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［劳动关系研究］

劳动契约、心理契约对和谐劳动关系影响路径
*

———基于私营企业数据的研究

杨晓智，董 会

( 中国劳动关系学院 经济管理系，北京 100048)

［摘 要］劳动契约和心理契约的构建和维护是长期行为，贯穿于人力资源管理的各个环节中，企业有效地利用人

力资源管理工具调节劳动契约和心理契约，将对缓和劳资矛盾，实现劳动关系和谐起到重要作用。
［关键词］心理契约; 劳动契约; 劳动关系

［中图分类号］ F249. 26 ［文献标识码］ A ［文章编号］ 1673 － 2375 ( 2014) 01 － 0016 － 06

一、前言
当前，我国正处于社会转型期，经济迅速增

长、利益分化日益加剧。企业和劳动者之间的利
益分化趋势明显，以致劳资矛盾不断激化，出现

了如富士康跳楼事件、各地方越来越频繁的罢工
事件等典型案例。要缓和企业劳资矛盾，构建企
业和谐劳动关系，就要充分了解微观环境下企业

劳动关系的影响路径。近年来，我国私营企业主
要以劳动合同来协调劳动关系，却忽视了对心理

契约的构建，致使劳动关系紧张。在市场经济条
件下，劳动者与组织间的劳动关系一旦成立，就

会涉及心理契约与劳动契约的融合，而这种融合

恰恰影响着企业劳动关系。另外，劳动契约和心
理契约的构建和维护是长期行为，贯穿于人力资

源管理的各个环节中，企业有效地利用人力资源

管理工具调节劳动契约和心理契约，将对缓和劳

资矛盾，实现劳动关系和谐起到重要作用。
二、文献回顾与问题的提出
产业革命后，劳动关系不断发展，企业劳动

关系相关理论日益丰富，心理契约和劳动契约方

面的理论也越来越系统，其中许多理论都对探讨

企业和谐劳动关系的影响路径具有重要的指导作

用。
( 一) 劳动关系理论概述
劳动关系起源于英文 “Labor Ｒelations”。马

克思在资本论中指出， “生产劳动者的概念，不
仅包含劳动者与劳动生产物之间的关系，活动与

效果间的关系，而且也包含一种特殊社会的，历

史的及发生的生产关系”［1］国家和体制不同，劳
动关系的称谓也不尽相同，如劳工关系、产业关
系、劳使关系等。虽然名称不同，但其目的是相
同的，即都是为了促进劳资和谐共生［2］。西方劳
动关系学者从不同的角度和立场进行研究，形成

了诸如新保守派、新制度学派、人力资源管理学
派、组织行为学派和新马克思学派等理论学派，
其理论观点和政策主张各不相同。在中国，劳动
关系是社会主义市场经济体制下的经济社会关

系，它涉及劳方与资方各种权利义务关系。本文

·61·

* ［收稿日期］ 2013 － 10 － 09
［作者简介］ 杨晓智 ( 1970—) ，男，内蒙古牙克石人，中国劳动关系学院教授，主要从事企业管理与劳动关系研究; 董会
( 1991—) ，女，山东菏泽人，中国劳动关系学院经管系学生。
［基金项目］本论文为教育部重大招标课题《国际金融危机对我国不同群体就业、劳动关系影响与对策研究》 ( 课题号:
2009JYJＲ062) 、国务院研究室课题《提高小城镇就业和人口承载力的思路与对策》的阶段性成果。



所研究的劳动关系，是指劳动力拥有者与劳动力

使用者在实现劳动的过程中所结成的一种社会经

济关系［3］。劳动关系的主体有两个，一是拥有劳
动力的劳动者个人或是代表劳动者利益的劳动者

联合组织; 另一方是劳动力的雇主或其组织。劳
动关系的内容涉及就业规则、工资报酬、劳动时
间、职业安全、企业规章制度、员工管理、劳动
争议处理等。

( 二) 心理契约理论概述
随着社会的进步与发展，心理契约在企业管

理过程中的作用日益受到众多学者的重视，心理

契约理论研究成为一个热点。1960 年阿吉里斯首
先运用心理契约的概念描述下属与主管之间的关

系，1998 年盖斯特强调作为管理方代表组织代理
人在心理契约形成中的作用，并提出了组织 “代
理人”的概念［4］。由于学者对心理契约研究视角
不同，再加上心理契约本身是一个比较复杂的心

