
 

contract
 

relationship
 

has
 

become
 

an
 

important
 

issue.
 

However,
 

the
 

current
 

research
 

on
 

the
 

effect
 

of
 

psychological
 

contract
 

on
 

employee
 

voice
 

behavior
 

is
 

still
 

relatively
 

scattered,
 

trivial
 

and
 

lacking
 

systematic
 

integra-
tion.

 

Based
 

on
 

this,
 

the
 

concept
 

of
 

psychological
 

contract,
 

dimension
 

division
 

and
 

types
 

of
 

measures
 

were
 

systemati-
cally

 

analyzed,
 

and
 

the
 

theoretical
 

basis
 

of
 

psychological
 

contract
 

affecting
 

employee
 

voice
 

behavior
 

was
 

reviewed.
 

Further,
 

this
 

paper
 

explores
 

the
 

relationship
 

between
 

psychological
 

contract
 

and
 

employee
 

voice
 

behavior,
 

and
 

con-
structs

 

a
 

comprehensive
 

model
 

of
 

the
 

influence
 

of
 

psychological
 

contract
 

on
 

employee
 

voice
 

behavior
 

from
 

the
 

per-
spectives

 

of
 

variables,
 

paths
 

and
 

so
 

on.
 

For
 

future
 

research,
 

this
 

paper
 

suggests
 

that
 

firstly
 

the
 

role
 

mechanism
 

of
 

psychological
 

contract
 

on
 

voice
 

behavior
 

in
 

different
 

subject
 

relationships
 

needs
 

to
 

be
 

broadened.
 

Secondly,
 

the
 

re-
search

 

on
 

the
 

influence
 

mechanism
 

of
 

psychological
 

contract
 

on
 

employee
 

voice
 

behavior
 

needs
 

to
 

be
 

further
 

en-
riched.

 

Thirdly,
 

different
 

psychological
 

contract
 

types
 

that
 

affect
 

employee
 

voice
 

behavior
 

need
 

to
 

be
 

subdivided.
 

Lastly,
 

it
 

is
 

important
 

to
 

develop
 

a
 

localized
 

psychological
 

contract
 

scale
 

based
 

on
 

our
 

cultural
 

background.
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