理结构，内容会随着环境的变化而不断改变，因

此不同学者对心理契约的研究有所差异。
沙因 ( 1965、1978 和 1980 ) 在 《职业的有

效管理》一书中将心理契约定义为组织成员之间
存在的不成文的期望，这种期望将影响该组织的

行为［5］。他将心理契约划分为个体和组织两个层
次，包括员工期望组织为自己提供什么即组织对

员工的信任，以及组织对员工的期望即员工对组

织的信任。他认为，心理契约包含以下七个方面
的内容: 任务与职业取向的符合度、工作环境、
价值认同、报酬、安全与归属感、培训与发展的
机会、晋升。

( 三) 劳动契约理论概述
劳动契约是以主要以经济内容为核心的一种

交易契约，劳动者和雇主之间关注的是交易在经

济上是否公平，它是一种物质性的契约，与经济

因素有关，但与人的因素无关［6］。在劳动关系
中，劳动契约主要表现为两种形式: 一是雇主与

劳动者个人签订的劳动合同; 二是雇主与劳动者

团体签订的集体合同。劳动契约的特点主要体现
在三个方面: 第一，劳动契约一旦签订，就成为

劳资双方确立劳动关系的证明和解决劳资纠纷的

依据; 第二，在具有法律效力的条件下，劳动合

同中写明的所有条款如工作内容、合同期限、劳
动报酬、劳动保护和劳动条件、违反劳动合同的
责任等，都成为一种客观依据; 第三，劳动合同

具有刚性特点，一旦签订即生效，并对劳资双方

都产生法律制约作用，若有一方违反合同的相关

内容，就必须按照相关的程序进行调节和处理。
( 四) 问题的提出
对于心理契约和劳动契约对企业劳动关系的

影响，国内外学者大都从心理契约或劳动契约这

两者选择其一进行研究，并且研究心理契约对劳

动关系影响的颇多。如刘中虎 ( 2004) 的研究认
为，劳资双方形成的期望均衡是心理契约式劳动

关系形成的前提和基础，期望均衡对劳动关系的

和谐稳定发展有巨大的推动作用［7］。吴思嫣
( 2007) 的研究认为，应注重对新员工的心理引
导，如加强对员工有效沟通的引导和激励，强化

员工与组织的关系，尽量保持组织政策的公平与

公开［8］。石若坤 ( 2007) 的研究认为，企业管理
者应该通过过程式、人本化、动态的、开放的管
理策略来加强对员工心理契约的管理，从而建立

和谐的劳动关系［9］。而对于劳动契约对劳动关系
的影响研究，国内外学者大都从劳动契约的法律

层面进行分析。
总之，心理契约与劳动契约对企业劳动关系

有何影响，如何利用劳动契约与心理契约之间的

有机融合来调整劳动关系，企业如何通过利用人

力资源管理工具来发展和谐的企业劳动关系，关

于这些方面的研究还存在欠缺。因此，本文针对
以往研究存在的问题，利用 logistic回归模型，依
据心理契约的内容和劳动契约的表现形式，来研

究心理契约与劳动契约的有机结合对私营企业劳

动关系的影响路径，并以共赢为基点，从人力资

源管理的主要职能出发探讨构建私营企业和谐劳

动关系的思路和对策。
三、企业劳动关系的影响路径分析
( 一) 模型构建与统计验证
根据沙因对心理契约内涵的界定，本文将从

工作环境、安全与归属感、工作满意度、工资报
酬、价值认同、培训与晋升机会、员工利益七个
方面研究心理契约对劳动关系的影响。在私营企
业，劳动契约的主要表现形式为劳动合同。因
此，在劳动契约方面，本文主要从劳动合同角度

研究其对企业劳动关系的影响。根据笔者对大量
国内外文献的研究和一些经验研究，本文预期心

理契约和劳动契约的相互融合影响着企业劳动关

系的和谐。具体表现在以下几个方面: 劳动合

·71·

杨晓智，董 会: 劳动契约、心理契约对和谐劳动关系影响路径———基于私营企业数据的研究



同、工作环境、劳动安全、对企业的归属感、工
作满意度、工资报酬、价值认同、企业对员工的
培训、员工利益和晋升机会，这些因素对劳动关
系都有正向影响，有利于构建和谐劳动关系。为
了判断以上预期是否正确，下文将利用二元 lo-
gistic分析法进行验证。

1. 样本概况
本研究中的数据来源于一项针对企业内部员

工设计的调查，范围主要是北京、上海、郑州、
济南四个市的零售类中型私营企业，企业从业人

员大都在“150 － 300 人”，企业数量及调查问卷
分布情况如下表:

表 1 企业数量及调查问卷分布情况

企业数量 收回问卷总数 有效问卷总数

北京 4 68 59
上海 4 72 64
郑州 3 45 37
济南 3 49 42
合计 14 234 202

调查手段主要是问卷调查和访谈，样本数据

共 234 份，其中有效问卷 202 份，需要说明的
是，因为调查小组的时间、精力、调查费用等因
素，本研究在样本选择和抽样上受到了一定的限

制，可能会对本研究的分析结果有一定程度的影

响。
2. 模型构建
员工对企业劳动关系状况的评价有两种，一

是感觉良好，二是感觉不良好。显然，这是一个
二分变量，本文为了研究心理契约和劳动契约对

企业劳动状况的影响，采用二元 logistic回归模型
分析，因变量为员工对企业劳动关系的评价。

Ln
Pi

1 － P[ ]
i
= α + Σ

m

i = 1
βi xi

式中，α为常数项，m 为自变量的个数，其
中，β i 是自变量的系数，表示自变量 xi 每变化
一个单位，员工对企业劳动关系评价良好和不良

好的发生比的自然对数值的改变量。
3. 估计结果与模型检验
本文使用 SPSS15. 0 统计软件对 202 个样本

数据进行了二元 logistic回归处理与分析，为了使
样本数据拟合度更高，尽可能去掉不符合条件的

数据，于是对样本进行了选择，使工作年限≥1
的样本参与统计分析，样本容量由此缩减为 187。

表 2 模型解释变量及处理说明:

变量名称 变量定义 平均值 标准差

评价( Y)
劳动关系状况是否良好: 是 =
1，否 = 0

. 64 . 480

劳动合同( x1 )
企业与劳动者签订劳动合同 =
1，不签订 = 0

. 71 . 456

工作环境( x2 )
工作环境存在污染与危害 = 0，
良好 = 1

. 69 . 464

劳动安全( x3 ) 良好 = 1，不良好 = 0 . 75 . 436

归属感( x4 )
很强 = 1，较高 = 2，一般 = 3，很
差 = 4，没有 = 5

2. 41 . 860

工作满意度( x5 )
非常满意 = 1，满意 = 2，一般 =
3，不太满意 = 4，不满意 = 5

2. 56 . 903

工资报酬( x6 )
有奖金且足额发放 = 1，有但不
足额发放 = 2，无奖金 = 3

1. 48 . 775

价值认同( x7 )
合理意见能得到管理层的重视

与及时回应 = 1，不能 = 0
1. 27 . 444

培训( x8 )
企业为员工提供在职培训 = 1，
不提供 = 0

. 71 . 454

员工利益( x9 )
面临金融危机，企业维护员工

利益 = 1，不维护 = 0
. 66 . 474

晋升机会( x10 )
晋升机会能满足员工期望 = 1，
不能 = 0

. 77 . 424

工作年限 员工在企业的实际工作年限 3. 754 1. 134

注: 劳动安全的良好性是以劳动安全保护设施能否定期检修

和更新来衡量的; 依据经验研究，以上样本对象的工作年限对因

变量的影响具有不确定性和随机性，因此不在模型考虑之内，只

作为输出结果的选择变量。

( 1) 分析结果如下:
表 3 模型整体显著性的对数似然比检验结果

χ2 自由度 ( df) p值
Step 203. 462 10 0. 000
Block 203. 462 10 0. 000
Model 203. 462 10 0. 000

表 4 回归参数估计值及其显著性检验结果表

自变量 β Wald值 Exp
劳动合同 ( x1 ) 13. 619＊＊＊ 8. 621 8. 663
工作环境 ( x2 ) 3. 154* 3. 764 3. 436
劳动安全 ( x3 ) 3. 055* 2. 975 2. 213
归属感 ( x4 ) 4. 358＊＊＊ 7. 556 . 013
工作满意度 ( x5 ) 1. 940* 2. 766 . 144
工资报酬 ( x6 ) 1. 586 1. 579 4. 882
价值认同 ( x7 ) 6. 320＊＊ 5. 001 . 002
培训 ( x8 ) 5. 879＊＊ 6. 463 . 003
员工利益 ( x9 ) 11. 481＊＊＊ 6. 823 9. 667
晋升机会 ( x10 ) 4. 144* 3. 402 3. 071
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Constant 14. 354 . 558 7. 786

－ 2 Log likelihood 25. 796 ( a)

Cox ＆ Snell Ｒ2 . 683

Nagelkerke Ｒ2 . 941

注: * 、＊＊、＊＊＊分别表示在 10%、5%和 1%

的水平上显著。

( 2) 模型检验:
首先，进行回归系数的显著性检验，从表 3

中可以看出，在 0. 05 的显著性水平下，似然比
卡方 χ2 统计量为 203. 462，自由度 df 为 13，对
应的 p 值为 0. 000，P 值远小于 0. 05，因此，应
拒绝原假设，认为所有回归系数不同时为 0，解
释变量全体与 Logit P之间的线性关系显著，认为
该模型整体显著。其次，进行回归方程的拟合优
度检验，从表 4 中可以看出， － 2 倍的对数似然
函数值及 － 2 Log likelihood 统计量为 25. 796，该
值越小，拟合优度越好，25. 796 是个理想的值，
因此模型的拟合优度较好。另外，Nagelkerke Ｒ
Square统计量分别等于 0. 941，接近于 1，说明方
程的拟合优度很高。因此，该模型的整体预测效
果较好。

( 二) 结果分析
从表 4 的显著性检验结果看出，在 10%的显

著性水平下，有劳动合同、工作环境、劳动安
全、归属感、工作满意度、价值认同、培训、员
工利益和晋升机会通过了显著性检验，劳动合

同、归属感和员工利益尤其显著。
1. 劳动合同。回归系数 B为正，且统计检验
的显著性水平小于 1%，说明在其他条件不变的
情况下，企业与劳动者签订劳动合同对企业劳动

关系和谐影响显著。劳动合同是以一种制度化、
规范化的方式来调整劳动关系的，从回归结果中

可以看出，如果把签订劳动合同作为雇主的一项

义务，就可以提高劳动合同在劳动者群体中的覆

盖率，最大限度的减少劳动关系纠纷，对解决许

多企业的劳动争议具有较大的实践意义。
2. 工作环境。从回归系数看，良好的工作环
境对企业劳动关系和谐有正向影响。为劳动者创
造良好的工作环境，营造良好的工作氛围，增强

员工工作的舒适度，不但能提高工作效率，留住

人才，更减少了因工作环境恶劣引起的劳资纠纷

或劳动关系不和谐现象。

3. 劳动安全与归属感。表 4 可以看出，在其
他条件不变的情况下，它们对企业和谐劳动关系

都是正向影响。在企业内部，安全与归属感使领
导与员工之间保持联系，相互协调，更加团结，

这样一来，劳资纠纷发生可能性几乎为零，劳动

关系更加和谐。
4. 工作满意度。在心理契约中，工作满意度
是核心内容，从表中可以看出，工作满意度对企

业劳动关系和谐性影响显著，表明提高员工的工

作满意度，不仅可以调动员工积极性，更能提高

企业员工的协同合作能力，有效地避免劳动关系

不和谐现象。
5. 价值认同。在其他条件不变的情况下，价
值认同对构建良好地企业劳动关系有显著影响。
因此，企业理念与企业价值观对员工的塑造，以

及领导对员工的价值认同，都有助于促进企业和

谐劳动关系的形成。
6. 培训与晋升机会。从表 4 看出，回归系数

B都为正，说明对员工进行在职培训，能够提高
员工晋升的可能性，不但能促进企业与员工、管
理层与员工层的双向沟通，增强企业向心力和凝

聚力，更有利于企业和谐劳动关系的构建。
7. 员工利益。从结果看，员工利益的显著性
水平小于 1%，在其它条件不变的情况下，它对
良好的企业劳动关系有非常显著的影响。因此，
维护好员工的切身利益，建设“以人为本”的企
业文化，有利于劳动关系的和谐。

8. 工资报酬。从表 4 看出，它对因变量的影
响不显著，该变量的衡量标准是有无奖金、是否足
额发放。从表 3 看，该变量的均值为 1. 48，表示公
司有奖金，有可能不能足额发放，在私营企业中，

是否有奖金根据员工的表现，只要企业不拖欠员

工的工资，对劳动关系的影响就不会很大。
综合以上结果分析可以得出，心理契约从工

作环境、安全和归属感、工作满意度、价值认
同、培训、员工利益和晋升机会六个方面对企业
劳动关系有影响，劳动契约在劳动合同方面对企

业的劳动关系有一定的影响。因此，劳动契约与
心理契约的相互结合对劳动关系的影响路径可以

用图 1 表示:
四、私营企业构建和谐劳动关系的策略与建

议

心理契约与劳动契约对企业劳动关系的影响
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图 1 劳动契约与心理契约对劳动关系的影响

不是短期现象，而是一个长期的行为，存在于人

力资源管理的整个过程中。笔者通过对国内外大
量文献的研究，发现人力资源管理主要通过六个

方面影响心理契约与劳动契约 ( 如图 2 ) 。因此，
只有在人力资源方面加强管理，才能构建起劳资

双方协调一致的心理契约，劳动契约的实行才能

得到保障，心理契约与劳动契约才能进行有机结

合，从而促进企业劳动关系的和谐。

图 2 人力资源管理对心理契约与劳动契约的影响

上图中的六个方面主要表现为人力资源管理

的六大职能 ( 工作分析、招聘、培训、绩效、薪
酬、职业生涯管理) 。因此，本文以共赢基点，
从人力资源管理的六大职能入手，提出企业劳动

关系和谐化策略与建议。
( 一) 做好工作分析与职位评价，为培养员

工对企业的价值认同感做铺垫
工作分析能够明确规定职位所包含的任务，

还有任职者成功完成工作所需的技能、知识、能
力和责任，并最终形成职位说明书，也即双方共

同遵循“工作职位的契约”。除职位说明书外，
职位评价也是以工作分析为基础的。职位评价也
即一个组织为制定职位结构而确定每一个职位相

对价值的过程。通过工作分析和职位评价，可以
使员工与员工之间、管理者与员工之间对薪酬的
看法趋于一致，达成一种微妙的心理契约，可以

培养员工对企业的价值认同。因此，有效的工作
分析与职位评价是企业人力资源管理活动的基

础，能够指导职工和企业在工作形式、具体工作

内容等方面形成契约，可以减缓工作场所的劳动

关系方面的冲突。
( 二) 制定适合组织的招聘政策，形成良好

的工作环境
员工招聘是指根据组织内的工作职位要求物

色合格人选的过程。它是员工与企业就工作内容
和工作报酬等内容达成一致的关键环节，也是员

工与企业进行相互了解、进而建立信任的一个过
程。首先，为员工提供真实有效的信息是员工与
企业之间建立信任的基础，也是形成良好心理契

约的前提。其次，员工招聘应以组织人力资源的
整体规划和工作分析为根据，按照岗位的不同要

求分层次制定招聘策略。最后，企业应该制定和
实施严格的招聘程序，不仅要关注应聘者的技术

方面能否胜任，而且更应关注他们忠诚度、主动
性、适应组织文化的能力等方面的个人特征。因
此，只有企业制定适合组织的员工招聘政策，形

成良好的工作环境，企业与员工才有具有形成和

谐劳动关系的可能性。
( 三) 加强企业人力资源的培训与开发，提

升员工的晋升机会
加强人力资源的培训与开发，提升员工的晋

升机会，保持人力资源方面的竞争优势，是企业

留住人才的关键，也是关系到企业生存与发展的

一项重大战略，更是建设和谐劳动关系的重要措

施。人力资源的培训与开发是企业根据员工发展
与企业发展的共同需求来开发员工的潜能并对其

职业生涯发展进行设计和规划。做好企业人力资
源的培训与开发要注意的以下几个问题: 第一，

企业高层对人力资源培训与开发要高度重视; 第

二，要认真分析企业员工的素质现状; 第三，分

析企业人力资源培训与开发的对象的特点和需

求; 第四，分析企业人力资源培训与开发的具体

内容; 第五，分析人力资源培训与开发的手段和

方式; 第六，为企业人力资源培训与开发编制计

划并严格执行［10］。培训和晋升能够为员工提供有
效激励，企业通过对员工定期或不定期的培训来

增加其晋升机会。通过对员工的培训，可以让员
工感到企业对自己的重视，自己在企业有发展前

途，从而促进劳动关系的和谐。
( 四) 建立完善的绩效管理体系，提高员工

的工作满意度
绩效管理是企业规定员工的工作内容与工作
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目标、提升其工作能力并对其进行评价和激励的
过程。［11］完善的绩效管理体系，包括绩效计划、
评估体系和绩效反馈机制。绩效计划是在员工与
管理者充分沟通的基础上，制定出双方认可的绩

效指标与业绩指标; 评估体系是参照绩效计划，

对员工工作绩效和业绩指标的实施情况进行的评

估; 绩效反馈机制是通过肯定员工的成绩，为员

工的培训与开发、薪酬管理和晋升提供必要的依
据; 帮助员工发现绩效方面存在问题，并提出相

应的解决办法和改进措施，不仅可以使员工与企

业获得共同进步，更有利于提高员工的工作满意

度，从而有利于企业和谐劳动关系的实现。
( 五) 创造良好的薪酬管理系统，维护企业

员工利益
良好的薪酬管理系统遵循四个原则: 内部一

致性原则、外部竞争性原则、对员工具有激励性
原则以及合理控制人工成本、保证企业产品竞争
力原则。第一，内部一致性和外部竞争性两原则
分别保证了企业员工薪酬的公平性和客观性; 第

二，激励性原则，充分考虑了员工的不同需求，

有利于提高其工作满意度; 第三，合理控制人工

成本，保证企业产品竞争力原则，考虑了员工与

企业的双方面的需求，有利于企业与员工合作精

神的培养。另外，员工一旦完成了工作并且通过
了考核，就期待着得到相应的薪酬。薪酬与晋升
是两种重要的物质激励和精神激励的方式，是满

足员工需求的重要因素。创造具有激励效果的薪
酬制度，不但关系着企业能否有效地激励员工、
留住员工和进一步吸引人才，而且直接影响员工

与企业之间的利益关系的平衡。因此，合理的薪
酬系统，是维护企业与员工各自利益的关键，也

是构建企业和谐劳动关系的关键。
( 六) 注重职业生涯管理的科学性，提升员

工对企业的归属感
职业生涯是体现于员工个人整个生命周期

的，与其工作相关的经历。它是一种程序，这种
程序可以让员工能更好地理解和开发他们的职业

技能和兴趣，更能有效地提升员工对企业的归属

感。企业应加强员工职业生涯的科学性化管理，
使其不但有利于组织目标的实现，而且通过关心

和帮助员工发展，使心理契约与职业生涯管理相

匹配，使企业能够清楚地了解员工的心理契约，

并调控和实现员工的合理期望，增加满意度、提
升归属感、降低离职率，从而促进劳动关系的构
建及和谐发展。
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The Influence of Labor Contract，
Psychological Contract on Harmonious Labor Ｒelations

Yang Xiaozhi，Dong Hui
( China Institute of Industrial Ｒelations，Beijing 100048，China)

Abstract: The construction and maintaining of labor contract and psychological contract is long time behavior through the whole
process of human resources management. To adjust labor contract and psychological contract through effective utilization of human
resources management tools，enterprises will alleviate labor － capital contradiction and realize harmonious labor relations.
Key words: psychological contract; labor contract; labor relations
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